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1. Einleitung

Karriere als aufstiegsorientierte Absolvierung einer beruflichen Laufbahn wurde lange
Zeit als das erstrebenswerte Ziel von Hochschulabsolventen — insbesondere von ménn-
lichen — angesehen. Ein abgeschlossenes Studium galt noch vor drei Jahrzehnten als die
Zahl der Hochschulabgidnger, die auf den Arbeitsmarkt dréngte lediglich ein Drittel heu-
tiger Absolventenzahlen ausmachte, als sichere Qualifikation fiir das Erlangen einer
Fiihrungsposition und das Absolvieren einer vertikalen Karriere (vgl. Lang-von Wins
1997). Hohes Einkommen, viel Verantwortung, ein schneller organisationsinterner Auf-
stieg auf der einen Seite, wenig Freizeit und lange Arbeitszeiten auf der anderen Seite

waren die Komponenten, die eine klassische Karriere auszeichneten.

1.1 Problemstellung
»Die Karriere ist jedoch ambivalent geworden. So wurde in Firmen hdufig bemerkt,
dass gut qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, denen man Aufstiegsperspekti-
ven erdffnete, mit einem ,,Nein“ antworteten, was zu Schlagworten wie ,Karriere — nein
danke!” flihrte.“ (v. Rosenstiel 1997: 35) Um die Auswirkungen des Wertewandels auf
die Karrieremotivation zu untersuchen, haben v. Rosenstiel und seine Mitarbeiter (vgl.
v. Rosenstiel et al. 1989) zu Beginn der 80er Jahre eine Léngsschnittuntersuchung mit
Fiihrungskréften und Studenten der Wirtschafts-, Sozial- und Ingenieurwissenschaften
durchgefiihrt'. Verglichen wurden die Karriereorientierungen von Fiihrungskriften mit
denen von Fiihrungsnachwuchskriften innerhalb des ersten Berufsjahres, wobei sich
folgende drei Typen der Berufsorientierung herauskristallisierten:

- Karriereorientierung

- Freizeitorientierung

- Alternatives Engagement

Doch viel entscheidender als diese konkrete Typologie scheint die Erkenntnis zu sein,
dass bereits vor 20 Jahren unterschiedliche Karriereorientierungen festzustellen waren.

So erscheint es doch in Anbetracht neuer Karriereperspektiven® interessant zu beobach-

! Auf diese Untersuchung wird im 4 Kapitel detailliert eingegangen.

? Innerhalb der Karriereforschung wird in den letzten Jahren vermehrt auf die Verdnderungen innerhalb
von Karriereverldufen und Karrierestrategien eingegangen. Diese Verdnderungen werden unter dem Be-
griff der ,,neuen Karriere* subsummiert (vgl. Arthur et al. 1999, Drodge 2002, Hall 2004). Die neuen
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ten, welche laufbahnbezogenen Wiinsche, Strategien und Ziele bei Fiihrungsnach-
wuchskriften heute vorherrschen. Um dies feststellen zu konnen, bedarf es der Beant-
wortung einer Reihe von Fragen:

- Welche Ziele verfolgen die Studenten und Absolventen® innerhalb ihrer berufli-

chen Laufbahn?

- Welchen Stellenwert raumen sie den materiellen Giitern ihrer Arbeit ein?

- Wie wichtig ist ihnen das soziale Miteinander in ihrer Organisation?

- Welche Schritte planen sie in ihrem Berufsleben?

- Welchen Stellenwert nimmt Arbeit an sich im Leben der Absolventen ein?

- Welche Stationen sollen im Berufsleben durchlaufen werden?

AuBer auf die Erfassung dieser allgemeinen Verdnderungen in den Karriereorientierun-
gen soll in dieser Arbeit der Fokus auf die Einteilung in verschiedene Karrieretypen
gelegt werden. Gibt es bestimmte Karrieretypen und durch was zeichnen sich diese aus?
Bevorzugen sie unterschiedliche Karrierearten und -perspektiven? Verfiigen Sie iiber
unterschiedliche Personlichkeitsmerkmale und eine differente Mobilitdtsbereitschaft?
Unterscheiden sich diese in ihren Selbstwirksamkeitserwartungen und in ihrer Karrie-
remotivation?

Zusammenfassend steht also zunédchst die Beantwortung von zwei Fragen im Zentrum

dieser Arbeit:

- Welche Ziele und Wiinsche sind fiir Studenten und Absolventen beziiglich der
beruflichen Laufbahn entscheidend und welche Karriereziele verfolgen diese
und durch welche Motivation werden sie vorangetrieben?

- Welche verschiedenen Karrieretypen lassen sich erkennen?

v. Rosenstiel/Stengel konstatieren eine ,,Identifikationskrise” (v. Rosenstiel/Stengel
1987) potentieller Fiihrungsnachwuchskrifte mit den materiellen Werten und Zielen der
Organisation wie ,,Gewinnorientierung™ oder ,,wirtschaftliches Wachstum® (Kaschube
1997a: 121). Diese von v. Rosenstiel et al. angesprochene problematische Beziehung

zwischen der Varianz an Karriereorientierungen auf der einen Seite und den organisa-

Karriereperspektiven werden umschriecben mit ,Patchwork-Karrieren®, ,protean careers“ und
,boundaryless careers* (vgl. Bloemer 2005, Hall 2004, Arthur/Rousseau 1996).

3 In dieser Arbeit wird fiir gemischtgeschlechtliche Gruppen aufgrund der leichteren Lesbarkeit das gene-
rische Maskulinum verwendet. Sobald sich Sachverhalte auf eingeschlechtliche Gruppen beziehen, wird
ausdriicklich darauf hingewiesen.



tionalen Sozialisationsprozessen auf der anderen Seite soll in dieser Arbeit durch quan-

titative und qualitative Befragungen erhoben werden.

1.2 Zielsetzung der Arbeit und methodische Vorgehensweise

Ziel dieser Arbeit ist es, einen wissenschaftlichen Beitrag zum Thema Karrierefor-
schung aus organisationspsychologischer Perspektive zu leisten. So sollen die beiden
Schwerpunktthemen Karriereorientierung und organisationale Sozialisation und ihre
Beziehung zueinander zunéchst theoretisch erlautert werden. Der wissenschaftliche Bei-
trag liegt jedoch nicht nur in der Deskription aktuell vorherrschender Karriereorientie-
rungen, vielmehr sollen mithilfe einer quantitativen Onlinebefragung Zusammenhange
zwischen der Karriereorientierung und den Erfahrungen in der Berufseinstiegsphase
aufgezeigt werden. Weiterhin sollen durch die qualitative Auswertung der Erfahrungen
der Berufseinsteiger Losungsmdglichkeiten vorgestellt werden, die eine Minimierung
der Divergenz von organisationalen Strukturen auf der einen Seite und den mannigfalti-
gen Karriereorientierungen ihrer Mitarbeiter auf der anderen Seite zu leisten vermdgen.
Hierin liegt die Praxisrelevanz dieser Arbeit; werden doch Organisationen ein grofles
Interesse daran haben, potentielle Fiihrungsnachwuchskrifte durch innovative Einglie-
derungsstrategien an sich zu binden, statt diese an andere Organisationen zu verlieren.
Innerhalb dieser Arbeit soll die Dynamik von Karriereorientierungen aufgezeigt werden.
Da sich fiir ein Querschnittdesign entschieden wurde, kann diesem Anspruch nur durch
eine geeignete Auswahl an Einzelstichproben gerecht werden. Als Stichprobe sollen
Studenten und Hochschulabsolventen der Wirtschafts- und Sozialwissenschaften der
Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen dienen, da sich durch die aufwendige Se-
kundéranalyse der bisherigen Forschungsliteratur zum Thema Karriereorientierung her-
ausgestellt hat, dass bei dieser Gruppe die grofliten Verdnderungen beziiglich der ge-
wiinschten Arbeitsziele, Arbeitsinhalte und Arbeitswege innerhalb eines Generationen-
vergleichs stattgefunden haben. Als Einzelstichproben dienen Studenten kurz vor dem
Universititsabschluss, Absolventen ein Jahr nach dem Universititsabschluss und Ab-
solventen, die seit drei Jahren im Berufsleben stehen.

Die Erfahrungen in den ersten Berufsjahren von Hochschulabsolventen als das weitere
interessante Konstrukt dieser Arbeit soll einerseits ebenfalls mithilfe der Onlineuntersu-
chung, andererseits aber besonders anhand leitfadengestiitzter Interviews erhoben wer-
den. Es wird im zweiten Teil der empirischen Untersuchung das Hauptaugenmerk auf

die qualitative Untersuchung gelegt, da diese Arbeit nicht nur den Anspruch an Repri-



sentativitdt durch eine quantitative Hypotheseniiberpriifung stellt, sondern auflerdem
erfassen will, ob eine Zuordnung von individueller Karriereorientierung zu bestimmter
Organisation iiberhaupt mdglich und sinnvoll ist. So werden die Erfahrungen der Be-
rufseinsteiger retrospektiv und unstandardisiert erhoben, weil besonders durch eine freie
biographische Erzéhlung personlicher Erlebnisse und Eindriicke innerhalb der Organisa-
tion Karrieren als das Zusammenspiel von Individualitit und organisationaler Struktur
sichtbar werden konnen.

Fiir die qualitative Untersuchung wird eine Auswahl aus den erhobenen Karrieretypen
gezogen, die iiber die notwendige Vielfalt verfiigt, um Zusammenhinge zwischen Kar-
riereorientierungen und organisationalen Sozialisationserfahrungen zeigen zu konnen.
Die zu befragenden Personen sollen sich in der Berufseinsteigerphase (ein bis drei Jahre
nach Universititsabschluss) befinden, da sich dadurch die Mdglichkeit ergibt, dass sog.
,ldentifikationsschocks* mit den jeweiligen Zielen und Strukturen der Organisation
bereits aufgetreten und in eine bearbeitbare Form gebracht werden kénnen, die dann als

Grundlage fiir die Konzipierung organisationaler Losungsmoglichkeiten dienen sollen.

1.3 Wissenschaftliche Einordnung der Arbeit

Der wissenschaftliche Fokus dieser Arbeit wird auf die Darstellung der Beziehung zwi-
schen der Karriereorientierung einer Person und ihren personlichen Sozialisationserfah-
rungen gelegt. Es wird mit anderen Worten die psychologische Perspektive durch eine
soziologische Perspektive erweitert. Die psychologische Perspektive richtet ihr Interesse
auf die individuellen berufsspezifischen Vorstellungen und organisationalen Sozialisati-
onserfahrungen von Studenten und jungen Hochschulabsolventen, die soziologische
Perspektive setzt diese durch eine Typologisierung von individuellen Karrierevorstel-
lungen und Erfahrungen in einen gesamtgesellschaftlichen Kontext. Es geht in dieser
Arbeit also nicht primér um eine Deskription von Karriereorientierungen und Sozialisa-
tionserfahrungen, sondern es soll die Beziehung zwischen diesen beiden Variablen dar-
gestellt werden und fiir die Praxis handhabbar gemacht werden. Das hei3t mit anderen
Worten, dass diese Arbeit darauf abzielt, Zusammenhinge zwischen dem Individuum,
hier in Form von individuellen Karriereorientierungen beschrieben und der Organisati-
on, hier in Form von organisationalen Sozialisationserfahrungen dargestellt, aufzuzei-
gen. Daraus resultierend sollen Mdglichkeiten vorgestellt werden, die das Kombinieren

von Individuum und Organisation erleichtern.



1.4 Aufbau der Arbeit

Im theoretischen Teil dieser Arbeit sollen die beiden Themenkomplexe Karriereorien-
tierung und organisationale Sozialisation zunédchst durch die Aufbereitung der bisheri-
gen Literatur transparent gemacht werden.

So wird zunéchst eine Begriffskldrung und eine Erlduterung des Forschungsstandes zum
Thema Karriereorientierung durch eine Vorstellung der einschldgigen Literatur vorge-
nommen. Das dritte Kapitel widmet sich verschiedenen Karriereperspektiven und ihrer
individuellen und organisationalen Relevanz. Aullerdem wird auf die Dynamik von
Karriereorientierungen innerhalb der beruflichen Laufbahn eingegangen. Im néchsten
Kapitel werden verschiedene Modelle und theoretische Ansidtze erldutert, die zur Be-
stimmung von individuellen Karriereorientierungen herangezogen werden. Aullerdem
werden mogliche Karriereorientierungen bzw. Karrieretypen zusammenfassend vorge-
stellt, die u.a. als Einstufungstypolgie fiir die empirische Untersuchung dienen sollen.
Als zweites Konstrukt wird im 5. Kapitel die organisationale Sozialisation in diese Ar-
beit eingefiihrt. So wird auch hier zunichst erldutert, was genau unter der Bezeichnung
der organisationalen Sozialisation verstanden wird. Aullerdem werden einschldgige Un-
tersuchungen présentiert, die den Stand der Forschung abzudecken vermogen.

Im nichsten und wichtigsten Schritt wird die Beziehung zwischen Karriereorientierung
und organisationaler Sozialisation dargestellt. Dabei wird auf die qualitativen Ergebnis-
se einer Vorstudie eingegangen, die zu der unter 6.1 prisentierten Typologie in vier
verschiedene Karrieretypen gefiihrt hat. Darauthin werden Hypothesen aufgestellt, die
einerseits auf die Uberpriifung der vorgenommenen Typologie abzielen und andererseits
die Beziehung zwischen Karrieretyp und organisationalen Sozialisationserfahrungen
abbilden. Im Anschluss an den theoretischen Teil dieser Arbeit erfolgt eine Explikation
der empirischen Untersuchung, die sich in zwei Untersuchungsphasen einteilen lasst:
Die erste Untersuchungsphase zeichnet sich durch die quantitative Erfassung der Karrie-
reorientierungen und die Erfassung der Zusammenhénge zwischen Karrieretyp und be-
stimmten organisationalen Sozialisationserfahrungen aus. Da der Fokus hierbei auf
mogliche Verinderungen der Karriereorientierungen beim Ubergang von Studium in
Beruf gelegt werden soll, werden quantitative und standardisierte Befragungen bei Stu-
denten kurz vor dem Universitidtsabschluss, bei Absolventen ein Jahr nach dem Univer-
sitdtsabschluss und bei Absolventen drei Jahre nach dem Universitdtsabschluss durchge-

fiihrt.



Der qualitative Teil der empirischen Untersuchung widmet sich der detaillierteren Er-
fassung der organisationalen Sozialisationserfahrungen. Diese werden zwar schon in der
quantitativen Untersuchung partiell erhoben, um Zusammenhénge zwischen Karriere-
orientierung und organisationaler Sozialisation aufzuzeigen. Die qualitative Untersu-
chung soll diese personlichen Erfahrungen noch weiter vertiefen.

Der abschlieBende Teil dient als Restimee und zur zusammenfassenden Beantwortung

der Forschungsfrage sowie als Ausblick.
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2. Karriereorientierung. Stand der Forschung

Bevor ich auf relevante Untersuchungen zur Karriereorientierung eingehe, ist es not-
wendig, den Forschungsbereich, der sich mit Fragen zur Karriere bzw. zur beruflichen
Laufbahn einer Person beschiftigt, zu skizzieren. Mit welchen Fragen wird sich inner-
halb der Karriereforschung beschiftigt? An dieser Stelle kann natiirlich sowohl aus
Platz- als auch aus Relevanzgriinden nur ein kurzer Einblick in dieses Forschungsgebiet

gewidhrt werden

2.1 Karriereforschung

Die Karriereforschung ldsst sich in verschiedene Gebiete und Themen einteilen, wobei
der allgemeinen Berufsforschung, von der die Karriereforschung sich ableitet, grofle
Bedeutung zukommt: So untersuchen einige Autoren den Zusammenhang zwischen
Angebot der Arbeitgeber und Nachfrage der Arbeitnehmer (vgl. Mertens 1982a,
Klauder 1982a). Der Arbeitsmarkt wird hier als Schauplatz dieses Handels angesehen.
Ein weiterer Fokus wird auf die Arbeitsmarktprognostik gelegt (vgl. Mertens 1982b,
Klauder 1982b). Woran kdnnen Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt erkannt und vor-
hergesagt werden? Andere Forschungsarbeiten fragen nach innerbetrieblichen Reaktio-
nen auf bestimmte Arbeitsmarktsituationen. Dabei steht im Vordergrund, wie Unter-
nehmen auf arbeitsmarkpolitische Bewegungen reagieren konnen, um eine Verringe-
rung der Arbeitslosigkeit bewirken zu konnen (vgl. Reyher/Kohler 1982, Spitznagel
1982a/b). Diese Gebiete konnen aufgrund ihrer Versuche, den Arbeitsmarkt sowohl
unter marktwirtschaftlichen und prognostischen Gesichtspunkten sowie unter innerbe-
trieblichen Handlungsmoglichkeiten zu betrachten, der Arbeitsmarktforschung zuge-
rechnet werden.

Andere Ansétze beziehen sich auf das Zusammenspiel von Ausbildung und Berufsver-
laufen. So stehen sich Bildungs- und Beschiftigungsverhiltnisse kritisch gegeniiber.
AuBlerdem werden anhand von Verlaufsstudien die Berufsverldufe von bestimmten
Ausbildungsabsolventen in den Blick genommen. Diese Arbeiten konnen meines Erach-
tens auch erst unter dem Forschungsgebiet Karriereforschung gefasst werden, da sie
Berufsverldaufe nachzeichnen (vgl. Saterdag/Stegmann 1982, Hofbauer 1982) und wie
sich unter 2.2 zeigen wird, bezeichnet Karriere zundchst nichts anderes als den indivi-

duellen Berufsverlauf. Interessant erscheinen auch die Arbeiten, die sich mit dem Risiko
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und den Chancen der jeweiligen Berufswahl beschiftigen. Inwieweit restringieren
Kenntnisse iiber schlechte Berufsaussichten tatsdchlich die Berufswahl (vgl.
Chaberny/Schober 1982)?

Anhand der Arbeiten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung ldsst sich die
Entwicklung der Fragen innerhalb der Berufs- und Karriereforschung nachzeichnen. So
stand bei Entstehung des IAB noch die Berufskunde® im Mittelpunkt des Forschungsin-
teresses. Diese wurde bald von der Berufsforschung abgeldst, die sich anfangs auf die
Analyse der Arbeitsplatz- und Arbeitskraftstrukturen sowie deren Verdnderung konzen-
trierten. Folglich wurde die Rolle des Berufes in der Berufsforschung, in der Berufsbil-
dungsforschung, in der Arbeitsmarktforschung und in der Berufswahlforschung unter-
sucht. Es lésst sich erkennen, dass der Forschungsumfang des IAB sehr umfassend ist,
jedoch das Individuum und seine Anspriiche an den Beruf bzw. seine Erfahrungen in
dem Beruf weitgehend vernachléssigt wurden.

Ich mdéchte an dieser Stelle noch detaillierter auf die historische Entwicklung der Karri-
ereforschung eingehen, da diese die langjahrige Vernachldssigung oder besser formu-
liert die Ignoranz der Laufbahnwiinsche des Individuums sichtbar macht. Seifert (1977)
unterteilt diese Entwicklung in drei Phasen: die Entstehungsphase, die Entwicklungs-
phase und die Konsolidierungsphase. Fiir die Entstehungsphase war das Werk von
Miinsterberg (1912) ,,Psychologie und Wirtschaftsleben* als erste deutschsprachige
Auseinandersetzung mit den psychologischen Komponenten des Arbeitens sehr pré-
gend. Demgegentiber publizierte Parsons bereits iiber die Notwendigkeit, Berufsinhalte
klar zu definieren und voneinander abzugrenzen (vgl. Parsons 1909). Die Entwick-
lungsphase zeichnet sich durch die Taylorische Vorstellung (Taylor 1911), dass der
Mensch an die Arbeit angepasst werden miisste, aus. Der pragende Gedanke war hier-
bei, dass jeder Mensch nur flir einen bestimmten Beruf ideal geeignet sei. Giese be-
zeichnete diese bis in die 50er Jahre anhaltende Auffassung als Subjektpsychotechnik
(vgl. Giese 1927). Verdndert wurde diese Auffassung vorwiegend durch die Arbeiten
von Super (1939, 1942) und Ginzberg et al. (1951). Diese Autoren kritisierten die Fest-
legung des Individuums auf einen lebenslangen Beruf und legten den Fokus auf die be-
rufliche Entwicklung einer Person. Der Beruf wurde in das gesamte individuelle Le-
benskonzept eingebunden. Dieser Gedanke war auch prdgend fiir den von Super entwi-
ckelten Begriff des Selbstkonzepts (vgl. Super 1957). Es ldsst sich also erkennen, dass
Mitte des letzten Jahrhunderts die Wende innerhalb der Laufbahnforschung kam. Es

* Berufskunde erweist sich (...) als ein systematisches Sammeln, Aufbereiten und Dokumentieren berufs-
relevanter Fakten und deren stindige Aktualisierung.* (Stoof3/ Stothfang 1985: 10)
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wurde sich von dem Gedanken verabschiedet, dass eine Person zum Ausiiben nur eines
Berufs befdhigt ist. Stattdessen wurde dem Berufsleben eine gewisse Entwicklung zuge-
standen bzw. zugeschrieben; das Berufsleben einer Person verdndert sich und ist nicht
per se gegeben und immer statisch. Die Entwicklungsphase wurde ca. 1970 von der
Konsolidierungsphase abgelost. Fiir diese Phase ist das Herausbilden eines eigenen For-
schungsfeldes zum Thema Karriere- und Laufbahnforschung entscheidend.” Viele Ar-
beiten widmen sich speziell der Untersuchung von beruflichen Laufbahnen und ver-
schiedenen Karrierearten/perspektiven. Aber erst seit 1990 wird der Fokus innerhalb der
Karriere- bzw. Laufbahnforschung auf das Individuum gelegt. Im Zentrum der For-
schungsarbeiten stehen neue Karriereperspektiven und die personliche Identitét.

An diesem Uberblick lisst sich erkennen, dass es bei Karriereforschung nicht nur um
die Analyse der Strukturen von Arbeitsmarkt- und Beschéftigungsstrukturen und somit
um das Aufzeigen von ,,Karrierechancen gehen kann, sondern dass vielmehr der Fokus
auf das Individuum und seine Berufsvorstellungen, -wiinsche und -verldufe gelegt wer-
den muss, wenn die Karriere unter einer Forschungsperspektive betrachtet werden soll.
Diesem Anspruch soll diese Arbeit gerecht werden, da sie das Individuum in Blick
nimmt und versucht anhand einer Analyse der organisationalen Sozialisationser-
fahrungen die Wirkung der individuellen Vorstellungen und Wiinsche auf den Verlauf
der individuellen Karriere und andersrum darzustellen. Kupka beschreibt die Identitéts-
bildung als Ergebnis der beruflichen Sozialisation: ,,Im Prozess der beruflichen Soziali-
sation entstehen so neben der Vorstellung eigener Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie
spezifischer Normen und Werte bestimmte Auffassungen iiber den eigenen Platz im
Betrieb, im Gehaltsgefiige, im sozialen Status und damit in der Gesellschaft. Dies zu-
sammen mit der Erfahrung biographischer Kontinuitdt ergibt jene Struktur, die wir als
Identitdt bezeichnen.” (Kupka 2005: 8)

Davon hebe ich mich insofern ab, als ich nicht mehr davon ausgehe, dass berufliche
Vorstellungen sich erst und ausschlielich im Prozess der beruflichen Sozialisation ma-
nifestieren. Stattdessen vermute ich, dass sie sich gegenseitig bedingen. So sind berufli-
che Vorstellungen schon bei Studenten ohne Berufserfahrung vorhanden und haben
einen Einfluss auf das Wahrnehmen der organisationalen Bedingungen, der Arbeitsauf-
gabe, des Umfeldes etc.. Genauso bleiben diese teilweisen ,,naiven®, weil noch nicht
erfahrenen Vorstellungen nicht in ihrer urspriinglichen Form bestehen, sondern verén-

dern und festigen sich erst durch die realen Erfahrungen im Berufsleben.

> Allerding gilt dies nur fiir den angloamerikanischen Raum, im deutschsprachigen Raum gibt es bislang
keine eigenstdndige und abgegrenzte Disziplin.
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2.2 Begriffsklirung

Nachdem die Entstehung und Entwicklung der Karriereforschung erldutert wurde, sol-
len nun zentrale Begriffe vorgestellt werden. So sollen die Begriffe Karriere, Karriere-
orientierung, Karrieremotivation, Karrierelogik und Karriereplanung voneinander abge-
grenzt werden, da diese auf der einen Seite ganz bestimmte abgegrenzte Bereiche inner-
halb der Karriereforschung bezeichnen und auf der anderen Seite aufeinander bezogen

werden miissen.

2.2.1 Karriere

In der Literatur findet sich ein breites Spektrum an Definitionen, Ansichten und Mei-
nungen zum Karrierebegriff. An dieser Stelle soll sich nur auf diese bezogen werden,
die einen Anschluss an das eigentliche Thema dieser Arbeit, ndmlich die Karriereorien-
tierung zulassen.

Der Begriff Karriere hat sich als Bezeichnung fiir den beruflichen Werdegang einer Per-
son etabliert. So beschreibt die Karriere eines Individuums seine beruflich durchlaufe-
nen Stationen und Positionen. Hierzu definiert Schulte-Florian (1999): ,,Im allgemeinen
wird unter Karriere der berufliche Werdegang einer Person verstanden, der sich sowohl
innerhalb einer Organisation als auch zwischen mehreren Organisationen vollziehen
kann.“ (Ebd.: 7) Ihrer Meinung nach ist es wichtig, dass es ein Hierarchiesystem in ei-
ner Organisation gibt, denn nur so konnen Seitwirtsbewegungen in Form von Verset-
zung, Aufwirtsbewegungen in Form von Beforderung und Abwértsbewegungen in
Form von Zuriickstufung innerhalb der beruflichen Entwicklung einer Person festge-
stellt werden (ebd.). Burchard erldutert die sog. horizontale Karriere sehr ausfiihrlich
und betont, dass man sich bei dieser Karrierereform bzw. -richtung vom Bild der Leiter,
die der Mitarbeiter Sprosse flir Sprosse bis ganz oben erklimmen mochte, verabschieden
muss. Stattdessen ist fiir die horizontale Karriere die ,,Methapher der Fliche“’ das typi-
sche Bild. Bei der horizontalen Karriere ist ,,Karriere als Kompetenzentwicklung zu
verstehen, als Wachstum durch Mehrfachqualifikation und kommunikative Kompetenz
(...) Es kommt auf die gelungene Verzahnung von Personlichkeits-, sozialer, methodi-
scher und fachlicher Kompetenz eines Mitarbeiters an.“ (Burchard 2000: 29) Die hori-
zontale Karriere zeichnet sich also eher durch einen stindigen Lernprozess des Mitar-
beiters als durch einen schnellen Aufstieg — wie dies bei der vertikalen Karriere ange-

strebt wird - innerhalb der Unternehmenshierarchie aus.

% Burchard bezieht sich hier auf Fuchs 1998.
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Karrieren sind nicht immer vom Individuum alleine formbar, sondern sind sehr stark
von organisatorischen Faktoren abhéngig. In diesem Sinne definiert Hermann (2004):
,Karrieren sind als Positionsabfolge iiber die Zeit zu sehen, die in Abhédngigkeit (...) von
individuellen und/oder strukturellen Bedingungen geformt werden. (Ebd.: 114)

Gerpott (1988) unterscheidet zwei Karrierebegriffe: Der organisationale Karrierebegriff
meint ,,jede Folge von objektiv wahrnehmbaren Positionen einer Person innerhalb orga-
nisationaler Strukturgefiige im Zeitablauf*; der verhaltensorientierte Karrierebegriff
bezieht sich dagegen auf die ,,Verdnderungen des individuellen inneren und &uBeren
Verhaltens im zeitlichen Kontinuum des Lebenslaufs einer Person® (Gerpott 1988: 89).
Im Gegensatz zu den beschriebenen Definitionen integriert Lehnert (1996) in ihre Defi-
nition bereits das Ausmal} der erhaltenen ,,Beforderungen in Richtung hierarchisch ho-
hergestellter und besserer Positionen innerhalb eines Unternehmens® (ebd.: 14). Hierzu
ist nach meiner Ansicht kritisch anzumerken, dass diese Definition keinen Raum fiir die
von Hermann beschriebenen Seitwérts- und Abwartsbewegungen lésst; diese finden
jedoch gerade in der heutigen Zeit sehr hiufig innerhalb eines individuellen Karriere-
verlaufs statt.

Interessant ist, dass Karriere im deutschsprachigen und im angloamerikanischen Raum
unterschiedliche Bedeutung zukommt. Hierzu expliziert Abele: ,,Mit dem englischen
Begriff wird (....) bewertungsneutral die Berufslaufbahn bezeichnet (...) mit dem deut-
schen Begriff (...) ist dagegen eine sehr erfolgreiche Berufslaufbahn verkniipft.” (Abele
1994: 22) Auch Williams schlie8t sich dieser Abgrenzung an: ,,.Der Begriff ,Karriere
wird in seiner deutschsprachigen Bedeutung relativ eng mit beruflichem Aufstieg asso-
ziiert (...) ist der englischsprachige Begriff ,career” weiter und neutraler gefasst und soll-
te je nach Kontext eher mit ,Laufbahn” und teilweise auch ,Berufsentwicklung” tiber-
setzt werden.” (Williams 1995: 193f.) Auer (2000) geht dagegen von drei Karrierever-
stdndnissen aus: der ,,aufstiegsorientierten Karriere®, der ,,Karriere als Erwerbsarbeit im
Zeitablauf”, der ,Karriere als universelle Lebensform®. Hierbei wird bereits deutlich,
dass sich das Verstdndnis von Karriere dahingehend gewandelt hat, dass Karriere von
individuellen Motiven abhédngig gemacht wird. Das Individuum bestimmt also den Stel-
lenwert der Karriere innerhalb seines Lebensentwurfs. Dass sich dieser Prozess jedoch
nicht unabhéngig von gesellschaftlichen Verdnderungen vollzieht, demonstriert Arnold
(1997). So beschreibt er, dass Karrieren bzw. auch die individuellen Karrierewiinsche
durch Prozesse wie die Globalisierung, aber auch durch die immer massiver werdenden

Unsicherheiten in bezug auf die Planbarkeit der Biographie, einem Verdanderungspro-
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zess unterliegen. Auf diese Verdnderungen wird unter 2.3.1.1 speziell eingegangen,
deswegen sollen diese hier nicht weiter ausgefiihrt werden. Auch Hall betrachtet den
Karrierebegriff dhnlich wie Auer differenziert, fithrt jedoch noch eine weitere
Entgrenzung ein. So unterscheidet Hall zwischen ,,Karriere als berufliches Vorankom-
men®, ,,Karriere als Beruf*, ,,Karriere als lebenslange Sequenz rollenbezogener Erfah-
rungen® und ,,Karriere als Summe der Positionen, die eine Person im Laufe ihres Be-
rufslebens einnimmt®. Der erste Ansatz Halls ist dem von Lehnert dhnlich, denn auch
bei Hall stehen hier die beruflichen Beforderungen im Vordergrund. ,Karriere als Be-
ruf bezieht sich auf Berufe, die an sich schon als Karriere bezeichnet werden. Berufe
also, die aufgrund ihrer notwendigen hohen Qualifikation und damit einhergehenden
langen Ausbildungszeiten einen so hohen Status genieen, dass weitere Aufstiege nicht
mehr zwingend notwendig erscheinen (bspw. Arzt, Pfarrer) bzw. auch nicht moglich
sind (bspw. Hochschullehrer). Bei dem dritten Ansatz steht im Vergleich zum ersten
Ansatz die individuelle Einschitzung der einzelnen Karriereschritte im Vordergrund.
Der vierte Ansatz betrachtet die einzelnen Positionen innerhalb eines Berufslebens. Eine
weitere Unterscheidung kann nach Karriere auf gesellschaftlicher Ebene, nach objekti-
ver und subjektiver Karriere vorgenommen werden. So bedeuten Karrieren auf gesell-
schaftlicher Ebene die Verwirklichung gesellschaftlicher Zielsetzungen durch Investiti-
onen in bestimmte Sektoren’ (Mayrhofer 1996 zit. nach Herrmann 2004). Die objektive
Karriere gibt Auskunft iiber die einzelnen Positionen einer Person iiber das Arbeitsleben
hinweg. Unter subjektiver Karriere wird stattdessen ,,die Bewegungsperspektive ver-

standen, in welcher Personen ihr Leben als Ganzes sehen und interpretieren™®

(Hermann
2004: 119)°. Henning und Jardim (1987) unterstellen dem Karriereverstindnis ge-
schlechtsspezifische Unterschiede: Frauen betrachten Karriere als personliches Wachs-
tum und Selbstverwirklichung, Ménner dagegen sehen in ihrer Karriere eine fortlaufen-
de Reihe von Jobs.

Durch die beschriebenen Definitionen wird deutlich, dass sehr verschiedene Ansichten
dariiber bestehen, was Karriere konkret bedeutet. Fiir diese Arbeit sind besonders die

Definitionen von Auer, Arnold, Hall und Henning/Jardim interessant, da sie demonstrie-

ren, dass der Verlauf von Karrieren einerseits von gesellschaftlichen Faktoren und Ver-

7 Herrmann verweist hierbei auf Gender Mainstreaming als moglichen Faktor, um die Karriere beeinflus-
sen zu konnen.

¥Siehe hierzu Mayrhofer 2002: ,,Die subjektive Dimension zielt auf Verarbeitungsprozesse, mit Hilfe
derer Akteure ihre je individuelle Karriere vor sich selbst bewerten (z.B. Karrierezufriedenheit, wahrge-
nommene Karriereoptionen usw.).

? Herrmann bezieht sich hierbei auf Parker/Arthur (2002) und auf Gunz et al. (2002), s. hierzu auch Maier
(1980).
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anderungsprozessen abhédngt und andererseits auch davon, welchen Stellenwert das In-
dividuum seiner personlichen Karriere einrdumt. Die individuelle Karriereorientierung

und -motivation riickt also in den Vordergrund.

2.2.2 Karriereorientierung

Die Karriereorientierung integriert individuelle Karrierewiinsche und Karrieremotive
und hat somit einerseits Einfluss auf die allgemeine Berufswahl und andererseits auf das
Wertemuster einer Person beziiglich ihrer Tétigkeit. Sie bezieht sich auf die speziellen
Vorstellungen, die eine Person iiber ihre berufliche Laufbahn hat (Abele 1994: 22). Das
bedeutet, dass eine Person abhingig von ihrer personlichen Karriereorientierung nach
bestimmten Arbeitszielen strebt. Mit den Worten von Berthel ,,bestimmen grundlegende
Werthaltungen die Karriereorientierungen, d.h. dasjenige, was jemand mit seinem Beruf
und den in ihm mdglichen Verdnderungen iiberhaupt anstrebt. Dort eingebettet sind
dann dominante Motive und konkretere Ziele, die in und mit Karriere zu erreicht ver-
sucht werden.” (Berthel 1991: 484) Auch Gerpott integriert in die Karriereorientierung
einer Person innere Standards, Bewertungsmafstibe und Handlungsleitlinien einer Per-
son (1988: 45f.). Richardson (1974) konnte durch ihre Untersuchung empirisch bestéti-
gen, dass Karriereorientierung am besten als ein multidimensionales Konstrukt betrach-
tet werden kann, in welchem Arbeitsmotivation und Werte zentrale Komponenten sind.
So konnen fiir eine Person finanzielle Anreize und hohe Verantwortung die entschei-
denden Faktoren sein, nach denen sie ihre Tatigkeit auswahlt, wogegen fiir eine andere
Person Selbstverwirklichung und ein angenehmes Arbeitsumfeld im Vordergrund ste-
hen. AuBler diesen Teilaspekten einer Tatigkeit kann aber beispielsweise auch der ge-
samte Karriereplan von der Karriereorientierung abhidngen. Damit ist gemeint, dass fiir
manche Personen wichtig ist, dass sich ihr gesamtes Berufsleben innerhalb einer be-
stimmten Berufssparte abspielt und sich andere Personen nur mit einer vielfdltigen Kar-
riere in verschiedenen Berufsbereichen identifizieren konnen.

Innerhalb dieser Arbeit kristallisiert sich das weite Feld der individuellen Karriereorien-
tierungen heraus. So werden einerseits geschlechtsunspezifische Karriereorientierungen
erldutert und andererseits gezeigt inwieweit die Orientierungen zwischen den Ge-
schlechtern differieren. AuBlerdem wird demonstriert, dass die Karriereorientierung ei-
ner Person hédufigen Verdnderungsprozessen unterliegt. Karriereorientierungen existie-
ren also nicht an sich, sondern entwickeln sich mit den Erfahrungen einer Person. So

sind einschligige Verinderungen besonders beim Ubergang vom Studium ins Berufsle-
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ben zu Verzeichnenlo; aber auch wihrend der einzelnen Phasen eines Berufslebens
kommt es zu personlichen Entwicklungsprozessen, die einen Einfluss auf die Karriere-

orientierung einer Person haben.

2.2.3 Karrieremotivation

Die Karrieremotivation ist der Teilaspekt, der sich auf die Absichtsbildung und An-
strengungsbereitschaft innerhalb der beruflichen Laufbahn einer Person bezieht (Abele
1994: 22). Bei der Karrieremotivation handelt es sich nicht nur um Motive und Ziele
beziiglich der Tatigkeit einer Person allgemein, sondern sie gibt detaillierte Auskunft
tiber den Wunsch ,,in Spitzenpositionen der gewéhlten Lautbahn vorzudringen* (ebd.:
23). Sieverding versteht unter Karrieremotivation das Ausmaf, in dem eine Person En-
gagement in einer beruflichen Karriere als zentral in ihrem Leben ansieht (Sieverding
zit. nach Burchard 2000). Abele nimmt eine Einteilung in extrinsische, intrinsische und
extraprofessionale Karrieremotivation vor. Die extrinsische Karrieremotivation bezieht
sich auf das Ausmal} des Bestrebens aufzusteigen und in eine Fithrungsposition zu ge-
langen (Abele 1994: 41). Eine hohe extrinsische Karrieremotivation bedeutet also, dass
eine Person eine aufstiegsorientierte Karriere anstrebt und bereit ist, viel Anstrengung
und Zeit zu investieren, um auf der Karriereleiter einen vertikalen Aufstieg erzielen zu
konnen. Sie strebt nach neuen Herausforderungen und verfiigt iiber eine hohe Leis-
tungsmotivation. Leistungsmotivation'' beschreibt das ,,Bestreben, die eigene Tiichtig-
keit in all jenen Tatigkeiten zu steigern oder moglichst hoch zu halten, in denen man
einen GiitemaBstab fiir verbindlich hélt und deren Ausfiihrung deshalb gelingen oder
misslingen kann“ (Heckhausen 1965: 604 zit. nach Abele 1994). Die intrinsische Karri-
eremotivation hebt den Arbeitsinhalt hervor. So strebt eine intrinsisch motivierte Person
nach einer Tétigkeit, die sie fiir wichtig und wertvoll hélt und die ihren Interessen ent-
spricht. Beruflicher Aufstieg ist bei der intrinsischen Karrieremotivation kein tragendes
Ziel, sondern Freude und Interesse an der Tétigkeit stehen im Vordergrund (Abele
1994: 41). Extraprofessional motivierte Personen konzentrieren sich primér auf ihr Le-

ben neben der Arbeit und streben nach einem ausgeglichenen Verhiltnis zwischen Ar-

' Taubner (2005) bezeichnet diesen Ubergang als ,Praxisschock*.

! Operationalisiert wird die Leistungsmotivation seit Murray (1938) meist durch den projektiven thema-
tischen Apperzeptionstest (TAT): Beim TAT handelt es sich um ein Testverfahren, bei dem der Proband
zu einer Reihe mehrdeutiger Bilder moglichst spannende Geschichten erzdhlen soll, die dann vom Test-
leiter inhaltsanalytisch auszuwerten sind Anhand der Geschichten lésst sich erkennen, ob eine Person zu
dem Motiv ,,Hoffnung auf Erfolg®™ oder ,,Furcht vor Misserfolg* tendiert. Durch diese Erkenntnis lassen
sich motiventsprechende Trainingskonzepte erarbeiten (Murray 1938, v. Rosenstiel 2000).
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beit und Privatleben. Andere Lebensbereiche haben einen hohen Stellenwert im Ver-
gleich zum Beruf (ebd.: 42).

Die Einteilung in extrinsische, intrinsische und extraprofessionale Karrieremotivation
wird in das Befragungsinstrument der empirischen Untersuchung dieser Arbeit aufge-

nommen.

2.2.4 Karrierelogik

Karrierelogiken dienen primir der Erklirung, welche organisationsinternen Uberlegun-
gen und Intentionen hinter einer Positionsbesetzung stecken. Nach Mayrhofer stellen
Karrierelogiken ,,die organisationsspezifischen Intentionen dar, die ein Beobachter hin-
ter den existierenden Karrierepfaden vermutet™ (1996: 58). Das bedeutet, dass Karriere-
logiken ,,organisationale Faktoren definieren, die den Karriereverlauf bestimmen*
(Herrmann 2004: 128).
Interessanter als diese primére Begriffsdefinition der Karrierelogik ist fiir diese Arbeit
die individuelle Karrierelogik, die die ,,von Beobachtern vorgenommene Interpretation
der individuellen Wahlentscheidungen zwischen Positionen im Rahmen gegebener or-
ganisationaler Karrierelogiken* (Mayrhofer 1996: 64f.) demonstriert.
Diese kann wie folgt unterteilt werden:
- Nach der Zukunftsorientierung, wobei sich Individuen nach dem Grad ihrer Ori-
entierung an lingerfristigen Uberlegungen unterscheiden.
- Dem Grad der Abweichung von der Normkarriere, in welchem sich Individuen
unterscheiden (...) im Hinblick auf ihre Akzeptanz der angebotenen organisatio-
nalen Karrierelogiken (Mayrhofer 1996'? zit. nach Herrmann 2004).
Individuelle Karrierelogiken geben also Auskunft iiber die individuellen Karriereent-
scheidungen einer Person. Besonders durch die Abweichung von der Normalkarriere
konnen Aussagen liber die Karriereorientierung einer Person getdtigt werden. Karriere-
logiken resultieren aus den Lebenserfahrungen einer Person und der Reflexion dieser
und haben Auswirkungen darauf, ob sich eine Person mit einer Organisation oder besser
formuliert mit der Karrierelogik einer Organisation identifizieren kann oder nicht. So
wird eine Person ungern léngerfristig in einer Organisation tétig bleiben, wenn sie we-
nige Uberschneidungen zwischen der individuellen und der organisationalen Karriere-
logik feststellen kann. Und genau hier setzt die Fragestellung dieser Arbeit an: Es soll

aufgezeigt werden, inwieweit die individuellen Karriereorientierungen und auch —

'> Mayrhofer bezieht sich hierbei auf Gunz 1989.
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logiken die organisationalen Sozialisationserfahrungen beeinflussen und somit den Ver-

bleib in einer Organisation bzw. das Verlassen dieser bedingen.

2.2.5 Karriereplanung
Nach Lehnert wird unter der Karriereplanung ,.die gedankliche Vorwegnahme mogli-
cher, zukiinftig im Unternehmen zu besetzender Stellen und der mit ihnen verkniipften
Qualifikationen verstanden. Dazu gehort auch die Beriicksichtigung des Entwicklungs-
prozesses einzelner Mitarbeiter und deren individueller Karriere® (Lehnert 1996: 20)"°.
An dieser Definition ldsst sich die Dichotomisierung in die individuelle Karrierepla-
nung und die organisationelle Karriereplanung erkennen. Aus individueller Perspektive
ist Karriereplanung Teil der Lebensplanung der Mitarbeiter (Berthel 1991: 491)'*. Der
Mitarbeiter stellt sich zur Konzipierung seiner individuellen Lebensplanung folgende
Fragen:

- Welche Qualifikationen habe ich (Kénnens-Komponenten)?

- Was will ich in meinem Beruf erreichen (Wollens-Komponente)'*?

- Was kann mir der Beruf bieten (Karriereangebote)?

- Was fiir Anspriiche stellt der Betrieb (Anforderungen)?

Aus organisationeller Perspektive miissen folgende Fragen fiir die Karriereplanung be-
antwortet werden:
- Welche Positionen sind wann besetzungsbediirftig (Karriereangebote)?
- Welche Anforderungen sind an Aspiranten auf diese Vakanzen zu stellen?
- Welche Qualifikationen haben potentielle Positionsbewerber (Eignungsdiagnos-
tik)?
- Welche Karriereorientierungen, -motive und —ziele sind zu verfolgen zur

Vakanzenbesetzung durch vorgesehene/geeignete Mitarbeiter? (Ebd.: 491)

Um eine erfolgreiche Karriereplanung seitens einer Organisation absolvieren zu konnen,
ist es zundchst notwendig eine Bedarfsanalyse durchzufiihren, um darauthin zu priifen,
inwieweit der organisationsspezifische Bedarf durch die Bewerber und deren Qualifika-

tionen sowie Orientierungen gedeckt werden kann. Die Bedarfsanalyse oder auch Be-

'3 Lehnert bezieht sich bei dieser Definition auf die Annahmen von Becker 1994.

' siehe hiezu auch Burchard 2000: ,,Karriereplanung betont den individuellen Aspekt und die Verantwor-
tung des einzelnen fiir die eigene berufliche Entwicklung.* (Ebd.: 26)

'’ Die Wollens-Komponente ist ausschlaggebend fiir die Karriereorientierung einer Person.
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darfsermittlung setzt sich aus den drei Komponenten Organisationsanalyse, Aufgaben-
analyse und Analyse des sozialen Kapitals zusammen: ,,Bei der Organisationsanalyse
geht es um die Ermittlung der organisationalen Rahmenbedingungen, die fiir die perso-
nale Entwicklung wichtig werden konnten. (...) Die Aufgabenanalyse (...) fithrt zur
Kenntnis der Verhaltenselemente, die zur Aufgabenbewiltigung erforderlich sind (...).
Die Analyse des sozialen Kapitals iiberpriift die Ergebnisse der Aufgabenanalyse vor
dem Hintergrund des vorhandenen sozialen Potenzials, der Motive, Einstellungen, Fa-
higkeiten, Fertigkeiten und Leistungen derjenigen Personen, die die Aufgabe auszufiih-
ren haben® (v. Rosenstiel 2000: 197).

Die Qualifikationsprofile der Mitarbeiter und die Anforderungsprofile der Organisation
bilden die Informationsgrundlage fiir die systematische Karriereplanung. Entscheidend
ist, dass sich die Qualifikationen der Mitarbeiter weiterentwickeln kénnen und dass es
deswegen fiir eine konstruktive Karriereplanung die Aufgabe der Organisation ist,
Weiterbildungsangebote auszuarbeiten, die zu einer Deckung der notwendigen Qualifi-
kationen und Anforderungen fiihrt. AuBBerdem sind auch die Arbeitsplatzanforderungen
dhnlich wie die individuellen Karriereorientierungen einem Wandlungsprozess unter-
worfen. Das bedeutet, dass die Organisation bei der Gestaltung von Arbeitspldtzen
Spielrdume besitzt, die zu einer optimalen Kapazititsnutzung fithren konnen. In den

Worten von Berthel ,,(...) sind Arbeitsplétze ad personam gestaltbar (1991: 493).

2.2.6 Karriere aus Sicht des Mitarbeiters/Karriere aus Sicht der Organi-

sation

Damit ein bestimmtes Karriereangebot fiir einen Mitarbeiter interessant erscheint, muss
es einen ,,gewissen Aufforderungscharakter* haben. Ein Stellenangebot bzw. ein Karrie-
reschritt wird nur dann die Aufmerksamkeit einer Person erwecken, wenn ,,sie mit den
Zielen und Bediirfnissen korrespondieren, die der Mitarbeiter mit der Gestaltung seines
beruflichen Entwicklungsverlaufs verfolgt™ (Berthel 1991: 1). Die Karriereentscheidung
einer Person ist also davon abhingig, ob das jeweilige Angebot die Wiinsche, Ziele und
Bediirfnisse dieser Person zu decken vermag. Kaschube (1997b) hat in seiner Studie u.a.
die individuellen Ziele in Organisationen aus Sicht der Organisationen und aus Sicht der
Fiithrungsnachwuchskréfte untersucht. Dabei konnen folgende Ergebnisse festgehalten
werden:

Die Organisationen préferieren, dass ihre Fiihrungsnachwuchskrifte Ziele anstreben, die

fiir Teamfahigkeit, Verantwortungsiibernahme und groBen Arbeitswillen stehen. So
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haben von den Organisationen die Ziele die positivste Bewertung erfahren, mit deren
Verfolgung die Fiihrungsnachwuchskréfte die Bereitschaft bekunden, verantwortungs-
volle Tatigkeiten im Unternehmen zu iibernehmen und sich dabei neue Arbeitsbereiche
zu erschlieBen (vgl. ebd.: 121). Schlechter schnitten diejenigen Interessen ab, die einer
einfachen Integration nach Ansicht der Organisation widersprechen: verstirktes Enga-
gement der Firma fiir den Umweltschutz, Organisationswechsel, falls sich keine Per-
spektiven bieten, Engagement in der Arbeitnehmervertretung, nicht mehr als 40 Stun-
den in der Woche zu arbeiten etc. Auf der Fiihrungsnachwuchskréfteseite erlangen im
ersten und im zweiten Berufsjahr teilweise doch sehr kontrére Ziele die hochste Zu-
stimmung: so wollen viele Flihrungsnachwuchskréfte auf ein angenehmes Arbeitsklima
in der Arbeitsgruppe hinarbeiten, sich personlich und fachlich weiterentwickeln, durch
den Beruf eine gewisse Unabhingigkeit erreichen und moglichst schnelle berufliche
Aufstiege erzielen. Sehr viele Ubereinstimmungen zwischen Organisationen und Fiih-
rungsnachwuchskréften finden sich allerdings in den am wenigsten gewéhlten Zielen:
So stellen auch die Fiihrungsnachwuchskrifte 6kologisches und gewerkschaftliches
Engagement sowie die Begrenzung der Arbeitszeit hinten an in ihre Wunschliste. Be-
sonders interessant ist jedoch das Ergebnis, dass Fiihrungsnachwuchskréfte durchaus in
Erwdgung ziehen, die Organisation zu wechseln, falls diese ihnen keine Perspektiven
mehr bieten (ebd.: 123ff.).

Stengel (1997) erkennt einen ,,Generationeneffekt in bezug auf die Soll-Ziele einer
Organisation: So messen die Fiithrungsnachwuchskrifte den Zielen Umweltschutz und
Personlichkeitsentfaltung wesentlich mehr Bedeutung zu als die Fiihrungskrifte. Diese
streben echer nach den klassischen materialistischen Zielen Wachstum, Gewinn und
Fortschritt. Stengel kommt zu der Erkenntnis, dass Organisationen, die attraktive Ar-
beitgeber fiir junge hochmotivierte und hochqualifizierte Nachwuchskrifte sein und
bleiben wollen, offener und flexibler in bezug auf ihre Strukturen werden miissen und
auch das ,.etwas-auch-anders-Sehen* und ,.etwas-auch-anders-Machen* ermdglichen
und anerkennen miissen (ebd.: 65ff.). Wir werden spdter noch sehen, dass gerade die
personliche und fachliche Weiterbildung bei den jungen Arbeitnehmern immer mehr an

Bedeutung gewinnt.

22



2.3 Karriereorientierung — relevante Untersuchungen

Da diese Arbeit ihren Fokus auf die Unterschiede innerhalb der Karriereorientierung
von Personen legt, sollen an dieser Stelle einschldgige Untersuchungen vorgestellt wer-
den, die sich diesem Thema mit unterschiedlichen Schwerpunkten, Methoden etc. ge-
widmet haben. Dabei fillt auf, dass sich die meisten Arbeiten, die sich mit der Karriere-
orientierung beschiftigen, auf die geschlechtsspezifischen Unterschiede innerhalb von
diesen beziehen. Es wird hierbei eine Dichotomisierung in deutsche und angloamerika-
nische Untersuchungen vorgenommen. Die angloamerikanische Forschung beschéftigte
sich bereits frither als die deutsche mit dem Thema ,,Karriereorientierung® und ihren
geschlechtsspezifischen Differenzen. Eine vollkommene Erlduterung der Untersuchun-
gen wiirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen, weswegen nur auf diejenigen eingegan-

gen wird, die als wissenschaftlich sehr bedeutend angesehen werden kénnen.

2.3.1 Angloamerikanische Untersuchungen

Manhardt (1972) befragte in seiner Untersuchung iiber sechs Jahre verteilt Collegeab-
solventen, die eine der Ausbildung angemessene Stelle angetreten haben. Die Befragung
wurde mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens durchgefiihrt, der 25 charakteristi-
sche Berufsmerkmale enthielt. Die Absolventen wurden dazu aufgefordert, diese Be-
rufsmerkmale beziiglich ihrer personlichen Wichtigkeit (auf einer Likertskala von 5 =
sehr wichtig bis 1 = gar nicht wichtig) zu beurteilen.

Folgende Ergebnisse wurden erzielt:

Bei elf von 25 Merkmalen konnten nach Manhardt signifikante Unterschiede zwischen
den weiblichen und minnlichen Absolventen festgestellt werden. So sprachen bspw. die
Minner dem Karriereerfolg mehr personliche Wichtigkeit zu als die Frauen; den Frauen

bedeutete dagegen ein angenehmes Arbeitsumfeld mehr als den Méannern.

Tabelle 1: Mean Importance and Rank Order of Job Charateristics (Manhardt 1972: 363)

Job Charakteristic Male Female | Significant ratios
How important is it to you to have a job which: (n=365) | (n=301)| for difference

between means

1. requires origniality creativness 4,22 4,01 2,906**b
2. makes use of your specific educational background 3,17 3,18

3. encourages continued developement of knowledge and 4,56 4,55

skills

4. is respected by other people 3,85 3,74
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5. provides job security 3,68 3,63

6. provides the opportunity to earn a high income 4.09 3,72 4,941%*p
7. makes a social contribution by the work you do 3,27 3,41

8. gives you the respnsibility for taking risks 3,77 3,10 8,290%*
9. requires working on problems of central importance to the | 3,88 3,40 6,049%*
orientation

10. involves working with congenial associates 3,90 4,31 -5,833 %
11. provides ample leisure time off the job 3,05 3,49 -5,188**
12. provides change and variety in duties and activities 3,84 4,12 -3,956**
13. provides comfortable working conditions 3,41 3,79 -4,724%%
14. permits advancement to high administrative re- 4,27 3,40 -10,386%**
sponsibility

15. permits working independently 3,75 3,87

16. rewards good performance with recognition 4.32 4.21

17. requires supervising others 3.35 2,59 -8,799%*
18. is intellectually stimulation 4.40 4.54

19. satisfies your cultural and aestetic interests 3,07 3,26

20. has clear cut rules and procedures to follow 2.20 2.37

21. permits you to work for superiors you admire and respect | 3,42 3.83 -4.790%*
22. permits a regular routine in time and place work 2,37 2,48

23. requires meeting and speaking with many other people 3.30 3.37

24. permits you to develop your own methods of doing the | 3,77 3,72

work

25. provides a feeling of accomplishment 4,68 4,67

**p< 0,01
a Ménner minus Frauen

b Der Unterschied war nur in einer Untergruppe signifikant

Brenner/Tomkiewicz fiithrten (1979) eine Untersuchung zur Karriereorientierung von
Minnern und Frauen mit dem Untersuchungsinstrument von Manhardt durch; so wur-
den Examensstudenten anhand eines standardisierten Fragebogens gebeten, die Wich-
tigkeit von 25 Berufsmerkmalen anzugeben. Sie erzielten jedoch sieben Jahre nach der

Untersuchung von Manhardt nicht mehr elf signifikant geschlechtsspezifische Unter-

. 16
schiede, sondern nur noch acht .

' Bei folgenden acht Berufsmerkmalen wurden signifikante geschlechtsspezifische Unterschiede erzielt:
encourages continued developement of knowledge and skills, provides the opportunity to earn a high
income, gives you the respnsibility for taking risks, involves working with congenial associates, provides
comfortable working conditions, requires supervising others, is intellectually stimulation, permits you to

work for superiors you admire and respect.
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Siegfried et al. (1981) forderten in ihrer Untersuchung ebenfalls College Studenten dazu
auf, charakteristische Berufsmerkmale beziiglich ihrer Wichtigkeit zu bewerten. Im
Vergleich zu Manhardt griffen sie herbei auf die von Herzberg eingefiihrte
Dichotomisierung in Hygienevariablen und in Motivatoren'’ zuriick.

Folgende Hypothesen wurden getestet:

H1: ,,Ménner und Frauen haben &hnliche Priaferenzen beziiglich der Berufsziele*

H2: ,,Beide Geschlechter konnen die Reihenfolge der Berufsmerkmale — nach personli-
cher Wichtigkeit bewertet — des anderen Geschlechts vorhersagen.*

Als erstes Ergebnis dieser Untersuchung kann festgehalten werden, dass die erste Hypo-
these abgelehnt werden muss. Im Vergleich zu der Studie von Burke (1966) kamen
Siegfried et al. nicht mehr zu dem Ergebnis, dass Frauen und Ménner die Wichtigkeit
von Motivatoren und Hygienefaktoren gleich bewerteten, vielmehr wurden innerhalb
von 15 Jahren die Hygienefaktoren von den Frauen hoher bewertet.

Auch die zweite Hypothese konnte nicht vollstdndig verifiziert werden. So sagten zwar
die ménnlichen Studenten die Pridferenzen der weiblichen relativ genau vorher, die

weiblichen jedoch schienen, ihre Vorhersageféhigkeit verloren zu haben.

2.3.2 Deutsche Untersuchungen

Kraak/Nord-Riidiger (1985) verglichen in ihrer Untersuchung die berufliche Motivation
von 96 weiblichen und 73 méannlichen Berufstitigen in Frankfurter Betrieben und Be-
hérden'®. Die Daten wurden quantitativ mit Hilfe von Fragebdgen ermittelt; dabei wur-
den die Bewertungen und Annahmen in zwei unterschiedlichen Kontexten erfragt:
»einmal im Kontext allgemeiner Lebensziele und beruflicher Orientierungen und zum
anderen im Zusammenhang mit einer konkreten beruflichen Entscheidung.” (Ebd.: 154)
Die Entscheidung bezog sich auf die Frage, eine Weiterbildung zu absolvieren oder
nicht bzw. sich um eine bessere Stellung zu bewerben.

Als entscheidendes Ergebnis konnte festgestellt werden, dass viele Ubereinstimmungen
zwischen den befragten Frauen und Méannern im Hinblick auf die beruflichen Ziele kon-
statiert werden konnten und dass den Frauen berufliche Ziele nicht weniger wichtig sind

als ihren ménnlichen Kollegen.

' Die Theorie von Herzberg wird unter 4.6.1 detailliert beschrieben.

'8 Verwaltungsangestellte, Verwaltungsbeamte und Erzicher der Stadtverwaltung, Mitarbeiter im einfa-
chen Dienst der Bundespost, Fernschreiberinnen, Sekretdrinnen, Zugschaffner, Fahrkartenverkdufer,
Abteilungsleiter der Bundesbahn, kaufménnische Angestellte, Abteilungsleiter, Bereichsleiter einer Ver-
sicherungsgesellschaft, Bankkaufleute und Schreibkrifte einer Bank, Flugbegleiter und kaufménnische
Angestellte und Programmierer einer Vertriebsfirma fiir Kopiergerite (Kraak/Nord-Riidiger 1985: 153)
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Tabelle 2: Berufliche Ziele, von denen angenommen wird, dass sie Frauen teils wichtiger, teils weniger
wichtig sind. Bedeutsamkeit, allgemein erfragt' (Kraak/Nord-Riidiger 1985: 158)

Zielorientierungen Mittelwerte Mittelwerte

der Frauen der Ménner

Befriedigung sozialer Bediirfnisse

Beruflich mit anderen Menschen zusammenzuarbeiten 2,96 2,70

Selbstverwirklichung

Beruflich tun zu kénnen, was mich interessiert 3,14 3,15
Abwechslung bei der Arbeit 3,18 3,05
Meine Fahigkeiten im Beruf einsetzen zu kdnnen 3,22 3,28

Sicherheit vor Arbeitslosigkeit, Einkommen, Ansehen

Sich sicher fiihlen vor Entlassung 3,15 2,70
Auf dem Arbeitsmarkt gute Chancen haben 3,11 2,90
Viel verdienen 2,98 2,99
Eine angesehene berufliche Position haben 2,33 2,20

Unterschiede traten vielmehr bei der Einschitzung der beruflichen Chancen auf: ,,Die
Frauen erwarteten von einer Weiterbildung und von dem Eintritt in eine neue Stellung
(...) signifikant seltener, dass sie dadurch mehr Selbstindigkeit erwerben und mehr
Moglichkeiten gewinnen wiirden, eigene Vorstellungen einzubringen und eigene Vor-

schldge durchzusetzen.” (Ebd.: 158)

Tabelle 3: Subjektive Handlungsabhingigkeiten. Statistisch signifikante Unterschiede (t-Test) zwischen
Frauen und Minnern (Kraak/Nord-Riidiger 1985: 159)

Handlungsabhéngiges Ergebnis Mittelwerte Mittelwerte
der Frauen der Ménner
Meine Selbststindigkeit bei der Arbeit wiirde grofer 1,67 2,48
Eigene Vorstellungen konnte ich eher einbringen 1,37 1,99
Meine Vorschliage wiirde ich besser durchsetzen konnen 1.07 1,55
Meine Arbeit konnte ich mehr selbst einteilen 1,11 1,59

Sieverding (1990) widmete sich in ihrer Untersuchung den ,,psychologischen Barrieren*
innerhalb der Karrieremotivation und -orientierung von weiblichen und ménnlichen
Medizinern. Ausgangspunkt fiir ithre Untersuchung war, dass es zwar viele weibliche
Medizinstudenten (45%) gibt, aber nur eine sehr geringe Anzahl spéter den Arztberuf

auch tatsdchlich ausiibt (25%). Thre Stichprobe setzte sich zur einen Hélfte aus Studien-

' Die entscheidungsbezogene Erhebung dieser Variablen erbrachte keine nennenswerten geschlechtsspe-
zifischen Unterschiede; sowohl die Mittelwerte der Frauen als die der Méanner erreichten bis auf die erste
Variable geringfiigig niedrigere Werte.
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anfangern/-innen und zur anderen Hélfte aus Medizinern/-innen im Praktischen Jahr der
Ausbildung zusammen. Die Untersuchung wurde durch eine quantitative Querschnitter-
hebung mit Hilfe von halbstandardisierten Fragebogen durchgefiihrt. Bei den Studien-
anfangern kam es zu dem {iiberraschenden Ergebnis, dass mehr weibliche Studenten
(59,6%) als ménnliche (47,9%) eine berufliche Karriere anstreben. Am Ende des Studi-
ums wandelt sich dies jedoch: von den Medizinerinnen im Praktischen Jahr wollten nur
noch die Hilfte (51,3%) beruflich Karriere machen, bei den ménnlichen Medizinern
dagegen ist der Anteil der Karrierewilligen auf zwei Drittel (65,2%) gestiegen. Als wei-
teres Ergebnis kann festgehalten werden, dass zu Beginn des Studiums die Studentinnen
stiarker leistungsorientiert sind als ihre minnlichen Kommilitonen, sich jedoch auch
dieses bis zum Ende des Studiums umkehrt.

Das geschlechtsspezifische Karriereverstdndnis als Ergebnis der Untersuchung von
Henning und Jardim konnte von Sieverding nicht bestdtigt werden. Auffallend ist je-
doch, dass gerade die weiblichen Studenten einer beruflichen Karriere zu Anfang ihres
Studiums sehr positiv gegeniiber stehen: ,,Sie sehen eine berufliche Karriere als Chance,
sich selbst zu verwirklichen, fachliche Anerkennung zu erhalten und eigenstindig arbei-
ten zu konnen.* (Ebd.: 194) Diese positive Assoziierung lasst gegen Ende des Studiums
nach; so verbinden die Medizinerinnen im Praktischen Jahr mit beruflicher Karriere
hiufig notwendigen beruflichen Aufstieg oder negative Begleiterscheinungen. Siever-
ding geht von verschiedenen Faktoren (Diskriminierung der Arztinnen, problematische
Vereinbarkeit von Kindern und beruflicher Karriere) aus, die zu einer ,,Demotivierung*

der Frauen gefiihrt haben.

Auch Abele (1994) hat sich in ihrer Untersuchung der Karriereorientierung gewidmet,
dies jedoch aus einer anderen Perspektive als Sieverding. Bei Abele stand nicht ein be-
stimmtes Studienfach bzw. eine bestimmte Berufsgruppe im Fokus ihrer Untersuchun-
gen, sondern sie untersuchte die Auswirkungen differenter Lebensumstinde auf die
Karriereorientierung. Um diese differenten Lebensumstdnde fiir die Untersuchung vo-
raussetzen zu konnen, wihlte sie als Stichprobe Studenten zweier unterschiedlicher
Universitdten; eine Universitit eines ,,alten Bundeslandes (Universitidt Leipzig) und
eine Universitét eines ,,neuen” Bundeslandes (Universitit Erlangen-Niirnberg). Abele
traf diese Wahl deswegen, weil Frauen in der ehemaligen DDR sehr viel ausgeprigter
berufstdtig waren als in der ,,alten” BRD und die Studenten somit auch iiber differente

Rollenmodelle verfiigen miissten. Abele verglich wie Sieverding die Karriereorientie-

27



rung von Studenten, die sich am Anfang ihres Studiums befanden mit Studenten in der
Endphase ihrer universitiren Ausbildung. Als Ergebnis dieses Untersuchungsschrittes
an der Universitdt Erlangen kann festgehalten werden, dass Abele zu dhnlichen, teilwei-
se erweiterten Ergebnissen gelangt, wie Sieverding: Generell kann hinsichtlich der Kar-
riereorientierung zwischen Anfangs- und Endsemestern eine Abnahme der Erfolgsangst
konstatiert werden. Auerdem ist die extrinsische Karrieremotivation bei den Endse-
mestern geringer als bei den Anfangssemestern. Dies trifft vor allem fiir die weiblichen
Studenten zu. Auflerdem erkennt Abele geschlechtsspezifische Evaluationsunterschiede
von Karriere innerhalb des Studienverlaufs. So sinkt bei Frauen die positive Bewertung
im Laufe des Studiums, bei den ménnlichen Kommilitonen steigt diese dagegen an. Der
gleiche Prozess kann beziiglich der Variable ,,Erfolgsstreben® beobachtet werden. So
sinkt bei den weiblichen Studenten das Erfolgsstreben von Beginn des Studiums bis
zum Ende stetig ab, wihrend es bei den médnnlichen Studenten leicht ansteigt. Beziiglich
der Misserfolgsangst kann festgestellt werden, dass diese bei den Studenten des masku-
linen Geschlechtsrollentypus am Ende des Studiums kleiner ausfillt als zu Beginn. Zu-
sammenfassend erklirt Abele, dass sich die Entwicklung der weiblichen Studenten der
Universitit Erlangen iiber das Studium hinweg mit ,,Entmutigung® bezeichnen lésst.
Denn bei den Frauen nehmen sowohl die extrinsische Karrieremotivation, als auch das
Erfolgsstreben, sowie die Bewertung des Karrierebegriffs wihrend des Studienverlaufs
stetig ab. Bei den Ménnern dagegen kommt es zu einer Erh6hung des Erfolgsstrebens
und zu einer positiveren Bewertung von Karriere am Ende des Studiums als dies zu Be-
ginn der Fall war. Die Untersuchung an der Universitdt Leipzig gelangte zu weniger
drastischen Unterschieden zwischen den méannlichen und weiblichen Studenten. Hier
konnte lediglich ein Sinken der Erfolgsangst wéihrend des Studiumsverlaufs fiir beide
Geschlechter und ein Ansteigen der extrinsischen Karrieremotivation bei den weibli-
chen Studenten wihrend des Studiums konstatiert werden.

Als weiteres Ergebnis kann festgehalten werden, dass die familiale Orientierung in der
Leipziger Stichprobe hoher ausgeprigt ist als in der Erlanger Stichprobe. AuBlerdem
fallt die extrinsische Karrieremotivation in der Leipziger Stichprobe hoher aus als bei
den Erlangern. Die extrinsische Karrieremotivation ist jedoch in beiden Stichproben
gerade bei den Studierenden der wirtschaftswissenschaftlichen und juristischen Studi-
enginge besonders hoch. Die ,,Misserfolgsangst® ist jedoch bei diesen Studienfichern
bei beiden Stichproben verschieden verteilt: So ist bei der Erlanger Stichprobe die

Misserfolgsangst der Studierenden der wirtschaftswissenschaftlichen und juristischen
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Studienfachern am niedrigsten, wéhrend sie bei der Leipziger Stichprobe bei diesen
Studierenden am hochsten ausfillt.
So kann also zusammengefasst werden, dass der Verlauf der Karriereorientierung nicht

vollkommen unabhingig von gesellschaftlichen Rollenmustern ist.

Auch Kiimmerling/Dickenberger (2002) beschiftigten sich in ihrer Untersuchung mit
der Frage, ob und wie sich die Karriereorientierung von weiblichen und ménnlichen
Studenten innerhalb des Studiums verdndert. Dies jedoch ein Jahrzehnt spiter als Sie-
verding und Abele. Interessant diirfte deswegen sein, ob eine Wandlung hierbei festge-
stellt werden kann oder ob gerade bei den weiblichen Studenten auch heute noch ein
»~Entmutigungsprozess wihrend des Studiums konstatiert werden muss. Kiimmer-
ling/Dickenberger untersuchten Schiiler der 12. und 13. Klasse sowie Studierende aus
dem Grund- und Hauptstudium. Als erste Ergebnisse der Befragung der Schiiler konnen
festgehalten werden, dass Frauen in allen Statusgruppen signifikant hdufiger iiber ihre
berufliche Zukunft nachdenken als ihre ménnlichen Kollegen. AuBBerdem kénnen keine
geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der Einschéitzung der Chance, das eigene be-
rufliche Traumziel zu erreichen, festgestellt werden. Ein weiteres Ergebnis ist, dass
Frauen im gleichen Ausmal} wie Ménner glauben, den kiinftigen Anforderungen in Stu-
dium und Beruf gerecht zu werden und zu wissen, was sie tun miissen, um ihre berufli-
chen Ziele zu erreichen. So kann zusammengefasst werden, dass Kiimmer-
ling/Dickenberger die Ergebnisse von Abele (1994) und Sieverding (1990) beziiglich
der Grundparameter der Karrieremotivation bei den Schiilern nicht bestétigen. Dies an-
dert sich jedoch bei der Befragung der Studenten: So beobachten auch Kiimmer-
ling/Dickenberger ein generelles Abnehmen der extrinsischen Karrieremotivation der
Studierenden am Ende des Studiums. Beziiglich der intrinsischen Motivation kann fest-
gehalten werden, dass Frauen am Ende ihres Studiums weniger und Ménner stirker in-
trinsisch motiviert sind als zu Beginn des Studiums. Ein weiteres interessantes Ergebnis
ist, dass Kiimmerling/Dickenberger durch ihre Untersuchung demonstrieren konnten,
dass Frauen signifikant weniger als Ménner bereit sind, sich hohem Konkurrenzdruck
auszusetzen. Wenn man die niedrige Prozentzahl von Frauen in Fiihrungspositionen
bedenkt, diirfte dies ein entscheidender Indikator hierfiir sein, denn in eine Fithrungspo-
sition zu gelangen, ohne Konkurrenzdruck ausgesetzt zu sein, erscheint wenig wahr-

scheinlich.
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Trotz dieser geschlechtsspezifischen Unterschiede stellen Kiimmerling/Dickenberger
insgesamt eine geringe Auspragung dieser fest. Besonders bei den Abiturienten wird
deutlich, dass in dieser Lebensphase die Vorstellungen von Karriere und das Ausmaf3
von Karriereorientierung und -motivation bei den weiblichen und ménnlichen Schiilern
keine nennenswerten Differenzen aufweisen. Bei der Gruppe der Studenten flihren die
Autorinnen die niedrige intrinsische Motivation der weiblichen Studenten am Ende ih-
res Studiums auf die in dieser Lebensphase aufkommenden Konflikte zwischen Karriere
und Familie zuriick. Zusammenfassend kann also auf der einen Seite festgehalten wer-
den, dass durch die Untersuchung von Kiimmerling/Dickenberger die Ergebnisse von
Sierverding und Abele nicht falsifiziert werden, auf der anderen Seite wird jedoch ein
Jahrzehnt spéter eine Abschwéchung des Faktors Geschlecht auf die Variablen Karriere,

Karriereorientierung und Karrieremotivation deutlich.

Raus Untersuchung (1995) legt den Schwerpunkt auf die allgemeine Berufsorientierung
und die Karriereorientierung einer Person. Untersucht werden wirtschaftswissenschaft-
liche Studenten und Studentinnen, die kurz vor ihrem Examen stehen. Durch die Stich-
probenwahl war eine hohe Berufsorientierung und eine aufstiegsorientierte Karriereori-
entierung moglich, da Absolventen der Wirtschaftswissenschaften im Allgemeinen als
Fithrungsnachwuchskrifte gelten. Die allgemeine Berufsorientierung einer Person wur-
de durch Erhebung der Bedeutung der spéteren Berufstitigkeit erfasst. Hierbei wurden
folgende erreichbare Ziele vorgegeben:

- Bestreitung des Lebensunterhaltes

- Finanzielle Unabhéngigkeit

- Horizonterweiterung

- Selbstverwirklichung

- Kontaktaufnahme

- Familienverantwortung
Ein Ergebnis hinsichtlich der Bewertung dieser Auspridgungen war, dass die ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede relativ gering ausfielen. Lediglich die ,,Ubernahme
der Verantwortung des Familieneinkommens® wurde von den ménnlichen Studenten
hoher bewertet als von den Frauen. Als zweiter Untersuchungsschritt zur Erfassung der
allgemeinen Berufsorientierung wurde eine Festlegung der Rangordnung verschiedener

Berufsziele vorgenommen. Hierbei wurden folgende Ergebnisse erzielt:
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Tabelle 4: Rangfolge des Stellenwertes ausgewéhlter beruflicher Aspekte (Rau 1995: 137)

Ausgewihlte berufliche Aspekte Weibliche Studenten | Ménnliche Studenten
1. SpaB an der Arbeit 100% (1) 95,5% (1)
2. Selbststandiges Arbeiten 92.9% (2) 92,5% (2)
3. Betriebsklima 85,7% (3) 88,1% (3)
4. Gute Weiterbildungsmoglichkeiten 83,3% (4) 85,1% (4)
5. Anspruchsvolle Aufgabenstellung 83,3% (5) 82,1% (5)
6. Erfolg 81,0% (6) 77,6% (7)
7. Selbstverwirklichung 73,8% (7) 67,2% (10)
8. Flexible Arbeitszeitgestaltung 71,4% (8) 74,6% (9)
9. Ubernahme von Verantwortung 69,0% (9) 82,1% (5)
10. Gute Aufstiegsmoglichkeiten 61,9% (10) 61,2% (12)
11. Hohe des Einkommens 59,5% (11) 56,7% (13)
12. Moglichkeiten der Einflussnahme 57,1% (12) 76,1% (8)
13. Freizeit 52,4% (13) 62,7% (11)
14. Ansehen, Geltung 21,4% (14) 37,3% (14)

Deutliche Unterschiede zwischen den Antworten der weiblichen und ménnlichen Stu-
denten lieBen sich bei den Zielen ,,Selbstverwirklichung®, ,,Ubernahme von Verantwor-
tung®“ und ,,Moglichkeiten der Einflussnahme® feststellen: So streben mehr Frauen
(73,8%) als Minner (67,2%) in ihrem Beruf nach Selbstverwirklichung, demgegeniiber
ist fiir die Ménner die Ubernahme von Verantwortung (82,1%) wichtiger als fiir die
Frauen (69,0%). Ein dhnliches Ergebnis wurde beziiglich des Ziels ,,Moglichkeiten der
Einflussnahme* erzielt. Die Karriereorientierung wurde durch folgende vier Indikatoren
operationalisiert:

- Anstreben einer Fithrungsposition

- Mobilitdtsbereitschaft

- Hoher Stellenwert des beruflichen Erfolges

- Bereitschaft zu Uberstunden
Als Ergebnis kann festgehalten werden, dass etwas mehr Ménner (58,2%) als Frauen
(47,6%) eine Fiihrungsposition anstrebten. Beziiglich der anderen drei Indikatoren
konnten keine gravierenden Unterschiede zwischen den weiblichen und ménnlichen
Studenten festgestellt werden. Interessant war, dass beide Geschlechter eine Einschrén-
kung bei der ,,Bereitschaft zu Uberstunden® vornahmen: So war es den ménnlichen wie

den weiblichen Studenten wichtig, dass neben der Arbeit noch geniigend Zeit fiir Fami-
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lie und Partner blieb. Folgende Ergebnisse konnten beziiglich der Beziechung zwischen

Aufstiegsorientierung und Familienorientierung erzielt werden:

Tabelle 5: Typologische Differenzierung der weiblichen Befragten (Rau 1995: 150)

Familie Niedrige Hohe
Beruflicher Aufstieg Familienorientierung Familienorientierung
Hohe Aufstiegsorientierung 30,9% 14,3%
Mittlere Aufstiegsorientierung 16,7% 16,7%
Niedrige Aufstiegsorientierung 0% 21,4%

Tabelle 6: Typologische Differenzierung der méannlichen Befragten (Rau 1995: 150)

Familie Niedrige Familienorientierung | Hohe Familienorientierung
Beruflicher Aufstieg
Hohe Aufstiegsorientierung 14,9% 41,8%
Mittlere Aufstiegsorientierung 6,0% 17,9%
Niedrige Aufstiegsorientierung 4,5% 14,9%

Es kann also festgehalten werden, dass der Grofteil der Frauen, die eine hohe Auf-
stiegsorientierung aufweisen iiber eine niedrige Familienorientierung verfligen (30,9%).
Deswegen ist es auch nicht iiberraschend, dass die meisten in hohem Mal} familienori-
entierten Frauen nur gering aufstiegsorientiert sind (21,4%). Bei den Ménnern verhélt es
sich gegenldufig: Nur 14,9% der Ménner mit niedriger Familienorientierung weisen
eine hohe Aufstiegsorientierung, aber 41,8% der Mianner mit hoher Familienorientie-
rung eine hohe Aufstiegsorientierung auf. Dies deckt sich mit dem Ergebnis von Brake
(2003), die zu dem Schluss kommt, dass das familienorientierte Lebenskonzept wesent-
lich stidrker von hoher gebildeten Ménnern als von hoher gebildeten Frauen favorisiert

wird.

Zum Abschluss mochte ich die Forschungsarbeit von Gasteiger (2007) vorstellen, die
sich mit dem proteischen Laufbahnkonzept auseinandersetzt. Auf diese Karriereorien-
tierung wird in Kapitel 3.3 ausfiihrlich eingegangen, weswegen auf eine detaillierte Er-
lauterung an dieser Stelle verzichtet wird. Gasteiger geht in ihrer Arbeit der Forschungs-
frage nach, inwieweit eine proteische Einstellung von deutschen Fach- und Fiihrungs-
kréaften mit hoherem Berufserfolg einhergeht und welche Bedeutung dabei der Gestal-

tung der organisationalen Rahmenbedingungen zukommt.
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Als Stichprobe fiir die online durchgefiihrte Querschnittbefragung dienten 815 deutsche
und europdische Fach- und Fiihrungskrifte mit durchschnittlich acht Jahren Berufser-
fahrung. Einige wichtige Ergebnisse dieser Studie sind:

Das Konstrukt der proteischen Laufbahnorientierung lie sich bei deutschen Fach- und
Fiihrungskréften zuverldssig messen. Bei sieben Prozent der Teilnehmer war die protei-
sche Einstellung sehr hoch. Interessant ist, dass keinerlei geschlechtsspezifische Zuge-
horigkeit festgestellt werden konnte. Auch das Alter bzw. die Staatsangehorigkeit hatten
keinen Einfluss. Allerdings gab es eine unterschiedliche Auspriagung zwischen Perso-
nen, die eine Fachlaufbahn und Personen, die eine Fiihrungslaufbahn anstreben. So wei-
sen Personen, die eine Fiihrungslaufbahn durchlaufen eine hohere Selbstverantwortung
auf. Interessant ist auch, dass Personen, die hdufiger die Organisation wechseln protei-
scher sind als Personen, die nur wenige Wechsel verzeichnen. Die proteische Laufbahn-
orientierung geht insbesondere mit wirkungsbezogenen Zielen einher, d.h. mit dem
Streben nach einer effektiven Auseinandersetzung mit der Umwelt. Aullerdem steht die
proteische Laufbahnorientierung mit dem Bestreben zu lernen und sich kontinuierlich
weiterzuentwickeln im Einklang. Proteische Personen streben nach innovativen Tatig-
keiten. Personen, die eine ausgeprigte laufbahnbezogene Selbstverantwortlichkeit besit-
zen, weisen zwolfmal haufiger eine langfristige Potenzialaussage als Fiihrungskraft auf,
d.h. sie werden von ihrem Arbeitgeber fiir die Leitung einer Geschiftseinheit im In-
oder Ausland vorgesehen. AuBlerdem steht die proteische Orientierung mit der proakti-
ven Personlichkeit in einem positiven Zusammenhang. In bezug auf die Anzahl der Be-
werbungen bzw. das Einkommen konnte kein positiver Zusammenhang ermittelt wer-
den. Personen, die der proteischen Wertorientierung angehdren, schreiben der Selbstbe-
stimmung in der beruflichen Tétigkeit die hochste Bedeutung zu. Gasteiger macht da-
rauf aufmerksam, dass daraus auch Konflikte zwischen Person und Organisation entste-
hen kénnen. Selbstverantwortliches Laufbahnmanagement wirkt sich jedoch unabhin-
gig von der erlebten Unterstiitzung durch die Organisation positiv auf die berufliche
Laufbahnzufriedenheit einer Person aus.

Insgesamt muss gesagt werden, dass die Anzahl der empirischen Untersuchungen zum
Thema Karriereorientierung sehr gering ist. Aufféllig ist auBerdem, dass ein Grofteil
der Untersuchungen an Studenten vorgenommen wurde. Da Karriereorientierungen je-
doch Wandlungsprozessen unterliegen und diese besonders massiv beim Wechsel von

Studium zu Beruf auftreten, kénnten Zielgruppen, die den Ubergang in das Berufsleben
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bereits gemeistert haben, die geeigneteren sein’’. AuBerdem wurde primér nach ge-
schlechtsspezifischen Unterschieden gefragt, und die Karriereorientierung wurde meis-
tens nur durch die préferierten Berufsziele operationalisiert, was meines Erachtens der
Weite des Begriffs nicht gerecht wird.

Es wird also deutlich, dass eine Arbeit, die die Karriereorientierung sowohl in ihrer
Weite erfasst als auch Unterschiede au3erhalb des Geschlechts untersucht, bislang fehlt.
Diesem Anspruch versucht diese Arbeit gerecht zu werden, indem die Karriereorientie-
rung nicht nur an den beruflichen Zielen und Wiinschen von Studenten untersucht wird,
sondern das Konstrukt breiter operationalisiert wird, und neben Studenten auch Absol-
venten befragt werden. Auflerdem wird der Fokus primér nicht auf geschlechtsabhédngi-
ge Unterschiede beziiglich der Karriereorientierung gelegt, sondern es sollen Karriere-
typen anhand der unterschiedlichen Ausprigungen der einzelnen Konstrukte, die die

Karriereorientierung abzubilden versuchen, gebildet werden.

% Es gibt hierzu eine Untersuchung von v. Rosenstiel et al.. Diese thematisiert verschiedene Karriere-
orientierungen unabh. von geschlechtsspezifischen Unterschieden und untersucht Personen, die bereits im
Berufsleben stehen. Aufgrund ihres theoretischen wertewandlerischen Hintergrundes wird diese Studie
unter 4.1.2 ausfiihrlich vorgestellt.
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3. Karriereorientierung im Wandel

An dieser Stelle soll die Entwicklung neuer Karriereperspektiven aufgezeigt werden.
Dabei kommt man nicht daran vorbei, demographische Entwicklungen darzustellen, die
eine Verdnderung in der personlichen Berufshaltung bewirkt haben. Es geht nicht da-
rum, zu begriinden, warum neue Orientierungen innerhalb der Karriereplanung aufge-
treten sind, vielmehr sollen mogliche demographische Gegebenheiten dargestellt wer-
den, die als Stimulator angesehen werden konnen.

Karrieren sind nicht statisch, sondern unterliegen vielen Verdnderungsprozessen, des-
halb werden verschiedene Karrierephasen innerhalb einer Laufbahn aufgezeigt. Aul3er-
dem werden moderne Karriereperspektiven und entsprechende organisationale Umset-

zungsmoglichkeiten dargestellt.

3.1 Auswirkungen demographischer Entwicklungen auf die Karriere-

orientierung

Die demographischen und arbeitsplatzbezogenen Verdnderungen der bundesrepublika-
nischen Nachkriegszeit werden als Ergebnis eines langfristig stattfindenden Modernisie-
rungs- und Individualisierungsprozess gedeutet, der sich in den letzten Jahrzehnten be-
schleunigt und eine neue Qualitdt gewonnen hat. Waren in der vorindustriellen Zeit
Traditionen und Regeln fest vorgegeben, war die Industrialisierung durch eine ,,radikale
Enttraditionalisierung der Lebensformen* (Keupp: 1994: 336) gekennzeichnet. Seit den
60er Jahren lasst sich ein Individualisierungsschub in der Gesellschaft beobachten: die-
ser bezog sich zunichst jedoch nur auf die Ménner und hatte primédr Auswirkungen auf
ithre Einstellungen zu Arbeit und Erwerbsleben. So entwickelten sich neue Werte wie
Ehrgeiz, Mobilititsbereitschaft und Risikobereitschaft heraus. Beck (1994) und Beck/
Beck-Gernsheim (1990) machen als Ausldser hierfiir die Bildungsexpansion verant-
wortlich. Seit Ende der 60er/Anfang der 70er Jahre lisst sich jedoch ein Ubergreifen der
Individualisierungsprozesse auf den weiblichen Lebenslauf konstatieren. Fiir Frauen
steht die Selbstverwirklichung in Form von qualifizierter Berufstatigkeit ganz weit oben
auf der Liste der erstrebten Ziele, weswegen ein Grofteil von ihnen nach Absolvierung
einer entsprechenden Ausbildung auf den Arbeitsmarkt dringt. Die Frauenerwerbstétig-

keit wird durch die Einfithrung empfangnisverhiitender Methoden gefordert, da Kinder
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durch die Einfiihrung der ,,Pille* zu einer bewussten Entscheidung in Abhingigkeit von
beruflichen Planen werden konnen. Es lésst sich erkennen, dass der Individualisierungs-
schub unabhingig des Geschlechts Auswirkungen auf die Erwerbstdtigkeit und die ,,Ar-
beitswerte hatte: Entwickelten sich bei den Ménnern Wiinsche nach Autonomie und
Risiko, also Werte, die fiir eine ,,Normalkarriere* nicht sehr forderlich sind, strebten die
Frauen nach Selbstverwirklichung. Zusammenfassend kann man also sagen, dass die
60er Jahre durch einen gesellschaftlichen Aufschwung durch mehr Bildung, mehr Ein-
kommen und einer steigenden Zahl der Erwerbstitigkeit geprigt waren, die auch die
individuellen Wiinsche nicht unberiihrt lieBen. Inwiefern diese Auswirkungen die Frei-
heit des Individuums erhéhen oder ob sich das Individuum vielmehr in neuen Abhéin-
gigkeiten wiederfindet, das wird in dem néchsten Schritt dargestellt.

»Das Subjekt der Moderne wird zunehmend und notwendigerweise zum aktiven Gestal-
tungs- und Organisationszentrum seiner (...) Lebenspldne.” (Keupp 1988: 58) Keupp
spricht in diesem Zusammenhang auch von einer realen Dekonstruktion der biographi-
schen Ordnungsmuster (vgl. Keupp 2005: 79). Beck/Beck-Gernsheim bezeichnen die-
sen Prozess als Individualisierung: ,,(...) Die Biographie der Menschen wird aus tradi-
tionalen Vorgaben und Sicherheiten, aus fremden Kontrollen und iiberregionalen Sit-
tengesetzen herausgeldst, offen, entscheidungsabhédngig und als Aufgabe in das Handeln
des Einzelnen gelegt.” (Ebd. 1990: 12) Das Individuum muss seinen Lebensweg selbst
schaffen, d.h. es kann nicht mehr auf alte Muster zuriickgreifen, sondern wird aufgefor-
dert, seine Berufswiinsche selbst zu verwirklichen und den Weg dafiir selbst zu bewerk-
stelligen. Es selbst muss die Stationen seiner Karriere festlegen und durchlaufen, auch
mit dem Risiko, daran zu scheitern. ,,Zu den entscheidenden Merkmalen von Individua-
lisierungsprozessen gehort derart, dass sie aktive Eigenleistung der Individuen nicht nur
erlauben, sondern fordern. In erweiterten Optionsspielrdumen und Entscheidungszwén-
gen wichst der individuell abzuarbeitende Handlungsbedarf, es werden Abstimmungs-,
Koordinations- und Integrationsleistungen notig.“ (Beck/Beck-Gernsheim 1994: 14)
Die Individualisierung darf also nicht nur als ,,Befreiungsakt™ aus vorgegebenen tradi-
tionalen Rollenmustern verstanden werden, sondern das Augenmerk muss auf die Wir-
kung der Individualisierung selbst gelegt werden. So gehen Beck/Beck-Gernheim nicht
nur von dem Zwang aus, der auf die Menschen wirkt und dadurch Ausldser von Indivi-
dualisierungsprozessen ist, sondern sie beschreiben die Individualisierung selbst als
Zwang oder in ihren Worten formuliert als ,riskante Freiheiten* (vgl. ebd.). Anders

formuliert beruhen nach Beck Individualisierungsprozesse nicht auf der freien Ent-
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scheidung der Individuen, sind also nicht ohne weiteres gleichzusetzen mit einem Zu-
wachs an Freiheiten, sondern zeichnen sich durch Widerspriiche und Ambivalenzen aus.
Diese Widerspriiche subsummiert Beck unter den Begriff der ,,Nebenfolge* (vgl. Beck
1996: 40). Nebenfolgen sind das, was man nicht weil3, sind die Risiken, die durch ge-
sellschaftliche Prozesse (Individualisierung, Globalisierung) entstehen. Auch Keupp be-
trachtet den Individualisierungsprozess des Individuums kritisch: ,,Dieser Freisetzungs-
prozess ist hochambivalent: Er ermdglicht die Ablsung und Uberwindung von einen-
genden und kontrollierenden Sozialformen, die Wahl eigenstindiger Lebensmuster,
Emanzipation aus zugeschriebenen Rollen. Aber er bedeutet zugleich auch eine zuneh-
mende Krisenhaftigkeit von Identititsprozessen. Die Freisetzung wird haufig mehr als
Verlust, denn als Chance erlebt. (Keupp 1988: 58). Zur Konkretisierung des ambiva-
lenten Prozesses der Individualisierung hat Beck drei Dimensionen herausgearbeitet:
Die Herauslosung aus historisch vorgegebenen Sozialformen und -bindungen bezeich-
net Beck als die ,,Freisetzungsdimension® (Beck 1986: 206) der Individualisierung. Den
Verlust an traditionalen Sicherheiten fasst Beck als ,,Entzauberungsdimension (vgl.
Beck 1986: 206) des Individualisierungsprozesses zusammen. Die Entstehung neuer
Zwinge subsummiert Beck unter der ,,Kontrolldimension* (Beck 1986: 206). Die Kar-
rierebildung bzw. -orientierung einer Person wird zunichst freigesetzt aus vorgegebenen
Richtlinien. Es gibt die richtige Karriere nicht mehr und auch nicht die falsche Karrie-
re, sondern das Individuum muss fiir sich selbst entscheiden, welche Karriere es errei-
chen mdchte. Dies ist ein Prozess, der von vielen Angsten und Unsicherheiten begleitet
wird. Die dritte Phase in diesem Prozess ist dadurch gekennzeichnet, dass die Wahl die-
ses Weges auch in der Moderne nicht vollig frei wihlbar ist, sondern dass im Vergleich
zur vorindustriellen Zeit neue Unfreiheiten und Zwiénge entstanden sind. Ein neuer
Zwang ist, dass heute von jedem Individuum verlangt wird, dass es sich entscheidet: ,,Es
besteht nicht nur die Chance, sondern auch ein Zwang zu einer stiarker individualisierten
Lebensfiihrung.“ (Peuckert 1996) Individualisierung bedeutet somit heute auch Wahl
unter Restriktionen. ,,Die Rede vom ,Freisetzungsprozess” ist ironisch zu verstehen: Die
Befreiung von Zwingen und die Einrichtung neuer Abhéngigkeiten greifen ineinander,
vermischen sich in einem ,Selbstzwang zur Standardisierung der eigenen Existenz’*.
(Keupp 1994: 336)

Man kann also sagen, dass trotz oder gerade wegen dieser ,,riskanten Freiheiten™ das
Individuum stdndig unter einem Entscheidungsdruck beziiglich seiner Karriere steht.

Dies fangt bereits bei der Studienwahl an, setzt sich in der Wahl von studienbegleiten-
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den Praktika, Werkstudententatigkeiten, Auslandsaufenthalten und den darauffolgenden
Bewerbungen fiir Stellenausschreibungen fort oder mit Keupp formuliert: ,,Die Indivi-
duen sollen Architektln und BaumeisterIn des eigenen Lebensgehduses werden, aber
das ist keine Kiir, sondern zunehmend Pflicht in einer grundlegend verdnderten Gesell-
schaft.” (Keupp 2006: 7) Das Individuum muss stindig den Wert des gewéhlten Karrie-
reschrittes fiir das Erreichen seiner favorisierten Tétigkeit iiberpriifen, ohne eine Sicher-
heit hinsichtlich der Wertigkeit erlangen zu kdnnen. Hierzu Schroer treffend: ,,Die An-
forderung, sein eigenes Leben zu leben, kann sich dabei sehr schnell als Uberforderung
erweisen. Weniger deshalb, weil nur wenige dazu in der Lage sind, sondern deshalb,
weil fiir die Bewiéltigung dieses einerseits gewiinschten, andererseits gefiirchteten Le-
bensziels nicht gleichzeitig die Ressourcen angeboten werden, die verordnete individu-
elle Existenz auch zu leben.” (Schroer 2001: 413) Es wird also deutlich, dass das Indi-
viduum nicht nur aus mehr Optionen wéhlen kann, sondern dass es das muss. Es besteht
nicht nur die Chance, sondern auch der Zwang zu einer stirker individualisierten Le-

bensfithrung und somit auch individualisierten Karriereorientierung

3.2 Orientierungswechsel innerhalb des Karriereverlaufs

Fiir diese Arbeit ist es notwendig, auf die unterschiedlichen Karrierephasen einer Per-
son’! einzugehen, da sich die Karriereorientierungen innerhalb der einzelnen Phasen
verdandern. So soll durch die empirische Untersuchung dieser Arbeit u.a. gezeigt wer-
den, inwieweit Berufserfahrungen die Karrierewiinsche, -ziele, -motivation etc. beein-

flussen.

3.2.1 Friihe Karrierephase

Die frithe Karrierephase ist durch die Berufswahl geprigt, die von den Interessen, den
Motiven und Erwartungen iiber Erfolgschancen abhéngt, aber auch von demographi-
schen Merkmalen (Geschlecht, Schicht, Konfession) (Berthel/Koch 1985: 29f.). Berufs-
anfianger streben vor allem eine ,,herausfordernde Tatigkeit an, die subjektiv durch die
Bedeutung der Leistung, der Fahigkeitennutzung, der Kompetenz und der Mdglichkeit
psychologischen Erfolgs gekennzeichnet ist (ebd.: 31). Berthel/Koch beschreiben die

frithe Karrierephase als eine Art ,Realititsschock*“**, denn das Anforderungsprofil der

?! Diese Phasen bezichen sich auf den Karriereverlauf innerhalb von Organisationen.
2 Zur Messung des Realititsschocks von Organisationsneulingen sind die Ergebnisse von Kriiger (1983)
sehr interessant.
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Unternehmen kollidiert hdufig mit den personlichen Werten und Zielen der Berufsan-
fanger. Die Betriebe haben auf der einen Seite hdufig Bedenken, verantwortungsvolle
Positionen mit Berufsanfingern zu besetzen, weil Fehler in diesen Positionen gravie-
rende Folgen fiir das gesamte Unternehmen nach sich ziehen. Auf der anderen Seite
iiberschitzen gerade Hochschulabsolventen ihre Fahigkeiten und streben nach Motiven,
die erst in spdteren Karrierephasen befriedigt werden kénnen (vgl. ebd.). Als Folge des
Realitdtsschocks tritt laut Berthel/Koch eine Senkung des Anspruchsniveaus ein, was
sich negativ auf die Einsatzbereitschaft und die Leistung auswirkt. Fiir die Karriereori-
entierung des Berufsanfiangers ist entscheidend, dass der Realitdtsschock nicht allzu
grol} ausfallt, sondern dass sich nach relativ kurzer Zeit nach Tatigkeitsbeginn ein stabi-
les Arbeitsverhiltnis herstellt. Nach Berthel/Koch ist fiir eine positive Karriereorientie-
rung eine schnelle Beforderung nach Tétigkeitsbeginn forderlich, da dadurch das
Commitment erhoht wird und die Leistung positiv mit dem Commitment korreliert. Sie
gehen in ihren Ausfilhrungen von einem karriereorientierten Berufsanfianger aus, der
primdr extrinsisch motiviert ist. Andere Karriereorientierungen werden aufler Acht ge-
lassen. So muss jedoch davon ausgegangen werden, dass nicht jeder Berufsanfinger
nach verantwortungsvollen Tétigkeiten und dem Erreichen einer Fiithrungsposition
strebt. Das Aufzeigen von verschiedenen Karrieretypen ist ein Schwerpunkt dieser Ar-

beit.

3.2.2 Mittlere Karrierephase

Die mittlere Karrierephase vollzieht sich gewdhnlich auch in dem mittleren Lebensalter
(ab 35 bis 45 Jahre) und bringt nach Berthel/Koch (1985) tiefgreifende Verdanderungen
mit sich. Diese beziehen sich meist auf familiire Prozesse, wodurch eine ,,Uberpriifung
des eigenen beruflichen und personlichen Standortes® (ebd.: 33) eingeleitet wird. In
dieser Karrierephase kommt es héufig zu einer Reaktivierung von ,,Kindheits- und Ju-
gendvisionen®, was zu einer Suche nach neuen Lebenszielen animiert. Diese Uberprii-
fung kann zu Angsten und Unsicherheit fiihren, was Berthel/Koch auch als ,,Krise der
Lebensmitte* bezeichnen. Diese Krise kann der Ausldser fliir Umorientierungen in kar-
riererelevanten Wahrnehmungen, Zielen und Werten sein. Es kommt in der mittleren
Karrierephase also hdufig zu Wandlungsprozessen innerhalb der Karriereorientierung,
die sich in einer Wertsteigerung der Familie bzw. der Freizeit duBlern kann. Zusammen-
fassend differenzieren Berthel/Koch zwischen folgenden moglichen Karrierewandlun-

gen innerhalb der mittleren Karrierephase:
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- dramatische Reaktionen in Form von Kiindigung, Aussteigen aus dem Beruf,
Abbruch der Karriere

- Anspruchsanpassungen aufgrund eingetretener Wandlungen in der Karriereori-
entierung: So nimmt die Aufwértsorientierung tendenziell ab und die Sicher-

heitsorientierung tendenziell zu. (vgl. ebd.: 33f.)

3.2.3 Spéte Karrierephase

Fiir die spate Karrierephase ist typisch, dass die Arbeitnehmer ,,relativ lange Zeit stabile
Leistungsbeitrage* (ebd.: 34) erleben. Die Karriereorientierungen der Mitarbeiter hén-
gen in dieser Phase sehr von der erreichten Position innerhalb des Unternehmens ab. So
setzen aufwirtsorientierte und erfolgreiche Fiihrungskréifte ihren Weg an die Hier-
archiespitze fort, nicht-erfolgreiche Fiihrungskrifte senken dagegen ihrer Karriereorien-
tierung entsprechend ihr Anspruchsniveau. Sie versuchen ihre erreichte Position zu er-
halten und verfiigen nicht mehr iiber den Ansporn, den Betrieb zu verlassen. Die Arbeit
verliert ihren Stellenwert als Lebensmittelpunkt und andere Lebensbereiche gewinnen
an Wert. Fiir diese Karrierephase ist aulerdem entscheidend, dass auf der einen Seite
personliche Qualifikationen abnehmen (Beeintridchtigung des Leistungsverhaltens durch
korperlichen Abbau, verminderte Umstellungs- und Regenerationsfahigkeit) und auf der
anderen Seite dieser Abbau durch Zuwéchse anderer Qualifikationen (Erfahrungswis-
sen, Wortschatz, Sprachvermdgen) kompensiert werden kann (ebd.: 35). Zusammenfas-
send kann gesagt werden, dass die spite Karrierephase der Ruhestandsphase vorangeht
und dass diese Phase, trotz abnehmender Belastungs- und Leistungsfahigkeit, fiir den
Mitarbeiter eine sehr anspruchsvolle sein kann, wenn seine vorhandenen Fahigkeiten
addquat genutzt werden.

Fiir diese Arbeit ist besonders die frithe Karrierephase interessant, da einerseits der Ein-
fluss der Karriereorientierung auf die organisationalen Sozialisationserfahrungen erho-
ben wird und andererseits Verdnderungen der Karriereorientierung, bedingt durch die
Berufserfahrung, aufgezeigt werden sollen. So sollen durch den ,,Realitdtsschock* her-
beigefiihrte Verdnderungen in den Karriereorientierungen durch die geeignete Stichpro-
benwahl von Studenten, die noch nicht fest im Berufsleben stehen, von Absolventen,
die gerade dabei sind, sich beruflich zu etablieren und von Absolventen, die bereits die

Berufseinstiegsphase hinter sich gebracht haben, dargestellt werden.
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3.3 Neue Karriereperspektiven

Innerhalb der Karriereforschung wird in den letzten Jahren vermehrt auf die Verdnde-
rungen innerhalb von Karriereverlaufen und Karrierestrategien eingegangen. Diese Ver-
anderungen werden unter dem Begriff der ,,neuen Karriere* subsummiert (vgl. Hall
2004, Arthur et al. 1999, Drodge 2002). Die neuen Karriereperspektiven werden um-
schrieben mit ,,Patchwork-Karriere®, ,,protean career und ,,boundarlyless career (vgl.
Hall 2004, Arthur/Rousseau 1996, Arthur 1994), die in den nichsten Kapiteln detailliert
dargestellt werden.

Allen gemeinsam ist, dass sie sich von der Vorstellung der klassischen ,,Kaminkarriere*
(Lachnit 2005: 90) verabschieden, ihren Fokus auf Individualitidt und Autonomie legen

und quer zu den sog. Normalarbeitsverhiltnissen® liegen.

3.3.1 Patchwork-Karriere

Bloemer beschreibt die Patchwork-Karriere als ,,eine Kombination interessanter beruf-
licher Phasen, Spriinge und Erfahrungen® (Bloemer 2005: 13).

Bedeutet das nun, dass eine Patchwork-Karriere keinerlei Ordnung und System aufzu-
weisen vermag und dass sich eine Person seine Karriere nach spontanen Wiinschen
strickt oder stecken hinter dem vermehrten Aufkommen von Patchwork-Karrieren ge-
sellschaftliche Prozesse, die nach einer Verdnderung der Gestaltung von Karrieren
drangen? Kann die Patchwork-Karriere also als eine Entwicklung betrachtet werden,
die die lineare Karriere ablost und heute auf dem Arbeitsmarkt zu einer notwendigen
Referenz innerhalb der Individualisierungsprozesse der letzten drei Jahrzehnte gewor-
den ist? Dazu Bloemer: ,,.Der klassische Lebenslauf mit lebenslanger Betriebszugeho-
rigkeit gehort der Vergangenheit an. Ein Arbeitgeber erwartet heute kontinuierliche
Weiterentwicklung seiner Mitarbeiter nicht nur in verschiedenen Funktionen, sondern
auch mit Erfahrungen in anderen Betrieben und Branchen.” (Ebd.: 7) Die Arbeitsver-
héltnisse haben sich in den letzten drei Jahrzehnten drastisch verdndert. ,,Waren in den
1970er Jahren noch 80% der Beschiftigten in klassischen Arbeitsverhéltnissen titig, ist
die Zahl der Festanstellungen heute auf etwa 60% gesunken, und Trendforscher prog-
nostizieren einen Riickgang auf 40% in den néichsten Jahren.” (Ebd.: 8) Auch die Ar-

beitszeiten haben sich verdndert: ,,Waren 1980 rund 80% der Beschéftigten in einem

» Normalarbeitsverhiltnisse basieren nach Hoffmann/Walwei (2002) ,auf einem auf Dauerhaftigkeit
angelegten Arbeitsvertrag, einem festen an Vollzeitbeschéftigung orientierten Arbeitszeitmuster, einem
tarifvertraglich normierten Lohn oder Gehalt, der Sozialversicherungspflicht sowie der personlichen Ab-
héngigkeit und Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber (ebd.: 135).
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Normalarbeitsverhéltnis bei voller Arbeitszeit tétig, so werden es 2010 noch 50% sein,
der Anteil an Arbeitsformen wie Teilzeit, geringfiigiger Beschéftigung wird permanent
steigen. Anfang der 1990er Jahre hatten 16% der Erwerbstétigen einen Teilzeitjob, im
Jahr 2004 sind es mit mehr als 9,5 Mio. bereits 29%.* (Ebd.: 24)

Der Arbeitnehmer von heute kann sich seines Arbeitsplatzes nicht mehr sicher sein,
denn der Abbau von Arbeitsplitzen zieht sich durch alle Hierarchieebenen. Verliert ein
Arbeitnehmer seinen Arbeitsplatz, kann er in der heutigen Zeit nicht mehr davon ausge-
hen, im direkten Anschluss eine neue Tétigkeit zu finden und genau darauf reagiert ein
Patchworker, indem er lebendig bleibt, auf Signale achtet und bereit ist zu agieren und
zu reagieren, zu scheitern und neu anzufangen (vgl. Bleomer 2005: 13). Dies kann in
Form von Selbstindigkeit bzw. durch das Absolvieren einer Umschulung etc. stattfin-
den. Wichtig ist aber, dass innerhalb der Patchwork-Karriere der rote Faden der einzel-
nen Stationen sichtbar wird, denn nur so ergibt die Summe der verschiedenen Stationen
einen Mehrwert und ein attraktives Ganzes. Im Anschluss an Beck geht auch Bleomer
davon aus, dass es die lineare Erwerbsbiographie von einer Lernphase von 20 bis 30
Jahren und den anschlieBenden 25 bis 30 Jahren Arbeit und dem darauffolgenden Ruhe-
stand in dieser Form so nicht mehr geben wird: ,,Die typische Biographie der fest ab-
grenzbaren Lebensabschnitte Ausbildung, Erwerbsleben, Ruhestand mit gewissermalien
planbaren Arbeitszeiten, Gehaltsentwicklungen und Aufstiegsmoglichkeiten wird sich
tiberholen.” (Ebd.: 28) Das Individuum muss sich mit diesen Verdnderungen und Unsi-
cherheiten zurechtfinden und ein Weg hierfiir konnte das Bilden einer Patchwork-
Karriere sein. Ein Patchworker richtet seine Karriere nicht auf eine einzige Position
aus, sondern ,,sucht sich sein Auskommen bei verschiedenen Unternehmen* (ebd.: 32).
Dadurch erwirbt er verschiedene Qualifikationen innerhalb verschiedener Branchen, die
ihn fiir die Umstrukturierungen auf dem Arbeitsmarkt wappnen. Das soll jetzt nicht be-
deuten, dass ein Patchworker nie in die missliche Lage einer Arbeitslosigkeit geraten
kann, aber er integriert diese Moglichkeit bereits in sein Lebenskonzept, was den nor-
malen Folgen einer Arbeitslosigkeit wie Verzweiflung, Sinnkrisen und Antriebslosig-
keit etc. vorzubeugen vermag. Innerhalb einer Patchwork-Karriere ist ein Wechsel von
Berufssparten vorgesehen, so dass das Scheitern in einem bestimmten Beruf fiir einen
Patchworker nicht zu einem allgemeinen Scheitern fiihrt, denn fiir ihn bietet sich hier-

durch die Chance, neue Arbeitsfelder zu testen®*.

* Interessant hierzu sind die Ausfilhrungen von Frau Jung bei der Podiumsdiskussion , Diversity-
Potenziale der Unterschiedlichkeit am 17.10.2001 in der IHK Frankfurt a. Main: ,,Quereinsteiger und
Patchwork-Biographien werden ja in dem Mafle, wie sich die Arbeitsorganisation verdndert, zunehmend
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Wichtige Voraussetzungen fiir das erfolgreiche Wechseln der Berufsfelder und somit
die Entwicklung einer Patchwork-Karriere sind ein bestehendes Netzwerk des
Patchworkers, hohe Flexibilitit und Mobilitit und ein gefestigtes personliches Ziel- und
Wertesystem (vgl. ebd.: 146ft.). Das Netzwerk benoétigt der Patchworker, um einerseits
den Einstieg in verschiedene Branchen und Unternehmen erlangen zu kénnen und ande-
rerseits filir die Arbeit in speziellen Projekten. Als Patchworker ist es nicht erfolgsver-
sprechend, an einen Ort gebunden zu sein bzw. an festen Arbeitszeiten festzuhalten.
Sowohl innerhalb der Projektarbeit als auch auf der Suche nach einer neuen Tatigkeit ist
ortliche und zeitliche Flexibilitdt unabdingbar. Um jedoch zwischen den verschiedenen
Optionen, die sich fiir einen Patchworker bieten, den roten Faden nicht zu verlieren,
muss er sich selbst iiber seine Werte und Ziele im Klaren sein.

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Patchwork-Karriere eine Reaktion auf de-
mographische und arbeitsplatzbezogene Verdnderungsprozesse darstellt und Abstand
von der Vorstellung einer linearen Erwerbslauftbahn nimmt. Ein Patchworker zeichnet
sich durch ein breites Spektrum an Berufserfahrung und Qualifikation auf der einen
Seite aus und verfiigt auf der anderen Seite auch meist iiber die personliche Erfahrung
von Arbeitslosigkeit und Misserfolgen, die ihn dazu animiert hat, verschiedene berufli-
che Wege einzuschlagen. Sein Karriereweg ist durchzogen von unterschiedlichen Bran-
chen, Positionen, aber meist auch verschiedenen Orten und Kulturen. Wichtig erscheint
auch noch zu kléren, dass sich ein Individuum meist nicht selbstbewusst und gezielt fiir
eine Patchwork-Karriere entscheidet, sondern dass diese Karriereorientierung oftmals
aus einer Schicksalssituation wie bspw. der Arbeitslosigkeit resultiert. Dies wird sich im
Laufe der Zeit hochstwahrscheinlich dahingehend &ndern, dass Patchwork-Karrieren
bewusst gewidhlte Karrierewege darstellen werden. Denn aufgrund fortschreitender Ra-
tionalisierungsmafnahmen und Strukturwandelprozessen wird es immer schwieriger
sein, eine erfolgreiche Karriere innerhalb eines bestimmten Unternehmens bzw. inner-
halb eines speziellen Berufsbereichs zu absolvieren. Entscheidend fiir die Etablierung
der Patchwork-Karriere auf dem Arbeitsmarkt ist, dass ,,auch die Arbeitsvermittler und
weitere staatliche Institutionen die Akzeptanz der Patchwork-Karrieren konstruktiv
unterstiitzen und Rahmenbedingungen schaffen, damit die Flexibilitdt der Arbeitswelt
nicht nur ldnger ein wissenschaftlich-theoretisch bevorzugtes Modell bleibt™ (ebd.:
154). Denn wie Kehl/Kunzendorf (2006) in ihren Ausfiihrungen demonstrieren ,,ist da-

von auszugehen, dass Mitarbeiter mit positiven Umbrucherfahrungen eher bereit sind,

zur Regel. Frauen kennen diese fehlende Kontinuitét aber schon seit langem, wéhrend ein Jobwechsel fiir
viele Manner sehr bedrohlich ist und die Identitdt in Frage stellt. (Jung 2001: 34).
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Verdnderungen/Innovationen in Unternehmen zu initiieren, zu tragen und zu forcieren
und organisationales Lernen zu begiinstigen (ebd.: 98). Und was wollen Unternehmen

denn mehr?

3.3.2 Protean Career

“Protean career” described a career orientation in which the person, not the organisa-
tion, is in charge, where the person’s values are driving career decisions, and where the
main success criteria are subjective (...)” (Hall 2004: 1).

Es wird deutlich, dass bei der proteischen Laufbahnorientierung die Person an sich, ihre
Werte und Ziele im Vordergrund stehen; die Ziele und Werte der Organisation riicken
bei dieser Karriereorientierung in den Hintergrund. Personen, die der proteischen Lauf-
bahnorientierung angehdren, iibernehmen fiir die Erfiillung ihrer (beruflichen) Wiinsche
und Bediirfnisse selbst die Verantwortung. Hall grenzt in seinen Ausfiihrungen die pro-
teische Laufbahnorientierung ganz gezielt von der traditionellen Karriere ab. ,.Die
Kernwerte sind Freiheit und Wachstum und das entscheidende Kriterium fiir Erfolg ist
subjektiv (im Sinn von psychologischem Erfolg) statt objektiv (z.B. Position, Einkom-

men)'cc26

(Gasteiger 2007: 52) Bei der traditionellen Karriere orientiert sich das Indivi-
duum an den Zielen der Organisation, strebt nach Beforderungen, misst seinen Erfolg
an Gehaltserhohungen und fiihlt sich der Organisation gegeniiber verpflichtet. Die pro-
teische Laufbahnorientierung zeichnet sich dagegen durch ein Streben nach personli-
chem Wachstum und Freiheit aus. ,,Waren frither Organisationen fiir Karrieren verant-

wortlich, so manifestiert sich die soziale Bedingtheit von Karrieren nunmehr indirekter,

indem verstdrkt eigenverantwortliche Individuen dafiir zustdndig sind. Individuen wer-

 Die Bezeichnung ,,Protean Career entstand durch einen Vergleich des modernen Mannes mit der my-
thologischen Figur Proteus, der von Robert Jay Lifton vorgenommen wurde: ,,We know from mythology
that Proteus was able to change this shape with relative ease — form wild boar to ilon to dragon to fire to
flood. But, what he did find difficult, and would not do unless seized and chained, was to commit himself
to a single form (...) The protean style of self-process, then, is charakterized by an interminable series of
experiments and expolrations (...) each of which may be readily abandoned in favor of still new psycho-
logical functioning which those terms suggest can be very much present. But, i would stress that the pro-
tean style is by no means pathological as such, and, in fact, may well be one of the functional patterns of
our day. It extends to all areas of human experience — to political as well as sexual behavior, to the hold-
ing and promulgating of ideas and to the general organization of lives.” (Lifton 1968 zit. nach Hall 1976)

%6 siehe hierzu Hall 1976: ,»The protean career is a process which the person, not the organization, is man-
aging. It consists of all the person’s varied experiences in education, training, work in several organiza-
tions, changes in occupational field, etc. The protean career is not what happens to the person in any one
organizations. The protean person’s own personal choices and search for self-fulfillment are the unifying
or integrative elements in his oder her life. The criterion of success is internal (psychological success), not
external. In short, the protean career is shaped more by the individual than by the organization and may
be redirected from time to time meet the needs of the person. ” (Ebd.: 201)
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den dazu angehalten, aus sich selbst ,ein Projekt zu machen’, sich als ,Unternehmer’
ihrer eigenen Person im Sinne eines ,Careerpreneurings’® zu interpretieren.” (Mayrho-
fer et al. 2002: 408). Das Konzept der protean career grenzt sich von den aufstiegsori-
entierten Karrierekonzepten dadurch ab, dass es Hohen und Tiefen, frithes und spétes
“Blooming” nicht nur miteinkalkuliert, sondern dass es sich durch diese Spannungen
auszeichnet (Hall/Mirvis 1996).

Fiir den protean man ist charakteristisch, dass er offen fiir neue Herausforderungen und
an einem stindigen Weiterbildungsprozess interessiert ist. Er betrachtet seine Karriere
als eine ,series of learning cycles” (ebd.: 6) und strebt einen langfristigen Entwick-
lungsprozess an. Nach Gasteiger (2007) gestalten Personen der proteischen Orientierung
ihre berufliche Laufbahn autonom und verfolgen dabei auf Basis ihrer personlichen
Werte und Bediirfnisse eine ganzheitliche Lebensperspektive (vgl. ebd.: 54f.). Dies wird
besonders an dem von Briscoe und Hall (2006) erstellten Kategoriensystem deutlich: So
entstehen aus der Kombination der beiden Dimensionen selbstverantwortliches Lauf-
bahnmanagement und wertgeleitete Orientierung vier Typen. Eine Person, bei der so-
wohl das selbstverantwortliche Laufbahnmanagement als auch die wertgeleitete Orien-
tierung sehr gering ausfallen, wird als abhdngig klassifiziert. Eine selbstverantwortliche
aber wenig wertgeleitete Person gilt als rigide. Dagegen wird eine wenig selbstverant-
wortliche, aber stark wertgeleitete Person als reaktiv beschrieben. Der protean man ver-
fiigt demgegeniiber sowohl {iber ein hohes selbstverantwortliches Laufbahnmanagement
als auch liber eine starke wertgeleitete Orientierung (ebd.: 9).

Die ersten Publikationen iiber diese Karriereorientierung entstanden in den 1970er Jah-
ren (Hall 1976, Lifton 1968, Shepard 1984), da zu dieser Zeit das Interesse an selbstbe-
stimmten Karriereverldufen und das Streben nach psychologischem Erfolg wuchs. Hall
schreibt dem protean man vor allem die Eigenschaften Anpassungsfahigkeit, Selbstver-
antwortung und Wahrung der eigenen Identitdt zu (Hall 2002). In den Worten von Gas-
teiger formuliert, wird die Person des protean man noch deutlicher charakterisiert: ,,Ei-
ne proteische Person zeichnet sich zum einen durch ihr Bestreben, kontinuierlich zu
lernen, und zum anderen durch ihre Fahigkeit, sich unter Wahrung der eigenen Identitét
in einer subjektiv erfolgreichen Art und Weise anzupassen, aus.” (Gasteiger 2007: 72)
Zusammenfassend lésst sich sagen, dass die proteische Laufbahnorientierung eine Kar-
riereorientierung darstellt, die dem Individuum die Verantwortung fiir die Bildung sei-

ner Karrierepldne und die Durchsetzung dieser iibertragt. Das Individuum trégt die Ver-

z Pongratz/Voss 2003 und Reutter 2003 sprechen hierbei auch von dem ,,Arbeitskraftunternehmer®.
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antwortung fiir die Gestaltung seiner beruflichen Laufbahn, die besonders auf psycholo-
gischen Erfolg abzielt. Der protean man strebt nach einem hohen Maf3 an Selbstver-
wirklichung, die er nicht in materiellen Zielen wie Gehalt und Beforderungen innerhalb
einer Organisation findet, sondern an inhaltlicher Arbeitszufriedenheit misst. Er wird als
eine Person, die iiber eine hohe Selbstreflexion und Anpassungsfahigkeit unter Wah-
rung der eigenen Identitdt verfiigt, beschrieben. Die Protean-Orientierung weist einige
Parallelen zu der Boundaryless-Orientierung auf, die im nédchsten Punkt detailliert be-

schrieben werden soll.

3.3.3 Boundaryless Career

Die boundaryless career ist ein modernes Karrierekonzept, das nicht nur eine bestimm-
te Karriereform beschreibt, sondern verschiedene Karrierearten integriert, die den tradi-
tionellen Beschéftigungsverhéltnissen die Stirn bieten. Die boundaryless career kann
als das Gegenteil einer ,,organizational career*® betrachtet werden und zeichnet sich
durch die Unabhingigkeit von traditionellen Beschiftigungsarrangements aus (Arthur
1994, Arthur/Rousseau 1996). Arthur und Defillippi verstehen unter boundaryless ca-
reer: ,sequences of job opportunities, that go beyond the boundaries of single em-
ployement settings* (Defilippi/Arthur 1994). Die boundaryless career verabschiedet
sich also von der Uberzeugung, dass sich eine erfolgreiche Karriere nur auf einen ,,Mo-
no-Arbeitgeber oder auf eine einzige Funktionsorientierung ausgerichtet” (Mayrhofer
2002: 393) entwickeln kann, stattdessen wird davon ausgegangen, dass sich Karrieren
zyklisch verhalten. Das bedeutet, dass die aufstiegsorientierte Karriereorientierung in-
nerhalb einer Organisation bei dieser modernen Karriereart — wie bei der protean career
— in den Hintergrund riickt; fiir die boundaryless career sind Seitwirtsbewegungen und
auch phasenweiser Riickzug aus dem Berufsleben typische Merkmale (Mirvis/Hall
1996: 240). Die Mitarbeiter, die dieser Karriereorientierung angehoren, streben nach
einem Wechsel von Positionen und somit nach Erfahrungen in verschiedenen Funkti-
onsbereichen einer Organisation bzw. mehrerer Organisationen. So spielt sich eine typi-
sche boundaryless career meist nicht in einer Organisation ab, sondern hdufige Organi-
sationswechsel sind vorgesehen. AuBlerdem zeichnet sie sich durch ein hohes Mal} an
Aufgabenvarietit aus. Diese Karriereorientierung gewéhrt den Mitarbeitern ein hohes

MaB an Flexibilitdt und Freiheit, wodurch die Herstellung einer ausgeglichenen Work-

28 Arthur versteht unter ,organizational careers” eine Karriere, die sich in einem einzigen Arbeitsver-
hiltnis abspielt.
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Life-Balance gewihrleistet wird (Mirvis/Hall 1994: 378).*° Entscheidendes Merkmal
einer boundaryless career ist, dass bei dieser Karriereart dhnlich wie bei der protean
career die Verantwortung flir die einzelnen Karriereschritte allein bei der Person selbst
liegen: ,,(...) the individual will truly be on his or her own in developing career* (ebd.:
241). Sie selbst trifft die Entscheidungen und sie werden nicht mehr fiir sie getroffen.
Deswegen muss sie auch selbst Kontakte und Beziehungen kniipfen oder nach Hirsch
formuliert: ,,Cultivating networks* (Hirsch 1987 zit. nach Arthur 1994) betreiben. Flet-
cher/Bailyn betrachten das ,,career cycling® als sehr unterstiitzend fiir den Aufbau eines
stabilen und vielseitigen Netzwerkes (Fletcher/Bailyn 1996). Nach Mirvis/Hall (1994)
gewinnen die sozialen Netzwerke stindig an Bedeutung im Vergleich zu den organisa-
tionsinternen. Fiir eine erfolgreiche boundaryless career kommt dem emotionalen
Riickhalt durch Familie und Freunde gro3e Bedeutung zu. Defilippi/Arthur (1994) legen
den Fokus bei ihren Ausfithrungen zu der boundaryless career auf den Kompetenzer-
werb und den Lernprozess eines Mitarbeiters. Die Autoren teilen die traditionellen Kar-
rierekompetenzen in die drei Faktoren ,,Know-why*, , Know-how* und ,,Know-whom*
ein’. , Know-why* bezieht sich auf die individuelle Karrieremotivation einer Person
und die Identitdt mit der Organisation. Diese Kompetenz besitzt somit ,,sinnstiftenden
Charakter* (Gasteiger 2007: 47) und hat unmittelbare Auswirkungen auf das organisa-
tionale Commitment. ,,Know-how* reflektiert das fachliche Wissen, die Fahigkeiten
und Fertigkeiten einer Person und somit den Beitrag einer Person zu den gesamten Fa-
higkeiten eines Unternehmens. ,,Know-whom* beschreibt das Ausmal} an karriererele-
vanten Netzwerken und reflektiert den personlichen Beitrag eines Mitarbeiters zu der
interorganisationellen Kommunikation (Nohria 1992 zit. nach Defillippi/Arthur 1994).
Die entgrenzte Laufbahn erweitert diese Kompetenzen folgendermallen: Beziiglich der
Know-why-Kompetenz kommt es zu einer Identifikation mit neuen Arrangements und
mit unternechmerischen Abenteuern. Das bedeutet, dass die boundaryless-
Karriereeinstellung das unternehmerische Verhalten der Mitarbeiter fordert. Innerhalb
des ,,Know-hows* kommt es zu einer Erweiterung des personlichen Wissens und der
personlichen Féhigkeiten aufgrund der Zusammenarbeit mit interorganisationellen Ar-
rangements (Lieferanten, Kunden etc.). In bezug auf die Know-whom-Kompetenz fin-

det durch interorganisationale Aktivititen ein Ausbau des personlichen Netzwerkes und

» Besonders die flexiblen Arbeitsmodelle wie flexible Arbeitszeiten, Sabbaticals, und Telearbeit tragen
zu einer ausgeglichenen Work-Life-Balance bei.

% Diese Kompetenzen spielen auch in der intelligent career und dem Konzept des career capitalist eine
zentrale Rolle (vgl. Arthur et al. 1995, Inkson/Arthur 2002).
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somit ein hoherer Informationsaustausch statt. Damit es jedoch zu einer erfolgreichen
Ausweitung dieser Kompetenzen kommt, ist es notwendig, dass eine Person den Sinn in
dem stidndigen Wechsel von Arbeitsfeldern, Kollegen und Arbeitserfahrungen fiir sich
selbst immer wieder neu konstatiert. Das bedeutet, dass sie den psychologischen Nutzen
dieser Karriereorientierung fiir sich erkennen muss, ansonsten diirfte diese ziellos und
bruchstiickhaft wirken.

Zusammenfassend lésst sich die boundaryless career als ein modernes Karrierekonzept
bezeichnen. Es wehrt sich gegen die Annahme, dass eine erfolgreiche Karriere inner-
halb eines bestimmten Beschiftigungsverhiltnisses stattfinden muss, sondern betrachtet
stattdessen die Vielseitigkeit von Arbeitsaufgaben, Funktionen, Positionen und Organi-
sationen als forderlich fiir die Karriere einer Person.”' Im Vergleich zu der protean
career wird bei dieser Orientierung der Fokus noch intensiver auf die durch sie hervor-
gehenden vermehrten Lerninhalte gelegt. So wird davon ausgegangen, dass durch ein
hohes Erfahrungsspektrum in verschiedenen Branchen und Positionen auch die Grund-
kompetenzen einer Person erweitert werden. Die Reflexionsfahigkeit einer Person wird
durch die facettenreiche Karriereorientierung, sowohl beziiglich seiner Identifikation
mit der jeweiligen Organisation, als auch in bezug auf seine Féhigkeiten und hinsicht-
lich des personlichen Nutzens seines Netzwerkes erhoht.

Fiir alle drei vorgestellten neuen Karriereperspektiven lédsst sich konstatieren, dass sie
eine Verschiebung der Verantwortung fiir die berufliche Laufbahn vornehmen: Von der

Organisation auf das Individuum.

3.4 Karriereverliufe — traditionelle Karrierepfade versus Pfadalterna-
tiven

,Karrierepfade sind Mafinahmenbiindel, die flir einzelne Mitarbeiter aus einer Mehrzahl
von Bewegungsmdglichkeiten im betrieblichen Karriere-System zusammengestellt und
insoweit als Programm fiir einzelne gewollte, standardisierte oder typische Karrieren
ausgewdhlt werden.” (Lehnert 1996: 21)* Die neuen Karriereperspektiven lassen sich
nicht mehr ohne weiteres in die traditionellen Karrierepfade integrieren, sondern streben

nach neuen Pfadalternativen. Die traditionellen Karrierepfade sind stark aufwartsorien-

3! Siehe hierzu Mayrhofer (2002: 399): , Unsere zentrale Annahme hinsichtlich der weiteren Entwicklung
der Bedeutung der typologisch umrissenen Karrierefelder lautet, dass kiinftig Karrieren in Management
und Wirtschaft neben dem Feld der traditionellen Organisationswelt verstarkt in Feldern mit mehr Varia-
bilitdat und loserer Kopplung stattfinden und die generellen Karrieremuster eine stdrkere Hin- und
Herbewegung zwischen den Feldern aufweisen werden, als dies in der Vergangenheit der Fall war.*

32 Lehnert bezieht sich bei dieser Definition auf Walker (1980), Berthel/Koch (1983), Hall (1976)
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tiert und lassen wenig Platz fiir Seitwartsbewegungen bzw. hdufigen Organisations-
wechsel. Nach Lehnert (1996) sind ,,traditionelle Pfade kaum querdurchlissig® (ebd.:
186). AuBerdem tendieren traditionelle Pfade zur Vergangenheitsorientierung, Langle-
bigkeit und Starrheit: ,,Bisher bekannte Pfade sind aus Traditionen gewachsen, sie sind
schon per Definition ,bewéhrte’, ,oft durchlaufene’ Bahnen (...). In einer Zeit laufenden
organisatorischen Wandels wird diesen Bahnen allerdings der Boden entzogen (...).*
(Ebd.: 187) Die traditionellen Karrierepfade kommen also nur den aufstiegsorientierten
Mitarbeitern, die eine vertikale Karriere anstreben entgegen. Seitwértsbewegungen und
hiufige Organisationswechsel sehen sie in ihren Konzepten nicht vor. Die neuen Pfadal-
ternativen konnen den neuen Karriereperspektiven besser gerecht werden und integrie-
ren die Wiinsche und Bediirfnisse, die mit diesen einhergehen. Als Beispiele sollen hier
die Serpentinenlaufbahn und Rotationskarrieren vorgestellt werden: Unter der Serpenti-
nenlaufbahn wird verstanden, dass ein Mitarbeiter nicht in einem ,,Kamin“ (ebd.: 184)
aufsteigt, sondern dass Wechsel innerhalb der Laufbahn moglich sind. Diese Laufbah-
nen sind allerdings fest vorgegeben, wodurch dieser Karrierepfad dem traditionellen in
Form seiner Fixiertheit noch relativ dhnlich ist. Der Vorteil dieses Karrierepfades liegt
allerdings darin, dass er die mdgliche Verdnderung von Anforderungsprofilen in sein
Konzept integriert.”

Das Konzept der Rotationskarrieren®® sieht einen stindigen Stellenwechsel der Mitar-
beiter vor. Diese Stellen miissen sich hierarchisch nicht unterscheiden; es geht vielmehr
um eine Ausweitung der Qualifikationen der Mitarbeiter durch das Ubernehmen ver-
schiedener Aufgabengebiete innerhalb einer Organisation. Es steht also nicht die verti-
kale Entwicklung, sondern die horizontale im Vordergrund, was den neuen Karriere-
konzepten sehr entgegenkommt.

Es ldsst sich zusammenfassen, dass sich die neuen Karriereperspektiven nicht mehr
durch einen kaminférmigen Aufstieg innerhalb der Hierarchie einer Organisation aus-
zeichnen, sondern ,,Karriere ist als Kompetenzentwicklung zu verstehen, als Wachstum
durch Mehrqualifikation und kommunikative Kompetenz (Fuchs 1998: 84). Im Zent-
rum der neuen Karriere steht die fachliche Kompetenz, die durch Weiterbildungsmal-
nahmen erhoht werden soll. ,,SchlieBlich heifit Karriere Wachstum der gesamten Per-
sonlichkeit. Durch dauerndes Lernen und stindig wechselnde Aufgaben, Tatigkeiten
und Teamzugehorigkeiten wichst die Kompetenz (...)* (ebd.: 85f.). Die neuen Karriere-

perspektiven zielen auf einen stindigen Lernprozess ab; dabei wird davon ausgegangen,

33 Lehnert bezieht sich hierbei auf Siemers (1994).
3* Besser bekannt als Job-Rotation , s. hierzu v. Rosenstiel 2000
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dass stindige Verdnderungen der Arbeitsaufgaben und des Arbeitsumfeldes fiir ein le-
benslanges Lernen forderlich sind, da sich die Person hdufig neuen Gebieten als ,,An-
fanger* stellt.

Dass die neuen Karrieren einen Zuwachs an Komplexitit aufweisen, lasst sich in der
Literatur der 1990er Jahre verfolgen (vgl. Mayrhofer et al. 2004). Diese Komplexitit
bezieht sich — wie an den Ausfilhrungen zur Patchworkkarriere, protean und
boundaryless career gezeigt wurde — auf einen unfixierten Karriereweg. Karriere wird
entkoppelt von dem vertikalen Aufstieg innerhalb einer Organisation und wird
unerwartbar und ,,unvorhersehbar* (ebd.). Mayrhofer et al. haben in ihrer Untersuchung
die Komplexitidt der neuen Karrieren empirisch untersucht. Die Untersuchung zielte
darauf ab, zu zeigen, ,,dass Karrieren, verstanden als dynamische Prozesse, sich vor dem
Hintergrund eines strengen mathematisch formalisierten Komplexititsbegriffes in den
1990er Jahren komplexer entwickeln als in den 1970er Jahren* (ebd.). Den zweiten
Untersuchungsschwerpunkt legen Mayrhofer et al. auf die Uberpriifung, ob der steigen-
de Komplexitétsgrad durch zufédllige Prozesse herbeigefiihrt wurde. Als letztes widmen
sich Mayrhofer et al. der methodischen Messbarkeit des Komplexitétsgrades von Karri-
eren. Zur Beantwortung der Forschungsfragen nahmen sie Bezug auf die Chaosfor-
schung und zogen Parallelen zwischen den Elementen der Chaosforschung und den
komplexen Bestandteilen der neuen Karrieren: ,,Einschligige Beitrdge diskutieren auf-
féllige Parallelen zwischen neuen Karrieremustern, die gekennzeichnet sind von unver-
mittelt auftretenden diskontinuierlichen Spriingen und in ihrer Entwicklung eine starke
Sensibilitét fiir kleine Verzogerungen zeigen — Phidnomene, die in den Chaostheorien in
dhnlicher Weise als Phaseniibergidnge (bzw. Bifurkationen) und als Schmetterlingseffekt
(bzw. als chaotisches Verhalten) beschrieben werden.” (Ebd.) Die Dynamik oder mit
Mayrhofer et al. formuliert die ,,dynamische Perspektive® muss als wesentlicher Be-
standteil sowohl der Chaosforschung als auch der neuen Karrieren betrachtet werden.
Zur Testung der Hypothesen werden die Karriereverliufe von Absolventen der wirt-
schaftswissenschaftlichen Studiengénge der Jahrgénge 1970 mit denen von 1990 vergli-
chen. Um die Beziehung zur Chaosforschung herzustellen, werden Methoden dieser zur
Auswertung der Daten verwendet.>’Als Ergebnis dieser Untersuchung kann festgehalten
werden, dass berufliche Karrieren der 1990er Jahre einen hoheren Komplexitdtsgrad

aufweisen als diese von 1970. Desweiteren wurde herausgefunden, dass die Karrierever-

3% So wird zum Erfassen von wiederholenden Mustern die Grammar Complexity, ein nicht-parametrisches
Verfahren zur Bestimmung der algorithmischen Entropie verwendet. Als zweites kommt ein Verfahren
zur Bestimmung der fraktalen Dimensionalitit von Zeitreihen zum Einsatz.
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laufe nicht dem Zufallsprinzip unterliegen, sondern ein komplexes System darstellen.
Die verwendeten methodischen Instrumente aus dem Bereich der Chaosforschung er-

wiesen sich als fahig, den Komplexitéitsgrad der neuen Karriereperspektiven abzubilden.
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4. Theorien zur Bestimmung der Karriereorientierung

In dieser Arbeit sollen zundchst die aktuell vorherrschenden Karriereorientierungen von
Studenten und Absolventen beschrieben werden, um daraufthin die organisationalen
Sozialisationserfahrungen der verschiedenen Karrieretypen aufzeigen zu konnen. Bevor
jedoch die empirische Untersuchung und die einzelnen Karrieretypen vorgestellt wer-
den, ist es notwendig, auf die einschldgigen Theorien zur Bestimmung der Karriereori-
entierung einzugehen. So werden die Theorien des Wertewandels von Inglehart und
Klages vorgestellt und ihre Auswirkungen auf die Berufsorientierung mithilfe der Stu-
die von v. Rosenstiel et al. erldutert. AuBerdem werden Eigenschaftstheorien dargestellt,
die eine Beziehung zwischen Eigenschaften und Berufswiinschen zulassen. Desweiteren
wird auf Laufbahntheorien und Modelle eingegangen, da durch diese demonstriert wird,
dass Karriereorientierungen nicht per se bestehen, sondern durch verschiedene Faktoren
bedingt werden. Auflerdem werden psychologische Motivationstheorien dargestellt, da
dadurch deutlich wird, dass es eine grole Spanne an mdglichen Faktoren gibt, die fiir
einzelne Personen ausschlaggebend fiir die Berufs-, Organisations- und Stellenwahl

sind.

4.1 Theorien des Wertewandels

Werte werden in der Psychologie als zentrale Grof8en betrachtet, die das Handeln eines
Individuums in der Hinsicht bestimmen, ,,dass sie einige Handlungsmoglichkeiten als
erstrebenswerter erscheinen lassen als andere® (Stengel 1990: 69). V. Rosenstiel/ Sten-
gel (1987) platzieren Werte an der ,,Schnittstelle” zwischen Individuum und Gesell-
schaft. Berufliche Werte konnen nach Super (1970, 1973) als Ziele oder Qualititen de-
finiert werden, die der Mensch bei der beruflichen Arbeit fiir wichtig oder wiinschens-
wert hélt und die er bei der Arbeit oder durch die Arbeit zu erreichen bzw. zu realisieren
versucht®® (zit. nach Seifert/Bergmann 1983).

Seit den 70er Jahren wird in der Literatur vermehrt ein Wertewandel von einem mate-
rialistischen hin zu einem postmaterialistischen Wertemuster konstatiert. Das typisch
materialistische Wertemuster zeichnet sich durch ein Bestreben nach hohem Einkom-

men und Sicherheit aus, demgegeniiber wuchs das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung

36 Berufliche Werte sind also ausschlaggebend fiir die Karriereorientierung einer Person.
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und Achtung, was als postmaterialistische Werthaltung zusammengetasst wurde. Diese
Verianderung soll in diese Arbeit insofern integriert werden, als durch empirische Arbei-
ten demonstriert werden konnte, dass der Wertewandel auch einen Einfluss auf die indi-
viduelle Karriereorientierung hat. So soll in den néchsten Punkten zunéchst auf die bei-
den Autoren Inglehart und Klages und ihre Ergebnisse beziiglich des Wertewandels
eingegangen werden, um anschliefend mithilfe der Untersuchung von v. Rosenstiel et

al. dessen Auswirkungen auf die Karriereorientierung aufzeigen zu kénnen.

4.1.1 Wertewandel nach Inglehart

Als Klassiker der Autoren, die sich mit dem gesellschaftlichen Wertewandel beschéfti-
gen, muss Ingelhart angesehen werden. So beschéftigte er sich in den siebziger Jahren
ausfiihrlich mit diesem Thema und fiihrte zahlreiche Untersuchungen durch, um seine
zwei Haupthypothesen stiitzen zu konnen (vgl. 1977, 1984, 1989):

- Die Mangelhypothese: Die Priorititen eines Menschen reflektieren sein sozio-
O0konomisches Umfeld: Den groflten subjektiven Wert misst man den Dingen zu,
die relativ knapp sind.

- Die Sozialisationshypothese: Wertpriorititen ergeben sich nicht unmittelbar aus
dem sozio-6konomischen Umfeld. Vielmehr kommt es zu einer erheblichen
Zeitverschiebung, denn die grundlegenden Wertvorstellungen eines Menschen
spiegeln weithin die Bedingungen wider, die in seiner Jugendzeit vorherrschend
waren.

Zum Verstindnis miissen die Hypothesen im Kontext der historischen Entwicklung be-
trachtet werden. So erldutert die Mangelhypothese die Auswirkung des wirtschaftlichen
Aufschwungs nach dem zweiten Weltkrieg auf die Bediirfnisse der Bevolkerung. Durch
den wachsenden Wohlstand kam es zu einer materiellen Séttigung, die das Bediirfnis
nach immaterieller Befriedigung wachsen lieB. Inglehart weist jedoch daraufhin, dass
der Ausbreitungsprozess der immateriellen Werte nicht linear verlduft, sondern kurzfris-
tige Reaktionen mit einschliet. So spiegelt der Wertewandel keine reale Situation wi-
der, sondern das subjektive Empfinden von Sicherheit (vgl. Widmaier 1991: 22). Die
Sozialisationshypothese dagegen legt ihren Fokus auf die zeitliche Verschiebung zwi-
schen realen gesellschaftlichen Verdnderungen und den Verdnderungen der subjektiven
Werte und verweist dadurch auf den kohortenspezifischen Wertewandel. ,,Wéahrend die
Mangelhypothese impliziert, dass Wohlstand die Ausbreitung postmaterialistischer

Werte begiinstigt, impliziert die Sozialisationshypothese, dass sich weder die Werte

53



eines Individuums noch die Werte der Gesellschaft iiber Nacht verdandern. Ein funda-
mentaler Wandel vollzieht sich vielmehr allmédhlich, nahezu unmerklich; und er voll-
zieht sich in dem Mafle, wie die jiingere Generation in der Gesellschaft die &ltere ab-
16st.* (Inglehart 1989: 94).

Inglehart bestétigte empirisch durch repriasentative Studien in Frankreich, Grof3britanni-
en, der BRD Deutschland, Belgien, Italien und den Niederlanden, dass sich die Werte
der dlteren und jlingeren Generationen beziiglich ihrer materialistischen und postmateri-
alistischen Auspridgung unterscheiden; weisen die jlingeren Generationen der BRD
vermehrt postmaterialistische Wertvorstellungen auf, bleiben die dlteren Generationen

meist den materialistischen Werten verhaftet:

Tabelle 7: Materialistische und postmaterialistische Auspragung in der Bevolkerung der BRD
(Inglehart 1989: 123)

Altersgruppe | Materialistisch | Postmaterialistisch
15-24 9 35
25-34 14 30
35-44 20 26
4554 21 18
55-64 20 16
65-74 28 13
Insgesamt 17 24

Anhand von diesen Zahlen ldsst sich erkennen, dass von der dlteren zu der jiingeren
Bevolkerung die postmaterialistische Werthaltung stetig zunimmt. Betrdgt der Anteil
der Postmaterialisten in der Gruppe der 65-74jdhrigen nur 13%, wichst er in der Gruppe
der 15-24jdhrigen bis auf 35% an. Beziiglich der materialistischen Werthaltung ldsst
sich genau das Gegenteil beobachten; in der Gruppe der 65-74jdhrigen sind noch 28%
materialistisch eingestellt, wihrend in der Gruppe der 15-24jdhrigen nur noch 9% dieser
Werthaltung verbunden sind.
In einer fritheren Studie untersuchte Inglehart die Auswirkungen des Wertewandels auf
die Einstellungen zur Arbeit. Dabei wurden folgende vier Antwortmdglichkeiten auf die
Frage, was den Teilnehmern der Befragung an ihrer Arbeit wichtig sei, vorgelegt:

- ein gutes Einkommen, damit man ohne Geldsorgen leben kann

- ein sicherer Arbeitsplatz ohne das Risiko von Entlassung oder Firmenkonkurs

- Zusammenarbeit mit Leuten, die man mag

- eine wichtige Arbeit verrichten, die einem das Gefiihl der Erfiillung vermittelt
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Die ersten beiden Fragen werden dem Materialismus zugeschrieben, die dritte und vier-
te dem Postmaterialismus. Diese Untersuchung fiihrte zu einem meines Erachtens sehr
tiberraschendem Ergebnis. Denn ein Grofiteil der Personen, die ansonsten ein materialis-
tisches Wertemuster aufwiesen, beantwortete diese Frage mit den postmaterialistischen
Forderungen. Hingegen blieben die Postmaterialisten auch beziiglich ihrer Arbeit dem
postmaterialistischen Wertemuster treu, indem sie die dritte bzw. vierte Antwort préfe-

rierten.

4.1.2 Wertewandel nach Klages

Ein weiterer Vertreter der Wertewandelsdiskussion ist Klages. Im Unterschied zu
Inglehart begrenzt Klages den Prozess des Wertewandels auf die Zeitspanne von 1963 —
1975 und bezeichnet diesen Prozess deswegen auch als ,,Wertewandlungsschub* (vgl.
Klages 1987: 3). Klages versteht unter Wertewandel ,,(...) die Verschiebungen des
Wertspektrums der Bevolkerung von einem ,traditionalen’, mehr an normativen Gehal-
ten und Werten der Einfiigung in vorgegebene soziale Zusammenhéinge orientierten
Wertepol zu einem mehr ,individualistischen’, auf das Ausleben und Ausagieren der
Einzelperson gerichteten Wertepol (...)“ (ebd.: 3). Als Ursachen fiir den Wertewandel in
der BRD macht er das Wirtschaftswunder, die Entwicklung zum Wohlfahrtstaat, die
Demokratisierungsbemiihungen, antikonservative Bewegungen und die Bildungsrevolu-
tion verantwortlich. Klages nimmt dhnlich wie Inglehart eine Einteilung in zwei Werte-
kategorien vor; die eine Gruppe bezeichnet er als ,,Pflicht- und Akzeptanzwerte®, die
zweite als ,,Selbstentfaltungswerte®. Der Wertewandel vollzog sich bei Klages von den
Pflicht- und Akzeptanzwerten zu den Selbstentfaltungswerten. Er nimmt eine detaillier-
te zeitliche Einteilung der einzelnen Prozessschritte des Wertewandels vor (vgl. Klages

1985: 21ff):

- Bis Mitte der 60er Jahre waren die Pflicht- und Akzeptanzwerte in der deutschen
Gesellschaft vorherrschend.

- Von der Mitte der 60er Jahre bis Mitte der 70er Jahre verloren die Pflicht- und
Akzeptanzwerte an Zuspruch und die Selbstentfaltungswerte expandierten.

- Ab Ende der 70er Jahre spricht Klages von einer Stagnation der Wertewand-

lungsbewegungen bei relativ groBBer Instabilitit der Wertebeziige der Menschen.
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Der letzte Schritt demonstriert die kontrare Auffassung von Klages und Inglehart beziig-
lich des Verhiltnisses von ,,Pflicht- und Akzeptanzwerten* und ,,Selbstentfaltungswer-
ten* auf der einen Seite und ,,materialistischen® und ,,postmaterialistischen* Werten auf
der anderen Seite. Klages geht ndmlich nicht wie Inglehart davon aus, dass die kontré-
ren Pole der Wertmuster auf einer Dimension liegen, sondern er betrachtet diese als
unabhéngig voneinander. Das bedeutet, dass nach Klages eine Person sowohl ,,Pflicht-
und Akzeptanzwerte* als auch ,,Selbstentfaltungswerte* in ihr persénliches Wertemus-
ter integrieren kann:

,,Es ergibt sich am Ende der Gesamteindruck, dass die Pflicht- und Akzeptanzwerte und
die Selbstentfaltungswerte wihrend des Wertwandlungsschubs zwar tendenziell in einer
,negativen’ Beziehung standen, dass sie im Einzelfall aber ohne weiteres auch gemein-
sam zu- oder abzunehmen und somit in eine ,positive’ Beziehung einzutreten vermoch-
ten. (...) Es liegt die Folgerung nahe, dass die ,Pole’ des Wertwandels auf unterschiedli-
chen und voneinander unabhéingigen ,Dimensionen’ liegen und dass die ihnen zuzuord-
nenden Werte grundsitzlich in den verschiedensten Konstellationen in Erscheinung
treten konnen, ohne dass sich von einem unausweichlichen Zwang zur gegenseitigen
Substitution sprechen liele.” (Klages 1985: 23)

Zur Demonstration des Vorhandenseins von sog. ,,Mischtypen® hat Klages folgende

vier Typen herausgearbeitet:

Tabelle 8: Typenbildung nach Klages (v. Rosenstiel 1989:24)

Hohe Niedrige
Selbstentfaltungswerte Selbstentfaltungswerte
Hohe Pflicht- u. Akzeptanzwerte Aktive Realisten Ordnungsliebende
Konventionalisten
Niedrige Pflicht u. Akzeptanzwerte Nonkonforme Perspektivenlose Resignierte
Idealisten

Der ordnungsliebende Konventionalist zeichnet sich dadurch aus, dass er an dem tradi-
tionalen Wertesystem festhilt. Deswegen legt er bei seiner Arbeit viel Wert auf Regeln
und Ordnung, lehnt dagegen Verantwortung und ungewohnte Aufgaben ab. Fiir ihn
steht Sicherheit und Routine im Vordergrund, er selbst steht gerne im Hintergrund und
verhélt sich meist passiv. Er ist stindig um eine disziplinierte und pflichtgeméfle Auf-
gabenerfiillung bemiiht und stellt seine personlichen Interessen hinter diese. Trotzdem

erwartet er fiir seine Leistungen Lob und Anerkennung.
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Der aktive Realist, der sowohl hohe Pflicht- und Akzeptanzwerte als auch hohe Selbst-
entfaltungswerte aufweist, strebt nach einer Tatigkeit, die ihm einerseits die Moglichkeit
zu Verdnderungen und ihm andererseits hierfiir ein Sicherheitsnetz bietet. Er verfiigt
auBerdem iiber ein ausgeprigtes Selbstbewusstsein, das ihn auf der einen Seite zum
kritisieren anderer ermutigt und auf der anderen Seite behandelt er Kritik von anderen
sachlich. Klages betrachtet den realen Aktivisten aufgrund des Besitzes hoher Akzep-
tanz- und Pflichtwerte als auch hoher Selbstentfaltungswerte als ,,Wertsynthese* und
sieht in ithm ,,denjenigen Werttypus (...), der den Herausforderungen unserer heutigen
Welt am besten gewachsen ist und der umgekehrt zur Weiterentwicklung dieser heuti-

gen Welt den eindeutigsten Beitrag leistet* (Klages 1987: 13).

Der perspektiviose Resignierte wird von Klages auch als das ,,gebrannte Kind* (ebd.)
bezeichnet. So ,,muss er als Opfer einer misslungenen Sozialisation aufgrund allzu star-
ken Divergierens von Wertorientierungen und Umweltangeboten der Wertverwirkli-
chung betrachtet werden* (ebd.). Er verfiigt {iber ein sehr geringes Selbstwertgefiihl,
erwartet nicht viel Gliick und Erfolg im Leben und hélt sich deswegen in seiner Arbeits-

tatigkeit unreflektierend an die Regeln der Organisation.

Fiir den nonkonformen Idealisten sind Selbstverwirklichung, Autonomie und Unabhén-
gigkeit die vordergriindigen Motive seiner Handlungen. Er wehrt sich gegen unreflek-
tierte Anpassung, Konfliktvermeidung und Regelbefolgung. So erwartet er von einer
Tatigkeit, dass sie ihm Mitbestimmungsrechte, Kreativitit und Verkniipfungen mit sei-

nen Lebenszielen bietet.

4.1.3 Auswirkungen des Wertewandels auf die Berufsorientierung

Zur Uberpriifung der Auswirkungen des Wertewandels auf die Karrieremotivation ha-
ben v. Rosenstiel et al. (1989) seit Beginn der 80er Jahre eine Langsschnittuntersuchung
mit Fiihrungskriften und Studenten der Wirtschafts-, Sozial- und Ingenieurwissenschaf-
ten durchgefiihrt. Hierbei wurden die Karriereorientierungen von Fiihrungskréften aus
GroBunternehmen mit denen von Studenten kurz vor dem Universitdtsabschluss vergli-
chen, und es konnte eine ,,Identifikationskrise” (v. Rosenstiel/Stengel 1987, v. Rosens-
tiel 1987) mit den materiellen Werten und Zielen von Organisationen wie ,,Gewinnori-

entierung® oder ,,wirtschaftliches Wachstum® auf Seiten potentieller Fiihrungsnach-
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wuchskrifte festgestellt werden (Kaschube 1997a: 121). Die Berufsorientierung wurde

durch folgende Typenfrage erhoben:

Es unterhalten sich drei Studenten iiber ihre berufliche Zukunft:

Der erste sagt: ,,JIch mochte spater einmal in einer grolen Organisation der Wirtschaft oder
Verwaltung in verantwortlicher Position tétig sein. Dort habe ich die Mdglichkeit, Einfluss auf
wichtige Geschehnisse zu nehmen und werde aulerdem gut bezahlt. Dafiir bin ich gerne bereit,

mehr als vierzig Stunden die Woche zu investieren und auf Freizeit zu verzichten.*

Der zweite sagt: ,,Ich bin nicht so ehrgeizig. Wenn ich eine gesicherte Position mit geregelter
Arbeitszeit habe und mit netten Kollegen zusammenarbeiten kann, bin ich zufrieden. Die mir
wichtigen Dinge liegen nicht in der Arbeitszeit, sondern in der Freizeit — und dafiir brauche ich

auch nicht viel Geld.

Der dritte sagt: ,,Ich bin durchaus bereit, viel Arbeitskraft zu investieren, aber nicht in einer
groBen Organisation der Wirtschaft oder Verwaltung, durch die unsere Gesellschaft immer un-
menschlicher wird. Ich mochte einmal in einer konkreteren Arbeitswelt tdtig sein, in der men-
schenwiirdigere Lebensformen erprobt werden. Dafiir bin auch bereit, auf hohe Bezahlung oder

auf Geltung und Ansehen aulerhalb meines Freundeskreises zu verzichten.

Abbildung 1: Typenfrage zur Berufsorientierung (v. Rosenstiel/Stengel 1987: 78)

Es kristallisierten sich drei Typen von Berufsorientierung heraus:

- Karriereorientierung: Diese Orientierung trifft auf Personen zu, die nach einer
verantwortungsvollen Position, mdglichst vielen Aufstiegen und einem hohen
Gehalt streben. Dafiir nehmen sie lange Arbeitszeiten in Kauf und sind bereit,
einen Grofteil ihrer Freizeit fiir den Beruf zu opfern.

- Freizeitorientierung: Personen, die freizeitorientiert sind, betrachten die Arbeit
als Mittel zum Zweck, um ein schones Leben auflerhalb der Arbeit fithren zu
konnen. Deswegen streben sie eine sichere Tétigkeit in einem angenehmen Ar-
beitsumfeld an.

- Alternatives Engagement: Personen mit alternativem Engagement streben nach
einer Téatigkeit mit gesellschaftlichem Wert, d.h. sie sind bereit viel Zeit in die
Arbeit zu investieren, wenn sie dadurch einen Beitrag fiir eine bessere Gesell-

schaft leisten konnen.
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Die Haufigkeit bei den Fiihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrifte verteilt sich wie folgt:

Tabelle 9: Typenverteilung (v. Rosenstiel 1992: 26)

Nachwuchs Fihrungskrifte | Bevolkerungsquerschnitt
Karriereorientierung 21 75 24
Freizeitorientierte Schonhaltung 31 7 50
Alternatives Engagement 46 17 24

Die Fiihrungskrifte weisen sehr viel haufiger (75%) eine Karriereorientierung auf als
die Studenten (21%). Die Studenten sind vermehrt freizeitorientiert (31%), diese Orien-
tierung findet sich bei den Fiihrungskriften dagegen nur #uBerst selten (7%). Uberra-
schend erscheint das hohe alternative Engagement der Studenten (46%), bei den Fiih-
rungskréften tritt dies seltener auf (17%). Diese Ergebnisse relativierten sich jedoch, als
die Autoren zu einem spdteren Zeitpunkt (die ehemaligen Studenten befanden sich nun
bereits im Berufsleben) diese Untersuchung wiederholten: Von den Personen, die vor
Berufsbeginn karriereorientiert waren, blieb der Grofiteil (78%) dieser Orientierung
auch nach dem Eintritt in das Berufsleben treu. 8% der karriereorientierten Personen
wurden freizeitorientiert und immerhin 14% wechselten zum alternativen Engagement.
Von den Personen, die sich als Student noch als freizeitorientiert beschrieben haben,
wechselten 27% zur Karriereorientierung und fiir 10% wurde das alternative Engage-
ment zur tragenden Orientierung. Von den alternativ Engagierten wiesen nach Berufs-
beginn immerhin 10% eine Karriereorientierung auf und 24% fiihlten sich nun eher der
Freizeitorientierung verbunden. Man kann also festhalten, dass sich die Berufsorientie-
rung mit den Erfahrungen weiterentwickelt und auch verdndert, was von den Autoren
als ,,Sozialisationseffekt (v. Rosenstiel/Stengel 1987, v. Rosenstiel et al. 1991) be-
zeichnet wird.

Ein weiteres Ergebnis der Untersuchung ist, dass die Berufsorientierung Auswirkungen
auf die Einstiegs- und Aufstiegschancen hat. So schafften die karriereorientierten Fiih-
rungsnachwuchskrifte schneller den Einstieg in die Arbeitswelt und stiegen rascher
innerhalb eines Unternehmens auf (24%) als die freizeitorientierten (8%) und die alter-
nativ Engagierten (7%).

Zusammengefasst ldsst sich also feststellen, dass besonders durch den Vergleich zwi-
schen Fiihrungskréften und Fiihrungsnachwuchskriften deutlich wird, dass es zu einem
Wertewandel gekommen ist. Existiert fiir den groBten Teil der Fiihrungskrifte nur die

aufstiegsorientierte Karriereorientierung, weisen die Fiihrungsnachwuchskrifte ver-

59



mehrt differenzierte Karriereorientierungen auf. Auflerdem konnte durch das Langs-
schnittdesign die Verdnderung der Orientierungen vom Studenten bis zum Berufsein-
steiger nachgewiesen werden. Dadurch wurde deutlich, dass Karriereorientierungen
nicht einfach per se bestehen, sondern dass sich diese erst durch Erfahrungen innerhalb

des Berufslebens manifestieren.

4.2 Eigenschaftstheorien

Eigenschaftstheorien werden zur Personlichkeitsanalyse verwendet und eignen sich zur
Uberpriifung der Ubereinstimmung von individuellen Bediirfnissen und Wiinschen der
Mitarbeiter und den Zielen der Organisation. Bekannte Ansétze, die sich dieser
Ubereinstimmungsanalyse widmen, sind der ,,Job-Person-Match“ (vgl. Dortch 1989)
und der ,,Person-Job-Fit (vgl. Furnham/Schéfer 1984). Es konnen zwei Ausprigungen
der Ubereinstimmung (vgl. Weinert 1987) zwischen Individuum und Organisation un-
terschieden werden:

- die Ubereinstimmung zwischen den Erwartungen, Bediirfnissen und Werten der
Person einerseits und den Umstdnden, Gelegenheiten und Chancen, mit denen
die Umwelt diese Erwartungen erfiillen kann.

- Die Ubereinstimmung zwischen den Forderungen der Umwelt und den Fihig-
keiten und Moglichkeiten der Person, diese zu erfiillen.

Fiir diese Arbeit ist die erste Auspriagung entscheidend, da diese auf die Karriereorien-
tierung eines Individuums und die gewdhrten Moglichkeiten eines Unternehmens, diese
auch im Arbeitsalltag umsetzen zu konnen, eingeht. Es wurde sich in dieser Arbeit fiir
eine Wiedergabe der Persdnlichkeitstheorien entschieden, die sich mit der Uberein-
stimmung zwischen Person und Arbeit beschéftigen, da hierdurch auch die Karriereori-
entierung in die Theorie integriert wurde. Deswegen werden in den nichsten Punkten
der ,,Karriereanker” von Schein, die Erweiterung dieses Ansatzes durch de Long, die
., Trait-Factor-Theory* von Holland und der ,,Type Indicator* von Myers-Briggs erldu-
tert.

4.2.1 Karriereanker nach Schein (1975, 1995)

Schein entwickelte das Konzept des Karriereankers, weil er durch eine Langzeitstudie
an der Sloan School of Management feststellen konnte, ,,dass Menschen, die eine Arbeit
iibernahmen, die ihnen als unpassend fiir sich selbst erschien, ,zu einem Punkt zuriick-

gezogen wurden’, an dem sie irgendwie ,hingen’* (Schein 1995: 27). Dieser Punkt ent-
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spricht dem Anker. Karriereanker konnen demnach als grundlegende Kombinationen
aus Antrieben, Werten und Bediirfnissen, die die Karriereentscheidungen von Personen
beeinflussen, beschrieben werden (Schein 1975: 11).
Schein stellt acht Karriereanker vor:

- technische/funktionale Kompetenz

- Befdhigung zum General Management

- Selbstandigkeit/Unabhéngigkeit

- Sicherheit/Bestandigkeit

- Unternehmerische Kreativitit

- Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache

- Totale Herausforderung

- Lebensstilintegration
Schein verweist bei dieser Kategorisierung darauf, dass alle Typen in irgendeiner Weise
auf einen arbeitenden Menschen zutreffen, der jeweilige Karriereanker wirkt sich je-

doch am intensivsten auf die Karriereorientierung aus.

- Technische/Funktionale Kompetenz

Individuen, die es immer wieder zu dem technisch/funktionalen Karriereanker zuriick-
zieht, streben eine Arbeit an, die eine hohe fachliche Kompetenz fordert. Auerdem ist
thnen wichtig, dass sie - nachdem Ziele festgelegt wurden - autonom und selbsténdig
arbeiten konnen. Managementaufgaben liben dagegen keinerlei Reiz auf diese Arbeit-
nehmer aus, zu diesen sind sie nur bereit, wenn sie zur Aufgabenerfiillung beitragen.
Technisch/funktional-orientierte Menschen legen viel Wert auf ein ausbildungsadédqua-
tes Gehalt und eine fachliche Karriereleiter. Interessant ist, dass Menschen, die diesem
Karriereanker angehoren, die Anerkennung durch einen Kollegen bzw. einem Unter-
stellten aus dem gleichen Fachgebiet hoher bewerten als ein Lob durch die Geschéftslei-
tung.

Liegt einem Unternehmen viel an der Erhaltung der technisch/funktionalen Arbeitskraf-
te, so sollte die Unternehmensleitung diesen berufliche Entwicklungsmdglichkeiten

bieten, die auf ihre Bediirfnisse abgestimmt sind.
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- General Management

Fiir Menschen dieser Kategorie ist typisch, dass sie ein groBles Interesse an Fiihrungs-
und Organisationsaufgaben haben. Spezialisierung bedeutet flir diese Personen eine
Eindimmung ihrer Féhigkeiten. Fiithrungskréfte weisen analytische, soziale und emoti-
onale Kompetenzen auf; sie miissen fdhig sein, unternehmensinterne Probleme zu er-
kennen, Entscheidungswege festzulegen, zwischenmenschliche Konflikte unter den
Mitarbeitern wahrzunehmen und zu bearbeiten und individuelle Anfragen und Lebenssi-
tuationen der Mitarbeiter zu beriicksichtigen. Entscheidend fiir Mitarbeiter des General
Management ist, dass keine dieser Kompetenzen sehr hoch ausgeprigt sein muss, son-
dern dass das Zusammenspiel von allen funktionieren muss. Nach Schein formuliert, ist
es notwendig ,,to be competent in the complex set of activities that comprise the idea of

2¢¢

;management’* (ebd.: 11). Eine Fiihrungskraft, die ausschlieBlich iiber ein hohes analy-
tisches Geschick verfiigt, wird nicht sehr erfolgreich werden. General Management
zeichnet sich durch viel Verantwortung fiir die Arbeitskraft aus. Im Management veran-
kerte Menschen streben beziiglich der Gehaltswiinsche nach einer internen Gleichstel-
lung (sie wollen deutlich mehr Gehalt als Mitarbeiter der unteren Hierarchiestufen des
jeweiligen Unternehmens), beziiglich der Beforderungsrichtlinien verfolgen sie Befor-
derungen, die aufgrund von Verdiensten, messbarer Leistung und Ergebnissen erfolgt.

Bei den Arbeitskriften, die diese Karriereorientierung verfolgen, sollte die Unterneh-
mensleitung darauf achten, moglichst schnelle Karriereschritte zu ermoglichen, da die

Arbeitsmotivation dieser Arbeitskrifte von der Beforderungsgeschwindigkeit beein-

flusst wird.

- Selbstdndigkeit/Unabhdngigkeit

Personen, die nach Selbstidndigkeit und Unabhéngigkeit innerhalb ihrer Arbeit streben,
fiihlen sich innerhalb eines Unternehmens schnell ihrer personlichen Freiheit beraubt.
Sie bevorzugen einen Beruf, in dem sie nach ihren eigenen Regeln arbeiten konnen. Der
in der Selbstindigkeit/Unabhéngigkeit verankerte Mitarbeiter strebt nach einer Arbeit,
die zeitlich begrenzt ist und in die er seine ausgeprigten Fachkenntnisse maximal ein-
bringen kann. So sollen die Ziele der Aufgabe festgelegt sein, die Ausfiihrung soll der
Mitarbeiter jedoch selbstindig bestimmen diirfen. Befordert werden mochte er aufgrund
erbrachter Leistungen, und Beforderungen haben fiir ihn deswegen einen hohen Stel-

lenwert, weil er damit auch gleichzeitig mehr Selbstdndigkeit verbindet. Feste Gehalter
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widerstreben den nach Selbstindigkeit und Unabhéngigkeit strebenden Mitarbeiter, ihm

ist eine direkte Belohnung (Auszahlungen, Prdmien) fiir erbrachte Leistungen lieber.

- Sicherheit/Bestdndigkeit

Mitarbeiter, fiir die Sicherheit und Bestidndigkeit die tragenden Motive innerhalb ihrer
Berufs- und Karrierewahl darstellen, streben oft nach einer dauerhaften Anstellung in-
nerhalb eines Unternehmens. Deshalb sind diese Menschen auch oft als Beamte tétig, da
dieser Status ihnen diese Sicherheit bietet. Sie empfinden den ,,goldenen Kéfig® in Form
des Abgebens der Verantwortung an einen Vorgesetzten oftmals als sehr angenehm und
erstrebenswert. Sie wiinschen vorhersehbare Tatigkeiten, ohne dass sie gravierende Ent-
scheidungen bei der Ausiibung dieser treffen miissen. AuBBerdem erwarten sie ein Gehalt
und ein Beforderungssystem, das sich nach der Dauer der Betriebszugehorigkeit richtet.

Fiir Unternehmen stellen diese Personen angenchme Mitarbeiter dar, da die meisten

Personalsysteme fiir ihre Vorstellungen und Wiinsche gut geriistet sind.

- Unternehmerische Kreativitdt

Mitarbeiter, die innerhalb ihrer Tétigkeit nach unternehmerischer Kreativitit streben,
konzentrieren sich auf die Schaffung neuer Organisationen, Produkte und Dienstleis-
tungen, die mit den Unternehmenszielen vereinbar und wirtschaftlich erfolgreich sind.
Fiir diese Mitarbeiter ist es wichtig, fiir die Schaffung der Innovationen durch Gehalt
und Eigentumsrechte honoriert zu werden. Sie halten nicht viel von festgefahrenen Be-
forderungssystemen, sondern wollen die Moglichkeit erhalten, die Aufgaben zu erfiil-
len, die ihnen momentan als wirtschaftlich und unternehmerisch wichtig erscheinen.
Zusammengefasst kann man also sagen, dass bei diesen Mitarbeitern der Wunsch, selbst
ein innovatives Unternehmen mitzugestalten, sehr ausgeprégt ist. Die Personalpolitik
muss sich auf die Kreativitiatsschiibe dieses Mitarbeiters vorbereiten, da sonst die Ge-
fahr grof3 wird, dass dieser das Unternehmen verldsst, um selbst eines nach seinen Vor-

stellungen zu griinden.

- Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache

Fiir Personen dieser Kategorie ist bezeichnend, dass Werte fiir sie groe Wichtigkeit
besitzen und sie diese auch in ihrer Arbeit verwirklichen wollen. So streben sie eine
Tétigkeit an, die es ihnen ermdglicht, auf ihren Arbeitgeber bzw. auf die Unterneh-

menspolitik so Einfluss nehmen zu konnen, damit diese Werte auch innerhalb der Ar-
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beit zum Tragen kommen. Auch beziiglich der Gehalts- und Beforderungswiinsche
wirkt dieses Motiv, da es einem Mitarbeiter, der im Dienst der Hingabe fiir eine Idee
oder Sache verankert ist, als wichtig erscheint, eine faire Bezahlung und Beforderung zu
erhalten. So bedeutet ein hohes Gehalt fiir diese Mitarbeiter weniger als das Gefiihl,

dass ihre personlichen Werte auch von den Vorgesetzten anerkannt und geteilt werden.

- Totale Herausforderung

Mitarbeiter, deren tragendes Motiv die totale Herausforderung ist, streben nach einer
Tétigkeit, die ein groBes Herausforderungsspektrum fiir sie bietet. Sie sind ruhelos und
finden berufliche Befriedigung nur in einer Téatigkeit, bei der sie fortwéhrend neuen und
immer anspruchsvollen Aufgaben gegeniiberstehen. Entscheidend ist, dass diese Mitar-
beiter diese Herausforderungen in ganz unterschiedlichen Bereichen (strategische Auf-
gaben, zwischenmenschliche Aufgaben) finden konnen. Das zentrale Thema ist nicht
ein bestimmter Aufgabenbereich, sondern die Herausforderung innerhalb dessen.

Fiir das Management eines Unternehmens ist es nicht einfach, diesen Anforderungen
gerecht zu werden, denn ein Unternehmen muss diesen hoch motivierten und leistungs-
orientierten Mitarbeitern immer wieder ein ,,Schlachtfeld bieten, aus dem sie als krie-

gerischer Sieger hervorgehen konnen.

- Lebensstilintegration

Fiir die Gruppe der Personen, fiir die das leitende Arbeitsmotiv die Lebensstilintegration
ist, ist kennzeichnend, dass sie auf der einen Seite eine hohe Berufsmotivation haben,
sich auf der anderen Seite der Beruf aber in den personlichen Lebensstil integrieren las-
sen muss. So sollen sich die Bediirfnisse des Einzelnen mit denen der Familie bzw. den
privaten Wiinschen und der Karriere in Einklang bringen lassen. Deswegen ist fiir den
Mitarbeiter, der dieser Orientierung angehdrt wichtig, dass er eine Arbeit ausiibt, in der
Flexibilitdt moglich ist. So ist dieser Mitarbeiter bereit, sich voll und ganz in ein Unter-
nehmen einzubringen, wenn ihm jedoch in entscheidenden familidren und privaten Situ-
ationen die Moglichkeit geboten wird, diesen trotz Beruf gerecht zu werden. Das bedeu-
tet, dass ihm fiir Geburten, Reisen, Umziige, Einschulungen etc. eine Teilzeitarbeit bzw.
eine Freistellung von der Arbeit mdglich gemacht wird.

Fiir die Personalpolitik eines Unternehmens diirfte es in Zukunft immer mehr zur Auf-
gabe werden, Modelle fiir die steigenden familidren und privaten Bediirfnisse der Mit-

arbeiter zu entwickeln. Gerade beziiglich der Moglichkeit, aufzusteigen trotzdem bzw.
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gerade weil der Mitarbeiter eine Familie hat, wird ein Thema innerhalb der Personalpo-

litik werden.

Zusammenfassend muss festgehalten werden, dass es Schein durch diese Kategorisie-
rung der verschiedenen Karriereanker zu zeigen gelang, dass man sich bereits in den
siebziger Jahren von der Annahme einer universalen Aufstiegsorientierung verabschie-
dete und feststellte ,,(...) that formal criteria for success, such as attaining a middle-
management-rank, may not correspond at all with what career members regard as
success, since levels of ambition vary so widely* (Schein 1986: 313).

AulBlerdem erkannte er die Effizienz einer passenden Zuordnung von Eigenschaften ei-
nes Mitarbeiters und der ihm zugeteilten Aufgabe innerhalb eines Unternehmens: ,,The
organization stands to gain by creating career opportunities that are congruent with the
basic anchor needs of its human talent. This means development of multiple reward
systems as well as multiple career paths will permit full development of divers kinds of

individuals.“ (Schein 1975: 12)

4.2.2 De Longs Erweiterung der Karriereanker (1982)
De Long nahm aufgrund empirischer Untersuchungen eine Erweiterung der Karrierean-

ker von Schein vor und fiigte die Auspriagungen ,,Identity* und ,,Variety* hinzu:

- Identity
Fiir Mitarbeiter, bei denen die Identitdtsorientierung die Tragende ist, steht bei ihrer
Tatigkeit im Vordergrund, dass sie innerhalb eines Unternehmens zu einer festen Abtei-

lung gehoren, mit deren Aufgabengebiet sie sich identifizieren kdnnen.

- Variety

Varietétsorientierte Mitarbeiter sind auf der Suche nach Abwechslung innerhalb ihrer
Arbeit. Sie favorisieren deswegen die Arbeit innerhalb von zeitbegrenzten Projekten,
wodurch ihnen Abwechslung garantiert wird. Im Gegensatz zu den sicherheitsorientier-
ten Personen von Schein, streben diese Menschen keine Sicherheit innerhalb ihrer Téi-

tigkeit an.
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4.2.3 Trait-Factor-Theory nach Holland (1985)

Hollands Trait-Factor-Theory dhnelt innerhalb der aufgestellten Kategorien sehr denen
von Schein; der Unterschied zwischen den beiden Theorien befindet sich vielmehr in
der Wahl der Ubereinstimmungsvariablen. So geht es Schein durch das Aufstellen des
vorgestellten Kategoriensystems darum, zu demonstrieren, wie ein Unternehmen durch
Riicksichtnahme auf die individuelle Karriereorientierung und einer optimalen Zutei-
lung von Individuum und Aufgabe, ein effizientes Arbeitsergebnis erzielen kann. Hol-
land dagegen ging es darum, zu zeigen, dass eine hohe Ubereinstimmung des jeweiligen
Orientierungstyps mit der Umgebung eine hohe Arbeitsleistung bewirkt. Folgende

Orientierungstypen finden sich bei Holland:

- Der Realist
Der Realist strebt innerhalb seiner Arbeit nach Ordnung und RegelméBigkeit. Deshalb
ist es fiir ihn wichtig, erkennen zu konnen, wohin seine Arbeit fiihrt. Man erkennt also

gewisse Parallelen zu dem bestdndigen und spezialisierten Mitarbeiter von Schein.

- Der Forscher

Dem Forscher ist es wichtig, dass er innerhalb seiner Arbeit {iber ein hohes Mal} an
Selbstdandigkeit verfiigen kann. Er strebt nach einer selbststédndigen Aufgabenbewilti-
gung mit einem hohen Mal} an Eigenverantwortung. Da er iiber ein hohes intellektuelles
Wissen verfligt, mochte er ein Problem von Anfang bis Ende selbstéindig ohne Weisung
von Vorgesetzten 10sen. Besonders der Wunsch nach Freiheit und Selbstandigkeit in-
nerhalb der Arbeit dhnelt den von Schein bezeichneten , Kreativen* und ,,Unabhéngi-

(13

gen®.

- Der Kiinstler

Der kiinstlerisch-orientierte Mitarbeiter strebt innerhalb seiner Tétigkeit Moglichkeiten
an, diese Begabung in gewisser Weise auch ausleben zu konnen. So fiihlt sich dieser
Mitarbeiter weder in der Administration eines Unternehmens wohl, noch strebt er nach

einfiltigen Routinetétigkeiten. Er favorisiert abwechslungsreiche, kreative Tatigkeiten.

- Der Soziale
Fiir den Sozialen steht bei der Wahl seiner Tatigkeit im Vordergrund, dass diese die

Arbeit mit Menschen integriert. So ist sein tragendes Motiv, dass er innerhalb seiner
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Tatigkeit Menschen bei Problembewdéltigungen aller Art behilflich sein kann. Thm wi-

derstrebt dagegen eine Tétigkeit im handwerklichen und technischen Bereich.

- Der Unternehmer

Der Unternehmer strebt nach einer Tétigkeit, in der seine Fiihrungsqualititen zur Gel-
tung kommen. Eine Tétigkeit im Management eines Unternehmens kdme ihm deswegen
sehr gelegen, wobei er die Untergebenen leiten und iiberzeugen kann. Diese Orientie-
rung kann mit der von Scheins ,,General Management-Orientierung® gleichgesetzt wer-

den.

- Der Verwalter
Der Verwalter kann auch als Perfektionist umschrieben werden. Er strebt nach Ord-
nung, Sicherheit, RegelmiBigkeit und arbeitet sehr detaillegetreu. Auch er weist wie

Hollands ,,Realist* Parallelen zu Scheins ,,Bestindigem* auf.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass auch durch Hollands Theorie deut-
lich wird, dass Menschen in verschiedene Personlichkeitstypen eingeteilt werden kon-
nen. Hinzukommt, dass Holland demonstriert, dass es auch moglich ist, dem jeweiligen

Personlichkeitstyp die passende Arbeitsumgebung zuzuweisen.

4.2.4 Type Indicator nach Myers-Briggs (1962)

Der Type Indicator von Myers-Briggs ist ein Instrument, mit dessen Hilfe eine
Typologisierung von Personlichkeitseigenschaften vorgenommen werden kann. Der
Type Indicator wird vor allem im Organisationsmanagement eingesetzt, um zu iiber-
prifen, inwieweit eine Tatigkeit mit dem Personlichkeitsprofil einer Person iiberein-
stimmt: ,,If we know an individual’s type, we can quickly develop a good idea of how
he or she will behave in different circumstances and who can use different people in
different kinds of circumstances and who can use guidelines on understanding what
makes these people tick. (Frame 1987: 65) Myers-Briggs nimmt folgende Klassifizie-

rung vor:

- Der Sinnliche
Der Sinnliche strebt nach einer Tétigkeit, die sich durch Bestdndigkeit und Routine aus-

zeichnet. Er hat kein Interesse an einer abwechslungsreichen Tatigkeit, die ein grofes
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Problemspektrum aufweist und zu deren Losung immer neue Strategien entwickelt wer-

den miissen.

- Der Intuitive
Der Intuitive bewertet seine Inspiration sehr hoch und wehrt sich gegen Téatigkeiten mit
vorgefertigten Losungen, da er selbst diese suchen mochte. Er strebt also genau die dem

sinnlichen Typ entgegengesetzte Tétigkeit an.

- Der Gefiihlsmdfsige
Der GefiihlsmaBige dhnelt sehr Hollands Sozialem, denn auch fiir ihn steht die Interak-
tion mit Menschen im Vordergrund seiner Berufswahl. Praktische Tatigkeiten wider-

streben ihm.

- Der Analytiker
Der Analytiker strebt nach einer Tétigkeit, in der er durch sein technisches und analyti-
sches Talent {iberzeugen kann. Er favorisiert deshalb eine Tétigkeit, in der Expertenwis-

sen gefragt ist und dhnelt deshalb stark Scheins ,,Spezialisten®.

- Der Extravertierte
Der Extravierte strebt nach einer Tétigkeit, die ihm stdndig neue Herausforderungen und

ein Feld bietet, in dem er sich darstellen kann.

- Der Introvertierte
Der Introvertierte braucht keine anderen Menschen, um sich zu produzieren, sondern

zieht seine Energie aus seinem Inneren, seinen Ideen und Gedanken.

- Der Beurteiler
Der Beurteiler strebt nach einer bestindigen und routinierten Tétigkeit, die er nach fes-
ten Regeln organisieren kann. Der Beurteiler weist also viele Gemeinsamkeiten mit dem

,Bestandigen* auf.

- Der Wahrnehmende
Der Wahrnehmende strebt nach einer Tatigkeit, die nicht nach festen Regeln und Geset-

zen abléduft, sondern Spielraum fiir Neues und Unbekanntes l4sst.
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4.3 Karrieretheorien

Karrieretheorien konnen als Versuche, Karriereverldufe und -phdnomene zu beschrei-
ben, definiert werden: ,,Career theory (...) is the body of all generalizable attempts to
explain career phenomena.* (Arthur et al.1989: 9)

Karrieretheorien stammen aus zahlreichen verschiedenen Disziplinen: Psychologie, So-
zialpsychologie, Soziologie, Anthropologie, Wirtschaftswissenschaften, Politologie,
Geschichte und Geographie, die mit jeweils verschiedenen Perspektiven an die Untersu-
chung von Karrierekonzepten herantreten und sehr differente Karrieremodelle ausarbei-

ten.

4.3.1 Life-span models

Die sog. Life-span models sind aus verschiedenen Disziplinen entstanden: So beschif-
tigten sich auf der einen Seite die Soziologen Miller und Form (1951) mit den typischen
Karriereschritten eines Individuums innerhalb seines Lebens von der Geburt bis zum
Tod und auf der anderen Seite entstand durch Super (1957) ein Modell zur beruflichen

Laufbahnentwicklung.

4.3.1.1 Life-span model nach Miller und Form (1951)
Das Life-span model von Miller/Form (1951) ist eines der ersten Modelle, das sich mit
dem Verlauf von Karriere beschiftigte. Bei diesem Modell wird der Fokus auf die ein-
zelnen Lebensphasen eines Individuums und die in diesen Lebensphasen typischen Kar-
riereschritte gelegt:
- preparatory work period: Diese Lebensphase zeichnet sich durch die Sozialisati-
on des Kindes in der Familie und in der Schule aus.
- initial period: In dieser Lebensphase stehen erste Arbeitserfahrungen, meist
Teilzeitbeschéftigungen des Individuums im Vordergrund.
- trial period: Diese Phase kann als die Einstiegsphase in eine volle Arbeitsstelle
bezeichnet werden.
- stable work period: Diese Phase hat ein Individuum erreicht, wenn es fest in der
Arbeit verankert ist.
- retirement period: Die letzte Karrierephase bezieht sich auf den Riickzugspro-
zess aus dem Erwerbsleben.
Miller und Form explizieren in ihren Ausfiihrungen, dass nicht jedes Individuum diese

fiinf Karrierestufen durchlduft. Um jedoch von einem stabilen Karriereverlauf sprechen
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zu konnen, ist es notwendig, dass ein Individuum jede Stufe in der vorgegebenen Rei-
henfolge durchlaufen hat. Das soll nicht bedeuten, dass ein erfolgreicher Karriereverlauf
nicht auch anders moglich ist. Miller und Form verweisen hierbei auf die soziale
Schicht, in die eine Person geboren wurde und in der sie aufgewachsen ist. Diesem Um-
stand rdumen sie mehr Einfluss auf die Karriere eines Individuums ein als seinen indi-

viduellen Bemiihungen, eine stabile und erfolgreiche Karrierelautbahn zu erreichen.

4.3.1.2 Life-span model nach Super (1957)

Das Modell von Super (1957) ist dem von Miller und Form in vielerlei Hinsicht sehr
ahnlich, unterscheidet sich jedoch darin, dass Super den Fokus auf das Selbstkonzept
des Individuums legt. So kann sich Karriere nur durch ,,implementing a self-concept
and testing this self-concept against reality* (Super zit. nach Dalton 1989) entwickeln.
Das Stufenmodell ist dem von Miller und Form sehr &hnlich:

- The growth stage: Diese Lebensphase reicht von der Geburt des Kindes bis zu
seinem 14. Lebensjahr und integriert die erste Formung des Selbstkonzepts
durch die Identifikation des Kindes mit den Eltern und der Peergroup.

- The exploratory stage: Die Phase betrifft die Entwicklung vom 15. bis zum 25.
Lebensjahr. Wahrend dieser kommt es zu einem Experimentieren und Testen
des Selbstkonzepts in der Umwelt.

- The establishment stage: Die Phase betrifft die fortwidhrenden Anstrengungen
einer Person im mittleren Alter (25-45) sich in seinem geschaffenen Umfeld zu
platzieren. Diese Anstrengungen beziehen sich primér auf die Platzierungsstra-
tegien innerhalb der Arbeitswelt und integrieren somit auch Wechsel in dieser.

- The maintenance stage: Diese Phase beginnt mit dem 45. Lebensjahr und reicht
bis zu dem Ruhestand einer Person. Hierbei steht das Halten der beruflichen Po-
sition und des beruflichen Status im Vordergrund.

- The decline stage: Diese Phase reicht vom Beginn des Ruhestands bis zum Tod

eines Individuums.

Zusammengefasst kann iiber die beiden Life-span Modelle gesagt werden, dass sie ihren
Fokus auf die Entwicklung des Individuums innerhalb seines Lebens legen. Dabei ste-
hen einerseits der Karriereauftbau einer Person und andererseits die Entstehung eines
Selbstkonzepts und das Zusammenspiel zwischen Individuum und Gesellschaft im Vor-

dergrund. Es wird also deutlich, dass die Entwicklung einer Karriere nichts ist, was aus-
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schlieBlich in der Macht des Individuums liegt, sondern dass der Verlauf und der erfolg-
reiche Abschluss der einzelnen Lebensphasen von verschiedenen Faktoren abhéngen.
So spielen fiir die spéteren Karriereorientierungen einer Person besonders die
praadolescente Phase und die Umwelt, in die sie geboren wird, eine entscheidende Rol-
le. In Anbetracht dessen, dass diese beiden Modelle in den fiinfziger Jahren erstellt
worden sind, wire es interessant zu iiberpriifen, ob die individuelle Karriereorientierung
auch heute noch entscheidend von diesen Faktoren abhidngt oder ob das Individuum sich
heute mehr von familidr-, schulisch-, schicht- und geschlechtsspezifischen Begrenzun-
gen 16st. Diesen Fragen soll durch die qualitative Untersuchung dieser Studie nachge-

gangen werden.

4.3.2 Directional pattern-Modell (1982)

Das directional pattern-Modell von Driver (1982) kann als eine Typologie von Karrie-
repatterns betrachtet werden. Driver hat folgende vier Patterns aufgestellt, die verschie-
dene Karrierepfade beschreiben:

- The transitory career concept: Diese Konzept entspricht in etwa der beschriebe-
nen Patchwork-Karriereorientierung. Das Individuum wechselt hiufig Beruf und
Berufsrichtung. Fiir einen Arbeitnehmer dieser Kategorie ist also noch kein Be-
rufsfeld absolut erschlossen und er ist offen fiir neue Erfahrungen.

- The steady-state career concept: Dieses Konzept bezieht sich auf Personen, die
friith in ihrem Leben fiir sich ein Berufsfeld gefunden haben, indem sie immer ta-
tig sein wollen. Man kann dieses Konzept auch als Berufung verstehen, wie sie
oft Pastoren und Arzten zugesprochen wird.

- The linear career concept: Auch dieses Konzept bezieht sich auf eine friihe Fest-
legung des spéteren Berufsfeldes, jedoch wird der Fokus hierbei auf eine Pla-
nung des Aufsteigens innerhalb der Karrierelaufbahn gelegt.

- The spiral career concept: Dieses Konzept dhnelt dem transitory career Konzept
in der Art und Weise, dass hier Wechsel innerhalb des Berufslebens vorgesehen

sind; jedoch werden diese auf bestimmte Zeitspannen fixiert.

4.4 Organisationsspezifische Modelle der Karriereentwicklung

Organisationsspezifische Modelle der Karriereentwicklung legen ihren Fokus auf das
Zusammenwirken der individuellen karrierebeziiglichen Bediirfnisse und den Unter-

nehmenszielen. Es gibt zahlreiche Modelle, die dieser Kategorie zugeschrieben werden
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konnen, eine Wiedergabe all dieser wiirde den Rahmen dieser Arbeit sprengen, weshalb
sich nur auf das ,,structural model* von Schein (1971, 1978) und auf das ,,career stages

model of careers* von Dalton, Thompson und Price (1977) bezogen wird.

4.4.1 Structural model nach Schein (1971, 1978)

Das structural model von Schein erklért die Auf-, Ab- und Kreisbewegungen von Mit-
arbeitern innerhalb eines Unternehmens:

- vertikal: Die vertikale Bewegung eines Mitarbeiters beschreibt Auf- und Abstie-
ge eines Mitarbeiters innerhalb des Hierarchiesystems eines Unternehmens. So
geht der Aufstieg eines Mitarbeiters meist mit mehr Verantwortung, mehr Ge-
halt und mehr Unterstellten einher, ein Abstieg bedeutet stattdessen Verlust von
Verantwortung und weniger Anerkennung.

- Radial: Die radiale Bewegung kann imagindr mit einer sternformigen Bewegung
beschrieben werden. Es geht hierbei nicht um die Bewegung des Mitarbeiters
auf der Hierarchieleiter, sondern um die Bewegung zum inneren Kern der Orga-
nisation hin. Diese Bewegung ist jedoch nicht unabhéngig von der vertikalen, da
Personen auf einer hohen Hierarchieebene sich auch nédher am Kern des Unter-
nehmens befinden als Mitarbeiter der unteren Hierarchieebenen. Umso néher der
Mitarbeiter am Kern des Unternehmens steht, desto mehr unternehmensinterne
Informationen erhélt er und umso mehr kann er auf die Unternehmensziele ein-
wirken.

- Circumferential: Diese Bewegung zeichnet sich durch einen Wechsel von ver-
schiedenen Positionen und Funktionen innerhalb eines Unternehmens aus. So
weisen Spezialisten diese Art von Mobilisation eher selten auf, da sie auf ein
Fachgebiet spezialisiert sind und nicht problemlos in ein anderes wechseln kon-
nen.

Interessant an diesem Modell ist, dass dadurch deutlich wird, dass eine unternehmensin-
terne Karriere nicht nur durch Aufstiegsbewegung gelingen kann, sondern dass es indi-
viduell verschieden ist, was als Karriereschritte angesehen wird. So ist es ja beispiels-
weise moglich, dass ein Mitarbeiter es flir seine Karriere forderlicher ansieht, in ver-
schiedenen Bereichen eines Unternehmens tétig zu sein anstatt nur in einem Fachgebiet

auf die hochste Hierarchiestufe zu klettern.
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4.4.2 Career stages model of careers nach Dalton/Thompson/Price (1977)

Das career stages model of careers demonstriert einen typischen Karriereverlauf, be-

gonnen beim Status eines Berufseinsteigers bis zum Status einer Fiihrungskraft.

Stufe I: Der Berufseinsteiger arbeitet gewOhnlich nach den Anweisungen einer
thm hoher gestellten Person. Seine Arbeit besteht aus routinierten, selbstdndigen
Teilarbeiten, die zu einem groferen Projekt gehoren. Er erwartet nach einer ge-
wissen Einarbeitungszeit eine Erh6hung der Arbeiten sowohl mengenméBig als
auch hinsichtlich der Schwierigkeit und der Verantwortung.

Stufe II: In der zweiten Stufe seines Karriereverlaufs dringt er mehr in die Tiefe
der Projekte vor und {ibernimmt die Verantwortung fiir einen definierten Teil ei-
nes Projektes. Er arbeitet hierbei unabhingig und erzielt signifikante Resultate.
In dieser Phase entwickelt er Glaubwiirdigkeit und bekommt hierfiir Anerken-
nung.

Stufe III: In der mittleren Phase seiner unternehmensinternen Karriere erfasst er
Zusammenhdnge zwischen den Abteilungen und iibt auf der einen Seite Einfluss
auf die Projektumsetzung durch eigene Ideen aus und beeinflusst auf der ande-
ren Seite die Entwicklung anderer, unerfahrener Mitarbeiter in der Funktion als
Mentor oder als Gruppenleiter.

Stufe IV: In der letzten Stufe ist er zu einem wichtigen Teil der Organisation
geworden. So iibt er formale und informelle Macht aus, repriasentiert die Organi-
sation und bereitet andere Mitarbeiter auf Schliisselrollen innerhalb des Unter-

nehmens vor.

Zusammengefasst kann gesagt werden, dass dieses Modell sicherlich hilfreich ist, um

einen typischen Karriereverlauf, wie er in vielen Unternehmen zur Zeit der Erstellung

dieses Modells fiir begabte und motivierte Mitarbeiter vorgesehen war, nachzuzeichnen.

An dieser Stelle muss jedoch kritisch angemerkt werden, dass es sehr zweifelhaft ist, ob

dieser typische Karriereverlauf auch heute noch so verlduft bzw. ob dieser heute iiber-

haupt noch angestrebt wird. So stellt sich die Frage, ob jeder Mitarbeiter danach strebt,

andere zu leiten und sie mit der Unternehmensphilosophie vertraut zu machen. Wollen

denn {iberhaupt noch alle potentiellen Fiithrungsnachwuchskrifte in die Fiihrungsriege

eines Unternehmens? Wird denn ein solch klassischer Karriereverlauf tatsdchlich noch

von heutigen Hochschulabsolventen angestrebt? Diese und weitere Fragen wird diese

Arbeit zu kldren versuchen.

73



4.5 Motivationstheorien

Weitere theoretische Ansdtze zur Bestimmung von Karriereorientierungen finden sich
in den Motivationstheorien. Motivationstheorien legen ihren Fokus auf das Zusammen-
spiel zwischen Anreizbedingungen und individuellen Motiven®’. | Motivation ergibt
sich (...) demnach aus dem Zusammenspiel einer Person (die spezifische Motive hat, die
als iiberdauernde Personlichkeitskonstrukte angesehen werden) mit einer Situation, in
der bestimmte Bestandteile so wahrgenommen werden, dass sie zu Anreizen werden,
die die Motive in der Person aktivieren und dadurch das Verhalten in seiner Intensitét,
Richtung, Form und Dauer bestimmen.* (v. Rosenstiel 2000: 206) Ubertragen auf die
Arbeitsmotivation bedeutet dies, dass den Arbeitsanreizen wichtige Bedeutung fiir das
demonstrierte Arbeitsverhalten zukommt. Fiir das Zustandekommen einer Auswirkung
der Arbeitsanreize auf das Arbeitsverhalten sind jedoch die Motive der einzelnen Person
verantwortlich. Denn nur eine Aktivierung dieser 16st bestimmte Verhaltensintentionen
der Person aus. Ubertragen auf die individuelle Karrieremotivation bedeutet dies, dass
,Motivationstheorien zur Erkldrung von Karriereorientierungen herangezogen werden
konnen, wenn man annimmt, dass unterschiedliche Wertemuster (als solche kann man
die Karriereorientierung bezeichnen) auch unterschiedliche Motivationspotentiale zur
Folge haben und dass das Zusammenspiel zwischen Werten und Motivation durch die
in der jeweiligen Arbeitsorganisation gesetzten Anreize positiv oder negativ beeinflusst
werden kann* (Lehnert 1996: 65).

Die Theorien der Arbeitsmotivation lassen sich in Inhalts- und Prozesstheorien untertei-
len: Fiir die Inhaltstheorien®® ist kennzeichnend, dass eine Taxonomie der Arbeitsziele
vorgenommen wird. AuBBerdem wird von einer GesetzmaBigkeit ausgegangen, nach der
eine Person ein bestimmtes Ziel anstrebt. Inhaltstheorien machen konkrete Aussagen
iiber wirksame Motive und beschreiben inhaltlich, wodurch eine Person zum Arbeiten
bewegt wird. Sie verweisen dabei auf die Bedeutung intrinsischer Motivierung durch
ganzheitliche und anregende Arbeitsinhalte.

Prozesstheorien®® dagegen zeichnen sich dadurch aus, dass sie demonstrieren, wie eine
Person das erreicht, was ihr aufgrund ihrer Kalkulationen als erstrebenswert erscheint.

Sie berticksichtigen Verbindungen zwischen Bewertungen und Ergebnissen und lassen

37 Motive stehen fiir eine zeitlich relativ iiberdauernde, inhaltlich spezifische psychische Disposition.
Motive sind zum Teil angeboren, entwickeln sich aber zum Teil auch erst durch den Sozialisationsprozess
einer Person. (vgl. Rosenstiel 2000, Heckhausen 1989, Nerdinger 1995).

3 Die wichtigsten Vertreter der inhaltstheoretischen Ansitze sind Maslow (1943, 1954), Alderfer (1969,
1972), Atkinson (1975) und Herzberg et al. (1959).

* Der wichtigste Vertreter der prozesstheoretischen Ansitze ist Vroom (1964).
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Raum fiir unterschiedliche individuelle Zusammenstellungen von Bewertungen und
Ergebnissen. Prozesstheorien formulieren abstrakte Prinzipien des Motivationsverlaufs,
in deren Mittelpunkt formale Begriffe wie Erwartungen und Generalisierung stehen

(Lattmann 1982, Hentze 1990, Hoyos 1974, Stachle 1989).

4.5.1 Zweitaktorentheorie nach Herzberg et al. als Beispiel einer Inhalts-

theorie (1959)

Durch die Ausfiihrungen zum Wertewandel wird deutlich, dass ein Wandel der Ar-
beitsmotivation und daraus resultierend auch ein Wandel der fiir die Arbeitszufrieden-
heit ausschlaggebenden Motive stattgefunden hat. Dass Arbeitszufriedenheit nicht mehr
nur von einem hohen Gehalt und einem hohen Status abhingt, demonstrierten Herzberg
et al. (1959) anhand der Zweifaktorentheorie. Diese wird aufgrund ihres hohen Stellen-
wertes innerhalb der Inhaltstheorien der Arbeitsmotivation und aufgrund ihrer erhebli-
chen Beeinflussung der Gestaltung von Arbeitspldtzen genauer erldutert. Herzberg et al.
gehen innerhalb der Motivation einer Person von der Grunddichotomie ,,Defizit-
Expansion® aus:

So wird die Defizitmotivation durch die Hygienefaktoren® und die Expansionsmotiva-
tion einer Person durch die Arbeitsinhalte selbst befriedigt. Die Hygienefaktoren dienen
zur Verminderung von Unzufriedenheit, ohne jedoch selbst zu Zufriedenheit zu fiihren.
Die Content-Variablen*' dagegen betreffen die intrinsische Arbeitsmotivation und die
Befriedigung dieser kann zu Zufriedenheit fithren. Nach Herzberg et al. zéhlen Fiih-
rungsstil, Unternehmenspolitik und -verwaltung, Arbeitsbedingungen, Beziehung zu
Vorgesetzten, Status, Gehalt u.v.m. zu den Hygienefaktoren. Leistung, Anerkennung
der Leistung, Arbeitsinhalt, Verantwortung, Aufstiegsmdglichkeiten u.v.m. dagegen
gehoren zu den Content-Variablen. Demnach fiihren hohes Gehalt und hoher Status
allein nach Herzberg nicht zu hoher Arbeitszufriedenheit, vielmehr ist fiir hohe Arbeits-
zufriedenheit notwendig, dass die Mitarbeiter ihre Arbeit selbst als ansprechend emp-
finden, dass sie Anerkennung fiir die Verrichtung dieser erhalten und dass Aufstiegs-

und Wachstumsmoglichkeiten gegeben und transparent sind.

* Die Bezeichnung Hygienefaktoren resultiert aus ihrer Analogie zur Medizin. Hygiene steht in der Me-
dizin fiir eine Grundvoraussetzung, um gesundheitsschédliche Faktoren fernzuhalten, ohne jedoch alleine
schon Gesundheit sichern zu kdnnen (vgl. Rosenstiel 2000: 72).

*! Diese sind die Ausprigungsvariablen der Expansionsmotivation.
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4.5.2 VIE-Theorie nach Vroom als Beispiel einer Prozesstheorie (1964)
Die VIE-Theorie ist eine typische Prozesstheorie, in der es um die subjektive Nutzen-
maximierung geht. Der Mensch wird als ein rational kalkulierendes Wesen angesehen,
das seine Entscheidungen aufgrund verniinftiger Entscheidungen trifft. Diese Entschei-
dungsfindung erfolgt nach dem Bernoulli-Prinzip, d.h. die Person wéhlt die Handlungs-
alternative aus, bei der das Produkt aus Nutzen und Wahrscheinlichkeit des Auftretens
der erwiinschten Handlungsergebnisse maximal ist.

Nach dieser Theorie ist Motivation das Produkt von Erwartungen und Bewertungen, aus
denen motiviertes Verhalten resultiert. Der ,,Wert™ (Valenz) bezieht sich auf die subjek-
tive Bewertung und damit auf die Anziehungskraft der zu erlangenden Belohnung. Die
LInstrumentalititserwartung® (instrumentality) ist auf die Wahrscheinlichkeit bezogen,
dass eine bestimmte Handlung zu dem hochbewerteten Ziel (Belohnung) fiihrt. Die
»kognitive Erwartung® bezieht sich auf die Einschitzung der Wahrscheinlichkeit, dass
das bestimmte Verhalten auch gezeigt werden kann. Eine hohe Arbeitsmotivation
kommt nach dieser Theorie dann zustande, wenn das Produkt aus Valenz,
Instrumentalitidtserwartung und kognitiver Erwartung hoch ist. Wird die Valenz des
jeweiligen Karriereschrittes (bspw. Aufstieg in eine hohere hierarchische Position einer
Organisation, Gehaltserhdhung, Auslandaufenthalt etc.) von einem Mitarbeiter als posi-
tiv bewertet, stellt er sich anschlieBend die Frage, ob dieser Karriereschritt bzw. das
entsprechende Karriereziel {iberhaupt erreichbar ist. Im dritten Schritt wigt er ab, ob die
zur Verfliigung stehenden Handlungsalternativen die Leistung verbessern kénnen (Er-
wartung 1) und ob die verbesserte Leistung auch zu dem Karriereziel fiihrt (Erwartung
2) (vgl. Schulte-Florian 1999: 112). Daraus ldsst sich fiir die Organisationsgestaltung
folgern, dass fiir die Arbeitsmotivation der Mitarbeiter eine transparente Darstellung des
Belohnungssystems hilfreich ist. AuBBerdem muss ,,die Instrumentalitit des Leistungs-
verhaltens fiir das Erreichen der angestrebten Endziele nicht nur objektiv gegeben, son-
dern auch subjektiv wahrnehmbar sein“ (v. Rosenstiel 2000: 377). Zu guter Letzt ist fiir
eine hohe Arbeitsmotivation wichtig, dass dem Mitarbeiter mithilfe entsprechender An-
forderungen*” am Arbeitsplatz gewéhrt wird, durch persdnliche Anstrengung sein Leis-

tungsverhalten beeinflussen zu koénnen und dass er dies auch persénlich wahrnehmen

kann (ebd.).

> Damit ist gemeint, dass der Mitarbeiter an seinem Arbeitsplatz nicht mit stindiger Unter- bzw. Uber-
forderung zu kdmpfen hat.
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Die VIE-Theorie wurde in diese Arbeit aufgenommen, da die Karriereorientierung von
den Wertvorstellungen (Valenzen) einer Person gepriagt wird. Durch die Ausfithrungen
zu der VIE-Theorie wird deutlich, dass die Karriereorientierung einer Person nicht sta-
tisch ist, sondern dass sie dynamischen Wandlungsprozessen unterliegt. So hingt die
Karriereorientierung von der beruflichen Entwicklung und den beruflichen Erfahrungen
einer Person ab; sie muss deswegen immer ,,unter Beriicksichtigung des Beurteilungs-
zeitpunktes und der Beurteilungssituation® (Schulte-Florian 1999: 112) betrachtet wer-

den und darf nicht als eine lebenslange Orientierung beurteilt werden.

4.6 Theoretische Einordnung

An dieser Stelle mochte ich eine Zusammenfassung der vorgestellten theoretischen An-
sdtze und ihrer Bedeutung fiir diese Arbeit vornehmen. Zunichst konnte durch die Pra-
sentation verschiedener Ansdtze zur Karriereorientierung deutlich werden, dass schon
relativ frith von verschiedenen Autoren versucht wurde, Karriereorientierung zu erfas-
sen und zu beschreiben. Dabei wurde der Fokus dhnlich wie in dieser Arbeit auf die
Einteilung in verschiedene Karrieretypologien gelegt:

Die Eigenschaftstheorien legen ihren Fokus auf die Zuschreibung von personlichen Ei-
genschaften zu bestimmten Arbeitsinhalten, Tatigkeitsfeldern und Arbeitsumgebungen.
Anders formuliert, geht es hier darum, zu zeigen, dass verschiedene Personen iiber ver-
schiedene Qualifikationen und Fahigkeiten verfiigen und nach unterschiedlichen Aufga-
ben und Umgebungen streben, um sich optimal entfalten zu kénnen.

Die Karrieretherorien beschreiben stattdessen die verschiedenen Verldufe von Berufs-
laufbahnen. Auch hier wurde deutlich, dass nicht jedes Individuum nach den identi-
schen Verldufen strebt, sondern dass sehr verschiedene Vorstellungen vorherrschen. Der
lange Zeit geltende klassische Verlauf, der darauf abzielt, die gesamte Berufslaubahn in
nur einem Unternehmen zu absolvieren, wird heute einerseits immer seltener moglich
sein, andererseits immer seltener von jungen Hochschulabsolventen verfolgt werden.
Die Motivationstheorien demonstrieren, dass Karriereorientierungen nicht statisch sind,
sondern einem stindigen Entwicklungsprozess unterliegen und sich zusammen mit ver-
schiedenen beruflichen und personlichen Erfahrungen modifizieren. Es konnte deswei-
teren gezeigt werden, dass jede Karriereorientierung verschiedene Belohnungssysteme
erschafft, und dass nicht jede Belohnung jede Person gleichermallen anspricht und mo-
tiviert. Es geht also auch hier wieder um die optimale Passung von Person und

Anreizsystem.
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Die Studie von v. Rosenstiel et al. hat bereits einen breiter angelegten Ansatz gewdhlt;
so geht es nicht mehr darum, zu zeigen, dass Personen in verschiedenen Bereichen un-
terschiedlich effizient arbeiten konnen, sondern es wird deutlich, dass , Karriere ma-
chen” an sich ambivalent geworden ist. So ist diese klassische Karriereorientierung
nicht mehr die einzige Orientierung, die junge Absolventen verinnerlicht haben, statt-
dessen konnten sich neben der klassischen Karriereorientierung weitere Orientierungen
etablieren, die bei jungen Hochschulabsolventen ihren Zuspruch fanden.

Dieser Ansatz wurde in dieser Arbeit wieder aufgegriffen und detaillierter verfolgt. So
verabschiede auch ich mich in dieser Arbeit von der Auffasung, dass jeder Hochschul-
absolvent die klassische Karrierelaufbahn anstrebt. Stattdessen vermute ich, dass weite-
re Orientierungen neben der klassischen Orientierung bestehen und von den Absolven-
ten getragen werden. Gerade die in Kapitel 3 beschriebenen neuen Karriereperspektiven
diirften sich auch in den heute vorherrschenden Karriereorientierungen wiederfinden
lassen.

Zusammengefasst ldsst sich also sagen, dass durch die Beschreibung der vorgestellten
theoretischen Ansitze deutlich wurde, dass das Aufstellen von Karrieretypologien im-
mer schon eine Moglichkeit darstellte, um individuelle Qualifikationen und Féahigkeiten
auf der einen Seite und organisationale Gegebenheiten auf der anderen Seite zu biin-
deln. In dieser Arbeit soll dieser Ansatz weiter verfolgt werden, jedoch in einer prizise-
ren Form als das bisher geschehen ist. So wird in Kapitel 6 eine neue Karrieretypologie
dargestellt, die viele der hier genannten und beschriebenen Typen integriert, jedoch ein
breiteres Verstidndis von Karriereorientierung vertritt. So wird einerseits die allgemeine
Perspektive von v. Rosenstiel et al. aufgegriffen und andererseits werden zusétzlich
Eigenschaftsparameter und daraus abgeleitete fokussierte inhaltlich Arbeitsweisen und

Umgebungen herausgearbeitet.
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5. Organisationale Sozialisation

Als zweites Konstrukt wird in diese Arbeit die organisationale Sozialisation eingefiihrt.
So soll im empirischen Teil dieser Arbeit dargestellt werden, inwiefern sich organisa-
tionale Sozialisationserfahrungen von Personen verschiedener Karriereorientierungen
unterscheiden und wo sich bei Personen mit dhnlichen Karriereperspektiven Parallelen

in den Eingliederungserfahrungen in eine Organisation finden lassen konnen.

5.1 Begriffsklirung

Organisationale Sozialisation bezeichnet zusammengefasst den Prozess, den ein Berufs-
einsteiger durchlauft, um sich an die Normen und Werte einer bestimmten Organisation
durch einen Lernprozess anzupassen. Im Gegensatz zur allgemeinen Sozialisation, die
als ,,(...) die Einfiihrung in ein (kultur-)spezifisches Normen- und Wertesystem, der
,Prozess, in dem der Mensch die Normen und Werte der Gruppe, der er angehort lernt’,
andererseits der gesamte (...) ,Prozess, in dem ein Individuum durch Umgang mit an-
deren seine spezifischen Ausprigungen eines sozial relevanten Verhaltens entwickelt’
verstanden® (Drescher 1993: 4) wird, versteht man organisationale Sozialisation als ein
Prozess, ,,...by which employees are transformed from organization outsiders to partici-
pating and effective members” (Feldmann 1981: 309) bzw. als ,,the process of ‘learning
the ropes’, the process of being indoctrinated and trained, the process of being tought
what is important in an organization or some subunit thereof” (Schein 1968: 1f.).

Im Vordergrund der organisationalen Sozialisation steht demnach das Erlernen von
Normen und Werten einer Organisation durch ein neues Organisationsmitglied oder
nach Welte: Die ,,organisationale Sozialisation umfasst (...) den Prozess und die Zeit des
Ubergangs von einem ,neuen’ Mitglied zu einem Vollmitglied einer Organisation*’
(Welte 1999: 22). Auch van Maanen hebt in seinen Ausfithrungen die Integration des
neuen Mitglieds in die Organisation durch das Erlernen der Werte und Normen der Or-
ganisation hervor: ,,Organisationssozialisation ist der Prozess, durch den eine Person die
Werte, Normen und geforderten Verhaltensweisen lernt, die ihr gestatten, als Mitglied
an der Organisation teilzunehmen* (Van Maanen 1976: 67). Drescher nimmt bei seiner

Begriffskldrung eine Dreiteilung vor: So versteht er unter organisationaler Sozialisation

3 Welte verweist hier auf Heinz 1980.
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einen Prozess der Transformation, einen Satz an Methoden und eine Theorie. Der Pro-
zess der Transformation integriert auf der einen Seite das Kennenlernen und das Akzep-
tieren der organisationalen Ziele und Werte, auf der anderen Seite schlieft dieser Pro-
zess auch das Kniipfen und Pflegen von sozialen Beziehungen ein. Der Satz an Metho-
den dient als Werkzeug, um die fiir die spezielle organisationale Position passenden
Verhaltensweisen, Normen und Werte akzeptieren zu kénnen. Organisationale Soziali-
sation kann aber auch als Theorie dariiber verstanden werden, wie ,,neue Fahigkeiten,
Glaubenssysteme, Handlungsmuster, personale Identitdten erworben werden, wenn Per-
sonen in fiir sie neue Settings eintreten* (Drescher 1993: 5f.). Rehn betont in ihren Aus-
fiihrungen zur organisationalen Sozialisation die Bemiihungen der Organisation, Neu-
linge einzugliedern und sie somit fiir die Arbeitsgemeinschaft zu sozialisieren (vgl.
Rehn 1990: 11). Hierbei steht also nicht das bloBe Erlernen der neuen Organisations-
mitglieder im Vordergrund, sondern das aktive Integrieren durch die Organisation.

Im Gegensatz zu den erwidhnten Beschreibungen von organisationaler Sozialisation, die
den neuen Mitarbeiter als wert- und normneutral ansehen und nach denen ,,die Gesamt-
heit der Faktoren und Bedingungen des fiir den Sozialisanden relevanten Arbeitskontex-
tes das Referenzsystem der Sozialisation bilden, dem sich der neue Mitarbeiter als Indi-
viduum ausgesetzt sieht™ (Althauser 1982: 3), legt Ulich in seiner Definition den Fokus
nicht nur auf das Erlernen von organisationsspezifischen Verhaltensregeln aus der Per-
spektive der Organisation, sondern richtet sein Interesse auch auf den personlichen Nut-
zen des neuen Organisationsmitgliedes. Organisationale Sozialisation bezeichnet hier
»das Zustandekommen von sozial vermittelter und (sozial wirksamer) Orientierungs-
und Verhaltenssicherheit”, die den neuen Mitarbeiter befdhigt, ,Handlungsalternativen
im Hinblick auf eigene Intentionen, die Bediirfnisse anderer sowie situative Anforde-
rungen soweit zu kldren und zu reduzieren, dass eigene Handlungen geplant und koor-
diniert durchgefiihrt werden konnen* (Ulich zit. nach Althauser 1982). Auch Heinz
schlédgt die Briicke vom organisationalen Nutzen zum Einfluss der organisationalen So-
zialisation auf die Personlichkeit: ,,Fasst man berufliche Sozialisation als Aneignungs-
und Verdnderungsprozess von Fahigkeiten, Kenntnissen, Motiven, Orientierungen und
Deutungsmustern, die in der Arbeitstitigkeit eingesetzt werden kénnen, dann ist hiermit
sowohl die Sozialisation fiir den Beruf, als auch durch die Arbeitstétigkeit selbst ange-
sprochen. Daher umfassen berufsbezogene Lern- und Entwicklungsprozesse nicht nur
die Qualifizierung fiir die Arbeitstatigkeit, sondern auch die gesamte Personlichkeits-

entwicklung.” (Heinz 1991: 397)

80



Organisationale Sozialisation betrifft also nicht nur das Erlernen von organisationsspe-
zifischen Normen und Werten, um sich in einer Organisation beruflich etablieren zu
konnen, sondern wirkt sich auch auf die Personlichkeit eines Individuums aus und bleibt
somit nicht nur auf das Berufsleben beschrinkt. Die Personlichkeit 14sst sich bezeichnen
als das spezifische Gefiige von Merkmalen, Eigenschaften, Einstellungen und Hand-
lungskompetenzen, das einen Menschen kennzeichnet (vgl. Tillmann 1999: 32). ,,Zur
Personlichkeit gehort (...) Individualitdt ebenso wie der Sozialcharakter, den die Mit-
glieder einer Gesellschaft miteinander teilen.” (vgl. Rolff 1967: 22ft.)

Auch diese Perspektive ist freilich noch sehr einseitig, so wird zwar der Einfluss der
Sozialisation nicht mehr nur aus der Nutzenperspektive der Organisation betrachtet,
aber es wird vernachléssigt, dass Sozialisationserfahrungen nicht nur die Personlich-
keitsentwicklung beeinflussen, sondern dass auch die Personlichkeit einen Einfluss auf
die Wahl der Organisation ausiibt: ,,(...) jemand, der in eine Position tritt, verdndert sei-
ne soziale Personlichkeit. (...) Umgekehrt kann man etwa annehmen, dass jemand, der
seine neue Position zu wihlen hat, idealiter versucht, eine Wahl zu treffen, in der sich
die Personlichkeitsattribute, die er sich zuschreibt, mit den entsprechenden
Charakeristika der Position optimal vertragen (...)* (Liischer 1968: 56). Wichtiger als
diese Erkenntnis erscheint die Konsequenz dieser: So beeinflusst die Personlichkeit ei-
nes Individuums nicht nur die Wahl der Organisation, sondern auch die organisationa-
len Sozialisationserfahrungen durch individuelle Interpretationen des Arbeitskontextes:
,Berufliche Anforderungen und Arbeitssituationen sind durch berufliche Sozialisations-
prozesse vermittelt und werden von den Beteiligten interpretiert.” (Hurrelmann/Ulich
1991: 399)

Auch Hackel schlie3t sich der Auffassung an, ,,(...) dass bei der Betrachtung der berufli-
chen Sozialisation Arbeitsbedingungen und Berufsverlaufsmuster in einer Wechselbe-
ziehung mit den Arbeitserfahrungen und Berufsbiographien zu beriicksichtigen sind.
Berufliche Sozialisation ist demnach kein Determinationsprozess der Personlichkeit
durch die Arbeit, sondern ein Prozess der aktiven Auseinandersetzung der Individuen
mit ihrer Berufsrealitit. (Hackel 1995: 11)

Es ldsst sich also erkennen, dass die Organisationswahl und der Prozess der Integration
u.a. durch das Individuum selbst determiniert ist und man sich von dem Bild verab-
schieden muss, dass das Individuum in eine Organisation geworfen wird und seine Indi-
vidualitdt und Identitdt aufgeben muss, um sich als Mitglied etablieren zu konnen.

Stattdessen bringt das Individuum Wiinsche, Erwartungen und Bediirfnisse mit in die
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Organisation, und wenn sich diese - besonders in der Einstiegsphase - nicht bzw. nur in
sehr geringem Ausmal erfiillen, enden diese Enttduschungen leider hdufig in Kiindi-
gungen (vgl. Kieser et al. 1990: 80f.). Wiinschenswert ist, dass nach dem Prozess der
organisationalen Sozialisation ,.eine mehr oder weniger gelungene ,Integration’ des
neuen Mitarbeiters in das komplexe Gebilde ,Organisation’*“(Althauser 1982: 4) vollzo-
gen wurde. Um dieses Ziel erreichen zu kdnnen, ist es notwendig, dass organisationale
Strukturen auf der einen Seite und die Individualitit des neuen Mitarbeiters auf der an-
deren Seite aufeinander abgestimmt werden oder nach Hoff et al. ,,(...) muss versucht
werden, die zu verwendenden Strukturmodelle der Arbeitssphire und der Personlichkeit
im einzelnen aufeinander abzustimmen; und dies diirfte am ehesten gelingen, wenn aus-
gehend von der Interaktion zwischen Arbeit und Personlichkeit in wiederholtem Hin
und Her einerseits nach personlichkeitsformenden Arbeitsaspekten und andererseits
nach arbeitsbedingten Personlichkeitsaspekten gefragt wird, um vorhandene Inkongru-
enzen und Inkonsistenzen der zunédchst beanspruchten Arbeits- und Personlichkeitsmo-
delle — durch Identifizierung relevanter und Eliminierung irrelevanter Momente der je
anderen Seite und durch wechselseitige strukturelle Adaptierung — schrittweise abzu-

bauen“ (Hoff et al.1982: 513).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die organisationale Sozialisation die
EingliederungsmaBBnahmen der Organisation und das Erlernen der organisationsspezifi-
schen Werte und Normen durch das neue Mitglied innerhalb der Einstiegszeit (bis zu
zwei Jahren) beschreibt. Fiir den Verlauf dieses Prozesses ist wichtig, dass die organisa-
tionalen Strukturen und die individuellen Vorstellungen nicht kollidieren, da solche
Konflikte meist in einer Kiindigung enden, die sowohl fiir die Organisation als auch fiir
den Berufseinsteiger negative Konsequenzen mit sich bringt. So hat die Organisation
die Kosten fiir weitere Rekrutierungsmafinahmen zu tragen, und der Gekiindigte bzw.
Kiindigende muss sich um eine neue Stelle bemiihen. Fiir diese Arbeit steht die gegen-
seitige Beeinflussung oder besser formuliert die gegenseitige Wahrnehmung von orga-
nisationalen Strukturen auf der einen Seite und den Karriereorientierungen einer Person
auf der anderen Seite im Vordergrund. Damit ist gemeint, dass — wie wir anhand der
theoretischen Darstellung sehen konnten — vermutet wird, dass Personen mit unter-
schiedlichen karrierebezogenen Wiinschen, Zielen und Motiven die Eingliederungspha-
se in eine Organisation unterschiedlich erleben.

Das Interesse dieser Arbeit richtet sich also nicht primér auf bestimmte Eingliederungs-

strategien einer Organisation und auch nicht auf die Lernprozesse von Neueinsteigern,
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sondern auf die organisationalen Sozialisationserfahrungen von Personen mit verschie-
denen Karriereorientierungen. Es steht also die Wahrnehmung der Strukturen, der Ein-
gliederungsprozesse, der Kollegen, der Arbeitsgruppe, der Aufgaben etc. im For-
schungsinteresse, um darauthin aufzeigen zu konnen, inwieweit es zwischen Karriere-
orientierung als Ausdruck von Individualitidt und organisationalen Sozialisationserfah-

rungen als Ausdruck von organisationaler Struktur an sich zu Konflikten kommt.

5.2 Ansitze organisationaler Sozialisation

In den bisherigen empirischen Arbeiten zur organisationalen Sozialisation finden sich
drei verschiedene Forschungsperspektiven (vgl. Drescher 1993, Rehn 1990, Welte
1999): So wurde die organisationale Sozialisation aus der Perspektive bestimmter So-
zialisationsstrategien, aus der Kiindigungsperspektive und aus der Perspektive verschie-
dener Phasen betrachtet und bearbeitet. Diese einzelnen Perspektiven sollen nun genau-
er vorgestellt werden, um darauthin eine theoretische Eingliederung dieser Arbeit vor-

nehmen zu konnen.

5.2.1 Organisationale Sozialisation aus der Perspektive bestimmter Soziali-

sationsstrategien

Die Perspektive bestimmter Sozialisationsstrategien legt den Fokus auf die von der Or-
ganisation vorgenommenen Eingliederungsstrategien, um das neue Mitglied an sich zu
binden. Hierbei handelt es sich um den formellen Charakter der Sozialisationsprozesse
(Rehn 1990: 43, Ashforth/Saks 1996: 149ft.). So sollen diejenigen Strategien gefunden
werden, die eine effiziente Eingliederung garantieren. ,,Effizient heifit in diesem Falle,
dass man diejenigen Verhaltensweisen bei der Integration zu identifizieren bemiiht ist,
die mit groffter Wahrscheinlichkeit erwiinschte organisations- und personenbezogene
Effekte (...) herbeifiihren (Drescher 1993: 40). Als herausragende Forschungsarbeiten,
die sich der Wirkung von unterschiedlichen Eingliederungsstrategien auf neue Organi-
sationsmitglieder gewidmet haben, sind die Arbeiten von van Maanen (1978) und von
van Maanen/Schein (1979) zu erwéhnen. Van Maanen und Schein entwickelten sechs
Dimensionen, die bestimmte Eingliederungsstrategien beschreiben und richteten ihr
Forschungsinteresse auf die Beeinflussung des Rollenverhaltens der Sozialisanden. So
wurde untersucht, inwiefern Organisationseinsteiger aufgrund verschiedener Eingliede-
rungsstrategien die neue Berufsrolle akzeptierten (custodial role orientation) bzw. diese

verdnderten (innovative role orientation) (vgl. van Maanen/Schein 1979: 232ff.).
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1. Collective vs. individual sozialization processes:
Als kollektive Sozialisation kann man die Eingliederung von Gruppen bezeichnen, wie
dies heute bei Jahrgéingen von Auszubildenden oder einem Traineeprogramm vermehrt
der Fall ist, in denen alle im gleichen Boot sitzen (vgl. ebd.: 233). Im Gegensatz dazu
meint individuelle Sozialisation die Sozialisation nur eines neuen Organisationsmit-

glieds.

2. Formal vs. informal sozialisation processes:
Der grundlegende Unterschied zwischen formellen und informellen Eingliederungsstra-
tegien liegt in der Betreuung des neuen Mitarbeiters. So steht bei der formellen Einfiih-
rung das Beibringen von Fahigkeiten und das Erkldren von Vorgéngen im Vordergrund
oder nach van Maanen/Schein formuliert: ,,Formal socialization processes are typically
found in organizations where specifik preparations for new status is involved and where
it is deemed important that a newcomer learn the ’correct’ attitudes, values (...)* (ebd.:
237). Informelle Eingliederungsprozesse zeichnen sich dagegen vielmehr durch einen
,Laissez-faire-Stil“ (Rehn 1990: 44) aus, was bedeutet, dass der neue Mitarbeiter sich
ohne Hilfe von Vorgesetzten in der Organisation zurechtfinden muss. Van
Maanen/Schein schreiben der informellen Sozialisation mehr innovativen ,,Formungs-
charakter” zu als der formellen, da der Sozialisand beim informellen Sozialisationstyp
seine ersten Arbeitserfahrungen ,,on the job* macht, und diese priagender sind als die
durch die Biirokratie und die Organisation vorgenommenen Einfiihrungsstrategien (vgl.

ebd.: 240).

3. Sequential vs. random steps in the socialization processes:
Der Fokus bei sequentiellen Eingliederungsstrategien wird auf die Fixierung der einzel-
nen Eingliederungsschritte gelegt; das bedeutet, dass die Eingliederung nach einem
festgelegten Plan verlduft, wihrend bei der ungeplanten Strategie die Eingliederung

willkiirlich oder besser formuliert nach Bedarf passiert.

4. Fixed vs. variable socialization processes:
Diese Dimension bezieht sich auf den zeitlichen Ablauf der Integration. So kann sich
die Eingliederung zeitlich fixiert bzw. variabel abspielen. Variable und willkiirliche
Sozialisationsprozesse steigern das Unsicherheitsempfinden von neuen Organisations-

mitgliedern, was nach van Maanen/Schein dazu motiviert, sich konform zu verhalten,

84



wiéhrend die zeitlich fixierte Eingliederung zu individuellem Verhalten auffordert (vgl.

ebd.: 246f.).

5. Serial vs. disjunctive sozialization processes:
Die Einfiihrung kann durch erfahrene Mitarbeiter erfolgen, die ihr Wissen gezielt an den
Neuling weitergeben, um so die Produktion eines wiirdigen Nachfolgers zu gewiéhrleis-
ten oder die Integration erfolgt ohne ein Rollenmodell. Organisationale Sozialisations-
prozesse ohne Rollenmodell fiihren zu innovativem Verhalten, da dem Sozialisanden

keine Orientierungshilfe geboten wird (vgl. ebd.: 249).

6. Investiture vs. divestiture socialization processes:
Hier steht die Akzeptanz der Individualitit der neuen Mitarbeiter im Vordergrund. So
akzeptiert bzw. wiinscht und fordert die eine Eingliederungsstrategie die Eigenheiten
des Neulings, wihrend die entgegengesetzte Strategie darauf abzielt, den neuen Mitar-
beiter zu formen und umzugestalten. Divestiture processes kontrollieren somit die Wer-

te der neuen Mitarbeiter mehr als investiture processes (vgl. ebd:. 251f.).

Jones (1986) nahm eine empirische Uberpriifung der von van Maanen/Schein vorge-
stellten Dimensionen und ihren Wirkungen auf das individuelle Rollenverhalten der

Organisationsneulinge vor:

Tabelle 10: Klassifikationsschema von Sozialisationsstrategien nach Jones (1986), basierend auf dem
Schema von van Maanen/Schein (1979)

Art der Taktik Institutionalisiert individualisiert

Schwerpunkt der

Taktik

Kontext Kollektiv Individuell
Formal Informal

Inhalt Sequentiell Zufallig
Fixiert Variabel

Soziale Aspekte Seriell Disjunktiv

Investitiv Divestitiv
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An diesem Schema fillt auf, dass Jones die Wirkungen von zwei Sozialisationsstrate-
gien auf das Rollenverhalten im Vergleich zu van Maanen/Schein umdreht (vgl. Jones
1986: 264). So bezeichnet er sowohl sozial investitive als auch inhaltlich festgelegte
SozialisationsmalB3inahmen als institutionalisiert, ordnet sie also den Taktiken zu, die zu
einem traditionellen Rollenverhalten fiihren. Als wichtigste Ergebnisse dieser Untersu-
chung konnen festgehalten werden, dass innovatives Rollenverhalten negativ mit insti-
tutionalisierten und positiv mit individualisierten Sozialisierungsstrategien korreliert.
Desweiteren wurde festgestellt, dass individualisierte Eingliederungsmafinahmen oft-
mals mit Rollenkonflikten und Rollenambiguitdt einhergehen. Im Gegensatz dazu fiih-
ren institutionalisierte Eingliederungsmafinahmen zu weniger Rollenkonflikten und Rol-
lenambiguitit als erwartet und zu mehr Zufriedenheit und mehr Commitment (ebd.:
270f.). Jones fand auBerdem heraus, dass investitive und serielle Taktiken die personale
Anpassung an die Organisation am meisten beeinflussen und dass die sozialen Aspekte
der institutionalisierten Taktiken mehr Einfluss auf die Sozialisanden ausiiben als die
kontextspezifischen (ebd.: 273). Als letztes Ergebnis wurde erzielt, dass die traditionelle
Rollenorientierung umso stirker aus institutionalisierten Sozialisationstaktiken resul-
tiert, je niedriger die Selbstwirksamkeit ausgeprigt ist (ebd.).

Zusammenfassend muss gesagt werden, dass die Anzahl der Arbeiten, die sich speziell
den unterschiedlichen Sozialisationsstrategien gewidmet haben, gering ist, und deshalb
auch die empirischen Befunde noch sehr ausbaufdhig sind.

So wire es beispielsweise sehr interessant, empirisch zu zeigen, welche Auswirkungen
eine Kombination aus institutionalisierten und individualisierten Sozialisationstaktiken
auf den Integrationsprozess haben. Es diirfte hilfreich bzw. ertragreich sein, eine Unter-
suchung zu diesem Themengebiet qualitativ durchzufiihren, da die Vermutung nahe
liegt, dass gerade Sozialisationsprozesse und -taktiken sehr unterschiedlich von den
Sozialisanden erlebt werden, und diese Unterschiede besser durch eine freie und unein-
geschrankte Methode zum Vorschein kommen als durch standardisierte quantitative

Untersuchungsmethoden.

5.2.1.1 Mentoring als Eingliederungsstrategie

Mentoren™ sind im Allgemeinen iltere, erfahrene Mitarbeiter, die einem jiingeren Mit-

arbeiter als Unterstlitzung zur Seite stehen. Bezogen auf die Karriere unterstiitzt der

* Der Begriff des Mentors stammt aus der griechischen Mythologie. Als Odysseus Ithaka verlieB, beauf-
tragte er einen Freund, einen Mann namens Mentor, sich wihrend seiner Abwesenheit um seinen Sohn
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Mentor die Karriere seines Schiitzlings praktisch und emotional, indem er den Protegé
mit unternehmensinternen Informationen versorgt, Ratschlige gibt und diesem als Ver-
trauter in schwierigen Situationen seine Hilfe anbietet. Die Unterstiitzung durch den
Mentor wird als ,,Mentoring* bezeichnet (vgl. Kram 1988, Schulte-Florian 1999).

Unter Coaching versteht man dagegen die individuelle Beratung durch einen unterneh-
mensexternen Berater. Gecoacht werden in der Regel Fiihrungskréfte, indem sie iiber
einen bestimmten Zeitrahmen eine fachliche und personliche Unterstiitzung erhalten
(vgl. Hauser 1991, Doppler 1991, Jung 1991). Wichtig ist, dass Coaching keine Losun-
gen fir bestimmte Probleme vorgeben soll, sondern ,,Coaching bedeutet immer Hilfe
zur Selbsthilfe, das heiBt, es ist immer (nur) AnstoB zum selbststindigen Uberdenken
des eigenen Handelns und/oder zum eigenen Handlungsexperiment™ (Doppler 1991;
95). Das Coaching kann jedoch auch durch einen unternehmensinternen Mentor iiber-
nommen werden; unter unternehmensinternem Coaching wird das Weitergeben von
Informationen verstanden, die fiir den Protegé niitzlich sind, um sich in das Unterneh-
men einzufiigen (vgl. Kram 1988). Diese Informationen beziehen sich im Allgemeinen
auf die formellen und informellen Regeln eines Unternehmens (erwiinschte Verhal-
tensweisen, die richtige Art und Weise des Haltens von Présentationen etc.). Unterneh-
mensinterne Coachingprozesse laufen nicht immer problemlos ab, da der gesamte
Coachingprozess auf das richtige Verhalten in der jeweiligen Organisation abgestimmt
wird. Dies muss deswegen kritisch betrachtet werden, da die Informationen, die der
Protegé erhilt, so weitergegeben werden, wie es die Unternechmensleitung wiinscht; die
Objektivitdt dieser Informationen muss also angezweifelt werden, wodurch sich fiir den
Menteé empfiehlt, die Qualitit dieser Informationen zu iiberpriifen (vgl. Schulte-Florian
1999: 230). AuBBer dem unternehmensinternen Coaching gehort zu den Aufgaben des
Mentors das von Kram bezeichnete ,,exposure and visibility*: Darunter wird verstanden,
dass der Mentor seinem Schiitzling dabei behilflich ist, mit wichtigen Vorgesetzen der
Organisation in Kontakt treten zu konnen und auf diesem Weg Informationen zu erhal-
ten, wodurch eine Uberpriifung bzw. Festlegung der Karriereziele mdglich wird. Ein
Mentor nimmt die Funktion eines Gatekeepers ein, der Kontakte einfadelt und somit als
wichtiger Knotenpunkt im sozialen Netz seines Schiitzlings fungiert (vgl.
Leemann/Heintz 2000). ,,Protection* als weitere Aufgabe des Mentors macht deutlich,

dass er nicht nur Informant und Vermittler ist, sondern primér seinen Mente¢ beschiit-

Telemachos zu kiimmern und ihn zu erziehen. Mentor wurde so fiir Telemachos einerseits zum Lehrer
und Berater und andererseits auch zum Vorbild und Vertrauten. Mentor diente fiir Telemachos als Orien-
tierungshilfe in der Phase des Erwachsenwerdens. (Rumpf/Miiller 2004: 115)
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zen soll. So meint ,,Protection‘ vor allem die Unterstiitzung bei schwierigen Situationen
(bspw. Probleme mit dem Vorgesetzten). Coaching, exposure and visibility und protec-
tion zdhlen zu den Karriereunterstlitzungsfunktionen; das zweite grofle Aufgabengebiet
eines Mentors bezieht sich auf die psychosozialen Funktionen (Kram 1988, Schulte-
Florian 1999). Darunter zdhlen folgende Einzelaufgaben:

Role modeling wird im Deutschen mit Rolleniibernahme iibersetzt. In der Mentor-
Menteé-Beziehung wird darunter verstanden, dass der Mentor {iber eine Vorbildfunkti-
on flir den Mentée verfiigt. Der Mentée orientiert sich an dem Verhalten und den Wer-
ten seines Mentors und kann darauthin fiir sich entscheiden, welche Verhaltensweisen
er libernehmen und welche er ablehnen mochte. Dieser Prozess ist fiir die Identifikation
mit der Organisation sehr wichtig. Der Mentor ist auerdem dafiir verantwortlich, dass
sich zwischen seinem Schiitzling und ihm ein Vertrauensverhéltnis entwickelt. Dies ist
notwendig, da es nur so zu einer offenen und ehrlichen Kommunikation und zu einem
Austausch iiber die persdnlichen Angste und Sorgen des Protegés kommen kann. Der
Mentor sollte seinem Schiitzling den Raum und die Mdglichkeit bieten, sowohl iiber
berufliche als auch iiber private Probleme zu kommunizieren. *

Nach Kram (1983/1985) ldsst sich der Mentoringprozess in vier Phasen einteilen: Die
erste Phase wird auch als Initiationsphase bezeichnet und dauert von einem halben bis
zu einem Jahr. AnschlieBend setzt die Kultivierungsphase ein, die zwischen zwei und
fiinf Jahren anhilt. Nach Beendigung der Kultivierungsphase folgt die Phase der Loslo-
sung, die nach Kram ein halbes bis zu zwei Jahren dauern kann. Die letzte Phase wird
als Neudefinition bezeichnet und kann im endgiiltigen Beziehungsbruch, in einer
freundlichen Distanz oder in einem gleichberechtigten Verhéltnis enden (Blickle 2000:
170). Auf die moglichen theoretischen Ansétze soll an dieser Stelle nicht weiter einge-
gangen werden; wichtig diirfte jedoch sein, dass der Mentoringprozess von verschiede-
nen Disziplinen untersucht wurde: der Entwicklungspsychologie (Kram 1985), der Psy-
choanalyse (Baum 1992) und der Soziobiologie (Bushardt et al. 1991).

Mentoring findet in verschiedenen Formen statt; eine besondere Form des Mentorings
ist das sog. Cross-Mentoring®®: ,Unternehmen aus zum Teil unterschiedlichen Bran-
chen schlieB3en sich zusammen und fiihren gemeinsam ein Mentoring-Programm ein, bei

dem Forderer und Geforderte jeweils aus unterschiedlichen Unternehmen kommen.*

* Dieser Prozess wird nach Kram im Englischen in drei Einzelbereiche unterteilt: Acceptance and
Confirmation, Counseling, Friendship. Meines Erachtens gehoren diese drei Aufgaben zusammen, wes-
wegen diese Unterteilung vernachléssigt wurde.

% Im Cross-Mentoring-Programm 2000/2001 haben sich zum Beispiel u.a. die Commerzbank, die Deut-
sche Bank und die Lufthansa zusammengeschlossen (Rumpf/Miiller 2004: 121).
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Dadurch soll vermieden werden, dass die Forderung ausschlieflich auf unternehmensin-
ternen Informationen beruht, sondern der Fokus wird bei diesem Mentoring auf eine
branchenspezifische Forderung gelegt (Rumpf/Miiller 2004: 121). Besonders weibliche
Fithrungsnachwuchskrifte sollen durch das Cross-Mentoring gefordert werden, weshalb
sich in den letzten Jahren vermehrt darum bemiiht wird, weiblichen Mentées auch weib-
liche Mentoren an die Seite zu stellen; dabei wird davon ausgegangen, dass weibliche
Mentoren die Schwierigkeiten, Wiinsche und Bediirfnisse von weiblichen Fiihrungs-
nachwuchskriften besser nachvollziehen kdnnen als ihre ménnlichen Kollegen. Dies ist
jedoch aufgrund der geringen Anzahl an weiblichen Mentoren nicht immer moglich.
Weitere Formen sind das sog. Peer-Mentoring, das die Mentorenbeziehung unter Kol-
legen bezeichnet und das Gruppen-Mentoring, das fiir regelméBige Treffen von Perso-
nen im Rahmen von Berufsvereinigungen oder Standesorganisationen, um sich dort
iiber den Berufsalltag auszutauschen, steht (Blickle 2000: 175). Mentoring wird nicht
nur zur Forderung des Fiihrungsnachwuchses eingesetzt, sondern eignet sich auch ,,als
Instrument der Personalentwicklung in sehr verschiedenen beruflichen und privaten

Situationen der Neu- oder Umorientierung (...)* (Rumpf/Miiller 2004: 123).

5.2.1.2 Die Bedeutung des Mentoring fiir die Karriereforderung

Mentoring ist eine wichtige Mallnahme zur Karriereforderung, da sie eine individuelle
Betreuung intendiert. Der Mentor unterstiitzt und begleitet den Mentée bei wichtigen
Karriereschritten. Das bedeutet, dass der Mentor seinem Schiitzling verschiedene Karri-
ereoptionen und organisationsspezifische Moglichkeiten zur Umsetzung aufzeigt. Durch
das enge Verhéltnis zwischen Mentor und Mentée ist ein Austausch iiber die personli-
chen Karriereziele und -wiinsche moglich, die aufgrund der hierarchisch hohen Stellung
und des daraus hervorgehenden Einflusses des Mentors leichter umgesetzt werden kon-
nen, als wenn der Berufseinsteiger vollkommen auf sich selbst gestellt ist.

Ein wichtiger Aspekt, damit eine Mentor-Mentée-Beziehung den erwiinschten Erfolg
fiir beide Seiten bringt?’, ist meines Erachtens, dass der Mentée iiber eine hohe Karrie-
remotivation verfiigt. Dies ist notwendig, da die ersten Jahre in einer Organisation gene-
rell mit einem hohen Arbeitsaufwand verbunden sind, und sich der Berufseinsteiger
zundchst mit der Unternehmensphilosophie, den Unternehmenszielen, den neuen Auf-

gaben, den Beziehungen zwischen den einzelnen Abteilungen etc. vertraut machen

4" Damit ist gemeint, dass auf der einen Seite der Mentée seine Wiinsche und Ziele weitgehend erfiillen
kann und auf der anderen Seite dass sich die Bemiithungen des Mentors in die Ausbildung des Mentées
durch hohe Leistungen dieses auszahlen.
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muss. Der Mentée muss sich in der ersten Berufsphase durch gute Leistungen und die
Bereitschaft, neue Herausforderung anzunehmen auszeichnen, damit er seinen personli-
chen Zielen ndher kommen kann. Denn die Vermutung liegt nahe, dass die Wiinsche
von motivierten und leistungsstarken Mitarbeitern eher erhort werden als von Mitarbei-
tern, die keinen hohen Anspruch an ihre eigene Leistung und an ihre Arbeit stellen.

Empirische Untersuchungen konnten zeigen, dass mentorierte Personen gegeniiber
nicht-mentorierten Personen mehrere berufliche Vorteile erlangen konnten: Protégés
besitzen eine hohere Karriereerwartung (Baugh et al. 1996), sind mit ihrer Arbeit zu-
friedener (Koberg et al. 1994, Chao 1997), und ihnen wird eine bessere Laufbahnent-
wicklung (Turban/Dougherty 1994) prognostiziert. Aulerdem steigen Mentées schnel-
ler auf (Kirchmeyer 1998) und erhalten mehr Gehalt (ebd.) als ihre nicht-mentorierten

Kollegen.

5.2.2 Organisationale Sozialisation aus der Perspektive aufeinanderfolgen-

der Phasen

Organisationale Sozialisation wird unter der Phasenperspektive als eine Abfolge be-
stimmter Stufen betrachtet. ,,Jede Stufe ist durch bestimmte Ereignisse, Anforderungen,
unterschiedliche Einfliisse der sozialisationsrelevanten Umgebung und zeitliche Mit-
gliedschaft in einer Organisation sowie durch verschiedene Aktivititen der Sozialisati-
onsagenten gekennzeichnet.” (Welte 1999: 27) Einheitlich ist allen Modellen, dass sie
die organisationale Sozialisation in drei Stufen einteilen, jedoch weisen sie beim Beginn
der Eintrittsphasen in den Sozialisationsprozess Differenzen auf. So beginnt fiir vier von
sieben Modellen der organisationale Sozialisationsprozess erst mit Eintritt in die Orga-
nisation. Wie durch den empirischen Teil dieser Arbeit noch genauer gezeigt wird, tritt
eine Person jedoch nicht vollig unsozialisiert, ungepragt und ohne Orientierungen in
eine Organisation ein, sondern bringt bestimmte Erfahrungen und Erwartungen mit (vgl.
Rehn 1990: 20). Grundsétzlich kann man jedoch sagen, dass es drei Hauptphasen der
organisationalen Sozialisation gibt:

- Vorbereitung: Diese Phase steht fiir die individuelle Vorbereitung auf den Ein-
stieg in die Organisation. Sie beinhaltet sowohl die Entscheidung fiir eine be-
stimmte Organisation als auch die Entwicklung der Erwartungen an die Organi-
sation.

- Orientierung: Beschreibt die erste Phase in der Organisation und die Auseinan-

dersetzung mit der neuen Stelle und den organisatorischen Gegebenheiten.
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- Bewiltigung: Der neue Mitarbeiter wird zum Vollmitglied einer Organisation.
Die Bewiltigung steht also auch fiir die erfolgreich absolvierte Integration.

An dieser Einteilung wird aufgrund ihrer fehlenden Zeitdimension, den fehlenden mog-
lichen negativen Konsequenzen bei nicht Erreichen bestimmter Stufeninhalte fiir den
neuen Mitarbeiter und ihrer Generalitdtsannahme Kritik geiibt (Drescher 1993, Welte
1999). So geht aus den einzelnen Modellen nicht hervor, wie lange die einzelnen Phasen
durchschnittlich dauern und auch nicht, was mit dem neuen Mitarbeiter passiert, falls er
typische Phasenaufgaben nicht erfolgreich erfiillt. Des weiteren gelten die Modelle fiir

alle Berufs- und Statusgruppen, was angezweifelt werden muss.

Tabelle 11: Aufeinanderfolgende Phasen in Modellen zur organisationalen Sozialisation
(Rehn 1990: 19)

Autoren | Feldman Buchanan Graen Porter, Schein (1978) | van Maanen Wanous
Phasen | (1976 + (1974) (1976) Lawler, (1976) (1980)

1981) Hackman

(1975)

Vorbe- 1.Phase: 1. Phase: 1.Phase:
reitung | Anticipatory Prearrival Choice:

Socialization Anticipatory

“getting in” Socialization
Orientie | 2.Phase: 1.Phase: 1.Phase: 2.Phase: 1.Phase : 2.Phase: 1.Phase:
rung Encounter Basic training Initial con- | Encounter | Entry Entry: Confronting

“breaking in” | and initiation fronting Encounter and accepting

organization

and reality

2.Phase: 2.Phase: 2.Phase : 2.Phase:
Performance Working Socialization Achieving
through Role clarity
3.Phase: 3.Phase: 3.Phase: 3.Phase : 3.Phase: 3.Phase: 3.Phase:
Bewiilti- | Change & Organizational | Integrating Change & | Mutual Continuance Locating
gung Acquisition | Dependability Acquisi- Acceptance Metamorphosis | Oneself in the
“setting in” tion organizational
context
4.Phase:
Detecting

Signposts of
successful

socialization

Das Modell von Feldman gilt in der Literatur aufgrund seiner partiellen empirischen
Uberpriifung und seiner breiten Auslegung als der Prototyp der Phasenmodelle (vgl.

Rehn 1990, Welte 1999), weswegen dieses an dieser Stelle genauer erldutert werden
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soll. Das Modell von Feldman integriert unterschiedliche Sichtweisen der Verdnderun-
gen, die ein neuer Mitarbeiter innerhalb der organisationalen Sozialisation vollzieht:

- die Aneignung von angemessenem Rollenverhalten

- die Entwicklung von Fihigkeiten und Fertigkeiten am Arbeitsplatz

- die Anpassung an die Normen und Werte der Arbeitsgruppe
Der Prozess der organisationalen Sozialisation wird von Feldmann in drei Phasen unter-
gliedert: ,,anticipatory socialization®, ,,encounter* und ,,change and acquisition. AuB3er-
dem integriert Feldman 13 Prozessvariablen, die zeigen, was der neue Mitarbeiter ge-
lernt haben soll, um eine Phase erfolgreich zu beenden. Aullerdem schlieB3t sein Modell
sechs Ergebnisvariablen ein, die ,,den Fortschritt im organisationalen Sozialisationspro-
zess beurteilen und messen lassen (Rehn 1990: 25).
Die Phase ,.anticipatory socialization* ldsst sich in folgende vier Prozessvariablen unter-

teilen:

realism about organization (Realismus iiber die Organisation)
- realism about job (Realismus iiber die Stelle)
- congruence of skills and abilities (Ubereinstimmung von Fertigkeiten und Fi-
higkeiten)
- congruence of needs and values (Ubereinstimmung von Bediirfnissen und Wer-
ten)
An diesen Variablen lésst sich erkennen, dass die antizipatorische Sozialisation einer-
seits durch den Erwerb der notwendigen Fertigkeiten flir die Tétigkeit und andererseits
bereits durch einen Abgleich von individuellen und organisationalen Werten und Be-
diirfnissen gekennzeichnet ist. Die Encounter-Phase beginnt mit dem Einstieg des neuen
Mitarbeiters in die Organisation. Dabei kommt es haufig zu dem bereits angesproche-
nen ,,Realitdtsschock®, der aus enttduschten Erwartungen resultiert und zu Konflikten
zwischen Organisation und Individuum fiihren kann. Fiir diese Phase sind folgende Pro-

zessvariablen kennzeichnend:

management of outside-life conflicts (Handhabung von Konflikten mit der Au-

enwelt der Organisation)

- management of intergroup role conflicts (Handhabung von Rollenkonflikten
zwischen Arbeitsgruppen)

- role definition (Rollendefinition)

- initiation to the task (Einfiihrung in die Aufgabe)

- Initiation to the group (Einfiihrung in die Arbeitsgruppe)
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Es wird deutlich, dass in dieser Phase einerseits Einfithrungsprozesse in die neue Auf-
gabe und die neue Arbeitsgruppe und andererseits Konflikte zwischen Privat- und Be-
rufsleben und Rollenkonflikte im Mittelpunkt stehen. Die letzte Phase im organisationa-
len Sozialisationsprozess ,,change & acquisition® zeichnet sich durch die Erfiillung der
Hauptaufgaben des Sozialisationprozesses aus:

- Resolution of role demands (Bewaltigung von Rollenanforderungen)

- Task mastery (Aufgabenerfiillung)

- Adjustment to group norms and values (Angleichen an die Normen und Werte

der Arbeitsgruppe)

Nach Feldman zeigt sich eine erfolgreiche organisationale Sozialisation in den Ergeb-
nisvariablen generelle Zufriedenheit, intrinsische Arbeitsmotivation und dem

Eingebundensein in die Arbeitsgruppe.

5.2.3 Organisationale Sozialisation aus der Kiindigungsperspektive

AulBler mit speziellen Sozialisationsstrategien und den einzelnen Sozialisationsphasen
beschéftigen sich Forschungsarbeiten auch mit dem Kiindigungsverhalten von Mitarbei-
tern im Zusammenhang mit der organisationalen Sozialisation.

Die Absicht zu kiindigen hdngt oftmals mit enttduschten Erwartungen des Neulings zu-
sammen, weshalb die Kiindigungsrate besonders im ersten Jahr nach dem Organisati-
onseintritt mit 40% sehr hoch ist (vgl. Huber 1992: 763, Raststetter 1996: 323). Gerade
in dieser Zeit treten sogenannte ,Indentifikationsschocks® besonders hiufig auf und
fiihren zu einer Verminderung der Arbeitszufriedenheit (vgl. v. Rosenstiel/Stengel
1987). Die hohe Rate an enttduschten Erwartungen geht hdufig mit unzureichenden In-
formationen tiber die neue Stelle einher. In diesem Zusammenhang wurde festgestellt,
dass Organisationsneulinge hdufig zu hohe Erwartungen an ihren neuen Arbeitsplatz
stellen (vgl. Kieser et al.1990, Kriiger 1982, Rehn 1990: 162ff.). Dem kann laut Lukie
(1985) durch eine ,,Strukturierung der Situation der Sozialisanden zu Beginn der Ar-
beitsaufnahme durch klare Formulierung der Erwartungen der Organisation an den
Neuen, Aufzeigen seiner Rollen und Perspektiven Abhilfe geleistet werden (ebd.: 348).
Nach Dorsch versteht man unter einer Erwartung die ,,Vorwegnahme und zugleich Ver-
gegenwartigung eines kommenden Ereignisses® (Dorsch et al. 2004). Was jedoch genau
unter unzureichenden Informationen verstanden wird, ist empirisch noch nicht geklart,
weswegen ich dies zum Anlass nehme, diese ,,Forschungsliicke® im qualitativen Teil

der Empirie unter anderem zu bearbeiten. Im Zusammenhang mit der Kiindigungsper-
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spektive wurde die Beziehung zwischen individuellen Erwartungen und Ergebnisvariab-
len (Fluktuation, Commitment) nach Eintritt in die Organisation untersucht (vgl. Rehn
1990: 18). AuBer dem Input-Output-Modell wurde sich auch dem Verunsicherungs-
(vgl. Freimuth/Elfers 1992) und dem Konfliktpotential (vgl. Porter et al. 1975) von An-
fangssituationen zugewandt.

Zusammenfassend kann also festgestellt werden, dass die organisationale Sozialisation
in dieser Perspektive speziell hinsichtlich der Faktoren untersucht wurde, die zu einer
moglichen Kiindigung durch den Sozialisanden flihren konnen. Besonderes Interesse
erlangten hierbei unerfiillte und teilweise unrealistische Erwartungen, aber auch Kon-
flikte zwischen dem Neuling und der Organisation sowie Unsicherheit in der Anfangs-

zeit wurden als mogliche Ursachen fiir das Verlassen der Organisation thematisiert.

5.3 Empirische Studien

Es gibt zahlreiche empirische Studien, die sich mit der Integration eines neuen Organi-
sationsmitglieds unter verschiedenen Perspektiven beschiftigt haben®. Einige Arbeiten
beschiftigen sich explizit mit der organisationalen Sozialisation von Hochschulabsol-
venten®. Ich méchte drei Forschungsarbeiten aus dem deutschsprachigen Raum vorzu-
stellen, die aufgrund ihrer verschiedenen Untersuchungsmethoden und Themenschwer-
punkte einen guten Uberblick {iber mdgliche Herangehensweisen an das Thema organi-

sationale Sozialisation bieten.

5.3.1 Die Eingliederung neuer Mitarbeiter von Marie-Louise Rehn (1990)

Rehn beschreibt in ihrer Langsschnittstudie das Erleben vor und wihrend der ersten Zeit
im Unternehmen. Als Untersuchungsmethode entschied sie sich fiir eine Befragung an-
hand teilstandardisierter Fragebogen, ging jedoch bei einer Zufallsstichprobe von zwdlf
Mitarbeitern noch detaillierter auf die Eindriicke und Erfahrungen der Organisations-
neulinge durch personliche Interviews ein. Um die Eingliederungserfahrungen der Sozi-
alisanden Schritt fiir Schritt erfragen zu konnen, wéhlte sie drei verschiedene Zeitpunkte
zur Datenerhebung: Die erste Erhebung erfolgte vor Eintritt in die Organisation, die
zweite vier Wochen nach dem Arbeitsbeginn, bei der letzten Befragung befanden sich

die neuen Mitarbeiter drei Monate in dem Unternehmen. Die Befragung deckt die drei

5. Graen et al. 1973, Feldman 1976, van Maanen 1975, Weiss 1978, Toffler 1981, Pulakos/Schmitt
1983, Jablin 1984, Kieser et al. 1990, Jones 1986, Fisher 1985, Sherman et al. 1986

4 Nicholson/Arnold 1991, Louis et al. 1983, Chatman 1991, Chao et al. 1994, v. Rosenstiel et al. 1989,
Morrison 1993, Ostroff/Kozlowski 1992

94



Phasenbereiche Vorbereitung, Orientierung und Bewiéltigung ab. Als wichtigste Ergeb-

nisse konnen festgehalten werden (ebd. 2401f.):

Fiir die neuen Mitarbeiter beginnt der Eingliederungsprozess nicht erst mit An-
treten der neuen Stelle, sondern sein Verlauf wird besonders vom Ausmalf} an
Vorinformationen liber den kiinftigen Arbeitsplatz, dem sozialen Umfeld und
der Art der Eingliederung gepragt.

Das Vorenthalten wichtiger Vorinformationen fiihrt bei den Neulingen zu einem
unangenehmen Empfinden, das in einem geringeren Zusammengehorigkeitsge-
fithl und weniger Zufriedenheit zum Ausdruck kommt.

Die Phase der Orientierung geht mit einem hohen Unsicherheitsempfinden ein-
her: ,,Bildlich gesprochen werden neue Mitarbeiter in ein neues Umfeld

%¢¢

,verpflanzt’* (ebd. 241), weshalb es fiir die Sozialisanden von grofler Bedeutung
ist, Kontakte zu ihren Kollegen zu finden und sich ihrer Arbeitsgruppe zugeho-
rig zu fiihlen. Gelingt dieser Prozess nicht, dann kommt es hdufig zu vielen ,,un-
angenehmen Uberraschungen wie enttiuschte Erwartungen und geringere Ar-
beitszufriedenheit, die hdufig schon nach kurzer Zeit in einem Unternehmen zu
Kiindigungen fiihren konnen.

Soziale Unterstiitzung durch die Kollegen wird gerade in Unsicherheits- und
Enttduschungsphasen zu einem entscheidenden ,,Puffer zwischen Belastungen
und Belastungsfolgen.

Die Phase der Bewiltigung zeichnet sich fiir die Sozialisanden durch die Uber-
nahme der Normen und Werte der Organisation aus. ,,So sind die neuen Mitar-
beiter wihrend der ersten Monate damit beschiftigt, diese ,Spielregeln’ im Un-
ternehmen zu lernen und ihr neues organisationales Umfeld zu ordnen.“ (Ebd.
243)

Auch diese Phase wird fiir die neuen Mitarbeiter zu einer Entscheidungsprobe
fiir oder gegen das Unternehmen: Kann er die Normen und Werte der Organisa-
tion annehmen und akzeptieren, wird er sich fiir das Bleiben entscheiden, kann
er sich hingegen nicht mit diesen identifizieren, droht die Entscheidung, das Un-

ternehmen zu verlassen.
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5.3.2 Der Berufseinstieg von Wirtschaftsakademikern von Heike Welte

(1999)

Weltes Forschungsinteresse richtet sich auf die empirische Uberpriifung der Phasenmo-
delle der organisationalen Sozialisation. Sie geht in ihrem theoretischen Ansatz davon
aus, dass Sozialisation und Identitéitsbildung denselben Prozessen unterliegen. Dabei
konzentriert sie sich auf die drei Hauptphasen nach Feldman 1981: , Anticipatory
Socialization®, ,,Encounter* und ,,Change and acquisition®.

Welte wihlte eine qualitative, sich auf einzelne Fallbeispiele konzentrierende Vor-
gangsweise, da es ihr nicht darum ging, bestimmte Hypothesen auf ihre Giiltigkeit zu
testen, sondern vielmehr ,,um ,situatives’ Vorgehen, um die Frage nach der Passung von
Organisation und Personlichkeit (ebd.: 5). Im Gegensatz zu Rehn, die den Versuch
unternommen hat, die Entwicklung der Eingliederung Schritt fiir Schritt mithilfe eines
Léangsschnittdesigns nachzuzeichnen, erhob Welte ihre Daten retrospektiv mithilfe eines
qualitativen Querschnittdesigns. Sie fithrte 15 qualitative Interviews mit Berufseinstei-
gern durch, die sich nach threm Studium der Wirtschaftswissenschaften flir eine Tétig-
keit im Personalbereich entschieden haben. In der Arbeit wird der Verlauf der Identi-
tatsbildung und der Sozialisation jedoch nur anhand dreier beispielhafter Fille beschrie-
ben. Folgende Erfahrungen und Ereignisse konnen fiir die einzelnen Phasen festgehalten
werden:

- Anticipatory Socialization: In der ersten Phase werden familiale, schulische und
geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse beschrieben. Dabei wird speziell
auf den Einfluss dieser auf die Handlungs- und Berufsorientierung eingegangen.
Desweiteren wird die Wahl des Studiums und die universitire Ausbildung the-
matisiert. Interessant ist hierbei, dass die Wissensvermittlung in der Schule und
der Universitdt von den Befragten als wenig niitzlich fiir die spéitere Berufsaus-
tibung betrachtet wird und stattdessen der Wert von Praktika und studienbeglei-
tenden Jobs fiir die spitere Berufswahl in den Vordergrund riickt. Ahnlich wie
bei Rehn ist diese Phase auBBerdem durch das Bewerbungsverfahren und dabei
durch die Wichtigkeit der Vorinformationen iiber die spétere Tatigkeit bestimmt.
So werden die Bewerbungs- und Auswahlprozesse und die Zeit der Arbeitslo-
sigkeit nach dem Studienabschluss beschrieben. Der Erfolg bzw. Misserfolg des
Bewerbungsverfahrens hat Auswirkungen auf das Selbstbild und Selbstbewusst-
sein der Absolventen und prégt diese beziiglich ihres weiteren Bewerbungsver-

haltens.
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- Encounter: Der Eintritt in die Organisation gilt jedoch beziiglich der Identitits-
bildung prigender als die antizipatorische Sozialisation. In dieser Phase stehen
die Findung des richtigen Rollenverhaltens und die Interaktion mit Kollegen und
Vorgesetzten im Mittelpunkt. AuBBerdem muss der Sozialisand seine Fahigkeiten
und Fertigkeiten ausbauen und sein Verhalten den organisationalen Normen und
Werten anpassen. Dabei kommt es hiufig zu Konflikten zwischen den individu-
ellen Erwartungen und dem tatséchlichen ,,Arbeitsleben®, was hdufig zu Modifi-
kationen dieser fiihrt. Es werden verschiedene Einfiihrungsstrategien und ihre
Wirkung auf die Berufseinsteiger besprochen, wobei das geringe Durchfiihren
dieser durch die Aussagen der Befragten auffallt. Da die Stichprobe nur Absol-
venten, die im Personalbereich tdtig sind, umfasst, werden im Besonderen
Schwierigkeiten der Personalverantwortlichen angesprochen. So wird deutlich,
dass sich die iibrigen Abteilungen eher distanziert dem Personalbereich gegen-
iiber verhalten, was gerade fiir Neulinge anfangs zusitzlich belastend ist.

- Change and acquisition: In der letzten Phase werden Prozesse der Veridnderung
von Handlungen und Einstellungen sowie die Entwicklung von Ich-Identititen
thematisiert, wobei auch auf individuelle Schliisselerlebnisse der Befragten ein-

gegangen wird.

5.3.3 Organisationale Sozialisation. Eine Studie iiber das Wohlbefinden

von Berufseinsteigern von Peter Drescher (1993)

Drescher verfasste eine Langsschnittstudie iiber das Wohlbefinden von Betriebseinstei-
gern. Als Grundlage fiir diese Untersuchung dienten Befragungen und Tagebiicher von
24 Betriebsneulingen. Deren Analyse zeigt, dass Merkmale der Personlichkeit wie auch
Merkmale der Situation das Wohlbefinden am Arbeitsplatz wesentlich beeinflussen. Die
Rekrutierung der Versuchspersonen wurde nicht dem Zufall iiberlassen, sondern es
wurden Personalleiter bestimmter Unternehmen angeschrieben und iiber die Studie in-
formiert. An sie wurde die Aufgabe gerichtet, diese Informationen an Organisationsneu-
linge weiterzugeben. Darauthin konnten sich diese selbst entscheiden, ob sie an der Un-
tersuchung teilnehmen wollen oder nicht.

Als erstes Untersuchungsverfahren wurde der 16-Personlichkeitsfaktoren-Test einge-
setzt, um eine Einschitzung der vorherrschenden Personlichkeitsmerkmale vornehmen
zu konnen. Im zweiten Schritt wurden die Teilnehmer gebeten, einen Fragebogen mit

»Skalen zur Erfassung perzipierter Tatigkeitsmerkmale® auszufiillen, wobei die einzel-
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nen Items in Erwartungen umformuliert wurden. Nachdem die Erwartungen an die neue
Tatigkeit erhoben wurden, erfolgte die Aufkldrung iiber das Fiihren des Tagebuchs: so
wurden die Versuchspersonen gebeten, in den ersten 14 Tagen am Arbeitsplatz, vom 29.
— 35. Tag, vom 64. — 70. Tag, sowie die letzten beiden Wochen der ersten sechs Monate
das Befindenstagebuch zu fiihren. Die empirische Erhebung wurde 1-7 Tage vor der
letzten Tagebuchperiode mit personlichen Interviews, die sowohl standardisierte als
auch unstandardisierte Fragen enthielten, abgeschlossen (vgl. ebd.: 148ff.).

Dreschers Darstellungsweise der Untersuchungsergebnisse ist sehr komplex, so dass
eine detaillierte Wiedergabe der Ergebnisse hier nicht moglich ist, es bleibt jedoch fest-
zuhalten, dass deutlich wurde, dass sowohl Personlichkeitsmerkmale (Interversion, Ext-
raversion, Angstlichkeit oder Impulsivitit), Situationsmerkmale (bspw. Jobkomplexi-
tdt), als auch soziale Unterstiitzung das Wohlbefinden der neuen Mitarbeiter beeinflus-

sen.

5.4 Theoretische Einordnung

Nachdem die verschiedenen Ansdtze der organisationalen Sozialisation erldutert wur-
den, mochte ich nun darstellen, welche Ansétze in welcher Form in diese Arbeit inte-
griert wurden.

Das vorliegende Forschungsinteresse integriert alle drei vorgestellten Ansétze: So wird
einerseits aus der Kiindigungsperspektive untersucht, inwiefern die Personlichkeit des
Sozialisanden und speziell seine individuelle Karriereorientierung Einfluss auf die or-
ganisationalen Sozialisationserfahrungen ausiibt. Es werden dafiir zundchst die unter-
schiedlichen Karriereorientierungen und die jeweiligen organisationalen Sozialisations-
erfahrungen durch standardisierte Fragebdgen erhoben, um darauthin durch ein person-
liches qualitatives Interview diese Ergebnisse zu vertiefen. Dabei steht die Kldrung der
Frage im Vordergrund, welche Orientierung zu welchen Erwartungen fiihrt, um darauf-
hin den Einfluss auf die Ergebnisvariablen demonstrieren zu konnen. Welche Karriere-
orientierung fithrt hdufig zu Identifikationskrisen und Realititsschocks, und welche
Karriereansichten lassen sich unkompliziert in die Organisationsstruktur integrieren?
Die Entwicklung der individuellen Karriereorientierung und ihre vorberuflichen Ein-
flussfaktoren sollen mit Hilfe der thematisierten Sozialisationsphasen dargestellt wer-
den. So sollen insbesondere familidre, schulische und studienbezogene Faktoren und
thre Wirkung auf die individuelle Karriereorientierung erlautert werden. Daraufhin sol-

len speziell die Eintrittsphase und die Integrationsphase in den moglichen Facetten von
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verschiedenen Karrieretypen beschrieben werden. Denn nur durch ein Nachzeichnen der
individuellen Karriere mit Hilfe von Phasen und phasenspezifischen Einflussfaktoren
lassen sich Vergleiche zwischen den einzelnen Karriereorientierungen vornehmen.

Zum Schluss sollen effektive Sozialisationsstrategien mithilfe der erzielten Ergebnisse
vorgestellt werden. Denn Ziel dieser Arbeit ist es, die Divergenz von individuellen Er-
wartungen und Wiinschen in der Einstiegsphase und den Organisationsstrukturen durch
effiziente Eingliederungsmaflnahmen zu verringern. Damit soll erreicht werden, die
oftmals abstrakt und komplex erscheinenden Unstimmigkeiten zwischen Individualitit
und organisatorischer Struktur greifbarer zu machen.

Die beschriebenen empirischen Arbeiten machen deutlich, dass die Erfassung von orga-
nisationalen Sozialisationserfahrungen auf sehr verschiedenen Forschungswegen erfol-
gen kann. Fiir diese Arbeit wurde die Herangehensweise von Welte aufgegriffen und
ausgebaut. So wurde, dhnlich wie bei Welte, der Fokus auf die Erzdhlungen von Absol-
venten iiber ihre Berufsverldufe, Erwartungen, Wiinsche, Erfahrungen etc. und deren
Darstellung gelegt. Ubernommen wurde die von Welte vorgenommene Einteilung in
drei Phasen einer erfolgreichen organisationalen Sozialisation, um zwischen den einzel-
nen Aussagen der verschiedenen Absolventen eine gewisse Vergleichbarkeit garantieren
zu konnen. Mit den Worten von Welte geht es in dieser Arbeit ndmlich einerseits auch
,»um ,situatives’ Vorgehen, um die Frage nach der Passung von Organisation und Per-
sonlichkeit” (Welte 1999: 5), andererseits aber auch um die Vergleichbarkeit der Daten.
So sollen in dieser Arbeit nicht nur die organisationalen Sozialisationserfahrungen er-
fasst werden, sondern auch und ganz besonders aktuell vorherrschende Karriereorientie-
rungen erhoben und ihre Beziehung zu bestimmten organisationalen Sozialisationser-
fahrungen aufgezeigt werden. Deshalb wird neben zwei qualitativen Studien auch eine
quantitative Studie zur besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse durchgefiihrt. Bei der
Operationalisierung innerhalb der quantitativen Studie wurde an die von Welte vorge-
schlagenen Faktoren zur Erfassung der einzelnen Sozialisationsphasen angeschlossen.
Die fiir diese Arbeit durchgefiihrten Studien, ihre Erhebungen, Auswertungen und Er-

gebnisse werden in den beiden folgenden Kapiteln detailliert dargestellt.

99



6. Die empirische Untersuchung: Die Beziehung zwischen

Karriereorientierung und organisationaler Sozialisation

Diese Arbeit dient der Beantwortung von folgenden Fragen:

- Welche Unterschiede lassen sich in den Karriereorientierungen von Studenten
und Absolventen, von Frauen und Méinnern und BWL-Studenten bzw. —
Absolventen und Soziologiestudenten bzw. -absolventen erkennen?

- Gibt es unterschiedliche Karrieretypen und inwiefern unterscheiden sich diese
voneinander?

- Inwiefern unterscheiden sich die organisationalen Sozialisationserfahrungen von
Personen mit verschiedenen Karriereorientierungen?

Zur Klarung dieser drei Hauptfragen ist es zunéchst notig, die individuellen Karriereori-
entierungen zu erheben und daraufhin spezifische Erfahrungen der Berufseinstiegsphase
zu erfragen. Deshalb wurde zundchst eine Typologie in verschiedene Karrieretypen
vorgenommen, um im Anschluss daran Zusammenhénge zwischen Karrieretyp und or-
ganisationaler Sozialisation aufzeigen zu konnen. Typologien sind laut Erzberger
(1998): ,,Ausdruck kollektiv verankerter, institutionalisierter Interpretationen. Die indi-
viduellen Ansichten oder das individuelle Verhalten von konkreten Personen dient als
Ausgangspunkt zur Ermittlung von Strukturmerkmalen einer ganzen Gruppe.” (Ebd.:

66)

6.1 Untersuchungsdesign

Als Untersuchungsdesign wurde sich in dieser Arbeit fiir einen Methodenmix aus quali-
tativen und quantitativen Untersuchungsschritten entschieden. In der methodischen So-
zialforschung wird dieser Mix aufgrund seines Aufbaus auch als ,,Phasenmodell (Bar-
ton/Lazarsfeld 1984) bezeichnet. Das Phasenmodell kennzeichnet sich dadurch, dass die
Studie in verschiedene Einzelphasen untergliedert wird und sowohl qualitative als auch
quantitative Untersuchungsmethoden zum Einsatz kommen. Die meisten Phasenmodel-
le integrieren zwei Untersuchungsphasen: FEine qualitative Vorstudie, die der
Hypothesengenerierung dient und eine anschlieBende quantitative Untersuchung zur
Hypothesentiiberpriifung. In dieser Studie wird zusétzlich anschlieend an die quantita-

tive Untersuchung noch eine qualitative angeschlossen, die einerseits zur Vertiefung
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und  Erweiterung der quantitativen  Ergebnisse, andererseits auch zur
Hypothesengenerierung fiir weitere Forschungsarbeiten dienen soll. So wurde zunéchst
eine qualitative Vorstudie durchgefiihrt, die aus 14 qualitativen und leitfadengestiitzen
Interviews bestand. Dieser qualitative Untersuchungsschritt diente einerseits zur Ge-
winnung der Typologie und andererseits zur Hypothesengenerierung. Die darauffolgen-
de quantitative Untersuchung hat die Hypotheseniiberpriifung als Hauptaufgabe.

Da den qualitativen Verfahren in den Sozialwissenschaften hdufig mangelnde Validitét
und Willkiir vorgeworfen wird, ist es notwendig, die aus der qualitativen Vorstudie ge-
wonnenen Annahmen entsprechend quantitativ zu {iberpriifen. Barton/Lazarsfeld
schreiben diesen aber — trotz dieses Kritikpunkts an der ,,statistischen Qualitit* von
qualitativen Daten — eine entscheidende Rolle im Forschungsprozess zu: ,,Qualitatives
Datenmaterial eignet sich besonders fiir die exploratorische Phase eines Forschungspro-
jektes. (Barton/Lazarsfeld 1983: 82) Friederichs bezeichnet qualitative Verfahren als
Verfahren, bei denen sich der Forscher ,,in mehr oder weniger impressionistischer
Form* durch ,,Ideen, Gespridche und Explorationen, die helfen sollen, das Problem zu
strukturieren” (1980: 52) ein Bild iiber den Gegenstandsbereich macht. Es geht also
darum, unvoreingenommen — inwieweit das ein Forscher tatséchlich sein kann, mag
bezweifelt werden — den Untersuchungsgegenstand erst sichtbar zu machen, um darauf
iiberpriifbare Hypothesen aufzustellen. Diese Hypothesen sind jedoch ex ante noch
nicht vorhanden, sondern entwickeln sich erst innerhalb des Forschungsprozesses. Oft-
mals werden qualitative Vorstudien mit ,,induktivem-unsystematischem Vorgehen (Es-
ser 1987: 92) gleichgesetzt und ihnen wird innerhalb der quantitativen Methodik eine
»Aschenputtelfunktion® (Prein et al. 1993: 12) zugewiesen. Meines Erachtens geht der
Wert einer qualitativen Vorstudie {iber den Wert der Hypothesengenerierung hinaus.
Denn schlieBlich konnte in dieser Arbeit nur durch die leitfadengestiitzten Interviews
und die Analyse dieser eine Typologie erkannt und ausgearbeitet werden. So konnten
nicht nur Hypothesen in bezug auf diese Typologie erstellt werden, sondern der Grund-
stein fiir ein theoretisches Konstrukt an mdglichen Karrieretypen gelegt werden. Die
anschlieBende quantitative Untersuchung zeichnet sich durch die Erfassung und Ver-
gleichbarkeit der Karriereorientierungen sowie der organisationalen Sozialisationserfah-
rungen mithilfe einer Fragenbogenbefragung aus und dient der Hypotheseniiberpriifung.
Da der Fokus hierbei sowohl auf mdgliche Verdanderungen der Karriereorientierungen
beim Ubergang von Studium in Beruf als auch auf geschlechtsspezifische und studien-

spezifische Unterschiede gelegt werden soll, werden quantitative und standardisierte
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Befragungen bei médnnlichen und weiblichen BWL- und Soziologiestudenten kurz vor
dem Universitédtsabschluss, bei BWL- und Soziologieabsolventen ein Jahr und drei Jah-
re nach dem Universititsabschluss durchgefiihrt. Aulerdem sollen verschiedene organi-
sationale Erfahrungen von verschiedenen Karrieretypen aufgezeigt werden.

Der zweite qualitative Teil der Studie widmet sich der detaillierteren Erfassung der in-
dividuellen Karriereschritte und organisationalen Sozialisationserfahrungen. Diese wur-
den zwar schon in der quantitativen Untersuchung partiell erhoben, um Zusammenhén-
ge zwischen Karriereorientierung und organisationaler Sozialisation aufzuzeigen. Die
qualitative Untersuchung soll diese personlichen Erfahrungen vertiefen. So wird davon
ausgegangen, dass die personlichen Erfahrungen nur durch eine uneingeschriankte Er-
zdhlung dieser gewihrleistet werden konnen, und nur so individuelle Karrieren abhén-

gig von den individuellen Bediirfnissen sichtbar werden.

6.2 Typologie der Karriereorientierungen

In dieser Arbeit wird eine Typologie moglicher Karriereorientierungen vorgenommen.
So wird die Vermutung aufgestellt, dass verschiedene Karrieretypen unterschiedliche
organisationale Sozialisationserfahrungen machen. Diese Typen weisen — wie auch v.
Rosenstiels, Scheins, Hollands, de Longs und Meyers-Briggs Typen — Unterscheidun-
gen in ihren priferierten Berufszielen und in ihrer Karrieremotivation auf. Es wird je-
doch weiter davon ausgegangen, dass Personen, die unterschiedliche Anspriiche an ihre
berufliche Laufbahn stellen, sich auch in ihren Selbstwirksamkeitserwartungen, domi-
nanten Personlichkeitsmerkmalen und ihrer Bereitschaft zur beruflichen Mobilitdt un-
terscheiden. Bereits hier lédsst sich erkennen, dass der Anspruch meiner Typologie all-
gemeiner gefasst ist als der der erwihnten Autoren. So geht es nicht nur darum, die ge-
wiinschten Ziele und Priferenzen der Studenten und Hochschulabsolventen zu erfassen,

sondern auch darum, die Individualitit der Orientierung sichtbar werden zu lassen.

6.2.1 Aufbau der Leitfadens

Die Interviews wurden mithilfe eines Leitfadens durchgefiihrt, um eine Vergleichbarkeit
der gewonnen Daten zu ermoglichen. Durch den Leitfaden sollten die individuellen
Wiinsche und Strategien in Bezug auf die Karriere der Befragten beschrieben werden.
Begonnen mit einer sehr allgemeinen Einstiegsfrage, wie sich die Diplomanden bzw.
jungen Absolventen ihre Laufbahn vorstellen, wurde Schritt fiir Schritt mehr ins Detail

gegangen, um zu erfahren, wie verschiedene Karriereaspekte und Inhalte von Laufbah-
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nen von den Befragten beurteilt wurden. Dabei wurde deutlich, dass die befragten Per-
sonen sehr unterschiedliche Einstellungen und Meinungen zu den Aspekten ,,Gehalt*,
,berufsbedingte Mobilitit“, ,,Verhiltnis von Arbeit und Privatleben®, ,beruflichem
Aufstieg®, ,,Ansehen der Organisation” etc. haben und teilweise auch sehr differente
Berufsbiographien erreichen wollen. Der Fragebogen beinhaltete folgende Fragen, die
jedoch dem Gesprichsverlauf angepasst, also nicht immer in dieser Reihenfolge abge-
fragt wurden:

1.) Wie stellen Sie sich Thre Karrierebiographie vor? Wie soll Thre Karriere oder

besser formuliert Ihre berufliche Laufbahn konkret verlaufen?

2.) Was ist Ihnen an Threr spéteren Tatigkeit wichtig?

3.) Mochten Sie in einem bestimmten Unternehmen arbeiten?

4.) Haben Sie einzelne Karriereschritte im Kopf?

5.) Wie wichtig ist Ihnen Anerkennung im Beruf?

6.) Ist es fiir Sie wichtig, dass die Organisation ein gesellschaftliches Ansehen hat?

7.) Wie wichtig ist Ihnen das Gehalt bei Threr Tatigkeit?

8.) Was verstehen Sie unter beruflichem Aufstieg?

9.) Ist fiir Sie beruflicher Status wichtig?

10.) Ist fiir Sie wichtig, dass sich Familie und Beruf miteinander vereinbaren lassen?

11.) Wie stehen Sie zu berufsbedingten Auslandsaufenthalten?

12.) Was verstehen Sie darunter, dass Ihnen die Arbeit Spall macht?

13.) Haben einen Plan im Kopf, welche Erfahrungen Sie in Ihrem Berufsleben gerne

machen mochten?

6.2.2 Auswertung der Interviews (

Zur Auswertung der 14 leitfadengestiitzten Interviews wurde die Methode des ,,themati-
schen Vergleichs® (Meuser/Nagel 2009) verwendet. Diese Methode eignet sich zur
Auswertung leitfadengestiitzter Interviews, die den Fokus auf die Vergleichbarkeit der
Daten legen: ,,(...) dariiber hinaus wird die Vergleichbarkeit gewéhrleistet durch die
leitfadenorientierte Interviewfiihrung. Der Leitfaden schneidet die interessierenden
Themen aus dem Horizont mdglicher Gespriachsthemen (...) heraus und dient dazu, das
Interview auf diese Themen zu fokussieren.” (Meuser/Nagel 2009: 56) Die Auswertung
nach dem thematischen Vergleich vollzieht sich in folgenden sechs Auswertungsschrit-

ten:
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Transkription

Bevor die Interviews ausgewertet werden konnen, ist es notwendig, diese zu transkribie-
ren. Dabei werden die Interviews in der Abfolge des real Gesprochenen verschriftlicht,
um diese Texte daraufhin nach den zu interessierenden Gesichtspunkten auswerten zu

konnen.

Paraphrase

Nach der vollstindigen Transkription der Interviews erfolgt ein Sequenzierung des Tex-
tes. Um keine wertvollen Informationen bei diesem Auswertungsschritt zu verlieren,
,muss die Paraphrase dem Gespriachsverlauf folgen und wiedergeben, was die Experten

insgesamt duBern.“ (Ebd.)

Kodieren

Der nichste und sehr wichtige Schritt der Auswertung wird als ,,Kodierung* bezeichnet.
Beim Kodieren geht es darum, dass die paraphrasierten Textpassagen thematisch geord-
net werden. Diese thematische Ordnung soll textnah passieren und es soll versucht wer-
den, Redewendungen der Probanden zu iibernehmen. Die Anzahl der Kodes ist dabei
nicht festgelegt, genauso wenig, ob eine Textpassage einem oder mehreren Kodes zuge-

ordnet wird.

Thematischer Vergleich

Nachdem die einzelnen Interviews der Kodierung unterzogen wurden, geht es darum,
die einzelnen Interviews miteinander in Beziehung zu setzen und zu vergleichen. Die
Logik dieses Vergleichs entspricht der Kodierung, aber nun nicht mehr nur aus einem
Interview, sondern alle ,thematisch vergleichbaren Textpassagen aus verschiedenen

Interviews werden gebiindelt” (ebd.:57).

Konzeptualisierung

Waurde sich bei allen bisherigen Auswertungsschritten konkret auf die Texte und auf die
Terminologie des Gesagten bezogen, wird sich bei der Konzeptualisierung nun davon
gelost: ,,Gemeinsamkeiten und Differenzen* werden begrifflich gestaltet™. (Ebd.) Durch
diese Konzeptualisierung konnen Aussagen liber die Strukturen des Gesagten der Inter-
viewten getdtigt werden, die zwar auf das empirische Material begrenzt bleiben, aber

anschlussféhig fiir theoretische Diskussionen sind.
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Theoretische Generalisierung:
Im letzten Schritt werden die Kategorien geordnet und an Deutungskonzepte angebun-
den. ,,Bei diesem rekonstruktiven Vorgehen werden Sinnzusammenhénge zu Typolo-

gien und Theorien verkniipft™. (Ebd.)

Bei der Auswertung nach dem thematischen Vergleich miissen all diese Auswertungs-
schritte durchlaufen werden. Oftmals ist es notwendig, dass von einem Auswertungs-
schritt wieder auf den vorherigen zuriickgegangen werden muss. Diese Rekursivitét ist
notwendig, um die Angemessenheit der Verallgemeinerung und somit auch die Validitit

der Daten zu kontrollieren.

In der von mir durchgefiihrten Vorstudie wurden 14 Interviews dem thematischen Ver-
gleich unterzogen. Das bedeutet, dass die Interviews zunichst transkribiert wurden und
darauf die Einzelinterviews sequenziert wurden. Diesen Sequenzen wurden dann thema-
tisch sortiert, d.h. es wurden ihnen Uberschriften zugeteilt. Im Folgenden wurde dieser
Schritt iiber alle Interviews gelegt, d.h. es wurde untersucht, in wieweit gleiche Codes
bei den verschiedenen Interviews gebildet wurden. Und in den beiden letzten Schritten
wurden aufgrund der verwandten Codes Gemeinsamkeiten und Differenzen sichtbar, die

zu der von mir im Folgenden thematisierten Karrieretypologie gefiihrt haben.

Ich mochte anhand zweier Interviews den Schritt der Codierung exemplarisch fiir die

Einzelinterviews veranschaulichen:

Tabelle 12: Auswertungsschema des Einzelinterviews A/Karrieretypologie

Textstellen Interview A Codes fir ein Einzelinterview

Dann nen steilen, also moglichst steilen Karriereweg hinle- Aufstieg
gen.

Das wichtigste fiir mich oder besser gesagt fiir meinen Beruf | Gehalt
ist das Geld, also wie viel ich verdiene.

..., sondern dass das Miteinander ein Miteinander sozusagen | Team, Vorgesetztenbezichung
ist und ein gleichberechtigtes Verhiltnis und sich das
Vorgesetztsein nur in der Entscheidungsbefugnis auswirkt.

...zum anderen aber dass es schick ist und nicht irgendwie Prestige, Status
provinziell, also da wiirde ich mich schlicht und ergreifend
nicht wohlfiihlen und ja auch die Statussymbole, die sind mir
sehr wichtig, zum einen die ganz banalen wie Autos, Hauser
dann auch die etwas psychologisch tiefer gehenden wie dass
der eigene Beruf angesehen ist in der Gesellschaft...

Beruflicher Aufstieg ist fiir mich mehr an Verdienst, mehr an | Gehalt, Macht,
Know-How, mehr an Entscheidungsbefugnis und mehr an ) )
gesellschaftlichem oder wirtschaftlichem Einfluss. Weiterentwicklung
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Ja also ich strebe auf alle Félle nach beruflichem Aufstieg,
ansonsten wiirde ich gar nicht arbeiten, sondern auf ein gro-
Bes Erbe oder nen Lottogewinn hoffen.

Aufstieg

...wenn ich meine Leistung zeigen kann und meiner Leistung
entsprechend vergiitet werde, dann wiirde ich sicherlich lange
Arbeitszeiten, Arbeit am Wochenende und Arbeit bis spét in
die Nacht akzeptieren.

Gehalt, Work-Life-Balance

Also mir geht es ja primér schon darum, in einer Organisation Aufstieg
nach oben zu kommen...
Also generell denke ich, dass ich innerhalb einer Organisation | Berufsmobilitit

schon bereit bin und es auch fiir notwendig halte, Auslandser-
fahrungen zu sammeln, aber Auslandserfahrungen jetzt an
sich nicht das sind, was eine Organisation fiir mich besonders
attraktiv macht.

Tabelle 13: Auswertungsschema des Einzelinterviews B/Karrieretypologie

Textstellen Interview B

Codes fur Einzelinterview

Und ich denke, dass falls ich einen Job bekomme, der dann
auch im Finanzbereich liegt, weil ich da einfach schon so
viele Erfahrungen gemacht habe. Aber es konnte auch ein
groBBes Unternehmen sein, also es muss jetzt nicht unbedingt
ne Bank sein, also ich finde schon gut, wenn Du in einem
grofBen Unternehmen arbeitest.

Warum ist Dir das wichtig?

Ja also erstens denke ich, kriegt man da mehr Geld, schon
allein wegen dem 13. Monatsgehalt und den Premien und so,
das kriegst Du halt in einer kleinen Firma nicht.

Unternehmensgrofe, Gehalt

Dann ist dein Arbeitsplatz einfach sicherer, also denke ich
mal, dass man in einem kleineren Unternehmen schneller
entlassen wird...

Sicherheit

Ja also ich finde eine Kantine schon gut, also ich finde das
irgendwie nervig, wenn du dir mittags immer selber was ma-
chen musst oder immer nur ne Semmel oder so. Ich will da
schon was Warmes. ..

Verpflegung

...und auch mit den Leuten, da kannst Du mit den Leuten
Mittag essen gehen und redest auch mal so.

Kollegenbeziehung

Also mir sind halt schon die Leute wichtig. Also die Leute
sind mit das wichtigste, fast wichtiger als der Job irgendwie.

Kollegenbeziehung

Das hab® ich jetzt so gemerkt, wenn du mit den Leuten zu
recht kommst und es ein junges Team ist und du dich dann
wohlfiihlst und dir nicht jedes Tag denkst ,,oh man schon
wieder Arbeit“, also das finde ich schon voll wichtig, dass die
Leute passen.

Kollegenbeziehung

Weil wenn das dann lauter so dltere, die integrieren dich dann
auch einfach nicht so richtig. Also was ich jetzt mitgekriegt
habe, glaube ich einfach, dass die dann auch nicht so interes-
siert sind, weil die haben den Job, gehen da schon seit Jahren
rein und bei jungen Leuten, die sind dann auch mal interes-
sierter, auch mal was privat zu machen und das finde ich
schon voll wichtig, wenn man da dann auch mal Kontakte
kniipfen kann und nicht nur Arbeit und dann wieder heim.

Kollegenbeziehung

Also was ich jetzt bei einer Bank gemerkt habe, denn da habe
ich das Praktikum in Frankfurt gemacht, mein Chef war 40,
mit dem ja mei, mit dem Chef redest du natiirlich immer nie
so wirklich, also einfach so pseudo, man will immer gut da-
stehen und alles ist immer supertoll. Und da war dann eben
noch eine im Team, die war 26 und die hat auch was zu sagen
gehabt dort und mit der, da war ich eben wie ich war, wenn
ich mal gesagt habe, oh heute habe ich keine Lust zu arbeiten.

Kollegenbeziehung
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Also ich finde mit jungen Leuten kann ich einfach besser
arbeiten.

Ich habe mal genau drei Tage in einer Unternehmensberatung
gearbeitet, weil ich dort nicht mit den Leuten zurecht ge-
kommen bin. Die waren wie versteinert und meine Chefin
war total unhoflich zu mir und da hatte ich am Abend richtig
Bauchschmerzen, weil ich es so schlimm fand. Ja und dann
bin ich einfach nicht mehr hingegangen.

Kollegenbeziehung,

Vorgesetztenbeziehung

Ja also ich finde es schon wichtig, dass man so Projekte hat,
wo du nicht immer das gleiche machst, also kriegst ne Einga-
be und gibst des ein, sondern schon auch dass du dich mal
besprichst, also dass du halt so ein Team hast und das war
jetzt auch oft so in den Praktika, dass die da so eine Teamsit-
zung haben und jeder bringt seine Vorschldge mit ein und
sagt halt so, wie er das machen wiirde, so was finde ich schon
gut, wenn du nicht wirklich stupide Deine Sachen machst,
sondern halt zusammen was erarbeitest. Und wenn das dann
noch mit Leuten passiert, die man nett findet und mit denen
man sich gut versteht, dann macht mir die Arbeit eigentlich
schon sehr viel Spal.

Team, Abwechslung

Also ne krasse Karriereleiter ist mir nicht so wichtig, aber ich
sag mal mein Gehalt zunéchst, das ist fiir mich schon wichtig.
Aber ich briuchte jetzt nicht so Zusitze wie nen Firmenwa-
gen oder so. Also ich bin jetzt nicht jemand, der die Superkar-
riere anstrebt, das ist eigentlich nicht der Fall. Klar mochte
ich einen Job haben, bei dem ich relativ gut verdiene und
mich nicht drgern muss, dass ich fiinf Jahre studiert habe und
verdiene dann nicht angemessen, also das soll sich schon
wiederspiegeln. Aber das ist jetzt nicht das wichtigste, son-
dern es soll halt angemessen sein.

Aufstieg, Gehalt

Also mir ist die Familie schon wichtiger als die Arbeit, weil
ich seh‘s ja beispielsweise an der Unternehmensberatung oder
was ich davon halt so mitkrieg‘, da arbeitest du Samstag und
Sonntag und abends bis neun oder noch linger und fiir so was
hitte ich mich ja jetzt auch entscheiden konnen, aber das hab*
ich halt schon von vornherein abgelehnt, weil das will ich gar
nicht machen, allein wegen den Arbeitszeiten.

Work-Life-Balance

Also das ist schon so ein Ding, dass ich nicht sage, ,oh das ist
es mir wert, dass ich so viel mehr verdiene und dann aber
auch so viel mehr arbeite.*

Gehalt, Work-Life-Balance

Also das finde ich schon wichtig, klar, dass man einen Job
findet bei dem man um acht anfangt und um fiinf geht, den
gibt’s halt irgendwie nicht mehr, aber ich denke schon, dass
sich das auch mit der Familie vereinbaren ldsst, wenn man
einen normalen Job und nicht so wie in der Unternehmensbe-
ratung, also ich glaub, da ist es schon schwierig als Frau eine
Familie zu haben. Also ich kann mir das nicht vorstellen, dass
das klappt, wenn der Man auch noch voll arbeitet. Also in
meiner Wunschvorstellung wiirde ich gerne nach der Geburt
eineinhalb Jahre zu Hause bleiben und dann irgendwie Teil-
zeit wieder einsteigen.

Familie, Work-Life-Balance

Also ich muss ganz ehrlich sagen, also ich weil}, dass man das
nie einem Personaler sagen darf, aber ich wiirde keinen Job
annchmen bei dem viele Auslandsaufenthalte Bedingung sind.
Und es ja schon erwartet, dass man bei Vorstellungsgespra-
chen sagt, dass man das ganz toll findet und das sofort ma-
chen wiirde. Aber irgendwie leidet da halt eine Beziehung
schon ein bisschen darunter, wenn man so was macht und klar
kann es gut gehen, aber mir ist meine Beziehung einfach
wichtiger als so ein Auslandsjob. Mal fiir ne Zeit oder ein

Berufsmobilitit, Beziehung
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Wochenende, das wire ja super, klar, aber jetzt nicht ,gehen
Sie fiir ein Jahr ins Ausland‘, das wiirde ich irgendwie nicht
mehr machen, nee.

Denn ich habe schon ein Auslandssemester und das war okay,
weil da super Leute dabei waren und wir nen Riesenspal} die
ganze Zeit hatten. Aber trotzdem hat mir mein Freund total
gefehlt und ldnger wire ich da trotz der netten anderen Stu-
denten nicht geblieben.

Berufsmobilitit, Beziehung

Also ich bin ja nicht mal so flexibel, dass ich sage, ich geh in
eine andere Stadt, also wenn es nicht anders geht, dann okay,
aber meine Prioritét hat schon Miinchen.

Berufsmobilitit

Die restlichen Interviews wurden nach dem gleichen Vorgehen ausgewertet, die folgen-

de Tabelle zeigt die vollstindige Codierung aller Interviews:

Tabelle 14: Codierung aller Interviews/Karrieretypologie

Codes der Interviews Frequenz der Codes

Biindelung zu Hauptkategorien

Gehalt 14 Berufliche Ziele
Aufstieg 8 Berufliche Ziele
Prestige 6 Berufliche Ziele
Vorgesetztenbeziehung 4 Berufliche Ziele
Kollegenbeziehung 11 Berufliche Ziele
Teamwork 4 Berufliche Ziele
Sicherheit 9 Berufliche Ziele
Verpflegung 1 Wird aufgrund der einmaligen
Nennung nicht in die Auswer-
tung aufgenommen
Berufsmobilitit 15 Berufsmobilitit
Work-Life-Balance 6 Karrieremotivation
Abwechslung 5 Berufliche Ziele
Karrieremotivation 7 Karrieremotivation
Familie/Privatleben 8 Karrieremotivation
Selbstwirksamkeits- 4 Selbstwirksamkeits-
erwartungen erwartungen
Charaktereigenschaften 5 Personlichkeitsmerkmale
Autonomie 3 Berufliche Ziele
Interesse/Fahigkeiten 4 Karrieremotivation
Aufgabenvielfalt 5 Berufliche Ziele
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Berufsvielfalt 3 Berufliche Ziele

Selbstdndigkeit 7 Berufliche Ziele

Leistungsorientierung 4 Berufliche Ziele

Status 5 Berufliche Ziele

Macht 1 Wird aufgrund der einmaligen
Nennung nicht in die Auswer-
tung aufgenommen

Organisationsvielfalt 3 Berufsmobilitdt

Aufgabenbeherrschung 3 Berufliche Ziele

Unternehmensgrofie 5 Berufliche Ziele

Weiterentwicklung 10 Berufliche Ziele

Anerkennung 3 Berufliche Ziele

Intellektualitit 2 Karrieremotivation

Routine 3 Berufliche Ziele

Unabhingigkeit 2 Berufliche Ziele

Diese Kategorien wurden nun in der Form geordnet, dass beriicksichtigt wurde, dass

bestimmte Kategorien gehduft im Zusammenhang mit anderen Kategorien genannt

wurden. Auflerdem wurden sie an die unter Kapitel 4 ausfiihrlich beschriebenen Karrie-

retypologien angebunden. Dadurch wurden bestimmte Sinnzusammenhénge der einzel-

nen Kategorien sichtbar. Diese Sinnzusammenhédnge wurden zu verschiedenen Karriere-

typen zusammengefasst. Bei der Beschreibung dieser wird auf die von anderen Autoren

vorgenommen Typologien eingegangen, um Parallelititen, Unterschiede und Innovatio-

nen dieser Karrieretypologie aufzeigen zu kénnen.

Durch die Auswertung der Interviews konnten mithilfe der beschriebenen Schritte des

thematischen Vergleichs vier Hauptkategorien, besser formuliert vier (Haupt)-

Karrieretypen herausgearbeitet werden:

- ,klassischer Karrieretyp*

- ,neuer Karrieretyp“
- ,Sicherheitstyp*

- ,sozialer Karrieretyp“




Diesen Hauptkategorien konnten typenspezifische Unterkategorien zugeordnet werden,
auf die im ndchsten Kapitel detailliert eingegangen wird. Diese Unterkategorien betref-
fen die Themen berufliche Ziele, Karrieremotivation, Personlichkeitsmerkmale, Selbst-

wirksamkeitserwartungen und berufliche Mobilitét.

6.2.3 Der klassische Karrieretyp

Durch die Auswertung der Interviews konnte mithilfe des thematischen Vergleichs eine
Orientierung herausgearbeitet werden, die als klassische Karriereorientierung bzw. als
klassischer Karrieretyp bezeichnet werden konnte. Dieser Karrieretyp dhnelt in vielen
Bereichen dem Karriereorientierten von v. Rosenstiel, dem General Management-
Typen von Schein und dem Unternehmer von Holland.

Fiir diesen Typus ist kennzeichnend, dass er nach klassischen Attributen strebt, die lan-

ge Zeit die typische Karrierelaufbahn bestimmten: Aufstieg, hohes Gehalt und Prestige.

Streben nach Aufstieg

Die klassische bzw. traditionale Karriere wird, wie man in den Ausfiihrungen von Hall
und Mayrhofer sehen konnte, auch als vertikale Kaminkarriere bezeichnet. Das bedeu-
tet, dass dieser Karrieretyp einen raschen und steilen Aufstieg innerhalb eines Unter-
nehmens anstrebt, um moglichst schnell in die Fiihrungsriege der Organisation zu ge-
langen und {iber viel Entscheidungsmacht zu verfiigen. Diese Motive wurden bereits bei
Scheins General Management — Typen beschrieben. So strebt dieser Typus bei Schein
rasch nach Managementaufgaben und mdochte schnell in eine fithrende Position inner-

halb eines Unternehmens aufsteigen konnen.

»(...) Ich strebe auf alle Fille nach beruflichem Aufstieg, ansonsten wiirde ich
gar nicht arbeiten, sondern auf ein groB3es Erbe oder nen Lottogewinn hoffen.*

,,Jch mochte nen steilen, also moglichst steilen Karriereweg hinlegen.*

,Ja also ich stelle mir die eigentlich relativ klassisch vor. Also ich hab ja jetzt
gerade mein Studium beendet in Wirtschaftsingenieurwesen und mochte halt jetzt
relativ schnell den Einstieg in ein Unternehmen und hab da jetzt eben auch schon
Gespriche gefiihrt in drei groferen Firmen, sowohl in der Beratung, aber eben
auch im Vertrieb. Also ich streb’ eigentlich schon an, in ne Unternehmensberatung
zu gehen, und das sieht eigentlich auch schon ganz gut aus. Ja gut und in ner Un-
ternehmensberatung ist das Ganze ja eh schon recht klassisch vorgegeben; man hat
da ja ein recht starres Hierarchiesystem, und dem muss man sich ja auch irgendwie
unterwerfen, genau und da denke ich, das ist dann da auch ganz gut, und dann
mochte ich da halt relativ schnell nach oben, aber man kann’s ja meistens auch
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ein bisschen beschleunigen, wenn man jetzt sehr, sehr gut ist, und das wiirde ich
eben auch versuchen, aber man weill natiirlich nicht immer, ob das dann klappt,
aber ich mochte das eigentlich schon, und dann ist eben in ner Beratung auch
das Gehalt super, was mir einfach immer schon wichtig war.“

Streben nach Prestige und guter Vorgesetztenbeziechung

Die Vorgesetztenbeziehung diirfte besonders im Hinblick auf Forderungsmoglichkeiten
fiir diesen Typ wichtig sein. Ebenso ist seine berufliche Motivation primir auf das
schnelle Vorankommen auf der Karriereleiter und weniger auf die Arbeitsinhalte und
die Freizeitgestaltung ausgerichtet. Die Bewiéltigung eines schnellen beruflichen Auf-

stiegs betrachtet er besonders in einem prestigetrachtigen Unternehmen als realistisch:

,»,Na Kklar, also ich mochte auf alle Fille schnell die Karriereleiter nach oben
und mochte da jetzt auch nicht lange Kompromisse eingehen und das Prestige, ja
klar, also das ist mir schon wichtig.

Warum ist Dir das wichtig?

Ja weil ich schon so ein Vertreter der klassischen Vorstellung bin, dass wenn
man ein Studium hat und das sehr gut abgeschlossen hat und einfach jung und dy-
namisch ist, dass man dann schon schauen sollte, dass man an seiner Karriere bas-
telt. Und ich denke, dass man einfach leichter an seiner Karriere bastelt, wenn
man in einem prestigetrichtigen Unternehmen sitzt, weil da ja einfach sehr
viel mehr Moglichkeiten da sind, und weil es da eben nur ein bestimmtes Hier-
archiesystem gibt, und man eben genau weil3, in welche Richtung man da steigen
muss, um nach oben zu kommen, und ja mir eben einfach schon wichtig ist, in
meinen Leben was zu erreichen.*

,super finde ich, wenn ich in der ersten Zeit einen Mentor an meine Seite be-
kime, was man ja haufig in so grolen Firmen bekommt. Weil ich mir eben einfach
vorstellen kann, dass so besonders dieser Aufstiegsgedanke leichter zu realisie-
ren ist, weil man einfach jemanden hat, der sein personlicher Ansprechpartner
ist und man dadurch eben auch Unklarheiten schneller beseitigen kann und man
einfach auch mehr von dem Unternehmen mitbekommt.*

Streben nach hohem Gehalt

Das Gehalt spielt beim klassischen Karrieretypen eine sehr wichtige Rolle fiir seine
Arbeitszufriedenheit. So macht dem klassischen Karrieretypen seine Arbeit Spal,
»wenn das Gehalt stimmt*“. Er schreibt der finanziellen Vergiitung auch eine Kompensa-
tionsfunktion zum Ausgleich fiir die abzuleistenden Uberstunden zu. Uberstunden geh-
ren fir den klassischen Karrieretypen zum normalen Arbeitsalltag dazu, wichtig ist
hierbei aber, dass sich die Investition in Arbeitszeit entsprechend ,,auszahlt®. Auch v.
Rosenstiel beschreibt bei dem Karriereorientierten die Kompensationsfunktion des Ge-

haltes in bezug auf das notwendige Absolvieren von vielen Uberstunden.
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,.Das wichtigste filr mich oder besser gesagt fiir meinen Beruf sind das Geld,
also wie viel ich verdiene, das Umfeld, also dass es sehr harmonisch ist, dass es
kein Mobbing gibt oder irgendwas, das glaube ich, wiirde mich sehr in meiner
Leistungsfahigkeit einschrinken, zum anderen aber dass es schick ist und nicht
irgendwie provinziell, also da wiirde ich mich schlicht und ergreifend nicht wohl
fiilhlen, und ja auch die Statussymbole, die sind mir sehr wichtig, zum einen die
ganz banalen wie Autos, Hiuser keine Ahnung oder dann auch die etwas psycho-
logisch tiefer gehenden wie dass der eigene Beruf angesehen ist in der Gesell-
schaft, also das ist mir auch sehr wichtig.*

,»(-..) Wenn ich meine Leistung zeigen kann und meiner Leistung entsprechend
bezahlt werde, dann wiirde ich sicherlich lange Arbeitszeiten, Arbeit am Wo-
chenende und Arbeit bis spét in die Nacht akzeptieren. Also das wire fiir mich
alles andere als ausgeschlossen.*

,»Also ich glaube, mir macht meine Arbeit dann richtig Spaf}, wenn ich auch
merke, dass sie sich auch auszahlt, also ich mochte gerne viel investieren in Zeit
und Kenntnisse, auch in Perfektion dieser Arbeit, also ich mochte ja schon ein sehr
gutes Arbeitsergebnis erzielen, aber es muss sich halt auszahlen. Also es muss
sich fiir mich auszahlen rein materiell, also dass eben das Gehalt stimmt, als
auch dass man Anerkennung in seiner Firma genieft, Anerkennung generell, und
dass einem jetzt keine Steine in den Weg gelegt werden, wenn man eben schnell
nach oben méchte. Also fiir mich bedeutet, glaub’ ich, Spal3, wenn ich so jedes
Jahr fiir mich verzeichnen kann, okay du hast ne Gehalterh6hung bekommen und
okay du hast jetzt nen Aufstieg bekommen, du hast mehr Anerkennung und viel-
leicht auch mehr Verantwortung, ja dass sich das eben auszahlt.“

Hohe Selbstwirksamkeitserwartungen

Als dominantes Personlichkeitsmerkmal ist beim klassischen Karrieretypen die
»~Extrovertiertheit* sehr ausgepréigt, da davon ausgegangen wird, dass er sich selbst die
notwendige Sichtbarkeit verschaffen wird, die fiir organisationsinterne Aufstiege ent-
scheidend ist. AuBerdem verfiigt er liber hohe Selbstwirksamkeitserwartungen; so
schreibt er sich hohe Fiihrungsqualitdten zu und sieht sich gerne in der Rolle des Initia-
tors. Diese Zuschreibung hat Holland auch bei der Charakterisierung des Unternehmers
vorgenommen; so mochte dieser zligig in eine Position gelangen, in der er andere fiih-

ren und leiten kann.

,,Also ich denke, dass ich von meinem Charakter immer eher so gepolt bin, und das
soll jetzt nicht eingebildet sein, dass ich eher in einer leitenden Position tiitig bin.
Ganz einfach deshalb, weil ich gerne als Leithammel vornweg laufe und bei ei-
ner Gruppendiskussion auf den Tisch haue und sage, wie es gemacht wird.” (Q10,
Z.71-76)
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Geringe Berufsmobilitit

Die Berufsmobilitét fdllt bei diesem Typ in bezug auf Organisationswechsel eher gering
aus, da der klassische Karrieretyp solange einem Unternehmen treu bleibt, bis dieses
Unternehmen seinen Karriereweg bremst anstatt ihn voranzutreiben. Wird sein Karrie-
reweg organisational bedingt restringiert, wird er die Organisation verlassen und seine
Karriere in einer anderen Organisation fortfiihren. Sollten jedoch Auslandsaufenthalte
seinen beruflichen Aufstieg innerhalb einer Organisation begiinstigen, dann wird er sich

diesen nicht widersetzen:

»Mir geht es ja primir schon darum, in einer Organisation nach oben zu
kommen, und wenn diese Organisation international titig ist und das wird sie
in meinen gewiinschten Berufsfeldern definitiv sein, dann gehoren Auslands-
kontakte da einfach unweigerlich dazu, denn in dem beruflichen Bereich, wo ich
gerne hin will, gerdt man in Deutschland schnell an eine gliserne Decke, wo man
nicht mehr weiter hinauskommt. Und ich habe eigentlich keine Lust, mich davon
einschranken zu lassen, und natiirlich sind auch die Sprachen ein Kriterium, das
dafiir spricht. Also zumindest ein perfektes Englisch sprechen zu kénnen ist zwin-
gende Voraussetzung in allen internationalen Geschiften, gar nicht mehr nur auf
Bankenwesen oder Finanzen oder so was beschrinkt, und das ist bei mir auch ein-
fach ne personliche Notwendigkeit als Humanist, da ich ja nur eine Fremdsprache
gelernt habe und die nur maBig. Also generell denke ich, dass ich innerhalb einer
Organisation schon bereit bin, und es auch fiir notwendig halte, Auslandserfahrun-
gen zu sammeln, aber Auslandserfahrungen jetzt an sich sind nicht das, was
eine Organisation fiir mich besonders attraktiv macht.*

,(...) denke ich, dass bei mir sowohl der Job als auch die Mobilitit ne sehr starke
Auszahlungssache ist, also grundsitzlich denke ich, dass ich doch der Typ Mensch
bin, der umso mehr Gehalt er bekommt, umso mehr tut, was eben fiir meine
Kauflichkeit im Endeffekt steht oder eben auch andererseits, wenn du sagst, es ist ne
Chance fiir dich oder eben einfach interessant und spannend.*

,.9ind fiir Dich Auslanderfahrungen im Job wichtig?

Also wie gesagt, ich mochte jetzt in einem Unternehmen, in einem Unternehmen, das
gut ist und nen grofen Namen hat relativ schnell nach oben. Und wenn da jetzt
Auslandsaufenthalte dazu gehoren, gut dann muss man die eben machen, aber
ich brauch es jetzt in dem Sinne nicht, weil das ist wichtig flirs Englisch, also das
seh’ ich auf alle Félle ein, aber dazu muss man eigentlich gar nicht mehr zwingend
ins Ausland gehen, weil in den Firmen wird ja eh meistens englisch gesprochen mit
den Kunden usw. Als Berater bin ich ja sowieso meist irgendwie unterwegs und da
muss ich jetzt zwingend nicht noch ins Ausland. Also ich hitte jetzt auch nichts
dagegen, wenn ich jetzt hier in Miinchen meinen 14 Stundentag schieben darf, so
muss ich’s halt dann mal kurz in Rom, mal kurz in Paris, mal kurz in Frankfurt
oder von mir aus auch in Tokio, aber des ist jetzt nicht des, was mir daran jetzt
supergut gefillt, weil ganz ehrlich, die Illusion, dass man da jetzt wahnsinnig viel
von irgendwelchen Stidten sieht, die hab ich jetzt da nicht, und dieses Jetset-Leben,
das ist fiir mich jetzt kein Plus.*

Es ldsst sich zusammenfassen, dass der klassische Karrieretyp in seinen Berufszielen

und -wiinschen hohe Werte in den Dimensionen ,Prestige”, ,,Management®, , Ver-
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dienst®, ,,Aufstiegsmoglichkeiten” und ,,Vorgesetztenbeziehung* aufweist. Auflerdem
verfiigt er liber eine hohe extrinsische Karrieremotivation, hohe Selbstwirksamkeitser-
wartungen und iiber eine ausgeprigte Gewissenhaftigkeit und Extrovertiertheit; die Be-

rufsmobilitit diirfte dagegen eher maBig ausfallen.

6.2.4 Der neue Karrieretyp

Aus den Ausfiihrungen zu den neuen Karriereperspektiven (Patchwork-Karriere,
Protean career, Boundaryless career) ldsst sich erkennen, dass sich der neue Karriere-
typ, der diese Perspektiven in sich vereint, in vielen Aspekten kontrdr zum klassischen
Karrieretyp verhdlt. Steht beim klassischen Karrieretyp der Aufstieg innerhalb einer
Organisation im Vordergrund, so geht es dem neuen Karrieretyp primar um die Ab-
wechslung. Wie in den Ausfiithrungen zur Patchwork-Karriere ausfiihrlich beschrieben
wurde, geht es auch dem neuen Karrieretyp nicht mehr um das Absolvieren einer Karri-
ere innerhalb nur einer Organisation. Der neue Karrieretyp strebt stattdessen nach ab-
wechselnden Aufgabengebieten, nach abwechselnden Organisationen und abwechseln-
den Arbeitsorten. AuBlerdem interessiert sich dieser Karrieretyp hauptséachlich fiir die
Inhalte seiner Tatigkeit, d.h. die Inhalte seiner Arbeit miissen ihn ansprechen, weniger
das Image der Organisation oder das Gehalt. Desweiteren ist er wie der protean man an
einem stdndigen Weiterbildungsprozess interessiert und mdchte rasch ein hohes Mal3 an
Autonomie und Selbststandigkeit innerhalb einer Organisation erreichen. Er mochte
gerne selbst die Verantwortung fiir seine berufliche Laufbahn iibernehmen und gibt die

Planung dieser nur sehr ungern in die Hiande einer Organisation ab.

Streben nach Abwechslung

Der neue Karrieretyp weist aufgrund seiner Bindungslosigkeit an einen bestimmten
Berufsweg und an eine bestimmte Organisation bzw. an eine Berufsbranche ein hohes
Mal} an Autonomie- und Abwechslungsbediirfnis in bezug auf seine Lautbahnplanung
auf. Hier lassen sich einige Parallelen zum varietdtsorientierten Mitarbeiter von de
Long erkennen. Auch dieser ist innerhalb seiner beruflichen Laufbahn auf der stdndigen
Suche nach Abwechslung. Wie wir an der folgenden Interviewpassage sehen konnen,
streben diese Personen deshalb primédr nach Traineeprogrammen als Einstiegsprogramm

oder, dhnlich wie es de Long beschreibt, nach zeitbegrenzten Projekten, wodurch ihnen
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Abwechslung garantiert wird. Auch Schein nimmt die zeitliche Begrenzung einer be-
stimmten Tétigkeit und Aufgabe in die Charakterisierung seines Unternehmers mit auf.

»Also die Titigkeit sollte auf jeden Fall abwechslungsreich sein und vielseitig
in jede Richtung. Eine Art Traineeprogramm wére wahrscheinlich die beste Al-
ternative, um in verschiedenen Abteilungen arbeiten zu konnen, um herauszu-
finden, was mir dauerhaft Spal machen wiirde. Denn ich will halt jede Routine
vermeiden und erreichen, dass der Job richtig Spall macht, und es keine Qualen
sind, mich von Montag bis Freitag in die Firma zu quilen.*

,,Also mir macht meine Arbeit, glaube ich, Spal3, wenn sie abwechslungsreich ist,
und ich mich immer gefordert, aber moglichst nicht iiberfordert fiihle, nicht im-
mer das gleiche mache, sondern auch immer wieder verschiedene Aufgaben
und Aufgabenbereiche bekomme, und das Ganze eben meinem Interesse ent-
spricht (...).”

»(...) und dass ich nicht immer dasselbe mache, also wie gesagt, ich hab ein
wahnsinniges Problem mit dem, ich stehe auf der Stelle und komm’ nicht vo-
ran und das verbinde ich auch mit immer gleichen Titigkeiten. Also ich
mochte schon ein relativ breites Aufgabenspektrum. Also ich mochte mich aus-
probieren und ich mochte auch mal Fehler machen, um dann zu merken, das war’s
vielleicht nicht (...).*

Streben nach personlicher Weiterentwicklung und Autonomie

Der neue Karrieretyp mochte sich weiterentwickeln (auch gerne durch das Kennenler-
nen anderer Kulturen) und ausprobieren, auBBerdem trifft er karrierebezogene Entschei-
dungen am liebsten selbst und fiihlt sich daher in einer Organisation schnell seiner Frei-
heit beraubt. Er legt viel Wert darauf, selbst iiber seine beruflichen Wege zu entschei-
den. Hier lassen sich viele Ahnlichkeiten zum nonkonformen Idealisten von Klages er-
kennen, dessen vordergriindige Motive Selbstverwirklichung, Autonomie und Unab-
hiangigkeit sind. Auch der neue Karrieretyp wehrt sich gegen unreflektierte Anpassung,
Konfliktvermeidung und Regelbefolgung. Wie dem Forscher von Myers-Briggs ist es
auch dem neuen Karrieretypen wichtig, dass er innerhalb seiner Arbeit {iber ein hohes
MaB an Selbstindigkeit verfiigen kann. Desweiteren mochte er wie in den Ausfiihrun-
gen zur boundaryless career ausfiihrlich dargestellt wurde sein ,,Know-how* stindig
erweitern.

»Also ich mochte einfach keinen Job annehmen, wo ich weil3, vielleicht hab’ ich in
zehn Jahren noch den gleichen Job und bin dann halt vielleicht eine Hierarchiestufe
hoher. Also das wiirde mir fiir mich selber einfach nicht reichen. Nicht weil ich
jetzt diese klassische Karriere anstrebe, sondern vielmehr weil ich anstrebe, nicht
stehen zu bleiben, also weil ich mich weiterentwickeln mochte, und fiir mich
ist so eine Weiterentwicklung auch verbunden, dass man andere Dinge sieht,
die man jetzt noch nicht so kennt wie eben wie man sagt, man geht ins Ausland
und lernt eben neue Kulturen kennen oder man geht ja auch ins Ausland, um
dann in einer anderen Firma oder an dem anderen Standort einer Firma zu arbeiten
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und da bekommt man dann ja wieder andere Dinge mit. Also diese Weiterent-
wicklung ist fiir mich schon sehr wichtig.*

Also ich will schon gleich immer sagen konnen, was ich will und was ich nicht
will. Ich bin auch einfach nicht der Mensch, der sich da gerne was antut, was
er nicht will, nur weil das einem vorgeschrieben wird. Und ich denke, dass das
auch maglich sein sollte, dass man primir seine personlichen Ziele verfolgt,
also dass man das tut, was einem wichtig ist. Das geht natiirlich nicht immer, das
ist mir schon klar, aber es sollte auf gar keinen Fall die Regel sein, dass man Pro-
jekte annimmt und in Lénder reist, auf die man tiberhaupt keine Lust hat.

Hohe intrinsische Karrieremotivation

Der neue Karrieretyp muss seine Arbeit stimulierend finden, um diese erfolgreich aus-
fiihren zu konnen. Da fiir den neuen Karrieretyp bei seiner Berufswahl der Spal3 an der
Arbeit, die Deckung mit seinen personlichen Interessen und der stindige Weiterbil-
dungsprozess im Vordergrund stehen, wird vermutet, dass er primir intrinsisch moti-
viert ist. Ahnlich Scheins kreativem Mitarbeiter strebt auch der neue Karrieretyp inner-
halb seiner Tétigkeit nach gewisser unternehmerischer Kreativitit. So gibt er sich nicht
mit vorgefertigten Losungen zufrieden, sondern konzentriert sich auf neue Wege und
neue Ergebnisse. Das Gehalt ist diesem Karrieretypus weniger wichtig als die Inhalte

seiner Téatigkeit.

,,Also ich mein’, wenn es mir in meiner Arbeit gefallen wiirde, dann wire ich
absolut bereit dazu, auch Uberstunden zu machen und viel Verantwortung zu
iibernehmen und wenig Freizeit zu haben.*

,»Also mir macht meine Arbeit dann Spaf}, wenn ich die Inhalte ansprechend
finde, also wenn ich das, was ich da tue auch wirklich gerne mache. Also wenn
ich mich dadurch richtig angesprochen fiihle, dann macht es mir bestimmt
auch Spafl. Und dass ich nicht immer dasselbe mache, also wie gesagt, ich hab ein
wahnsinniges Problem mit dem, ich stehe auf der Stelle und komm’ nicht voran,
und das verbinde ich auch mit immer gleichen Tatigkeiten.*

,»Also Geld war mir jetzt nie sonderlich wichtig und wird es auch nie sein, und
wenn mir die Arbeit Spafl macht, dann wird es noch unwichtiger. Es wird eher
wichtig, wenn mir meine Arbeit keinen Spall macht, denn dann will ich mir zu-
mindest davon ein schones Leben auBlerhalb der Arbeit ermdglichen kénnen (...).

Hohe Selbstwirksamkeitserwartungen und hohe berufliche Mobilitat

Der neue Karrieretyp benétigt sowohl hohe Selbstwirksamkeitserwartungen als auch
eine hohe berufliche Mobilitdtsbereitschaft, da er sich hdufig in neuen Arbeitsfeldern
und Berufsbranchen zurechtfinden muss, und dies nur durch den Glauben an seine per-
sonliche Féahigkeiten und durch die Freude an hadufigen Verédnderungen funktionieren

wird. Als dominantes Personlichkeitsmerkmal gilt deshalb bei diesem Karrieretyp die

116



,Offenheit fiir neue Erfahrungen®. Der neue Karrieretyp mochte innerhalb seiner beruf-
lichen Laufbahn moglichst viele Erfahrungen erlangen konnen. Diese Erfahrungen be-
ziehen sich nicht nur auf das Arbeitsgebiet, sondern auch auf die Arbeitsumgebung. Er
verfiigt auBerdem iiber hohe Selbstwirksamkeitserwartungen in Bezug auf die Ausfiih-

rungen seiner Arbeitsaufgaben.

,,2Andere Kulturen, Sonne, Strand, Meer und das kombiniert mit Arbeit ist schon ne
tolle Kombination (...). Ja und ansonsten ist mir schon auch sehr wichtig, dass ich
da mit den Leuten klar komme, also ich hatte da eigentlich noch nie groe Proble-
me, ob in Deutschland oder Bali oder Singapur oder Malaysia. Ich finde mich
eigentlich iiberall zurecht, wenn es etwas lockerer ist und nicht so steif, denn so
ein steifes Getue, das wiirde mich auch echt nerven. Also die Leute sollten schon
cool drauf sein, ja (...).

,lch denke, dass man seinen Werdegang gar nicht mehr so fix planen kann,
das ergibt sich dann aus der Situation heraus, wenn man dann in einem bestimmten
Bereich drin ist, dann sagt man vielleicht, in dem Bereich mochte ich vielleicht
dies oder jenes mal machen oder die oder jene Erfahrung dann mal machen. Aber
das kann sich dann auch wieder &dndern, also ich gehe einfach mal nicht davon
aus, dass man immer derselben Organisation oder so angehort, sondern dass
man sich und damit eben auch seine Wiinsche und so weiter weiterentwickelt.
Und vielleicht will man mal ne Erfahrung aufgrund einer anderen Erfahrung
machen, an die man davor iiberhaupt nicht gedacht hat. Ich war mal in Genf
fir Gber ein Jahr, obwohl ich erst nur vorhatte, da fiir ein Semester zu bleiben, um
eben an der Uni dort zu studieren und dann hat mir da der Prof. so ne Hiwistelle
angeboten, und die hab ich natiirlich angenommen, weil es da ja in der Schweiz
richtig viel Geld im Vergleich zu hier gibt. Und iiber diese Hiwistelle habe ich
dann ein Praktikum bei der Uno bekommen, weil mein Prof. mich da empfohlen
hat. Und so bin ich dann halt viel langer in Genf geblieben als ich eigentlich vor-
hatte (...).”

,»Also wie gesagt nen konkreten Plan habe ich jetzt nicht, also ich mdchte erst ein

bisschen rumreisen, dann mochte ich gerne ein Traineeprogramm starten, wo
das ist, weill ich noch nicht. Dann méchte ich wihrend des Traineeprogramms
gerne ins Ausland und viele Abteilungen kennenlernen und hoffe, dass ich da-
durch auch den Arbeitsbereich finde, der mir Spall macht. Mdéchte mich dann da
ausprobieren, werde aber trotzdem nicht nur in dem Arbeitsbereich titig sein,
bin mir auch sicher, dass ich in meiner ersten Firma nicht ewig bleiben moch-
te, sondern dass das eben fiir mich mal ne Station ist, um mich kennenzulernen, um
zu wissen, wo passe ich ganz gut hin und eben auch um einfach Berufserfahrung zu
sammeln. Kann mir dann aber auch nochmal vorstellen nen Break zu machen
und nochmal was ganz anderes auszuprobieren. Also da bin ich gerade ein-
fach noch total offen und moéchte mich jetzt einfach noch nicht festlegen.*

»Auslandsaufenthalte wiirden mich eher animieren, weil ich glaube, dass das
eine berufliche und personliche Bereicherung ist, und in manchen Landern kann
ich mir auch vorstellen, linger zu leben, in anderen wiirde ich das nur fiir Erfah-
rungszwecke oder Karrierezwecke machen, aber nicht um da linger zu bleiben,
und das wiirde ich dann auch von Anfang an gerne ausschlieBen wollen.*

,»(-..) ansonsten ist mir noch wichtig, dass ich nicht immer an einem Ort arbei-
ten muss. Ja, ich wiirde gerne mal von A nach B und so, und wenn sich das mit
dem Beruf verbinden lésst, dann bitte. Also ich wiirde ja gerne bei der FIFA arbei-
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ten, und da wiirde das schon gut gehen, also das ist schon ein Grund, warum ich da
arbeiten will. Bei mir ist es ja so, dass ich gerne im Pressebereich arbeiten will,
und da reist man viel und hat viel mit Leuten zu tun und lernt viele kennen
und so.“

Zusammengefasst 14sst sich sagen, dass der neue Karrieretyp in seinen Berufswiinschen
und -zielen hohe Werte in den Dimensionen ,,Abwechslung* und ,,Autonomie* aufwei-
sen wird. Auerdem ist er intrinsisch motiviert, verfiigt iiber hohe Selbstwirksamkeits-
erwartungen und ist offen fiir neue Erfahrungen. Seine Berufsmobilitét féllt sehr hoch

aus.

6.2.5 Der Sicherheitstyp

Der Sicherheitstyp weist viele Gemeinsamkeiten mit dem ordnungsliebenden Aktivisten
von Klages, dem Bestdndigen von Schein, dem Sinnlichen von Holland und dem Beur-
teiler von Myers-Briggs auf. Seine Hauptmotive sind das Streben nach Sicherheit so-

wohl in der Aufgabenbewiltigung als auch in dem regelméBigen Erhalt seines Gehaltes.

Streben nach Sicherheit

Im Gegensatz zu den bereits beschriebenen Typen stehen beim Sicherheitstyp keine
aufstiegs- bzw. abwechslungsfordernden Mafinahmen im Vordergrund seiner Berufs-
wiinsche, vielmehr sehnt er sich nach einem sicheren Arbeitplatz, der ihm ein festes
Gehalt garantiert und ihm nicht viele Entscheidungen abverlangt. Auch flir den Bestdn-
digen von Schein sind die tragenden Motive Sicherheit und Bestdndigkeit innerhalb

seiner Berufs- und Karrierewahl.

»(...) also ich hab’ ja jetzt so ein Jobangebot bei einem Partner von einem Automo-
bilhersteller bekommen und na ja, also der Job ist jetzt nicht so toll, glaub’ ich,
aber was soll’s, ich denke, es ist wichtig, eine Arbeit zu haben (...) primér
geht’s mir schon darum, ein sicheres Geld zu verdienen (...). Ich meine, ich
will auf gar keinen Fall arbeitslos sein, da wiirde ich verriickt werden. Immer
diese Bewerbungen und eine Absage nach der anderen. (...) Also an sich finde ich
so einen nine to five Job mit einem guten Gehalt schon sehr angenehm.*

,uUnd ich hétte gerne einen sicheren Job. Also mein Vater ist ja Beamter und der
braucht sich keine grofien Sorgen machen, der behilt seinen Job ja immer; bei
meiner Mutter schaut das dagegen ganz anders aus, die musste schon héufiger in
ithrem Leben ihren Job wechseln, und das kann mit zwei Kindern schon ne Belas-
tung sein. Also momentan weif} sie auch wieder nicht, ob sie ihren Job behalten
kann, und das ist schon dtzend, wenn man sich da immer so Sorgen machen muss.*

,,Also Spaf} an der Arbeit ist fiir mich (...), wenn ich keine Angst haben miiss-
te, dass ich gleich wieder ohne Job dastehe.*
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,,Ja und wenn’s nach mir geht, dann méchte ich da halt einfach nen Job fin-
den, das Gehalt ist mir da jetzt nicht superwichtig, also ich hétte halt jetzt gerne
ein sicheres Einkommen, wo ich halt weill, am Ende des Monats ist das Gehalt
auf meinem Konto, und mit dem kann ich planen und rechnen, aber die konkrete
Hohe, die ist fiir mich jetzt nicht so entscheidend. Wichtig ist mir, dass ich einen
unbefristeten Arbeitsvertrag habe, weil mit so einer befristeten Sache, da hitte
ich immer Probleme, weil ich da wie gesagt eh schon recht dngstlich von Natur aus
bin, und mich das einfach immer wahnsinnig nervés machen wiirde, wenn ich
wiisste, jetzt hast du nur noch ein Monat nen Job und dann weil3 man ja auch wie-
der nicht, wie es weiter geht. Ja und ansonsten ist es bei mir schon, dass ich eine
Arbeit mochte, die ich schon ganz gerne mache, aber wichtiger ist mir sogar,
dass ich meine Arbeit gut mache, also gut beherrsche und auch nicht stindig
unter so nen Druck gestellt werde, so dass ich jetzt besser sein muss, weiter kom-
men muss. Das soll jetzt nicht heilen, dass ich das ausschlie3e, aber ich bin von
Natur aus jetzt nicht der Mensch, der danach absolut strebt. Also ich glaube, ich
kann sehr, sehr zufrieden sein mit einer Arbeit, die ich gut mache, die schon auch
irgendwie addquat zu meiner Ausbildung ist, und wo ich ein sicheres Einkommen
habe und keinen befristeten Vertrag. Also ich glaub, das ist fiir mich schon so
das Entscheidende.*

Kein Interesse an beruflichem Aufstieg

Im Gegensatz zum klassischen Karrieretypen strebt der Sicherheitstyp nicht nur keinen
beruflichen Aufstieg an, vielmehr wiirde ihn die Option auf einen beruflichen Aufstieg
sogar mehr abschrecken als motivieren. Denn Aufstieg geht mit mehr Verantwortung,
mehr Spektrum in der Aufgabenbreite und mit mehr Entscheidungen einher. Dies sind
jedoch Attribute, die der Sicherheitstyp aufgrund seines grolen Strebens nach Routine

innerhalb seiner beruflichen Laufbahn vermeiden mdchte.

»~Aber dass man eben sicher aufsteigt, das strebe ich beispielsweise sicher
nicht an. Also ne Fiihrungsposition, oh Gott oh Gott, also da hiitte ich total
Bammel davor, denn da miisste man stindig schwierige Entscheidungen
treffen, und das mochte ich nicht, denn ich hab’ schon immer gerne abgesi-
cherte Entscheidungen. Denn ich hab’ ja auch wihrend des Studiums immer viel
gearbeitet, und da war mir schon sehr recht, wenn ich da alles immer nochmal
absichern konnte und ich selber nicht die Entscheidung treffen musste und schon
gar nicht iiber viele Personen.*

,,Ist Dir beruflicher Aufstieg wichtig?

Nee, also das spielt fiir mich ehrlich gesagt keine grofie Rolle. Ich wiirde so-
gar cher sagen, dass ich ihn gar nicht anstrebe, weil ich sowieso kein Mensch
bin, der viel Verantwortung und so weiter haben will, sondern ich will einfach
nur ne Arbeit, die mir Spafl macht.*
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Streben nach Routine

Ahnlich dem ordnungsliebenden Konventionalisten von Klages zeichnet sich der
Sicherheitstyp dadurch aus, dass er viel Wert auf Ordnung und Routine legt und deshalb
Verantwortung ebenso wie ungewohnte Aufgaben ablehnt. Er strebt genauso wie der
Sinnliche von Holland nach einer Tatigkeit, die sich durch Besténdigkeit und Routine
auszeichnet. Er hat kein Interesse an einer abwechslungsreichen Tétigkeit, zu deren
Bewiltigung die individuelle Weiterentwicklung notwendig wire. Meist sind auch die
Arbeitsinhalte nicht ausschlaggebend dafiir, ob sich dieser Karrieretyp bei seiner Arbeit
wohlfiihlt oder nicht, sondern vielmehr dass er sich bei der Ausfiihrung seiner Arbeits-
aufgabe sicher fiihlt.

»Ja also, ich glaub wie schon gesagt, dass mir meine Arbeit nur dann Spaf}
macht, wenn ich meine Arbeit beherrsche, dass ich mir nicht stindig Gedanken
dariiber machen muss, dass ich irgendwelche Fehler mache. Ahm dass ich mich
dabei sehr, sehr sicher fiihle, also dass ich einfach weil3, wie das alles funktio-
niert, dass ich nicht stindig nachfragen muss, dass ich also nicht immer stindig auf
irgendjemand angewiesen bin. Und ich méchte halt schon mein Arbeitsgebiet,
also ich hiitte schon gerne was Abgegrenztes, was ganz klar strukturiert ist. Ja
das wiirde ich eben auch ganz gerne machen und ich glaube dann wiirde es mir
auch erst Spall machen, und das wiirde ich auch darunter verstehen.*

Extraprofessionale Karrieremotivation

Ahnlich dem freizeitorientierten Mitarbeiter von v. Rosenstiel legt der Sicherheitstyp
sein Hauptinteresse nicht auf die Arbeit, sondern auf die Freizeit. So mochte er neben
seinem Berufsleben moglichst viel Zeit mit seiner Familie und seinen Freunden ver-
bringen. Die Arbeit wird hier also teilweise als Mittel zum Zweck betrachtet, um eine
erfiillte und sorgenfreie Freizeit verbringen zu kénnen. Interessant ist auch, dass der
Sicherheitstyp kein Interesse an einer beruflichen Weiterentwicklung oder einen beruf-
lichen Aufstieg hat, sondern primér nach einem geordneten Privat- und Berufsleben
strebt:

,Also ich fiande es total schlimm, dass ich, wenn ich ein Kind habe, sofort nach
sechs Wochen oder acht Wochen Mutterschutz, die man da hat, sofort wieder an-
fangen miisste zu arbeiten, und mein Kind dann in irgendeine Krippe oder zu ir-
gendeiner Pflegemutter oder irgendwie so, also ich méchte da schon die ersten
Jahre fiir mein Kind da sein, und auch so Hort von der ersten Klasse an und
immer erst mit mir dann abends heim zu kommen, also das moéchte ich mei-
nem Kind nicht zumuten.

,»Also ich kann mir jetzt nicht vorstellen von morgens bis abends im Biiro zu
sitzen und wenn ich Kinder habe, die dann den ganzen Tag abzugeben und keine
Zeit mehr fiir mich und die Kinder zu haben. (...) Denn ich will auf alle Félle mal
ne gute Mutter sein und ein richtig schones Zuhause fiir meine Kinder schaf-
fen, und das geht nur, wenn ich dafiir auch viel Zeit habe. Also meine Mutter
ist Grundschullehrerin und die war dadurch immer viel daheim und hatte so nen si-
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cheren Job, dass sie auch lange ganz daheim bleiben konnte, und das war schon
toll. Also ich drgere mich ja immer noch, dass ich nicht auch Lehrerin geworden
bin, denn dann hitte ich jetzt nicht diese Jobsorgen, sondern wiirde genau wissen,
wie es weitergeht, und das ist doch schon was sehr Beruhigendes.*

,,Aber ich weill eben auch ganz genau, dass ich irgendwann Kinder bekom-
men will und ne Familie griinden méchte, und dass darauf dann auch irgend-
wann mein Fokus liegt. Also ich bin auch so grof3 geworden, dass man das schon
so vereinen kann, Beruf und Familie, aber bei mir war auch immer klar, wo meine
Mutter ihren Lebensmittelpunkt hat, also sicher nicht in der Arbeit, und das fand
ich als Kind immer sehr schon und auch als Familie sehr ertragreich und ich moch-
te das schon sehr gerne nachahmen. Also ich méchte mal Kinder, und dann sind
meine Kinder auch die Hauptrolle (...).

,Ich mochte halt soviel verdienen, dass ich damit ganz gut iiber die Runden kom-
me, aber so diese Statussachen sind mir eigentlich wurscht, eben auch, ob ande-
re meinen Job toll finden, das interessiert mich eigentlich nicht sonderlich, denn
ich mochte irgendwann mal Mutter sein und keine tolle Karriere machen. Also
mein Privatleben wird da immer im Vordergrund stehen, und die Karriere
kommt da auf jeden Fall erst danach. Ich mdchte mich da auch echt nicht
immer weiterentwickeln, also wenn ich irgendwann da bin, wo ich mich wohlfiih-
le und einigermafien verdiene, dann bleibe ich da und strebe da keine grofie Wei-
terentwicklung mehr an.*

Kein Interesse an beruflichem Status

Dem Sicherheitstyp ist ein ausgeglichenes Berufs- und Privatleben wichtig, da Span-
nungen in der Partnerschaft und der Familie den nach Sicherheit Strebenden verunsi-
chern. So ist es ihm wichtig, viel Zeit mit seiner Familie und speziell mit seinen Kin-
dern zu verbringen, Geld und beruflicher Status spielen dagegen eine untergeordnete

Rolle.

»Nee, kein beruflicher Status. Also wie gesagt, ich wei} ja noch nicht mal, was
ich jetzt dann mal werde, weil die Berufe, auf die ich mich jetzt beworben habe, die
haben jetzt nicht so ne Bezeichnung oder nen Titel, bei dem man jetzt sagen
kann ,wow die hat’s jetzt geschafft oder so’, also von dem her ist mir das ei-
gentlich total unwichtig. Also erst mal glaub’ ich nicht, dass ich den mal erreichen
werde, und das spielt jetzt fiir mich wie gesagt auch keine Rolle.

,»Nee, also das gesellschaftliche Ansehen der Organisation ist mir gar nicht
wichtig, denn ich hab’ mich ja jetzt wie gesagt komplett breitgefachert beworben,
von dem her ist mir das jetzt eigentlich {iberhaupt nicht wichtig. Ob das jetzt ein
grofles oder ein kleines ist, das ist mir eigentlich auch egal. Klar sagt man, dass
man in den GréBeren sicherer ist, aber man merkt ja gerade, dass die Grof3en alle
auch ihre Probleme haben, ihr Personal zu halten und von dem her sag’ ich, dass
mir das egal ist.”
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Geringe Selbstwirksamkeitserwartungen

Im Gegensatz zu den bereits beschriebenen Typen verfiigt der Sicherheitstyp liber ge-
ringe Selbstwirksamkeitserwartungen und ein niedriges Selbstwertgefiihl. So fehlt ihm
das Vertrauen in seine eigenen Fahigkeiten und er hat Schwierigkeiten damit, sich selbst
innerhalb seiner Stirken und Schwichen einschétzen zu konnen. Auch seine Chancen
auf dem Arbeitsmarkt beurteilt er sehr pessimistisch.

,»Also ich mein’, ich hab es da als Sportwissenschaftlerin auch einfach nicht
so leicht, so grole Anspriiche zu stellen, glaub’ ich, denn in meinem ersten
Bewerbungsgespriach habe sich sofort die Frage gestellt bekommen, was ich da
in den Sportwissenschaften eigentlich mache, und da iiberlegt man sich dann
schon, ob man nicht besser was anderes hitte machen sollen.*

Das habe ich bis jetzt immer so gehandhabt, denn ich habe jetzt auch nicht so nen
Lebenslauf, der einen umhaut, aber vielleicht liegt das auch einfach daran,
weil ich mir da auch einfach nicht soviel zutraue. Ja in vielen Bereichen,
wenn ich so dariiber nachdenke...

Wie meinst Du das konkret?

Naja also ich bin ein Fisch von Sternzeichen, und das sagt ja schon alles oder?
Nein im Ernst ich kann mich nicht sonderlich gut verkaufen, das habe ich
bereits im Studium und so weiter gemerkt und ich lege da einfach keinen
groflen Wert drauf, mich als jemand total Tolles darzustellen und ich glaube
einfach, dass ich deshalb auch nicht grofl Karriere machen werde und es
auch gar nicht will.*

Geringe berufliche Mobilitat

Der Sicherheitstyp eckt nicht gerne an, sondern zeichnet sich im Berufs- wie im Privat-
leben durch ein hohes Mall an Gewissenhaftigkeit aus und tritt eher introvertiert auf.
Der Sicherheitstyp hélt nicht viel von beruflicher Mobilitdt, da diese Unsicherheit und
Risiko mit sich bringt, die er ja unbedingt vermeiden mochte. Fiir ihn ist es sehr wich-

tig, dass er sein gewohntes Umfeld fiir seinen Job nicht verlassen muss.

,»Also fiir nen begrenzten Zeitraum von zwei, drei, von mir aus auch vier Wochen
wiirde ich vielleicht schon wegen dem Job verreisen, aber von Jahren will ich da
nichts horen. Und wenn, dann muss es auch vereinbar sein, also wenn der
Partner auch die Moglichkeit hat, in dem und dem Ausland irgendwie was zu
machen fiir den Zeitraum, dann ist das schon wieder ne andere Geschichte.
Also bei mir wiirde das schon reichen, wenn es heifit, das Superjobangebot
wartet in Hamburg, also da miisste ich dann auch schon mal iiberlegen. Also
wenn gar nichts anderes geht, wiirde ich das dann wahrscheinlich schon machen
und versuchen. Aber mein Partner finde das nicht so toll. Und das ist mir einfach
schon wichtig, dass man so was mit seinem Partner bespricht und keine Alleingin-
ge startet.

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass der Sicherheitstyp primér nach einer Tatigkeit

strebt, die ihm eine Arbeitsplatzgarantie und ein sicheres Einkommen beschert. Deshalb
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wird er hohe Werte in den Dimensionen ,,Sicherheit und ,,Arbeitsplatzbedingungen
aufweisen. Aullerdem ist er primér extraprofessional motiviert und strebt nach einem
geordneten Verhéltnis zwischen Berufs- und Privatleben. Seine Selbstwirksamkeitser-
wartungen fallen eher gering aus, da er sich weder viel zutraut noch die Motivation ver-
splirt, Probleme initiativ zu bearbeiten. Er diirfte wohl neben dem sozialen Typen der
immobilste von den verschiedenen Karrieretypen sein, da Mobilitit mit Verdnderung und
Neuerung einhergeht, auf die der Sicherheitstyp innerhalb seiner beruflichen Laufbahn

keinerlei Wert legt.

6.2.6 Der soziale Karrieretyp

Der soziale Karrieretyp weist viele Ahnlichkeiten mit Hollands Sozialem und Myers-
Briggs Gefiihlsmdfligem auf. So sind ihm eine gute Mitarbeiterbeziehung sowie ein an-

genehmes Arbeitsumfeld wichtig.

Wunsch nach ausgeglichener Kollegen und Vorgesetztenbeziechung
Der soziale Karrieretyp ist primédr an sozialen Kontakten innerhalb und auf3erhalb seiner
Arbeit interessiert. So sucht er nach einem Arbeitsplatz innerhalb einer Organisation, in

der ein gutes Betriebs- und Arbeitsklima herrscht:

,,Also mir sind da schon die Leute wichtig. Also die Leute sind mit das Wich-
tigste, fast wichtiger als der Job irgendwie, also das hab ich jetzt so gemerkt,
wenn du mit den Leuten gut klar kommst, und es ein junges Team ist, und du dich
dann einfach wohlfiihlst und dir nicht jeden Tag denkst, oh man schon wieder Ar-
beit, also ja, das finde ich schon voll wichtig, dass die Leute passen. Weil wenn
das dann lauter so Altere sind, die integrieren dich dann auch einfach nicht so rich-
tig, also was ich jetzt so mitgekriegt habe, ich glaub’ einfach, dass die dann auch
nicht so interessiert sind, weil die haben den Job, gehen da schon seit Jahren rein
und bei jungen Leuten, die sind dann auch mal interessierter, auch mal was privat
zu machen, und das finde ich schon voll wichtig, wenn man da dann auch mal
Kontakte kniipfen kann und nicht nur Arbeit und dann wieder heim, sondern
dass da halt auch ne Freundschaft oder halt einfach ein Kontakt entsteht. Al-
so was ich jetzt bei einer Bank gemerkt habe, denn da habe ich ein Praktikum in
Frankfurt gemacht, mein Chef war 40, mit dem ja mei, mit dem Chef redest du na-
tiirlich immer noch anders, aber trotzdem war das immer nur ein Gespréch, ja halt
so oberflachlich, dass man halt nie so wirklich, also einfach so pseudo, man will
immer so gut dastehen und alles ist immer supertoll. Und da war dann eben noch
eine im Team, die war 26 und die hat auch was zu sagen gehabt dort und mit der,
da war ich eben wie ich war und wenn ich mal gesagt habe, oh heute hab’ ich keine
Lust zu arbeiten. Also ich find’ mit jungen Leuten, kann ich einfach besser arbei-
ten. Ich habe mal genau drei Tage lang in einer Unternehmensberatung gear-
beitet, weil ich dort nicht mit den Leuten zurecht gekommen bin. Die waren
wie versteinert und meine Chefin war total unh6flich zu mir, und da hatte ich am
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Abend richtig Bauchschmerzen, weil ich es so schlimm fand. Ja und dann bin ich
einfach nicht mehr hingegangen (...).“

AulBlerdem ist fiir diesen Karrieretyp die Teamarbeit wichtig und bereichernd fiir sein

berufliches Wohlbefinden.

,»Also ich finde es schon wichtig, dass man so Projekte hat, wo du nicht immer das
gleiche machst, also kriegst ne Eingabe und gibst des ein, sondern schon auch, dass
du dich mal besprichst, also dass du halt so ein Team hast und das war jetzt auch
oft so in den Praktika, dass die da so eine Teamsitzung haben, und jeder bringt
seine Vorschldge mit ein und sagt halt so, wie er das machen wiirde, so was finde
ich schon gut, wenn du nicht wirklich stupide deine Sachen machst, sondern halt
zusammen was erarbeitest. Und wenn das dann noch mit Leuten passiert, die
man nett findet und mit denen man sich gut versteht, dann macht mir die Ar-
beit eigentlich schon sehr viel Spal3.*

,,JJch mach’ auch lieber was im Team, da bin ich auch besser, weil ich da nicht
so viel Angst vor Fehlern habe, denn man spricht das dann ja alles nochmal ab
und so, aber wenn du allein arbeitest, dann passieren einfach mehr Fehler, weil ja
nur du driiberschaust und kein anderer. Ja also, ich will schon auch Verantwor-
tung, aber im Team (...).

Extraprofessionale und intrinsische Karrieremotivation

Seine berufliche Motivation ist primédr extraprofessionaler Art, da er nach vielen sozia-
len Kontakten auBlerhalb der Arbeit strebt und kein grofes Interesse an dem Absolvieren
einer linearen Karrierelaufbahn aufweist. Trotzdem ist es ihm wichtig, dass er seine

fachlichen und personlichen Kompetenzen erweitern kann:

,(...) ich strebe diese lineare Karriere so nicht an und deshalb will ich auch nicht in
die Fithrungsriege eines GroBunternehmens, aber das heilt jetzt nicht, dass ich
immer auf dem gleichen Level bleiben will, also ich will mich auf alle Fille wei-
terentwickeln, beruflich und auch personlich und ich denke, dass sich diese bei-
den Bereiche auch gar nicht so gut trennen lassen. Natiirlich will ich mich stei-
gern in meiner Leistung und Kompetenz und mochte dafiir Anerkennung erhal-
ten in Form von mehr Verantwortung und spannenderen Aufgaben, aber diesen
klassischen Aufstieg strebe ich nicht an.*

Ihm sind jedoch auch die Inhalte seiner Arbeit sehr wichtig sind, womit er neben der
extraprofessionalen auch eine intrinsische Karrieremotivation aufweist. So stehen fiir
thn die Arbeit mit netten Menschen und das Streben nach einer interessenadidquaten
Tétigkeit mehr im Zentrum seiner Karriereplanung als das Streben nach einem hohen

Gehalt:

,,Mir ist viel wichtiger, dass ich mit netten Leuten zusammenarbeite als ein
hohes Gehalt.*
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,Ich arbeite einfach schon ganz gerne mit Menschen als nur mit Zahlen. Also mir
ist sowieso generell der Kontakt zu Menschen und somit auch zu den Kollegen
sehr wichtig. Also ich mochte da nicht gemobbt werden, aber solange die Kollegen
und der Umgang mit dem Umfeld dort ganz okay l4uft, und keine psychische Be-
lastung darstellt, dann ist mir schon die Aufgabe wichtiger. Und ich will auf gar
keinen Fall von meiner Aufgabe unterfordert werden, also das finde ich schreck-
lich. Also wenn ich da nix eigenstéindiges denken kann und auch auf nix stolz
sein kann, was ich da mache den ganzen Tag. Also wenn arbeiten bedeutet
Abarbeiten zu machender Arbeit, die jeder nach einer gewissen Zeit machen
konnte, dann will ich das nicht.”

,»(-..) Wenn ich mir diese Laufbahn basteln diirfte, dann wiire fiir mich wichtig,
dass ich nette Kollegen habe. Ja Kollegen sind mir sehr wichtig, ich habe da
nicht so gute Erfahrungen wéhrend meiner Studentenjobs gemacht, und das fand
ich schlimm. Also wenn man sich da nicht akzeptiert fiihlt, dann macht einem
die ganze Arbeit keinen SpaBl. Also so war das jedenfalls bei mir, ich wollte da
gar nicht mehr hingehen und habe ja dann auch irgendwann gekiindigt. Also ich
hab’ da schon lang mit mir gekdmpft, denn ich brauchte ja das Geld und das war
auch echt nicht einfach, aber es ging dann einfach nicht mehr, und da hab ich mir
gesagt, dass ich mir so was nicht nochmal antue. Ja also die Kollegen, aber natiir-
lich ist mir die Arbeit an sich schon auch wichtig. Also ich will ja auch nicht
umsonst studiert haben, um dann was zu machen, was mir keinen Spafi macht
und wozu ich gar nicht studieren hétte miissen. Also es soll schon was sein, wo
ich meine Fihigkeiten einsetzen kann (...).

Geringe berufliche Mobilitat

Zum Aufbau der sozialen Kontakte sind ihm seine extrovertierte und sehr vertragliche
Art sehr hilfreich. In bezug auf die Berufsmobilitdt wird im eine mittlere Auspriagung
zugeschrieben, da das Wohlbefinden des sozialen Karrieretyps sehr von dem Arbeitskli-
ma abhingt und weniger von karriereférderlichen Aspekten. So wird er eine Organisation
verlassen, wenn Konflikte mit den Kollegen oder den Vorgesetzten nicht gelost werden
kénnen und in einer Organisation bleiben, wenn er sich sozial integriert fiihlt.
Auslandaufenthalte strebt er dagegen nicht an, da diese eine Trennung von dem gewohn-

ten sozialen Umfeld bedeuten, das dem sozialen Karrieretyp sehr wichtig ist:

»(-..) Ich wiirde keinen Job annehmen bei dem viele Auslandsaufenthalte Be-
dingung sind. Und es wird ja schon immer erwartet, dass man bei Vorstellungsge-
spriachen sagt, dass man das ganz toll findet und das sofort machen wiirde. Aber ir-
gendwie leidet da halt eine Beziehung schon ein bisschen drunter, wenn man so
was macht und klar, es kann gut gehen, aber mir ist da meine Beziehung einfach
wichtiger als so ein Auslandsjob. Mal fiir ne Zeit oder mal fiir ein Wochenende,
das wiére ja super, klar, aber jetzt nicht ,,gehen Sie fiir ein Jahr ins Ausland®, das
wirde ich irgendwie nicht mehr machen oder ganz definitiv, ich wiirde es nicht
machen, nee. Denn ich habe schon ein Auslandssemester und das war okay, weil
da super Leute dabei waren und wir nen Riesenspall die ganze Zeit hatten. Aber
trotzdem hat mir mein Freund total gefehlt und ldnger wire ich da trotz der netten
anderen Studenten nicht geblieben. Also ich bin ja nicht mal so flexibel, dass ich
sage, ich geh’ in eine andere Stadt, also wenn es nicht anders geht dann okay,
aber meine erste Prioritit hat schon Miinchen..
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»(...) Ehrlich gesagt will ich nicht aus Miinchen weg, denn hier habe ich meine
Familie und meine Freunde. Mein Freund hat gerade nen Dreijahresvertrag an der
Uni unterschrieben und wir wollen uns jetzt hier ne Wohnung suchen und meine
Schwester hat gerade ein Baby bekommen und nee, ich will nicht weg aus Miin-
chen.*

,(...) Es muss in Miinchen sein, da gibt’s fiir mich iiberhaupt keine Uberle-
gung, kein Job dieser Erde und kein Geld der Welt. Ich habe hier meine Woh-
nung, meine Familie, meinen Partner, meine Freunde, das geb’ ich doch nicht alles
fiir nen Job auf. Klar muss man das ja nicht ganz aufgeben, aber verdndern tut sich
da dann bestimmt einiges und das mdchte ich nicht. Nicht fiir einen Job. Also mich
reizt das gar nicht, so jobméflig rumzureisen, also Ausland, das schreckt mich
echt ab, also innerhalb von Deutschland, da kidme des dann immer auf den Zeit-
raum an, also wenn es sich um ein, zwei Wochen handelt, dann wiirde mich das
nicht abschrecken, aber ich muss es nicht haben, also das reizt mich {iberhaupt
nicht.*

Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass der soziale Karrieretyp hohe Werte in den Di-
mensionen ,,Mitarbeiterbeziehung® und ,,Altruismus* aufweisen wird. Auerdem ist er
primér intrinsisch und extraprofessional motiviert, da ihm der Arbeitsinhalt und die
Pflege seiner Familie und Freunde sehr wichtig ist. Als dominantes Personlichkeits-
merkmal wird ihm die ,,Vertriglichkeit* zugeschrieben, da er grolen Wert auf ein har-
monisches Verhéltnis zu den Kollegen legt. Die berufliche Mobilitit féllt bei diesem
Karrieretyp eher gering aus, da er sehr an sein gewohntes soziales Umfeld gebunden ist

und dieses nur allzu ungern fiir seine berufliche Weiterentwicklung verlassen mochte.

6.3 Quantitative Untersuchung

Bei der quantitativen Untersuchung steht die Vergleichbarkeit der Daten im Fokus. So
sollen typenspezifische Unterschiede der Karrierewiinsche und der organisationalen
Sozialisationserfahrungen aufgedeckt werden. Sie zielt also auf die Zuweisung von be-
stimmten Karrieretypen zu bestimmten Erfahrungen innerhalb der Berufseinstiegsphase
ab. Die quantitative Untersuchung wurde als Online-Befragung durchgefiihrt. Um die
Riicklaufquote zu erhéhen, wurden die Studenten und Absolventen vor Versenden der
Fragebogen telefonisch kontaktiert und iiber die Untersuchung informiert. AuBlerdem
wurde bei diesem Telefonat die aktuelle Emailadresse erfragt und die Bereitschaft zur
Teilnahme festgestellt. Die Informationsemail mit dem Link zu dem Fragebogen wurde
darauthin an alle telefonisch erreichten und zur Teilnahme bereiten Studenten bzw. Ab-

solventen versendet.
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6.3.1. Zu testende Hypothesen

Die quantitative Untersuchung besteht wie bereits angesprochen aus zwei Teilen. So
steht zuniichst die Uberpriifung der vorgenommenen Karriere-Typologie im Vorder-
grund des Forschungsinteresses, um darauthin die unterschiedlichen Sozialisationser-
fahrungen dieser Typen erfassen zu konnen. Dementsprechend wurden auch die zu tes-
tenden Hypothesen den Konstrukten ,,Karriereorientierung® und ,,organisationale Sozia-

lisation* zugeordnet.

6.3.1.1 Hypothesen zu den Karriereorientierungen

Im ersten Schritt der empirischen Untersuchung sollen Hypothesen getestet werden, die
sich auf die individuelle Karriereorientierung beziehen.

Die Typologie der Karrieretypen setzt sich aus den Variablen ,,Berufsziele®, , Karriere-
motivation®, ,,Personlichkeitsmerkmale®, ,,Selbstwirksamkeitserwartungen* und ,,Be-
rufsmobilitidt zusammen. Aufgrund der vorgenommenen Typologie wird vermutet,
dass sich die unterschiedlichen Typen in diesen Auspriagungen folgendermallen vonei-

nander unterscheiden:

6.3.1.1.1 Hypothesen zum klassischen Karrieretypen

H1: ,,Der klassische Karrieretyp weist hohere Werte in den Dimensionen ,Presti-
ge’, ,Verdienst’, ,Aufstiegsorientierung’ und ,Management’ auf als die drei ande-
ren Karrieretypen.*

H2: ,,Der klassische Karrieretyp weist eine hohere extrinsische und eine niedrige-
re extraprofessionale Karrieremotivation auf als die drei anderen Karrieretypen.“

Diese beiden Hypothesen lassen sich einerseits theoretisch, also durch schon bekannte
(Karriere-)Typologien als auch empirisch aus den Ergebnissen der qualitativen Vorstu-
die herleiten:

So legt bereits die Typologie von v. Rosenstiel et al. bei der Beschreibung des Karrie-
reorientierten den Fokus auf die Aufstiegsorientierung und die Bereitschaft, viele Uber-
stunden zu absolvieren und auf Freizeit zu verzichten. AuBerdem ist diesem Typus sehr
wichtig, dass er eine hohe finanzielle Vergiitung erhilt und in einem Unternehmen ar-
beitet, das ,,wichtig* ist. Auch Scheins ,, General-Management “- Typ verfiigt iiber ein
ausgeprigtes Streben nach einer verantwortlichen Position, ebenso wie der Unterneh-
mer von Holland. Auch in der qualitativen Vorstudie, die mithilfe des thematischen

Vergleichs vier Karrieretypen herausbildete, wurde deutlich, dass die Attribute ,,Presti-

127



ge*, ,,Einkommen‘ und ,,beruflicher Aufstieg™ von dem klassischen Karrieretypen den
meisten Zuspruch erhielten. AuBerdem verfiigt dieser Typ liber hohe Selbstwirksam-

keitserwartungen und mdchte gerne als ,,Leithammel* eine Gruppe anfiihren.

6.3.1.1.2 Hypothesen zum neuen Karrieretypen

H3 ,,Der neue Karrieretyp weist hohere Werte in den Dimensionen ,Abwechslung’
und ,Autonomie’ auf als die drei anderen Karrieretypen.*

H4: ,,Der neue Karrieretyp ist offener fiir neue Erfahrungen als die drei anderen
Karrieretypen.*

HS: ,,Der neue Karrieretyp weist eine hohere intrinsische Arbeitsmotivation auf
als die drei anderen Karrieretypen.“

H6: ,,Der neue Karrieretyp weist eine hohere Bereitschaft zur Berufsmobilitat auf

als die drei anderen Karrieretypen.“

Diese Hypothesen leiten sich einerseits aus den Ausfithrungen zu den neuen Karriere-
perspektiven, als auch aus bereits publizierten (Karriere-)Typologien sowie aus den
Ergebnissen der qualitativen Vorstudie ab.

So lag der Schwerpunkt bei den Erlduterungen zu den neuen Karriereperspektiven, also
der Patchwork-Karriere, der protean career und der boundaryless career sowohl auf
Abwechslung innerhalb der Berufslaufbahn, als auch auf Autonomie und auf selbstin-
digen Denken. Diese Art des Denkens spiegelt sich auch in der hohen intrinsischen Kar-
rieremotivation des protean man wieder. Die Karriere wird zu einer Unternehmung,
dessen Planung von dem Individuum selbst unternommen werden muss und dessen
streckenweise Unplanbarkeit in das Karrierekonzept integriert wird. Viele dieser Attri-
bute finden sich auch in den beschriebenen (Karriere-)Typologien wieder: So strebt de
Longs varietdtsorientierte Mitarbeiter nach Abwechslung und Myers-Briggs Forscher
lasst sich ungern in seinen Denkprozessen restringieren. Der nonkonforme Idealist von
Klages mdochte sich innerhalb seiner beruflichen Laufbahn selbstverwirklichen und au-
tonom handeln konnen. Auch innerhalb der qualitativen Vorstudie wird in den Be-
schreibungen zur ,,Wunschlaufbahn* deutlich, dass der neue Karrieretyp an einer Lauf-
bahn mit vielen verschiedenen Aspekten interessiert ist. So sollen sowohl die Inhalte der
Tétigkeit abwechselnd sein als auch die Arbeitsorte. AuBerdem mochte er die Mdglich-
keit haben, seine Meinung zu duflern und sich selbst weiter zu entwickeln. Wichtiger als

das Gehalt ist ihm, dass er sich mit seiner Arbeit identifizieren kann und ihn die Inhalte
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seiner Téatigkeit ansprechen. Der neue Karrieretyp integriert also viele Aspekte der Be-
rufslaufbahn, die unter den neuen Karriereperspektiven aufgefiihrt wurden und verkor-

pert eine innovative Sicht auf Karriere und Berufslaufbahn.

6.3.1.1.3 Hypothesen zum Sicherheitstypen

H7: ,,Der Sicherheitstyp erzielt hohere Werte in den Dimensionen ,Sicherheit’ und
,Arbeitsbedingungen’ als die drei anderen Karrieretypen.“ (andere Typologie)

HS8: ,,Der Sicherheitstyp weist eine hohere extraprofessionale Karrieremotivation
auf als die drei anderen Karrieretypen.“(Freizeitorientierung)

Auch die Hypothesen zum Sicherheitstypen lassen sich sowohl aus den bereits unter
Kapitel 4 beschriebenen Typologien als auch aus den Ergebnissen der qualitativen Vor-
studie herleiten.

So beschreibt v. Rosenstiel den freizeitorientierten Typ als eine Person, die die Arbeit
primir als Mittel und Zweck betrachtet, um eine angenehme Freizeit verbringen zu
konnen. Dieser Typus legt den Fokus auf eine sichere Position und geregelte Arbeitszei-
ten. Sind diese Komponenten gegeben, stellt er meist nicht mehr viele weitere Ansprii-
che an seine Tatigkeit. Der ordnungsliebende Aktivist von Klages, der Bestdndige von
Schein, der Sinnliche von Holland und der Beurteiler von Myers-Briggs streben eben-
falls nach Bestindigkeit und Routine innerhalb ihres Aufgabengebiets. Sie verfiigen
iiber keine extrinsische Karrieremotivation, da sie kein Interesse an Aufstiegen und da-
mit an Verdnderungen und mehr Verantwortung haben. Auch der Sicherheitstyp berich-
tet innerhalb der qualitativen Vorstudie in bezug auf seine berufliche Laufbahn iiber das
Streben nach einem ausgeglichenem Privat- und Berufsleben. Das Berufsleben soll pri-

mér erwartbar sein und ihm ein Gefiihl von Sicherheit vermitteln konnen.

6.3.1.1.4 Hypothesen zum sozialen Karrieretypen

H9: ,,Der soziale Typ erzielt hohere Werte in den Dimensionen ,Altruismus’ und
,Mitarbeiterbeziehung’ als die drei anderen Karrieretypen.*

H10: ,,.Der soziale Karrieretyp ist vertriglicher als die drei anderen Karrierety-
pen.«

Auch die Hypothesen zum sozialen Karrieretypen lassen sich sowohl aus bereits aufge-
stellten (Karriere-)Typologien als auch aus den Ergebnissen der qualitativen Vorstudie

herleiten.
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Die soziale Orientierung in bezug auf die berufliche Laufbahn wurde bereits schon von
Holland in Form seines Sozialen und von Myers-Briggs in Form seines Gefiihlsmdfligen
beschrieben. Fiir diese beiden Karrieretypen steht die Interaktion mit Menschen im
Vordergrund der Berufswahl, dagegen widerstrebt ihnen eine Tatigkeit im handwerkli-
chen und technischen Bereich. Auch in der qualitativen Vorstudie wurde deutlich, dass
der soziale Karrieretyp viel Wert auf eine harmonische Unternehmenskultur legt. Er
mochte mit seinen Kollegen ein freundschaftliches Verhéltnis erreichen und sich auch
iiber private Angelegenheiten unterhalten konnen. AuBlerdem legt er dhnlich wie der
Sicherheitstyp viel Wert auf ein ausgeglichenes Privatleben und mochte aus Berufs-

griinden sein gewohntes Umfeld nicht verlassen.

6.3.1.1.5 Hypothesen zu Mischtypen

H11: ,,Der klassische und neue Karrieretyp verfiigen iiber hohere Selbstwirksam-
keitserwartungen als der Sicherheits- und der soziale Karrieretyp.*

Diese Hypothese stiitzt sich einerseits auf die Ausfithrungen zu den neuen Karriereper-
spektiven und auf die Charakterisierung des Karriereorientierten von v. Rosenstiel so-
wie auf die Ergebnisse der qualitativen Vorstudie.

So wird in den Ausfithrungen zu den neuen Karriereperspektiven das Augenmerk auf
das Vertrauen des protean man in seine personlichen Qualifikationen und auf die Be-
stimmtheit bei der individuellen Gestaltung seiner beruflichen Laufbahn gelegt. Auch
der neue Karrieretyp beschreibt sich innerhalb der qualitativen Vorstudie als eine Per-
son, die sich ,,iiberall zurecht finden wird*“ und die Wert darauf legt, dass sie einerseits
bestimmte Prozesse beeinflussen kann und andererseits auch damit zurecht kommt,
nicht konkret zu wissen, wie die berufliche Laufbahn verlaufen wird. Dieser Typus ver-
traut auf seine eigenen Fahigkeiten, und dieser Glaube verschafft ihm eine Souverénitit
im Umgang mit Verdnderungen und Unvorhergesehenem.

Der klassische Karrieretyp dagegen spricht sich sowohl in der Charakterisierung des
Karriereorientierten von v. Rosenstiel als auch in der Beschreibung der qualitativen

Vorstudie Fithrungsqualifikationen zu und sieht sich gerne in der Rolle des Initiators.
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H12: ,,Wirtschaftswissenschaftler gehoren eher der Gruppe des klassischen Karri-
ere- und des Sicherheitstyps und Sozialwissenschaftler eher der Gruppe des neuen
und des sozialen Karrieretyps an.“

Diese Hypothese stiitzt sich auf die Annahme, dass Sozialwissenschaftler aufgrund ihrer
Studieninhalte mehr Interessen an den sozialen Aspekten ihres Berufslebens haben als
die Wirtschaftswissenschaftler. Auerdem wird davon ausgegangen, dass die vielseiti-
ge, aber teilweise auch unspezifische Ausbildung der Sozialwissenschaftler einen viel-

féltigeren und variableren Berufsweg bedingt als die der Wirtschaftswissenschaftler.

H13: ,,Frauen gehoren eher der Gruppe des Sicherheits- und des sozialen Karrie-
retyps an, Ménner eher der Gruppe des klassischen und des neuen Karrieretyps.

Diese Hypothese stiitzt sich auf die sog. Stereotypentheorien. Unter Stereotypen werden
in den Sozialwissenschaften vor allem ,Komplexe von Eigenschaften*
(Rustemeyer/Thrien 1989: 108) verstanden. So wird der typische Mann als dominant,
unabhéngig, aggressiv, leistungsorientiert und logisch denkend sowie die typische Frau
als abhingig, einfiihlsam, sanft und taktvoll beschrieben. Nach der vorgenommenen
Typologie entsprechen somit die mannlichen Eigenschaften eher dem klassischen und
dem neuen Karrieretypen, die weiblichen Eigenschaften eher dem Sicherheits- und so-

zialen Karrieretypen.

6.3.1.2 Hypothesen zu den organisationalen Sozialisationserfahrungen

Der zweite Teil der quantitativen Untersuchung bezieht sich auf die unterschiedlichen
Sozialisationserfahrungen der vier Karrieretypen. Das bedeutet, dass aufgezeigt werden
soll, inwiefern sich die einzelnen Karrieretypen unterschiedlich in eine Organisation

einfligen bzw. wo die einzelnen Typen Schwierigkeiten in der Sozialisation haben.

Integration in die Arbeitsgruppe

H14: ,,Der soziale Karrieretyp kommt besser mit den Kollegen zurecht als die drei
anderen Karrieretypen.*

Diese Hypothese leitet sich aus der Charakterisierung des sozialen Karrieretyps ab. Der
soziale Karrieretyp legt aufgrund seines Wunsches nach einem sozialen Miteinander
und einer stimmigen Unternehmenskultur mehr Wert auf eine erfolgreiche Integration in
die Arbeitsgruppe als die drei anderen Karrieretypen. Da fiir ihn das Miteinander in ei-

ner Organisation und das angenehme Arbeitsklima die vordergriindigen Motive seiner
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Berufs- und auch Organisationswahl sind, wird davon ausgegangen, dass er sich be-

wusst um ein angenehmes Verhéltnis zu seinen Kollegen bemiihen wird.

Aufgabenerfiillung

H15: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp finden sich leichter mit ihrer Auf-
gabenerfiillung zurecht als der soziale Karrieretyp und der Sicherheitstyp.*

Diese Hypothese lésst sich einerseits aus den unter Kapitel 4 beschriebenen Typologien
als auch aus den Charakterisierungen des klassischen und des neuen Karrieretypen her-
leiten.

Der Karriereorientierte wird von v. Rosenstiel et al. als eine Person beschrieben, die
iiber ein sehr ausgeprigtes Streben verfiigt, die hierarchische Spitze einer Organisation
zu erreichen. Auch bei der qualitativen Vorstudie konnte als Ergebnis festgehalten wer-
den, dass der klassische Karrieretyp iiber eine hohe extrinsische Karrieremotivation
verfiigt. Aus dieser Erkenntnis folgernd wird angenommen, dass sich dieser Karrieretyp
zur moglichst schnellen Zielerreichung keinerlei Fehler in der Einstiegsphase leisten
mochte, da diese seine aufstiegsorientierten Karriereambitionen in dem Unternehmen
restringieren kdnnten.

Die Motive beim neuen Karrieretyp sind etwas andere: Der neue Karrieretyp wird auf-
grund seiner hohen intrinsischen Karrieremotivation gut mit seiner Aufgabe zurecht-
kommen, da er nur Aufgaben ausfiihrt, die er - dhnlich dem protean man - sehr interes-
sant findet und die zu seinen Féhigkeiten passen werden. Ein weiterer Aspekt fiir die
korrekte Aufgabenausfithrung des neuen Karrieretyps diirfte seine Freude an Weiterbil-
dungsprozessen und die daraus wachsenden Kompetenzen sein.

Im Gegensatz dazu verfiigt der Sicherheitstyp iiber geringe Selbstwirksamkeitserwar-
tungen, die sich auch in Zweifeln beziiglich der Korrektheit der Aufgabenerfiillung zei-
gen werden. Der soziale Karrieretyp legt mehr Wert auf seine sozialen als auf seine
Fachkompetenzen und wird dadurch auch mehr Gewicht auf den Aufbau eines sozialen

Netzes innerhalb der Organisation als auf die perfekte Aufgabenausfiihrung legen.

Integration in die Organisation

H16: ,,Der neue Karrieretyp integriert sich innerhalb der ersten sechs Monate bes-
ser in die Organisation als die drei anderen Karrieretypen.“

Diese Hypothese lésst sich aus den Ausfithrungen zu den neuen Karriereperspektiven

ableiten. So wird deutlich, dass sowohl innerhalb der Patchwork-Karriere haufige Or-

132



ganisationswechsel eingeplant sind als auch der protean man und Verfechter der
boundaryless career nach einem Wechsel von Positionen und nach Erfahrungen in ver-
schiedenen Funktionsbereichen einer Organisation bzw. mehrerer Organisationen stre-
ben.

Auch der neue Karrieretyp, der viele Charakteristika der neuen Karrierekonzepte in sich
tragt, legt nicht viel Wert auf die feste Etablierung in ein Unternehmen, sondern inte-
griert in seine Karrierewiinsche hiufige Organisations- und Abteilungswechsel. Die
Integration in eine Organisation sollte daher bei ihm schneller verlaufen als bei den drei
anderen Karrieretypen, um viel Erfahrung und Know-How aus seiner Tétigkeit mitneh-
men zu konnen. Aufgrund seiner offenen Personlichkeit wird er sich leichter bei den
Integrationsprozessen zurechtfinden und sich schneller in der Organisation als festes

Mitglied etablieren.

Spannungen zwischen Berufs- und Privatleben

H17: ,,Der klassische Karrieretyp empfindet mehr Spannungen zwischen Berufs-
und Privatleben als die drei anderen Karrieretypen.

Bereits v. Rosenstiel et al. haben in der Beschreibung des Karriereorientierten be-
schrieben, dass bei diesem Karrieretyp bei einer ausreichenden Vergilitung und entspre-
chend prestigetrichtigen Unternehmen, die Bereitschaft zu Uberstunden ohne weiteres
besteht und die Absolvierung dieser auch als notwendig betrachtet wird. Auch in den
Ergebnissen der Charakterisierung des klassischen Karrieretypen wird die Bereitschaft
zu Uberstunden bei angemessener Bezahlung aufgefiihrt.

Deshalb wird davon ausgegangen, dass der klassische Karrieretyp sich besonders in der
Einstiegszeit ausschlieflich auf seine berufliche Etablierung und seine berufliche Lauf-
bahn konzentrieren wird und seine privaten Interessen vernachldssigen muss. Die ande-
ren drei Karrieretypen werden aufgrund ihrer extraprofessionaleren Interessen mehr
Geschick in der Herstellung der Balance zwischen Privat- und Berufsleben aufweisen.
AuBerdem werden die drei anderen Typen ein Interesse an geregelten Arbeitszeiten ha-

ben und sich nicht zu iibermiBigen Uberstunden iiberreden lassen.
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Bindung an die Organisation

H18: ,,Der neue Karrieretyp verfiigt iiber ein niedrigeres normatives und abwi-
gendes Commitment als die drei anderen Karrieretypen.*

H19: ,,Der Sicherheitstyp verfiigt iiber ein hoheres abwigendes Commitment als
die drei anderen Karrieretypen.*

H20: ,,Der neue Karrieretyp wechselt hiufiger die Organisation als die drei ande-
ren Karrieretypen.*

Diese Hypothesen griinden sich auf die berufliche Einstellung des neuen Karrieretyps,
viele Erfahrungen in verschiedenen Organisationen zu sammeln. Ahnlich dem protean
man und den Verfechtern der bundaryless career mochte sich der neue Karrieretyp
nicht zu sehr an eine Organisation binden. Er integriert in jeden Organisationseinstieg
auch die Moglichkeit eines Ausstieg und einer Umorientierung oder eines Auslandsauf-
enthalts. Deshalb bindet er sich generell weniger an eine Organisation und 18st sich so-
mit auch schneller vom Unternehmen als die drei anderen Karrieretypen. Dagegen bin-
det sich der Sicherheitstyp aufgrund seiner Sorge, nach einer Kiindigung keine neue
Anstellung zu finden fester an ein Unternehmen. Er plant generell wenige Wechsel in-
nerhalb seiner Laufbahn ein, was man an seiner niedrigen Berufsmobilitit erkennen
kann. Fiir diesen Karrieretyp ist es wichtig, dass ihm sein Berufsleben Sicherheit und
Konstanz bieten kann. Hat er den Einstieg in eine Organisation geschafft, die ihm diese

Moglichkeit bietet, wird er versuchen, immer in dieser Organisation bleiben zu kdnnen.

6.3.1.3. Hypothesen zu den neutralen Outcomes
Die folgenden Hypothesen beziehen sich auf ,,neutrale®, abhéngige Variablen und wer-

den deshalb unter die Bezeichnung neutrale Outcomes subsummiert.

Mentoring

H21: ,,Der klassische Karrieretyp erhilt eher einen Mentor als die drei anderen
Karrieretypen.*

Diese Hypothese stiitzt sich auf die Tatsache, dass Mentoring als Unterstiitzung und
Forderung fiir den Berufseinsteiger gilt. Diese Unterstiitzung wird eine Organisation
jedoch nur einem Mitarbeiter zukommen lassen, der die Absicht hat, innerhalb dieses
Unternehmens ,,Karriere zu machen® und somit nicht beim néchstbesten Angebot das
Unternehmen verlassen wird. AuBlerdem bringt der klassische Karrieretyp die Berufszie-

le und individuellen Merkmale mit, die eine Férderung durch einen erfahrenen Mitar-
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beiter besonders ertragreich machen. Er verfiigt iber eine hohe extrinsische Karrieremo-
tivation, die ihn sehr empfanglich fiir ein Mentoringprogramm macht. Denn wie in den
Ausfithrungen zum Mentoring ausfiihrlich beschrieben wurde, hat der klassische Karrie-
retyp durch einen Mentor die Moglichkeit, die flir Aufstiege notwendige Sichtbarkeit im

Unternehmen zu erhalten.

H22: ,,Personen mit Mentoren weisen eine niedrigere Fluktuation auf als Perso-
nen, die keinen Mentor zur Unterstiitzung erhielten.*

H23:,,Personen mit Mentoren weisen ein hoheres affektives Commitment auf als
Personen, die nicht mentoriert wurden.*

Empirische Untersuchungen konnten zeigen, dass mentorierte Personen gegeniiber
nicht-mentorierten Personen mehrere berufliche Vorteile erlangen konnten: Protégés
besitzen eine hohere Karriereerwartung (Baugh et al. 1996), sind mit ihrer Arbeit zu-
friedener (Koberg et al. 1994, Chao 1997), und ihnen wird eine bessere Lautbahnent-
wicklung (Turban/Dougherty 1994) prognostiziert. AuBBerdem steigen Mentées schnel-
ler auf (Kirchmeyer 1998) und erhalten mehr Gehalt (ebd.) als ihre nicht-mentorierten
Kollegen.

H24: ,,Personen mit Mentoren beschreiben ihr Verhiltnis zu ihrem Vorgesetzten
positiver als Personen ohne Mentor.*

Die Hypothese stiitzt sich auf die Annahme, dass Mentoren hdufig auch die Vorgesetz-
ten des Neulings sind. Der Sozialisand wird somit besonders umsorgt und unterstiitzt
von seinem Vorgesetzten, was sich positiv auf das Verhéltnis des Mentées zum Vorge-

setzten auswirken durfte.

Karriereschritte und Stellenbeschreibung

H25: ,,Der klassische Karrieretyp kann mehr vertikale Karriereschritte innerhalb
einer Organisation verzeichnen als die drei anderen Karrieretypen.“

Diese Hypothese stiitzt sich einerseits auf die Typologie von v.Rosenstiel et al. bei der
Beschreibung des Karriereorientierten, der den Fokus auf die Aufstiegsorientierung
legt. Auch Scheins ,, General-Management “- Typ verfiigt liber ein ausgeprégtes Streben
nach einer verantwortlichen Position, ebenso wie der Unternehmer von Holland.

Auch bei der Charakterisierung der Karrieretypen innerhalb der qualitativen Vorstudie

wird als ein Hauptmerkmal die extrinsische Karrieremotivation des klassischen Karrie-
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retyps und somit seine Ambitionen innerhalb einer Organisation moglichst viele Karrie-

reschritte zu absolvieren, beschrieben.

H26: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp erhalten mehr Einkommen als der
soziale und der Sicherheitstyp.*

Diese Hypothese stiitzt sich einerseits auf das Streben nach einem hohen Einkommen
des klassischen Karrieretyps wie sowohl in den Typologien von v. Rosenstiel et al, Hol-
land und Schein als auch in der Charakterisierung des klassischen Karrieretyps be-
schrieben wurde. So wird davon ausgegangen, dass sich gerade der klassische Karriere-
typ eine Berufsbranche aussuchen wird, in der es moglich ist, ein hohes Einkommen zu
erzielen. Auflerdem wird er den Fokus bei Mitarbeiter- und Zielvereinbarungsgespra-
chen u.a. auf ein regelmédfBig steigendes Gehalt legen. Dabei wird ihm genauso wie dem
neuen Karrieretypen aufgrund seiner hohen Selbstwirksamkeitserwartungen gutes Ver-
handlungsgeschick zugeschrieben.

Der neue Karrieretyp legt seinen Fokus bei der Wahl seiner Téatigkeit zwar nicht auf ein
hohes Einkommen, allerdings kann er durch sein Interesse, seine Fahigkeiten stindig zu
optimieren und weiterzuentwickeln leichter als bspw. der Sicherheitstyp in die Position
geraten, eine hohes Einkommen zu erzielen.

Dem Sicherheitstypen ist das Gehalt weniger wichtig als die Sicherheit seines Arbeits-
platzes, weswegen er sich ldngere Zeit mit dem gleichen Gehalt zufrieden geben wird,
solange man ihm zusichert, seine Stelle behalten zu konnen. Auch fiir den sozialen Kar-
rieretypen spielt ein hohes Einkommen eher eine nebensichliche Rolle bei seiner beruf-
lichen Gestaltung und er wird mehr Wert darauf legen, ein ausgeglichenes Verhéltnis zu
seinen Kollegen und Vorgesetzten zu erreichen als iiber das Gehalt zu diskutieren. Auch
strebt er wie Hollands Sozialer und Myers-Briggs Gefiihlsmdfiger nach Berufen im

sozialen Bereich, die im Allgemeinen iiber ein niedriges Gehaltsgefiige verfiigen.

H27: ,,Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp finden schneller eine fes-
te Stelle in einer Organisation als der neue und der soziale Karrieretyp.*
H28: ,,Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp haben hiufiger unbefris-
tete und adéiquate Stellen inne als der neue und der soziale Karrieretyp.*
Sowohl der klassische Karriere- als auch der Sicherheitstyp legen viel Wert auf eine
feste und unbefristete Stelle in einem Unternehmen, da fiir den klassischen Karrieretyp

nur diese Stelle die ,,Kaminkarriere® in einer Organisation ermoglicht, die er anstrebt,
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und das Bediirfnis des Sicherheitstypen nach Bestdndigkeit und einem sicheren Arbeits-
platz nur durch eine unbefristete Stelle befriedigt werden kann. Auflerdem wird der
klassische Karrieretyp als auch der Sicherheitstyp nur dann eine Stelle annehmen, wenn
sie sich fiir diese aufgrund ihrer Studieninhalte bzw. studienbegleitender Praktika hohe
Kompetenzen zuschreiben. Das liegt daran, dass sich der klassische Karrieretyp eine
lineare Karriere mit wachsendem Handlungs- und Entscheidungsspielraum in einem
festen Berufsbereich wiinscht und ithm das nur gelingen kann, wenn er sich durch eine
hohe Fachkompetenz von anderen Mitarbeitern desselben Fachbereichs abhebt. Der
Sicherheitstyp traut sich aufgrund seiner niedrigen Selbstwirksamkeitserwartungen nur
die Austlibung einer Téatigkeit zu, auf die er sich gut vorbereitet fiihlt.

Der neue Karrieretyp strebt nach Abwechslung und Freiheit innerhalb seiner berufli-
chen Laufbahn, wodurch sein Streben nach dem Erhalt einer unbefristeten Stelle eher
gering ausfallen wird. Er findet sich aufgrund seiner Offenheit fiir neue Berufsfelder
und seines Wunsches moglichst viele Kulturen und Branchen kennenzulernen oft in
verschiedenen Tétigkeitsfeldern wieder, die nicht immer seiner urspriinglichen Ausbil-
dung entsprechen. Auch der soziale Karrieretyp ist nicht abgeneigt, eine Tatigkeit an-
zunehmen, die nicht seiner eigentlichen Ausbildung entspricht, solange er mit netten

Menschen zusammen arbeiten kann und sich in der Organisation wohlfiihlt.

Zusammenfassend ldsst sich also sagen, dass die quantitative Untersuchung einerseits
den Fokus auf die Testung von Hypothesen zur Uberpriifung der vorgenommen Typo-
logie in die vier Karrieretypen legt und entsprechende Unterschiede in den Erfahrungen
wihrend der Berufseinstiegsphase aufgezeigt werden sollen. Andererseits sollen Verin-
derungen der Karriereorientierung in Abhéngigkeit von Berufserfahrungen durch einen

Vergleich zwischen Absolventen und Diplomanden aufgezeigt werden.

6.3.2 Untersuchungsinstrument

Als Untersuchungsinstrument der quantitativen Untersuchung dieser Studie wurde ein
standardisierter Fragebogen verwendet. Dafiir wurde sich entschieden, da bei der quan-
titativen Untersuchung die Vergleichbarkeit der Daten der einzelnen Karrieretypen und
Kohorten im Vordergrund steht. Es soll also aufgezeigt werden, inwiefern sich die Kar-
riereorientierungen in Abhéngigkeit von beruflichen Erfahrungen verédndern und wie
sich die einzelnen Karrieretypen in die Organisation integrieren. Die Standardisierung

der Daten ist fiir die Vergleichbarkeit der Ergebnisse eine wichtige Voraussetzung, sie
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verhindert jedoch auch Antworten aullerhalb der vorgegebenen Antwortkategorien. Die-
ses Defizit soll durch die an die quantitative Untersuchung anschlieBende qualitative

Untersuchung ausgeglichen werden.

6.3.2.1 Fragebogengestaltung

Da die Befragung online durchgefiihrt wurde, wurde bei der Fragebogengestaltung auf
eine libersichtliche Darstellung geachtet. So erscheint jede verwendete Skala separat auf
dem Bildschirm, und der Proband wird durch das Driicken auf ,,weiter* auf die ndchste
Seite und somit Skala weitergeleitet. Es wird mit insgesamt vier Filtern gearbeitet. Der
erste Teil des Fragebogens, der sich auf die individuellen Karriereorientierungen be-
zieht, ist filterfrei, da alle Befragten ohne Einschrinkung diese Fragen beantworten sol-
len.

Anders sieht es bei dem zweiten Fragenkomplex aus, der sich auf die organisationalen
Sozialisationserfahrungen bezieht. Hier kamen vier Filter zum Einsatz: Der erste Filter
separiert die Probanden in arbeitende Personen und arbeitslose Personen. Da nur Per-
sonen die Fragen zu den Erfahrungen in den ersten Berufsjahren beantworten konnen,
die in dieser Zeit einer Beschiftigung nachgegangen sind, werden diejenigen, die nach
dem Studium noch nicht beschéftigt waren, an den Fragen zur organisationalen Soziali-
sation herumgeleitet. Da die organisationale Sozialisation — wie unter 6.2.1.2.1 genauer
ausgefiihrt wird — auch in dem Fragebogen den einzelnen Phasen entsprechend abge-
fragt wird, wird vor dem Fragenkomplex zur Bewiltigungsphase ein weiterer Filter ein-
gesetzt. Dieser ist notwendig, da nur die Personen die Bewéltigungsfragen beantworten
konnen, die ldnger als sechs Monate in derselben Organisation tétig sind. Diejenigen,
die das Unternehmen friiher verlassen haben bzw. noch keine sechs Monate in der Or-
ganisation tétig sind, diirfen diese Fragen nicht beantworten. Der dritte Filter separiert
die Personen nach dem Erhalt eines Mentors zur Unterstiitzung in der Berufseinstiegs-
phase. Der vierte Filter teilt die Personen in diejenigen, die noch in derselben Organisa-
tion tdtig sind, in der sie ihr Berufsleben nach der Universitdt begonnen haben und in
diejenigen, die diese Organisation bereits verlassen haben. So werden die Personen, die
noch in der Anfangsorganisation tétig sind, nach ihren Karriereschritten innerhalb des
Unternehmens gefragt, und die ,,Ausscheider” nach den Griinden, die zum Verlassen
der Organisation gefiihrt haben.

Es wurden zwei verschiedene Versionen des Fragebogens gestaltet; der Fragebogen fiir

die Studenten enthélt nur den Fragenkomplex, der die individuellen Vorstellungen iiber
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die berufliche Laufbahn nach der Universitdt erfasst; der flir die jungen Akademi-
ker/innen enthilt zusitzlich zu diesem Teil (dieser wurde natiirlich fiir die Absolventen
entsprechend umformuliert) noch einen Fragenkomplex, der sich auf ihre organisationa-
len Sozialisationserfahrungen bezieht. So sollen einerseits Verdnderungen von Karriere-
vorstellungen und —wiinschen zwischen Personen, die noch ihre gesamte berufliche
Laufbahn vor sich haben und Personen, die bereits erste Erfahrungen im Berufsleben
machen konnten und eventuelle ,,Realitidtsschocks® erfahren haben, sichtbar werden.
Der Fragenkomplex zur organisationalen Sozialisation kann die an die quantitative Un-
tersuchung anschliefende qualitative Untersuchung keineswegs ersetzen, sondern dient
vielmehr dazu, um vergleichbare Zusammenhédnge zwischen den Karrierevorstellungen

und den Erfahrungen von Berufseinsteigern aufzeigen zu kénnen.

6.3.2.2 Variablen der Untersuchung und ihre Operationalisierung

Zur Untersuchung der Karriereorientierung wurde ausschlieBlich auf Untersuchungsin-
strumente zuriickgegriffen, deren Testgiitekriterien als befriedigend bzw. ausreichend
eingestuft wurden. So setzt sich das Konstrukt Karriereorientierung aus folgenden Indi-

katoren und Untersuchungsinstrumenten zusammen:

- Indikator ,,.Berufliche Ziele*; Instrument: deutschsprachige Adaptation des ,,Work
Values Inventory* von Super (Seifert und Bergmann 1983)

- Indikator: ,,Big Five*; Instrument: Kurzversion des ,,Big Five Inventory (BFI-K)*

(Rammstedt und John 2005)

- Indikator: ,,Karrieremotivation*; Instrument Fragebogen zur Erfassung der Karriere-

orientierung (Abele 1994)

- Indikator: ,,Selbstwirksamkeitserwartungen®; allgemeine Selbstwirksamkeitserwar-

tungsskala® (Schwarzer und Jerusalem 1992)

- Indikator: ,,allgemeine Berufsmobilitdt™: Skala ,,allgemeine berufliche Mobilitédtsbe-

reitschaft* (Dalbert/Otto 2004)

Diese Indikatoren wurden ausgewdhlt, da sie die Individualitit der Karriereorientierung

der Studenten bzw. Absolventen abzubilden vermdgen. So hat sich durch die Vorstudie
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ergeben, dass gerade in den beruflichen Zielen, der Karrieremotivation, den Selbstwirk-
samkeitserwartungen und der beruflichen Mobilitétsbereitschaft Unterschiede zwischen
den einzelnen Karrieretypen zu erkennen sind. Die Personlichkeitsmerkmale wurden in
die Operationalisierung mitaufgenommen, da sie als wichtiger Indikator flir Individuali-

tit angesehen werden miissen.

6.3.2.2.1 Fragebogen zur Erfassung der beruflichen Ziele

Zur Erfassung der beruflichen Ziele der Probanden wurde die deutschsprachige Adapta-
tion des Work Values Inventory (Seifert/Bergmann 1983) von Super verwendet. Die
Items umfassen 15 bedeutsame berufliche Wertbereiche, die denen der Originalversion
entsprechen. Umgestaltet wurde der Bereich ,,Way of Life* und vollkommen neu hin-
zugefiigt wurde der Bereich ,,Aufstiegsmoglichkeiten®. Die Reliabilitidt wurde als glins-
tig eingeschdtzt und die Konstrukt- und differentielle Validitdt konnten nachgewiesen
werden. Der Fragebogen besteht aus 43 Items™’, die folgende berufliche Wertebereiche

abdecken:

*0_ Ich mochte anderen Menschen beistehen und ihnen helfen.

- Ich mochte ofters eine Lohn- oder Gehaltserhdhung bekommen.

- Ich mochte damit rechnen kdnnen, dass es immer wieder mal andere Arbeiten auszufiihren gibt.

- Ich mochte hohes Ansehen in meinem Tétigkeitsbereich gewinnen.

- Ich mochte Arbeitskollegen haben, mit denen man gut auskommen kann.

- Ich mochte einen sicheren Arbeitsplatz haben.

- Ich mochte eine gesellschaftlich angesehene Stellung erreichen.

- Ich mochte in einer Organisation mit angenehmen Arbeitsbedingungen arbeiten.

- Ich mochte das Gefiihl haben kdnnen, wirklich etwas geleistet zu haben.

- Ich mochte iiber anderen Menschen stehen, in einer Fiihrungsposition arbeiten.

- Ich mdchte an der Erprobung neuer Ideen oder Vorstellungen arbeiten.

- Ich mdchte einen Vorgesetzten haben, mit dem man reden kann.

- Ich mdchte Leistungen erbringen konnen, denen man es ansieht, ob man gut gearbeitet hat.

- Ich mochte sicher sein kdnnen, immer eine Beschéftigung zu haben.

- Ich mochte sehr viel Geld verdienen.

- Ich mochte Arbeitsaufgaben erfiillen, bei denen man geistig herausgefordert wird.

- Ich mochte andere Menschen anfiihren und leiten.

- Ich mdchte einen gut ausgestatteten, angenehmen Arbeitsplatz haben.

- Ich mochte eine Tétigkeit haben, die mir die Moglichkeit gibt, mein Leben in der arbeitsfreien Zeit
so einzurichten, wie ich es am liebsten mochte.

- Ich mochte eine abwechslungsreiche Téatigkeit haben.

- Ich mochte eine Stellung mit eigener Entscheidungsbefugnis bekommen.

- Ich mochte fiir das Wohl anderer Menschen sorgen.

- Ich m&chte gute Aufstiegschancen haben.

- Ich mdochte viele verschiedenartige Tatigkeiten ausfiihren.

- Ich mochte eine Tétigkeit ausiiben, die einem hohes Ansehen in der Gesellschaft verschaftt

- Ich mochte gute Kontakte mit den Arbeitskollegen haben.

- Ich mochte eine Tétigkeit haben, bei der man viel Freizeit und MuBe fiir die Beschiftigung mit
seinen privaten Interessen und Hobbys hat.

- Ich mdchte in einer angenehmen Arbeitsatmosphére arbeiten.

- Ich mochte das Gefiihl haben, anderen Personen geholfen zu haben.

- Ich mochte Aufgaben erfiillen, bei denen man viel nachdenken und {iberlegen muss.

- Ich mochte giinstige Gelegenheiten zum beruflichen Vorwértskommen haben.

140



Die Originalversion von Seifert und Bergmann (1983) verfligt eigentlich {iber 48 Items.
Nach der Prestestphase wurden jedoch 5 Items eliminiert, da einerseits aufgrund der
Ahnlichkeit von einigen Items in den Kategorien ,,Vorgesetztenbeziehung* , ,,Kreativi-
tat”“ und ,,Arbeitsbedingungen* die Tester sich {iber den fast identischen Wortlaut der
Items beklagten. AuBerdem wurde der berufliche Wertebereich ,,Asthetik* nicht mit in
den Fragenkatalog aufgenommen. Die Probanden erhielten folgende Instruktionen: ,,.Die
folgenden Aussagen beziehen sich auf ihre personlichen Wiinsche und Ziele. Inwiefern

stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige

Altruismus

Kreativitit

Intellektuelle Stimulation
Autonomie

Leistung

Prestige

Management

Verdienst

Sicherheit
Arbeitsbedingungen
Vorgesetztenbeziehungen
Mitarbeiterbeziehungen
Abwechslung
Freizeitorientierung

Aufstiegsmoglichkeiten

Likertskala verwendet.

- Ich mdchte anderen Menschen sagen konnen, was sie zu tun haben.

- Ich mochte soviel verdienen, dass man sich viel leisten kann.

- Ich mochte bei der Arbeit mein eigener Herr sein.

- Ich mochte mit einer gesicherten beruflichen Zukunft rechnen konnen.
- Ich mochte einen Chef haben, der einen gerecht behandelt.

- Ich mochte bei der Entwicklung neuer Dinge mitwirken.

- Ich mochte meine Arbeit selbst planen und einteilen kénnen.

- Ich mochte mit den Arbeitskollegen Freundschaften schlieen kénnen.

- Ich mochte Gelegenheiten bekommen, in hohere berufliche Positionen aufzusteigen.

- Ich mochte die Ergebnisse der eigenen Anstrengungen sehen konnen.

- Ich mochte eine Arbeit haben, bei der man schon bei der Arbeit an seine Familie denken kann.
- Ich mochte Aufgaben bearbeiten, bei denen komplizierte Zusammenhinge zu klaren sind.
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6.3.2.2.2 Fragebogen zur Erfassung der Karrieremotivation
Zur Erfassung der Karrieremotivation wurde auf ein Messinstrument von Abele (1994)
zuriickgegriffen, das sich stark an das von Kraak/Nord-Riidiger (1985) anlehnt. Es be-
steht aus 20 Items”', die folgende drei Faktoren bestimmen, die die Karrieremotivation
abzubilden vermogen:

- extrinsische Karrieremotivation

- intrinsische Karrieremotivation

- extraprofessionale Belange
Die extrinsische Karrieremotivation erfasst, inwieweit Aufstiege, Prestige und Gehalt
fiir eine Person bei der Ausfiihrung einer Tatigkeit im Vordergrund stehen. Die intrinsi-
sche Karrieremotivation bezieht sich auf die Freude an den Inhalten der Arbeit. Intrin-
sisch motivierte Personen legen viel Wert darauf, eine Tatigkeit zu finden, die ihren
Interessen entspricht. Die extraprofessionalen Belange zeichnen nach, welchen Stellen-
wert das Privatleben neben dem Beruf fiir eine Person hat. Primér freizeitorientierte
Arbeitnehmer weisen auch eine hohe Motivation in den extraprofessionalen Belangen
auf. Die Probanden erhielten folgende Instruktionen: ,Im Folgenden interessieren wir
uns dafiir, was Thnen bei Threr Arbeit wichtig ist. Bitte kreuzen Sie an, wie stark Sie den
einzelnen Aussagen zustimmen bzw. nicht zustimmen.“ Als Antwortskala wurde eine

fiinfstufige Likertskala verwendet.

> _Ich bin auch bei wichtigen Entscheidungen bereit, ein Risiko einzugehen.
- Ich bin davon iiberzeugt, dass ich die Fahigkeiten besitze, meine gesteckten Ziele zu erreichen.
- Ich mochte spiter auf jeden Fall mein berufliches Konnen auf dem neuesten Stand halten.
- Ich freue mich darauf, mich immer wieder in neue berufliche Aufgaben einzuarbeiten.
- Ich mdchte beruflich mit anderen Menschen zusammenarbeiten.
- Ich mochte eigene Vorstellungen in den Beruf einbringen kdnnen.
- Ich will im Beruf Verantwortung tragen.
- Ich achtete bei der Auswahl meiner Praktika darauf, dass diese meiner Karriere forderlich sind.
- Es ist mir wichtiger, tun zu kénnen, was mich interessiert, als beruflich weiterzukommen
- Ich habe mein Studium hinsichtlich der Chancen auf dem Arbeitsmarkt gewahlt.
- Es wiire schlimm fiir mich, mein gestecktes berufliches Ziel nicht erreichen zu konnen.
- Es hat keinen hohen Stellenwert fiir mich, beruflich aufzusteigen.
- Ein sicherer Arbeitsplatz ist mir wichtiger als ein moglicher beruflicher Aufstieg.
- Ich wiirde jederzeit beruflich verreisen.
- Ich wiirde auch auf Kosten meines Partners/meiner Partnerin fiir den Beruf Zeit aufwenden.
- Es wire fiir mich selbstverstindlich, Uberstunden zu machen.
- Ich wiirde Schwierigkeiten in der Partnerschaft durch die Berufstitigkeit in Kauf nehmen
- Es macht mir SpaB, unter Leistungsdruck zu arbeiten.
- Es wiirde mir etwas ausmachen, am Wochenende arbeiten zu miissen.

142



6.3.2.2.3 Fragebogen zur Erfassung der Selbstwirksamkeitserwartungen

Die Selbstwirksamkeitserwartungen wurden mithilfe der ,,allgemeinen Selbstwirksam-
keitsskala® von Jerusalem und Schwarzer (1986, 1992) erfasst. In dieser Untersuchung
wurde auf die Kurzversion (10 Items) der Skala zuriickgegriffen. Die Skala wurde
urspriinglich zur Erfassung der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartungen entwickelt,
d.h. sie erfragt die personliche Einschitzung der Fihigkeit, schwierige Situationen zu
meistern. Da die Selbstwirksamkeitserwartungen in dieser Untersuchung als Indikator
fiir die Karriereorientierung verwendet werden, wurden die Instruktionen zur Beantwor-
tung des Fragebogens in Anlehnung an Scholbeck (2001) folgendermafBlen spezifiziert:
,»Wenn Sie an Thren beruflichen Alltag denken, welcher der folgenden Aussagen stim-
men Sie spontan zu, welcher eher nicht?* Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige
Likertskala verwendet. Die interne Skalenkonsistenz kann mit Werten zwischen 0,75

und 0,90 als befriedigend eingestuft werden.

6.3.2.2.4 Fragebogen zur Erfassung der Personlichkeitsmerkmale
Um die dominanten Personlichkeitsmerkmale der Probanden herausfiltern zu kdnnen,
wurde auf die Kurzversion des Big Five Inventory (BFI-K) von Rammstedt und John

(2005) zuriickgegriffen. Die Kurzversion enthilt nur 21 Items™, die die finf Person-

2 _ Wenn mir jemand Widerstand leistet, finde ich Mittel und Wege, mich durchzusetzen.

- Die Losung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich mich darum bemiihe.

- Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und Ziele zu verwirklichen.

- In unerwarteten Situationen weil} ich immer, wie ich mich verhalten soll.

- Auch bei iiberraschenden Situationen glaube ich, dass ich damit zurechtkommen wiirde.

- Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer auf meine Fahigkeiten
verlassen kann.

- Was auch immer passiert, ich werde schon klar kommen.

- Fiir jedes Problem finde ich eine Losung.

- Wenn ich mit einer neuen Sache konfrontiert werde, weil} ich nicht, wie ich damit umgehen kann.

- Wenn ich mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich mehrere Ideen, wie ich damit
umgehen kann.

33 _Ich bin eher zuriickhaltend, reserviert.
- Ich neige dazu, andere zu kritisieren
- Ich erledige Aufgaben griindlich.
- Ich werde leicht deprimiert, niedergeschlagen.
- Ich bin vielseitig interessiert
- Ich bin begeisterungsfahig und kann andere leicht mitreif3en.
- Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das Gute im Menschen.
- Ich bin bequem, neige zur Faulheit.
- Ich bin entspannt, lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe bringen.
- Ich bin tiefsinnig, denke gerne iiber Sachen nach.
- Ich bin eher der ,,stille Typ*, wortkarg.
- Ich kann mich kalt und distanziert verhalten.
- Ich bin tiichtig und arbeite flott.
- Ich mache mir viele Sorgen.
- Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin phantasievoll.
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lichkeitsmerkmale Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus
und Offenheit fiir Erfahrungen abzubilden vermodgen. Neben ausreichenden
Reliabilitdten konnten sowohl die faktorielle Validitidt des Verfahrens als auch hohe
Ubereinstimmungen mit Bekanntenurteilen und mit anderen etablierten Verfahren zur
Erfassung des Fiinf-Faktoren-Modells bestitigt werden. Die Probanden erhielten fol-
gende Instruktionen: , Inwieweit treffen folgende Aussagen auf Sie personlich zu? Wéh-
len Sie dazu bitte die entsprechende Kategorie und kreuzen Sie sie rechts neben der je-

weiligen Aussage an.“ Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige Likertskala verwendet.

6.3.2.2.5 Fragebogen zur Erfassung der beruflichen Mobilitdtbereitschaft

Um die allgemeine berufliche Mobilitét erfassen zu kdnnen, wurde auf die modifizierte
Fassung (Dalbert/Otto 2004) des Fragebogens von Dalbert (1999) zuriickgegriffen. Die
modifizierte Version besteht aus neun Items>*, wovon fiinf Items vor der Skalenwertbil-
dung umzupolen sind. Ein hoher Skalenwert steht fiir eine hohe berufliche Mobilitdtsbe-
reitschaft, ein niedriger Wert fiir eine niedrige. Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige
Antwortskala verwendet, obwohl im Original eine sechsstufige verwendet wurde. Diese
Modifikation war notwendig, um den Fragebogen einheitlich wirken zu lassen. Die Pro-
banden erhielten folgende Instruktionen: ,,Wenn sie generell an Thre berufliche Biogra-

phie denken, welche Schritte sind da geplant?*

Zur Operationalisierung der organisationalen Sozialisationserfahrungen wurde auf die in
der Literatur verbreiteten Modelle zurlick gegriffen. Am passendsten erschien aufgrund

des logischen Aufbaus das Phasenmodell von Welte (1999), das als Grundlage fiir die

- Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.

- Ich kann mich schroff und abweisend anderen gegeniiber verhalten.

- Ich mache Pldne und fiihre sie auch durch.

- Ich werde leicht nervos und unsicher.

- Ich schitze kiinstlerische und dsthetische Eindriicke.

- Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse.

- Mein ganzes Arbeitsleben in demselben erlernten Beruf titig zu sein, stelle ich mir langweilig vor.
- Ich hoffe, dass ich im Verlauf meines Arbeitslebens ganz unterschiedlichen Jobs nachgehen kann.
- Ich hoffe, dass ich in ein und demselben Beruf so lange wie moglich arbeiten kann.

- Einen Wechsel in neue Berufsfelder vorzunehmen, wire fiir mich kein Problem.

- Die Vorstellung, einen vollig anderen Beruf ausiiben zu miissen, ist mir ein Grauel.

- Ich kann mir vorstellen, irgendwann im Arbeitsleben einen vollig anderen Beruf zu erlernen.

- Ich hoffe, dass ich in meinem Arbeitsleben nur selten die Berufsbranche wechseln muss.

- Wenn ich meinen Job verlieren sollte, mochte ich wieder im selben oder dhnlichen Beruf arbeiten.

54

144



Fragebogenkonstruktion verwendet, jedoch durch weitere Auspridgungen erweitert wur-
de. Der Fragebogen wurde in drei gro3e Dimensionen untergliedert:
- antizipatorische Sozialisation
- die Einstiegsphase
- die Bewiltigung
Die antizipatorische Sozialisation enthélt folgende Ausprigungen:
- Bewerbungsverhalten
- Wichtige Interaktionspartner wihrend der Bewerbungsphase
- Informationen iiber die Stelle
- Informationen iiber die Organisation
Die Einstiegsphase wurde folgendermafen im Fragebogen erfasst:

- Einfiihrung in die Arbeitsaufgabe

Einfiihrung in die Arbeitsgruppe
- Entwicklung der Beziehung zum Vorgesetzten
- Soziale Unterstiitzung
- Handhabung von Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben
- Gesamtbewertung der Einstiegsphase
Die Bewiltigung umfasst folgende Auspriagungen:
- Aufgabenerfiillung
- Integration in die Arbeitsgruppe
- Beziehung zum Vorgesetzten
- Klérung von Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben

- Commitment an die Organisation

Auch hierbei wurde versucht, auf bereits valide Skalen zuriickzugreifen:

- Indikator: ,,Unterstiitzung durch den Vorgesetzten*; Instrument: Skala ,,Supervisory

Support* (Greenhaus et al. 1990)

- Indikator: ,,soziale Unterstiitzung*; Instrument: Skala ,,Social Support* (Caplan et al.

1980)

- Indikator: ,,Vorgesetztenbeziehung®; Instrument: Subskala ,,Zufriedenheit mit dem

Vorgesetzten* aus dem Arbeitsbeschreibungsbogen (Neuberger 1974)
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- Indikator: ,,Kollegenbeziehung®; Instrument: Subskala ,,Zufriedenheit mit den Kolle-

gen® aus dem Arbeitsbeschreibungsbogen (Neuberger 1974)

- Indikator: ,,Handhabung von Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben®; Instru-

ment: Skala: ,, Job and Non-Work Conflict* (Small/Riley 1990)

- Indikator: ,,Commitment*; Instrument: deutsche Fassung des ,,Commitment*- Frage-

bogens von Allen und Meyer (Schmidt et al. 1998)

6.3.2.2.6 Fragebogen zur Erfassung der Unterstiitzung durch den Vorgesetzten

Zur Erfassung der Unterstiitzung, die ein Mitarbeiter durch seinen Vorgesetzten erhilt,
wurde der Fragebogen von Greenhaus et al. verwendet. Der Fragebogen enthélt neun
Items, die die Themen Karriereplanung, Leistungsfeedback, Ubertragung herausfor-
dernder Aufgaben und die Gewdhrung von Mdglichkeiten, die eine positive Karriere-
entwicklung und eine Sichtbarkeit des Mitarbeiters gewéhren, abbilden. Aufgrund der
Ahnlichkeit der Items wurde diese Version auf sieben Items™ gekiirzt. Die Reliabilitit
kann mit einem Crombach Alpha Koeffizienten von 0.93 als befriedigend betrachtet
werden. Die Probanden erhielten folgende Instruktionen: ,,Die ndchsten Aussagen be-
ziehen sich auf das Verhalten Thres Vorgesetzten wihrend der ersten 6 Monate. Bitte
nehmen Sie zu folgenden Aussagen Stellung!“ Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige

Likertskala verwendet.

6.3.2.2.7 Fragebogen zur Erfassung der sozialen Unterstiitzung
Um die soziale Unterstiitzung, die ein junger Mitarbeiter in der Anfangszeit seiner Ta-

tigkeit in einem Unternehmen erhalten hat, zu erheben, wurde der Fragebogen ,,Social

> _ Mein Vorgesetzter gab mir hilfreiches Feedback iiber meine Leistungen.

- Mein Vorgesetzter libertrug mir spezielle Projekte, die meine Sichtbarkeit in der Organisation

steigerten.

- Mein Vorgesetzter nahm sich Zeit, um meine Karriereziele und beruflichen Ambitionen kennen zu
lernen.

- Mein Vorgesetzter informierte mich tiber verschiedene Karrieremoglichkeiten in der Organisation.

- Mein Vorgesetzter gab mir hilfreiche Ratschldge, damit ich meine Leistungen verbessern konnte,
wenn ich es wollte.

- Mein Vorgesetzter stellte mir Aufgaben zur Verfiigung, die mir die Moglichkeit boten, neue Fahig-
keiten zu entwickeln.

- Mein Vorgesetzter unterstiitzte meine Versuche, zusitzliche Trainings und Fortbildungen zu absol-
vieren, um meine Karriere zu férdern.
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Support* von Caplan et al. (1975) verwendet. Dieser Fragebogen enthilt Subskalen, die
die erhaltene soziale Unterstiitzung nach den Kategorien ,,Mitarbeiter®, ,,Vorgesetzter,
,,Ehefrau“ und ,,Familie/Freunde* einteilt. Diese Subskalen beschreiben das Ausmal} der
Unterstlitzung, die ein Berufseinsteiger von den jeweiligen Personen in bestimmten Ar-
beits- bzw. Lebenssituationen erhalten hat. Die Reliabilitdt kann mit einem Crombach
Alpha zwischen 0,79 und 0,91 als zufriedenstellend angesehen werden. Die Probanden
erhielten folgende Instruktionen: ,,Die ndchsten Aussagen beziehen sich auf die generel-
le Unterstiitzung, die Sie in den ersten sechs Monaten Threr Berufstitigkeit erhalten ha-
ben.” Als Antwortskala wurde aufgrund der Haufigkeitsmessung diesmal nur eine vier-

stufige Likertskala verwendet.

6.3.2.2.8 Fragebogen zur Erfassung der Mitarbeiter- und Vorgesetztenbeziehung

Die beiden Variablen ,,Vorgesetztenbeziehung und ,,Mitarbeiterbeziechung* wurden mit
den beiden entsprechenden Subskalen (Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten und Zufrie-
denheit mit den Mitarbeitern) des Arbeitsbeschreibungsbogens (ABB) von Neuberger
(1974) gemessen. Anhand einer flinfstufigen Likertskala wurden die Probanden gebeten,
ihr momentanes Verhéltnis zu ihren Kollegen und zu ihrem Vorgesetzten zu beurteilen.
Dabei wurden verschiedene Adjektive vorgegeben, und die Probanden wurden gebeten,
thre Zustimmung zu diesen bzw. ihre Ablehnung anzugeben. Die interne Reliabilitédt der
Itemmittelwerte des Arbeitsbeschreibungsbogens wird nach Spearman-Brown mit 0,88
angegeben. Die Reliabilititen schwanken zwischen 0,80 und 0,90 (Neuberger/Allerbeck
1978: 73) und wurden als befriedigend eingestuft. AuBerdem wurden mehrere
Validitdtsstudien durchgefiihrt, wodurch die Autoren zu dem Ergebnis kamen, dass der
Arbeitsbeschreibungsbogen als ein objektives, zuverldssiges und valides Instrument an-
gesehen werden darf (Neuberger/Allerbeck: 10). Die Probanden erhielten folgende In-
struktionen: ,,Wie bezeichnen Sie das momentane Verhalten Threr Kollegen Thnen gegen-
iiber?* bzw. ,,.Die ndchsten Aussagen beziehen sich auf das momentane Verhalten lh-
res(r) Vorgesetzten. Bitte nehmen Sie zu folgenden Aussagen Stellung!“ Als Antwort-

skala wurde eine flinfstufige Likertskala verwendet.

6.3.2.2.9 Fragebogen zur Erfassung des Verhdltnisses von Berufs- und Privatleben
Um zu erheben, inwieweit die Berufstétigkeit das Privatleben der Berufseinsteiger be-
einflusst hat, wurde der Fragebogen von Small/Riley (1990) verwendet. Dieser misst

den Einfluss des Berufslebens auf die Variablen Freizeit, Haushalt, Elternverhalten und
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Eheleben. Die Reliabilitdten schwanken zwischen 0,70 und 0,81 und konnen somit als
zufriedenstellend betrachtet werden. Der Fragebogen enthélt im Original 20 Items, wur-
de jedoch fiir diese Untersuchung auf sechs Items™® gekiirzt, da aufgrund der Vielzahl
von zu Uberpriifenden Variablen ansonsten der Fragebogen zu lang werden und zu viel
Bearbeitungszeit in Anspruch nehmen wiirde. Als Instruktion erhielten die Probanden:
»Die ndchsten Aussagen beziehen sich auf Ihre personlichen Erfahrungen als Berufsein-
steiger in bezug auf das Verhdltnis von Arbeits- und Privatleben. Bitte nehmen Sie zu
folgenden Aussagen Stellung!“ Als Antwortskala wurde eine fiinfstufige Likertskala

verwendet.

6.3.2.2.10 Fragebogen zur Erfassung des organisationalen Commitment

Zur Erfassung des organisationalen Commitment wurde in dieser Untersuchung auf die
deutsche Fassung des Fragebogens (Schmidt et al. 1998) von v. Allen/Meyer (1990)
zuriickgegriffen. Dieser Fragebogen erfragt das affektive, das normative und das abwé-
gende Commitment. Es wurde sich fiir diese Fassung entschieden, da vermutet wird,
dass die einzelnen Karrieretypen Unterschiede in der Art ihres Commitments aufweisen.
So beschreibt das affektive Commitment die gefiihlsméiBige Bindung an das Unterneh-
men. Das normative Commitment sagt weniger iiber die personliche Bindung an das
Unternehmen aus als vielmehr iiber den Glauben, dass die Bindung an ein Unternehmen
das richtige Verhalten sei. Das abwigende Commitment bezieht sich auf die personliche
Abwiégung, ob ein Stellenwechsel oder ein Verbleib in der Organisation in Abhingig-
keit von der personlichen Situation besser sei. In diese Untersuchung wurden nicht alle

24 Ttems mitaufgenommen, sondern es wurde eine Auswahl von neun Items®’ getroffen,

°% _ Meine Arbeit hielt mich davon ab, Zeit mit meinem Partner/meiner Partnerin zu verbringen.

- Nach der Arbeit war ich zu miide, um etwas mit meinem Partner/meiner Partnerin zu unternehmen.

- Meine Arbeit machte es schwierig, meine Freizeit zu genief3en.

- Weil ich haufig nach der Arbeit erschopft war, sah ich meine Freunde/meine Freundinnen seltener
als ich es wollte.

- Die Arbeit erschwerte es, den Haushalt ordentlich zu erledigen.

- Ich verbrachte soviel Zeit in der Arbeit, dass ich nicht mehr fahig war, meinen Haushalt zu
erledigen.

>7 _ Ich wire sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Betrieb verbringen zu konnen.

- Probleme des Betriebs beschéftigen mich héufig so, als seien sie meine eigenen.

- Ich empfinde mich als ,,Teil der Familie* meines Betriebs.

- Zu vieles in meinem Leben wiirde sich verdndern, wenn ich mich entschlieen wiirde, meinen
Betrieb momentan zu verlassen.

- Ich glaube, dass ich momentan zu wenig alternative Beschéftigungsmoglichkeiten habe, um einen
Betriebswechsel ernsthaft in Erwigung zu ziehen.

- Es wiire nicht mit zu vielen Nachteilen verbunden, wenn ich momentan meinen Betrieb
verlassen wiirde

- Ich glaube, dass die Leute heutzutage den Betrieb zu hiufig wechseln.

148



wobei jeweils drei fiir eine bestimmte Commitmentart stehen. Die entsprechenden Ska-
len des affektiven, abwégenden und normativen Commitment weisen zufriedenstellende
interne Konsistenzen auf. Die Probanden erhielten folgende Instruktion: ,,Wenn Sie an
Ihren beruflichen Alltag denken, welcher der folgenden Aussagen stimmen Sie spontan

zu, welcher nicht?

Die Einstiegsphase wurde zeitlich auf mindestens sechs Monate festgelegt, wodurch ein
Filter notwendig wurde, der nur die Personen die ,,Bewéltigungsfragen® beantworten
lasst, die langer als sechs Monate in der Organisation tdtig sind. Denn nur so lassen sich
zeitabhingige Verdnderungen der organisationalen Sozialisationserfahrungen der be-
fragten Personen feststellen.

Es lédsst sich zusammenfassen, dass durch die quantitative Analyse typenspezifische
organisationale Sozialisationserfahrungen aufgezeigt werden sollen, oder anders formu-
liert, sollen Zusammenhénge zwischen Personen mit bestimmten Karrierewiinschen und

ihren Erfahrungen als Berufseinsteiger dargestellt werden.

6.3.3 Beschreibung der untersuchten Stichprobe

Bei dieser Studie handelt es sich um eine Querschnittstudie, die jedoch Verdnderungen
der Karrierewiinsche und -ziele in Abhéngigkeit von den organisationalen Sozialisati-
onserfahrungen aufzeigen mochte. Um dies gewéhrleisten zu kdnnen, wurde die Stich-
probe entsprechend zusammengesetzt, indem sich fiir ein Kohortendesign entschieden
wurde: ,,Eine Kohorte in den Sozialwissenschaften ist eine Bevolkerungsgruppe, die
durch ein zeitlich gemeinsames, ldngerfristig prigendes Startereignis definiert wird.*
(Diekmann 2001: 280) Dieses Startereignis kann sich entweder auf das Geburtsjahr, das
Jahr der EheschlieBung oder das Jahr des Universititsabschlusses etc. beziehen. In die-
ser Studie wurde sich fiir die Universitdtsabschlusskohorte entschieden. So wurden Stu-
denten, die sich in ihrem letzten Universititsjahr befinden und Absolventen, die vor
einem bzw. drei Jahren erfolgreich die Universitdt verlassen haben, befragt. Durch das

Ex-ante-Kohortendesign®® ist die Vergleichbarkeit der Daten in Abhingigkeit von

- Es erscheint mir tiberhaupt nicht unmoralisch, den Betrieb zu wechseln.
- Wenn mir ein anderer Betrieb eine bessere Stelle anbieten wiirde, wiirde ich es nicht als richtig
empfinden, meinen Betrieb zu verlassen.

*¥ Man spricht von einem Ex-ante-Kohortendesign, wenn eine bestimmte Kohorte gezielt fiir eine Befra-
gung ausgesucht wurde (vgl. Diekmann 2001: 280).
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Berufseinstrittserfahrungen gewéhrleistet. Es wurde sich hierbei auf Studenten bzw.
Absolventen der Wirtschaftswissenschaften und der Soziologie beschrinkt. Diese Wahl
ist dadurch begriindet, dass die Studieninhalte dieser beiden Facher und somit auch die
Werthaltungen ihrer Studenten kontrdr zueinander sind, sich jedoch die Absolventen
nach dem Universitdtsabschluss hdufig auf dhnliche Stellen bewerben und auch in &hn-
lichen Bereichen titig sind. Da liegt die Vermutung nahe, dass diese beiden Gruppen
unterschiedliche Erfahrungen in den gleichen Berufen und Organisationen aufgrund
verschiedener Karriereorientierungen machen. Die quantitative Befragung wurde online
durchgefiihrt, da sich davon ein hoherer Riicklauf erwartet wurde als von einer postali-
schen Versendung der Fragebogen. Die Beschaffung der Daten bzw. Emailadressen der
Absolventen wurde in Kooperation mit dem Datenschutzbeauftragten der LMU und den
Priifungsédmtern gewéhrleistet. So erhielt ich Listen mit den Namen und teilweise auch
den Telefonnummern der Studenten bzw. Absolventen. Um die Emailadresse und das
Einverstindnis zur Teilnahme zu erhalten, mussten die potentiellen Teilnehmer zu-
néchst telefonisch kontaktiert werden. Von ins. 916 Absolventen (225 Soziologieabsol-
venten, 691 BWL-Absolventen) wurden 497 Emailadressen und somit auch Zusagen
zur Teilnahme erzielt. Von den Diplomanden konnte nur von dem Priifungsamt fiir So-
ziologie eine Liste mit den Namen der Studenten herausgegeben werden, da die Sozio-
logiestudenten sich zweimal im Jahr zu den Abschlusspriifungen anmelden miissen und
somit registriert werden; das Priifungsamt flir Betriebswirtschaftslehre verfligte nicht
tiber eine solche Liste, da das Betriebswirtschaftstudium keine konkreten Abschlussprii-
fungen veranstaltet. Deshalb wurde bei den BWL-Studenten auf die Diplomanden zu-
riickgegriffen, die sich zu ihrer Diplomarbeit anmelden mdchten. So wurde im Prii-
fungsamt der Fakultét fiir Wirtschaftswissenschaften ein Schreiben mit Informationen
tiber die Untersuchung und mit der Bitte ausgelegt, sich in die angehédngte Liste bei In-
teresse an der Teilnahme einzutragen. So konnten die Emailadressen von insgesamt 150
Diplomanden gesammelt werden. Insgesamt wurden 647 Emails verschickt, wovon 38
aufgrund einer falschen Emailadresse nicht angekommen sind. Somit haben 609 Emails
ihren Empfianger erreicht, von denen 324 Fragebdgen (232 Fragebogen von Absolven-
ten und 92 von Diplomanden) aufgefiillt wurden. Das entspricht einer Riicklaufquote
von 53%.

Das Durchschnittsalter der Stichprobe 1 (Abschlussjahrgang 03/04) betrdgt 30,17 Jahre.
In der Stichprobe 2 (Abschlussjahrgang 05/06) sind die Teilnehmer durchschnittlich
28,83 Jahre alt und der Mittelwert des Alters der Diplomanden (Stichprobe 3) liegt bei
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26,25 Jahren. Insgesamt haben an der Befragung 186 Frauen und 134 Minner teilge-
nommen. Davon sind unter den BWL-Studenten bzw. -Absolventen 69 Frauen und 102
Mainner, sowie unter den Soziologie-Studenten bzw. -Absolventen 113 Frauen und 29
Minner. Die meisten Absolventen arbeiten innerhalb der Forschung/Wissenschaft
(11,7%), Bank/Finanzwesen (10,5%) und in der Unternehmensberatung (9,3%). Inner-
halb der Kategorie ,,Sonstige* wurden als weitere Berufsbranchen Medien/Verlags-
branche, Bildung, Personalberatung, 6ffentlicher Dienst, Mode/Kunst, Tourismus, Ent-
wicklungshilfe, Telekommunikation, Energiehandel und Logistik genannt. Der Grofteil
der Teilnehmer lebt in einer festen Partnerschaft (45,9%) oder ist ledig (44,3%). Nur
9,4% sind verheiratet und ein Teilnehmer ist bereits geschieden. Auflerdem haben 16

Teilnehmer (4,9%) Kinder.

6.4 Qualitative Untersuchung

Die qualitative Untersuchung richtet den Fokus auf die freie Erzahlung von Berufsein-
steigern iiber ihre berufliche Lautbahn und ihre Erfahrungen im Berufsleben. So werden
die Erfahrungen von 14 Berufseinsteigern retrospektiv und halbstandardisiert erhoben,
weil nur durch eine biographische Erzdhlung der individuellen Ziele und Pldne sowie
der personlichen Erlebnisse und Eindriicke innerhalb der Organisation Karrieren sicht-
bar werden konnen. Dabei richtet sich das Forschungsinteresse primér auf das Sicht-
barwerden von Individualitit auf der einen Seite und organisationaler Struktur auf der
anderen Seite. Die Befragten werden dazu aufgefordert, {iber ihre berufliche Lauftbahn
zu sprechen; angefangen bei der Schulwahl, {iber die Studienwahl bis hin zur Berufs-
wahl, sollen die jeweiligen Motive durch eine leitfadengestiitzte Befragung aufgedeckt
werden. Im Anschluss daran soll {iber die Erfahrungen als Berufsneuling, {iber Verénde-
rungen innerhalb des gewlinschten Weges und iiber die Griinde hierfiir, iiber Erfahrun-
gen mit Kollegen, Arbeitsinhalten, Hierarchien etc. berichtet werden. Durch die Aus-
wertung der qualitativen Daten sollen Losungsmoglichkeiten vorgestellt werden, die
eine Minimierung der Divergenz von organisationalen Strukturen auf der einen Seite
und den mannigfaltigen Karriereorientierungen ihrer Mitarbeiter auf der anderen Seite
zu leisten vermogen. Das bedeutet, dass eine Darstellung angestrebt wird, die die Defi-
zite an Einfiihrungsstrategien, Férderprogrammen und personalpolitischen MaBnahmen
sichtbar machen, um somit eine Erkldrung zu finden, warum die Kiindigungsraten in-

nerhalb der Einarbeitungszeit von jungen Akademikern so erschreckend hoch sind.
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Es lésst sich also zusammenfassen, dass die empirische Untersuchung dieser Arbeit in
drei groen Schritten verfahrt. Zunédchst wurden mithilfe von leitfadengestiitzen Inter-
views Karrieretypen gebildet und typenspezifische Hypothesen aufgestellt. Durch die
anschlieBende quantitative Untersuchung sollen aktuell vorherrschende Karriere-
orientierungen von jungen Akademikern erfasst und die erstellte Karrieretypologie un-
tersucht werden. Darauthin sollen die einzelnen Karrieretypen in Beziehung zu den or-
ganisationalen Sozialisationserfahrungen gebracht werden und somit die generierten
Hypothesen tiberpriift werden. Denn moglicherweise brauchen bestimmte Organisatio-
nen ganz bestimmte Karrieretypen, um erfolgreich agieren zu konnen, und die hohe
Kiindigungsrate in der Einflihrungszeit liegt schlichtweg an einer unpassenden Kombi-
nation von Mitarbeiter- und Organisationstyp. Im Anschluss an diese standardisierte
Untersuchung sollen durch personliche Interviews die konkreten Erfahrungen von jun-
gen Akademikern in ihrer ersten Zeit in einer Organisation gesammelt werden, um so-
mit der problematischen Beziehung von individuellen Vorstellungen und Wiinschen auf
der einen Seite und den festen organisationalen Strukturen auf der anderen Seite ein

Stiick ndher zu kommen.
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7. Untersuchungsergebnisse

Die Ergebnisdarstellung wird untergliedert in zwei Abschnitte. So werden zunédchst die
Ergebnisse der quantitativen Studie erldutert, bei der die Hypothesentestung und die
Vergleichbarkeit der Daten verfolgt wird. Darauthin folgt anhand der Darstellung der

qualitativen Ergebnisse eine ausfiihrliche Erweiterung der quantitativen Ergebnisse.

7.1 Quantitative Ergebnisse
Die Darstellung der quantitativen Ergebnisse erfolgt in folgenden Schritten:

- Als erster konkreter Auswertungsschritt werden einige deskriptive Ergebnisse in
bezug auf die Karriereorientierung présentiert.

- An diese deskriptive Priisentation schlieBt sich die Uberpriifung der vorgenom-
menen Typologie in vier verschiedene Karrieretypen an.

- Darauthin werden die Ergebnisse der Hypothesentestung dargestellt.

- Nachdem die quantitative Auswertung des ersten Teils (Karriereorientierung)
abgeschlossen ist, geht die Priasentation iiber zum zweiten Teil, ndmlich den or-
ganisationalen Sozialisationserfahrungen.

- Hierbei werden zunéchst die wichtigsten deskriptiven Ergebnisse prisentiert.

- Als zweiter Schritt erfolgt die Darstellung der durch die Hypothesentestung er-
zielten Ergebnisse.

- Als dritter Schritt erfolgt die Ergebnisprédsentation der sog. neutralen Outcomes.

- Als letzter Schritt wird eine Zusammenfassung der Ergebnisse der quantitativen

Studie vorgenommen.

Bei der quantitativen Studie steht die Vergleichbarkeit der Daten und die Uberpriifung
der vorgenommenen Typologie im Fokus des Forschungsinteresses. Deshalb wird zu-
nichst deskriptiv dargestellt, worin sich die einzelnen Gruppen®” innerhalb ihrer Karrie-

reorientierung unterscheiden. Dabei geht es um die Beantwortung folgender Fragen:
- Welche ersten beruflichen Schritte wurden von den Absolventen direkt nach ih-
rem Universititsabschluss unternommen bzw. welche Schritte planen die Stu-

denten direkt nach threm Universitidtsabschluss?

> Bei den einzelnen Gruppen handelt sich um Ménner und Frauen, BWL- und Soziologiestudenten bzw.
—absolventen sowie um die drei unterschiedlichen Teilnehmerjahrgéinge.
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- Inwieweit unterscheiden sich Ménner und Frauen, BWL- und Soziologieabsol-
venten bzw. -studenten und die einzelnen Teilnehmerkohorten in ihren berufli-
chen Zielen, ihrer Karrieremotivation, ihren Selbstwirksamkeitserwartungen, ih-
ren Personlichkeitsmerkmalen und ihrer beruflichen Mobilitét.

Auch im zweiten Teil der quantitativen Auswertung, der sich auf die organisationalen
Sozialisationserfahrungen bezieht, wird zundchst eine Darstellung der deskriptiven Er-

gebnisse vorgenommen. Dabei werden folgende Themen behandelt:

Bewerbungsverhalten

- Dauer der Arbeitssuche

- Soziale Unterstiitzung wéhrend der Bewerbungsphase
- Informationsverhalten

- Kiriterien fiir die Stellenwahl

- Griinde fiir eventuelle Organisationswechsel

- Karriereschritte seit Arbeitsbeginn

- Durchschnittseinkommen

7.1.1 Deskriptive Ergebnisse der Karriereorientierung

Zu Beginn der Ergebnisdarstellung werden die erzielten deskriptiven Ergebnisse inner-
halb des ersten Teils der Befragung, ndmlich den Fragen zur Karriereorientierung, er-
lautert. Dabei steht die Darstellung der priferierten Berufsziele allgemein und in Ab-
héngigkeit von der jeweiligen Kohorte sowie die geschlechtsspezifischen und studien-
spezifischen Unterschiede innerhalb der einzelnen Dimensionen der Karriereorientie-

rung im Mittelpunkt.

7.1.1.1 Berufliche Schritte

Die Einstiegsfrage des standardisierten Fragebogens zielte auf die Erfassung der prife-
rierten beruflichen Schritte der Studenten nach dem Universitdtsabschluss bzw. auf die
Erfassung der konkreten beruflichen Schritte der Absolventen ab. An der unteren Gra-
phik wird deutlich, dass bei allen Teilnehmergruppen zusammen die Festanstellung in
einem Unternehmen mit groem Abstand als Ziel fokussiert wird bzw. als erster beruf-
licher Schritt umgesetzt wurde. An zweiter Stelle wurde das Praktikum genannt. Hierbei
liegt allerdings die Vermutung nahe, dass die Stichprobe 3 (Diplomanden) das Prakti-
kum nicht als Ziel préferieren, sondern hauptsdchlich die Absolventen (Stichprobe 1

und 2) ein Praktikum aufgrund der Arbeitsmarktsituation nach dem Studium absolvie-
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ren mussten. Diese Vermutung wird in der zweiten Graphik, die die beruflichen Ziele
kohortenabhingig darstellt, bestétigt.

An dritter und vierter Stelle liegen das Absolvieren eines Traineeprogramms und die
Kategorie ,,Sonstiges“. Unter ,,Sonstiges™ wurde das Annehmen einer Werkstudententé-
tigkeit, einer befristeten Anstellung in einem Unternehmen, eines Auslandspraktikums,

eines Aushilfsjobs, eines Volontariat und einer ehrenamtlichen Tétigkeit genannt.
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Abbildung 2: Berufliche Schritte

Da bei der quantitativen Untersuchung u.a. die Vergleichbarkeit der Daten der einzelnen
Stichproben im Vordergrund des Forschungsinteresses steht, und die Vermutung nahe
liegt, dass gerade in bezug auf die beruflichen Ziele auf der einen Seite und die konkre-
ten beruflichen Schritte auf der anderen Seite Unterschiede in den Ausprigungen zu
finden sind, zeigt die ndchste Graphik die beruflichen Ziele unterteilt in die einzelnen
Stichproben:

Hierbei ldsst sich gerade in bezug auf die Kategorie ,,Praktikum* eine grofle Differenz
zwischen der Gruppe 3 und den anderen beiden Stichproben erkennen. So fokussieren
auf der einen Seite nur sehr wenige Diplomanden das Absolvieren eines Praktikums
nach ihrem Studium, auf der anderen Seite mussten jedoch ziemlich viele Absolventen

genau diesen ersten beruflichen Schritt unternehmen. Interessant ist aulerdem, dass das
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Interesse an internen Promotionen zugenommen zu haben scheint. Jedenfalls priaferieren
15,2% der Diplomanden den Beginn einer internen Promotion nach dem erfolgreichen
Universititsabschlusses, und nur 8,0% der Stichprobe 1 und 3,7% der Stichprobe 2 ha-
ben eine interne Promotion tatsdchlich begonnen. Die Festanstellung erhélt dagegen von

allen drei Stichproben viel Zuspruch.
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Abbildung 3: Berufliche Schritte/Stichprobe

7.1.1.2 Mittelwertvergleiche zwischen Frauen und Minnern
Als erster Gruppenvergleich in bezug auf die einzelnen Dimensionen der Karriereorien-
tierung wurden die weiblichen Probanden mit den ménnlichen Probanden verglichen.

Dabei wurden folgende Ergebnisse erzielt.
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Tabelle 15: Mittelwertvergleich/Karriereorientierung zwischen Frauen und Méannern

Mittelwert Mittelwert Signifikanz
der Frauen der Ménner

Verdienst 3,56 3,84 0,001
Prestige 3,66 3,76 0,223
Mitarbeiterbeziehung 4,30 4,14 0,016
Abwechslung 4,36 4,14 0,002
Sicherheit 4,18 3,84 0,000
Angenehme Arbeitsbedingungen | 4,06 3,92 0,51
Leistung 435 423 0,97
Management 3,15 3,45 0,003
Kreativitét 3,78 3,71 0,408
Vorgesetztenbeziehung 4,37 4,22 0,047
Intellektuelle Stimulation 4,00 4,08 0,360
Freizeit 3,45 3,32 0,126
Altruismus 3,39 3,33 0,541
Autonomie 3,98 4,13 0,052
Aufstieg 3,89 4,02 0,119
Intrinsische Karrieremotivation 4,15 4,16 0,882
Extrinsische Karrieremotivation | 3,25 3,33 0,241
Extraprofessionale 2,80 2,59 0,011
Karrieremotivation

Selbstwirksamkeitserwartungen | 3,57 3,66 0,42
Extraversion 3,68 3,48 0,044
Vertriglichkeit 3,08 2,85 0,017
Gewissenhaftigkeit 3,90 3,87 0,737
Neurotizismus 2,75 2,46 0,001
Offenheit fiir neue Erfahrungen | 3,87 3,72 0,076
Berufliche Mobilitit 3,53 3,44 0,291

An der Tabelle lésst sich erkennen, dass die weiblichen und ménnlichen Befragten eini-
ge Unterschiede innerhalb ihrer Karriereorientierung aufweisen:

Die Miénner sprechen dem Verdienst und dem Ausfiihren von Managementaufgaben
innerhalb ihrer beruflichen Laufbahn eine wichtigere Rolle zu als die Frauen. Den Frau-
en sind dagegen die Beziehung zu den Mitarbeitern, die Abwechslung und die Sicher-
heit innerhalb ihrer Tétigkeit wichtiger als den Ménnern. AuBBerdem weisen die Frauen
eine stirkere extraprofessionale Karrieremotivation auf als die Méanner. Das verwundert
nicht so sehr, da Frauen oftmals intensiver in familidre Verpflichtungen wie Kinderer-

ziehung, Haushaltsfithrung und der Organisation von Treffen im Bekanntenkreis einge-
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bunden sind. Méanner konnen sich leichter von diesen privaten Pflichten befreien und
sich vollkommen ihrem Berufsleben widmen, als das fiir das weibliche Geschlecht
moglich ist. Interessant erscheint, dass in bezug auf die extrinsische Karrieremotivation
keinerlei geschlechtsspezifische Unterschiede zu erkennen sind. Die weiblichen Studen-
ten und Absolventen streben also nicht weniger nach beruflichem Aufstieg als die
ménnlichen. Beziiglich der Personlichkeitsmerkmale féllt auf, dass die Frauen auf der
einen Seite vertrdglicher und extravertierter und auf der anderen Seite neurotischer sind

als die Ménner.

7.1.1.3 Mittelwertvergleiche zwischen den einzelnen Kohorten

Zwischen den Kohorten 1%°2°%! und 3% fallen drei bedeutende Unterschiede innerhalb

der Karriereorientierung auf:

Tabelle 16: Mittelwertvergleich/Karriereorientierung zwischen den einzelnen Kohorten

Mittelwert | Mittelwert | Mittelwert | Signifikanz
der SP 1 der SP 2 der SP 3
Verdienst 3,75 3,71 3,53 0,118
Prestige 3,74 3,75 3,58 0,179
Mitarbeiterbeziehung 4,14 432 424 0,068
Abwechslung 4,23 4,35 4,24 0,321
Sicherheit 3,95 4,11 4,07 0,320
Angenehme Arbeitsbedingungen 3,96 4,07 4,01 0,485
Leistung 4,35 4,33 4,21 0,190
Management 3,45 3,27 3,05 0,005
Kreativitét 3,77 3,74 3,77 0,946
Vorgesetztenbeziehung 4,33 4,38 4,21 0,191
Intellektuelle Stimulation 4,09 4,12 3,87 0,029
Freizeit 3,33 3,40 3,49 0,344
Altruismus 3,33 3,40 3,39 0,823
Autonomie 4,16 4,07 3,87 0,004
Aufstieg 3,94 3,98 3,92 0,836
Intrinsische Karrieremotivation 4,19 4,16 4,09 0,302
Extrinsische Karrieremotivation 3,26 3,31 3,26 0,826
Extraprofessionale Karrieremotivation | 2,68 2,62 2,87 0,058
Selbstwirksamkeitserwartungen 3,65 3,69 3,51 0,074

5 Absolventenjahrgang 03/04;
6! Absolventenjahrgang 05/06;
%2 Diplomanden 07;
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Extraversion 3,58 3,63 3,54 0,802
Vertraglichkeit 2,96 2,88 3,05 0,371
Gewissenhaftigkeit 4,00 3,86 3,77 0,354
Neurotizismus 2,59 2,62 2,74 0,385
Offenheit fiir neue Erfahrungen 3,86 3,86 3,72 0,371
Berufliche Mobilitit 3,45 3,50 3,52 0,317

Es lésst sich erkennen, dass mit steigender Berufserfahrung das Streben nach Manage-
mentaufgaben wichst. So weist die Kohorte 1 mit einem Mittelwert von 3,45 das meiste
Interesse an Managementpositionen auf, gefolgt von der Stichprobe 2, die einen Mittel-
wert von 3,27 erzielt hat. Den Studenten liegt verstidndlicherweise aufgrund von man-
gelnder Berufserfahrung dagegen noch nicht sehr viel am Besetzen von Stellen inner-
halb des Managements einer Organisation, was der Mittelwert von 3,05 verdeutlicht.
Interessant erscheint auBBerdem, dass fiir die Stichprobe 1 und 2 die intellektuelle Stimu-
lation mit den Mittelwerten von 4,09 bzw. 4,12 innerhalb ihrer Téatigkeit sehr wichtig
ist, wogegen dieses Ziel von den Studenten nur einen Wert von 3,87 erhélt. Ein weiterer
signifikanter Unterschied lésst sich in bezug auf die Autonomie innerhalb der berufli-
chen Laufbahn erkennen. So ist fiir die Absolventen Autonomie mit den Mittelwerten
4,16 und 4,07 ein wichtiges Kriterium, wohingegen die Studenten mit einem Wert von
3,87 weniger stark danach streben. Dieses Ergebnis ldsst sich womdglich mit der unsi-
cheren Situation der Diplomanden erkldren. Sie stehen noch vollig am Anfang ihrer
beruflichen Laufbahn und sehnen sich mehr nach Unterstlitzung als nach vollig auto-
nomem und verantwortungsvollem Arbeiten. Die Ergebnisse der Absolventen zeigen,
dass mit der wachsenden Berufserfahrung auch der Wunsch nach Autonomie einher-
geht. Uberraschend erscheint, dass innerhalb der Karrieremotivation keinerlei signifi-
kante Unterschiede zu erkennen sind. Sowohl den Absolventen als auch den Diploman-
den sind die Inhalte ihrer Tétigkeit mit Werten von 4,09 - 4,19 sehr wichtig. Auch die
extrinsische Karrieremotivation ist bei allen drei Kohorten mit Werten zwischen 3,26 -
3,31 dhnlich ausgeprégt. Die Studenten streben zwar etwas mehr nach extraprofessiona-

len Zielen als die Absolventen, jedoch ist dieser Unterschied nicht signifikant.
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7.1.1.4 Mittelwertvergleiche zwischen Soziologie und Betriebswirtschaftslehre
Der Vergleich zwischen den Betriebswirtschaftslehre- und den Soziologiestudenten

bzw. -absolventen hat folgende signifikante Ergebnisse ergeben:

Tabelle 17: Mittelwertvergleich/Karriereorientierung zwischen Soziologen und Betriebswirten

BWL Soziologie Signifikanz
Verdienst 3,87 3,44 0,000
Prestige 3,78 3,59 0,021
Mitarbeiterbeziehung 4,20 423 0,667
Abwechslung 4,26 4,26 0,992
Sicherheit 3,95 4,11 0,092
Angenehme Arbeitsbedingungen 3,94 4,06 0,129
Leistung 4,29 4,29 0,982
Management 3,39 3,13 0,011
Kreativitét 3,65 3,86 0,027
Vorgesetztenbeziechung 4,31 428 0,734
Intellektuelle Stimulation 4,04 4,01 0,734
Freizeit 3,29 3,50 0,017
Altruismus 3,37 3,33 0,732
Autonomie 4,09 3,99 0,166
Aufstieg 4,01 3,87 0,086
Intrinsische Karrieremotivation 4,17 411 0,329
Extrinsische Karrieremotivation | 3,39 3,15 0,000
Extraprofessionale Motivation 2,61 2,84 0,005
Selbstwirksamkeitserwartungen 3,65 3,55 0,101
Extraversion 3,63 3,57 0,574
Vertraglichkeit 3,04 2,92 0,216
Gewissenhaftigkeit 3,93 3,84 0,204
Neurotizismus 2,46 2,80 0,000
Offenheit fiir neue Erfahrungen | 3,69 3,96 0,002
Berufliche Mobilitéit 3,54 3,44 0,243

Den Betriebswirtschaftlern sind der Verdienst, das Prestige und das Ausfiihren von Ma-
nagementaufgaben wichtiger als den Soziologen. Dieses Ergebnis ldsst sich mdglicher-
weise auf die verschiedenen Studieninhalte zurtickfiihren.

Innerhalb der Karrieremotivation fallt auf, dass die Betriecbswirtschaftler extrinsischer
und die Soziologen extraprofessionaler motiviert sind. Der Grund hierfiir diirfte wiede-

rum in den differenten Studienschwerpunkten liegen. Liegt doch bei den Soziologen der
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Fokus des Studiums auf gesellschaftlichen Prozessen; das Interesse der Studenten wird
also nicht nur auf ein fixes Betitigungsfeld bzw. Berufsbild gelenkt, sondern es wird
eine weitere Perspektive gefordert. Diese bedingt wohl auch das vermehrte Interesse an
einem Leben neben dem Beruf. Bei den Wirtschaftswissenschaftlern liegt das Interesse
dagegen vermehrt auf Prozessen innerhalb eines Betriebes. Da liegt es nahe, dass sich
diese auch primir auf das Vorankommen innerhalb dessen konzentrieren und weniger
auf die Prozesse auflerhalb einer Organisation.

Die Personlichkeitsmerkmale zwischen den beiden Studienfichern weisen ebenfalls
signifikante Unterschiede auf. So sind die Soziologen auf der einen Seite offener fiir
neue Erfahrungen als die Betriebswirte und sind andererseits neurotischer als diese.
Auch dieser Unterschied ldsst sich anhand der Studieninhalte erldutern. Soziologen
miissen sehr offen sein fiir Erfahrungen, da ihr Studium mit keinem festgelegten Beruf
in direktem Zusammenhang steht. Ein Soziologe ist ein Soziologe, aber was ein Sozio-
loge beruflich genau macht, ist vollkommen offen. Soziologen sind die typischen Quer-
einsteiger, die alles und nichts machen konnen. Vom Taxifahrer bis zum Unterneh-
mensberater ist alles mdglich. Bei den Betriebswirten ist das Berufsbild doch etwas
konkreter. Zwar haben diese auch viele Moglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt, aber ihre
Qualifikationen konnen leichter als typisch fiir bestimmte Berufe zugeordnet werden,
als dies bei den Soziologen der Fall ist. Sie miissen ihre Qualifikation fiir einen be-
stimmten Beruf nicht anpreisen, sondern sind in der Gesellschaft und damit auch bei
Arbeitgebern fiir bestimmte Berufsfelder qualifiziert. Dagegen stehen Soziologen héufig

unter dem Rechtfertigungsdruck, warum sie fiir einen bestimmten Beruf geeignet sind.

7.1.1.5 Ergebnisse der Faktorenanalyse

Zur Uberpriifung der Typologie der vier Karrieretypen wurde eine Faktorenanalyse
durchgefiihrt.

Ziel der Faktorenanalyse ist es, das Verhiltnis aus Variablenanzahl und enthaltener In-
formation zu optimieren. Dies wird durch die Reduktion der Variablen auf mdéglichst
wenige Dimensionen erreicht. Diese Dimensionen werden auch als Faktoren bzw. als
Variablenbiindel bezeichnet (vgl. Uberla 1971). Anders formuliert gibt die Faktorenana-
lyse dariiber Auskunft, ,,wie gut eine Variable zu einer Variablengruppe passt* (Bortz
1999: 496). Wichtig ist zu beachten, dass die Bezeichnung ,,Faktor* innerhalb der Fak-
torenanalyse eine andere Bedeutung als im herkommlichen Sinne hat: ,,bei Faktoren im
faktorenanalytischen Sinne handelt es sich — auch abweichend von der varianzanalyti-

schen Terminologie, in der die ,Faktoren’ die untersuchten unabhingigen Variablen
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kennzeichnen — um hypothetische GréBen, die das Zustandekommen von Korrelationen
erkldren sollen.” (Ebd.) Der Faktor bezeichnet also die ,,synthetische Variable* (ebd.),
die mit allen anderen Variablen innerhalb dieses Biindels hoch korreliert. ,,Ein Faktor
stellt somit eine gedachte, theoretische Variable bzw. ein Konstrukt dar, das allen wech-
selseitig hoch korrelierten Variablen zugrunde liegt.” (Ebd.) Einfacher formuliert kann
anhand der Faktorenanalyse eine groe Anzahl von verschiedenen Variablen durch die
Ermittlung von Faktoren, die die miteinander hoch korrelierenden Variablen biindeln,
reduziert werden. Man bezeichnet die Faktorenanalyse deshalb auch als ein ,,datenredu-
zierendes Verfahren® (ebd.: 497).

Was sagt die Faktorenanalyse jedoch inhaltlich aus bzw. was misst sie nun konkret? Die
bisherigen Ausfiihrungen verleiten einen dazu, zu glauben, dass die Faktorenanalyse das
Gemeinsame von zwei Variablen misst. Das ist jedoch so nicht richtig. Die Faktoren-
analyse kann keine Auskunft iiber das AusmalBl der Gemeinsamkeit von zwei unter-
schiedlichen Variablen geben, sondern lediglich dariiber, dass die Teilnehmer auf zwei
verschiedene Fragen dhnliche Antworten gegeben haben. In dieser Arbeit war die Fak-
torenanalyse sehr hilfreich, da zur Erfassung der Karriereorientierungen eine hohe An-
zahl von Fragen verwendet wurde. Um diesen Fragen bzw. den Antworten auf diese
Fragen eine Ordnung geben zu konnen, wurden vier Faktoren gebildet. Ahnlich der In-
dexbildung werden diesen Faktoren Namen gegeben, die die inhaltliche Aussage wie-
derspiegeln.

Der Screeplot ist ein Hilfsmittel zur Bestimmung der zu interpretierenden Faktoren. Die
Graphik zeigt die bedeutsamsten Faktoren, die durch die Faktorenanalyse ermittelt wer-
den konnten. Nach Cattell (1966) betrachtet man jedoch nur diejenigen, deren Eigen-
werte vor dem Knick liegen. In dieser Arbeit konnten auf diese Weise vier Faktoren
ermittelt werden, auf welche im Folgenden genau eingegangen wird. Die Faktorenla-
dungsmatrix gibt Auskunft {iber die Zuordnung der Variablen zu den Faktoren.

Der eigentliche Wert der Faktorenanalyse innerhalb dieser Arbeit liegt in der
Moglichkeit, die durch Selbstzuordnung gebildeten Typen anhand ihrer Auspragung auf

den Faktoren zu vergleichen, und somit die Typisierung zu reflektieren.
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Abbildung 4: Screeplot

Die folgende Tabelle gibt Auskunft {iber die einzelnen Variablen innerhalb der Fakto-
ren. Faktor 1 bilindelt die Variablen Verdienst, extrinsische Karrieremotivation, Auf-
stieg, Management und Prestige. Faktor 2 biindelt intellektuelle Stimulation, Abwechs-
lung, Kreativitdt, intrinsische Motivation, Leistung, Gewissenhaftigkeit und Autonomie.
Faktor 3 erkennt Zusammenhénge im Antwortverhalten auf die Frage zur Wichtigkeit
der Sicherheit, der angenehmen Arbeitsbedingungen, der Vorgesetzten- und Mitarbei-
terbeziehung sowie der Freizeit. Faktor 4 fasst die Variablen Neurotizismus, Extraversi-
on, Vertrdglichkeit und Selbstwirksamkeitserwartungen zusammen. Lésst sich die Fak-
torenbildung der ersten drei Faktoren relativ leicht nachvollziehen, erscheint der vierte

Faktor etwas problematisch.

Tabelle 18: Rotierte Komponentenmatrix

1 2 3 4
Verdienst ,769
extrinsische Motivation , 750
Aufstieg , 735 ,267
Management , 710
Prestige ,662
extraprofess. Motivation -,436 -,332 ,385
intellektuelle Stimulation , 744
Abwechslung ,637 ,251
Kreativitat ,619
intrinsische Motivation ,608 ,366
Leistung ,536 ,468
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Gewissenhaftigkeit

,486

344

Autonomie

282

,463

Sicherheit

,767

angenechme Arbeitsbedingungen

,654

Vorgesetztenbeziehung

276

637

Mitarbeiterbeziehungen

615

Freizeit

522

Neurotizismus

-,651

Extraversion

627

Vertraglichkeit

,566

Selbstwirksamkeitserwartungen

271

,403

,540

Altruismus

275

Offenheit fiir Erfahrungen

,335

berufliche Mobilitét

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.
a Die Rotation ist in 10 Iterationen konvergiert.

Faktor 1 benenne ich als ,, klassische Karriereorientierung*“, Faktor 2 erhilt die Be-
zeichnung ,,moderne Karriereorientierung“, Faktor 3 assoziiere ich mit der ,, unprob-
lematischen Karriereorientierung “ und Faktor 4 trigt den Titel ,, komplizierte Karriere-

orientierung“. Um Klarheit iiber die Faktorenverteilung in Bezug auf die Karrierety-

penbildung zu erhalten, wurde folgendes Diagramm erstellt:
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1,507
|:| Faktor 1
Faktor 2
] Faktor 3
|:| Faktor 4
1,007
£ 0,507
o
3
2
=
0,00
-0,50—
-1,00—
I I
Klassischer Karrieretyp Sicherheitstyp
Neuer Karrieretyp Sozialer Karrieretyp
Karrieretyp

Abbildung 5: Verteilung der Karrieretypen auf den vier Faktoren

Dabei wird deutlich, dass Faktor 1 am stérksten beim klassischen Karrieretypen auftritt,
Faktor 2 ist dagegen am deutlichsten beim neuen Karrieretyp ausgepriagt und Faktor 3
ist fiir den Sicherheitstypen und den sozialen Karrieretypen bestimmend. Faktor 4 ist fiir
keinen Karrieretypen sehr stark ausgepréigt, am meisten jedoch fiir den klassischen Kar-
rieretypen und den Sicherheitstypen.®’

Inhaltlich bedeutet dies, dass die Variablen des Faktors 1 hiufig bei dem Antwortver-
halten des klassischen Karrieretyps positive Werte bekommen haben. Dieser Typ strebt
in seinem Betdtigungsfeld also vor allem nach einem hohen Verdienst, will stetig auf-
steigen, mochte Managementaufgaben {ibernehmen, will viel Ansehen erhalten und ist
extrinsisch motiviert. Dagegen entspricht Faktor 2 primédr den Interessen des neuen Kar-
rieretyps. Diesem sind bei seiner Arbeit die intellektuelle Stimulation, die Abwechslung
und die Kreativitdt sowie die Autonomie sehr wichtig. AuBBerdem mochte er Aufgaben

bewiltigen, an denen man die individuelle Leistung erkennen kann und ist intrinsisch

% Hierbei muss das negative Vorzeichen des Faktors beachtet werden.
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motiviert. Faktor 3 ist kennzeichnend fiir den Sicherheitstypen. Dieser legt viel Wert auf
die Sicherheit seines Arbeitsplatzes, auf angenehme Arbeitsbedingungen sowie ein aus-
geglichenes Verhiltnis zu den Mitarbeitern und dem Vorgesetzten. Dieser Faktor tritt
aber auch beim sozialen Karrieretypen hauptsidchlich auf. Sicherheitstyp und sozialer
Karrieretyp sind sich generell in der Auspragung aller Faktoren bis auf Faktor 4 sehr
dhnlich. Faktor 4 bezieht sich primédr auf die Personlichkeitsmerkmale. So soll nach der
Faktorenanalyse vor allem der Sicherheitstyp eher neurotisch, introvertiert und unver-
traglich sein. Der neue Karrieretyp verfiigt nach der Faktorenanalyse am wenigsten iiber
diese Personlichkeitsmerkmale.

Inwieweit die durch die Faktorenanalyse erzielten Ergebnisse zutreffen, wird die
Hypotheseniiberpriifung im nichsten Kapitel zeigen. Die Faktorenanalyse diente ledig-
lich zur Uberpriifung der vorgenommenen Typologie. Denn eine Typenbildung ist im
eigentlichen Sinne nichts anderes als das Zusammenfassen von Variablen zu einem be-
stimmten Typus. Mithilfe der Faktorenanalyse konnte die Logik dieser Typenbildung
sichtbar gemacht werden. Erkennen konnte man auflerdem, dass womdoglich die Unter-
teilung in vier Typen nicht notwendig gewesen wire, da sich der Sicherheitstyp und der

soziale Karrieretyp laut der Faktorenanalyse nicht allzu sehr voneinander unterscheiden.

7.1.1.6 Verteilung der Karrieretypen

Den Teilnehmern wurden Beschreibungen der vier verschiedenen Karrieretypen vorge-
legt und dazu aufgefordert, sich einem Karrieretyp zuzuordnen.

55,4 Prozent erkennen sich in der Beschreibung des neuen Karrieretyps wieder, 20,1
Prozent sagt die Beschreibung des sozialen Karrieretyps am meisten zu, 14,0 Prozent
vertreten primdr die Ansichten des Sicherheitstyps und die wenigsten Probanden, nim-

lich nur 10,5 Prozent schliefen sich den Ansichten des klassischen Karrieretyps an.
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Abbildung 6: Gesamtverteilung der Karrieretypen

Wie bereits an anderer Stelle ausfiihrlich beschrieben, wurde ein Kohortendesign fiir
diese Studie gewihlt, um eventuelle Verdnderungen in der Karrieretypologie aufgrund
von steigenden beruflichen Erfahrungen aufzeigen zu konnen. In Abhéngigkeit von der

jeweiligen Kohorte wurde folgende Verteilung innerhalb der Karrieretypologie erzielt:

80

[ stichprobe 03/04
60 |:| Stichprobe 05/06
|:| Diplomanden

Anzahl

20

0 T T T

I
Klassischer Neuer Karrieretyp Sicherheitstyp Sozialer
Karrieretyp Karrieretyp

Karrieretyp

Abbildung 7: Kohortenspezifische Verteilung der Karrieretypen
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Es lasst sich erkennen, dass sich die Selbsteinschitzung zwischen den einzelnen Kohor-
ten nur marginal voneinander unterscheidet: So beschreiben sich 10,6 % Prozent der
Absolventen des Jahrgangs 03/04 als klassischer Karrieretyp, 58,8% als neuer Karriere-
typ, 13,8% als Sicherheitheitstyp und 17,1% als sozialer Karrieretyp. Bei der Kohorte
05/06 finden sich 13,1% in der Beschreibung des klassischen Karrieretyps, 48,8% in der
Beschreibung des neuen Karrieretyps, 13,1% in der des Sicherheitstyps und 25,3% in
der des sozialen Karrieretyps wieder. Von den Diplomanden betrachten sich 7,6% als
klassischer Karrieretyp, 58,7% als neuer Karrieretyp, 15,2% als Sicherheitstyp und
18,5% als sozialer Karrieretyp.

In bezug auf geschlechtsspezifische Unterschiede innerhalb der Verteilung der Karriere-

typen ergab sich folgendes Ergebnis:

1007
Geschlecht
80
E] Frauen
E] Manner
= 607
V]
N
c
<
407
207
0
Klassischer Neuer Sicherheitstyp Sozialer
Karrieretyp Karrieretyp Karrieretyp
Karrieretyp

Abbildung 8: Geschlechtsspezifische Verteilung der Karrieretypen

8,8% der weiblichen Absolventen/Diplomanden und 12,9% der ménnlichen erkannten
sich in der Beschreibung des klassischen Karrieretyps wieder. 52,2% der Frauen und
59,8% der Ménner ordneten sich dem neuen Karrieretypen zu. 16,5% der weiblichen

Befragten beschrieben sich als Sicherheitstyp, wobei dies bei den Ménnern nur auf
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10,6% zutraf. 22,5% der weiblichen Teilnehmer schlossen sich der Beschreibung des

sozialen Karrieretyps an, im Gegensatz zu 16,7% der Ménner.

7.1.2 Uberpriifung der Typologie

Ein wichtiger Schritt innerhalb dieser Arbeit ist, zu iiberpriifen, inwieweit sich die ein-
zelnen Karrieretypen innerhalb der einzelnen Dimensionen der Karriereorientierung
voneinander unterscheiden. Um die Unterschiede herauszustellen, wurden in Anlehnung
an die qualitative Vorstudie entsprechende Hypothesen formuliert.

Zur Uberpriifung der Typologie wird die MANOVA als Methode verwendet, da jedem
einzelnen Karrieretypen unterschiedliche Ausprigungen auf jeweils mehreren Merk-
malsvariablen innerhalb der Karriereorientierung zugewiesen wurden. Die MANOVA
ist hier in der Lage, jene Alpha-Kumulierung zu vermeiden, die bei Durchfiihrung vieler

einzelner T-Tests auftreten wiirde.

7.1.2.1 Test der Hypothesen des klassischen Karrieretyps

HI1: ,,Der klassische Karrieretyp weist hohere Werte in den Dimensionen ,Prestige’,
,Verdienst’, ,Aufstiegsorientierung’ und ,Management’ auf als die drei anderen Karrie-
retypen.*

H2: ,,Der klassische Karrieretyp weist eine hohere extrinsische und eine niedrigere

extraprofessionale Karrieremotivation auf als die drei anderen Karrieretypen.*

Ich mochte bei der ersten Hypotheseniiberpriifung genauer auf die Methodik der
MANOVA eingehen, da diese in dieser Arbeit hdufig als Auswertungsmethode der Da-
ten verwendet wurde.

Die erste Tabelle zeigt einen zweistufigen Einflussfaktor. Durch die Zweistufigkeit er-
ibrigen sich sog. Post-Hoc-Tests. Auch Apriori-Kontraste brichten keinen zusétzlichen

Informationsgewinn.

Tabelle 19: Zwischensubjektfaktoren/klassischer Karrieretyp

Wertelabel N
Typklassisch |0 andere 266
1 Typklassisch 32

Die folgende Tabelle zeigt Gruppen- und Gesamtmittelwerte mit den jeweiligen Stan-
dardabweichungen. Man beachte auch die Fallzahlen, auf deren Grundlage die Tests

stattgefunden haben. Der Mittelwertvergleich zeigt, dass sich die Mittelwerte zwischen
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der Gruppe des klassischen Karrieretyps und den drei anderen Gruppen deutlich vonei-
nander unterscheiden. Jedoch kann an dieser Stelle noch nichts iiber die Signifikanz der

Unterschiede ausgesagt werden.

Tabelle 20: Deskriptive Statistik/klassischer Karrieretyp

Standard-
Typklassisch | Mittelwert | abweichung N
Verdienst andere 3,56 ,768 264
Typklassisch 4,50 ,508 32
Gesamt 3,66 ,799 296
Prestige andere 3,65 ,720 264
Typklassisch 4,13 ,793 32
Gesamt 3,70 , 742 296
Management andere 3,17 ,875 264
Typklassisch 4,00 ,803 32
Gesamt 3,26 ,904 296
Aufstieg andere 3,85 712 264
Typklassisch 4,53 ,567 32
Gesamt 3,93 ,728 296
Extrinsische Motivation |andere 3,22 ,574 264
Typklassisch 3,75 ,622 32
Gesamt 3,27 ,602 296
Extraprofess. Motivation | andere 2,78 ,737 264
Typklassisch 2,06 ,564 32
Gesamt 2,71 ,753 296

Die nichste Tabelle enthilt fiir den konstanten Term und fiir die Effekte des klassischen
Karrieretyps jeweils die vier beschriebenen Signifikanztests. Abzulesen ist jedoch je-
weils nur das Kriterium nach Pillai.

Die Tests unter ,,Konstanter Term* testen eine Abweichung von 0 (die fiir die Zielvari-
ablen bei geltender HO nicht zu erwarten wére) und sind daher bedeutungslos. Hingegen
wird der Einfluss von dem klassischen Karrieretyp auf die Zielvariablen-Matrix hoch-
signifikant (p < 0,001) getestet. Dies fiihrt zur Verwerfung der HO.

Die Stirke des Effekts des Einflusses des klassischen Karrieretypen ist dem partiellen
Eta-Quadrat zu entnehmen. Der Erkldrungswert (Anteil erkldrter Varianz) des Faktors

liegt bei 18,9%.
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Tabelle 21: Multivariate Tests/klassischer Karrieretyp

Partielles
Hypothese Fehler Eta-
Effekt Wert F df df Sign. Quadrat
1T<§$tamer Pillai-Spur 974| 1779.431(a) 6,000] 289,000 000 974
Wilks-Lambda 026 1779,431(a) 6,000 289,000 ,000 974
Hotelling-Spur | 36,943 1779,431(a) 6,000 289,000 ,000 974
GrofBte charak-
teristische Wur- | 36,943 | 1779,431(a) 6,000 289,000 ,000 974
zel nach Roy
Typklass. [ Pillai-Spur ,189 11,217(a) 6,000 289,000 ,000 ,189
Wilks-Lambda ,811 11,217(a) 6,000 289,000 ,000 ,189
Hotelling-Spur ,233 11,217(a) 6,000 289,000 ,000 ,189
GrofBte charak-
teristische Wur- ,233 11,217(a) 6,000 289,000 ,000 ,189
zel nach Roy

a Exakte Statistik
b Design: Konstanter Term+Typklassisch

Die folgende Tabelle bildet die multiplen Signifikanztests (hier nicht alpha-Fehler be-
reinigten) filir alle einbezogenen abhédngigen Variablen (Verdienst, Prestige, Manage-
ment, Aufstieg, extrinsische Motivation, extraprofessionale Motivation) ab.

Der F-Wert der einzelnen AVs errechnet sich aus dem Verhéiltnis ,,Mittel der Treat-
ment-Quadrate® zu ,,Mittel der Fehler-Quadrate®. ,,Mittel der Quadrate* entspricht dem
Quotient aus Quadratsummen und zugehorigen Freiheitsgraden. Das partielle Eta-

Quadrat gibt Auskunft tiber die Effektstérke.

Tabelle 22: Tests der Zwischensubjekteffekte/klassischer Karrieretyp

Quadrat-
Abhéngige summe Mittel Partielles
Quelle Variable vom Typ III | df | der Quadrate F Sign. Eta-Quadrat
Korrigiertes | Verdienst 25.186| 1 25.186| 45419 000 134
Modell
Prestige 6,501 1 6,501 12,273 ,001 ,040
Management 19640 1 19,640 26,089 ,000 ,082
Aufstieg 13,157 1 13,157 27,012 ,000 ,084
Extrinsische g.141| 1 8.141| 24252 000 076
Motivation
Extraprofess. 14,861 1 14,861 | 28,637 ,000 ,089
Motivation
I;:rﬁtamer Verdienst 1854375| 1 1854,375 | 3344,079 000 919
Prestige 1724285 1 1724285 | 3255,068 ,000 917
Management 1467,424 1 1467,424 | 1949,232 ,000 ,869
Aufstieg 2005,928| 1 2005,928 [ 4118,103 ,000 ,933
Extrinsische 1384,898 | 1 1384,898 | 4125,513 ,000 933
Motivation
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Extraprofess.

S 670,401 1 670,401 | 1291,868 ,000 815
Motivation
Typklassisch | Verdienst 25,186 1 25,186 45,419 ,000 ,134
Prestige 6,501 1 6,501 12,273 ,001 ,040
Management 19,640 1 19,640| 26,089 ,000 ,082
Aufstieg 13,157 1 13,157 27,012 ,000 ,084
Extrinsische 8.141| 1 8.141| 24252 000 076
Motivation
Extraprofess. 14861 1 14,861 | 28,637 ,000 ,089
Motivation
Fehler Verdienst 163,030 (294 ,555
Prestige 155,739 (294 ,530
Management 221,330 294 ,753
Aufstieg 143,207 [ 294 ,487
Extrinsische
Motivation 98,693 | 294 ,336
Extraprofess, 152,568 | 294 519
Motivation
Gesamt Verdienst 4158,000 | 296
Prestige 4213,000 [ 296
Management 3387,000 | 296
Aufstieg 4718,000 [ 296
Extrinsische
Motivation 3279,0001 296
Extraprofess.
Motivation 2335,0001 296
Korrigierte Verdienst
Gesamt- 188,216 295
variation
Prestige 162,240 | 295
Management 240,970 | 295
Aufstieg 156,365|295
Extrinsische
Motivation 106,834 1295
Extraprofess.
Motivation 167,429 295

Aufgrund der deutlichen Mittelwertunterschiede und der signifikanten Pillai-Spur muss

HO abgelehnt werden. Die Hypothesen H1 und H2 sind bestitigt.

Der klassische Karrieretyp weist somit hohere Werte in den Dimensionen ,,Verdienst®,

»Prestige®, . Management* und ,,Aufstieg* auf. Auerdem ist er extrinischer und weni-

ger extraprofessional motiviert als die drei anderen Gruppen.
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Typklassisch
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] Typklassisch

Mittelwert
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extrinsische Motivation Verdienst Management
extraprofess. Motivation Prestige Aufstieg

Abbildung 9: Balkendiagramm/klassischer Karrieretyp

7.1.2.2 Test der Hypothesen des neuen Karrieretyps

H3: ,,Der neue Karrieretyp weist hohere Werte in den Dimensionen ,Abwechslung’ und
,Autonomie’ auf als die drei anderen Karrierertypen.*

H4: ,.Der neue Karrieretyp weist eine hohere intrinsische Karrieremotivation auf als die
drei anderen Karrieretypen.*

HS: ,,.Der neue Karrieretyp ist offener flir Erfahrungen als die drei anderen Karrierety-

(13

pen.

H6: ,,Der neue Karrieretyp weist eine hohere Bereitschaft zu beruflichen Mobilitit auf

als die drei anderen Karrieretypen.*

Tabelle 23: Zwischensubjektfaktoren/neuer Karrieretyp

Wertelabel N
Typneu |0 andere 137
1 Typneu 170
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Die Mittelwerte zwischen den Gruppen weisen in allen Dimensionen deutliche Unter-
schiede auf. Auch die vermutete Richtung der Unterschiede stimmt mit den Ergebnissen

uberein.

Tabelle 24: Deskriptive Statistiken/neuer Karrieretyp

Standard-
Typneu | Mittelwert | abweichung N
Abwechslung andere 4,12 ,600 137
Typneu 4,39 ,637 170
Gesamt 427 ,634 307
Autonomie andere 391 ,658 137
Typneu 4,13 ,630 170
Gesamt 4,03 ,651 307
Intrinsische Motivation andere 4,00 437 137
Typneu 4,28 ,499 170
Gesamt 4,15 ,491 307
Offenheit fiir Erfahrungen | andere 3,64 , 745 137
Typneu 3,94 , 751 170
Gesamt 3,81 ,762 307
Berufliche Mobilitat andere 3,27 , 743 137
Typneu 3,70 ,720 170
Gesamt 3,51 ,760 307

Die Pillai-Spur weist einen hochsignifikanten Wert auf, was dazu fiihrt, dass die HO
abgelehnt werden muss. Die Stirke des Effekts des Einflusses von dem neuen Karriere-
typ wird durch das partielle Eta-Quadrat ausgedriick. Dies hat den Wert 0,173, d.h. der
Anteil der erkldrten Varianz liegt bei 17,3%.

Tabelle 25: Multivariate Tests/neuer Karrieretyp

Hypothese | Fehler | Sign| Partielles
Effekt Wert F df df . Eta-Quadrat
I;:r?ffamer Pillai-Spur ,994| 7815,198(a) 6,000 300,000 ,000 ,994
Wilks-Lambda ,006| 7815,198(a) 6,000 300,000 ,000 ,994
Hotelling-Spur 156,304 7815,198(a) 6,000 300,000 ,000 ,994
GroBte charak-
teristische Wur- [ 156,304 7815,198(a) 6,000 300,000 | ,000 ,994
zel nach Roy
Typneu Pillai-Spur ,173 10,471(a) 6,000 300,000 | ,000 173
Wilks-Lambda 827 10,471(a) 6,000 [ 300,000 [ ,000 173
Hotelling-Spur ,209 10,471(a) 6,000 [ 300,000 [ ,000 173
GroBte charak-
teristische Wur- ,209 10,471(a) 6,000 300,000 | ,000 173
zel nach Roy

a Exakte Statistik
b Design: Konstanter Term+Typneu
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Die multiplen Signikanztests flir alle einbezogenen abhéngigen Variablen zeigen mithil-

fe des F-Wertes, dass besonders diec Werte der beruflichen Mobilitidt und die der intrin-

sischen Motivation einen GroBteil der Gesamtvarianz erklaren. AuBBerdem weisen alle

einzelnen abhédngigen Variablen signifikante Unterschiede zwischen den Gruppen auf.

Tabelle 26: Tests der Zwischensubjekteffekte/neuer Karrieretyp

Quadrat-
summe

Abhingige vom Typ Mittel Partielles
Quelle Variable 111 df der Quadrate F Sign. | Eta-Quadrat
Korri- Abwechslung
giertes 5,532 1 5,532 14,361 ,000 ,045
Modell

Autonomie 3,572 1 3,572 8,641 ,004 ,028

Intrinsische 5,799 1 5799 26,007| 000 ,079

Motivation

Offenheit

fiir Erfahrungen 6,775 1 6,775 12,092 ,001 ,038

Berufliche

Mobilitit 14,022 1 14,022 26,285 ,000 ,079
Konstanter | Abwechslung 5504620 | 5504620 14290,45 000 979
Term 7

Autonomie 4906,139 1| 4906,139 “866’3g ,000 975

Intrinsische 5196,626 1| s196626] 23396381 oo0 987

Motivation 0

Offenheit 4362,866 1| 4362,866|7786,902| 000 962

fiir Erfahrungen

Berufliche 3685,579 1| 3685,579|6908,736| 000 958

Mobilitit
Typneu Abwechslung 5,532 1 5,532 14,361 ,000 ,045

Autonomie 3,572 1 3,572 8,641 ,004 ,028

Intrinsische 5,799 1 5799 26,007| 000 ,079

Motivation

Offenheit

fiir Erfahrungen 6,775 1 6,775 12,092 ,001 ,038

Berufliche

Mobilitit 14,022 1 14,022 26,285 ,000 ,079
Fehler Abwechslung 117,485 305 ,385

Autonomie 126,102 305 ,413

Intrinsische

Mofivation 68,006 305 223

Offenheit

fiir Erfahrungen 170,886 305 ,560

Berufliche

Mobilitit 162,707 305 ,533
Gesamt Abwechslung 5730,000 307

Autonomie 5122,000 307

Intrinsische

Motivation 5369,000 307

Offenheit

fiir Erfahrungen 4629,000 307
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Berufliche

Mobilitit 3955,000 307
Korrigierte | Abwechslung
Gesamt- 123,016 306
variation

Autonomie 129,674 306

Intrinsische

Motivation 73,805 306

Offenheit

fiir Erfahrungen 177,661 306

Berufliche

Mobilitit 176,730| 306

Die signifikante  Pillai-Spur  sowie die  deutlichen und  signifikanten
Mittelwertsunterschiede fithren dazu, dass HO abgelehnt werden muss.

Der neue Karrieretyp weist somit hohere Werte in den Dimensionen ,,Abwechslung*
und ,,Autonomie* auf als die drei anderen Gruppen. Aullerdem ist er intrinsischer moti-

viert, offener fiir Erfahrungen und beruflich mobiler als die drei anderen Karrieretypen.

Typneu
57 [Jandere
[ Typneu

Mittelwert

Abwechslung Offenheit fir Erfahrungen| intrinsische Motivation
Autonomie berufliche Mobilitat

Abbildung 10: Balkendiagramm/neuer Karrieretyp
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7.1.2.3 Test der Hypothesen des Sicherheitstyps

H7: ,,Der Sicherheitstyp erzielt hohere Werte in den Dimensionen ,Sicherheit’ und ,an-
genehme Arbeitsbedingungen’ als die drei anderen Karrieretypen.*

HS: ,,Der Sicherheitstyp weist eine hohere extraprofessionale Karrieremotivation auf als

die drei anderen Karrieretypen.*

Tabelle 27: Zwischensubjektfaktoren/Sicherheitstyp

Wertelabel N
Typsicherheit |0 andere 269
1 Typsicherheit 44

Die Mittelwertvergleiche der Dimensionen ,,Sicherheit®, ,,extraprofessionale Motivati-
on“ und ,,Neurotizismus‘ weisen deutliche Mittelwertunterschiede zwischen den Grup-
pen auf. In bezug auf die Dimension ,,angenehme Arbeitsbedingungen® kann dies nicht

beobachtet werden.

Tabelle 28: Deskriptive Statitistik/Sicherheitstyp

Typsicherheit | Mittelwert | Standardabweichung N
Angenehme andere 3,99 ,687 266
Arbeitsbedingungen Typsicherheit 4,09 ,526 43
Gesamt 4,00 667 309
Sicherheit andere 3,94 ,815 266
Typsicherheit 4,63 ,0618 43
Gesamt 4,04 ,825 309
Extraprofess. Motivation andere 2,61 ,705 266
Typsicherheit 3,40 ,623 43
Gesamt 2,72 , 745 309

Die Pillai-Spur weist einen hochsignifikanten Wert auf. Die Stirke des Effekts des
Sicherheitstypen auf die abhéngigen Variablen liegt bei 17,9%.

Tabelle 29: Multivariate Tests/Sicherheitstyp

Partielles
Hypothese | Fehler [ Sign Eta-
Effekt Wert F df df . Quadrat
I;;’r?ztamer Pillai-Spur 967| 2243,849(a) 4,000 304,000 ,000 967
Wilks-Lambda | 033 2243,849(a) 4,000 304,000 ,000 967
Hotelling-Spur | 29,524 | 2243,849(a) 4,000| 304,000 ,000 ,967
GroBte charak-
teristische Wur- | 29,524 | 2243,849(a) 4,000| 304,000 ,000 ,967
zel nach Roy
TypSicherheit | Pillai-Spur ,179 16,515(a) 4,000| 304,000 ,000 ,179
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Wilks-Lambda ,821 16,515(a) 4,000| 304,000 ,000 ,179
Hotelling-Spur 217 16,515(a) 4,000| 304,000 ,000 ,179
GroBte charak-

teristische Wur- 217 16,515(a) 4,000 304,000( ,000 ,179
zel nach Roy

a Exakte Statistik
b Design: Konstanter Term+Typsicherheit

Die multivariaten Signikanztests zeigen, dass in bezug auf ,,Sicherheit” und ,,extrapro-

fessionale Motivation* signifikante Ergebnisse erzielt wurden. Die F-Werte der

»extraprofesionalen Motivation® und der ,,Sicherheit” sind mit 47,98 und 17,68 sehr

deutlich. Der geringfligige Mittelwertsunterschied der Bewertung der ,,angenehmen

Arbeitsbedingungen zwischen den Gruppen ist dagegen nicht signifikant. Die meiste

Varianz (13,5 %) wird durch die ,,extraprofessionale Motivation* erklart.

Tabelle 30: Test der Zwischensubjekte/Sicherheitstyp

Quadrat-
summe
Abhéngige vom Typ Mittel Partielles
Quelle Variable 111 df | der Quadrate F Sign. | Eta-Quadrat
Korrigiertes | Angenehme
Modell Arbeitsbed. 40311 A03 19051 342 003
Sicherheit 17,333 1 17,333 27,686 ,000 ,083
Extraprofess. 23,107 1 23,107 47,986| ,000 ,135
Motivation
Konstanter Angenehme
Term Arbeitsbed. 2417,697 1 2417,697 | 5433,860 | ,000 ,947
Sicherheit 2719,612 1 2719,612 | 4344,006| ,000 ,934
Extraprofess. 1332,854| 1 1332,854(2767,920| ,000 ,900
Motivation
Typsicherheit [ Angenehme
Arbeitsbed. 40311 403 905|342 003
Sicherheit 17,333 1 17,333 27,686 ,000 ,083
Extraprofess. 23,107 1 23,107 47,986| ,000 ,135
Motivation
Fehler Angenehme
Arbeitsbed. 136,594 307 ,445
Sicherheit 192,201 307 ,626
Extraprofess. 147,832| 307 482
Motivation
Gesamt Angenehme
Arbeitsbed. 5089,0001 309
Sicherheit 5250,000] 309
Extraprofess. 2449,000| 309
Motivation
Korrigierte Angenehme
Gesamt- Arbeitsbed. 136,997 308
variation
Sicherheit 209,534 308
Extraprofess.
Motivation 170,939] 308
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Die signifikante Pillai-Spur und die multivariaten Signifikanztests demonstrieren, dass
der Sicherheitstyp in der Dimension ,,Sicherheit hohere Werte aufweist als die drei
anderen Karrieretypen und extraprofessionaler motiviert ist. In bezug auf die Dimension
»angenehme Arbeitsbedingungen® konnte der vermutete Unterschied jedoch nicht be-

wiesen werden.

[Jandere
] Typsicherheit

4

w
|

Mittelwert

N
|

Sicherheit angenehme extraprofess_Motivation
Arbeitsbedingungen

Abbildung 11: Balkendiagramm/Sicherheitstyp

7.1.2.4 Test der Hypothesen des sozialen Karrieretyps
HO: ,,Der soziale Karrieretyp erzielt hohere Werte in den Dimensionen ,Altruismus’ und
,Mitarbeiterbeziehung’ als die drei anderen Karrieretypen.*

H10: ,,Der soziale Karrieretyp ist vertrdglicher als die drei anderen Karrieretypen.*

Tabelle 31: Zwischensubjektfaktoren/sozialer Karrieretyp

Wertelabel N
Typsozial |0 andere 250
1 Typsozial 63

In allen drei Dimensionen kdnnen maBige Mittelwertsunterschiede zwischen den Grup-

pen festgestellt werden.
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Tabelle 32 Deskriptive Statistiken/sozialer Karrieretyp

Standard-
Typsozial | Mittelwert | abweichung N
Altruismus andere 3,33 ,877 250
Typsozial 3,59 ,854 63
Gesamt 3,38 ,877 313
Mitarbeiterbeziehungen [andere 4,19 ,604 250
Typsozial 4,38 ,580 63
Gesamt 4,23 ,603 313
Vertrédglichkeit andere 2,93 ,838 250
Typsozial 3,22 ,888 63
Gesamt 2,99 ,855 313

Die Pillai-Spur ist mit einem Wert von 0,000 hochsignifikant. Jedoch werden durch den
Effekt des sozialen Karrieretypen auf die AVs nur 3,7% der Varianz erklart.

Tabelle 33: Multivariate Tests/sozialer Karrieretyp

Partielles
Hypothese | Fehler Eta-
Effekt Wert F df df Sign. Quadrat
I;:;itamer Pillai-Spur 977| 4378.486(a) 3.000| 309,000 000 977
Wilks-Lambda ,023 | 4378,486(a) 3,000 309,000 ,000 977
Hotelling-Spur 42,510 4378,486(a) 3,000 309,000 ,000 977
GrofBte charak-
teristische Wur- 42,510 4378,486(a) 3,000 309,000 ,000 977
zel nach Roy
Typsozial [ Pillai-Spur ,037 3,933(a) 3,000 309,000 ,009 ,037
Wilks-Lambda ,963 3,933(a) 3,000 309,000 ,009 ,037
Hotelling-Spur ,038 3,933(a) 3,000 309,000 ,009 ,037
GrofBte charak-
teristische Wur- ,038 3,933(a) 3,000 309,000 ,009 ,037
zel nach Roy

a Exakte Statistik
b Design: Konstanter Term+Typsozial

Die multivariaten Signifikanztests zeigen, dass alle Mittelwertsunterschiede bei einem
Signifikanzniveau von 0,05 signifikante Werte erzielen. Die F-Werte fallen den mafi-

gen Mittelwertsunterschieden entsprechend relativ gering aus.
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Tabelle 34: Tests der Zwischensubjekteffekte/sozialer Karrieretyp

Quadrat-
summe

Abhingige vom Typ Mittel Partielles
Quelle Variable 111 df | der Quadrate F Sign. | Eta-Quadrat
Korri- Altruismus
giertes 3,280 1 3,280 4,309 ,039 ,014
Modell

Mitarbeiter- 1,797 1 1,797 5005 ,026 016

beziehungen

Vertraglichkeit 4,356 1 4,356 6,059 ,014 ,019
Konstanter | Altruismus 2400,133| 1 2400,133| 3165,173| 000 911
Term

Mitarbeiter- 3698,257| 1 3698,257| 10302,275| 000 971

beziehungen

Vertraglichkeit 1903,346 1 1903,346| 2647,404 ,000 ,895
Typsozial | Altruismus 3,280 1 3,280 4,309 ,039 ,014

Mitarbeiter- 1,797| 1 1,797 5005|026 016

beziehungen

Vertraglichkeit 4,356 1 4,356 6,059 ,014 ,019
Fehler Altruismus 236,714 311 , 761

Mitarbeiter- 111,641 311 359

beziehungen

Vertraglichkeit 223,593 311 ,719
Gesamt Altruismus 3823,000| 313

Mitarbetter- 5714,000| 313

eziehungen

Vertraglichkeit 3021,000| 313
Korrigierte Altruismus
Gesamtvari- 239,994 | 312
ation

Mitarbeiterbezie- 113438 | 312

hungen

Vertraglichkeit 227,949 | 312

Trotz der relativ méBigen Mittelwertsunterschiede konnte festgestellt werden, dass der
soziale Karrieretyp hohere Werte in den Dimensionen ,,Mitarbeiterbeziehung® und ,,Alt-

ruismus‘ aufweist und vertriglicher ist als die anderen Karrieretypen.
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Abbildung 12: Balkendiagramm/sozialer Karrieretyp

7.1.2.5 Test der Hypothesen der Mischtypen
HI11: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp verfligen iiber hohere Selbstwirk-

samkeitserwartungen als der Sicherheits- und soziale Karrieretyp.*

Der klassische und der neue Karrieretyp erzielen einen Mittelwert in bezug auf ihre
Selbstwirksamkeitserwartungen von 3,71, dagegen erreichen der Sicherheits- und der
soziale Karrieretyp nur einen Mittelwert von 3,44. Dieser Unterschied gilt mit einem
Signifikanzwert von 0,000 als hochsignifikant. Der klassische und der neue Karrieretyp
verfiigen somit liber hohere Selbstwirksamkeitserwartungen als der Sicherheits- und der
soziale Karrieretyp.

Die Hypothese H11 kann somit bestdtigt werden.
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Tabelle 35: Mittelwertvergleich zwischen klassischem/neuem Karrieretypen und Sicherheitsty-
pen/sozialem Karrieretypen in bezug auf die Variable ,,Selbstwirksamkeitserwartungen*

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des
Typklassischneu N Mittelwert weichung Mittelwertes
Selbstwirksamkeitserwartungen | 1 207 3,71 ,562 ,039
0 107 3,44 ,535 ,052
Test bei unabhiingigen Stichproben
Levene-Test
der Varianz-
gleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenz-
Sig. intervall
(2- Mittlere | Standardf. der Differenz
F Sig. T df seitig) | Differenz | der Diff. | Obere  Untere
Selbstwirk- | Varianzen
samkeitserw. | sind 1,108 | ,293| -4,042 312 ,000 -,266 ,066 -,396 -, 137
gleich
Varianzen
sind nicht -4,105] 223,814 ,000 -,266 ,065 -,394 -,138
gleich

H12: ,,Wirtschaftswissenschaftler gehoren eher der Gruppe des klassischen Karrieretyps

und des Sicherheitstyps und Sozialwissenschaftler eher der Gruppe des neuen und des

sozialen Karriereretyps an.*

Zur Testung dieser Hypothese wurde der Chi-Quadrat-Test verwendet. Der vermutete

positive Zusammenhang zwischen dem Studienfach und der Zugehdrigkeit zu einem

bestimmten Karrieretyp konnte nicht festgestellt werden, da der Chi-Quadrat Wert nach

Pearson unter 1 liegt. AuBBerdem liegt die exakte 2-seitige Signifikanz bei 0,507 und

liegt somit liber dem Signifikanzniveau von 0,050. Die unterschiedlichen Karrieretypen

verteilen sich also nicht signifikant verschieden auf die beiden Studienfacher.

Somit muss die Hypothese H12 abgelehnt werden.

Tabelle 36: Chi-Quadrat-Test zur Darstellung der Verteilung der Studienfacher auf die einzelnen Karrie-

retypen

Kreuztabelle Studienfach/Typklassischsicherheit

Typklassischsicherheit Gesamt
0 1 0
Studienfach | BWL 126 44 170
Soziologie 107 31 138
Gesamt 233 75 308
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Chi-Quadrat-Test

Asymptotische Exakte Exakte Punkt-
Signifikanz Signifikanz | Signifikanz | Wahrschein-
Wert df (2-seitig) (2-seitig) (1-seitig) lichkeit
Chi-Quadrat 4830y 1 487 507 288
nach Pearson
Kontinuitatskorrek- 315 1 574
tur(a)
Likelihood-Quotient ,485 1 ,486 ,507 ,288
Exakter Test
nach Fisher 507 288
Zusammenhang
linear-mit-linear 482(c) 1 488 507 288 ,084
Aflzahl der giiltigen 308
Fille

a Wird nur fiir eine 2x2-Tabelle berechnet

b 0 Zellen (,0%) haben eine erwartete Héufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Héufigkeit ist 33,60.
¢ Die standardisierte Statistik ist -,694.

H13: ,,Frauen gehoren eher der Gruppe des Sicherheitstyps und des sozialen Karriere-

typs an, Ménner eher der Gruppe des klassischen des neuen Karrieretyps.*

Der Chi-Quadrat-Test demonstriert durch den Wert von 4,693 einen positiven Zusam-

menhang zwischen dem Geschlecht und der Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Karrie-

retyp. Dieser positive Zusammenhang ist mit einer exakten 2-seitigen Signifikanz von

0,040 signifikant. Es kann also bestdtigt werden, dass Frauen eher in der Gruppe der

Sicherheits- und der sozialen Karrieretypen zu finden sind und die Ménner eher in der

Gruppe der klassischen und der neuen Karrieretypen.

Die Hypothese 13 kann also bestétigt werden.

Tabelle 37: Chi-Quadrat-Test zum Aufzeigen der Geschlechterverteilung bei den einzelnen Karrieretypen

Kreuztabelle Geschlecht/Typklassischneu

Typklassischneu Gesamt
0 1 0
Geschlecht [ weiblich 71 111 182
ménnlich 36 96 132
Gesamt 107 207 314
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Chi-Quadrat-Test

Asymptotische Exakte Exakte Punkt-
Signifikanz (2- | Signifikanz | Signifikanz | Wahrschein-
Wert df seitig) (2-seitig) (1-seitig) lichkeit
Chi-Quadrat nach 4,693(b) 030 040 020
Pearson
Kontinuitits-
korrektur(a) 4,185 041
Likelihood-Quotient 4,754 ,029 ,031 ,020
Exakter Test
nach Fisher 040 020
Zusammenhang
linear-mit-linear 4,678(c) ,031 ,040 ,020 ,009
Aflzahl der giiltigen 314
Fille

a Wird nur fiir eine 2x2-Tabelle berechnet
b 0 Zellen (,0%) haben eine erwartete Hiufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Héufigkeit ist 44,98.
¢ Die standardisierte Statistik ist 2,163.

7.1.3 Deskriptive Ergebnisse der organisationalen Sozialisationserfahrun-
gen

Nachdem die quantitativen Ergebnisse zu der Karriereorientierung dargestellt wurden,
mochte ich nun die Ergebnisse, die in bezug auf die organisationalen Sozialisationser-

fahrungen erzielt wurden, erldutern. Zu Beginn mochte ich eine Darstellung der deskrip-

tiven Ergebnisse vornehmen und im Anschluss die Hypothesentestung durchfiihren.

7.1.3.1 Bewerbungsverhalten

An folgender Graphik wird das Bewerbungsverhalten der Absolventen dargestellt:
Erfreulicherweise benotigten der Grofteil der Absolventen (52,1%) nur 1- 10 Bewer-
bungen, um ihre erste Stelle nach dem Studium antreten zu konnen. 16,5% schrieben
11-20 Bewerbungen, 19,1% bewarben sich 21-50 mal, 9,8% fertigten 51-100 Bewer-
bungen an und 2,6% verschickten mehr als 100 Bewerbungen bis sie erfolgreich ins

Berufsleben starten konnten.
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Abbildung 13: Anzahl der Bewerbungen

7.1.3.2 Griinde fiir die Stellenwahl

Das entscheidende Kriterium fiir die Stellenwahl ist die Aufgabenbeschreibung der Stel-
le. Der Inhalt der Tatigkeit ist fiir die Bewerber somit das wichtigste Entscheidungs-
merkmal. An zweiter Position liegt der Einsatzort. Die Absolventen sind also nicht be-
reit, fir ein gutes Jobangebot in eine Umgebung zu ziehen, die sie nicht ansprechend
finden. An dritter Position befindet sich das Image der Organisation. Fiir viele Absol-
venten ist neben einer inhaltlich ansprechenden Tétigkeit und einer Arbeitsumgebung,
in der sie sich wohlfiihlen auch das Ansehen der Organisation ein wichtiges Kriterium.
Das Gehalt und die Aufstiegsmoglichkeiten landen mit der identischen Prozentzahl
(32,6%) auf dem vierten Rang. Es lésst sich also erkennen, dass das Gehalt und auch die
Karriereschritte nach oben nicht das Ausschlaggebende fiir eine Stellenwahl sind. Uber-
raschend finde ich, dass die Ziele und die Werte der Organisation mit dem flinften Rang
eine hintere Position in der Rangfolge der entscheidenden Kriterien einnehmen. Fiir die
wenigsten Absolventen spielen familienfreundliche Arbeitszeiten eine Rolle bei der

Entscheidungsfindung.

186



Tabelle 38: Griinde fiir Stellenwahl

Antworten
Griinde fiir die Stellenwahl N Prozent N
die Ziele und Werte der Organisation 44 8,0% 22.8%
das Image der Organisation 87 15,7% 45,1%
die Aufgabenbeschreibung der Stelle 156 28.2% 80,8%
das Gehalt 63 11,4% 32,6%
die Aufstiegsmoglichkeiten 63 11,4% 32,6%
die familienfreundlichen Arbeitszeiten 16 2,9% 8,3%
die Stadt/das Land des Einsatzes 94 17,0% 48.7%
Sonstiges 30 5,4% 15,5%
Gesamt 553 100,0% 286,5%

a Dichotomie-Gruppe tabellarisch dargestellt bei Wert 1.

7.1.3.3 Soziale Unterstiitzung wihrend der Bewerbungsphase

Fiir die meisten Absolventen stellen die Freunde die groBte Unterstiitzung wihrend der
Bewerbungsphase dar. Auch die Familie und der Ehe- bzw. Lebenspartner stehen den
Stellensuchenden sehr unterstiitzend zur Seite. An vierter Position werden die Kommili-
tonen genannt. Weit abgeschlagen landen die Hochschullehrer, was verdeutlicht, dass
sich die Universitit bei der Unterstiitzung der Absolventen beim Ubergang ins Berufs-
leben sehr zuriickhélt. Hier miisste hochschulpolitisch viel mehr in Férdergemeinschaf-
ten mit der Wirtschaft investiert werden. Denn schlieBlich sollte eine Universitdt grof3es
Interesse daran haben, dass ihre Absolventen schnellstmoglich erfolgreich nach absol-

viertem Studium ins Berufsleben eintreten konnen.

Tabelle 39: Unterstiitzung wihrend der Bewerbungsphase

Antworten

Unterstiitzung wihrend der Bewerbungsphase N Prozent N
meine Familie 120 30,5% 62,5%
meinen Ehemann/meine Ehefrau bzw. mein Lebenspart-

ner/meine Lebenspartnerin 5 223% 8%
meinen(e) Lehrer(in) /Hochschullehrer(in) 2 ,5% 1,0%
Freunde/Freundinnen 122 31,0% 63,5%
Kommilitonen/Kommilitoninnen 48 12,2% 25,0%
Sonstige 14 3,6% 7,3%
Gesamt 394 100,0% 205,2%

a Dichotomie-Gruppe tabellarisch dargestellt bei Wert 1.
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7.1.3.4 Informationsverhalten iiber eine Stelle

Der GroBteil der Absolventen informiert sich iiber das Internet iiber ausgeschriebene
Stellen. Weitere Hauptinformationsquellen stellen Beziehungen/Bekannte/Freunde dar.
Uber Zeitungsannoncen erwerben auch vielen Studenten Informationen iiber ausge-
schriebene Stellen. Interessant ist, dass einige Bewerber auf Gespriche mit wichtigen
Personen der Organisation zuriickgreifen, um sich iiber vakante Stellen zu informieren.
Dabei kann davon ausgegangen, dass diese Kontakte von den Absolventen bereits wih-
rend ihres Studiums in Form von Praktika oder Werkstudententétigkeiten hergestellt
worden sind, um sich den Einstieg ins Berufsleben zu erleichtern. Schlusslicht stellen
die Informationsveranstaltungen der Universitdt dar, was meine Ausfiihrungen unter

7.1.4.2 nochmals unterstreicht.

Tabelle 40: Informationsverhalten liber eine Stelle

Prozent
Antworten der Fille
Informationsverhalten iiber die Stelle N | Prozent N
uber das Internet 126 33,6% 65,3%
iiber eine Annonce in der Zeitung 59 15,7% 30,6%
iiber eine Ausschreibung in der Universitét 13 3,5% 6,7%
uber eine Jobmesse fir Universitidtsabsolventen 23 6,1% 11,9%
iiber Beziehungen/Bekannte/Freunde 80 21,3% 41,5%
iiber personliche Gesprache mit wichtigen Personen der Organisation 56 14,9% 29,0%
Sonstiges 18 4,8% 9,3%
Gesamt 3751 100,0% 194,3%

a Dichotomie-Gruppe tabellarisch dargestellt bei Wert 1.

7.1.3.5 Karriereschritte

Als Hauptkarriereschritt wird von den Absolventen genannt, dass sich ihr Handlungs-
und Kompetenzbereich von Anfang ihrer Karriere an stetig erhoht hat. Aulerdem haben
viele bereits eine Gehalterhohung erhalten, erlangen mehr Anerkennung als als Berufs-
einsteiger und konnten erste Aufstiege verzeichnen. Eine relativ groBBe Anzahl verharrt
jedoch immer noch in derselben Position wie zu Anfang ihrer Karriere. 18,2 % gaben
an, dass sie noch keinerlei Karriereschritte verzeichnen konnten und 12 %, dass sie zwar
noch in derselben Organisation tétig sind, jedoch bereits planen diese baldmdglichst zu

verlassen.
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Tabelle 41: Karriereschritte

Prozent der
Antworten Fille
Karriereschritte N [ Prozent N
Mein Kompetenzbereich hat sich im Vergleich zum Anfang stetig er-
132 17,9% 68,8%
hoht.
Ich erhalte mehr Anerkennung fiir meine Leistungen als am Anfang. 92 12,5% 47,9%
Ich bin zwar noch bei derselben Organisation titig, habe mich aber ins
2 3% 1,0%
Ausland versetzen lassen .
Ich bin zwar noch bei derselben Organisation titig, habe aber die Abtei-
22 3,0% 11,5%
lung gewechselt.
Ich bin zwar noch in der Organisation tétig, plane aber die Organisation
. 23 3,1% 12,0%
baldmoglichst zu verlassen.
Meine Position ist immer noch dieselbe wie beim Eintritt in die Organi-
) 78 10,6% 40,6%
sation.
Ich konnte bereits Aufstiege innerhalb der Organisation verzeichnen. 83 11,3% 43,2%
Ich habe bereits meine erste Gehaltserhohung erhalten. 118 16,0% 61,5%
Mein Handlungsspielraum hat sich im Vergleich zum Anfang stetig
134 18,2% 69,8%
erhoht.
Ich konnte bis jetzt keinerlei ,,Karriereschritte” in dieser Organisation
35 4,8% 18,2%
machen.
Sonstiges: 17 2.3% 8,9%
Gesamt 736| 100,0% 383,3%

a Dichotomie-Gruppe tabellarisch dargestellt bei Wert 1.

7.1.3.6 Griinde fiir den Stellenwechsel

Als Hauptgriinde fiir einen Stellenwechsel (37,6% der Absolventen haben bereits einen
Stellenwechsel vorgenommen) werden von den Absolventen der Wunsch nach personli-
cher Weiterentwicklung, die Unzufriedenheit mit den Arbeitsinhalten und das Erhalten
eines Angebotes einer anderen Organisation, das ihnen interessanter als die alte Position
erschien, genannt. Ca. jeder dritte Absolvent gab als weitere Griinde an, dass er sich mit
seinen Aufgaben nicht identifizieren konnte, dass die versprochenen Aufstiegschancen
nicht eingetreten sind und dass er von den Aufgaben unterfordert wurde bzw. diese als
langweilig empfunden habe. Fiir noch jeden vierten Absolventen waren die Beschrén-
kung des Handlungsspielraums, das Verfiigen iiber zu wenig Verantwortung und die
Nicht-Verldngerung des befristeten Vertrages Kriterien, die fiir den Stellenwechsel ver-
antwortlich waren. Fiir jeden fiinften Absolvent waren die unlosbaren Konflikte mit

dem Vorgesetzten der ausschlaggebende Grund zum Stellenwechsel. Zu viele Uber-
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stunden, der Wunsch nach Auslandserfahrungen, Konflikte innerhalb der Arbeitsgrup-
pe, Insolvenz des Unternehmens, geringe Identifikation mit den Zielen und Werten der
Organisation, die Einplanung mehrerer Wechsel innerhalb der individuellen beruflichen
Laufbahn, Familiengriindung, Kiindigung und die unlésbaren Konflikte zwischen Be-
rufs- und Privatleben spielten eine eher untergeordnete Rolle und waren selten der Aus-

l16ser fur einen Stellenwechsel.

Tabelle 42: Griinde fiir Stellenwechsel

Prozent

Antworten der Fille

Griinde fiir Stellenwechsel N | Prozent N

ich unzufrieden mit den Arbeitsinhalten war. 37 11,7% 50,7%
ich mich nicht mit den Aufgaben identifizieren konnte. 23 7,3% 31,5%
ich meine Aufgaben langweilig fand. 17 5,4% 23,3%
ich mit meinen Aufgaben unterfordert war. 21 6,6% 28,8%
ich mit meinen Aufgaben iiberfordert war. 2 ,6% 2.7%
ich zu viele Uberstunden machen musste und zu wenig Freizeit hatte. 8 2,5% 11,0%
die versprochenen Aufstiegschancen nicht eingetreten sind. 23 7,3% 31,5%
mein Handlungsspielraum sehr eingeschrankt wurde. 18 5,7% 24,7%
ich liber zu wenig Verantwortung verfiigte. 18 5,7% 24,7%
ich die Konflikte mit meinem Vorgesetzten nicht 16sen konnte. 14 4,4% 19,2%

ich mich nicht mit den Normen/Werten der Organisation identifizieren
8 2,5% 11,0%

konnte.
ich die Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben nicht 16sen konnte. 4 1,3% 5,5%
ich mich weiterentwickeln wollte. 39 12,3% 53,4%

ich ein interessanteres Angebot von einer anderen Organisation erhalten

30 9,5% 41,1%
habe.

ich ins Ausland gehen wollte. 5 1,6% 6,8%

ich Wechsel innerhalb meiner beruflichen Laufbahn immer schon geplant
6 1,9% 8,2%

hatte.

ich eine Familie gegriindet habe. 1 ,3% 1,4%
ich gekiindigt worden bin. 3 9% 4,1%
mein befristeter Vertrag nicht verlangert wurde. 19 6,0% 26,0%
die Organisation Insolvenz anmelden musste. 4 1,3% 5,5%
ich die Konflikte mit meiner Arbeitsgruppe nicht 16sen konnte. 5 1,6% 6,8%
Sonstige 12 3,8% 16,4%
Gesamt 317 100% | 434.2%

a Dichotomie-Gruppe tabellarisch dargestellt bei Wert 1.
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7.1.3.7 Durchschnittseinkommen

Die Tabelle zeigt, dass der GrofBiteil der Befragten ein Nettoeinkommen zwischen 1500
— 2500 Euro pro Monat zur Verfligung hat. Interessant ist, dass immerhin 6,9% iiber
3500 Euro und 8,3% unter 1000 Euro netto im Monat verdienen. Das liegt weit {iber
bzw. unter dem Durschnittsgehalt von Hoschulabsolventen innerhalb der ersten drei

Berufsjahre.

Tabelle 43: Personliches Nettoeinkommen pro Monat

Giiltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente

Giiltig unter 1000 Euro 24 7,4 8,3 8,3
1000 - 1500 Euro 55 17,0 19,1 27,4
1500 - 2000 Euro 85 26,2 29,5 56,9
2000 - 2500 Euro 61 18,8 21,2 78,1
2500 - 3000 Euro 32 9,9 11,1 89,2
3000 - 3500 Euro 11 3,4 3,8 93,1
mehr als 3500 Euro 20 6,2 6,9 100,0
Gesamt 288 88,9 100,0

7.1.4 Uberpriifung der Hypothesen zu den organisationalen Sozialisations-

erfahrungen

Ahnlich der Hypothesentestung zur Karriereorientierung mdchte ich nun eine Uberprii-
fung der aus der qualitativen Vorstudie generierten Hypothesen zu den organisationalen
Sozialisationserfahrungen vornehmen. Hierbei wird jedoch keine typenspezifische Dar-

stellung, sondern eine themenspezifische gewahlt.

7.1.4.1 Integration in die Arbeitsgruppe
H14: ,,Der soziale Karrieretyp kommt besser mit den Kollegen zurecht als die drei ande-

ren Karrieretypen.*

Um diese Hypothese zu testen, wurden zwei Variablen dem Mittelwertvergleich unter-
zogen. Das war deshalb notwendig, da die erste Variable ,,Verhéltnis Kollegen* sich auf
die Beziehung zwischen den Kollegen und dem neuen Mitarbeiter innerhalb der ersten

sechs Monate bezieht und die zweite Variable ,,Verhalten Kollegen* sich auf dieses
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nach der ersten Eingewohnungsphase. Bei der ersten Variablen zeigt der Mittelwertver-
gleich keinen signifikanten Unterschied zwischen dem sozialen Karrieretyp und den
anderen Karrieretypen. Das war auch nicht anders zu erwarten, da innerhalb der ersten
sechs Monate der Kontakt zwischen dem neuen Mitarbeiter und den Kollegen meist

noch sehr oberflachlich und vorsichtig ablaufen wird.

Tabelle 44: Mittelwertvergleich zwischen sozialem Karrieretypen und anderen Karrieretypen in bezug
auf die Variable ,,Verhéltnis mit den Kollegen*

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des
Typsozial N Mittelwert weichung Mittelwertes
Verhiltnis Kollegen | Typsozial 41 4,12 ,812 ,127
andere 149 3,93 ,798 ,065

Test bei unabhiingigen Stichproben

Levene-Test
der
Varianz-
gleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%
Konfidenzinterva
Standardf. 1l
Sig. Mittlere der Diffe- der Differenz
F Sig. T df (2-seitig) | Differenz renz Obere Untere
Verhiltnis | Varianzen
Kollegen | sind ,202| ,6541 1,386 188 ,167 ,196 ,141 -,083 474
gleich
Varianzen
sind nicht 1,372 62,856 ,175 ,196 ,143 -,089 ,481
gleich

Der Mittelwertvergleich der zweiten Variablen ,,Verhalten der Kollegen* weist dagegen
einen signifikanten Unterschied auf. So beschreibt der soziale Karrieretyp die Bezie-
hung zu seinen Kollegen nach der ersten Eingewohnungsphase mit einem Mittelwert
von 4,47 besser als die anderen Karrieretypen, die dieser Beziehung einen Durch-
schnittswert von 4,19 zuweisen. Die Beurteilung der zweiten Tabelle bestdtigt diesen
Unterschied mit einer Signifikanz von 0,019.

Somit kann also ausgesagt werden, dass der soziale Karrieretyp nach der Eingewoh-
nungsphase besser mit seinen Kollegen zurecht kommt als die drei anderen Karrierety-
pen.

Die Hypothese H14 kann somit als bestdtigt angesehen werden.
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Tabelle 45: Mittelwertvergleich zwischen sozialem Karrieretypen und anderen Karrieretypen in bezug
auf die Variable ,,Verhalten der Kollegen*

Gruppenstatistiken
Standardab- | Standardfehler des
Typsozial N Mittelwert weichung Mittelwertes
Verhalten Kollegen | Typsozial 32 4,47 ,507 ,090
andere 119 4,19 ,601 ,055

Test bei unabhiingigen Stichproben

Levene-Test
der
Varianz-
gleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenz
Standardf. intervall
Sig. Mittlere der Diffe- der Differenz
F |Sign.| T df (2-seitig) | Differenz renz Obere Untere
Verhalten | Varianzen
Kollege | sind 131 ,71712,376 149 ,019 ,275 ,116 -,046 ,505
gleich
Varianzen
sind nicht 2,619| 56,683 011 275 05| -065| 486
gleich

7.1.4.2 Aufgabenerfiillung
H15: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp finden sich leichter mit ihrer Aufgaben-

erfiillung zurecht als der soziale und der Sicherheitstyp.*

Die Betrachtung der Mittelwerte der beiden Gruppen zeigt eine Differenz von 0,20. So
erzielt die Gruppe des klassischen und des neuen Karrieretyps einen Mittelwert von
1,84, die Gruppe des sozialen und des Sicherheitstyps kommt auf einen Mittelwert von
2,04. Die Interpretation der zweiten Tabelle zeigt jedoch, dass es sich hierbei um keinen
signifikanten Unterschied handelt. Denn bei einem Signifikanzwert von 0,053 muss bei
einem Signifikanzniveau von 0,05 die Hypothese H15 abgelehnt werden.

Es kann also nicht auf die Grundgesamtheit iibertragen werden, dass der klassische und
der neue Karrieretyp leichter mit der Aufgabenerfiillung zurecht kommen als die beiden

anderen Karrieretypen.
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Tabelle 46: Mittelwertvergleich zwischen klassischem/neuem Karrieretypen und Sicherheitsty-

pen/sozialem Karrieretypen in bezug auf die Variable ,,Aufgabenerfiillung™

Gruppenstatistiken
Standardab- | Standardfehler des
Typklassischneu N Mittelwert weichung Mittelwertes
Aufgabenerfiillung |1 94 4,16 ,592 ,061
0 57 3,96 ,597 ,079
Test bei unabhéingigen Stichproben
Levene-Test
der Varianz-
gleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenz-
Standardf. | intervall der Diff-
Sig. Mittlere | der Diffe- erenz
F Sig. T df (2-seitig) | Differenz renz Obere Untere
Aufga- Varianzen
benerfiillu | sind 2,238 ,137]1,953 149 ,053 ,195 ,100 -,002 ,392
ng. gleich
Varianzen
sind nicht 1,949 (117,617 ,054 ,195 ,100 -,003 ,392
gleich

7.1.4.3 Integration in die Organisation
H16: ,,.Der neue Karrieretyp integriert sich innerhalb der ersten sechs Monate besser in

die Organisation als die drei anderen Karrieretypen.*

Die Mittelwerte der beiden Gruppen weisen mit den Werten 3,78 und 3,64 keine deutli-
che Differenz auf. Auch der Signifikanzwert von 0,260 demonstriert, dass bezogen auf
die Grundgesamtheit nicht gesagt werden kann, dass sich der neue Karrieretyp innerhalb
der ersten sechs Monate besser in die Organisation integriert als die drei anderen Typen.

Die Hypothese H16 muss somit verworfen werden.

Tabelle 47: Mittelwertvergleich zwischen neuem Karrieretypen und anderen Karrieretypen in bezug auf

die Variable ,,Integration in die Organisation®

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des
Typneu N Mittelwert weichung Mittelwertes
Integration Typneu 97 3,78 767 ,078
andere 90 3,64 ,916 ,097
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Test bei unabhiingigen Stichproben

Levene-Test
der Varianz-
gleich-heit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenz-
Sig. Standardf.  intervall der Diffe-
(2- Mittlere der renz
F Sig. T df | seitig) Differenz  Differenz  Obere Untere
Integra- Varianzen |3 g5 653 1129 185 260 139 123 4104 382
tion sind gleich
Varianzen 174.1
sind nicht 1,121 5’1 ,264 ,139 ,124 -,106 ,384
gleich

7.1.4.4 Work-Life-Balance

H17: ,,Der klassische Karrieretyp empfindet mehr Spannungen zwischen Berufs- und
Privatleben als die drei anderen Karrieretypen.*

Der Mittelwertvergleich weist einen markanten Unterschied zwischen den erzielten Mit-
telwerten des klassischen Karrieretyps und den anderen Karrieretypen in bezug auf die
Ausprigung des Work-Life-Konfliktes auf. So erzielt der klassische Karrieretyp einen
Mittelwert von 3,48 und die drei anderen Karrieretypen nur einen Mittelwert von 2,95.
Auch die Interpretation der zweiten Tabelle betrachtet diesen Unterschied mit einem
Signifikanzwert von 0,014 als signifikant.

Die Hypothese H17 wird somit bestitigt.

Tabelle 48: Mittelwertvergleich zwischen klassischem Karrieretypen und anderen Karriertypen in bezug

auf die Variable ,,Work-Life-Konflikt*

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des
Typklassisch N Mittelwert weichung Mittelwertes
Work-Life- Typklassisch 25 3,48 ,823 ,165
Konflikt T andere 165 2,95 1,017 079
Test bei unabhéingigen Stichproben
Levene-Test
der Varianz-
gleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%XKonfidenz-
Standardf. intervall
Sig. Mittlere der Diffe- der Differenz
F Sig. T df (2-seitig) | Differenz renz Obere  Untere
Work- Varianzen
Life- sind ,590| ,44312,477 188 ,014 ,528 213 ,108 ,949
Konflikt | gleich
Varianzen
sind nicht 2,895( 36,119 ,006 ,528 ,183 ,158 ,899
gleich
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7.1.4.5 Organisationales Commitment
H18: ,,Der neue Karrieretyp verfiigt liber ein niedrigeres normatives und abwégendes

Commitment als die drei anderen Karrieretypen.*

Die Betrachtung der beiden Mittelwerte des abwégenden Commitments zeigt eine deut-
liche Differenz zwischen dem neuen Karrieretyp und den drei anderen Karrieretypen:
Stehen sich doch die Mittelwerte 3,45 und 3,04 gegeniiber. Auch die Signifikanz von
0,004 zeigt an, dass dieser Unterschied signifikant ist und somit auf die Grundgesamt-
heit tibertragen werden kann.

Anders verhdlt es sich beziiglich der Variable ,normatives Commitment; hier wird
durch den bloBen Mittelwertvergleich deutlich, dass die Differenz zwischen den beiden
Werten 3,68 und 3,54 wohl nicht ausreichen wird, um von einem signifikanten Unter-
schied zu sprechen, was durch den Signifikanzwert von 0,241 ebenfalls bestatigt wird.
Damit kann die Hypothese H18 nur teilweise und zwar in bezug auf die erwarteten Un-
terschiede der Ausprigungen der Variable ,,abwigendes Commitment™ bestitigt wer-
den. In bezug auf die Variable ,,normatives Commitment™ muss die Hypothese abge-

lehnt werden.

Tabelle 49: Mittelwertvergleich zwischen neuem Karrieretypen und anderen Karrieretypen in bezug auf

die Variablen ,,abwigendes Commitment* und ,,normatives Commitment*

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des

Typneu N Mittelwert weichung Mittelwertes
Abwigendes Typneu 73 2,55 ,867 ,101
Commitment

andere 78 2,96 860 097
Normatives Typneu 73 2,32 , 743 ,087
Commitment

andere 78 2,46 ,784 ,089
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Test bei unabhiingigen Stichproben

Levene-Test
der Va-
rianzgleichh
eit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95% Konfidenz-
Standardf. intervall
Sig. Mittlere | der Diffe- der Differenz
F Sig. T df (2-seitig) | Differenz renz Obere Untere
Abwdg. | Varianzen
Comm. |sind 1,932 ,167| -2,943 149 ,004 -414 ,141 -,691 -,136
gleich
Varianzen
sind nicht -2,942 1 148,166 ,004 -,414 ,141 -,691 -,136
gleich
Norm. | Varianzen
Comm. |sind 861 ,355] -1,176 149 ,241 -,146 ,125 -,393 ,100
gleich
Varianzen
sind nicht -1,178 | 148,977 ,241 -,146 ,124 -,392 ,099
gleich

H19: ,,.Der Sicherheitstyp verfiigt liber ein hoheres abwégendes Commitment als die

drei anderen Karrieretypen.

Der Vergleich des Sicherheitstyps mit den anderen Karrieretypen zeigt einen deutlichen
Unterschied der beiden Mittelwerte. So erreicht der Sicherheitstyp einen Mittelwert von
3,24 im Gegensatz zu den anderen drei Karrieretypen, die einen Wert von 2,67 erzielen.
Die Betrachtung der zweiten Tabelle macht mit einem Signifikanzwert von 0,003 deut-
lich, dass es sich bei dieser Differenz um einen signifikanten Unterschied handelt. Da-
durch kann ausgesagt werden, dass der Sicherheitstyp iiber ein hoheres abwigendes
Commitment verfligt als die drei anderen Karrieretypen.

Die Hypothese H19 kann somit bestitigt werden.

Tabelle 50: Mittelwertvergleich zwischen Sicherheitstypen und anderen Karrieretypen in bezug auf die
Variable ,,abwégendes Commitment*

Gruppenstatistiken
Standardab- Standardfehler des
Typsicherheit N Mittelwert weichung Mittelwertes
Abwigendes Typsicherheit 25 3,24 ,831 ,166
Commitment
andere 126 2,67 867 077
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Test bei unabhiingigen Stichproben

Levene-Test
der Varianzg. T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%
Konfidenzinter
Standardf. v.
Sig. Mittlere der Diffe- der Diff.
F Sig. T df (2-seitig) | Differenz renz Obere Untere
Abwi- Varianzen
gendes | sind 021 ,885 |[3,040 149 ,003 573 189 201 946
Commitm | gleich
ent
Varianzen
sind nicht 3,129 35,186 ,004 ,573 ,183 1 ,201 ,945
gleich

H20: ,,Der neue Karrieretyp wechselt hdufiger die Organisation als die drei anderen

Karrieretypen.*

Fiir die Uberpriifung dieser Hypothese wurde auf den Mann-Whitney-U-Test zuriickge-
griffen. Dieser gibt an, dass der neue Karrieretyp keineswegs hdufiger die Organisation
wechselt als die drei anderen Karrieretypen, sondern wie der Wert des mittleren Ranges
(36,53) angibt, sogar seltener. Auch der hohe Signifikanzwert spricht gegen einen signi-
fikanten Unterschied in der Anzahl der Organisationswechsel zwischen den Gruppen.
Die Vermutung, dass der neue Karrieretyp aufgrund seiner Offenheit fiir neue Erfahrun-
gen, héufiger die Organisationen innerhalb der Berufseinstiegsphase wechselt als die
anderen Karrieretypen kann somit nicht bestitigt werden. Um zu iiberpriifen, ob hiufi-
gere Wechsel innerhalb der gesamten Berufslautbahn auftreten, miisste eine Untersu-
chung an einer Stichprobe, die sich bereits am Ende ihres Berufslebens befindet, statt-
finden.

Somit muss die Hypothese H20 abgelehnt werden.

Tabelle 51: Mann-Whitney-U-Test zum Vergleich zwischen neuem Karrieretypen und anderen Karriere-

typen in Bezug auf die Variable ,,Organisationswechsel*

Riinge
Typneu N Mittlerer Rang Rangsumme
Anzahl der Organisationen  andere 29 39,00 1131,00
Typneu 45 36,53 1644,00
Gesamt 74
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Statistik fiir Test(a)

Anzahl der Organisa-
tionen

Mann-Whitney-U 609,000

Wilcoxon-W 1644,000

Z -,565

Asymptotische Signifikanz (2-seitig) 579
Exakte Signifik 2-seiti

xakte Signifikanz (2-seitig) 580
Exakte Signifik 1-seiti

xakte Signifikanz (1-seitig) 288

Punkt-Wahrscheinlichkeit ,005

a Gruppenvariable: Typneu

7.1.5 Uberpriifung der Hypothesen zu den neutralen Outcomes

AuBer typen- und themenspezifische Hypothesen sollen auch sog. neutrale Outcomes
untersucht werden. Dabei wurde versucht, eine Beziehung zwischen neutralen
Outcomes (Mentoring, Karriereschritte, Einkommen, Dauer der Bewerbung, Stellenum-
fang und Adiquatheit der Stelle) und den Karrieretypen herzustellen bzw. es wurde dar-

gestellt, ob eine solche Beziehungskonstellation {iberhaupt moglich ist.

7.1.5.1 Mentoring
Zunéchst wurden Hypothesen getestet, die sich dem Thema Mentoring widmen.

H21: ,,Der klassische Karrieretyp erhélt eher einen Mentor als die drei anderen Typen.*

Um diese Hypothese zu iiberpriifen wurde aufgrund des nominalen Charakters der Vari-
ablen ,,Karrieretyp* und ,,Mentoring* auf den Chi-Quadrat-Test zuriickgegriffen. Dieser
zeigt zwar durch den Chi-Quadrat-Wert nach Pearson von 3,862 an, dass es einen posi-
tiven Zusammenhang zwischen Karrieretyp und Mentoring gibt, jedoch sind nur die 1-
seitige und die asymptotische 2-seitige Signifikanz unter dem Signifikanzniveau von
0,05. Die 2-seitige Signifikanz {bertrifft mit dem Wert von 0,063 dieses
Signifikanzniveau, und dadurch gilt der bemerkte positive Zusammenhang nicht als
signifikant.

Die Bestitigung der Hypothese H21 ist somit nur mit Einschrinkungen mdéglich. Trotz-
dem kann gesehen werden, dass Mentoring und klassischer Karrieretyp hdufiger zu-

sammentreffen als Mentoring und die drei anderen Karrieretypen.
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Tabelle 52: Chi-Quadrat-Test zum Vergleich zwischen klassischem Karrieretypen und anderen Karriere-

typen in bezug auf die Variable ,,Mentoring™

Kreutabelle Mentoring/Typklassisch

Mentoring Gesamt
ja nein

Typklassisch |andere 47 118 165

Typklassisch 12 13 25
Gesamt 59 131 190

Chi-Quadrat-Test
Punkt-
Asymptotische Exakte Exakte wahr-
Signifikanz Signifikanz Signifikanz | scheinlichk
Wert df (2-seitig) (2-seitig) (1-seitig) eit

Chi-Quadrat 3,862(b)| 1 ,049 063 044
nach Pearson
Kontinuitdtskorrek- 3.004 1 083
tur(a)
Likelihood-Quotient 3,634 1 ,057 ,063 ,044
Exakter Test
nach Fisher 063 044
Zusammenhang
linear-mit-linear 3,842(c) 1 050 ,063 ,044 ,028
Aflzahl der giiltigen 190
Fille

a Wird nur fiir eine 2x2-Tabelle berechnet
b 0 Zellen (,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 7,76.
¢ Die standardisierte Statistik ist -1,960.

H22: ,,Personen mit Mentoren weisen eine niedrigere Fluktuation auf als Personen, die

keinen Mentor zur Unterstiitzung erhielten.*

Zur Testung dieser Hypothese wurde der Mann-Whitney-U-Test verwendet. Auflerdem
wurde sich fiir die Darstellung des Medians entschieden, der eine Einschéitzung der tat-
sdchlichen Organisationswechsel zulésst. Es wird deutlich, dass sowohl der Median der
mentorierten als auch der der nicht-mentorierten Personen bei 2,0 liegt. Auch die mittle-
ren Ringe sind mit den Werten 96,88 und 97,77 fast identisch. Die Signifikanz wider-
spricht ebenfalls einem unterschiedlichen Fluktuationsverhalten der beiden Gruppen.

Die Vemutung, dass mentorierte Personen seltener die Organisation wechseln als Per-
sonen, die keinen Mentor an ihre Seite gestellt bekommen haben, muss also widerlegt

und H22 abgelehnt werden.
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Tabelle 53: Mann-Whitney-U-Test zum Vergleich zwischen mentorierten und nicht-mentorierten Perso-

nen in bezug auf die Variable ,,Organisationswechsel*

Organsiationswechsel/Mentoring

Mentoring N Median

ja 59 2,0

nein 135 2,0

Insgesamt 194 2,0

Riinge
Mentoring N Mittlerer Rang | Rangsumme

Organsiationswechsel | ja 59 96,88 5716,00
nein 135 97,77 13199,00
Gesamt 194

Statistik fiir Test(a)

Organsiationswechsel

Mann-Whitney-U 3946,000

Wilcoxon-W 5716,000

Z -,120

Asymptotische Signifikanz 904

(2-seitig) ’

Exakte Signifik 2-seiti

xakte Signifikanz (2-seitig) 962
Exakte Signifik 1-seiti
xakte Signifikanz (1-seitig) 499
Punkt-Wahrscheinlichkeit ,087

a Gruppenvariable: Mentoring

H23: ,,Personen mit Mentoren beschreiben die Beziehung zu ithrem Vorgesetzten positi-
ver als Personen ohne Mentor.*
H24:, Personen, die durch einen Mentor gefordert wurden weisen ein hoheres affektives

Commitment auf als Personen, die nicht mentoriert wurden.*

Tabelle 54: Zwischensubjektfaktoren/Personen mit Mentoren

Wertelabel N
Mentoring | 1 ja 43
2 nein 111

Um zu testen, wie Berufseinsteiger ihr Verhiltnis zu ihrem Vorgesetzten beschreiben,
ist es notwendig die Variable ,,Verhiltnis Vorgesetzter”, die sich auf die Beziehung
zwischen dem Vorgesetzten und dem neuen Mitarbeiter innerhalb der ersten sechs Mo-

nate bezieht und die zweite Variable ,,Verhalten Vorgesetzter”, die die Beziehung nach
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der ersten Eingewohnungsphase erfasst, zu untersuchen. Bei der ersten Variablen zeigt
der Mittelwertvergleich einen méBigen Unterschied zwischen den mentorierten Berufs-
einsteigern und den nicht-mentorierten Personen von 0,28. Die Variable ,,Verhalten
Vorgesetzter weist dagegen einen deutlichen Mittelwertsunterschied von 0,68 zwi-
schen den Gruppen auf. Beim affektiven Commitment kann ein mafiger Mittelwertun-

terschied von 0,24 festgestellt werden.

Tabelle 55: Deskriptive Statistiken/mentorierte Personen

Standardab-
Mentoring | Mittelwert weichung N
Verhéltnis Vorgesetzter |ja 3,58 932 43
nein 3,30 ,770 111
Gesamt 3,38 ,825 154
Verhalten Vorgesetzter |ja 4,30 ,741 43
nein 3,81 ,869 111
Gesamt 3,95 ,862 154
Affektives Commitment | ja 3,47 ,882 43
nein 3,23 ,891 111
Gesamt 3,29 ,892 154

Die Pillai-Spur ist signifikant, jedoch nicht hochsignifikant, was vermuten lésst, dass
Mentoring nicht auf alle drei abhéngigen Variablen einen signifikanten Einfluss hat.
7,4% der Varianz konnen durch den Effekt des Mentoring auf die abhéngigen Variablen

erklart werden.

Tabelle 56: Multivariate Tests/mentorierte Personen

Hypothese | Fehler Partielles
Effekt Wert F df df Sign. | Eta-Quadrat
Ronstanter Pillai-Spur 968| 1510,650(a) 3,000| 150,000 000 968
Wilks-Lambda ,032| 1510,650(a) 3,000| 150,000 ,000 ,968
Hotelling-Spur | 30,213 1510,650(a) 3,000| 150,000 ,000 ,968
GroBte charak-
teristische Wur- | 30,213 | 1510,650(a) 3,000| 150,000 ,000 ,968
zel nach Roy
Mentoring | Pillai-Spur ,074 3,969(a) 3,000| 150,000 ,009 ,074
Wilks-Lambda ,926 3,969(a) 3,000| 150,000 ,009 ,074
Hotelling-Spur ,079 3,969(a) 3,000| 150,000 ,009 ,074
GrofBte charak-
teristische Wur- ,079 3,969(a) 3,000 150,000 ,009 ,074
zel nach Roy

a Exakte Statistik
b Design: Konstanter Term+v_470
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Die multiplen Signifikanztests bestitigen die durch die Pillai-Spur vermutete einge-

schrinkte Wirkung des Mentoring auf die abhdngigen Variablen. Der
Mittelwertsunterschied der Variablen ,,Verhiltnis Vorgesetzter weist eine Signifikanz
von 0,055 auf und kann somit bei einem Signifikanzniveau von 0,05 nicht auf die
Grundgesamtheit iibertragen werden. Die deutliche Mittelwertdifferenz der Variable
»Verhalten Vorgesetzter” kann jedoch mit einem Signifikanzwert von 0,001 als hoch-
signifikant angesehen werden. Ahnlich der Variable ,,Verhiltnis Vorgesetzter weisen

die Mittelwerte der mentorierten und nicht-mentorierten Personen bei der Variablen

»affektives Commitment™ keinen signifikanten Unterschied auf.

Tabelle 57: Tests der Zwischensubjekteffekte/mentorierte Personen

Quadrat- Partielles
Abhingige summe vom Mittel der Eta-
Quelle Variable Typ I df | Quadrate F Sign. | Quadrat
Korrigiertes Verhiltnis
Modell Vorgesetzter 2502 : 20 70 0 ™
Verhalten 7,488 1 7,488 10,727 ,001 ,066
Vorgesetzter
Affektlyes 1,784 1 1,784 2,258 ,135 ,015
Commitment
Konstanter Term | Verhéltnis 1466,502 1| 1466,502 | 2192,807 ,000 935
Vorgesetzter
Verhalten 2040,085| 1| 2040,085|2922,736| 000 951
Vorgesetzter
Affiektives 1387,290| 1| 1387,290|1756,253| 000 920
Commitment
Mentoring Verhiltnis 2,502 1 2,502 3,740 ,055 ,024
Vorgesetzter
Verhalten 7,488 1 7,488 10,727 ,001 ,066
Vorgesetzter
Affektl.ves 1,784 1 1,784 2,258 ,135 ,015
Commitment
Fehler Verhiltnis 101,654 | 152 ,669
Vorgesetzter
Verhalten 106,097 | 152 ,698
Vorgesetzter
affektwesCom 120,067 | 152 ,790
mitment
Gesamt Verhiltnis 1860,000 | 154
Vorgesetzter
Verhalten 2514,000| 154
Vorgesetzter
Affiektives 1791,000 | 154
Commitment
Korrigierte Verhiltnis
Gesamtvariation | Vorgesetzter 104.156] 153
Verhalten
Vorgesetzter 13,584/ 153
Affektives 121,851 | 153
Commitment
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Um die Hypothese H23 zu testen, wurden die Mittelwerte der mentorierten und der
nicht-mentorierten Personen miteinander verglichen. Daran wird deutlich, dass die Per-
sonen mit Mentoren sowohl das Verhiltnis des Vorgesetzten bereits innerhalb der ersten
sechs Monate positiver beschreiben als auch die Beziehung nach der ersten Eingewoh-
nungsphase. Jedoch weist nur die Variable ,,Verhalten Vorgesetzter* eine deutliche sig-
nifikante Differenz auf. Deshalb kann die Hypothese H23 nur eingeschrinkt bestétigt
werden

Die Mittelwerte der beiden Gruppen weisen in bezug auf die Variable ,affektives
Commitment* zwar einen Unterschied von 0,24 auf, jedoch ist dieser bei einer Signifi-
kanz von 0,135 bei einem Signifikanzniveau von 0,05 nicht signifikant. Dies bedeutet,
dass der festgestellte Unterschied nicht auf die Grundgesamtheit ilibertragen werden
kann. Es kann also nicht gesagt werden, dass Personen, die von einer Organisation ei-
nen Mentor an ihre Seite gestellt bekommen haben, ein hoheres affektives Commitment
aufweisen als Personen, die keinen Mentor erhalten haben. Das liberrascht etwas, denn
es zwéngt sich einem die Vermutung auf, dass Personen mit eigenem Forderer, und die-
sen stellt ein Mentor ja zweifelsohne dar, mehr emotionale Bindung zu ihrem Unter-
nehmen aufbauen als Personen, die auf sich alleine gestellt an ihrer Karriere basteln
miussen.

Das Ergebnis bestitigt diese Vermutung jedoch nicht, und so muss die Hypothese H24

abgelehnt werden.

7.1.5.2 Vertikale Karriereschritte
H25: ,,Der klassische Karrieretyp kann mehr vertikale Karriereschritte innerhalb einer

Organisation verzeichnen als die drei anderen Karrieretypen.*

Aufgrund der nominalen Beschaffenheit der Variablen ,Karrieretyp* und ,,vertikale
Karriereschritte* wurde zur Uberpriifung dieser Variable auf den Chi-Quadrat-Test zu-
riickgegriffen. Der Chi-Quadrat-Wert nach Pearson zeigt mit einem Wert von 3,071
einen positiven Zusammenhang zwischen dem klassischen Karrieretyp und der Anzahl
der vertikalen Karriereschritte. Jedoch zeigt die asymptotische Signifikanz von 0,080,
dass dieser Zusammenhang bei einem Signifikanzniveau von 0,050 nicht signifikant ist.
Somit kann nicht gesagt werden, dass der klassische Karrieretyp libertragen auf die
Grundgesamtheit mehr vertikale Karriereschritte absolviert als die drei anderen Karrie-

retypen. Die Hypothese H25 muss somit abgelehnt werden.
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Tabelle 58: Chi-Quadrat-Test zum Vergleich der Anzahl der vertikalen Karriereschritte zwischen klassi-
schem Karrieretypen und anderen Karrieretypen

Kreuztabelle vertikale Karriereschritte/Typklassisch

Typklassisch

andere | Typklassisch | Gesamt
Vertikale 0 103 11 114
Karriereschritte 1 62 14 76
Gesamt 165 25 190

Chi-Quadrat-Tests
Asymptotische | Exakte Sig- Exakte
Signifikanz nifikanz (2- | Signifikanz

Wert df (2-seitig) seitig) (1-seitig)
Chi-Quadrat nach Pearson 3,071(b) 1 ,080
Kontinuitdtskorrektur(a) 2,351 1 ,125
Likelihood-Quotient 3,005 1 ,083
Exakter Test nach Fisher ,085 ,064
Zusammenhang linear-mit-linear 3.055 | 081
Anzahl der giiltigen Fille 190

a Wird nur fiir eine 2x2-Tabelle berechnet
b 0 Zellen (,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 10,00.

7.1.5.3 Einkommen
H26: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp erhalten mehr Einkommen als der sozia-

le Karrieretyp und der Sicherheitstyp.*

Bereits der Mittelwertvergleich weist eine sehr markante Differenz zwischen den Mit-
telwerten des klassischen und des neuen Karrieretyps auf der einen Seite und des
Sicherheits- und des sozialen Karrieretyps auf der anderen Seite auf: so stehen sich die
Werte 3,74 und 2,92 gegeniiber. Die Kategorie 3 entspricht einem Nettoeinkommen von
1500 — 2000 Euro und die Kategorie 4 einem Nettoeinkommen von 2000 — 2500 Euro.
Die meisten klassischen und neuen Karrieretypen (50,8%) verdienen zwischen 1500
und 2500 Euro netto im Monat, wobei 55,1% der Sicherheits- und der sozialen Karriere-
typen nur ein Nettogehalt zwischen 1000 und 2000 Euro erzielen. Auch die deutliche
und hochsignifikante Differenz der mittleren Ringe demonstriert, dass die klassischen
und neuen Karrieretypen ein hoheres Nettoeinkommen erzielen als die Sicherheits- und

sozialen Karrieretypen.
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Tabelle 59: Mann- Whitney-U-Test zum Vergleich des Netteoeinkommens zwischen klassischem/neuem
Karrieretypen und Sicherheitstypen/sozialem Karrieretypen

personliches Nettoeinkommen pro Monat

Typklassischneu N Mittelwert
0 96 2,92
1 187 3,74
Insgesamt 283 3,46

Kreuztabelle personliches Nettoeinkommen pro Monat/Typklassischneu

Typklassischneu Gesamt
0 1
Personliches unter 1000 Euro Anzahl 14 9 23
Nettoeinkommen % von Typklassischneu 14,6%| 4,8% 8,1%
pro Monat 1000 - 1500 Euro | Anzahl 22 33 55
% von Typklassischneu 22,9% | 17,6% 19,4%
1500 - 2000 Euro | Anzahl 31 52 83
% von Typklassischneu 32,3% | 27,8% 29,3%
2000 - 2500 Euro | Anzahl 18 43 61
% von Typklassischneu 18,8% | 23,0% 21,6%
2500 - 3000 Euro | Anzahl 9 22 31
% von Typklassischneu 9,4%| 11,8% 11,0%
3000 - 3500 Euro | Anzahl 2 9 11
% von Typklassischneu 2,1%| 4,8% 3,9%
mehr als 3500 Anzahl 0 19 19
Euro % von Typklassischneu 0%]| 102% 6.7%
Gesamt Anzahl 96 187 283
% von Typklassischneu 100,0% | 100,0% 100,0%
Rénge
Typklassischneu N Mittlerer Rang Rangsumme
personliches Nettoeinkommen |0 96 115,90 11126,00
pro Monat 1 187 155,40 29060,00
Gesamt 283
Statistik fiir Test(a)
personliches Nettoeinkommen
pro Monat
Mann-Whitney-U 6470,000
Wilcoxon-W 11126,000
4 -3,934
Asymptotische Signifikanz 000
(2-seitig) >
Exakte Signifik 2-seiti
xakte Signifikanz (2-seitig) 000
Exakte Signifik 1-seiti
xakte Signifikanz (1-seitig) 000
Punkt-Wahrscheinlichkeit ,000
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Es kann also bestitigt werden, dass das Nettoeinkommen der klassischen und neuen
Karrieretypen hoher ausfillt als das der Sicherheits- und sozialen Karrieretypen.

Somit kann die Hypothese H26 bestitigt werden.

7.1.5.4 Anzahl der Bewerbungen
H27: ,.Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp finden schneller eine feste

Stelle in einer Organisation als der neue und der soziale Karrieretyp.*

Um zu tiberpriifen, ob der klassische und der Sicherheitstyp tatsdchlich schneller eine
feste Stelle finden als die beiden anderen Karrieretypen, wurde erneut der Mann-
Whitney-U-Test verwendet. Dieser soll untersuchen, welche Gruppe mehr Bewerbun-
gen verschicken musste, um eine Stelle zu erlangen.

Die Differenz der Ringe der beiden Gruppen fillt relativ gering aus und weist keine
signifikanten Werte auf.

Damit muss die Hypothese H27 abgelehnt werden.

Tabelle 60: Mann-Whitney-U-Test zum Vergleich der Anzahl der Bewerbungen zwischen klassischem
Karrieretypen/Sicherheitstypen und neuem/sozialem Karrieretypen

Kreuztabelle Bewerbungen/Typklassischsicherheit

Typklassischsicherheit Gesamt
0 1
Bewerbungen |0-10 74 26 100
11-20 24 6 30
21-50 24 13 37
51-100 13 5 18
mehr als 100 4 1 5
Gesamt 139 51 190
Rénge
Typklassischsicherheit N Mittlerer Rang [ Rangsumme
Bewerbungen (0 139 94,47 13131,50
1 51 98,30 5013,50
Gesamt 190
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Statistik fiir Test(a)

Bewerbungen

Mann-Whitney-U 3401,500
Wilcoxon-W 13131,500
Z -,464
Asymptotische Signifikanz 643
(2-seitig) ’
Exakte Signifik 2-seiti

xakte Signifikanz (2-seitig) 645
Exakte Signifik 1-seiti

xakte Signifikanz (1-seitig) 320
Punkt-Wabhrscheinlichkeit ,001

a Gruppenvariable: Typklassischsicherheit

7.1.5.5 Umfang und Adiquatheit der Stelle
H28: ,,Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp haben hiufiger unbefristete

und addquatere Stellen inne als der neue und der soziale Karrieretyp.*

Der Chi-Quadrat-Wert nach Pearson zeigt mit einem Wert von 4,015 einen schwachen
positiven Zusammenhang zwischen dem klassischen und dem Sicherheitstypen in bezug
auf das Innehaben unbefristeter Stellen. Die asymptotische Signifikanz von 0,404 macht
jedoch deutlich, dass es sich bei diesem Zusammenhang um keinen signifikanten han-
delt. Somit kann iibertragen auf die Grundgesamtheit nicht gesagt werden, dass der
klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp generell hdufiger unbefristete Stellen be-
kleiden als die beiden anderen Karrieretypen.

Das Gleiche ldsst sich fiir die Addquatheit der Stellen noch drastischer aussagen, da hier
der Chi-Quadrat-Wert nach Pearson keinerlei positiven Zusammenhang feststellt. Dies
wird durch den Signifikanzwert von 0,917 nochmals bestitigt. Es konnte also nicht
festgestellt werden, dass der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp Stellen mit
hoherer Adéquatheit innehaben als die anderen beiden Karrieretypen.

Die Hypothese H28 muss somit verworfen werden.
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Tabelle 61: Chi-Quadrat-Test zum Vergleich des Stellenumfangs zwischen klassischem Karrierety-

pen/Sicherheitstypen und neuem /sozialem Karrieretypen

Kreuztabelle Stellenumfang/Typklassischsicherheit

Typklassischsicherheit Gesamt
0 1
Stellenumfang | Vollzeit/unbefristet 112 40 152
Teilzeit/unbefristet 11 0 11
Vollzeit/befristet 19 7 26
Teilzeit/befristet 12 5 17
Ich arbeite momentan nicht 8 3 11
Gesamt 162 55 217

Chi-Quadrat-Tests

Asymptotische Signifikanz
Wert df (2-seitig)
Chi-Quadrat nach Pearson 4,015(a) 4 ,404
Kontinuitatskorrektur
Likelihood-Quotient 6,704 4 152
ﬁgzzinmenhang linear-mit- 015 1 904
Anzahl der giiltigen Félle 217

a 3 Zellen (30,0%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 2,79.

Tabelle 62: Chi-Quadrat-Test zum Vergleich der Stellenaddquatheit zwischen klassischem Karrierety-

pen/Sicherheitstypen und neuem/sozialem Karrieretypen

Kreuztabelle/Stellenadiquatheit/Typklassischsicherheit

Typklassischsicherheit Gesamt
0 1
Stellenadéquatheit |ja 110 37 147
nein 43 16 59
ich arbeite momentan nicht 7 3 10
Gesamt 160 56 216

Chi-Quadrat-Tests

Asymptotische Signifikanz
Wert df (2-seitig)
Chi-Quadrat nach Pearson ,174(a) 2 917
Kontinuitétskorrektur
Likelihood-Quotient 171 2 918
ﬁﬁ:inmenhang linear-mit- 170 | 680
Anzahl der giiltigen Fille 216

a 1 Zellen (16,7%) haben eine erwartete Haufigkeit kleiner 5. Die minimale erwartete Haufigkeit ist 2,59.
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7.1.6 Zusammenfassung der quantitativen Ergebnisse

An dieser Stelle mdchte ich die erzielten Ergebnisse der quantitativen Befragung dieser
Arbeit zusammenfassen. Die quantitative Studie verfolgt verschiedene Forschungsinte-
ressen, die an dieser Stelle nochmals genannt werden:

So stand zum einen die Vergleichbarkeit der Daten zwischen den verschiedenen Grup-
pen im Vordergrund. Diese Gruppen bestehen aus Ménnern und Frauen, Soziologen und
Betriebswirten und den einzelnen Kohorten. Zum anderen wurde die Uberpriifung der
aus der qualitativen Vorstudie gewonnenen Typologie verfolgt und die aus der Typolo-
gie generierten Hypothesen tiberpriift. Als drittes Forschungsinteresse galt es zu unter-
suchen, inwiefern sich die einzelnen Karrieretypen in bezug auf ihre organisationalen
Sozialisationserfahrungen voneinander unterscheiden. Als entscheidende Ergebnisse
konnen festgehalten werden:

Es lassen sich mehr geschlechts- und studienspezifische Ergebnisse feststellen als
kohortenspezifische. Hier finde ich besonders interessant, dass sich Frauen und Ménner
in einigen Dimensionen wie Verdienst, Management und Sicherheit signifikant vonei-
nander unterscheiden, jedoch keine signifikanten Differenzen innerhalb ihrer extrinsi-
schen Karrieremotivation aufweisen. Frauen wird hiufig eine zu geringe Aufstiegsmoti-
vation attestiert, was sich durch meine Untersuchung keineswegs bestdtigen ldsst. Die
Unterschiede zwischen den Soziologen und den Betriebswirten waren erwartbar und
sind hiufig mit den kontridren Studieninhalten zu begriinden. Die einzelnen Kohorten
unterscheiden sich nur in drei Dimensionen (Management, Autonomie und Intellektuel-
le Stimulation) signifikant voneinander. Besonders iiberraschend war, dass sich auch
innerhalb dieses Gruppenvergleichs keinerlei Unterschiede innerhalb der Karrieremoti-
vation fanden. Sowohl die Absolventen als auch die Studenten weisen eine hohe intrin-
sische, eine mélige extrinsische und eine geringe extraprofessionale Karrieremotivation
auf. Das iiberrascht, da die Vermutung nahe liegen wiirde, dass mit mehr Arbeitserfah-
rung auch der Wunsch nach Aufstieg und hierarchischem Vorwirtskommen steigen
diirfte. Die meisten Diplomanden streben eine Festanstellung an, die von den Absolven-
ten nach dem Studium auch mehrheitlich erlangt wird. Interessant sind die verschiede-
nen Ausprdgungen der Kohorten in bezug auf das Absolvieren eines Praktikums und
einer internen Promotion nach dem Studium. Nur ein sehr geringer Teil der Diploman-
den mochte nach dem Studium ein Praktikum absolvieren, eine sehr viel gro3ere Anzahl
der Absolventen hat dies jedoch getan. Daran diirfte sich die oftmals zu beobachtende

Unternehmensphilosophie, Absolventen in Form von Praktikanten als qualifizierte und
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billige Arbeitskrifte anzustellen, wiederspiegeln. Dem geringen Interesse an einem
Praktikum steht das wachsende Interesse der Diplomanden an internen Promotionen
gegeniiber.

Zur Uberpriifung der vorgenommenen Typologie in vier Karrieretypen und deren ver-
schiedene Auspriagungen der einzelnen Dimensionen innerhalb der Karriereorientierung
wurde eine Faktorenanalyse durchgefiihrt. Diese Faktorenanalyse ergab vier Hauptfak-
toren, die sich unterschiedlich auf die vier Karrieretypen verteilten. Diese Faktoren re-
présentierten an sich drei der von mir gebildete Typen: So entsprach der erste Faktor in
seinen Hauptdimensionen (Verdienst, Management, Prestige, extrinsische Karrieremo-
tivation und Aufstieg) zu groflen Teilen den Eigenschaften des klassischen Karrieretyps.
Der zweite Faktor weist hohe Ladungen auf den Dimensionen Abwechslung, intrinsi-
sche Karrieremotivation, Autonomie und Kreativitit auf. Faktor 3 biindelt die Variablen
Sicherheit, angenechme Arbeitsbedingungen, Mitarbeiter- und Vorgesetztenbeziehung.
Den vierten Faktor erschien es zunichst schwer einzuordnen, da dieser die Dimensionen
Neurotizismus, Vertrdglichkeit und Gewissenhaftigkeit in negativem Verhiltnis zuei-
nander zusammenfasst. Um eine Beziehung der jeweiligen Faktoren zu den Selbstbe-
schreibungen der Karrieretypen herstellen zu konnen, wurde iiberpriift, wie stark der
jeweilige Faktor bei dem jeweiligen Karrieretypen zu finden ist. Als Ergebnis kann
festgehalten werden, dass Faktor 1 am meisten beim klassischen Karrieretypen, Faktor 2
am stirksten beim neuen Karrieretypen auftritt, Faktor 3 sowohl beim Sicherheitstypen
als auch beim sozialen Karrieretypen sehr hdufig zu finden ist und Faktor 4 stirker beim
klassischen und beim Sicherheitstypen vorkommt als bei den anderen beiden Typen.

Die Hypotheseniiberpriifung fiel besonders in bezug auf die aufgestellten Hypothesen
zu dem Thema Karriereorientierung sehr positiv aus. So wurden die aus der qualitativen
Vorstudie generierten Hypothesen zum Grof3teil bestétigt. An dieser Stelle sollen die
Hypothesen und ihre Ergebnisse durch die statistische Auswertung nochmals kurz ge-

nannt werden.
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Tabelle 63: Ergebnisse der Hypothesentestung zum Thema Karriereorientierung

Hypothese

Ergebnis

H1: ,,Der klassische Karrieretyp weist hohere Werte in den
Dimensionen ,Prestige’, ,Verdienst” und ,Aufstiegsorientie-
rung’ auf als die drei anderen Karrieretypen.*

H1 konnte bestitigt werden

H2: ,,Der klassische Karrieretyp weist eine héhere extrinsi-
sche und eine niedrigere extraprofessionale Karrieremotiva-
tion auf als die drei anderen Karrieretypen.*

H2 konnte bestétigt werden

H3: ,,,,.Der neue Karrieretyp weist hohere Werte in den Di-
mensionen ,Abwechslung’ und ,Autonomie’ auf als die drei
anderen Karrieretypen.*

H3 konnte bestitigt werden

H4: ,.Der neue Karrieretyp weist eine hdhere intrinsische
Arbeitsmotivation auf als die drei anderen Karrieretypen.*

H4 konnte bestitigt werden

H5: ,,Der neue Karrieretyp ist offener fiir neue Erfahrungen
als die drei anderen Karrieretypen*

HS5 konnte bestétigt werden

H6: ,,Der neue Karrieretyp weist eine hohere Bereitschaft zur
Berufsmobilitét auf als die drei anderen Karrieretypen.*

H6 konnte bestitigt werden

H7: Der Sicherheitstyp erzielt hhere Werte in den Dimensi-
onen ,Sicherheit’ und ,angenehme Arbeitsbedingungen’ als
die drei anderen Karrieretypen.*

H7 konnte teilweise bestatigt
werden

HS: ,,Der Sichheitstyp weist eine hohere extraprofessionale
Karrieremotivation auf als die drei anderen Karrieretypen.*

HS8 konnte bestétigt werden

HO: ,.Der soziale Typ erzielt hohere Werte in den Dimensio-
nen ,Altruismus’ und ,Mitarbeiterbeziehung’ als die drei
anderen Karrieretypen.*

HO konnte teilweise bestétigt
werden

H10: ,,Der soziale Typ ist vertraglicher als die drei anderen
Karrieretypen.

H10 musste verworfen werden

H11:,,Der klassische und der neue Karrieretyp verfiigen iiber
hohere Selbstwirksamkeitserwartungen als der Sicherheits-
und der soziale Karrieretyp.*

H11 konnte bestétigt werden

H12: ,,Wirtschaftswissenschaftler gehoren eher der Gruppe
des klassischen Karrieretyps und des Sicherheitstyps und
Sozialwissenschaftler eher der Gruppe des neuen und des
sozialen Karrieretyps an.*

H12 musste verworfen
werden

H13: ,Frauen gehdren eher der Gruppe des Sicherheitstyps
und des sozialen Karriertyps an, Méanner eher der Gruppe des
klassischen und des neuen Karrieretyps.*

H13 konnte bestétigt werden

Es wird also deutlich, dass sich die unterschiedlichen Karrieretypen in vielen Dimensi-

onen der Karriereorientierung signifikant voneinander unterscheiden.

In bezug auf die quantitativen Ergebnisse zu den organisationalen Sozialisationserfah-

rungen konnen folgende Ergebnisse festgehalten werden:

Erfreulicherweise bendtigten die meisten Absolventen nur eine bis zehn Bewerbungen,
um erfolgreich nach dem Universitdtsabschluss in das Berufleben starten zu konnen.
AuBerdem erhielten sie wihrend der Bewerbungsphase viel Unterstiitzung durch ihre
Familie, Freunde und Ehepartner. Enttduschend fiel allerdings der Riickhalt durch die

Universitét aus, so konnten nur 0,5% der Absolventen auf die Unterstiitzung durch die
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Universitét bei der Jobsuche zuriickgreifen. Entscheidend fiir die Stellenwahl war fiir
die meisten die Aufgabenbeschreibung; der Verdienst und die Aufstiegsmdglichkeiten
landeten auf den hinteren Rédngen. Als Hauptgrund fiir einen Stellenwechsel wurde folg-
lich die Unzufriedenheit mit den Arbeitsinhalten angegeben. Dieses Ergebnis deckt sich
mit der hohen intrinsischen Motivation der Absolventen. Die meisten Absolventen
konnten bereits erste Karriereschritte in Form von einer Ausweitung des Kompetenzbe-
reiches und erhohter Anerkennung sowie des Erhaltens einer Gehaltserhohung ver-
zeichnen.

Wie sich an den aufgelisteten Ergebnissen der Hypothesentestung zu den organisationa-
len Sozialisationserfahrungen erkennen ldsst, fielen hier die Unterschiede geringer aus
als erwartet. Das diirfte mit der bekannten Schwierigkeit von quantitativen Untersu-
chungen zusammenhdngen. Durch die Standardisierung des Fragebogens bleibt wenig
Platz fiir individuelle Erfahrungen. Um diese zu erfassen, wird im Anschluss an diese
quantitative Untersuchung eine qualitative Studie durchgefiihrt. Dabei wird der Fokus
auf die freie Erzdhlung der Teilnehmer gelegt. Dadurch sollen unterschiedliche Erfah-

rungen der einzelnen Karrieretypen zum Vorschein kommen.

Tabelle 64: Ergebnisse der Hypothesentestung zum Thema organisationale Sozialisationserfahrungen

Hypothese

Ergebnis

H14: ,Der soziale Karriertyp kommt besser mit den Kolle-
gen zurecht als die drei anderen Karrieretypen.*

H14 konnte bestitigt werden

H15: ,,Der klassische und der neue Karrieretyp finden sich
leichter mit ihrer Aufgabenerfiillung zurecht als der soziale
und der Sicherheitstyp.*

H15 musste verworfen werden

H16: ,,Der neue Karrieretyp integriert sich innerhalb der
ersten sechs Monate besser in die Organisation als die drei
anderen Karrieretypen.*

H16 musste verworfen werden

H17: ,,Der klassische Karrieretyp empfindet mehr Span-
nungen zwischen Berufs- und Privatleben als die drei ande-
ren Karrieretypen.

H17 konnte bestétigt werden

H18: ,,Der neue Karrieretyp verfiigt {iber ein niedrigeres
normatives und abwégendes Commitment als die drei an-
deren Karrieretypen.*

H18 konnte teilweise bestétigt
werden

H19: ,.Der Sicherheitstyp verfiigt iiber ein hoheres abwi-
gendes Commitment als die drei anderen Karrieretypen.

H19 konnte bestétigt werden

H20: ,,Der neue Karrieretyp wechselt hdufiger die Organi-
sation als die drei anderen Karrieretypen.“

H20 musste verworfen werden

H21: ,.Der klassische Karrieretyp erhilt eher einen Mentor
als die drei anderen Karrieretypen.*

H21 musste verworfen werden

H22: ,,Personen mit Mentoren weisen eine niedrigere Fluk-
tuation auf als Personen, die keinen Mentor zur Unterstiit-
zung erhielten.*

H22 musste verworfen werden

H23: ,,Personen mit Mentoren beschreiben ithr Verhiltnis

H23 konnte teilweise bestitigt
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zu ihrem Vorgesetzten positiver als Personen ohne Men-
tor.*

werden

H24: ,,Personen, die durch einen Mentor gefordert wurden
weisen ein hoheres affektives Commitment auf als Perso-
nen, die nicht mentoriert wurden.*

H24 musste verworfen werden

H25: ,,Der klassische Karrieretyp kann mehr vertikale Kar-
riereschritte innerhalb einer Organisation verzeichnen als
die drei anderen Karrieretypen.*

H25 musste verworfen werden

H26: ,.Der klassische und der neue Karrieretyp erhalten
mehr Einkommen als der soziale und der Sicherheitstyp.*

H26 konnte bestétigt werden

H27: ,,Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp
finden schneller eine feste Stelle in einer Organisation als
der neue Karrieretyp und der soziale Karrieretyp.*

H27 musste verworfen werden

H28: ,,Der klassische Karrieretyp und der Sicherheitstyp
haben haufiger unbefristete und addquatere Stellen inne als
der neue und der soziale Karrieretyp.*

H28 musste verworfen werden
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7.2 Qualitative Ergebnisse

Die qualitative Studie diente der detaillierten Ermittlung von Sozialisationserfahrungen
junger Absolventen der Betriebswirtschaftslehre und der Soziologie in Abhingigkeit
von ihrer Karriereorientierung. Es erfolgt also auch hier eine Zuordnung von Sozialisa-
tionserfahrungen zu bestimmten Karrieretypen. Diese Zuordnung ist moglich, da die
befragten Absolventen dazu aufgefordert wurden, sich selbst innerhalb der vorgestellten
Typologie zu platzieren. Dabei fiel auf, dass die Zuordnung zu nur einem Karrieretyp
nicht immer gegeben war, sondern sich die Absolventen hiufig in zwei Typenbeschrei-
bungen wiederfanden.

Eine typenspezifische Zuordnung war trotzdem mdglich, da nicht jede Kombination an
Mischtypen aufgetreten ist. Es gab folgende Kombinationen: ,,Klassischer Karrieretyp
und neuer Karrieretyp®, ,,neuer Karrieretyp und sozialer Karrieretyp* und ,,sozialer Kar-
rieretyp und Sicherheitstyp®. Auflerdem ordneten sich zwei Probanden ausschlieBlich
dem neuen Karrieretypen zu. Dadurch konnten Uberschneidungen bei den genannten
Kategorien erkannt werden, die dann dem jeweiligen Typus zugeschrieben wurden. So
wurden beispielsweise von den Probanden, die sich dem neuen und sozialen Karrierety-
pen zugeschrieben haben teilweise iiberschneidende Aspekte und teilweise ganz andere
Aspekte genannt als von den Probanden, die sich im neuen und klassischen Karrierety-
pen wieder erkannten bzw. im sozialen und Sicherheitstypen.

Als Beispiel mochte ich hierbei die Kategorie ,,(In)kompetenz der Vorgesetzten* her-
ausgreifen. Diese Kategorie tauchte bei der Kombination sozialer Karrieretyp und
Sicherheitstyp nicht auf, wurde aber von dem Typus sozialer und neuer Karrieretyp ge-
nannt ebenso so wie von dem Typus neuer Karrieretyp und klassischer Karrieretyp und
von Probanden, die sich ausschlieBlich dem neuen Karrieretypen zugeordnet haben.
Deshalb lag die Vermutung nahe, dass gerade die ,,(In)kompetenz der Vorgesetzten* bei
der neuen Karriereorientierung ein wichtiger Faktor darstellen kann.

Hierbei ist ganz wichtig zu erkennen, dass dies nicht heiflen soll, dass den anderen Ty-
pen die Kompetenz ihrer Vorgesetzten gleichgiiltig ist, sondern dass der neue Karriere-
typ diesem Aspekt innerhalb der Interviews eine groB3ere Bedeutung zukommen lassen
hat also die anderen drei Karrieretypen. Nach diesem Schema wurde auch bei den ande-
ren Kategorien vorgegangen, so dass die im Folgenden dargestellten Zuschreibungen
zustande gekommen sind.

Bei der Beschreibung der organisationalen Sozialisationserfahrungen der einzelnen Kar-

rieretypen muss aber trotz dieser Zuschreibungen vorausgeschickt werden, dass diese
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nicht darauf abzielt, generalisierbare Aussagen treffen zu konnen. Vielmehr soll heraus-
gearbeitet werden, dass diese vier Karrieretypen unterschiedliche Bewertungen in Be-
zug auf unterschiedliche Komponenten ihrer beruflichen Laufbahn abgeben. Die von
mir berichteten Ereignisse und Erfahrungen sollen exemplarisch demonstrieren, dass
Karriere nicht ldnger etwas ist, was pauschal beschrieben werden kann, vielmehr wird
aus den Interviews deutlich, dass das Verstindnis und das Bild einer Karriere unter jun-
gen Hochschulabsolventen stark divergieren kann, und daher einzelne Karrierekompo-
nenten auch unterschiedlich bewertet werden.

Die von mir beschriebene Typologie und die Zuschreibung bestimmter Sozialisationser-
fahrungen darf also nicht als reales Abbild der Wirklichkeit verstanden werden, sondern
in Anlehnung an die Theorie der Idealtypen von Max Weber als analytische Konstrukte.
Damit ist gemeint, dass die vier Karrieretypen wie sie in dieser Arbeit beschrieben wer-
den als analytisches Instrument zu verstehen sind und sie in der Realitdt nicht in dieser
»Reinheit* (Weber 1972:10) vorzufinden sind. Oder in den Worten von Max Weber
formuliert: ,,... muf} die Soziologie ihrerseits ,reine‘ (,Ideal‘-)Typen von Gebilden jener
Arten entwerfen, welche je in sich die konsequente Einheit moglichst vollstindiger
Sinnaddquanz zeigen, eben deshalb aber in dieser absolut idealen reinen Form vielleicht
ebensowenig je in der Realitdt auftreten...“ (ebd.).

Die Karrieretypologie und die Zuschreibung bestimmter Sozialisationserfahrungen stellt
eine Moglichkeit dar, das erhobene empirische Material zu ordnen und zu strukturieren.
So misst der klassische Karrieretyp beispielsweise bestimmten Karrierekomponenten
und organisationalen Sozialisationserfahrungen hohen Zuspruch und Wichtigkeit zu, die
von den anderen Karrieretypen unerwéhnt bleiben. Verschiedene Karrieretypen verlan-
gen demnach unterschiedliche Arbeitsaufgaben, Arbeitsumgebungen, Unternehmens-
kulturen und Beforderungssysteme, um eine hohe Arbeitszufriedenheit erlangen zu

konnen.

7.2.1 Aufbau des Leitfadens

Die Interviews wurden mithilfe eines Leitfadens durchgefiihrt, um eine bessere Ver-
gleichbarkeit der gewonnen Daten zu ermdglichen. Durch den Leitfaden sollte die indi-
viduelle Karriere der Befragten nachgezeichnet werden. Die Leitfadenunterstiitzten In-
terviews sollten also die einzelnen Entscheidungen und Schritte einer Person in Bezug

auf seine Karriere transparenter machen als das durch die standardisierte quantitative
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Untersuchung moglich war. Begonnen mit einem Riickblick auf die Schulzeit und die
dort prigenden Erfahrungen sowie einem reflexiven Blick auf die Entscheidung, das
Gymnasium zu besuchen, wird iibergegangen zur jeweiligen Studienwahl und die Er-
wartungen an bzw. die Erfahrungen innerhalb des Studiums. Interessant erscheinen fiir
den jeweiligen Verlauf der Karriere die ausgewihlten Praktika und Werkstudententétig-
keiten wéhrend des Studiums zu sein. Welche Praktika haben die Absolventen wie stark
geprigt und mit welcher Intention und mit welchen Beweggriinden wurden diese aus-
gewdhlt? Haben sich aus diesen Erfahrungen konkrete Schritte und Entscheidungen
abgeleitet? Der Fokus wird jedoch auf die Zeit nach dem Studium, die Bewerbungspha-
se, den ersten Arbeitstag in der neuen Organisation, die Entwicklungen in den ersten
Arbeitswochen, die Aufnahme in die Arbeitsgruppe, die Dauer der Integration und
schlieBlich die positiven und negativen Sozialisationserfahrungen und Zukunftspldne
gelegt. Hier sollen die individuellen Erfahrungen und Empfindungen bei den einzelnen
Phasen herausgearbeitet werden und mogliche Strategien der Bewiéltigung sichtbar wer-

den. Konkret beinhaltet der Leitfaden folgende Fragen:

1.) Wie empfanden Sie Ihre Schulzeit?

2.) Warum wollten Sie aufs Gymnasium gehen?

3.) Wann haben Sie sich zum ersten Mal Gedanken iiber Ihre Berufswahl gemacht?

4.) Wieso haben Sie sich fiir ein Studium entschieden?

5.) Warum haben Sie BWL/Soziologie studiert?

6.) Welche Erwartungen hatten Sie an Thr Studium?

7.) Haben sich diese Erwartungen erfiillt?

8.) Wiirden Sie das gleiche Fach nochmal studieren, wenn Sie es konnten?

9.) Haben Sie wihrend Thres Studiums Praktika bzw. Werkstudententétigkeiten ab-
solviert?

10.) Falls ja, warum haben Sie diese absolviert?

11.) Waussten Sie bereits wihrend des Studiums, welchen Beruf sie spéter ausiiben

mochten?

12.) Istes dieser Beruf auch geworden?

13.) Nach wie vielen Semestern haben Sie Thr Studium beendet?

14.) Wann haben Sie Thr Studium beendet?

15.) Was haben Sie nach Threm Studium unternommen?

16.) Wie sind Sie bei Ihren Bewerbungen konkret vorgegangen?
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17.) Beschreiben Sie eines Threr Vorstellungsgesprache?

18.) Waren Sie mit dem Vorstellungsgespréach zufrieden?

19.) Fiihlten Sie sich ausreichend informiert?

20.) Wie viele Vorstellungsgespriache haben Sie absolviert, bevor Sie die Zusage
zu Threr Stelle bekamen?

21.) Beschreiben Sie Ihren ersten Arbeitstag?

22.) Wenn Sie an die ersten Wochen in Threm Unternehmen denken, was ist Thnen
da besonders im Gedéchtnis geblieben?

23.) Was war besonders positiv und was war negativ?

24.) Wie lange dauerte der Integrationsprozess? Ab wann fiihlten Sie sich als Teil
der Organisation?

25.) Wie lange arbeiten Sie nun in der Organisation?

26.) Was hat sich im Vergleich zur Anfangszeit verandert?

27.) Gibt es etwas, was Sie stort und gerne dndern wiirden?

28.) Mochten Sie noch lange in der Organisation verweilen oder haben Sie vor,
diese bald zu verlassen?

29.) Falls ja, warum wollen Sie die Organisation verlassen?

30.) Falls nein, warum wollen sie noch in der Organisation bleiben?

Es geht also darum aufzuzeigen, ob unterschiedliche Karrieretypen die Anfangsphasen

einer Karriere unterschiedlich wahrnehmen, empfinden und interpretieren.

Zur Auswertung der leitfadengestiitzten Interviews wurde der unter Kapitel 6 beschrie-
bene ,thematische Vergleich (vgl. Meuser/Nagel 2009) verwendet, wodurch drei
Hauptkategorien herausgearbeitet wurden:

- Laufbahn

- Bewerbung

- Strategien und Wiinsche wihrend der Einstiegsphase

Auch an dieser Stelle mochte ich anhand eines Beispiels demonstrieren, wie die drei

Hauptkategorien gebildet wurden:
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Tabelle 65: Auswertungsschema eines Interviews/organisationale Sozialisationserfahrungen

Textstellen

Codes

Warum bist Du aufs Gymnasium gegangen?

Das stand fiir mich nie zur Diskussion, also die Frage hat sich wirk-
lich nie gestellt. Also ich muss ehrlich sagen, ich wusste eher vom
Gymnasium als von der Real- oder Hauptschule oder dass es eben
irgendwas anderes gibt. Meine Eltern waren beide auf dem Gymna-
sium, meine Eltern haben beide studiert, insofern war fir mich im-
mer klar, dass ich einen akademischen Bildungsweg einschlage und
da gab's eben nie ne Diskussion. Ubertrittzeugnis war kein Problem,
denn bei diesen drei Noten, die man da brauchte, hatte ich eben eins,
eins, zwei und deshalb stand des da dann auch nie zur Diskussion
und eh ja, im Nachhinein auf jeden Fall die richtige Entscheidung.

Schullaufbahn

Der Studiumswunsch bei mir war vielleicht ein bisschen zu schnell
ein Schnellschuss, ob’s so hundert Prozent die richtige Entscheidung
war, kann ich nicht sagen. Also es war einfach so, dass ich mich als
Erstes flir BWL entschieden hatte und das wire vielleicht auch bes-
ser gewesen, um auch so nen richtigen Biss zu entwickeln und zu
schauen, ob man sich da so durchbeiffien kann. Aber wenn man dann
eben schon im Studiengespriach gesagt bekommt — und ich hatte ja
immer so meine vier bis funf Punkte in Mathe -, dass es eben sehr
viel Mathe ist und man kennte das ja vom Grundstudium, erst mal
irgendwie durchkommen bevor man sich differenzieren kann im
Hauptstudium. Ahm, ja ich wire wahrscheinlich trotzdem gescheitert
trotz aller Liebesmiih.

Verzogerung

Also ich wollte einfach keine Pause haben und das war wie immer so
nach dem Motto, also der Bund hat mich nicht genommen, dann
kann man ja gleich locker weitergehen. Alternative wire dann eben
noch fiir mich gewesen, direkt wirklich Psychologie zu studieren, da
hitte ich aber natiirlich warten miissen, da ich mit meinem Abischnitt
da nicht reingekommen wiére.

Verzogerung

Ja also ich habe korrekterweise ununterbrochen Praktika gemacht,
hab‘ mich da sehr friih an meinem Vater orientiert in der Kommuni-
kations- und PR-Branche und habe dann ein Einfiihrungspraktikum
relativ frith unmittelbar nach der Schule gemacht bei einer Agentur,
die sich eben spezialisiert hat auf Kommunikation im IT-Bereich
also Informationstechnologie, das wiirde man speziell business-to-
consumer-Bereich bezeichnen (...). Das habe ich dann danach
nochmal wiederholt aufgrund von gegenseitiger Sympathie und sehr
guten Leistungen von mir wihrend meines ersten Semesters und
dann habe ich versucht, einen regelméBigen Turnus reinzubringen
und habe dann weiterhin bei einer anderen Kommunikationsagentur,
die spezialisiert war auf d&hm Health- und Krisenkommunikation,
also Gesundheits- und Krisenkommunikation, hab‘ einen Ausflug in
Medienkommunikation gemacht bei einer Miinchner Agentur, war
kurzzeitig bei einer Internetagentur in einem Praktikum und war
nochmal letztlich bei zwei Kommunikationsagenturen, die mich am
Schluss auch als Werkstudent langfristig wéahrend des letzten Semes-
ters und das sogar als Trainee wihrend des Verfassens der Diplom-
arbeit beschéftigt haben und von da an ging’s dann sehr schnell in
den ersten Job.

Berufserfahrung

Also im Endeffekt muss man gut aussehen, man war im Ausland,
man hat sein Studium, man hat seine Praktika, so macht man seine
Héckchenliste und dann geht man zum Bewerbungsgesprach und
bekommt den Job.

Vorstellungsgesprich

Also ich bin ja schon vor Erhalt der Zeugnisse aktiv geworden, weil
ich nicht wusste, was auf mich zukommt im Endeffekt bzw. vermutet
habe, dass es gut dauern konnte. Und hab“ eigentlich wirklich direkt
nach Abgabe der Diplomarbeit mich bereits beworben mit dem klas-
sischen Anschreiben, des und des studiert. ..

Verzogerung
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Und bin dann in der zweiten Phase, also im Januar, also als ich wuss-
te, was es wird, da konnt® ich eben reinschreiben Diplom mit der
Note und den Zielen und hab® mich dann sehr breit gestreut, aber in
dem entsprechenden Feld , Kommunikation® beworben. Nebenbei
hab‘ ich mich auch in Unternehmensberatungen beworben, da auch
breit gestreut. Ja und dann in den Beratungen eine sehr schlechte
Resonanz und in der Kommunikation eigentlich eine sehr gute Reso-
nanz erzielt. Hétte natiirlich noch besser ausfallen konnen, aber der
Punkt war ja eben, dass ich nicht bereit war, auf der niedrigsten Kar-
rierestufe einzusteigen, was sicherlich mit den Qualifikationen ne
100%ige Resonanz ergeben hitte, sondern eben gleich auf der zwei-
ten Karrierestufe einzusteigen, was eben relativ schwierig war.

Bewerbung

Aber eben auch da kamen letztlich neun Bewerbungsgesprache zu-
stande, von denen auch vier Agenturen mich haben wollten.

Bewerbung

Warum ist Deine Wahl auf die heutige Agentur gefallen?

Ja letztlich wahrscheinlich schon unter dem Vorzeichen Unsicherheit
und Bequemlichkeit und aber auch Stabilitdt und Familiensinn, aber
bestimmt auch rationale Faktoren.

Immobilitat

Also der Punkt war der, mein primér angestrebter Arbeitgeber hitte
mich erstmal fiir ein halbe Jahr nach Berlin verschifft, ich wire auf
einem niedrigeren Karrierelevel eingestiegen, was ich in dem Fall
auch nur angenommen hétte, weil’s in dem Fall eben der Marktfiih-
rer gewesen wire, der mich genommen hétte. Und da kam dann eben
die Abwigung, du wirst dich frither oder spéter fiir deinen Job bewe-
gen miissen, es kann noch so viel passieren, soll das jetzt bei dem,
wie du drauf bist und mit dem, was dir im Kreuz wichtig ist mit
Familie und Freunden usw. gleich dein erster Job gleich mal ein
Riesenstandortwechsel sein?

Immobilitit

Eben mit der Aussicht, weil du im Prinzip immer bei der Mutter
beschéftigt bist und die Mutter sitzt in diesem Fall in den USA, was
eben bedeutet, dass ich nicht in Miinchen angestellt bin, sondern dass
ich morgen auch an den Polarkreis geschickt werden kann, um dort
Kommunikation zu betreiben. Und da hab® ich dann eben ein biss-
chen gekniffen...

Immobilitat

...aber bestimmt auch, weil meine Freundin hier nen sehr guten Job
gefunden hat, weil ich gesagt habe, ich mochte hier nicht weg, weil
man eben gerade erst zusammengezogen und ja ich hab’ da einfach
etwas auf Stabilitdt gesetzt und ich bin von meiner Position her ein-
fach nicht der Wagemutigste, der sich mit der extremen Belastung
aus neuem Job, in dem man sich beweisen muss und neuer Stadt,
vollige Isolation, keinen Ansprechpartner im Endeffekt, das wére mir
an der Stelle vielleicht einfach ein bisschen zu viel gewesen.

Soziales Umfeld/

Immobilitit

Beschreibe mit bitte eines dieser Vorstellungsgespréche!

Also ich personlich halte diese Vorstellungssituationen fiir iibertrie-
ben, wurde mir auch im Nachhinein von allen gesagt, dass jemand
wie ich mit diesen rhetorischen Fahigkeiten und mit dem Auftreten
wie ich es eben in der jeweiligen Situation auch vermittle, sprich in
einen schicken Zwirn gewickelt und ein paar Unterlagen dabei und
um keine Antwort verlegen, da keinerlei Probleme hat. Und ich bin
eben auch sehr schnell im Reagieren und Agieren und ich mich eben
letztlich auch sehr gut mit der Materie auskenne, sprich das entspre-
chende wording zu haben, dhm das ist eben eigentlich problemlos.

Vorstellungsgesprich

Nee also ehrlich gesagt iiberhaupt nicht. Also wenn ich heute ne
Realitétspriifung nach sechs Monaten mache in Bezug auf das, was
mir gehaltsméfBig, was mir kompetenztechnisch und perspektiven-
technisch und aufgabentechnisch versprochen worden ist, dann diffe-
riert das um nahezu 100 Prozent.

Erwartungen

Also in diesem Fall hat sich unser Unternehmen tatsichlich als sehr
kopflose Organisation dargestellt, die speziell mit dem Fiihrungs-
team, an dem ich dranhinge, nicht in der Lage ist, Managementauf-
gaben wahrzunehmen und managen heiflit in dem Sinn sowohl die

Kompetenz der

Vorgesetzten
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Kunden als auch die Mitarbeiter als auch die Themen.

Und das schlédgt sich eigentlich jeden Tag wieder neu wieder, wo
man eben jetzt nach sechs Monaten immer noch Tage hat, wo der
Arbeitsfluss plotzlich abbricht, also alles stehen bleibt und man dann
wieder driiben steht und fragt, kann ich euch noch irgendwas abneh-
men, wo man sich dann auch eben fragt, dass das eigentlich die Fra-
ge eines Praktikanten ist. Also in meinem Fall einfach sehr desillusi-
onierend.

Weiterentwicklung

Also die Einarbeitung lief innerhalb von zwei Tagen eigentlich, wo
mir von einem Seniorberater die agenturspezifischen Tools, die Da-
tenbank und Ordnerstruktur, das Adressverzeichnis gezeigt worden
sind (...) Das leistungsspezifische Integrieren wurde tatsdchlich nach
48 Stunden vorausgesetzt. Eben dass man eben alle Aufgaben, sei es
die leichten wie ,,mach mal kurz nen Verteiler* bis hin ,,mach mal
schnell ein Konzept, wir konnen dir aber leider nicht sagen, fiir wel-
chen Kunden und wir wissen auch nicht so genau, was der will aber
mach einfach mal®“. Ja so sah das bei uns aus und das war fiir mich
schon total katastrophal, also nicht jetzt in dem Sinne von iiberfor-
dert, aber ich habe eben sehr schnell gemerkt, dass ein Konzept wirk-
lich wie ein Haus ist, d.h. es braucht ein stabiles Fundament.

Einarbeitung

Aber die Verantwortung liegt natiirlich zu 100 Prozent bei dir,
Schuld bist bei allem was schief geht zu 100 Prozent immer du.

Verantwortung

Also Frustrationspunkte sind fiir mich die Inkompetenz der Vorge-
setzten. Denn es ist eben nicht so, dass man sagt, man hat Agentur-
und PR-Profis vor sich, sondern in meinem Fall sind es eben zwei
Damen, die irgendwann ne Bude hochgezogen haben und beide
haben sie wohlhabende Minner, die ihnen das finanzielle Kreuz
freihalten. Beide machen sie ein bisschen Selbstverwirklichung,
beide haben journalistisch schon was drauf, beide kommen eben
auch aus dem Journalismus und nicht aus der PR, das heifit, das
Schreiben ist ihnen immer wichtiger als das Konzepten. Beide haben
ganz klare Vorstellungen davon, wie was ausschauen muss, weil wir
ja eben in der Finanzkommunikation sind, eben immer taff, hart und
kurz. Beide kdnnen es aber nicht riiberbringen. Sie sind eben nicht in
der Lage zu briefen, sie sind nicht in der Lage, sich Reportings ein-
zuholen und anzuschauen und das funktioniert eben wie gesagt alles
nicht.

Kompetenz der Vorgesetz-

ten

Was hitte in Deinen Augen anders laufen miissen, damit Du zufrie-
dener wirst?

Das sind ganz klare Punkte, drei oder vier werden es sein: Zum einen
fehlt mir der Dialog, das ist mit das wichtigste, denn wir sind wirk-
lich eine stumme Kommunikationsagentur. D.h. und so habe ich das
davor auch immer mit bekommen, das ganze lebt nach einem vier-
sechs Augen-Prinzip.

Kommunikation

Ein weiterer Punkt, der mich stort ist, dass ich keinerlei Perspektive
habe, dass ich dort geférdert werde, meine Stirken eben zu maximie-
ren und meine Schwéchen, die ich eben noch habe, auszubiigeln. Es
gibt ja bei uns die vielgesagte Academy, wo du eben eigentlich
fiinfmal im Jahr hin solltest und in der Zeit, wo ich jetzt da bin, hat
sich da eben noch keine Sau drum gekiimmert und jetzt habe ich
mich eben einfach eigenmaéchtig in zwei eingetragen. Und die sind
da halt einfach iiberhaupt nicht organisiert und es passiert nichts,
welil das eben verwirrte Hithner sind, da weil} eben die eine nicht,
was die andere treibt.

Individuelle Férderung

Und jetzt kommt noch der letzte Punkt, der das Fass eben noch zum
Uberlaufen bringt: Sie sind nicht in der Lage, eine Leistungsbilanzie-
rung zu ziehen, d.h. eben Person x wirft so viel in den Topf und ist
uns so viel wert und geht dahin, sondern eben wie gesagt, das
Schreiberische ist ihnen eben sehr wichtig. Ja und seitdem ich da bin,
habe ich eben durch meine Konzepte sechs Neukunden an Land
gezogen und davon habe ich eben bei drei selber prasentiert und die

Leistungsbilanzierung
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sind alle gekommen und das ist ein Reingewinn fiir das Unterneh-
men, wenn man die Dinger zusammenz&hlt von umgerechnet knapp
50000 — 60000 Euro im Monat. Scheint aber eben nicht so viel wert
zu sein oder zu reichen und insofern und dann muss man eben ein-
fach sagen, wenn das Unternehmen nicht in der Lage ist, mit dir zu
sprechen und dich zu erkennen und nicht in der Lage ist, dich zu
fordern, dann musst du eben einfach sagen, was machst du denn
dann eigentlich da und das ist deshalb eben fiir mich relativ perspek-
tivlos.

Also die (Arbeitszeiten, Anmerkung KG) sind ja bei Agenturen im-
mer relativ hoch, aber da bin ich ja sehr flexibel. Also ich bin jetzt
nicht der Typ, der sieben Tage die Wochen 14 Stunden arbeiten will,
aber wenn das eben ein konkreten Projekt ist, wo ich sage, da steh’
ich dahinter, da seh’ ich einen Mehrwert oder meine Zukunft, dann
bin ich absolut zu langen Arbeitszeiten bereit. Und ich denke, wenn
man den Job mag und das ist ja auch bei mir so, dass ich den Job
eben eigentlich mag, dann denkst du eben immer irgendwo weiter,
dann hast du da ne Idee und dann kuckst du dir das nochmal an und
setzt im Gesprach was ganz anderes um. Das ist es eben auch, wa-
rum ich nicht aus purem Frust so spreche, wie ich es gerade tue,
sondern, dass gerade eben viele Dinge schief laufen, aber ich eigent-
lich die Sache an sich sehr gerne habe.

Arbeitszeiten/Inhalte

Und klar ist fiir mich auch das Finanzielle, also die monetére Vergii-
tung ganz wichtig, also damit lésst sich vieles gerade biegen...

Gehalt

...aber ich habe gemerkt, dass das wichtigste fiir mich diese Zwi-
schenmotivationen also das Lob ist. Also es gab Punkte wo halt die
Kollegen sagen: ,,Woher kannst Du denn so ein saugeiles englisch?
oder eben wenn es um kurze klare schriftliche Statements zur unserer
Agentur zur Werbung von Neukunden geht und dann sagen die Kol-
legen nachdem ich mich drei Minuten damit beschiftigt habe:
»Wow, Du bist ja der Wahnsinn®, also das bedeutet mir schon sehr
viel und das motiviert und puscht einen total.

Anerkennung

Ja aber ansonsten ist es schon sehr schon, dass du immer wieder
Abwechslung und neue Einfliisse hast und dadurch dass du an der
Industrie oder an bestimmten Kunden arbeitest, bist du eben auch
immer topaktuell und héltst dich in der Riibe fit und musst dich ja
auch auf neue Technologien einstellen. Ja, das macht schon Spal3.

Abwechslung/
Weiterentwicklung/

Intellektuelle Forderung

Die folgende Tabelle veranschaulicht das komplette Kategorienschema aller 14

leitfadengestiitzer Interviews, das nach der eben dargestellten Auswertungsmethode

zustande gekommen ist und demonstriert die Biindelung zu den oben genannten Haupt-

kategorien:

Tabelle 66: Codierung aller Interviews/organisationale Sozialisationserfahrungen

Codes Frequenz Gebiindelte Hauptkategorien
der Codes

Schullaufbahn 13 Laufbahn

Studium 14 Laufbahn

Kommunikation 2 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Kompetenz der Vorgesetzten 5 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase
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Abwechslung 10 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Intellektuelle Forderung 3 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Selbstdndigkeit/Autonomie 5 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Weiterentwicklung 6 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Individuelle Férderung 4 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Integration 10 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Berufserfahrung 14 Laufbahn

Vorgesetztenbeziehung 6 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Unternehmenskultur 2 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Gehalt 8 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Anerkennung 4 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Verantwortung 2 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Einarbeitung 9 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Mobilitit/Flexibilitét 4 Bewerbung

Immobilitét 6 Bewerbung

Verzogerung 5 Laufbahn

Verschiedene Erfahrungen 7 Laufbahn

Internationalitit 1 Wurde wegen einmaliger Nennung
nicht in die Auswertung mit aufge-
nommen

Bewerbungen 14 Bewerbung

Stellensuche 14 Bewerbung

Vorstellungsgespriache 10 Bewerbung

Selbstbewusstsein 3 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Uberforderung 3 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Teamwork/Kollegen 10 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Arbeitszeiten 8 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Arbeitsauslastung/Arbeitsbelastung | 6 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Asthetik 1 Wurde wegen einmaliger Nennung
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nicht in die Auswertung mit aufge-
nommen

Ansprechpartner 3 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Aufstieg/Hierarchie 4 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Leistungsbilanzierung 3 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Interesse/Inhalt 4 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Druck 6 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Netzwerk 4 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Verdnderungen 2 Strategien und Wiinsche wihrend
der Einstiegsphase

Soziales Umfeld 10 Laufbahn und Bewerbung

Arbeitsklima/Unternehmenskultur | 8 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase

Erwartungen 1 Strategien und Wiinsche wéhrend
der Einstiegsphase (wurde aufgrund
der deutlichen Aussage zu der hie-
rauf folgenden Enttduschung in die
Auswertung mit aufgenommen)

Arbeitsplatz 1 Wurde wegen einmaliger Nennung

nicht in die Auswertung mit aufge-
nommen

Die nachfolgenden Ausfiihrungen versuchen exemplarisch an den drei Kategorien Lauf-

bahn, Bewerbung sowie Strategien und Wiinsche wdhrend der Einstiegsphase die ty-

penspezifischen Sozialisationserfahrungen zu zeigen. Diese drei Kategorien wurden aus

den genannten Codes gebiindelt. Hierbei wurde auch der Kontext beachtet, in denen die

einzelnen Textpassagen, die zu den Codes gefiihrt haben, genannt wurden.

224




7.2.2 Organisationale Sozialisationserfahrungen des klassischen Karriere-

typs

Der klassische Karrieretyp wird in der vorgenommenen Charakterisierung als eine Per-
son beschrieben, die innerhalb ihrer beruflichen Laufbahn u.a. viel Wert auf beruflichen
Aufstieg und finanzielle Vergiitung legt. Durch die qualitative Untersuchung werden
diese Wiinsche und weitere Forderungen dieses Typus deutlich, die im Folgenden dar-

gestellt werden.

7.2.2.1 Laufbahn: Linearer Verlauf

Beim klassischen Karrieretyp fallt zunéchst die Linearitdt seiner Laufbahn auf. So wer-
den viele Entscheidungen getroffen, ohne dass es konkrete Uberlegungen zur Richtig-
keit dieser gab. Das zeigen besonders die Antworten auf die Frage, warum der Absol-

vent aufs Gymnasium gegangen ist:

»Das stand fiir mich nie zur Diskussion, also die Frage hat sich wirklich nie
gestellt, also ich muss ehrlich sagen, ich wusste eher vom Gymnasium als von der
Real- noch von der Hauptschule oder dass es eben irgendwas anderes gibt. Meine
Eltern waren beide auf dem Gymnasium, meine Eltern haben beide studiert,
insofern war fiir mich immer klar, dass ich einen akademischen Bildungsweg
einschlage, und da gab’s eben einfach nie ne Diskussion.*

»Also das kam schon hauptsichlich von meinen Eltern, was anderes stand eben
auch gar nicht zur Option. Also das Ubertrittszeugnis war eben auch sehr gut
und da gab’s dann eben auch einfach keinen Grund, nicht aufs Gymnasium
zu gehen.*

,»Oh, da glaub’ ich, hab’ ich gar keine wirkliche Antwort drauf, denn das stand
einfach nie zur Diskussion, nicht aufs Gymnasium zu gehen. Denn der Noten-
schnitt passte, und dann bin ich aufs Gymnasium gegangen. Und in meiner
Familie wurde da auch nie driiber gesprochen, es war irgendwie total selbstver-
stiindlich, aber ohne dass ich da irgendeinen Druck verspiirt habe. Das war ein-
fach so.

So fallt auf, dass die Entscheidung keine Wahl einer bestimmten Alternative war, ,,denn
das stand einfach nie zur Diskussion, nicht aufs Gymnasium zu gehen®.

Auch die meist unhinterfragte Entscheidung der jeweiligen Studienwahl macht deutlich,
dass dieser Karrieretyp keine Aufschiebungen innerhalb seiner Laufbahn duldet. Beson-
ders das Risiko, eventuell im Studium scheitern zu konnen bzw. auf dem Arbeitsmarkt
nach Abschluss des Studiums keinen Arbeitsplatz zu finden oder der Wunsch, eine zu
lange Verzogerung vermeiden zu konnen, ist bestimmend fiir seine Entscheidung. Inte-
ressant erscheint, dass das ,,Durchzichen* des Studiums bei keinem der vier Absolven-

ten jemals in Frage stand, obwohl gerade von zwei Personen die Entscheidung zum
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Studieren des jeweiligen Faches im Nachhinein als falsch und als zu schnell beschrie-

ben wird.

,.Der Studiumswunsch bei mir war vielleicht ein bisschen zu schnell ein
Schnellschuss, ob’s so Hundertprozent die richtige Entscheidung war, kann
ich nicht sagen. Also es war einfach so, dass ich mich als Erstes fiir BWL ent-
schieden hatte, und das wére vielleicht auch besser gewesen, um auch so nen rich-
tigen Biss zu entwickeln und zu schauen, ob man sich da so durchbeiflien kann,
aber wenn man dann eben schon im Studiengesprich gesagt bekommt — und ich
hatte ja immer so meine vier bis fiinf Punkte in Mathe — , dass es eben sehr viel
Mathe ist, und man kennt das ja vom Grundstudium, erst mal da irgendwie durch-
kommen bevor man sich dann differenzieren kann im Hauptstudium. Ahm, ja ich
wire wahrscheinlich trotzdem gescheitert trotz aller Liebesmiih. Also gut die
andere Seite, das war ja dann Statistik in Soziologie und das hat auch irgendwie
geklappt, sogar mit einer drei in der zweiten Priifung, wie ich das gemacht habe,
weil} ich bis heute nicht. Aber es war wahrscheinlich schon dieser Schuss aus
der Hiifte. (...) Also ich wollte einfach keine Pause haben und das war wie im-
mer so nach dem Motto, also der Bund hat mich nicht genommen, dann kann man
ja gleich locker weitergehen. Alternative wére dann eben fiir mich noch gewesen,
direkt wirklich Psychologie zu studieren, da hitte ich aber natiirlich warten miis-
sen, da ich mit meinem Abischnitt da nicht reingekommen wére, vielleicht wére
das auch irgendwie iiber andere Wege gegangen, aber da hatte ich mich eben nicht
ausreichend informiert, denn Soziologie das klang dann schon ganz interessant,
und es hat eben dafiir irgendwie gereicht (...).

»Das war so ne Mischung aus eigenem Interesse und es wurde von den Eltern so
vorgelebt. Besonders eben durch den Vater, der auch in der freien Wirtschaft ar-
beitet und einem eben vorgelebt hat, dass das was Gutes ist, womit man eben inte-
ressante Jobs haben kann und womit man auch viel Geld verdienen kann, und 4hm
ja deswegen auch nie dariiber grofl nachgedacht habe, weil das eben dadurch
schon sehr lange klar war, aber eben auch ganz freiwillig. Ganz selten ge-
schwankt und mal eben iiber andere Dinge nachgedacht, aber die waren nie ne
wirkliche Alternative.*

,»Das war eher so spontan in der 13. oder 12. Klasse. Ja, da hat man eben mal ange-
fangen, sich zu iiberlegen, was man denn eben mal machen will, und alle Stellen-
anzeigen, die man eben so gelesen hat, stand eben immer drin, Wirtschafts-
wissenschaftler und dann dacht’ ich mir eben: ,ja mei warum nicht’(...).

,,Also ich habe direkt nach dem Abi mit dem Studium angefangen, denn ich
hatte gar keinen Bock auf diesen Selbstfindungsprozess. (...) Also eigentlich ist
es so gelaufen, wie man es eigentlich nicht machen sollte. Reingerutscht und
dann hat man es halt gemacht, aber wenigstens habe ich es dann auch ganz
durchgezogen.*

Auch die absolvierten Werkstudententitigkeiten und Praktika wihrend des Studiums
unterstreichen die klare Linie innerhalb der Karriere des klassischen Karrieretyps. So
wurde sich friih fiir einen bestimmten Schwerpunkt im Studium entschieden, der dann
auch ausschlaggebend fiir die entsprechende Auswahl der Positionen der beruflichen
Praxis war. Als Hauptmotiv wurden das Erlangen von Berufserfahrung und der dadurch

erhoffte leichtere Einstieg ins Berufsleben angegeben. Interessant ist auch die strategi-
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sche Auswahl der Organisationen, die sowohl {iber eine bestimmte Popularitit und eine
bestimmte GrofRe verfiigen mussten, um den Nutzen des leichteren Berufseinstiegs nach
dem Studium auch erfiillen zu kdnnen. Die Anzahl der absolvierten Praktika und Werk-

studententétigkeiten iibersteigt bei weitem die der anderen Karrieretypen.

,,Ja, also das waren in drei, vier in drei verschiedenen Firmen waren nahezu al-
les Werkstudententitigkeiten in groffen Miinchner Firmen und das ging eigent-
lich schon los nach dem zweiten Semester, aber das erste war auch eher noch fach-
fremd, das erste fachbezogene war nach dem dritten Semester. (...) Primir um
einfach viel Berufserfahrung zu haben, weil ich eben immer wusste, dass du
viel gesehen haben und viel Berufserfahrung haben musst, um eben spiter
nen guten Job haben zu konnen. Das war der erste Gedanke und der zweite war
dann das Geld und der dritte eben um auch was zu sehen fiir spéter, was man dann
eben machen konnte und eben einfach auch, um ne Firma von innen zu sehen.*

,Ja also ich habe korrekterweise ununterbrochen Praktika gemacht, hab’ mich
da sehr friih an meinem Vater orientiert in der Kommunikations- und PR-Branche
und habe dann ein Einfiihrungspraktikum relativ friih unmittelbar nach der
Schule gemacht bei einer Agentur, die sich eben spezialisiert auf Kommunikation
im IT-Bereich, also Informationstechnologie, das wiirde man speziell business-to-
consumer-Bereich bezeichnen (...). Das habe ich dann danach nochmal wiederholt
aufgrund von gegenseitiger Sympathie und sehr guten Leistungen von mir wahrend
meines ersten Semesters und habe dann versucht, einen regelméfligen Turnus
reinzubringen und habe dann weiterhin bei einer anderen Kommunikationsagen-
tur, die spezialisiert war auf dhm health und Krisenkommunikation, also Gesund-
heits- und Krisenkommunikation, hab’ einen Ausflug in Medienkommunikation
gemacht bei einer Miinchner Agentur, war kurzzeitig bei einer Internetagentur in
einem Praktikum und war nochmal letztlich bei zwei Kommunikationsagenturen,
die mich am Schluss auch als Werkstudent langfristig wahrend des letzten Semes-
ters und dass sogar als Trainee wihrend des Verfassens der Diplomarbeit beschif-
tigt haben, und von da an ging’s dann sehr nahtlos in den ersten Job. (...) Weil
ich eben glaub’, dass (...) die reine Qualifikation der Person (...) nicht mehr
ausreicht. In erster Linie miisste man eben sagen, im Endeffekt geniige ich mir als
Person, und du kommst rein und fiillst den Raum oder eben nicht, das sind dann
subjektive Faktoren wie Auftreten, Kommunikationsstirke, Ausstrahlung usw.,
aber genauso wie ich mich eben schick anziehe, stopfe ich mir die Taschen mit
Zusatzqualifikationen voll. Zusatzqualifikation eins ist sicherlich die Ausbildung,
Zusatzqualifikation zwei sind bestimmt auch Auslandsaufenthalte und die belieb-
teste Zusatzqualifikation, die eben dem Arbeitgeber den Glauben gibt, dass er
einschétzen konnte, ob die Person eben, die ihm gegeniiber steht, nicht nur in
der Theoriewelt der Universitit besteht, sondern eben auch in der Praxiswelt
des Arbeitslebens, das sind eben diese beliebten Praktika (...).

,»Also ich hab’ ein Jahr als Werkstudentin in der Immobilienbranche gearbeitet und
dann eben noch 2 Monate Praktikum in einer Steuerberatung gemacht.

Und warum hast Du Dir genau die beiden Bereiche ausgesucht? Also in diese Im-
mobiliengeschichte, da bin ich reingerutscht, weil meine Freundin da eben auch
gearbeitet hat und die eben mir erzdhlt hat, dass die da jemanden suchen. Ja und
Steuern, also da hab ich mir eben gedacht, ja mei also da findet man spiiter
auf alle Fille einen Job und da kannte ich eben auch jemanden, der da gerade je-
manden gesucht hat. Ja und dann hab ich das eben gemacht.*
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,»Ja also damit habe ich nach dem Grundstudium begonnen, also als ich mir dann
schon konkrete Gedanken darum gemacht habe, wo es denn jetzt hingeht. Damals
war ich schon von dem Gedanken Marktforschung und so abgekommen und habe
dann einen Kurs bei dem Programm ,,Student und Arbeitsmarkt“ gemacht.
Und ich war dann schon eher auf dem Kurs richtig Personalentwicklung und
hatte ja dann auch dieses Vertiefungsgebiet gemacht, und dann musste man ja
auch ein Praktikum in diesem Bereich machen und ab da ging’s ja dann di-
rekt in den Bereich.*

7.2.2.2 Bewerbung

Der Bewerbungsprozess des klassischen Karrieretyps unterscheidet sich im Vergleich
zu dem der anderen Karrieretypen durch seine Kiirze und Einfachheit. So war die Ent-
scheidung fiir den klassischen Karrieretypen von der Seite der Unternehmen aus eigent-
lich schon vor dem Vorstellungsgespriach gefallen und der klassische Karrieretyp muss-
te sich nur noch fiir eine Stelle entscheiden: diese Entscheidung wurde u.a. unter dem
,,Vorzeichen Unsicherheit und Bequemlichkeit und aber auch Stabilitit und Familiensinn® ge-

troffen.

7.2.2.2.1 Bewerbungsphase: ausgezeichnet durch ,,Einfachheit*

In bezug auf die Erfahrungen nach dem Studium faillt auf, dass die allgemein unbeliebte
Bewerbungsphase beim klassischen Karrieretypen sehr unkompliziert verlaufen ist. Die
Kontakte bestanden meist aus vorherig absolvierten Praktika bzw. Werkstudententétig-
keiten und die klassische Bewerbungsphase wurde meist libersprungen. So konnte hiu-
fig durch informelle und anspruchslose Vorstellungsgesprache der Einstieg ins Berufs-

leben gemeistert werden.

,»Ich habe meine Diplomarbeit bei einem Finanzdienstleister geschrieben und woll-
te dort iibernommen werden. Dann sollte man mich eigentlich auch dort iiberneh-
men, hat dann aber aufgrund des Einstellungsstopps nicht geklappt. Parallel dazu
hat dann mein jetziger Arbeitgeber mir meinen Job angeboten, weil er mich von
einer Praktikantentdtigkeit her kannte, so dass ich eben ein sicheres Jobangebot
hatte (...). Also es gab keine klassischen zwei Runden, sondern das lief dann alles
nur noch grofienteils am Telefon ab, aber dann eben auch kein klassisches Be-
werbungsgesprich, sondern halt die Frage, ob ich den Job haben will und die In-
fo, dass ich mit der Personalabteilung noch iibers Geld sprechen muss. Dann war’s
das eigentlich schon alles, aber dann musste noch ein formelles Gesprach gemacht
werden mit Personalabteilung und Bereichsleitung, denn da haben dann doch alle
drauf bestanden und da waren wohl alle auler mir der Meinung, dass das ein klas-
sisches Gesprich sein soll, denn ich hab’ mich da nicht drauf vorbereitet und bin
da ohne Sacko hingegangen und war da dann sehr locker unterwegs und dann
war das eben doch ein sehr formelles Gesprach, aber da die Entscheidung ja eben
eigentlich schon davor gefallen war, dass ich den Job bekomme, weil sonst
hétte mich da mein Chef ja gar nicht gefragt, hat das dann eben die Entschei-
dung auch nicht mehr beeinflusst. Aber wire ich ein ganz normaler Kandidat
gewesen, dann hiitte ich den Job sicherlich so nicht bekommen.*
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,»Also bei mir gab es ja nicht diesen typischen Verlauf von Studiumsende und
dann Bewerbungen schreiben und anfangen zu arbeiten, sondern ich habe ja
bereits schon gearbeitet als ich fertig wurde. (...) Also bei der Fiihrungskrafte-
entwicklung (als Werkstudentin, Anmerkung KG) war ich 1,5 Jahre und wéhrend-
dessen habe ich eben auch mein Studium beendet und in den Endphasen als Werk-
studentin im Marketing angefangen. Und da hab ich dann noch zwei Monate als
Werkstudentin gearbeitet und dann habe ich einen Aushilfsvertrag bekommen. Das
war dann ja auch fiir mich lukrativer, weil man ja fast genauso viel bezahlt be-
kommt wie als volle Arbeitskraft, aber eben nur ne Aushilfe ist. Der ging dann bis
Ende Februar, also von Anfang Juli bis Ende Februar. Da hab ich mich ja in-
tern schon auf meine heutige Stelle beworben und da hab ich ja dann im Mérz
07 angefangen.*

,,Ahm, also es waren insgesamt drei Gespriiche an einem Tag. Das erste war beim
Personal, das zweite war bei meinem damaligen bereits Vorgesetzten und mei-
nen Wiedervorgesetzten, also auch wenn’s ein anderer Bereich war und das dritte
war dann der Marketingleiter. Also das Personalgespréch lief wie jedes Personal-
gesprich, halt die typischen Fragen und die kenn’ ich ja alle und da war ich
dann fast schon zu fit, weil man da dann teilweise einen etwas arroganten
Eindruck macht, wenn man da dann nicht seiner Position entsprechend ist.
Denn ich war da gar nicht nervos, sondern total locker und souverin (...)“

7.2.2.2.2 Stellensuche: Immobilitét als Motivator bei der Stellenwahl

Wie bereits bei der Darstellung der Typologie deutlich wird, neigt der klassische Karrie-
retyp zu einer gewissen Immobilitét, die sich auch innerhalb der Entscheidung fiir die
jeweilige Stelle wiederspiegelt. Diese duBlert sich hier in einer Bequemlichkeit im zwei-
fachen Sinn: Zunichst einmal widerstrebt dem klassischen Karrieretyp ein Ortswechsel
zu Beginn seiner beruflichen Laufbahn, da er Angst vor Anonymitdt und Einsamkeit
hat, auerdem nimmt er nach wenigen missgliickten Bewerbungsversuchen eine Stelle

an, obwohl er zunichst sehr unzufrieden mit diesem Angebot ist.

,,Ja letztlich wahrscheinlich schon unter dem Vorzeichen Unsicherheit und Be-
quemlichkeit und aber auch Stabilitit und Familiensinn, aber bestimmt auch
rationale Faktoren. Also der Punkt war der, mein primir angestrebter Arbeitge-
ber hiitte mich erst mal fiir ein halbes Jahr nach Berlin verschifft, shm ich wi-
re auf einem niedrigeren Karrierelevel eingestiegen, was ich in dem Fall auch nur
angenommen hétte, weil’s in dem Fall eben der Marktfilhrer gewesen wire, der
mich genommen hétte. Und da kam dann eben die Abwagung, du wirst dich frii-
her oder spiter fiir deinen Job bewegen miissen, es kann noch so viel passieren,
soll da jetzt bei dem, wie du drauf bist und mit dem, was Dir im Kreuz wichtig ist
mit Familie und Freunden usw. gleich dein erster Job gleich mal ein Riesen-
standortwechsel sein?*

,,Ahm also den Job, den ich jetzt habe oder andersrum ich habe meine Diplomar-
beit bei einem Finanzdienstleister geschrieben und wollte dort iibernommen wer-
den. Dann sollte man mich eigentlich auch dort iibernehmen, hat dann aber auf-
grund des Einstellungsstopps nicht geklappt. Was dann eben erst mal dazu gefiihrt
hat, dass ich sehr unzufrieden war, weil das der Traumjob hétte sein sollen.
Parallel dazu hat dann mein jetziger Arbeitgeber mir meinen Job angeboten,
weil er mich von einer Praktikantentitigkeit her kannte, so dass ich eben ein
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sicheres Jobangebot hatte, aber eben nicht zufrieden damit war, weil ich ei-
gentlich was anderes wollte. Parallel dazu habe ich mich dann eben auch noch bei
verschiedenen anderen Jobs beworben, wobei das meiste, aber eben auch bei dem
Finanzdienstleister war iiber Kontakte, die ich da noch hatte, bin ich eben ver-
schiedene Stellen angegangen. Das hat dann aber alles nicht geklappt, so dass ich
dann letztlich aus groBler Unzufriedenheit den Job angenommen habe, den
man mir angeboten hat bei meinem jetzigen Arbeitgeber.*

7.2.2.3 Strategien und Wiinsche wihrend der Einstiegsphase

Die Wiinsche des klassischen Karrieretyps in bezug auf die Einstiegsphase in das Un-
ternehmen sind sehr umfangreich und vielfdltig. So strebt der klassische Karrieretyp
einerseits nach klaren Strukturen wéhrend seiner Einarbeitungsphase, andererseits
mochte er bereits nach kurzer Zeit Aufstiege verzeichnen konnen. Treten die verspro-

chenen Entwicklungsschritte nicht ein, reagiert er schnell mit Frustration.

7.2.2.3.1 Falsche Informationen — enttduschte Erwartungen

Wichtig fiir den klassischen Karrieretypen, der nach Linearitdt innerhalb seiner Lautbahn
strebt, ist, dass die iibermittelten Informationen und Versprechungen in bezug auf seine
Aufgaben und Karriereschritte eintreffen. Hat er das Gefiihl, dass die ihm versprochenen

Ziele nicht eintreffen, neigt er schnell zu Frustration und innerer Kiindigung.

,»Also wenn ich heute ne Realititspriifung nach sechs Monate mache in bezug
auf das, was mir gehaltsmiflig, was mir kompetenztechnisch und perspekti-
ventechnisch und aufgabentechnisch versprochen worden ist, dann differiert
des um nahezu 100 Prozent. Also in diesem Fall hat sich unser Unternehmen tat-
sdchlich als sehr kopflose Organisation dargestellt, die speziell mit dem Fiihrungs-
team, an dem ich dranhénge, nicht in der Lage ist Managementaufgaben wahrzu-
nehmen, und Managen heiflt in dem Sinn sowohl die Kunden als auch die Mitar-
beiter als auch die Themen. Und das schlégt sich eigentlich jeden Tag wieder neu
wieder, wo man eben auch jetzt nach sechs Monaten immer noch Tage hat, wo der
Arbeitsfluss plotzlich abbricht, also alles stehen bleibt, und man dann wieder drii-
ben steht und fragt, kann ich euch noch irgendwas abnehmen, wo man sich aber
dann auch eben fragt, dass das eigentlich die Frage eines Praktikanten ist. Also in
meinem Fall einfach sehr desillusionierend.*

7.2.2.3.2 Wunsch nach Klarheit - klare Einarbeitung, klarer Input, klarer Ansprechpart-
ner, klarer Dialog und klare Aufgabenstellung

Die Typenbeschreibung des klassischen Karrieretypen verleitet dazu, zu glauben, dass
dieser Typ aufgrund seiner hohen Selbstwirksamkeitserwartungen dazu neigt, zu friith
selbstéindig arbeiten zu wollen. Die qualitative Studie hat jedoch ein anderes Ergebnis
ergeben. So wiinscht sich der klassische Karrieretyp eine ausfiihrliche Einarbeitung.

Dies stimmt mit der bereits beschriebenen Angst zu scheitern tiberein. So wird sich so-
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wohl iiber eine zu kurze Einarbeitung bzw. eine immer wieder verzogerte Einarbeitung

beschwert:

»Also die Einarbeitung lief innerhalb von zwei Tagen eigentlich, wo mir von
einem Seniorberater die agenturspezifischen Tools, die Datenbank und Ordner-
struktur, das Adressverzeichnis gezeigt worden sind. Also wie recherchieren wir
und worauf legen wir wert, was sind meine Tagesaufgaben und das
Medienmonitoring. Also jeder von uns hat ja so spezielle Medien, die er beobach-
ten muss, und damit war des eigentlich durch. Der ganze Rest wurde erwartet, also
dass du powerpointen und mit Excel arbeiten kannst, und der Rest halt nach dem
Motto: ,Frag’ halt die, die um dich rum sind.” (...) Das leistungsspezifische Integ-
rieren wurde tatsichlich nach 48 Stunden vorausgesetzt.*

,Ja also es gab was, was mich wochenlang oder monatelang geérgert hat, denn ich
hatte ja ne klare Stellenbeschreibung fiir die Stelle, und dass da nie was pas-
siert ist. Also am Anfang hie3 es ja, dass wir da nen Einarbeitungsplan machen,
weil’s eben auch um andere also um ganz neue Sachen ging. Also dass ich halt
auch mal was von den anderen Abteilungen, wie dem Vertrieb usw. sehe, und da
hieB es immer, ja ganz klar, das wird gemacht und es ist eben nicht passiert. Und
ich bin da immer wieder drauf rumgeritten, dass ich mal wieder ganz gern in
meiner Stelle arbeiten wiirde, weil das ja sicher auch nétig ist. Denn es hat ja
kein anderer das gemacht, was da verlangt wurde, und ja da wurde aber eben nie
was gemacht also von den Vorgesetzten oder so, denn andere Dinge waren
halt wichtiger (...).

Ahnlich ist es um einen klaren Arbeitsauftrag bestimmt. Der klassische Karrieretyp
mochte sich durch herausragende Leistung Anerkennung erarbeiten, dies funktioniert
jedoch nur, wenn man ihm durch detaillierte Informationen die Chance dazu gibt, quali-
tativ hochwertige Arbeit abzuliefern. Ungenaue Informationen fiihren bei dem klassi-
schen Karrieretypen nicht primér zu einer Uberforderung und zu Unsicherheit, sondern

zu einer Skepsis der gesamten Organisation gegeniiber.

,»Eben dass man eben alle Aufgaben, sei es die leichteren wie ,mach mal kurz nen
Verteiler’ bis hin ,mach mal schnell ein Konzept, wir konnen dir aber leider nicht
sagen, fiir welchen Kunden und wir wissen auch nicht so genau, was der will, aber
mach einfach mal’. Ja so sah das bei uns aus. Und das war fiir mich schon total ka-
tastrophal, also nicht jetzt im Sinne von {iberfordert, aber ich habe eben sehr
schnell gemerkt, dass man nicht in der Lage ist, mit Qualitiit zu iiberzeugen.
Denn Qualitiit erfordert eben einfach Input, also sprich klare Parameter.*

Der klassische Karrieretyp mdchte sich durch Qualitit und Quantitit seiner Arbeit profi-
lieren, deshalb strebt er auBler nach anspruchsvollen und klar beschriebenen Aufgaben
auch nach einem hohen Arbeitspensum oder anders formuliert: der klassische Karrieretyp
mochte seine Arbeitszeit in der Organisation nicht absitzen, sondern sich selbst aufgrund
seiner hohen Arbeitsmotivation stindig neuen Herausforderungen aussetzen. Da dies
natiirlich nicht stindig moglich ist, wiinscht er sich eine Tagesaufgabe, die ithn bei man-

gelnder Projektlage ausfiillt. Er mochte seine hohe Arbeitsmotivation durch die Bewalti-
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gung einer hohen Arbeitsbelastung demonstrieren und es flihrt zur Frustration, wenn er

zu wenig ausgelastet ist.

,» Zwischenzeitlich hatte ich dann eben auch wirklich sehr wenig zu tun. Also
zumindest hatte ich so das Gefiihl, denn gerade wenn man so richtig anféngt, dann
will man auch zeigen konnen, was man kann. Da hat man eben einfach viel mehr
Power oder Anspriiche an seinen Job als langjdhrige Mitarbeiter, denen es passt,
immer dasselbe zu machen oder eben auch gar nichts zu machen. Und ja dieser Zu-
stand hat mir einfach zu lange gedauert, (...) weil ich eben immer noch keine kla-
re Tagesgeschiftsaufgabe habe. Also wir haben zum Beispiel eine Mitarbeiterin,
die ist fiir die klassische Werbung zustindig, und das ist ihr Tagesgeschéft und bei
mir, da ist das halt die Projektarbeit, gut die dauert ja auch monatelang und da hab’
ich jetzt schon genug zu tun, und das macht mir Spall und das passt alles, aber
wenn ich jetzt langfristig schauen wiirde, dann wir’s immer noch nicht ganz
befriedigend.*

AulBlerdem wiinscht er sich einen ihm zugewiesenen Ansprechpartner, den er bei fachli-
chen Problemen um Rat fragen kann. Das gibt Sicherheit und bewirkt durch das Ent-
wurf-Feedback-Prinzip eine Verbesserung der Leistung. Fiir ihn ist wichtig, dass eine
bestimmte Person flir ihn zustdndig ist, denn nur so kann er durch konstruktive Kritik
und Anregungen eine Leistungsverbesserung erzielen. Denn schlielich weil3 diese Per-
son konkret iiber ihre erzielten Leistungen und demnach eben auch iiber Leistungsver-

besserungen Bescheid.

,»Also am Anfang war das etwas unstrukturiert, also es war noch nicht so ganz
klar, wer da fiir mich jetzt zustindig ist, sondern man ist da so rumgelaufen und
hat eben gefragt, ob irgendwas zu tun ist. Und die haben da dann eben so abge-
checkt, fiir was man taugt und fiir was eben nicht so. Also das war anfangs schon
etwas irritierend, aber nach ein paar Wochen hat man einen Councelor be-
kommen, also so einen Manager, der dann fiir einen zustindig ist, also zu dem
man eben hingehen konnte, wenn man Fragen hatte. Ja und das war dann schon
auch besser, weil man eben nicht mehr so herumgeirrt ist, sondern halt ver-
sucht hat, seine Aufgaben zu machen, und wenn irgendwas unklar war, dann
hatte dieser Manager auch Zeit fiir einen.”

,Ja auf alle Fille hat es eben auch an einem klaren Ansprechpartner gefehlt,
denn ich hatte da zwar meinen Chef, aber da war halt dann eh ziemlich schnell
klar, dass er kiindigt, und da mussten dann erst mal andere Dinge geklart werden.*

Ein Mentor, der seinen neuen Schiitzling an die Hand nimmt und entsprechend in die
Organisation einfiihrt, diirfte gerade aus diesen Griinden bei diesem Karrieretypen auf
grofle Zustimmung stofen. Denn schlieBlich strebt er an, innerhalb einer Organisation
einen hohen Status zu erreichen. Ein Vorgesetzter mit Mentorqualitdten diirfte gerade in
der Anfangszeit in einer Organisation sehr hilfreich bei diesem Weg sein. Die Einfiih-
rung durch einen Mentor wird deshalb sehr positiv beschrieben, da dieser seinen Mentée

gut in die Organisation integriert und ,,wie ne Mutter zur Seite gestanden hat*. Der Neu-
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ling gelangt durch seinen Mentor in Bereiche einer Organisation, in die er ohne diese
Unterstiitzung nie gelangt wire. Das ist gerade fiir den klassischen Karrieretypen sehr
wichtig, weil er ja in moglichst schneller Zeit in einer Organisation an die Spitze moch-
te, und ihm das umso schneller gelingt, je mehr er innerhalb kurzer Zeit von der Organi-

sation mitbekommit.

,.Ja, also ich habe einen sehr guten Chef gehabt, den ich jetzt iiber viele Jahre
gehabt habe, der mich von Anfang an da an die Hand genommen hat und mich
teilweise schon zu viel in Dinge eingebunden hat und mich iiberall mit hingenom-
men hat und mir da wirklich wie ne Mutter zu Seite gestanden hat (...).

Wie ein Mentor quasi?

Ja also im Nachhinein kann man’s wirklich genauso nennen, ja das ist der
wirkliche Begriff dafiir, das war mein Mentor. Und dadurch dass er ei-
gentlich mein Chef war und mein Mentor gleichzeitig, das war vielleicht
manchmal so ne komische Mischung, aber im Endeffekt war’s schon sehr
gut.”

Eine weitere wichtige Rolle fiir die Arbeitszufriedenheit des klassischen Karrieretyps
spielt die Kommunikationsstruktur innerhalb der Organisation. Er mdchte eine optimale
Arbeit abliefern, aber das ist seines Erachtens eben nur durch einen entsprechenden
kommunikativen Austausch mit seinem Vorgesetzten mdglich. Sein Bediirfnis nach
qualitdtsbewusstem und leistungsorientiertem Arbeiten ist sehr hoch. Dementsprechend
erwartet er von seinen Vorgesetzten ausfiihrliche Feedbackgespriache, die ihm Auf-
schluss tliber die Qualitdt seiner Arbeit geben. Auch hier ldsst sich erkennen, dass der
klassische Karrieretyp nicht unbedingt nach vollkommen selbstindigem Arbeiten strebt,
sondern sich vielmehr konstant in seinen Leistungen steigern mochte. Dazu stellt fiir ihn
das Feedback durch einen kompetenten Vorgesetzten ein wichtiges Instrument zur Leis-

tungsbilanzierung dar.

»Zum einen fehlt mir der Dialog, das ist mit das Wichtigste, denn wird sind wirk-
lich eine stumme Kommunikationsagentur. D.h. und so habe ich das davor auch
immer mitbekommen, das Ganze lebt nach einem vier-sechs-Augen-Prinzip. Also
stellen wir uns ein Projekt vor. Das Projekt fangt mit einem allgemeinen Briefing an,
danach kommt ein allgemeines Brainstorming, wo alle die Ideen so in einen Topf
werfen, und dann gibt es eben konkret jemanden, der dann die Vorarbeit macht, re-
cherchiert, guckt, was Sache ist, Marktpositionierung etc. und versucht, daraus ein
Konzept zu entwickeln. (...) Das macht aber eben keiner im Alleingang und ganz be-
stimmt nicht jemand, der auf unserem Karrierelevel sitzt. Also danach hast du dann
im Normalfall danach nen Pitch, also ne Pridsentationen drei-viermal mit deinem
Vorgesetzten, der die Sache dann mit dir durchspricht. Und des passiert eben
bei uns wirklich nicht, du bist vollkommen alleine gelassen.*
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7.2.2.3.3 Wunsch nach geringer Hierarchie und schnellem Aufstieg

Die extrinsische Karrieremotivation des klassischen Karrieretyps bedingt seinen
Wunsch, in moglichst kurzer Zeit viele Hierarchiestufen innerhalb einer Organisation zu
tiberwinden. Deshalb missfillt es ihm natiirlich, wenn dieser Weg durch im Nachhinein

eingezogene Hierarchiestufen verldngert wird.

,»Was mir mal nicht gefallen hat, war, dass nach nem knappen Jahr mal ne zusétz-
liche Hierarchieebene eingezogen wurde, und wo eben neben meinem Chef (...)
und mir noch so ne Zwischenlinie eingezogen wurde, und das fand ich natiirlich
nicht so toll, denn jede Ebene mehr, macht dich noch mehr zu einem kleinen
Rédchen im Getriebe.*

Genauso ist es um das Eintreffen von vertikalen Aufstiegen bestimmt. Der klassische
Karrieretyp neigt dazu, bestimmte Zeitspannen festzusetzen, in denen der nidchste Auf-
stieg stattfinden soll. Befindet er sich langer als geplant auf einem Organisationslevel,
dann breitet sich Unruhe in ihm aus, und er beginnt, sich nach Aufstiegen in anderer
Form, nédmlich einem Organisationswechsel zu bemiihen. Das bedeutet, dass es zum
Halten des klassischen Karrieretyps innerhalb einer Organisation wichtig ist, ihm eine
Plattform zum Aufsteigen zu bieten. Das kann in Form eines starren Hierarchiesystems

oder durch ein leistungsbezogenes Aufstiegssystem erfolgen.

»Ja also der vertikale Aufstieg, der war wichtig, denn ich bin unruhig gewor-
den die letzten Monate, weil es eben einfach auf die drei Jahre zuging und drei
Jahre eben immer eine solche magische Grenze fiir mich waren, denn ich hatte
eben zunichst immer zwei Jahre gesagt und nach zwei Jahren war ich ja eben gera-
de erst horizontal gewechselt, und das war dann auch okay, und jetzt nach drei
Jahren musste schon was passieren. Mir hat nimlich mal jemand den Spruch ge-
sagt: ,,Nach zwei Jahren kannst du gehen, nach drei Jahren sollst du gehen und nach
fiinf Jahren musst du gehen.” Ja und man muss eben nach fiinf Jahren gehen, ent-
weder in ne andere Firma oder irgendnen anderen Wechsel und ja so war eben mei-
ne Denke, dass nach drei Jahren schon irgendwas passieren muss, und ich mir
eben vorgenommen habe, dass ich das jetzt eben selber mal wieder anpacke,
mich zu bewerben. Aber letztlich hat das ja jetzt gepasst, denn jetzt kam ja das
Angebot.”

7.2.2.3.4 Wunsch nach angemessener Leistungsbilanzierung

Das Typenprofil des klassischen Karrieretyps demonstriert die Wichtigkeit eines der
Arbeit angemessenen Gehalts und den Wunsch nach einer leistungsbezogenen finanziel-
len Anerkennung. Auch die qualitative Studie ergibt, dass fiir diesen Typ Anerkennung
in Form einer entsprechenden Vergiitung ein wichtiges Kriterium fiir die Arbeitszufrie-

denheit ist bzw. das Gegenteil in Frustration und Resignation endet. Besonders die Be-
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wertung von qualitativ hochwertiger Arbeit in Form einer entsprechenden Gehaltserho-

hung hat positive Auswirkungen auf das Wohlbefinden.

,,und jetzt kommt noch der letzte Punkt, der das Fass eben noch zum iiberlaufen
bringt: Sie sind nicht in der Lage, eine Leistungsbilanzierung zu ziehen, d.h.
eben, Person wirft soviel in den Topf und das ist uns soviel wert, sondern eben
wie gesagt, das Schreiberische ist ihnen eben sehr wichtig. Ja und seitdem ich da
bin, habe ich eben durch meine Konzepte sechs Neukunden an Land gezogen und
davon habe ich eben bei drei selber préasentiert, und die sind alle gekommen, und
das ist ein Reingewinn fiir das Unternehmen, wenn man die Dinger zusammenzéhlt
von umgerechnet knapp 50000-60000 Euro im Monat. Scheint aber eben nicht so-
viel wert zu sein (...)*.

,,Denn man hat dann eben auch Anerkennung bekommen fiir das, was man da
eben gemacht hat (...) und das tut ja auch gut.

Und worauf basiert da jetzt genau die Anerkennung?

Naja, also ich bereite beispielsweise eine Steuererkldrung vor und mein Manager
schaut sich die dann eben an, denn die geht ja jetzt nicht einfach so raus und der
hat ja mehrere Assistenten, die fiir ihn arbeiten und er kann dann eben auch ver-
gleichen und nach einem abgeschlossenem Projekt also meist so nach ein paar
Monaten muss der Manager dann so ein Feedback, also seine Einschétzung von der
Arbeit, also der Leistung des Assistenten abgeben, und diese Reports werden
dann eben genommen und am Schluss gibt es dann eine endgiiltige Beurtei-
lung, an der sich dann eben auch das Gehalt misst. Ja also das ist daran gebun-
den. Die Leistung wird quasi benotet und entsprechend steigt das Gehalt. Ja und
ich hab eben bis jetzt drei Feedbackreports bekommen, und die waren eben
durchschnittlich oder ein bisschen besser, und dann wird man eben hochge-
stuft.*

7.2.2.4 Handlungsempfehlungen fiir die Organisation

Im Anschluss an die qualitative Auswertung der Sozialisationserfahrungen des klassi-
schen Karrieretyps lassen sich folgende Handlungsempfehlungen fiir Organisationen
ableiten, die diesen Karrieretyp aufnehmen und an sich binden wollen:

Dieser Karrieretyp legt seinen Fokus auf die Linearitit innerhalb seiner Laufbahn. Er
absolviert deshalb bereits im Studium eine hohe Anzahl an Praktika und hofft, dass die
,richtigen™ Praktika auch zu den ,richtigen® Stellen fiithren. Denn er mochte zeitliche
Verzogerungen durch eine lange Bewerbungsphase unbedingt vermeiden. Dieser
Wunsch nach Vermeidung von zeitlichen Verzogerungen zieht sich auch durch seine
gesamte Mitarbeit in einem Unternehmen. Er mdchte in relativ kurzer Zeit zu guten
Arbeitsergebnissen, er mochte in relativ kurzer Zeit viel von der Organisation sehen und
erfahren und er mochte in relativ kurzer Zeit die Hierarchiestufen nach oben klettern.
Das bedeutet jetzt aber nicht, dass der klassische Karrieretyp als Organisationsneuling
hauptsédchlich selbstindiges Arbeiten fokussiert, sondern ganz im Gegenteil: Um seine

Ziele erreichen zu konnen, ist eine detaillierte Einarbeitung und Klarheit in bezug auf
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die Arbeitsauftrige und den Ansprechpartner fiir ihn sehr wichtig. Wird er bereits zu
Beginn seinen Aufgaben ohne deutlichen Auftrag allein iiberlassen, zweifelt er an der
Kompetenz der Organisation. Er mochte sich zwar ziigig, aber trotzdem durch hochqua-
litative Arbeiten in das Unternehmen integrieren und dies ist nur durch eine klar struktu-
rierte Einarbeitung moglich. Ahnlich ist es um den Dialog mit seinem Ansprechpartner
bzw. Vorgesetzten bestimmt. Der klassische Karrierepartner strebt nach einem kommu-
nikativen Austausch iiber seine Arbeitsergebnisse, damit er diese qualitativ optimieren
kann. Ein aussagekriftiges Feedback ist deshalb wichtig fiir seine Arbeitszufriedenheit.
Denn nichts ist fiir diesen Karrieretypen schlimmer, als in der Organisation {ibergangen
zu werden oder anders formuliert, er mochte gesehen werden, und das ldsst sich beson-
ders durch den Dialog demonstrieren.

Die extrinsische Karrieremotivation ist beim klassischen Karrieretypen sehr prignant.
Deshalb ist es fiir das organisationale Commitment wichtig, dass ihm eine Plattform fiir
vertikale Aufstiege geboten wird. Pragend fiir das Wohlbefinden ist hierbei wieder der
Wunsch nach einem ziigigen Verlauf seiner Karriere. Der klassische Karrieretyp ver-
weilt dulerst ungern zu lange auf einer Hierarchiestufe. Wird seine Toleranzzeit tiber-
schritten, dann reagiert er mit einer Distanzierung zur Organisation, die hiufig in Be-
mithungen um einen Organisationswechsel endet. Ein starres Hierarchiesystem diirfte
die beste Moglichkeit sein, um diesen Verlauf zu verhindern. Eine Alternative diirfte ein
an der Leistung orientiertes Hierarchiesystem sein. Denn generell strebt der klassische
Karrieretyp eine leistungsabhingige Anerkennung an. Das kann eben in Form von ziigi-
gem vertikalem Aufstieg oder durch eine entsprechende Vergiitung erfolgen. Die finan-
zielle Vergiitung dient bei diesem Karrieretypen als Anerkennungsmedium fiir sein
standiges Streben, qualitativ hochwertige Arbeit abzuliefern. Fillt die finanzielle Vergii-
tung zu gering aus und wird diese unabhéngig von der erbrachten Leistung festgelegt,
dann reagiert der klassische Karrieretyp mit Frustration und Resignation. Hélt dieser
Zustand an, dann diirfte es fiir die Organisation schwer sein, diesen Typen weiterhin an
sich zu binden.

Dieser Karrieretyp bildet womdglich auch die klassische Nachwuchsfiihrungskraft ab.
Deshalb sollte sich eine Organisation bei dessen Einstellung bereits im Klaren dariiber
sein, ob sie ihm diese Position sowohl irgendwann zutraut als auch betrieblich bedingt
tiberhaupt bieten kann. Denn wie gesagt wird seine Laufbahn sehr von dem Aufstiegs-
wunsch geprigt und er wird sich sein Leben lang nicht mit einer Position im mittleren

Management zufrieden geben. Sind diese beiden Voraussetzungen gegeben, diirfte ei-
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nem fir beide Seiten sowohl effizientes als auch sehr bereicherndes Arbeitsverhiltnis

nichts im Wege stehen.

7.2.3 Organisationale Sozialisationserfahrungen des neuen Karrieretyps

Der neue Karrieretyp zeichnet sich nach der aufgestellten Typologie besonders durch
sein Streben nach Abwechslung, Autonomie sowie durch seine intrinsische Karrieremo-
tivation aus. Diese Komponenten finden sich auch in den Berichten {iber die organisa-

tionalen Sozialisationserfahrungen des neuen Karrieretyps wieder.

7.2.3.1 Laufbahn: Erfahrungsreicher Verlauf

Im Gegensatz zum klassischen Karrieretypen féllt die Vielfaltigkeit des Lebenslaufs des
neuen Karrieretyps auf. Ahnlichkeiten gibt es lediglich bei der Frage nach den Griinden,
aufs Gymnasium zu gehen. Auch hier fand nie ein Abwiégen einer anderen schulischen

Laufbahn statt:

,,Weil ich den Schnitt dazu hatte, um aufs Gymnasium zu gehen und weil meine
Eltern mich bestimmt in der Grundschule soweit gepusht haben, dass ich diesen
Schnitt habe und dann musste ich aufs Gymnasium gehen. Meine Eltern haben
halt immer gedacht und auch gesagt, dass man damit spater mal sehr viel mehr
Chancen haben wird mit Schule, Abi und studieren und so.*

,,Ahm also da gab’s jetzt nie ne andere Moglichkeit. Ich war ja gut in der Schule
und warum hétte ich da jetzt nur auf die Hauptschule gehen sollen. Also das war
einfach klar, dass ich aufs Gymnasium gehen werde.*

,»Also das war einfach iiberhaupt nie ein Thema, also ich wusste gar nicht, dass
es da ne Alternative gibt. Also wirklich, das klingt jetzt vielleicht blod, aber ich
bin ja auch so aufgewachsen, also meine Mutter hat mich so erzogen, dass eine Al-
ternative iiberhaupt nicht in Frage kam.*

,»Also fiir mich hat sich eigentlich nie eine andere Frage gestellt, weil ich eben
eigentlich damals schon wusste, dass ich gerne studieren mochte und deswegen
kam fiir mich gar keine andere Schulform in Frage.*

Der Lebenslauf des neuen Karrieretyps ist durch viel Erfahrung in verschiedenen Berei-
chen geprégt. So absolvierte er viele verschiedene Praktika wéhrend seines Studiums
mit der Motivation, moglichst viel Verschiedenes sehen und moglichst viele Kenntnisse
aus den einzelnen Stationen mitnehmen zu konnen. Interessant ist, dass dieser Karriere-
typ sowohl bei Beginn seines Studiums als auch bei der Absolvierung der Praktika noch
keinerlei konkrete Vorstellung von seinem spéteren Berufsfeld hatte. Die Praktika dien-

ten u.a. auch als Orientierungshilfe, wohin der spitere berufliche Weg gehen konnte,
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aber auch als Zeitvertreib. Der neue Karrieretyp strebt nach Abwechslung und Erfah-
rungsgewinn und wollte deshalb auch in seiner studienfreien Zeit, etwas fiir ihn Sinn-
volles unternehmen. Dies endete hdufig in dem Absolvieren von Praktika in verschiede-

nen Branchen und Landern:

,,Also das war eigentlich relativ zufillig, ich wollte in gro3e Firmen gehen, die
man eben auch kennt, denn ich habe da schon auch an den Lebenslauf gedacht. So
dass man halt sieht, dass man einfach in einer bekannten Firma schon mal war und
dass man eben vielleicht spéter auch nochmal auf diese Firma zuriickgreifen kann,
weil man da eben schon mal ein Praktikum gemacht hat, deswegen war ich bei ei-
nem Automobilhersteller, einem Nachrichtendienst und bei einer Bank. Ja und
bei dem Automobilhersteller, da war ich in der Produktion und bei dem Nachrich-
tendienst war ich in der Redaktion, in der Wirtschaftsredaktion und bei der Bank
war ich im Controlling, also das war dann schon eher etwas zahlenlastig. Und bei
dem Automobilhersteller hab ich dann wieder meine Diplomarbeit geschrieben im
Einkauf. Also die Abteilung war im Einkauf angesiedelt, aber das war eher so ein
Vertrieb iiber Internet.*

»Ja also ich habe insgesamt so sechs oder sieben Praktika gemacht, weil ich
eben nicht sechs, sieben oder acht Wochen nichts tun kann. Das geht bei mir
einfach nicht, also ich habe das mal eine Woche versucht und dann gleich Migrine
bekommen. Ja also mir war das eben einfach immer zu langweilig in den Se-
mesterferien so gar nichts zu machen, und das Budget war jetzt auch nicht so
vorhanden, also wenn ich das Geld gehabt hitte, dann hitte ich sicherlich mal den
Thailand-Laos-Kambodscha-Schnickschnacktrip fiir acht Wochen gemacht, aber
das war eben leider nicht drin und so hab ich mir die Zeit eben anders vertrieben,
mit Arbeiten.*

,Ja also ich hatte ja vor dem Studium das Praktikum bei einer Unternehmensbe-
ratung in der Marktforschung, wihrend des Studiums hab ich eines bei einer
Modefirma, eines auch fiir drei Monate gemacht. Also da hab ich so Marketing
gemacht. Dann hab ich so ein Projektseminar im Rahmen des Studiums gemacht
fiir ein Automobilunternehmen. Das war dann auch Marketing aber eher schon
wieder so in Richtung Marktforschung. Also wir haben da fiir die Marketingabtei-
lung des Unternehmens eine Studie gemacht, ecine qualitative Studie, das war
sechs Monate lang. Und dann war ich eben Hilfskraft, also studentische Hilfskraft
an einem Soziologielehrstuhl vom vierten Semester an. Und das hab’ ich dann
auch bis zum Ende meines Studiums gemacht.*

»Ja also ich hab’ von Anfang an eigentlich gejobbt, ich hab’ ganz lange in einer
kleinen Firma gejobbt und hab’ die einfach im Alltagsgeschéift unterstiitzt und
hab’ da eben so das Arbeiten in einem Biiro kennengelernt (...) das war eine
kleine Inkassofirma und die machen da eben auch so Schuldnerberatung und ich
habe auch viele Kunden beraten und hatte viel Kundenkontakt und das hat mir eben
auch total Spal gemacht, weil ich eben nen Job haben wollte, bei dem man viel
Kontakt zu anderen Menschen hat und dann habe ich ein Praktikum gemacht in
der Personalentwicklung bzw. in der Organisation von Seminaren, weil ich
eben eine Zeit lang iiberlegt hatte, ins Personalwesen zu gehen und dann hab’ ich
am Schluss vom Studium eben noch ein Praktikum in der Marktforschung ge-
macht und hatte eben auch zwischendurch noch lauter Jobs, die mehr oder weniger
gut zu meinem Studium gepasst haben.*
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,lch hab’ drei Praktika gemacht bei einem Automobilhersteller, bei einer Fir-
ma in Malaysia, bei einer Firma in Singapur und ein Praktikum in Stuttgart
und hab’ halt nebenbei noch so Studentenjobs gehabt, um mir mein Studium zu fi-
nanzieren.

Und warum warst Du in Malaysia und in Singapur?

Weil ich mal einen Sommer lang einen Backpackerurlaub durch Thailand ge-
macht habe und dann eben gemerkt habe, dass mir Asien sehr gut gefillt, und ich
denke, dass Asien eben auch ein Markt fiir die Zukunft ist und eben einfach ein
bisschen ausgefallener als ein Studium in den USA.

Was waren da so die Highlights fiir Dich wihrend dieser Auslandssemester?

Also Highlights waren einfach mal nen anderen Kulturkreis kennenzulernen
und dann eben auch eine unterschiedliche Arbeitsmentalitit zu erfahren und
eben auch mal auf sich alleine gestellt zu sein. Und auch aus sprachlicher Sicht
sich da einfach mal durchzuschlagen und eben auch der Freizeitaspekt, der da
doch auch recht grof3 war.*

So beginnt der neue Karrieretyp sein Praktikum ohne zu wissen, ob er spéter in der je-
weiligen Berufsbranche arbeiten mochte. Er benutzt dieses als Plattform, um herauszu-
finden, in welche Richtung er eventuell spater beruflich gehen mochte, ohne sich darauf
festzulegen und ohne davor schon entsprechende Informationen iiber das Berufsfeld
eingeholt zu haben. Er legt mehr Wert auf die praktische Erfahrung und auf sein Gefiihl

als auf sachliche Informationen:

,»Also ich habe BWL angefangen zu studieren und wusste erst mal gar nichts,
also ich kannte vielleicht die groBBen Beratungen oder so, aber ich bin jetzt nicht
der berateraffine Student gewesen. Ich habe dieses Modell eben bei zwei Bera-
tungen im Praktikum mal kennengelernt, ja und die Praktika waren dann
schon irgendwann ausschlaggebend und dann war’s eben auch irgendwann
klar, dass ich Unternehmensberater werden mochte.

,,Also ich wollte mir das mit der Marktforschung und Marketing eben einfach
auch offen halten, denn mich hat das ja auch interessiert. In meinem zweiten
Semester, als ich eben diesen einen Professor gehort habe, da hab ich mir eben ge-
dacht, ja also das wir’s. Da vorne zu stehen und genau diesen Text zu sagen. Davor
kannte ich Wissenschaft {iberhaupt nicht, also man kennt Lehrer aus der Schule,
aber Professor kannte ich eben nur als Titel oder als verschrobenen Typen, der ir-
gendwie in seinem Dachstuhl sitzt und Biicher schreibt, aber ich hatte das ja eben
live noch nie gesehen. Aber als ich gesehen hab’, wie der im Audimax steht und
seine Vorlesung hilt, da hab’ ich mir gedacht: ,Des wir’s, also des wiirde mir
wirklich gefallen’: Aber das hielt ich ja fiir vollig utopisch, also ich wusste auch
gar nicht, wie man da hinkommt und ich hab’ mir ja auch nie vorstellen kdnnen,
dass ich in meinem Leben mal mit dem spreche, also geschweige, dass ich jetzt fiir
den arbeite. Das war also gar nicht innerhalb meines Horizonts. Und deshalb hab’
ich mir eben auch gedacht, da muss man sich schon auch noch anders orien-
tieren und durch diese Marktforschungsgeschichte, dic mir eben auch echt Spal3
gemacht hat bei der Unternehmensberatung, obwohl das eben schon auch konzepti-
onelles Arbeiten war, also ich musste nie blode Aufgabe machen, sondern so
Pretests und Experteninterviews, die dann eben als Grundlage fiir den Fragebogen
verwendet wurden und das war schon ne sehr anspruchsvolle und wichtige Tétig-
keit. Und da dachte ich mir eben, vielleicht ist da ne gute Chance, Ful} zu fas-
sen (...).
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7.2.3.2 Bewerbung

Der neue Karrieretyp bewirbt sich hauptsédchlich auf Stellen und Organisationen, die
ithm Abwechslung innerhalb seiner Laufbahn garantieren. So sind fiir ihn weniger das
Gehalt als auch das Image der Organisation von Interesse, sondern vielmehr das Gefiihl,
dass er seine Féahigkeiten in der Organisation einsetzen und verwirklichen kann. Gerade
die gegenseitige Sympathie und Antipathie spielen bei seiner Entscheidung fiir oder ge-

gen eine Stelle eine grofle Rolle.

7.2.3.2.1 Bewerbungsphase — Abwechslung gesucht

Der neue Karrieretyp préferiert bei seinen Bewerbungen besonders Organisationen, die
eine abwechslungsreiche Berufslaufbahn unterstiitzen. So sind mogliche Auslandsauf-
enthalte, das Rotieren in verschiedenen Abteilungen und abwechslungsreiche Projektar-
beit Kriterien fiir die Organisationsauswahl. Allen ist gemeinsam, dass Routine und

Eintonigkeit wahrend der Arbeit vermieden werden sollen.

,,Also ich habe mir zunéchst iiberlegt, dass ich auf alle Félle zundchst mal ein
Traineeprogramm machen wollen wiirde. Ja das war eigentlich mein Hauptkrite-
rium, weil man da ja eben auch so ein bisschen im Unternehmen rumkommt
und da eben das richtige Arbeitsleben mal so mitbekommt. Klar im Praktikum hat
man da schon auch was mitbekommen, aber das waren eben nur zwei bis drei Mo-
nate, in denen man sich eben nicht richtig einarbeiten kann, bei denen man eben
auch oft nur Kopierarbeiten oder eben so was in der Art bekommen hat und den an-
deren eben zuschauen konnte. Deswegen hab ich eben gedacht, dass ein
Traineeprogramm fiir mich das Beste ist, dass ich da eben wirklich nochmal
rumkomme und in allen Bereichen eben auch richtig arbeiten kann.*

,»,Wie bist Du dann konkret bei Deinen Bewerbungen vorgegangen?

Dann hab’ ich mich ans Internet gesetzt und erst mal die ganzen gro3en Firmen ab-
geklappert und hab mich ziemlich fixiert auf ein Traineeprogramm und hab’
dann die ersten Bewerbungsgespriache gefiihrt und hatte dann nach ca. vier Mona-
ten drei Angebote und bin dann wieder zu der Firma zuriickgekehrt, bei der ich
schon ein Praktikum gemacht habe.

Warum ein Traineeprogramm?

Weil einem einfach die Maoglichkeit gegeben wird, nochmal ins Ausland zu ge-
hen, weil es auch wieder recht breit gefichert ist, weil man in unterschiedliche
Bereiche reinschnuppern kann ohne sich gleich festzulegen (...).“

»Ach nee, da hatte ich mir erst noch iibergangsweise einen Studentenjob gesucht
und dann hab’ ich mir eben die grofften Unternehmen rausgesucht, die mich inte-
ressieren und die auch einen internationalen Kontext haben, eben auch mit
Japan (...).

Das war Dir sehr wichtig, oder?

Ja weil ich mir eben dachte, dass ich da dann schon meine Vorteile als Halbjapane-
rin richtig nutzen mochte und eben auch gehofft, dass mir gerade dieser interna-
tionale Kontext eben auch Spafl macht.

Und warum sollte das Unternehmen grof3 sein?
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Ja weil die Praktikums- und Werkstudententétigkeit eben in einem kleinen und mit-
telstdndischen Unternehmen war, und das hat dann eben irgendwann genervt. Ja
eben diese familidren Konflikte, die es da dann eben gerne mal gibt in den Kleinun-
ternehmen und diese Vetternwirtschaft eben. Ja, (...) und da hab’ ich mir in einem
groflen Unternehmen eben was anderes erhofft und eben auch mehr Méglichkei-
ten, mal ins Ausland zu gehen oder innerhalb verschiedener Aufgaben auch
mal zu wechseln (...).

7.2.3.2.2 Vorstellungsgesprache: Eine Plattform fiir Antipathie und Sympathie sowie
ein Ubungsplatz fiir spitere Aufgaben

Bei der Beschreibung und der Beurteilung des Ablaufs der Vorstellungsgespriache fallt
auf, dass die neuen Karrieretypen die Pragnanz von gegenseitiger Sympathie bzw. Anti-
pathie bei dem Ausgang der Gespriache hervorheben und dass sie praktischen Priifungen
mehr Aussagekraft fiir die gegenseitige Urteilsbildung zusprechen als dem reinen Dia-

log.

,»Ja also das waren bei beiden zwei Runden, ja also da beruht schon viel auf personli-
cher Sympathie und Antipathie und es gibt da halt ganz verschiedene Typen. Und
bei der einen Beratung hat man eben gleich bei Gesprich eins, Minute drei ge-
merkt: ,Okay, das passt halt nicht und das wird nichts’. Ja und der hat dann auch
sehr stark interveniert, dann gab es aber noch ein zweites Gespréch bei einem viel se-
nioreren, und der hat mich gemocht, und das lief gut von Anfang an und das war kein
besonderes Gesprich, sondern einfach ein paar quantitative Tests, und die hab’ ich
wohl ganz gut gemacht, und dann kam die zweite Runde. Und da lief das erste Ge-
sprich, das war mit einer Franzosin, ja und das lief eigentlich auch ganz gut, und das
letzte Gespriach, das war auch mit einer Dame, aber die war so eine Ultrafeministin
mit kurz geschorenen Kopf und explizit taff, also iibertrieben taff, um ihre Weiblich-
keit zu kompensieren bzw. zu verbergen. Ja und das war’s dann, denn da hat’s
dann auch inhaltlich nicht so gepasst, ja und dann war ich da raus.”

Bei dieser Beschreibung ldsst sich bereits die Typologie des neuen Karrieretyps sehr
schon nachzeichnen: Der neue Karrieretyp — wie bereits bei den Ausfiihrungen zur
protean career und zur boundaryless career deutlich wurde — ldsst sich nicht gerne von
der Organisation Meinungen, Ansichten und Verhaltensweisen vorschreiben. Die per-
sonliche Einschitzung, dass eine gegenseitige Antipathie vorliegt und diese entschei-
dend sein wird fiir den Ausgang des Bewerbungsgespriachs macht deutlich, dass der
Absolvent trotz der Moglichkeit des Scheiterns nicht ,,von seinem Kurs* abweicht. Er
scheitert lieber bei diesem Gesprach und bekommt die Stelle nicht, als dass er sich fiir
eine Organisation verbiegt.

Die nichste Interviewpassage demonstriert, dass der neue Karrieretyp aufgrund seines
hohen Erfahrungs- und Kenntnisschatzes besonders auch in Fremdsprachen und in prak-

tischen Ubungen wihrend des Vorstellungsprozesses iiberzeugt.
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»lch hatte ein Vorstellungsgesprach bei der Personalabteilung, wo mir auch erst
mal erkldrt wurde, wie das Traineeprogramm aufgebaut wurde, und diese klassi-
schen Vorstellungsfragen wurden mich da gefragt. Was meine Stirken und meine
Schwéchen sind, so was wurde mich da gefragt, und das ist dann eben auch ganz
gut verlaufen, und dann bin ich eben zum zweiten Vorstellungsgespriach eingela-
den worden, was dann eben mit zwei Leuten aus der Personalabteilung war,
und wo ich dann eben noch eine Aufgabe bekommen habe, die ich bearbeiten
musste innerhalb von einer halben Stunde, was ich eben beim Aufbau einer neu-
en Filiale beachten miisste, wie ich da eben konkret vorgehen wiirde, dafiir hatte ich
halt ne halbe Stunde Zeit shm und musste das denen dann danach présentieren.
Und da wurden dann eben auch noch so Fremdsprachenkenntnisse gepriift, also
das waren dann mehr so praktische Fragen. Eben nicht nur so Einstellungs- oder
Eigenschaftsfragen, sondern mehr so praktische Fragen.

Waren Sie zufrieden mit diesem Verfahren?

Ich fand das gut, ja das war in Ordnung.*

»Also interne Bewerbungen laufen glaub’ ich ja doch ein Stiick weit einfacher als
wenn man sich extern bewirbt. Also ich hab’ intern ganz normal meine Bewer-
bungsmappe bei der Personalabteilung abgegeben und die haben sich die dann an-
gesehen und haben auch ein Gesprach mit meinem Chef gefiihrt, und der hat dann
eben entschieden, mich zum Gespréch einzuladen. Und dann hatte ich zunichst ein
Gespriach mit meinem Chef und einer Dame aus der Personalabteilung und die ha-
ben mir dann vorgestellt, was ich {iberhaupt bei denen machen wiirde (...). Am En-
de des Gesprichs haben die mir dann auch gleich gesagt, dass ich ne Runde weiter
bin, und in der Abteilung ist das so, dass man eben noch ne Prisentation vorbe-
reiten muss, die man dann vor dem ganzen Team hélt. Das Team kann dann
eben auch sehen, wie sie den eventuellen neuen Kollegen finden, ob sie sich
eben vorstellen konnten, mit dem zusammenzuarbeiten. Die wollen bei der
Prasentation eben auch sehen, ob man frei sprechen kann und ob man iiber-
haupt ne Ahnung hat, wie man die Prisentation von den Basics her aufbaut.
Man selbst hat eben auch die Moglichkeit seine zukiinftigen Kollegen schon mal
kennenzulernen, denn es gibt dann auch noch ne Fragerunde nach der Présentation
im Plenum.*

7.2.3.3 Strategien und Wiinsche wiihrend der Einstiegsphase

Der neue Karrieretyp strebt innerhalb seiner Berufseinstiegsphase primér nach Autono-
mie und Selbstverwirklichung. So mochte er ziigig selbstindig arbeiten und mdglichst
viele verschiedene Aufgaben erhalten und diese auch beherrschen. Bei diesem Prozess
findet er es sehr storend, wenn er von seinen Vorgesetzten unter Druck gesetzt wird.
Denn er mochte sich zunéchst selbst ausprobieren kdnnen und seine Starken ausbauen
und seine Schwichen minimieren. Sehr kritisch ist er der Kompetenz seiner Vorgesetz-
ten gegentiber, so ist es ihm auf der einen Seite sehr wichtig einen Chef zu haben, den er
fiir seine Arbeitsweise sehr bewundern kann und auf der anderen Seite stellt die Inkompe-

tenz des Vorgesetzten ein Frustrationspunkt dar.
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7.2.3.3.1 Integration durch Abwechslung und Loslésung

Der Integrationsprozess vollzieht sich bei dem neuen Karrieretyp meist durch zwei un-
terschiedliche Strategien: So beschreibt eine Absolventin, dass sie sich erst dann als
Vollmitglied der Organisation gefiihlt hat, nachdem sie viele verschiedene Abteilungen
und Aufgabengebiete dieser kennengelernt hatte. Fiir sie war es dadurch moglich, her-
auszufinden, welches Aufgabengebiet sie gerne vertiefen wiirde und in welcher Abtei-
lung sie gerne arbeiten mdochte. Sie konnte durch die Tatigkeiten in den verschiedenen
Bereichen der Organisation nicht nur ihre Stirken erkennen, sondern auch ihre
Schwachstellen. Im Nachhinein beschreibt sie dies als wichtigen Prozess, durch den sie

zu ihrer heutigen Aufgabe gelangt ist.

,,uns ist der Plan vorgestellt worden, was wir in den ndchsten Monaten so machen,
was eben genau auf uns zukommt, dann sind uns eben noch ein paar Leute vorge-
stellt worden, und das war eben der erste Tag. Also selber machen musste ich da
noch nichts, und so war das Traineeprogramm eben auch aufgebaut, dass man in
der ersten Woche sehr viele Vortrdge gehort hat von den Angestellten aus dem Un-
ternehmen, also aus ganz vielen verschiedenen Bereichen, die dann eben ihre Auf-
gaben so vorgestellt haben, wie das alles geht, also wie die einzelnen Aufgabenge-
biete alle zusammenhéngen. Und dann haben wir erst die Stationsarbeit dann
vorgestellt bekommen, und da ging’s eben dann auch bei uns richtig los, dass
wir eben die Stationssoftware kennenlernen mussten und dass wir da dann eben be-
stimmte Trainings bekommen haben und dann eben auch an die Mietstationen ge-
kommen sind, um das Leben da dann kennenzulernen. Denn das Trainee-
programm war eben so ausgerichtet, dass man eben Stationsleiter wurde oder
in Vertrieb geht oder eben in der Hauptverwaltung arbeitet. Deshalb war eben
die erste Stufe, dass wir die Stationsarbeit kennengelernt haben und dann sind
wir in den Vertrieb gesteckt worden und haben da mitgearbeitet (...) und dann
haben wir noch Projektarbeit in der Hauptverwaltung gemacht.

Haben Sie dieses Traineeprogramm vollstindig beendet?

Nee, weil ich dann eben durch eine Projektarbeit schon vorzeitig die Abteilung
gefunden habe, die mir sehr gut gefallen hat und wo das Team eben auch sehr
gestimmt hat, und die hatten eben auch zufdlliger Weise eine offene Stelle und ha-
ben mir angeboten, dass ich da dann gleich bleiben kann und deswegen bin ich da
dann auch gleich da geblieben.

Eine weitere Integrationsstrategie, die beim neuen Karrieretypen viel Zuspruch findet,
ist die Loslosung vom direkten Vorgesetzten. Der neue Karrieretyp strebt nach Selb-
standigkeit und besonders nach selbstindigem Denken. Er mochte nicht vorgeschrieben
bekommen, wie bestimmte Dinge auszufiihren sind und diese dann ausschlieBlich um-
setzen, sondern mochte bei der Ausarbeitung der Konzeptionsidee beteiligt sein. Die
Erflillung des Wunsches nach Autonomie geht dann meist mit der affektiven Integration

einher.
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,»Als vollwertiges Mitglied habe ich mich erst so nach einem halben Jahr, hal-
ben, dreiviertel Jahr gefiihlt, also im Sinne von ich lauf’ alleine, ich habe mein
Modul, ich hab’ verstanden, was ich machen soll. Also ich brauch’ meinen Chef
nur noch zum Scurring, also zum Ideenspiegeln und zum Ideen diskutieren und
nicht mehr, dass er mir erklért, was ich genau machen soll und ich mach’s dann und
bin nur ein ausfithrendes Organ, sondern ich bin ein selber denkendes Organ und
bring’ dann meinen eigenen Input rein und bin dann quasi autonom.*

»Wie lange dauerte fiir Dich so der Integrationsprozess? Also ab wann hast Du
Dich so richtig als Teil der Organisation gefiihlt?

Also ich wiirde sagen, so nach sechs bis acht Monaten im Unternehmen.

Was waren da so die ausschlaggebenden Griinde dafiir?

Also dass man sich eben schon so als Ansprechpartner fiir die Kunden etabliert hat
und einfach die Ablidufe im Unternehmen kennt, nicht mehr alles gegenche-
cken muss und dass man weill, wer wann fiir was zustindig ist. Ja, dass man
eben einfach Einblicke hat, wie es in dem Unternehmen lauft.*

Der Wunsch nach autonomem Arbeiten und selbstindiger Zeiteinteilung ist beim neuen
Karrieretypen im Vergleich zu den anderen Karrieretypen am starksten ausgeprégt. Der
neue Karrieretyp préferiert ein Arbeiten ohne dabei von seinem Vorgesetzten stindig

kontrolliert und beobachtet zu werden.

7.2.3.3.2 Wunsch nach horizontaler Verdnderung

Im Gegensatz zum klassischen Karrieretyp strebt der neue Karrieretyp nicht ausschliel3-
lich nach einem vertikalen Aufstieg, vielmehr steht fiir ihn die horizontale Verdnderung
im Mittelpunkt seines Strebens. Er mochte eine Aufgabe, die hundertprozentig zu ihm
passt und fiir die er sich keineswegs verbiegen muss. Er méchte immer so arbeiten, dass
seine Féahigkeiten optimal genutzt werden, und er sich optimal in die Aufgabe einbrin-
gen kann. Er akzeptiert nur ungern Kompromisse in bezug auf sein Aufgabengebiet.

Dafiir nimmt er auch die Irritation und Skepsis der Organisation in Kauf:

»Also aus meinem damaligen Job sind zwei Stellen geworden, zu dem Zeitpunkt
hat man zwei Stellen draus gemacht, weil es eben sehr viel war und ich war mir
dann unschliissig, welche der beiden Stellen ich dann machen mochte, ob ich das
eine oder das andere weiter machen mochte. Zur gleichen Zeit haben wir sehr
viele neue Stellen ausgeschrieben, und dann habe ich da mal zufillig reinge-
schaut und mir gedacht: ,Mensch, das ist doch was, was du jetzt mit deinem
Profil genau machen konntest’ und hab’ mich da beworben. Das war innerhalb
der gleichen Abteilung und das ist erst iiberraschend gewesen und dann aber war
das denen dann relativ schnell klar: ,Mensch das ist ja genau richtig fiir mich
und fiir das Aufgabengebiet auch’ und dann hat das eben auch sehr schnell und
problemlos geklappt.*

,,Ja ich kann mir vorstellen, noch lange zu bleiben, aber ich habe vor, die Abtei-
lung an sich zu verlassen.

Warum?

Zum einen haben wir uns auf Mitarbeiter- und Kundenbefragungen spezialisiert,
d.h. wir befragen alle Stakeholdergruppen, schwerpunktmifig aber Kunden und
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Mitarbeiter und wir haben eine eigene Methodik entwickelt, und ich finde es ein
bisschen einseitig, immer mit dieser Methodik zu arbeiten. Das ist ne gute Metho-
dik, die ist spannend, aber jetzt nach guten eineinhalb Jahren ist mir die ein-
fach sehr gelidufig, und mir fehlt einfach das Methodenspektrum. Also zum ei-
nen fachlich kann ich bestimmt noch einiges lernen, aber man kann sich fachlich
nur sehr speziell in eine Richtung entwickeln, und ich wiirde eben gerne noch ein
grofleres und breiteres Spektrum erhalten.*

7.2.3.3.3 Druck von ,,oben‘ unerwiinscht

Die Typologie des neuen Karrieretyps beschreibt den Willen, sich autonom und selb-
standig innerhalb einer Organisation verhalten zu diirfen. Aulerdem mdchte er seinen
Féhigkeiten entsprechend eingesetzt werden. Wird er in diesen Verhaltensweisen von
Seiten der Organisation restringiert, dann fiihrt dies bei diesem Typen schnell zu Unzu-
friedenheit und Riickzug. Das kann sich — wie eine Absolventin beschreibt — auch darin
duflern, dass von Seiten der Organisation sehr viel Druck auf seine Mitarbeiter ausgetibt

wird.

»Was mir eben auch nicht gefallen hat ist dann spéter, als dann eben ein ziemlich
grofler Druck geherrscht hat, dass man eben super unter Druck gesetzt wurde
und sich selber dadurch eben auch unter Druck gesetzt hat, wenn man eben ei-
ne Aufgabe nicht piinktlich oder gut genug schafft, dass man dann eben einen Rie-
sendrger bekommt oder eben auch rausfliegt. Dieser Druck hat sich eben von
oben immer weitergezogen durch die Abteilungen durch, so dass dann irgend-
wann jeder jedem nur noch viel Druck gemacht hat oder eben auch schon Angst
gemacht hat. Ja also das war auf keinen Fall gut.*

Dass der Druck von den Vorgesetzten auch als Grund fiir einen Stellenwechsel in Be-

tracht kommt, sicht man an der folgenden Interviewpassage:

,,Ah, was waren die ausschlaggebenden Griinde fiir diesen Wechsel?

Der Druck war das ausschlaggebende, dass man das ebenso an dem eigenen
Korper gespiirt hat, dass es sehr leicht passieren kann, dass man gekiindigt wird.
Denn meine Chefin, die wurde kurz davor, die wirklich einen sehr guten Job ge-
macht hat, gekiindigt, eben aufgrund dieser Arbeitszeiten letztlich, also weil sie
nicht lang genug da war. Ahm ja und das hat sich dann eben auch so ein bisschen
durch die ganze Abteilung, also die ganze Abteilung war da dann ein bisschen
geschockt, und man hat eben gemerkt, dass sich viele Leute nach einer ande-
ren Stellung umsehen, und dass sich alles so ein bisschen auflost. Ja man hat
eben gesehen, wie schnell es passieren kann, dass man in diesem Unternechmen
eben raus ist.*

Der neue Karrieretyp praferiert ein Arbeiten ohne standigen Termindruck und ohne die

permanente Kontrolle durch den Vorgesetzten.

,,Und was natiirlich auch sehr angenehm ist, ist, dass ich im Grunde keinen
Chef habe. Ich habe keinen Chef, der die ganze Woche an meinem Biiro vorbei
geht und schaut, was ich mache.*
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Das soll nicht bedeuten, dass der neue Karrieretyp nur in Organisationen arbeiten kann,
in denen die Mitarbeiter vollige Autonomie in bezug auf die Ausfithrung ihrer Aufga-
ben haben. Diese Organisationen diirfte man im Ubrigen schwer finden. Vielmehr ist
wichtig, dass dem neuen Karrieretypen eine Plattform geboten wird, auf der er seine
Souverinitit und Professionalitit, nach denen er ja ausdriicklich strebt, erlernen darf,
ohne dass dieser Lernprozess durch Druck und Kontrolle der Vorgesetzten stindig rest-
ringiert wird. Der neue Karrieretyp muss dieses Gefiihl des ,,Ausprobierens®, das pra-
gend fiir seinen Lebenslauf ist auch zu einem gewissen Grad in seinem Berufsleben
verwirklichen diirfen. Ansonsten fiihlt er sich schnell seiner Autonomie beraubt und
wirkt verunsichert. Wichtig ist aber auch hier, dass der neue Karrieretyp nichts gegen
einen genauen Arbeitsauftrag einzuwenden hat. Ganz im Gegenteil, er mochte eine gute
Arbeit abliefern und verlangt — dhnlich dem klassischen Karrieretypen — nach einem
klaren Input. Jedoch mochte er nicht stindig wiahrend der Ausfiihrung seiner Arbeiten
kontrolliert werden. Er mdchte ein gutes und individuelles Ergebnis abliefern, aber die-
se Individualitédt kann erst innerhalb eines Arbeitsprozesses entstehen und ist nicht von
vornherein gegeben. Deshalb mochte er die Autonomie erhalten, zu einem individuellen

Ergebnis zu gelangen.

,,und das finde ich eben einfach auch superwichtig im Job, ja und halt auch sonst
dass man abwechslungsreiche Arbeiten hat, abwechslungsreiche Projekte, dass man
aber auch nicht iiberfordert ist, also dass man nicht permanent ins kalte Wasser ge-
worfen wird und da dann stdndig versuchen muss, rumzuwurschteln und versucht,
das dann von Anfang an selber irgendwie zu 16sen, sondern dass einem das dann
einmal einfach richtig erklart wird, das finde ich schon wichtig. Denn nur dann
konnen ja auch individuell gute Leistungen zum Vorschein kommen. Also ich
mochte schon zundchst wissen, wie ich was zu machen habe, aber dann eben nicht
stindig unter Zeitdruck gesetzt werden, wann das fertig sein muss. Ich méchte
dann eben nicht dreimal am Tag zu nem Meeting und iiber meine Ergebnisse
sprechen, ich finde das reicht dann eben auch einmal pro Woche. Denn das ist
ja auch einfach ein Prozess so ne Arbeit und da gibt’s immer mal Schritte da-
zwischen, die sind jetzt nicht besonders tragend, aber wichtig ist doch, was da
im Endeffekt rauskommt. Aber das hingt eben wieder mit der Intoleranz der
Vorgesetzten zusammen, dass die so einen Arbeitsprozess nicht nachvollziehen
koénnen.“

Der Druck kann sich aber auch in einem sténdigen ,,Neu-Beweisen-Miissen* duf3ern.
Damit ist gemeint, dass durch den haufigen Einsatz von befristeten Vertragen der Orga-
nisationsneuling stindig mit der Unsicherheit kimpfen muss, dass sein Vertrag nicht
verlangert wird und er das Unternehmen verlassen muss. Das setzt die Neulinge unter

einen enormen Leistungsdruck, der aber nicht zu einer Integration in die Organisation
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und in die Aufgabenbewiltigung fiihrt, sondern zu einem Verlust der Arbeitszufrieden-
heit.

,Ja, und negativ finde ich eben primir die Strukturen. Aber das merkt man
eben auch erst mit der Zeit. Denn am Anfang ist man ja nur froh, wenn man einen
Job hat und dann hatte ich eben zweimal nur nen Jahresvertrag bekommen. Und
da hat man ja eben immer diese Angst, klappt dann auch die Verlingerung oder
schaue ich mich lieber schon mal woanders um? Und du hast halt immer diesen
Druck mit erst mal ein halbes Jahr Probezeit, in denen du dich voll reinkniest fiir
moglichst wenig Kohle natiirlich. Das nutzt das Unternehmen ja auch aus, aber die
Leute lassen es ja natiirlich auch mit sich machen, denn was hast du denn auch fiir
Alternativen. Und dann hast du des halt irgendwie geschafft und bekommst nen
neuen Jahresvertrag und dann musst du ja schon wieder rechtzeitig Gespréache fiih-
ren, wie geht’s danach weiter oder wegen nem ansprechenden Titel und was weil3
ich. Also du bist halt eigentlich die ersten zwei Jahre nur damit beschiftigt,
deinen Platz zu sichern und dich zu positionieren und stehst enorm unter
Druck und hast halt nie mal so ne Planungssicherheit fiir die nichsten zwei
Jahre, in denen man sich eben mal auf seine Aufgabe konzentrieren kann, sondern
da steckt halt extrem viel Politik dahinter.*

7.2.3.3.4. Inkompetenz der Vorgesetzten

Der neue Karrieretyp stellt hohe Anforderungen an seine eigene Leistung und ist an
einer stindigen Weiterentwicklung seiner personlichen Fahigkeiten interessiert. Deshalb
verlangt er auch von seinen Vorgesetzten eine entsprechend hohe Fach-, Methoden- und
Sozialkompetenz, die dem neuen Berufseinsteiger bei seiner personlichen Entwicklung
behilflich sind. Optimal ist es, wenn der Vorgesetzte fiir den neuen Karrieretypen ein

Vorbild darstellt und seine Aufgaben mit Professionalitdt und Souverénitit erledigt.

,,Also was mir wirklich sehr gut gefillt, ist und das ist mir jetzt auch wieder seit-
dem ich enger mit ihm zusammen arbeite, aufgefallen, dass ich einen Chef habe,
den ich sehr bewundere dafiir, wie er arbeitet (...). Aber jetzt kenn’ ich den fast
fiinf Jahre und jetzt ist er auch schon linger mein Chef und der iiberrascht mich
tatsiichlich Woche fiir Woche mit irgendeinem Satz und in seiner Art, wie pro-
fessionell und beilédufig er miindliche Priifungen abnimmt. Denn wenn man sel-
ber so viel weil3, dann ist das alles andere als einfach, sich selbst auf so ein einfa-
ches Niveau herabzulassen und trotzdem raus zu kitzeln, was die Leute konnen und
dann auch noch sehr positiv und wohlwollend zu beurteilen. Also das hat mir wirk-
lich sehr, sehr gut gefallen.*

Dagegen bewirken beim neuen Karrieretypen Vorgesetzte, die gerade in der Ausfiih-
rung ihrer Aufgaben nicht kompetent sind oder aber auch bei der Beurteilung der Auf-
gabenbewiltigung der Mitarbeiter kein kompetentes Urteil bilden konnen, Unmut und
Unzufriedenheit in bezug auf die gesamte Organisation. Die Inkompetenz der Vorge-
setzten wird einerseits in bezug auf die Informationsvermittlung und Informationserlan-
gung sowie auf die Unfidhigkeit, den Arbeitsaufwand der Mitarbeiter kompetent zu be-

urteilen, bezogen.

247



,»Also Frustrationspunkte sind fiir mich die Inkompetenz der Vorgesetzten. Denn
es ist eben nicht so, dass man sagt, man hat Agentur- und PR-Profis vor sich (...).
Sie sind eben nicht in der Lage zu briefen, sie sind nicht in der Lage, sich
reportings einzuholen und anzuschauen und das funktioniert eben wie gesagt alles
nicht.*

,Das fand ich auch wirklich schlecht, dass eben dem Vorgesetzten oft einfach die
Kompetenz gefehlt hat, sich in die Mitarbeiter und in das Projekt rein zu ver-
setzen, wie viel Arbeit das dann einfach gemacht hat. Das hort sich schon
manchmal wenig an, was man da so in einem Projekt gemacht hat, aber da steckt
eben hédufig wahnsinnig viel Arbeit dahinter. Ja und das so was dann eben nicht
nachgefiihlt werden kann, das finde ich einfach schlecht.*

,»Also nicht so wohl fiihle ich mich bei meinem neuen Chef, das liegt daran, dass
ich meinen alten Chef sehr geschétzt habe und ich es sehr schade finde, dass er uns
verlassen hat oder eben auch verlassen musste. Da gab’s interne Probleme und
deswegen ist er irgendwann gegangen, und mein neuer Chef ist zum ersten Mal
Chef, hat nicht sehr viel Fiihrungserfahrung, ist sehr unsicher, und das ist fiir
mich ein bisschen schwierig, weil er auch selbst sagt, er sicht seine Stirke nicht in
der Fithrung, und ich es aber schon wichtig finde, einen guten Chef im Hinter-
grund zu haben. Zudem kommt mein Chef nicht klassisch aus der Marktfor-
schung, er war vorher lange Zeit in der Beratung, und fiir mich ist es eben wichtig,
viele Erfahrungen im Methodenbereich zu sammeln, und da hat er eben nicht so
viele Stirken, weil er eben einfach nicht aus diesem Bereich kommt und deshalb
kann er mir da nicht so viel vermitteln. (...) Also ich schéitze meinen Chef einfach
fachlich nicht gut ein, und das ist fiir mich schon ein wichtiges Kriterium. Also
das sollte eigentlich so sein. Und ich finde es eben auch extrem wichtig, dass man
fachlich einfach viel lernt.*

7.2.3.3.5 Uberstunden auf der einen Seite und ungenutzte Arbeitszeit auf der anderen
Seite

Der neue Karrieretyp strebt zwar nach einer interessanten Tétigkeit und investiert seine
gesamten Fahigkeiten in diese, aber er pflegt neben dem Berufsleben auch viele private
Kontakte und mochte viel Zeit mit seiner Familie verbringen konnen. Deshalb strebt er
nach einer Tatigkeit, deren Arbeitszeit sich nach dem entsprechenden Arbeitspensum
richtet. Vollig unwirtschaftlich sowohl fiir sich selbst als auch fiir die Organisation emp-
findet er starre Arbeitszeiten. Er ist aufgrund seiner hohen intrinsischen Karrieremotiva-
tion bereit, bei einer hohen Auftragslage mehr als die vorgesehene Arbeitszeit zu arbei-
ten. Wichtig ist ihm dabei aber, dass er eine zeitweise investierte Mehrarbeit in Zeiten,

in denen das Arbeitspensum niedriger ist, entsprechend ausgleichen kann.

,»,Was da dann eben auch manchmal war, war, dass man einfach eigentlich schon
mit seiner Arbeit fertig war, aber dass eben total darauf geachtet wurde, dass
man nicht zu wenig arbeitet. Und es war eben total normal, dass man eben 20-30
Uberstunden im Monat haben musste und wenn man die nicht hatte, dann war
man schlecht, hat schlampig gearbeitet und sonst irgendwas, was die da dann ge-
dacht haben, aber auf alle Fille musste man, auch wenn man nichts zu tun hat-
te, seine Zeit einfach absitzen. Und die Leute, die sténdig eine Raucherpause ge-
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macht haben, die haben halt einfach ldnger gebraucht und wenn man das eben nicht
gemacht hat, dann konnte man eben einfach trotzdem nicht frither gehen.

,Wenn das richtige Angebot kommt, bin ich weg. Denn ich klammere mich jetzt
nicht an den Job, wenn sich was findet, was dann in seinem Aufgabenfeld und
seinem Aufgabenumfang nicht so umfangreich und zeitintensiv ist, aber auch
gut kompensiert ist, dann bin ich weg.*

Im Gegenzug dazu widerstrebt dem neuen Karrieretypen das Absitzen der Arbeitszeit.
Er mochte wihrend seiner Arbeitszeit ausgelastet sein und akzeptiert keine Leerlaufzei-

ten.

,»(-..) und es gibt ja immer diese Zwischenrdume, in denen dann gerade nix ist und
in denen man dann halt das Tagesgeschift macht und dadurch dass ich eben kein
klassischen Tagesgeschéft hatte, hab’ ich dann halt mal dies gemacht und mal je-
nes. Also eher so nichts wirklich Strukturiertes, wo ich sagen kdnnte, damit war ich
jetzt immer voll beschiftigt. Und wenn ich was dndern konnte, dann wire das
schon, dass ich einfach immer was zu tun habe.*

Auf eine Uberstundenvergiitung mdchte dieser Karrieretyp auch nicht verzichten:

,Ja also so genau weil} ich das jetzt noch gar nicht, also wenn ich da bleibe, dann
wiirde ich mir auf alle Fille flexiblere Arbeitszeiten wiinschen und Uberstun-
denvergiitung. Denn dadurch dass das bei uns mit dem Gehalt abgegolten ist, ist
das eben nicht sehr forderlich fiir die Motivation, denn es ist ja egal, ob ich zehn
Stunden langer bleibe oder eben nur drei. Also ich bleibe eigentlich immer 45
Stunden in der Woche in der Arbeit und das sind dann eben im Monat schon 20
Uberstunden und die kann man weder ausgleichen noch bekommt man sie vergiitet,
und das finde ich schon sehr demotivierend. Und man koénnte eben auch noch lan-
ger bleiben, denn es gibt auch mal welche, die kommen samstags auch ins Biiro.
Aber das seh’ ich wirklich nicht ein.*

7.2.3.3.6 Finanzielle Vergiitung und individuelle berufliche Ziele als Kompensations-
medien

Auch wenn der neue Karrieretyp primir nach Abwechslung, Autonomie und personli-
cher Weiterentwicklung innerhalb seiner beruflichen Laufbahn strebt, so ist ihm die
finanzielle Vergiitung seiner Leistung nicht unwichtig. Er schreibt dieser nicht wie der
klassische Karrieretyp eine Anerkennungsfunktion zu, vielmehr dient ihm die finanziel-
le Vergiitung als Kompensationsmedium; als Kompensationsmedium fiir seinen grof3en
Arbeitswillen, seinen hohen Arbeitseinsatz und seine hohe fachliche Kompetenz, die er

standig versucht, zu maximieren.

., Ahm, ja als Kompensation ist fiir mich das Gehalt sehr wichtig. Also ich wiirde
wissend, dass ich fiir den gleichen Arbeitseinsatz irgendwo anders mehr bekomme,
dann wiirde ich nicht den gleichen FEinsatz bringen. Also nicht im Sinne, ich
brauch’ jetzt ein bestimmtes Gehalt, sondern ich moéchte dann schon fiir den Ein-
satz, den ich bringe und der schon noch relativ hoch ist, dafiir mochte ich
schon auch angemessen vergiitet werden.*
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Andererseits dient das Erreichen des individuellen beruflichen Zieles auch als Kompen-

sationsmedium fiir ein sehr geringes Gehalt.

,Ja, denn das Geld ist es sicher nicht, was ich super finde. Aber das macht mir
deshalb nichts aus, weil ich soviel arbeite in dem Gebiet, was mir Spall macht.
Aber das geht natiirlich auch nur auf, wenn ich irgendwann mal nen Lehrstuhl habe,
weil sonst ist das ein Wahnsinn.*

Was genau das entscheidende Kompensationsmedium fiir den neuen Karrieretyp ist,
lasst sich anhand dieser qualitativen Studie nicht festlegen. Es wird nur klar, dass er ein
solches bendtigt, um vor sich selbst seinen hohen Arbeitseinsatz rechtfertigen zu kon-
nen.

,»Und das ist eben auch gerade meine personliche Situation, dass ich eben fachlich
nicht mehr sehr viel auf dieser Position lerne, dass ich eben auch schon viel Ver-
antwortung habe, was auch schon ist, aber eben gerade irgendwie nicht weiter-
komme. Und ich find’s eben einfach unterbezahlt und man eben als Mann zwischen
30 und 40 irgendwann mal ne Familie griinden mochte, dann muss man sich eben
auch seine finanzielle Zukunft aufbauen und wenn man nicht geférdert wird und
eben einfach auch so wenig verdient, dann bleibt der Wechsel eben wahrscheinlich
auch nicht aus. Denn wenn ich weder ne Perspektive habe in der Form, dass ich
in einer bestimmten Zeit ein bestimmtes Ziel erreichen kann noch dass ich ein
so hohes Gehalt erziele, dass ich sage, dann stimmt der Aufwand wieder, dann
bringt das eben irgendwie nichts mehr.*

Weiterhin wird deutlich, dass der neue Karrieretyp aufgrund seiner intrinsischen Moti-
vation nur gut arbeiten kann, wenn ihm die Arbeit inhaltlich viel Spall macht. Er kdnnte
keine Arbeit erfolgreich verrichten, die nicht zum GroBteil seinen Fahigkeiten und Inte-
ressen entspricht. Dies soll jedoch nicht heilen, dass der neue Karrieretyp nicht bereit
dazu ist, hie und da Aufgaben zu erfiillen, die er weniger gern mag. Er ist jedoch nur
bereit dazu, wenn er sich die meiste Zeit Tatigkeiten widmen darf, die seiner Person-

lichkeit entsprechen.

,Naja, und was mir natiirlich total gefillt, ist dieses inhaltliche Arbeiten, also
natiirlich muss ich auch Gutachten schreiben oder ich muss Priifungsbeisitz machen
oder so Organisationsquatsch, der mich nicht interessiert, aber das stort mich inso-
fern nicht, als ich weiterhin das machen kann, was ich so in meinem Leben
gerne machen wollte. Das heifit, ich kann Texte lesen und selber ein Seminar hal-
ten, was mir eben unglaublich viel Spall macht. Also mir macht eben die Arbeit
auch richtig viel SpaB. (...) das ist inhaltlich wirklich das, was ich gerne ma-
chen will.*
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7.2.3.3.7 Personliche Weiterentwicklung

Ein entscheidendes Kriterium fiir die Arbeitszufriedenheit des neuen Karrieretyps ist,
dass die Organisation ihm Moglichkeiten bietet, um seine Féhigkeiten weiterzuentwi-
ckeln. Er mochte ein Maximum an Fach-, Methoden- und auch Sozialkenntnissen errei-
chen. Deshalb sollte die Organisation an einem stindigen Weiterentwicklungs- und
Forderprozess seiner Mitarbeiter Interesse haben. Wenn eine Organisation einem Mitar-
beiter dieser Karrieretypologie die Teilnahme an Fortbildungen verweigert oder einfach
keinerlei Interesse an einer personlichen Weiterbildung seiner Mitarbeiter zeigt, dann
wirkt sich dies negativ auf die gesamte Beziehung zwischen Organisation und Mitarbei-

ter aus:

,, Ein weiterer Punkt, der mich stort, ist, dass ich keinerlei Perspektive habe,
dass ich dort gefordert werde, meine Stirken eben zu maximieren und meine
Schwichen, die ich eben noch habe, auszubiigeln. Es gibt ja bei uns die vielge-
sagte Academy, wo du eben eigentlich fiinf mal im Jahr hin solltest, und in der Zeit,
wo ich jetzt da bin, hat sich da eben noch keine Sau drum gekiimmert, und jetzt ha-
be ich mich eben einfach eigenméchtig in zwei eingetragen.*

,Dann ist er jemand, der einen fordert. Ich merke, dass ihm das gut gefillt, wie
ich arbeite oder was ich tu, dass er eben auch grolen Wert auf meine Meinung legt.
Das hab’ ich aber jetzt auch erst beim Arbeiten gemerkt, dass er gut findet, wie ich
das mache. Also ich fiihle mich da schon geférdert in meiner Art. Aber das soll-
te ja eben eigentlich auch in dem Interesse jeden Professors sein, denn das wirft ja
auch ein gutes Licht auf einen Professor, wenn er Nachwuchs in die Wissenschaft
einfiihrt.

,»Aber man mochte ja auch einfach mal ne Perspektive, dass man da vorankommt,
eben auch in bezug darauf, dass man eben auch mal ein bisschen Personalverant-
wortung hat. Eben auch so was wie ein Teamleiterposten. Es geht da jetzt nicht
um die klassischen Aufstiege, sondern eben einfach um ne individuelle Forde-
rung. Und ich sehe bei mir eben Qualitdten, auch in Umgang mit Menschen und
ich kann ein Team leiten und ich mochte halt nach ner geraumen Zeit auch ne An-
erkennung fiir meine Leistung. Ich méchte, dass meine Qualifikationen sowohl
fachlich als auch menschlich gefordert werden. (...) Ja und bei uns lauft da eben
schon von Abteilungsleiterebene einiges falsch, weil die eben Angst haben, dass
der gute junge Nachwuchs ihnen den Rang ablduft und dementsprechend versuchen
sie eben, die auch klein zu halten.*

Andererseits kann eine gute Forderung der individuellen Féahigkeiten der Mitarbeiter

auch ein wichtiges Kriterium zum Verweilen in einer Organisation sein:

,»Also auf alle Falle mochte ich zunédchst mal bei meinem jetzigen Arbeitgeber blei-
ben, weil man sich da eben auch gut weiterentwickeln kann und man hat eben
die Moglichkeit zu ganz vielen Schulungen zu gehen, was eben meiner Meinung
nach auch ganz wichtig ist. Dass man eben die Mdglichkeit hat, immer wieder in
eine Excel- oder Powerpointschulung zu gehen oder eben zu irgendwelchen Préasen-
tationstechniken, also da haben wir wirklich geniigend Moglichkeiten. Und des-
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halb méchte ich da jetzt eben auch erst mal bleiben und schauen, wie ich mich
da weiterentwickeln kann (...).

7.2.3.3.8 Plattform fiir Networking

Als letzte wichtige Qualifikation des neuen Karrieretyps, die er gerne in seinem berufli-
chen Umfeld verwirklichen mochte, ist das Networking zu nennen. Aufgrund seiner offe-
nen Art und seines Erfahrungsreichtums in seinen jungen Jahren mangelt es dem neuen
Karrieretypen nicht an gekniipften Kontakten. Diese sind einerseits fiir ihn wichtig, da er
durch seine auf Abwechslung und auch Standort- und Organisationswechsel ausgerichtete
Karriereorientierung auf ein funktionierendes Netzwerk angewiesen ist. Aber auch in
Zeiten, in denen ein Wechsel nicht gewollt, sondern durch Personalabbau notwendig

wurde, kann ein bestehendes Netzwerk die Rettung vor der Arbeitslosigkeit sein.

,»(...) und da war ich natiirlich am kiirzesten dabei und natiirlich dementsprechend
auch am kiirzesten Hebel und dann war’s eben so, dass ich fast auf der Strafie ge-
sessen bin. Aber da kam mir eben mein Networking zu Gute, das ich ja immer
sehr intensiv betrieben hab’. Und das hat sich dann eben auch immens ausge-
zahlt, weil ich eben immer auch mal in andere Abteilungen reingeschnuppert habe
und mal gefragt habe, was die da so machen. Und eben mit denen mal abends ein
Bierchen getrunken hab’ und eben auch gesagt habe, was ich so mache und zuge-
hort, was die denn so machen. Und da war eben einer dabei, der in meiner jetzigen
Abteilung den Eventbereich aufgebaut hat und das lief eben ganz gut an, und der
hat dann eben auch durchgesetzt, dass er da noch Unterstiitzung bekommt und hat
dann eben noch ne Stelle bewilligt bekommen. Naja und der hat sich dann eben
auch noch an mich erinnert und dann eben zugeschlagen. Und dann bin ich eben so
da reingerutscht.*

Oder aber eben auch eine Form, um sich in einer gewissen Branche zu etablieren. So ist

das Networking gerade innerhalb einer wissenschaftlichen Laufbahn ein wichtiges Kri-

terium fiir den spateren Erfolg.

,»Ja jetzt erst mal so drei Jahre hier in Miinchen promovieren und sich iiber diese
einfachen Dinge wie ne Doktorarbeit zu schreiben und da drei Jahre lang zu arbei-
ten, wire mein Ziel mich da irgendwie zu etablieren und mir einen Namen zu
machen. Also ich wiirde eben gerne auch in dieses Hauptseminar Géste einladen
vor dem Hintergrund, dass man da dann eben auch Emailkorrespondenzen hat in
der Uni. Eben auch einfach aus dem Grund, dass man sich eben auch so ein
Netzwerk aufbaut. (...) Aber ich wiirde gerne dieses LMU-Logo ausnutzen, denn
ich kann eben so einfach Briefe schreiben und die Leute schmeiflen den dann nicht
gleich weg. Also ich wiirde eben gerne die Vorteile dieser Eliteuni ausnutzen (...)

Fiir diese Qualifikation sollte die Organisation eine gewisse Plattform bieten, denn eine
Person einzustellen, die von ihrer Personlichkeit her sehr offen und wortgewandt ist,

sollte man nicht in einem ,,stillen Kimmerchen* seine Tétigkeiten verrichten lassen.
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Man sollte diese Qualifikation ausbauen, da diese nicht nur fiir den Mitarbeiter selbst

bereichernd ist, sondern auch der Organisation entsprechende Vorteile bringen kann.

,1ch bin ja absolut bereit, mich da véllig in die Arbeit reinzuhingen und eben
auch meine Kontakte zu nutzen und fiir die Firma irgendwelche Deals an
Land zu ziehen. Das ist ja jetzt nicht eigentlich meine Aufgabe, aber warum
nicht.*

7.2.3.3.9 Interessante Einzelprojekte

AbschlieBend lésst sich sagen, dass eine anspruchsvolle und abwechslungsreiche Auf-
gabe, die mit hoher Verantwortung und entsprechender Vergiitung verbunden ist, das
wichtigste Kriterium fiir die Arbeitszufriedenheit des neuen Karrieretyps ist. Dafiir ist er

auch bereit, lange Arbeitszeiten und eine hohe Arbeitsbelastung in Kauf zu nehmen:

,Klar ist diese Arbeitsbelastung schon immer extrem hoch, aber ich arbeite lieber
auf nem interessanten Thema, bei dem ich viel lernen kann und mich weiterentwi-
ckeln kann mehr, als auf nem uninteressanten Thema weniger. Das ist immer so ne
Arbitrage zwischen Lernen, Weiterkommen, Spafl haben und Arbeitszeit (...)
Ich habe eine kontinuierliche Abwechslung, ich bin nicht auf einem Posten mit
wiederkehrenden Aufgaben, sondern stindig auf wechselnden Projekten (...).“

,1ch habe halt jetzt wirklich auch eigene Projekte, also richtige GroB3projekte,
wo des befriedigt wird, was ich immer wollte, dass man halt wirklich auch viel
zu tun hat.*

,»(...) und das finde ich eben einfach auch superwichtig im Job, ja und halt auch
sonst dass man abwechslungsreiche Arbeiten hat, abwechslungsreiche Projekte

().«

7.2.3.4 Handlungsempfehlungen fiir die Organisation

Der neue Karrieretyp legt den Fokus innerhalb seiner beruflichen Laufbahn auf Ab-
wechslung, Autonomie und personliche Weiterentwicklung. Dies lédsst sich auch an
seinem Lebenslauf erkennen, der sich durch viel Erfahrung und Unbestimmtheit aus-
zeichnet. Der neue Karrieretyp legt sich nicht von vornherein auf das Absolvieren einer
bestimmten Karriere fest, sondern diese Karriere bildet sich erst prozedural. Bei man-
chen passiert das wihrend des Studiums, bei manchen nach den ersten Berufsjahren und
bei manchen passiert diese Festlegung nie. Wichtig ist, dass die Entstehung eines Be-
rufswunsches meist durch eine zuféllige Erfahrung in Form eines Praktikums oder eines
Vortrags durch einen Professor im Audimax entstanden ist. Damit soll gesagt werden,
dass es beim neuen Karrieretyp diesen einen bestimmten Weg nicht gab, um zu einem
bestimmten Ziel zu gelangen. Dieses Ziel hat sich durch ganz unterschiedliche Lebens-

erfahrungen herauskristallisiert. Und ob dieses Ziel bestehen bleibt oder nur voriiberge-
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hend angestrebt wird, ldsst dieser Karrieretyp offen. Er braucht diese Festlegung nicht,
um agieren zu kdnnen, er agiert meist professioneller ohne sie.

Diese Orientierung zieht sich auch durch sein Verhalten und Befinden in einer Organi-
sation. Er strebt nach einer interessanten Tatigkeit und mochte eine hochwertige Arbeit
abliefern, jedoch legt er den Fokus nicht nur auf das Ergebnis, sondern auch auf die
Arbeitsmethodik. Thm ist wichtig, dass er keiner stindigen Kontrolle durch seinen Vor-
gesetzten ausgesetzt ist, sondern dass ihm Vertrauen und Zeit entgegengebracht werden,
eine individuelle Losung der Aufgabe zu erarbeiten. Ganz salopp formuliert, mochte
der neue Karrieretyp selbstindig denken diirfen. Wird er bei diesem Prozess in irgend-
einer Form restringiert, reagiert er mit Riickzug und niedrigem Engagement. Seine in-
trinsische Karrieremotivation ist die treibende Kraft innerhalb seines Arbeitsprozesses
und deshalb ist nicht das Ziel das entscheidende Kriterium fiir sein Wohlbefinden, son-
dern der Weg. So fiihlt er sich meist auch erst integriert, wenn er seine Arbeitsaufgaben
mit einem hohen Mal} an Autonomie bewiéltigen darf. AuBler seinem Streben nach Au-
tonomie ist sein Streben nach Abwechslung sehr ausgeprigt. So mochte er Routine und
Langeweile so gut es geht vermeiden und stattdessen verschiedene Projekte und Aufga-
ben iibernechmen. Eine Organisation sollte ihn deshalb nicht in ein zu routiniertes Ar-
beitsfeld einsetzen, sondern ihm immer wieder die Mdglichkeit bieten, auszubrechen
und neue Aufgaben libernehmen lassen. Auch ein Auslandsaufenthalt oder der Wechsel
in eine andere Abteilung konnten seinen Wunsch nach horizontaler Verdnderung be-
friedigen.

Der neue Karrieretyp mochte seine Leistungen maximieren und ist an einem stdndigen
Weiterbildungsprozess interessiert. Deshalb ist er auch sehr streng in seinem Urteil iiber
die Kompetenz seiner Vorgesetzten. Anders formuliert, ist es flir den neuen Karrierety-
pen sehr wichtig, dass er seinen Vorgesetzten schitzen kann; und zwar nicht priméar auf
menschlicher Seite, sondern sein Vorgesetzter sollte durch eine hohe Fachkompetenz
iiberzeugen konnen. Zweifelt der neue Karrieretyp an den Fihigkeiten seines Vorge-
setzten, dann zieht das die Skepsis gegeniiber der gesamten Organisation nach sich.
AuBer tiber eine hohe fachliche Kompetenz sollte der Vorgesetzte dieses Karrieretyps
viel Wert auf Weiterbildungsmoglichkeiten legen und seinen Organisationsneuling da-
bei unterstiitzen, diese auch wahrnehmen zu konnen. Das kann einerseits durch das Ab-
solvieren von entsprechenden Schulungen und Trainings, andererseits aber auch durch
eine individuelle Forderung erfolgen. Das Gefiihl, gefordert zu werden, ist fiir sein

Wohlbefinden in einer Organisation sehr wichtig.
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Diese Karriereorientierung vertreten nach der quantitativen Untersuchung die meisten
heutigen Hochschulabsolventen. Deshalb sollten sich die Organisationen auf die Integ-
ration dieses Karrieretyps vorbereiten. Dies diirfte fiir kleine Organisationen schwieri-
ger sein als fiir grole, da diese mehr Raum und Moglichkeiten haben, zumindest dem
Streben nach Abwechslung und Weiterbildung durch Abteilungswechsel, Auslandsauf-
enthalte und Besuche von Trainings und Schulungen nachzukommen. Eine Herausfor-
derung diirfte fiir beide der enorme Wunsch nach autonomem Arbeiten darstellen. Mog-
licherweise befinden sich hier sogar kleinere Organisationen im Vorteil, da ihre Struk-
tur nach mehr Autonomie und Verantwortung verlangt als die der groBBen Organisatio-
nen. Trotz dieser ,,Umsténde* stellen diese Absolventen zweifelsohne aufgrund ihrer
hohen intrinsischen Karrieremotivation, ihrem hohen Erfahrungsschatz und ihrer Fa-
higkeit, sich schnell in unbekannte Arbeitsgebiete einarbeiten zu kdnnen, hervorragende

Arbeitskréfte dar, deren herausfordernde Integration sich sicherlich lohnen wird.

7.2.4 Organisationale Sozialisationserfahrungen des Sicherheitstyps

Der Sicherheitstyp legt groen Wert auf Konstanz und Routine innerhalb seiner Ar-
beitsabldufe. Sein hohes Bediirfnis nach Sicherheit und Planbarkeit innerhalb seiner
beruflichen Laufbahn spiegelt sich in den Erzdhlungen iiber die organisationalen Sozia-

lisationserfahrungen wieder.

7.2.4.1 Laufbahn: Unstringenter Verlauf

Der Lebenslauf des Sicherheitstyps zeichnet sich primér durch wenig offensichtliche
Zusammenhdnge aus oder anders formuliert, fallt es auf den ersten Blick schwer, eine
Linie innerhalb der Studienwahl, der absolvierten Werkstudententétigkeiten/Praktika
und dem an das Studium anschlieBende Bewerbungsverfahren zu erkennen. Die Studi-
enwahl resultierte bei diesem Typen nicht aus einer bewussten Entscheidung fiir das
Fach, sondern vielmehr aus einer Spontanentscheidung und wurde zunichst als Uber-

gangslosung oder Mittel zum Zweck betrachtet:

,Ja also da hatte ich ja noch so die Idee, dass mir die Welt offen steht, weil ich hat-
te ein ganz gutes Abi mit 2,1. Das ist nicht weltbewegend, aber auch nicht schlecht
und ich dachte, ich konnte damit Psychologie studieren. Hab mich da auch be-
worben, iiber die ZVU oder so, ja und hab’ dann relativ erniichternd den Be-
scheid bekommen, dass das irgendwie sechs Wartesemester sind, neun Warte-
semester waren das sogar, und dann hab ich mir iiberlegt, dass mir neun War-
tesemester doch zu lang sind, und hab’ dann in der Zwischenzeit dhm, wo ich
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noch nicht so recht wusste, ob ich ne Ausbildung machen soll oder wie auch immer
und hab’ dann voriibergehend bei einer Allgemeinmedizinerin gejobbt und hab’ da
halt den ganzen Sprechstundenschmarrn gemacht. Und hab’ dann ein Infogespriich
im Arbeitsamt beim BIZ gehabt bei einer sehr netten Dame, die selbst Soziologin
war und die hat mir dann eben gesagt, dass es auch noch — also wenn ich nicht kli-
nische Psychologie machen will, was ich nicht wollte, sondern Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie — die Mdoglichkeit gibt, Soziologie zu studieren. Und dass
ich dann eben Psychologie im Nebenfach nehmen kann. Gesagt, getan, da es
eben keinen NC fiir Soziologie damals gab, konnte ich mich halt einfach ein-
schreiben und hab’ dann das mir mal alles angeschaut.*

,Mich hat die Psychologie einfach sehr interessiert, einfach dieses Nicht-Offen-
sichtliche zu erforschen, sich dariiber Gedanken zu machen, das war fiir mich sehr
reizvoll. Ja, und daran habe ich auch festgehalten bis ich Abitur gemacht habe und
eben festgestellt habe, dass der NC doch ein bisschen hoher ist. Ich habe ein Abitur
von 2,2 gemacht, was an sich ja jetzt nicht wahnsinnig schlecht ist, aber eben
auch nicht super ist, und der Psychologie-Numerus-Clausus doch um einiges ho-
her war. In Miinchen lag der bei 1,8 und das hatte ich nicht und da hétte ich dann
ein paar Semester warten miissen, was iiberhaupt nicht meinem Naturell ent-
spricht. Denn Warten, abwarten, Zeit verstreichen lassen, das hasse ich. Von
dem her habe ich mir dann eine Alternative gesucht und habe mich dann beraten
lassen von Freunden iiber Freunde und Beziehung usw. und bin dann auf das Sozio-
logiestudium gestoflen und konnte erkennen, dass es da einige Parallelen zu dem
Psychologiestudium (...).*

Auch die absolvierten Werkstudententdtigkeiten lassen sich nicht klar einem spiteren
Berufsfeld oder Fachgebiet zuordnen. Sie dienten primér zur Finanzierung des Studi-
ums. Fiir die Absolventen waren die mdgliche flexible Zeiteinteilung und das Ausiiben
einer praktischen Tatigkeit neben dem Studium die beiden wichtigsten Kriterien, weni-
ger die Verbesserung der spéteren Berufsaussichten oder der Aufbau eines niitzlichen

Netzwerks.

»Ja ich habe Werkstudententitigkeiten und einige Nebenjobs absolviert, aber
ich habe keinerlei Praktika absolviert, was ich momentan auch als sehr kritisch
betrachte, und was sich ja auch bei der Jobsuche als Problem erwiesen hat. Aber ich
habe in vielen verschiedenen Bereichen gearbeitet, ich habe bei einer Buchhal-
tung gearbeitet, ich habe bei einer Anwiltin gearbeitet, ich habe Betreuungen iiber-
nommen, ich habe eigentlich immer gearbeitet. Ich habe immer studiert und
eben auch immer nebenbei gearbeitet, weil ich eben auch einfach das Geld ge-
braucht habe. Ich fand es aber eben auch einfach schon, neben dem Studium noch
ein paar praktische Tatigkeiten auszufiihren, ja.

,»Ja, also ich hab’ einmal eine Werkstudententitigkeit bei einem Finanzdienst-
leister gehabt im Bereich Personal/Recruting, weil ich mir eben da bereits schon
gedacht habe, dass ich da gerne hin mdchte. Ich habe das sogar schon mal wéihrend
dem Abitur anvisiert und deswegen eben auch das Psychologiestudium machen
wollen. Ich war dann so zwei bis drei Monate bei dem Finanzdienstleister. Das war
auch ne sehr stressige Zeit, weil die da unglaublich viele Leute eingestellt haben,
um dann nach zwei Monaten festzustellen, dass sie die doch nicht mehr brauchen.
Dann habe ich noch bei einem Callcenter gearbeitet, das war zwar von der
Aufgabe her nicht so spannend, aber es war halt einfach super, weil man sich
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da die Zeit komplett frei einteilen konnte. Also die Stunden und so waren sehr
variabel, und es war teilweise auch vom Thema her sehr ansprechend.*

7.2.4.2 Bewerbung

Der Bewerbungsprozess des Sicherheitstypen ist dhnlich wie seine gesamte Laufbahn
durch wenig Stringenz, Struktur und Organisation gekennzeichnet. Der Sicherheitstyp
bewirbt sich sehr breitflichig auf verschiedenste Organisationen und Stellenausschrei-
bungen. Er selbst begriindet dieses Bewerbungsverhalten mit seiner eigenen Unsicherheit
und um einfach mal sehen zu koénnen, wie denn das Feedback so ist. Fallt dieses Feed-
back dann positiv aus, und wird er zu einem Vorstellungsgespriach eingeladen, bereitet er

sich sehr gewissenhaft auf diese Bewdhrungsprobe vor.

7.2.4.2.1 Bewerbungsphase — keine spezifische Organisation

Beim Bewerbungsverfahren des Sicherheitstyps féllt auf, dass er sich nicht auf be-
stimmte Organisationen beschriankt hat, sondern sich rundum beworben hat. Meist gab
es drei bis vier Fachgebiete, fiir die sich ein Absolvent beworben hat. Die GroBe und
der Bekanntheitsgrad der Organisation spielten bei der Auswahl keine entscheidende
Rolle. Auffillig ist auBerdem die hohe Anzahl an Bewerbungen, die notwendig waren
bis dieser Karrieretyp eine Stelle gefunden hat. Desweiteren wird von den Absolventen

die geringe Anzahl an vorhandenen Einstiegspositionen beklagt:

,,Ja also ich hab’ mich (...) sehr viel beworben, also ich habe sehr haufig in die
Onlineborsen geschaut, habe viel liber Metajobbdrsen gearbeitet, wo man quasi alle
Unterjobborsen bekommt von Monster, job pilot, stepstone, sueddeutsche.de nach
Personalbereichen sortiert. Ich habe mich nur fiir den Bereich Miinchen bewor-
ben. Aus dem einfachen Grund, weil ich hier einfach nicht weg wollte, weil ich
hier meine Familie, meine Freunde hab’ und weil ich der Meinung bin, dass
man mit nem guten Schnitt im Diplom hier auch nen Job finden muss. (...) ha-
be auch insgesamt 70 Bewerbungen oder so verschickt, wobei ich schon zuge-
ben muss, dass da auch Stellen dabei waren wie Referentenstellen oder Fiihrungs-
positionen mit jahrelanger Berufserfahrung, wo man eben schon gleich wusste,
okay, das wird nix. Aber man hat sich halt einfach trotzdem beworben, weil
auch Alternativen so wirklich nicht vorhanden waren. Also es gab einfach
ganz, ganz wenig Stellen, wo nach Einsteigern gesucht wurde wie einer Perso-
nalassistenz oder so was.

,Erstmal etwas Internetrecherche, was gibt’s iiberhaupt fiir Jobs und das war
fiir mich etwas iiberraschend, dass es sehr viele verschiedene englische Bezeich-
nungen fiir sehr viele verschiedene Berufe in allen moglichen Branchen gab und
man die Namen vielleicht schon mal gehort hatte, aber eben nie richtig wusste, was
die bedeuten. Naja und dann im Prinzip relativ schnell einfach mal ein paar
Bewerbungen losgeschickt, um zu sehen, wie ist das Feedback. Ja einfach mal
zu wissen, was hab’ ich denn da eigentlich fiir Chancen, um mich selber aus-
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zuprobieren. Ja eben auch so ein Anschreiben zu machen und zu schauen, wie
komm’ ich damit riiber.

Und wie war das Feedback?

Sehr schlecht. Also 90 Prozent der Dinge, die ich losgeschickt habe, hatte ich
spiter wieder zuriick mit einer Absage. Weitere 15 Prozent von denen hab’ ich
nie wieder was gehort. Und dann kamen halt ein paar Vorstellungsgespréache, aber
fiir das, was ich weggeschickt habe, war das schwindend gering.*

»(...) Ich habe direkt nach meinem Studium meine Promotion begonnen. Das wurde
mir wihrend meiner Abschlusspriifung angeboten, und da habe ich mir gedacht,
warum nicht, denn dann habe ich noch eine weitere Qualifikation und das schadet
ja nie. Und dann habe ich parallel zum Promotionsbeginn im Oktober 2005 eine
Assistententétigkeit in einem Forschungsinstitut fiir Jugendforschung angenommen.
Ich habe so zwischen fiinf bis zehn Bewerbungen fiir eine Assistententitigkeit
weggeschickt, denn ich brauchte ja eine Téatigkeit, die sich neben der Promotion
ausiiben ldsst. Ja und da wurde ich dann eben auch fiindig und habe die Teil-
zeitstelle bei diesem Institut belegt. Ja und da habe ich eben einen Zweijahres-
vertrag fiir ein Projekt bekommen und das hat sich eben sehr gut angeboten,
weil ich dadurch eben eine Titigkeit neben der Promotion hatte und eben
auch ein gewisses finanzielles Einkommen hatte, dass mir zumindest iiber-
haupt die Maglichkeit gab, zu promovieren. Bei meinen Bewerbungen bin ich
konkret so vorgegangen, dass ich meine Bewerbungen sowohl online als auch pos-
talisch weggeschickt habe. Ja ich habe primér im Internet recherchiert und gesucht,
aber die Stelle, die ich dann im Endeffekt angenommen habe, die bekam ich iiber
Beziehungen von meinem Prof.*

7.2.4.2.2 Vorstellungsgespriche — sehr gut vorbereitet, aber niedriges Selbstbewusstsein

In den Berichten liber den Verlauf der Vorstellungsgesprache fillt auf, dass sich der
Sicherheitstyp einerseits als sehr gut vorbereitet beschreibt, ihm andererseits seine gerin-
gen Selbstwirksamkeitserwartungen hdufig zum Verhdngnis wurden. So bereitete er sich
stets sehr ausfiihrlich iiber die jeweilige Organisation vor, verlor jedoch sein Selbstbe-

wusstsein, sobald er iiber seinen bisherigen Lebenslauf sprechen sollte.

,,»Ja das war ganz nett und auch ganz interessant und das war auch bei der Firma, in
der ich heute arbeite. Das war ne sehr nette Atmosphire. Ich hatte mich da
auch sehr intensiv vorbereitet auf das Unternehmen, aber musste dazu eigent-
lich gar nix sagen. Ich musste mehr iber mein Studium und meine Diplomarbeit
reden und das wurde mir alles sehr zum Verhéngnis, also es wurde mir eben eher
als schlecht angerechnet, anstatt dass mir da jemand auf die Schulter klopft fiir das,
was ich gemacht habe. Stattdessen hatten halt alle Fragezeichen in den Augen und
ich schimte mich echt schon dafiir, dass ich Soziologin bin. Dass ich nur Sozio-
login bin. Also dieses positive Gefiihl, das man hat, wenn man sein Diplom be-
kommt, das hat sich sehr, sehr schnell ins Gegenteil gekehrt.*

»Also ich hatte da eigentlich nicht so ein gutes Gefiihl, und es war jetzt auch
nicht so ein angenehmes Gespréach, weil das war mit zwei Leuten, eine aus dem
Personalbereich und eben mein Teamleiter aus dem Fachbereich. Die Personalerin
war mir schon sehr sympathisch, weil mit den Fragen konnte ich irgendwie besser
umgehen oder das war einfach menschlicher, sag’ ich jetzt mal, also so normale
Fragen, wo ich einfach wusste, was ich antworten soll. Und aus dem Fachbereich,
also mein Chef ist schon auch sehr nett gewesen und freundlich, aber hat mir
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eben schon viele Fachfragen gestellt, was mich schon teilweise in die Enge ge-
trieben hat oder wo ich gemerkt hab’, dass ich nicht so 100% auf seine Frage
antworten kann. Also ich fand das schon gut, dass man da fachlich getestet wird,
aber ich hatte halt einfach Angst, was Falsches zu sagen. Also ich hab’ schon
immer was sagen konnen, aber ich weifl auch nicht, ob das immer so 100% rich-
tig war und ich hatte einfach nicht so ein gutes Gefiihl, weil er auch so ernst
geblieben ist. Also er hat irgendwie gar keine Mimik oder so gezeigt, also ich
wusste einfach nicht, ob er denkt, dass ich total bescheuert bin oder ob ich es ei-
gentlich ganz gut hinbekommen hab’. Aber nachdem dann nach dem Gesprich
die Personalerin zu mir gesagt hat, dass es doch sehr gut gelaufen sei, war ich ir-
gendwie beruhigter. Aber sicher war ich mir trotzdem nicht.*

Der Sicherheitstyp wiinscht sich jedoch auch ein herausforderndes Vorstellungsge-
spréich, da er sich ja in dem Bereich, auf den er sich beworben hat, sicher fiihlt und sein
Konnen auch gerne unter Beweis stellen mochte. Gerade auf fachlicher Ebene sollte

dieses deshalb nicht zu anspruchslos sein:

,Die damalige Personalfiihrungskraft hat mich auch sehr gefordert im Ge-
sprich. Also das fand ich eigentlich auch ganz gut, dass es nicht so ein
Lulligesprich war, denn ich hatte auch Gespriche, wo ich mir gedacht habe, ja al-
so das hitte ich jetzt besser machen konnen, wenn ich an der Stelle von der Dame
gesessen wire. Und so hatte ich dann eben von der Stelle schon gleich einen guten
Eindruck (...).”

7.2.4.3 Strategien und Wiinsche wiihrend der Einstiegsphase

Die Wiinsche des Sicherheitstypen in Bezug auf die Berufseinstiegsphase lassen sich
mit den Begriffen Sicherheit, Routine und Ordnung sehr treffend beschreiben. Der
Sicherheitstyp ist ganz im Gegensatz zum neuen Karrieretyp nicht an Verdnderungen
oder gar einem abwechslungsreichem Arbeitsalltag interessiert. Fiir sein Wohlbefinden
innerhalb seines Berufseinstiegs ist es sehr wichtig, dass er Sicherheit innerhalb seiner
Aufgaben, innerhalb seines Teams und innerhalb seiner Vergiitung erlangen kann. An-
ders formuliert macht diesem Karrieretyp seine Arbeit erst dann Spal3, wenn der Ar-

beitsalltag fiir ihn kalkulierbar ist und er mit keinerlei Uberraschungen zu rechnen hat.

7.2.4.3.1 Wunsch nach tariflicher Vergilitung

Der Sicherheitstyp strebt primédr nach sicheren Arbeitsverhéltnissen, jedoch lassen die
Interviews tiiber die organisationalen Sozialisationserfahrungen die Forderung nach an-
gemessener finanzieller Vergiitung laut werden. So bewirkt niedriger Lohn bei diesem
Typus Unzufriedenheit, da er sich nicht seiner Leistung und Ausbildung entsprechend

bezahlt fiihlt. Hierbei muss gesagt werden, dass sich die Sicherheitstypen kein iibertarif-
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liches Gehalt fiir ihre Arbeit wiinschen, sondern sich bei ithren Forderungen an die gin-

gigen Lohntabellen halten:

,Brstmal bleibe ich dort, denn ich habe mich im Zuge der Zusammenfiihrung an ei-
nem Bonusprogramm beteiligt, das als Bedingung gestellt hat, dass man bis 2008
im Unternehmen bleibt und davor werde ich mich auch nicht rithren. Denn das Un-
ternechmen hat einen Teil meines Gehaltes einbehalten und ich bekdme dann das
Doppelte raus. Und deshalb werde ich mich davor nicht rithren. Aber es ist einfach
so, dass ich meine Bezahlung fiir am unteren Ende des Durchschnitts halte und
das weil mein Chef auch und ich mach’ das eben von verschiedenen Komponenten
abhangig (...).

,Und noch dazu stort mich mein Gehalt, denn immerhin habe ich schon ein abge-
schlossenes Studium und mache nebenbei meine Promotion und finde, dass ich da-
fiir einfach viel zu wenig verdiene. Es ist zwar nur ne Teilzeitstelle, aber ich bin
mit meinem Gehalt und was ich eben dafiir fiir eine gute Arbeit leiste sehr unzu-
frieden. Denn Gehalt ist ja eben auch ne Form von Anerkennung und wenn man da
eben weniger als die Putzfrau verdient, dann ist das eben nicht sehr motivierend.*

,,Also ich mochte auf alle Fille finanziell hoher hinaus, weil ich einfach finde,
dass fiir den Aufwand, den ich da betreibe und die Qualitit, die ich biete, einfach
absolut zu wenig verdiene. Und das finde ich nicht nur, sondern das ist so. Denn ich
weil, was meine direkten Kollegen verdienen, von denen eine nicht mal studiert hat
und die verdient einfach mal iiber ein Drittel mehr als ich.*

7.2.4.3.2 Wunsch nach festen und routinierten Aufgaben

Ein festes Aufgabengebiet ist fiir den Sicherheitstypen ich wichtiges Kriterium fiir sein
Wohlbefinden in einer Organisation. Es befriedigt sein Bediirfnis nach einem geregelten
und strikt ablaufenden Arbeitsleben. Er kann sich fachlich detailliert in die neue Aufga-
be einarbeiten und diese nach kurzer Zeit auch selbstindig ausfiihren. Das gibt ihm Si-
cherheit, da er nicht stdndig neue Aufgaben erlernen muss. Auch die Einarbeitung funk-
tioniert bei dem Sicherheitstypen am besten, wenn man ihn schnell fachlich einsetzt und

sein Aufgabengebiet klar von anderen abgrenzt.

,,Bin also nicht erst rumgesessen und habe jemanden zugeschaut, sondern hatte so-
fort Aufgaben. Die waren am Anfang natiirlich eher allgemeinerer Art, sich mit
dem Intranet vertraut zu machen, sich mal anzuschauen, was wir {iberhaupt so ma-
chen, was es fiir Stellen gibt, wen wir so suchen &hm, ja und eine Vorstellungsmail
an alle anderen Mitarbeiter, was man eben so gemacht hat, die dann ans komplette
Team versandt wurde. Ja das waren so die ersten Aufgaben am ersten Tag und dann
hat mir gleich noch die Kollegin gezeigt, welche Aufgaben in absehbarer Zeit
auf mich zukommen, weil die eben in der darauffolgenden Woche im Urlaub war.
Das war dann eben der ganze administrative Teil des Bewerbungsprozesses und ja
der erste Tag und auch die darauffolgenden Tage waren schon super, weil ich
eben gleich fachlich gearbeitet habe (...).“

,,Jch hatte dann schon relativ schnell feste Aufgaben, was ich ganz gut fand und
hatte anfangs auch genug zu tun, was ich auch ganz gut gefunden habe.*
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,»Also negativ, dass ich immer das Gefiihl hatte, aber das liegt ja auch an mir selber,
dass ich immer Angst hatte, oh was kommt heute? Kommt heute was, was ich
nicht kann oder konnte ich mich blamieren? Also das war so was, was mich
am Anfang ziemlich genervt hat, eben dass wieder was neues kommt. Das ist ja
eigentlich ganz normal, dass was Neues kommt, aber irgendwie hat’s mich halt be-
unruhigt. Ich war da wahrscheinlich mit mir selber nicht so zufrieden, weil ich im-
mer so viel von mir erwartet habe und eigentlich ist es ja ganz normal, dass man
sich erst mal einarbeiten muss und man darf dann nicht soviel von sich erwarten.*

7.2.4.3.3 Uberstundenabbau durch Gleitzeit

Der Sicherheitstyp strebt nach einem ausgeglichenen Verhiltnis zwischen Berufs- und
Privatleben. Er lebt nicht um zu arbeiten, sondern arbeitet um zu leben. Er sehnt sich
nach einer Tatigkeit, die ihm Spall macht, ihm aber auch ausreichend Zeit fiir sein Pri-
vatleben lisst. Wenn der Sicherheitstyp gezwungen wird, viele Uberstunden zu machen,
dann wird er unzufrieden und verliert die Freude an seiner Tatigkeit. Fiir ihn ist wichtig,

dass er Uberstunden in Form von Gleitzeit wieder ausgleichen kann.

,(...) ja also schon diese ausgeprigte Uberstundenkultur, die nervt. Es wird halt
schon fast erwartet, dass man diese Uberstunden macht. Ja und wie das ent-
steht, mmh, ja schon durch die Vorbildfunktion der Fiihrungskrifte, aber da muss
man halt schon nochmal unterscheiden, ob ich da mit einigen 100000 Euro am Un-
ternechmen beteiligt bin und Gehélter im sechsstelligen Bereich beziehe oder als
Personalsachbearbeiterin mit einem Gehalt, das gerade mal dem Branchendurch-
schnitt entspricht, da halt arbeite. Da ist dann die Motivation, Uberstunden un-
entgeltlich zu machen und sie nicht ausgleichen zu konnen mit Sicherheit un-
terschiedlich. Dazu kommt halt, dass wir ein Beratungsunternehmen sind, und in
den Beratungen diese Uberstundenmentalitiit iiberall sehr ausgeprigt ist, ganz egal,
wo man hinschaut. Aber auch da ist es so, dass die Berater ihre absolvierten Uber-
stunden durch ihr variables Gehalt schon vergiitet bekommen. (...) Aber die inter-
nen Mitarbeiter, die profitieren eben nicht von ihren Uberstunden. Und es ist
halt einfach so viel Arbeit da, die man einfach nicht in der vorgegebenen Zeit
schaffen kann auch wenn man sehr schnell arbeitet. Ja und das nervt mich
streckenweise schon sehr gewaltig, das muss ich schon sagen. (...) Ja und wir tun
uns momentan halt auch echt schwer, weil wir wir keinen gro3en Namen haben und
vielleicht wiare was mit nem groen Namen leichter. Oder eben einfach was, was
nicht so stressig ist. Irgendwas im 6ffentlichen Dienst oder so, wo man eben gere-
geltere Arbeitszeiten hat und die Uberstundenkultur nicht so ausgeprigt ist
oder es eben auch Tarifvertriige gibt, die bestimmte Arbeitszeiten regeln oder
eben auch Vergiitungen regeln.”

,»Ja ansonsten war es schon ganz angenehm, dass man da jetzt arbeitstechnisch nicht
iiberfordert wird, man muss da jetzt nicht ewig lang dort bleiben. Also ich habe ja
meine 25 Stunden auf drei Tage aufgeteilt und in den acht Stunden pro Tag habe
ich auch geniigend Pausen und muss mir da jetzt selten ein Bein ausreifien.*

261



7.2.4.3.4 Wunsch nach einfach strukturierten Arbeitswegen

Der Sicherheitstyp priferiert klar strukturierte Aufgaben, die sich nicht stidndig verin-
dern. Deshalb steigert es seine Unzufriedenheit, wenn Aufgaben seiner Meinung nach
unndtig verkompliziert werden. Er arbeitet lieber alleine vor sich hin und findet es des-
wegen unangenehm, stindig die Aufgaben mit seinem Vorgesetzten durchsprechen zu
miissen. Er legt keinen Wert auf einen langwierigen Gespriachs- und Feedbackprozess,

sondern erledigt seine Aufgaben lieber selbstindig und ziigig.

,Und durch den Zusammenschluss wurde das Ganze dann etwas schwieriger,
weil sich das Problem ergeben hat, (...) dass Personen was dagegen haben, dass Ihr
Lebenslauf in einem File gespeichert wird, in den auch andere Personen reinschau-
en konnen. Und da wére ich also gar nicht auf die Idee gekommen, dass so was ein
Problem werden kann, weil diese Lebensldufe auch noch sehr knapp gehalten wer-
den konnen. Da stehen keine Noten, kein Familienstand, kein Alter drin, sondern
nur wo hat er Abitur gemacht, wo hat er studiert und an welchen Projekten hat er
gearbeitet. Und solche Sachen verkomplizieren ja jetzt den Ablauf schon, weil
man sich jetzt immer das Einverstindnis abholen muss, obwohl ich noch keinen
erlebt habe, der gesagt hat ,nee ich will das nicht’, weil halt einfach auch der Grup-
penzwang schon auch grof3 ist. Wenn das alle machen, dann kann der eine gar nicht
mehr sagen ,ja mir macht das was aus’. Und so ist das bei mehreren Dingen eben
auch bei Unterschriften. Natiirlich habe ich keine Unterschriftenberechtigung, weil
ich ja auch kein Budget habe, aber wenn es halt darum ging, bestimmte Trainings
zu organisieren und Hotels zu buchen fiir die Leute, da hat sich mein Chef einfach
gar nicht so ausgekannt, was ich da konkret mache. Also da hab’ ich ihn jetzt nicht
gefragt ,passt dieses Hotel oder sollen die besser in das gehen?’ Solange natiirlich
das eine nicht dreimal so viel kostet wie das andere. Und wenn dann die Rechnung
kam, dann hab’ natiirlich auch ich die gepriift, weil er ja gar nicht wusste, was ich
da gemacht habe. Und jetzt priife ich die zwar immer noch, aber bevor irgend-
was gezahlt wird, dann muss er die auch noch anschauen und sein Kiirzel
drunter machen. Ja halt lauter so ein Zeug. Das ist jetzt alles nicht so gravierend,
aber es ist einfach mehr Aufwand, der im Alltag schon auffillt. Also das muss
man schon sagen.*

,Ja also was mich halt auch nervt, sind diese stindigen Besprechungen, da be-
spricht man stundenlang irgendwas und danach kommt nix raus. Das ist meines Er-
achtens echt verschenkte Zeit. Aber mein Chef, der legt da halt total viel Wert
drauf, dass er immer {iber alles ganz genau informiert ist. Also ich mach’ meine
Aufgaben da eben lieber erst mal fertig, und dann kann man das ja mal
durchsprechen, aber diese fast tdglichen Meetings, die braucht doch kein Mensch.
Das macht doch alles nur komplizierter als dass das irgendjemandem weiter-
hilft.

7.2.4.3.5 Verdnderung ist generell unerwiinscht

Verdnderungen in jeglicher Form sind dem Sicherheitstypen ein Dorn im Auge, denn er
strebt nach Stabilitdt und Besténdigkeit. Deshalb sollte er an Verédnderungen innerhalb
seiner Aufgaben oder innerhalb der Organisation langsam und sensibel herangefiihrt

werden, da er diesen mit grofler Skepsis begegnet. Sein — der Typologie entsprechend —
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geringes Selbstwertgefiihl ist ihm gerade bei anstehenden Verdnderungen keine grof3e

Stiitze. So traut er sich meist weniger zu als er zu leisten imstande ist.

»lch will mir das jetzt erst mal noch das néchste Dreivierteljahr anschauen, mochte
eben auch sehen, wie sich mein Aufgabenbereich entwickelt, ob mir eben die neue
Aufgabe Spafl macht und mich erfiillt. Denn Personaleinsatzplanung in einem
Consultingunternehmen, das ist nicht so banal, denn man arbeitet die ganze Zeit
mit den Fiihrungskriften zusammen und schaut, welchen Berater man in welchem
Projekt unterbringt und ja, da muss man einfach ganz viele Aspekte mit einbezie-
hen. Das sind eben manchmal auch strategische Entscheidungen, die ich dann
eben nicht alleine fallen kann, sondern mit dem Vorstand zusammen. Aber ich kann
mir eben auch vorstellen, dass das ganze nicht so spaflig ist, sondern eben auch
sehr reibungsbehaftet.*

»Aullerdem wurde einfach mal wihrend meiner Abwesenheit das gesamte Bii-
ro umgestellt und das war eben auch mein Arbeitsplatz, und iiber solche An-
derungen mochte ich einfach schon vorher informiert werden.*

7.2.4.4 Handlungsempfehlungen fiir die Organisation

Der Lebenslauf des Sicherheitstyps ist weder durch Linearitét noch durch hohen Erfah-
rungsschatz gekennzeichnet, vielmehr wirkt er auf den ersten Blick unstringent. Die
absolvierten Schritte wie Studienfachwahl und Praktika bzw. Werkstudententétigkeiten
unterliegen keinem bestimmten Schema. Manchmal &uBern sie sich als Ubergangslo-
sung oder dienen der Vereinfachung der momentanen Lebenssituation wie z.B. der Fi-
nanzierung des Studiums. Sie sind aber meist nicht auf ein bestimmtes Ziel hin ausge-
richtet, sondern erfiillen fiir den Moment einen bestimmten Zweck. Trotzdem iiberzeugt
dieser Karrieretyp durch gute Studienergebnisse und iibt seine Nebentitigkeiten erfolg-
reich aus.

Die organisationalen Sozialisationserfahrungen des Sicherheitstyps machen deutlich,
dass ihm eine Organisation ein gewisses Sicherheitsnetz bieten muss, damit er sich in-
nerhalb dieser wohlfiihlt. Dazu gehort ein klares Aufgabengebiet, das sich deutlich von
anderen abgrenzt, ein geregelter Arbeitsthythmus und ein sicherer Arbeitsplatz. Der
Sicherheitstyp legt keinen Wert auf Abwechslung innerhalb seines Arbeitslebens, lieber
erledigt er seine festen Aufgaben zuverldssig und gewissenhaft. Stindige Verdnderun-
gen sowohl innerhalb seines Tatigkeitsbereichs als auch rdumliche Veranderungen be-
eintrichtigen seine Arbeitszufriedenheit negativ. Er benétigt auch keinen stindigen
Austausch mit seinen Vorgesetzten iiber seine Arbeitsergebnisse, da er kein gro3es Inte-
resse hat, diese unbedingt zu optimieren. Durch sein spezielles Wissen in einem ihm

anvertrauten Arbeitsgebiet, bietet er eine konstante Leistung. Diese Konstanz wiinscht
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er sich auch in seinem Berufsleben, denn diese bildet die Konstante in seinem Berufsle-
ben und hat groBe Auswirkungen auf seine Arbeitszufriedenheit. Auch dieser Karriere-
typ mochte seiner Arbeit entsprechend angemessen vergiitet werden. Am liebsten ist
ihm dabei eine Vergiitung, die fiir ihn leicht nachvollziehbar ist. Hier wird bereits wie-
der sein Streben nach Sicherheit deutlich, denn ein Tariflohn bietet ihm die Sicherheit,
ein gerechtes Gehalt zu erhalten. Denn Gerechtigkeit stellt eine weitere Komponente
dar, nach der er innerhalb seines Berufslebens strebt. Und zwar in dem Sinn, dass er im
Vergleich zu seinen Kollegen ein dhnliches Gehalt fiir &hnliche Leistungen und Aufga-
ben erhilt. Hat er das Gefiihl, unterbezahlt zu sein, reagiert er mit Unzufriedenheit und
Frustration.

An sich diirfte es fiir eine Organisation ein Leichtes sein, diesen Karrieretyp erfolgreich
zu integrieren. Denn er stellt eine zuverldssige und gewissenhafte Arbeitskraft dar, die
durch ein klares Aufgabengebiet, eine tarifliche Bezahlung und einen geregelten Ar-
beitsalltag zufrieden zu stellen ist. Die Herausforderung diirfte jedoch das enorme
Sicherheitsbestreben darstellen, zu dessen Befriedigung auf dem heutigen Arbeitsmarkt

nur sehr wenige Organisationen imstande sein diirften.

7.2.5 Organisationale Sozialisationserfahrungen des sozialen Karrieretyps

Den sozialen Karrieretyp zeichnet sein Bediirfnis nach sozialen Kontakten innerhalb
seiner beruflichen Tétigkeit aus. Dass sich dieses Bediirfnis bereits durch seinen kom-
pletten Lebenslauf zieht, zeigen die Berichte iiber die Sozialisationserfahrungen dieses

Typus.

7.2.5.1 Laufbahn: Sozialgeprigter Verlauf

Der Lebenslauf des sozialen Karrieretypen weist dhnlich wie der des Sicherheitstypen
keine klare Linie auf. Es ldsst sich also nicht sagen, dass der soziale Karrieretyp be-
stimmte Schritte absolviert hat, um zu einem bestimmten Ziel zu gelangen. Dieses Ziel
entwickelte sich ndmlich erst iiber einen langen Zeitraum und war nicht von vornherein
gegeben. Der soziale Karrieretyp hebt im Gegensatz zu den anderen Typen die sozialen
Einflussfaktoren seiner Entscheidungen hervor. So beschreibt er seine Schulzeit als an-
strengend, verweist jedoch sofort auf die sozialen Kontakte, die ihm die eigentlich un-

schone Zeit verschonert haben:
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»~Am Anfang empfand ich die Schulzeit als sehr angenehm, aber auf dem Gymnasi-
um wurde es relativ schnell — also was heil3t relativ schnell — so ab der 9., 10. Klas-
se relativ anstrengend. Das lag jetzt aber nicht an den Leuten, sondern einfach an
der Schule, also an den Lehrern und dem Lernen. So gesehen fand ich meine
Schulzeit eigentlich keine schone Zeit. Also ich war auf einer Mddchen-Nonnen-
Schule, aber man hatte so seine Freundschaften dort, und das hat die Schule
dann schon irgendwie schoner gemacht.*

Als Grund, warum das Gymnasium als Schulart gewéhlt wurde, wurde auf die familidre
Tradition verwiesen. Alle Familienmitglieder haben bis jetzt diese Schulform besucht
und dementsprechend will der soziale Karrieretyp auch nicht mit dieser Tradition bre-
chen und sich dem ,,sozialen Druck* widersetzen. Wichtiger war fiir ihn jedoch, dass er

dadurch weiter mit seinen Freunden zusammen sein kann.

,»Also hauptsichlich ist das familidr geprigt, weil als Kind ist Dir das ja relativ
wurscht. Hauptsache du gehst dahin, wo deine Freunde hingehen. Bei mir
war’s halt so, dass aus meiner Klasse fast die Hilfte aufs Gymnasium iibergetreten
ist damals, wobei ich mich mit denen genauso gut verstanden habe, wie mit den an-
deren. Ja und ich aber schon enger mit denen aus der direkten Nachbarschaft be-
freundet war und da wo ich eben aufgewachsen war, waren halt die meisten
Akademikerkinder. Gut und dann spiirst du halt schon auch diesen leichten sozia-
len Druck, also wenn deine Eltern irgendwie alle studiert haben, deine &dlteren
Geschwister vielleicht schon auf dem Gymnasium sind, deine Cousins und
Cousinen, also es echt gang und gébe ist, dass die alle den Weg einschlagen,
dann willst du da natiirlich auch nicht aus der Reihe tanzen.*

Auch die Motivation, ein Studium zu beginnen, riithrte primér von sozialen Griinden her.
So ist meistens weniger das Fach oder die Studienrichtung von Belang, sondern der Ort
der Universitit. Hier erkennt man bereits wieder Parallelen zu der Typologie, dass fiir
den sozialen Karrieretyp das Wohlbefinden am Organisationsstandort sehr entscheidend

fiir seine allgemeine Arbeitszufriedenheit ist:

,Naja und dann war es halt so, dass ich aus meiner Heimat einfach mal weg
wollte. Ich hatte mich da eben nicht mehr wohl gefiihlt. Also ich komme aus
Kaufbeuren und da wollte ich weg. Und um da weg zu konnen, musste ich erst mal
ziemlich viel jobben, um mir eine eigene Wohnung leisten zu kénnen usw. Und
dann bin ich nach Miinchen, aber da hatte ich noch keinen Studienplatz, son-
dern ich wollte halt einfach nach Miinchen und dann dort zu studieren, aber
was, das wusste ich noch nicht.*

,Warum war BWL Kklar?

Ahm ja, weil es irgendwas quantitatives sein sollte, und Mathematiker oder Physi-
ker, das war mir zu abgedreht. Ja und im Zweifel auch so ein bisschen der Mittel-
weg, wiirde ich sagen. Ja und dann bin ich eben nach Miinchen gegangen, also ich
komme ja aus Ingolstadt.

Warum denn von Ingolstadt nach Miinchen?

Ja, also ich hatte damals ne Freundin, also des war schon so ne ernstere Bezie-
hung und da musste der Studienplatz eben schon in der Nihe sein.*
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,Und ich wollte ja eben auch in Miinchen bleiben, weil die damalige Freundin
war ja auch in Miinchen und dann kam’s fiir mich eben auch nicht in Frage,
irgendwo anders hinzugehen.*

Die Studiumsentscheidung wurde intrinsisch motiviert gefdllt. Den sozialen Karrierety-
pen interessieren primér die Inhalte des Studiums und weniger das mogliche Ziel, das
durch das Studium erreicht werden soll. Anders als bei dem klassischen Karrieretypen,
der immer auf ein bestimmtes Ziel hingearbeitet hat, geht es bei dem sozialen Karriere-
typen um die Sache an sich. Er mdchte sich fachlich mit Inhalten auseinandersetzen, die
ihn interessieren, auch wenn er damit Gefahr lduft, sich nach dem Studium auf dem Ar-

beitsmarkt schwer zu tun.

,,Also dass ich eben nicht des und des studiere, um dann des und des zu sein,
sondern dass mir eben wichtig ist, mich die nichsten fiinf Jahre mit einer Sa-
che zu beschiftigen, die mich eben interessiert, egal was hinten raus kommt.
Ganz egal wie ich mich dann nennen kann und welchen Job ich dann habe, sondern
da ging’s mir dann wirklich um den Inhalt.*

Auch bei der Studienwahl ist der Einfluss des sozialen Umfeldes gro3 auf die Entschei-

dung, welches Fach studiert werden soll:

,Also ich wusste in der Kollegstufe noch nicht, was ich dann mal machen will.
Aber als Mann hat man eben auch den Vorteil, dass du halt zum Bund musst. Also
bei mir ist es halt so, dass alle aus der Familie irgendwie Lehrer sind und dann
war eben fiir mich klar, das machst du auch, weil ich kannte eben auch wirklich
gar nichts anderes, weil wirklich jeder aus meinem Umfeld auch Lehrer ist. Und
dann hab’ ich mich eben auch fiir ein Lehramtsstudium mit den Fachern Sport und
Wirtschaft flirs Gymnasium beworben.*

,(...) Dann wollte ich ganz lange Jura studieren, weil mein Papa und mein
Bruder Jura studiert haben. Mein Papa hat mich da eben auch mit zum Gericht
genommen und das fand ich auch sehr spannend und das habe ich eben auch relativ
lange verfolgt bis zur 11.Klasse.

Diese soziale Pragung der Entscheidungen des sozialen Karrieretyps wird auch an der
Motivation, ein Praktikum zu absolvieren, deutlich. So wird als Motivationsgrund nicht
wie bei den anderen Typen, bessere Arbeitsplatzaussichten, viel Erfahrung oder das
Finanzieren des Studiums genannt, sondern die Erfahrung eines Freundes, die man auch

gerne machen mochte.

,,.Die Motivation kam damals hauptsichlich von meinem Freund, der Politolo-
ge ist und auch in die Werbung wollte und eben auch in einer Werbeagentur
gearbeitet hat, und ich wollte dann eben auch mal wissen, wie das eben so ist.
Weil das war ja auch eigentlich mal mein Ursprungsziel, das ich eben etwas aus
den Augen verloren hatte und da dachte ich mir dann, also nee, das will ich auf alle
Félle mal sehen, aber wie gesagt, da Soziologie kein Pflichtpraktikum integriert,
war das eben sehr schwer, fiir ein halbes Jahr auszusteigen.*
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Dagegen wurden als Griinde, warum der soziale Karrieretyp denn so wenig Praxiserfah-
rung vorzuweisen hat, die bestehenden sozialen Kontakte und das intensiv betriebene

Freizeitverhalten und die Teamverantwortung genannt:

,»Ja, also ich habe einmal in einer Direktmarketingfirma ein Praktikum gemacht,
dann habe ich einmal bei dem Organisationskommitée der Leichtathletik-EM mit-
gemacht. Ja mehr war’s eigentlich auch gar nicht, bedingt eben auch durch
meinen Sport. Ich habe ja Baseball gespielt und das hat schon immer viel Zeit
mit Training und Spielen in Anspruch genommen. Und da hat man auch sei-
nem Team eine Verantwortung gegeniiber, dass man beim Training und den
Wettkimpfen mit dabei ist.

7.2.5.2 Bewerbung

Beim Bewerbungsverhalten des sozialen Karrieretyps fillt auf, dass bei ihm weder die
Organisation an sich noch die Stelle entscheidend fiir die Bewerbung sind, sondern der
Standort. Der soziale Karrieretyp mochte fiir seinen Berufseinstieg auf gar keinen Fall
sein gewohntes soziales Umfeld verlassen.

Wird er zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen, reagiert er sehr sensibel auf Miss-

stimmungen innerhalb einer Firma bzw. zwischen seinen Gespréichspartnern.

7.2.5.2.1 Bewerbungsphase — ein Standort

Bei den Bewerbungen fillt auf, dass der soziale Karrieretyp sehr standortfixiert ist.
Auch bei ihm war — dhnlich dem Sicherheitstypen — die Branche nicht das entscheiden-
de Auswahlkriterium, wichtiger war flir diesen Karrieretypen, dass er sein vertrautes
Umfeld nicht verlassen muss. So wurden keinerlei Versuche unternommen, das Bewer-
bungsverfahren auf andere Standorte auszuweiten. Dahinter diirfte moglicherweise die
Angst stecken, eine Zusage aus einer anderen Stadt zu erhalten und diesen Konflikt

dann mit sich und seiner Umwelt austragen zu miissen:

,,lch habe mich nur fiir den Bereich Miinchen beworben. Aus dem einfachen
Grund, weil ich hier einfach nicht weg wollte, weil ich hier meine Familie,
meine Freunde hab und weil ich der Meinung bin, dass man mit nem guten
Schnitt im Diplom hier auch nen Job finden muss. Also wenn man da keinen kriegt,
dann weil} ich nicht, wo die ganzen anderen hingehen sollen.*

,Ja also wie gesagt beim Bereich war ich relativ flexibel, es sollte halt zu meiner
Ausbildung passen, denn ich wollte da jetzt nicht umsonst studiert haben. Aber da
war ich eigentlich relativ offen, wichtig war mir halt, dass ich in Miinchen blei-
ben konnte, denn da wollte ich jetzt einfach nicht weg. Ich hab hier einfach
meine Freunde, meine Familie und ich wollte echt nirgends anders hin.*
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,lch hab’ halt bei job pilot geschaut und konkret auf der Homepage von verschie-
denen Unternehmen, aber hauptséachlich in Miinchen, hab’ ich eben auf den Sei-
ten selber geschaut.

Warum hast Du Dich primér in Miinchen beworben?

Weil ich ja an Miinchen irgendwie gebunden bin wegen meinem Freund, ja
und ich wollte einfach in Miinchen bleiben, weil es mir hier gut gefillt, meine
Familie ist hier, meine Freunde sind hier, ja und ich bin einfach ein unflexibler Typ,
was die Stadt angeht. Also mir war das schon sehr wichtig, dass ich in Miinchen
bleiben kann.*

7.2.5.2.2 Vorstellungsgespriche — ein Ort fiir soziale Spannungen

Der soziale Karrieretyp legt viel Wert auf ein entspanntes Betriebsklima. Aus diesem
Grund empfindet er es als sehr unangenehm, wenn bereits wihrend des Vorstellungsge-
spriachs betriebsinterne Spannungen deutlich werden. Er reagiert sehr sensibel auf Miss-
stimmungen und empfindet diese gerade bei der Vorstellung des Unternehmens als &u-
Berst irritierend. AuBerdem legt er bei sich selbst viel Wert auf das Einhalten bestimm-
ter Hoflichkeitsregeln und erwartet dies deshalb auch von seinem Gegeniiber. Unpiinkt-
liches Erscheinen zu einem Vorstellungsgesprich 19st bei ihm daher Skepsis gegeniiber

der gesamten Organisation aus.

,»Also bei dem Vorstellungsgesprach, wo ich eben auch den Job bekommen habe,
da war’s eben so, dass ich da um 10.00 hinbestellt wurde (...) Also es war ein Ge-
sprich mit zwei Gespriachspartnern und meinen direkten Chef fand ich in die-
sem Gespriich an sich sehr freundlich und auch sehr nett, den anderen dage-
gen fand ich alles andere als freundlich, und die Beziehung zwischen diesen
beiden — also mittlerweile habe ich diese ja schon sehr gut kennengelernt — hat
mich damals schon sehr irritiert. Ich war von dem Vorstellungsgesprich
iiberhaupt nicht zufrieden, einmal von mir selbst, weil ich teilweise etwas unge-
schickte Antworten gegeben habe und andererseits aber auch von der gesamten
Stimmung (...).“

7.2.5.3 Strategien und Wiinsche wiihrend der Einstiegsphase

Wurde der Bewerbungsprozess erfolgreich absolviert und ist dem sozialen Karrierety-
pen damit der Einstieg in das Berufsleben gelungen, wiinscht er sich, dass dieser wahr-
genommen wird. Er mochte von seinem Vorgesetzten und seinen Kollegen herzlich
willkommen geheiflen werden und wiinscht sich ein angenehmes Arbeitsklima. Um eine
Bindung zu einem Unternehmen aufbauen zu konnen, ist es wichtig, dass er sich res-
pektvoll behandelt fiihlt. Spannungen innerhalb eines Unternehmens fiihren bei diesem

Karrieretyp schnell zur Frustration und inneren Kiindigung.
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7.2.5.3.1 Erster Arbeitstag — viel Aufmerksamkeit erwiinscht

Der erste Arbeitstag ist flir das Wohlbefinden des sozialen Karrieretypen sehr wichtig.
Da er sehr auf die Stimmung des Betriebs achtet, nimmt er kleinste Unstimmigkeiten
wahr und reagiert auf diese irritiert. Er mochte von seinem Vorgesetzten und seinem
Team herzlich in Empfang genommen werden und das Gefiihl haben, dass er willkom-
men ist. Das gelingt bereits durch kleine Gesten wie einen Blumenstraul3, eine Tasse

Kaffee, ein Willkommensschild an der Tiir oder eine Einladung zum Mittagsessen:

,Der erste Arbeitstag war vorbildlich, muss ich sagen, also das ist wirklich gut
gelaufen. Also ich bin da um halb zehn gekommen und ich hatte ja den Vertrag auf
20 Stunden, und das ist jeden Tag vier Stunden, immer von halb zehn bis halb zwei.
Und dann bin ich da eben um halb zehn aufgeschlagen, und dann hat mich die HR-
Dame, also die das bis jetzt immer gemacht hat, auch gleich begriit und mein di-
rekter Vorgesetzter hat mich auch gleich begriifit. (...) Und ich hatte einen Blu-
menstraull auf dem Tisch, und es hatte alles funktioniert, also man brauchte nicht
noch ewig mit der IT rumtun, sondern es war alles da. (...) Ich hatte ab dem ersten
Tag mein eigenes Telefon, mein eigenes Biiro, meine eigene Telefonnummer und
es war so, dass ich an diesem Tag dann auch nochmal die restlichen Kollegen ken-
nengelernt habe, und es war ein Herzlich-Willkommen-Schild an der Tiir. Ja das
hat mich auch noch schwer beeindruckt, dass es da so einen Kiihlschrank mit Ge-
trinken gab, die fiir alle Mitarbeiter umsonst waren. Also die Mitarbeiter miissen
dafiir nichts bezahlen. Das ist ja auch nicht selbstverstindlich. Die Raumlichkeiten
haben mir auch sehr gut gefallen, und mein Chef ist auch gleich am ersten Arbeits-
tag mit mir Mittagessen gegangen, hat mich mittags zum Essen eingeladen. Also
das war alles schon sehr nett, und ich hatte echt gleich nen guten Eindruck,
und das war schon alles sehr gelungen gewesen.*

Fiihlt er sich dagegen nicht beachtet und ilibergangen, interpretiert er dies als persoénliche
Ablehnung. Durch seine sensible Wesensart nimmt er ein angespanntes Betriebsklima
rasch wahr, was bei ihm zu Unwohlsein und Skepsis gegeniiber der Organisation fiihrt.
AulBlerdem erwartet er an seinem ersten Arbeitstag viel Aufmerksamkeit in Form einer
personlichen Einarbeitung. Er mdchte einfiihlsam in seine neue Arbeitsaufgabe, Ar-
beitsgruppe und auch in die gesamte Organisation als neuer Mitarbeiter eingefiihrt wer-
den. Lésst man ihn alleine an seinem Arbeitsplatz zuriick, reagiert er schnell mit Unsi-

cherheit:

,,Jch sollte um 9.00 Uhr da sein und war auch um 9.00 Uhr da, aber mein Chef
war eben mal wieder nicht da, sondern kam hinterher getrabt. Und wir waren
dann zunichst in seinem Biiro und da haben wir uns dann zunéchst unterhalten. Ja
und dann hat er mir ein bisschen iiber das Unternehmen erzdhlt, aber das war alles
ziemlich kurz, weil er dann ein Meeting hatte. Ich kann mich noch ganz gut daran
erinnern, dass er mir nen Kaffee bringen lassen wollte, und eine Mitarbeiterin hatte
bereits schon Kaffee hingestellt und an sich sollte das je eine Selbstverstandlichkeit
sein, dass die neue Kollegin einen Kaffee erhilt, aber bereits hier gab es zwischen
meinem Chef und der Mitarbeiterin einen Disput, wodurch eben diese Span-
nungen in dieser Firma bereits an meinem ersten Arbeitstag sichtbar wurden,
und ich das als alles andere als angenehm gefunden habe. Nach ca. einer Stunde
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war dann unsere Unterhaltung auch vorbei und ich konnte mich dann an meinem
noch provisorischen Arbeitsplatz mit einer Broschiire iiber das Institut beschafti-
gen, was ich jetzt nicht so prickelnd fand und wo ich mir doch eine personlicher
Eingewohnung gewiinscht hétte. Dann bin ich mit meinem Chef und seiner Sek-
retdrin nach der Besprechung Mittagessen gegangen, wobei ich jedoch nicht einge-
laden wurde oder so, und ich denke, dass kann man am ersten Arbeitstag schon er-
warten. Danach konnte ich mich dann wieder alleine drei-vier weitere Stunden mit
dieser Broschiire beschéftigen. Also ich fand diesen ersten Arbeitstag alles ande-
re als schon, besonders weil sich der Geschiftsfiihrer des Instituts gleich mal
gar nicht dazu herabgelassen hat, mich zu begriilien, obwohl er mehrmals das
Zimmer betreten hat. Nach diesem Tag war ich auch eher unsicher, ob ich das
weitermachen sollte, aber da ich ja keine weitere Option hatte, bin ich da weiter
hingegangen.*

,,Also ich wurde sehr herzlich aufgenommen, aber ich war sehr aufgeregt. Ir-
gendwie so ,oh erster Arbeitstag und was erwartet mich’. Ich kenn’ niemanden und
ich wusste einfach noch gar nichts, wo ich hin muss und wie das ablduft, aber ich
wurde sehr herzlich aufgenommen. Erstmal von der Personalerin, die ist mit mir
dann nochmal den Vertrag durchgegangen und hat mich aufgeklirt iiber betriebli-
che Alterversorgung und hat mir meinen Ausweis gegeben und hat das Photo mit
mir gemacht und war sehr nett und zuvorkommend, aber nach einer halben Stun-
de bin ich eben schon in die Abteilung gekommen, was ich nachhinein ein biss-
chen schnell fand. Ich hiitte es irgendwie besser gefunden, wenn ich noch lin-
ger irgendwie Zeit gehabt hiitte, andere Leute kennengelernt hiitte und so ne
Einfiihrungsveranstaltung stattgefunden hiitte, wo man erstmal den gesamten
Arbeitgeber oder eben die unterschiedlichen Bereiche kennengelernt hitte.
Das hat mir vielleicht ein bisschen gefehlt.*

7.2.5.3.2 Streben nach freundschaftlichem Verhéltnis zu den Kollegen

Der soziale Karrieretyp strebt nach einem guten und ausgeglichenen Verhéltnis zu sei-
nen Kollegen. Er mdchte sich ,,gut aufgehoben® fiihlen. Fiir ihn sind seine Kollegen
nicht nur Kollegen, fiir ihn ist es wichtig, mit ihnen auf derselben Wellenlénge zu liegen
und dhnliche Interessen zu vertreten. Er mochte diese gerne in seinen Freundeskreis

integrieren und auch auBerhalb der Arbeit etwas zusammen unternehmen.

»~Aber in meinem Team, in meiner Abteilung, da fiihle ich mich total gut auf-
gehoben. Denn das ist eben einfach ein kleines nettes Team, ein junges Team, wo
eben alle in meinem Alter sind und mit denen man eben so auch irgendwie mal was
machen kann auflerhalb der Arbeitszeiten (...).

,»Zudem bin ich mittlerweile in einem sehr kleinen Team mit jungen (...) Leuten.
Also junge Leute wie ich, was zum einen sehr schon ist, weil wir uns alle sehr gut
verstehen und der Zusammenhalt im Team sehr gut ist, weil wir uns auch bei
allem helfen. Also das ist nie so, dass einer um vier nach Hause geht, wenn der an-
dere total unter Wasser ist.*

AuBerdem besitzt ein guter Teamzusammenhalt fiir den sozialen Karrieretypen eine

Kompensationsfunktion: So lassen sich durch eine entspannte Teamstruktur und Team-
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kultur die klassischen Arbeitstiefs in Form von Arbeitsdruck und Arbeitspensum aus-

gleichen.

»Was da aber trotz des Drucks super war, war eben einfach der Teamzusam-
menhalt, so in der Abteilung, so untereinander im Biiro. Und das finde ich eben
einfach auch superwichtig im Job (...).“

,,Ja also Hochs sind in diesem Job immer die guten Teams, mit denen du gut zu-
sammenarbeiten kannst, mit denen du viel Spal} haben kannst, das sind also weni-
ger einzelnen Hochs, sondern es macht halt einfach Spal3 so zu arbeiten. Es werden
die Tiefs quasi iiberspielt durch ein Team, mit dem man gerne zusammenar-
beitet. Also das ist da jetzt nicht so eine typische Konstellation, die man haben
muss, sondern man ist ja normalerweise so mit drei-vier Leuten auf einem Projekt
und da gibt’s halt einfach ein paar, die mit dir auf der gleichen Wellenldnge liegen,
und wenn du halt mal abends unter der Woche oder am Wochenende mit denen ein
Bierchen trinken gehen kannst, dann macht das eben einfach Spal (...).

,»Also gut gefallen hat mir, dass ich eben bereits bei dem Praktikum sehr gut
aufgenommen wurde. Dass eben die Stimmung schon von der Empfangsdame, die
einen gleich mit einem frohlichen Hallo begriifit hat, oder eben auch meine direkten
Kollegen, bei denen ich eben auch einfach Gliick hatte damals, die sich da wirklich
um einen gekiimmert haben und einen nicht von oben herab behandelt haben, weil
sie eben auch alle vom Alter her irgendwie gleich waren. Also das hab’ ich damals
als extrem positiv wahrgenommen. Und jetzt muss ich auch sagen, dass das eben
auch die Hauptkomponente iiber den gesamten Zeitraum war, die einen eben
auch an das Unternehmen bindet, weil ich eben in Abteilungen war, in denen
ich mich mit den direkten Kollegen super verstanden habe. Also eben auch in
dem Ausmal}, dass wir ein Wochenende zusammen auf ne Hiitte fahren. Also ich
kann da echt mit jedem abends ein Bier trinken gehen und meinen direkten Kolle-
gen, also der mir gegeniiber sitzt, den zihle ich mittlerweile auch einfach wirk-
lich zu meinem Freundeskreis. Und das ist eben schon was, was ich extrem po-
sitiv finde.*

,(...) aber die Leute waren sehr nett oder das sind sie immer noch, aber am ersten
Tag ist mir schon aufgefallen, dass alle sehr hilfsbereit waren und sich gleich mit
mir unterhalten haben. Die haben mich mit in die Kantine genommen, also ganz
herzlich, da hab ich mich sehr wohl gefiihlt.*

7.2.5.3.3 Streben nach einer ausgeglichenen Vorgesetztenbeziehung

Wichtig ist fiir den sozialen Karrieretypen aullerdem, dass die Beziehung zu seinem
Vorgesetzten entspannt und offen ist. Der Vorgesetzte soll dafiir sorgen, dass sich die
Mitarbeiter in ihrem Arbeitsumfeld entfalten konnen. Wird dem sozialen Karrieretypen
von seinem Vorgesetzten keine Anerkennung und Weiterentwicklung seiner Fahigkei-
ten gewdhrt, hat dies sehr negative Auswirkungen auf sein Wohlbefinden und auf seine
Arbeitszufriedenheit. Der soziale Karrieretyp reagiert bei Missachtung seiner Fahigkei-
ten und seines Wesens schnell mit innerer Kiindigung. Fiir ihn ist eine ausgeglichene
Beziehung zu seinem Vorgesetzten ein wichtiges Kriterium fiir sein personliches Wohl-

befinden in einer Organisation.
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,.Besonders mit meinem Vorgesetzten, also das ist ja nicht mein direkter Vorgesetz-
ter, aber eben der, der wirklich was zu sagen hat, also mit dem komm’ ich einfach
nicht zurecht und da konnte ich jetzt Geschichten erzédhlen, aber das wiirde zu weit
gehen. Auf alle Félle mag der mich nicht, und ich weif# nicht warum, aber er
macht es mir einfach verdammt schwer, mich weiterzuentwickeln. Denn von
ihm bekomme ich iiberhaupt keine Anerkennung, werde sogar meistens kom-
plett ignoriert, ja und so macht das Arbeiten eben nicht viel Spaf3.*

»Aber mir wurden natiirlich trotzdem auf der anderen Seite stindig Steine in den
Weg gelegt. Also von Anfang an war das so, dass mir die obersten Vorgesetzten
Steine in den Weg gelegt haben. Also es hat sich halt das Gefiihl vom Anfang
wieder bestitigt, dass Soziologie eigentlich nix ist, und ich hatte immer das Gefiihl,
als wire ich gerade von der Grundschule entlassen worden und miisste jetzt hier um
nen Job betteln. Und ich musste halt einfach immer darum betteln, zu zeigen,
was ich kann und mir wurde eben einfach iiberhaupt nicht erméglicht, das zu
zeigen, sondern ich war eben einfach ne billige Arbeitskraft. Nicht mehr und
nicht weniger. Was ich studiert hatte oder ob ich studiert hatte, das hatte nicht den
geringsten Einfluss darauf, sondern das war eben alles nur Zufall.*

,,Hast Du vor, noch lange in der Organisation zu bleiben?

Ja ich kann mir vorstellen noch lange zu bleiben, aber ich habe vor, die Abteilung
an sich zu verlassen.

Warum?

(...) Aber eben kein so gutes Verhéltnis zu meinem Chef habe und auch mit der
Geschiiftsfiihrung kein so gutes Verhiltnis habe.*

Entscheidend ist deshalb, dass der Vorgesetzte einen angenechmen Kommunikationsstil
vertritt und auf seine Mitarbeiter eingeht. AuBerdem muss er seine Aufgaben als Fiih-
rungskraft auch in der Form wahrnehmen, dass er sich schiitzend vor seine Mitarbeiter

stellt, dass er ,hinter einem steht®.

,,Also man lernt das Unternehmen kennen und lernt auch Leute kennen, die nicht so
einfach zu handhaben sind. Also ich muss dazu sagen, dass ich einen sehr ange-
nehmen Chef habe, der sehr tolerant ist und wenig dominant. Der aber schon
delegiert, also schon bestimmt, aber er ist einfach ne sehr angenehme Person, also
der schreit eben auch nie.*

»(...) und wo man eben auch weifl, dass der Chef hinter einem steht und dass
eben, wenn der Geschéftsfithrer oder sein Chef irgendwas sagt, dass dann er eben
eigentlich die Probleme 16st und das dann eben nicht auf uns selbst zukommt.*

,Denn ich flihle mich ja in meinem Umfeld dort auch wohl. Also mein Chef ist
sehr nett, man kann den immer fragen, er hat immer ein offenes Ohr und
bleibt auch in stressigen Situationen total ruhig, also er ist echt immer hilfsbe-
reit und auch die Kollegen sind sehr nett.«
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7.2.5.3.4 Streben nach einer entspannten Unternehmenskultur

Nicht nur das personliche Team ist fiir das Wohlbefinden des sozialen Karrieretyps
wichtig, sondern auch die gesamte Unternehmenskultur. Er strebt nach einer unkompli-
zierten und lockeren Kultur, die ein angenehmes und somit auch ein fiir ihn erst hoch-
wertiges Arbeiten ermoglicht. Wenn sich die Kultur in einer Organisation durch Fusio-
nen oder eine neue Geschéftsfithrung verdndert, dann verunsichert dies den sozialen
Karrieretypen sehr. Thm widerstreben dhnlich wie dem Sicherheitstypen komplizierte
Arbeitsgiinge, jedoch legt er hierbei seinen Fokus auf die Verkomplizierung der sozialen
Kontakte. Fiir ihn bedeuten Konflikte am Arbeitsplatz eine starke Verringerung seiner

Arbeitszufriedenheit.

,»(...) und durch diesen Zusammenschluss hat sich die Kultur einfach schon
auch verindert, es ist nicht mehr alles so locker und unkompliziert, sondern es
gibt jetzt einfach aufgrund der GroBe schon mehr Richtlinien und Dinge, an die
man sich halten muss. Ich sag mal, wo man frither zwei Schritte gebraucht hat,
braucht man halt jetzt drei. So ungeféhr. Also viele Dinge sind einfach komplizier-
ter geworden, also Dinge die man frither einfach so gemacht hat ohne groB3 nachzu-
denken, kann man jetzt nicht mehr so machen, weil sich irgendjemand auf den
Schlips getreten fiihlt.*

»Also dass die beiden Geschéftsfiihrer keine Fiihrungsqualitdten besitzen und nur
an ihr Geld denken, dass alle ihren Stiefel machen ohne an einem gemeinsamen
Strang zu ziehen, dass es da kein Teamgefiihl gibt. Das ist ja noch dazu ein sehr
kleines Institut mit nur 13 Mitarbeitern, und die arbeiten eher gegeneinander als
fiireinander, und das finde ich ein ganz fiirchterliches Arbeitsklima und eine
ganz fiirchterliche Unternehmenskultur, die ich sofort indern wiirde, wenn
ich es konnte.*

7.2.5.3.5 Integration — eine Frage der persénlichen Behandlung

Die Integration des sozialen Karrieretyps ist weniger vom Beherrschen der Arbeitsauf-
gabe abhingig, als vielmehr vom Verhalten der Kollegen und Vorgesetzten. Er fiihlt
sich erst dann in eine Organisation integriert, wenn er von den Mitarbeitern und Fiih-
rungskriften als vollwertiges Organisationsmitglied betrachtet wird. Einer Integration
wirkt die Ausgrenzung aus Meetings oder Présentationen entgegen. Der soziale Karrie-
retyp mochte in die wichtigen Prozesse seiner Abteilung und seines Aufgabengebietes
eingeschlossen werden. Er mochte dazu gehoren und erst sobald ihm dieses Gefiihl

vermittelt wird, fiihlt er sich integriert.

,Es hat schon ne Weile gedauert, aber eben auch weil ich da am Anfang nicht offen
dafiir war, aber sobald ich dann eben offen war, so nach nem halben Jahr wurde ich
dann schon sehr schnell integriert. Sowohl von meinen Kollegen als eben auch
von meinem direkten Vorgesetzten. Denn mit diesen Oberleuten hatte ich ja an
sich ja nicht viel zu tun, aber da wusste ich halt einfach, dass die mich eigentlich
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auch noch gar nicht kennen, obwohl ich ja schon sehr lange da war mittlerwei-
le. Und mein direkter Vorgesetzter der ist halt auch wie ein Kollege zu mir.*

,»,Wenn ich mich als Arbeitstyp beschreiben sollte, dann bin ich schon jemand, dem
die sozialen Aspekte in der Arbeit sehr wichtig sind. Der nach einem ausgeglichen
Betriebsklima strebt und eben auch nur in so einem Klima gut arbeiten kann. Das
hat man ja auch sehen konnen, dass ich eben mit so Missstimmungen einfach
grofle Probleme habe und eben auch diese Integrationsgeschichten. (...) Da ist
es mir einfach schon sehr schwer gefallen, nicht als gleichwertige Person be-
handelt zu werden. Also ich finde schon diese personliche Behandlung entschei-
dend, wenn man da irgendwo anfangt, dass man sich da einfach integriert fiihlt und
aufgenommen fiihlt und nicht immer ausgeschlossen wird aus irgendwelchen
Organisationsbesprechungen. Denn das wurde ich lange Zeit. Denn da fiihlt man
sich natiirlich nicht als Teil einer Organisation. Ja diese sozialen Aspekte, die haben
fiir mich einfach schon Vorrang und eben auch, dass ich als vollstiindige Arbeits-
kraft betrachtet werde.*

,»(...) ja genau, also das (die Integration, Anmerkung KG) ging unheimlich schnell.
Also zum einen durch meine sehr positive Erfahrung im Praktikum, weil in der So-
zialforschung an sich herrscht ein sehr herzliches Verhiltnis unter den Kollegen
und auch im Stakeholder Management, das sind eben beide sehr junge Teams, und
man hat dann eben auch Gesprichsstoff in der Mittagspause. Also ich bin eben
auch in der Mittagspause nie allein gewesen, sondern es hat immer ein Kollege
gefragt, ob ich mit zum Essen kommen moéchte, und weil die eben auch immer in
Gruppen zum Essen gehen, hatte man da relativ schnell Ankniipfungspunkte. Und
dann hab’ ich sowohl im Praktikum als auch in dem richtigen Job immer auf GroB-
projekten gearbeitet, das sind dann ja immer so Projektteams von drei bis fiinf Leu-
ten, so dass man sich zumindest in diesem kleinen Kreis sehr schnell wohlge-
fiihlt hat. Den Kontakt zu den anderen Kollegen findet man natiirlich erst spéter,
weil es einfach keine Uberschneidungsmenge am Anfang gibt. Die trifft man dann
eben manchmal zum Mittagessen oder in der Kaffeekiiche, aber mit denen hat man
am Anfang nicht soviel zu tun. Aber auch diese Kollegen, mit denen ich jetzt
weniger zu tun hatte, haben mir schon den Eindruck vermittelt, dass man
willkommen ist.“

7.2.5.4 Handlungsempfehlungen fiir die Organisation

Der Lebenslauf des sozialen Karrieretyps zeigt deutlich, dass soziale Kontakte die trei-
bende Kraft seiner Entscheidungen darstellen. So macht er nicht nur die Entscheidung,
welches Studium absolviert werden soll primédr vom Standort der Universitit abhéngig,
sondern auch der Bewerbungsprozess und die Wahl der Praktika und Werkstudententi-
tigkeiten unterliegen in erster Linie sozialen Einfliissen.

Fiir eine Organisation diirfte dieser Karrieretyp eine Bereicherung und eine Herausfor-
derung in vielerlei Hinsicht darstellen. So muss einerseits seine hohe Sozialkompetenz
ein grofes Plus fiir jede Organisation darstellen, andererseits verlangt er einer Organisa-
tion viel Fingerspitzengefiihl im tidglichen Umgang ab. Konkret bedeutet das, dass eine
Organisation, die viel Wert auf Teamplayer legt, diesen auch eine Plattform bieten

muss, auf der diese Qualifikation — und dies ist sie zweifelsohne - zum Tragen kommen
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kann. Der soziale Karrieretyp kann ndmlich nur innerhalb eines entspannten Betriebs-
klimas hohe Leistung erbringen. Deshalb ist es wichtig, diesem Karrieretyp bereits zu
Beginn des Arbeitsverhiltnisses eine angenehme Arbeitsatmosphire zu bieten und ihm
das Gefiihl zu geben, willkommen zu sein.

Das Herstellen dieser entspannten Organisationsatmosphire bereitet — den organisatio-
nalen Sozialisationsberichten entnommen — gerade kleinen Organisationen beachtliche
Schwierigkeiten. So hapert es oftmals an den Kommunikationsstrukturen und an dem
dem Neuling entgegengebrachten Vertrauen. Wichtiger als fiir jeden anderen Karriere-
typen ist fiir den sozialen Karrieretyp das Gefiihl des Dazugehorens. Eine Integration ist
fiir diesen auch erst dann gegeben, wenn er sich vollkommen in die Organisation aufge-
nommen fiihlt. Ausgrenzungen jeglicher Art nimmt er sehr sensibel wahr, reagiert mit
Riickzug und zweifelt an einem Verweilen in der Organisation. Die beschriebenen Aus-
grenzungsprozesse beziehen sich meist nicht auf die Arbeitsgruppe, sondern auf die
Vorgesetzten. So wird es als sehr schmerzlich empfunden, wenn der Vorgesetzte dem
Neuling nicht mit dem nétigen Respekt und Vertrauen entgegentritt. Sobald der soziale
Karrieretyp das Gefiihl hat, dass er von seinem Vorgesetzten nicht als vollstaindige Ar-
beitskraft mit allen Rechten und Pflichten wahrgenommen wird, ist dies meist schon der
Anfang vom Ende. Denn so zuginglich dieser Karrieretyp anfangs ist, so schnell zieht
er sich auch in sich und aus der Organisation zuriick. Als sehr bereichernd fiir seine Ar-
beit empfindet er ein freundschaftliches Verhiltnis zu seinen Kollegen. So treibt ihn
eine gute Teamstruktur mit Kollegen, die auf der gleichen Wellenldnge liegen, zu
Hochstleistungen an.

Dieser Karrieretyp kann einer Organisation — gerade einer mit wenigen Mitarbeitern —
ungemein viel in bezug auf Sozial- aber auch Fachkompetenz bieten, wichtig ist jedoch
ein gewisses Feingefiihl im Umgang mit ihm zu entwickeln. Und dieser Prozess sollte

nicht allzu lange dauern.
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8. Zusammenfassung und Diskussion

Uber die Existenz verschiedener Karrieretypen lisst sich wenig diskutieren. So gab es
schon immer Personen, die ,,Karriere machen wollen* und Personen, die ihren Lebens-
mittelpunkt bei der Familie und Freizeit sehen (vgl. v. Rosenstiel 1997, v. Rosenstiel et
al. 1989). Diese Studie hat sich jedoch zur Aufgabe gemacht, anhand von biographi-
schen Erzéhlungen junger Diplomanden/Hochschulabsolventen eine genauere Definiti-
on der Bezeichnung Karrieretyp vorzunehmen. So sollte es nicht mehr darum gehen,
Menschen allein danach zu klassifizieren, ob sie eine erfolgreiche berufliche Laufbahn
absolvieren wollen oder nicht. Vielmehr wurde der Fokus darauf gelegt, zu beschreiben,
was fiir den jeweiligen Typus eine erfolgreiche berufliche Laufbahn darstellt. Es sollte
also die personliche Karriereorientierung sichtbar werden, um darauthin darstellen zu
konnen, inwieweit sich Personen unterschiedlicher Karriereorientierung in bezug auf
ihre organisationalen Sozialisationserfahrungen voneinander unterscheiden. Es konnten
vier verschiedene Karrieretypen gebildet werden, die sich in ihren laufbahnbezogenen
Wiinschen und Vorstellungen deutlich voneinander unterscheiden.

An dieser Stelle werden abschlieBend die Ergebnisse der Studie zusammengefasst und
diskutiert. Aulerdem wird dargestellt, worin der Erkenntnisgewinn und methodische
Einschrankungen liegen. Desweiteren wird der Praxisbezug aufgezeigt und Impulse fiir

weitere Forschungsarbeiten gegeben.

8.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Diese Studie setzt sich aus quantitativen und qualitativen Untersuchungsschritten zu-
sammen. So wurden zunichst innerhalb einer qualitativen Vorstudie 14 Interviews mit
jungen Diplomanden bzw. Hochschulabsolventen durchgefiihrt. Die methodische Aus-
wertung der Interviews erfolgte im Sinne eines thematischen Vergleichs (vgl. Meu-
ser/Nagel 2009). Nach der vollstidndigen Transkription erfolgte eine Sequenzierung und
Paraphrasierung der einzelnen Interviews in der Chronologie des Interviewverlaufs. Den
paraphrasierten Textstellen wurden im Anschluss Uberschriften zugeordnet, die sich
zunichst an der Terminologie und an originalen AuBerungen der Interviewten orientier-
ten. Redundante AuBerungen und Passagen innerhalb eines Interviews wurden an-
schlieBend zusammengestellt und typisiert, um dann iiber das jeweilige Interview hinaus

vergleichbare Textpassagen mittels eines thematischen Vergleichs zuordnen, zusam-
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menzustellen und mit einheitlichen Uberschriften versehen zu kénnen. Im letzten Schritt
der Konzeptualisierung wurden relevante Interviewpassagen interpretiert und an Deu-
tungskonzepte angebunden. Ziel dieser methodischen Herangehensweise war es,
generalisierbare und typisierbare AuBerungen systematisch auswerten zu konnen. Durch
diese Methodik konnten vier Karrieretypen gefunden werden, die sich in entscheiden-
den Merkmalen voneinander abgrenzen: Klassischer Karrieretyp, neuer Karrieretyp,
Sicherheitstyp und sozialer Karrieretyp. Durch die Vorstudie entstanden aber nicht nur
vier Karrieretypen, sondern auch die Dimensionen, die in der folgenden quantitativen
Uberpriifung abgefragt wurden: Berufliche Ziele, Karrieremotivation, Selbstwirksam-
keitserwartungen, Big Five und berufliche Mobilitit.

Die anschlieBende standardisierte, quantitative Untersuchung iiberpriifte zum einen die
Charakterisierung der einzelnen Karrieretypen und erhob zum anderen Zusammenhinge
zwischen Karrieretyp und organisationalen Sozialisationserfahrungen. Diese Studie
wurde als Onlinebefragung an jungen Diplomanden und Hochschulabsolventen der Be-
triebswirtschaftslehre und der Soziologie der Ludwig-Maximilians-Universitit Miin-
chen durchgefiihrt. Es konnte die vorgenommene Typisierung in vier Karrieretypen
bestétigt werden. Es lieB3 sich empirisch bestitigen, dass sich die einzelnen Karrierety-
pen in den beschriebenen Dimensionen signifikant voneinander unterscheiden: So strebt
der klassische Karrieretyp nach hohem Einkommen, Prestige, Managementaufgaben
und hierarchischem Aufstieg. Der Wunsch nach hierarchischem Aufstieg macht sich in
seiner ausgeprigten extrinsischen Karrieremotivation deutlich. Fiir den neuen Karriere-
typen sind Abwechslung und Autonomie wichtige Ziele seiner beruflichen Laufbahn.
AuBerdem ist er primér intrinsisch motiviert, verfiigt iiber hohe Selbstwirksamkeitser-
wartungen und ist offen fiir neue Erfahrungen. Sein Streben nach Abwechslung driickt
sich u.a. durch seine hohe berufliche Mobilitét aus. Der Sicherheitstyp wiinscht sich viel
Sicherheit innerhalb seiner beruflichen Laufbahn. Wichtiger als der Beruf sind ihm Fa-
milie und Freizeit, was sich in seiner hohen extraprofessionalen Motivation zeigt. Er
verfiigt iiber geringe Selbstwirksamkeitserwartungen und seine berufliche Mobilitét fallt
geringer aus als bei den anderen Karrieretypen. Fiir den sozialen Karrieretypen steht
eine gute Beziehung zu den Kollegen und den Vorgesetzten ganz weit oben auf der
Wunschliste.

Durch die quantitative Studie konnten jedoch nicht nur die Abgrenzungen der einzelnen

Typen bestérkt werden, sondern auch erste typenspezifische organisationale Sozialisati-
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onserfahrungen erhoben werden. So beschreiben die sozialen Karrieretypen ihr Verhilt-
nis zu den Kollegen besser als die drei anderen Typen. Dies ldsst sich meines Erachtens
durch den ausgepridgten Wunsch nach einer ausgeglichenen Kollegenbeziehung erkli-
ren. Der klassische Karrieretyp empfindet die meisten Spannungen zwischen Berufs-
und Privatleben. Eine Erkldrungsmoglichkeit konnte in den fiir einen hierarchischen
Aufstieg meist notwendigerweise zu absolvierenden Uberstunden liegen. Interessant ist
in diesem Zusammenhang das Ergebnis, dass der klassische Karrieretyp trotz seines
stark ausgeprigten Strebens nach einem schnellen Aufstieg zum Zeitpunkt der Befra-
gung nicht mehr vertikale Karriereschritte verzeichnen konnte als die anderen Karriere-
typen. Beim neuen Karrieretyp fillt das abwigende Commitment signifikant niedriger
aus als bei den anderen Karrieretypen. Da sich der neue Karrieretyp u.a. durch seine
Offenheit fiir neue Erfahrungen auszeichnet, fillt ihm ein spontaner Arbeitgeberwechsel
scheinbar leichter. Jedoch konnte bei der Angabe der Organisationswechsel seit Ar-
beitsbeginn zahlenméBig kein signifikanter Unterschied zwischen den einzelnen Typen
festgestellt werden. Das abwidgende Commitment fillt beim Sicherheitstypen am hochs-
ten aus. Der Sicherheitstyp hat gro3e Angst davor, seinen Arbeitsplatz zu verlieren und
wird deshalb erst nach langen und ausfiihrlichen Uberlegungen einen solchen Schritt
wagen. Mentoring wurde als eine mdgliche Einfithrungsstrategie gezielt in diese Unter-
suchung integriert. Dabei konnte festgestellt werden, dass der klassische Karrieretyp
hiufiger einen Mentor an seine Seite gestellt bekommt als die drei anderen Karrierety-
pen. Dieses Ergebnis wies jedoch keine Signifikanz auf. Der klassische Karrieretyp
stellt aufgrund seines Strebens nach einer vertikalen Karriere den forderungswiirdigsten
Typ fiir den Arbeitgeber dar. Denn schlielich erwartet man durch die Investition in die
Forderung seiner Mitarbeiter auch ein entsprechend positives Resultat flir das Unter-
nehmen in Form von enger Bindung, hoher extrinsischer Motivation und viel Engage-
ment. Die Annahme, dass die Fluktuationsrate durch Mentoring verringert wird, konnte
in dieser Studie nicht bestétigt werden, jedoch aber dass mentorierte Personen das Ver-
héltnis zu ithrem Vorgesetzten positiver beschreiben als Personen ohne Mentor.

Durch die Standardisierung der Onlinebefragung war die Erhebung der personlichen
Erfahrungen nur begrenzt moglich. Diese Einschrankung wurde durch die anschlieen-
de qualitative leitfadengestiitzte Befragung von weiteren 14 Hochschulabsolventen auf-
gehoben. Diese qualitativen Interviews dauerten ca. eine Stunde und machten den bio-

graphischen und individuellen Verlauf von Karrieren sichtbar. Die Teilnehmer wurden
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am Ende des Interviews dazu aufgefordert, sich innerhalb der aufgestellten Typologie —
ihren Bediirfnissen und Wiinschen entsprechend — einzuordnen. Dabei fiel auf, dass eine
Zuordnung zu nur einem Typus den meisten Befragten schwer fiel. Als Ergebnisse die-
ser Teilstudie konnen festgehalten werden:

Bei der Biographie des klassischen Karrieretypen fillt zundchst die Linearitdt seiner
Laufbahn auf. So passiert bei diesem Karrieretyp nichts zufillig, sondern alle berufli-
chen Schritte unterliegen einer (karriere)strategischen Planung. Sowohl die Studienwahl
als auch die absolvierten Praktika/Werkstundententitigkeiten wurden zielgerichtet aus-
gewdhlt und sollten als Basis fiir die erfolgreiche berufliche Laufbahn dienen. Dieser
Typ hat bei der Jobsuche nach dem Studium die geringsten Probleme und findet meist
nach kurzer Bewerbungsphase eine addquate Stelle. Da sich der klassische Karrieretyp
bereits bei der Typologie als beruflich relativ immobil dargestellt hat, verwundert es
nicht allzu sehr, dass gerade diese Immobilitdt hdufig das Movens fiir die Wahl einer
bestimmten Stelle war. Haufige Ortswechsel, gerade zu Beginn seiner beruflichen Lauf-
bahn, wirken auf diesen Karrieretyp eher abschreckend. Innerhalb der Einarbeitungs-
phase ist fiir seine Arbeitszufriedenheit entscheidend, dass er klare Arbeitsauftrage er-
hilt. Der klassische Karrieretyp mochte sich durch qualitativ herausragende Arbeit aus-
zeichnen, und dies gelingt ihm am besten, wenn er deutliche Anleitungen erhélt. Ent-
sprechend seiner Typologie strebt er nach einem seiner Leistung angemessenen Gehalt;
ein Gehalt, das sich an seiner erbrachten Leistung misst, wirkt auf ihn sehr motivierend.
Der neue Karrieretyp unterscheidet sich innerhalb seiner Erfahrungen in einigen Aspek-
ten doch sehr deutlich. So fillt der biographische Lebenslauf bis zum Interviewzeit-
punkt sehr erfahrungsreich aus. Sowohl die Studien- als auch die Praktika-
/Werkstudentenwahl erfolgen nicht zufallig, jedoch ohne festgelegte Zielvorgaben. Ge-
rade die Praktika dienen als Orientierungshilfe fiir die spétere berufliche Laufbahn. Bei
der Beschreibung der Bewerbungsphase fillt auf, dass der neue Karrieretyp Organisati-
onen favorisiert, die eine abwechslungsreiche Berufslaufbahn unterstiitzen. Abwechs-
lung kann sich bspw. im Absolvieren eines Traineeprogramms, der Moglichkeit ins
Ausland zu gehen oder dem Arbeiten in verschiedenen Abteilungen und Projekten aus-
driicken. Die Vorstellungsgespriache haben fiir den neuen Karrieretyp dahingehend eine
wichtige Funktion, dass sie dem gegenseitigen Kennenlernen dienen. So macht sich der
neue Karrieretyp wahrend des Vorstellungsgesprachs einen konkreten Eindruck von
seinem potentiellen Arbeitgeber und ist dabei eher kritisch. Gegenseitige Sympathie

kann ein wichtiges Entscheidungskriterium sein. Fiir eine erfolgreiche Integration ist

279



wichtig, dass er selbstindig seine Aufgaben erflillen kann und dass er ein ab-
wechslungsreiches Aufgabengebiet iibertragen bekommt. Das stimmt auch mit seinem
Wunsch nach horizontaler Verdnderung {iberein; so ist fiir die Arbeitszufriedenheit die-
ses Karrieretyps wichtig, dass er die Moglichkeit zu wechselnden Arbeitsschwerpunk-
ten wihrend seiner ersten Berufsjahre erhdlt. Durch sein Streben nach selbstindigem
und autonomem Arbeiten widerstrebt es ihm, von seinen Vorgesetzten unter Druck ge-
setzt zu werden. Kombiniert sich diese Dominanz zusitzlich mit der Inkompetenz der
Fiihrungsebene, so macht sich bei diesem Typen Unzufriedenheit breit, die nicht selten
in einer Kiindigung endet. Weitere Griinde fiir mangelnde Zufriedenheit und niedriges
Engagement liegen in ungenutzter Arbeitszeit und in — aus seiner Perspektive — ,,unniit-
zen* Uberstunden. Uberstunden werden als ,,unniitz bezeichnet, wenn sie von der Or-
ganisation verordnet, aber nicht vom Arbeitsaufwand her notwendig sind. Seine Moti-
vation wird dagegen durch die Forderung der personlichen Fahigkeiten erhoht. So strebt
der neue Karrieretyp nach einem stindigen Weiterbildungsprozess und erwartet von
seinem Arbeitgeber, dass er dieses unterstiitzt. Durch seine offene Art fillt es dem neu-
en Karrieretypen leicht, sich ein funktionierendes Netzwerk aufzubauen, welches er sehr
gewissenhaft pflegt. Diese Fahigkeit mochte er auch beruflich einsetzen konnen.

Die Biographie des Sicherheitstypen erscheint zunédchst etwas unstringent; so fallt es
schwer, eine Strategie oder Linie in seinem Lebenslauf zu erkennen. Die Studienwahl
wurde aus verschiedenen Motiven getroffen, jedoch ohne sich intensive Gedanken iiber
die spitere berufliche Laufbahn zu machen. Dies verwundert, da man eher davon aus-
geht, dass der Sicherheitstyp aufgrund seines hohen Sicherheitsbediirfnisses ein Studi-
enfach wihlt, das mit hoher Wahrscheinlichkeit zu einem erfolgreichen Eintritt ins Be-
rufsleben fiihrt. Auch die absolvierten Praktika und Werkstudententétigkeiten weisen
kein bestimmtes Schema auf und dienen haufig zur Finanzierung des Studiums. Diese
unstrukturierte Vorgehensweise findet sich auch in seinem Bewerbungsverhalten wie-
der. Der Sicherheitstyp legt sich auf keine spezifischen Organisationen und Fachgebiete
fest, sondern schickt zahlreiche Bewerbungen ab, ,,um zu sehen wie das Feedback ist. Ja
einfach mal zu wissen, was hab’ ich denn eigentlich fiir Chancen, um mich selber aus-

zuprobieren.“**

Wichtiger als die Organisation und das jeweilige Fachgebiet ist ihm,
aufgrund seiner hohen extraprofessionalen Motivation, der Ort seiner Stelle. Er mochte
unbedingt in Miinchen bleiben, da dort seine Familie und Freunde leben und er auf die-

se nicht verzichten mdchte. Auffallig ist bei den Vorstellungsgesprichen, dass dieser
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Karrieretyp am besten vorbereitet zu sein scheint. So informiert er sich auf der einen
Seite sehr intensiv iiber seinen potentiellen Arbeitgeber, um fiir jede Frage gut gewapp-
net zu sein. Auf der anderen Seite verfiigt er iiber ein sehr niedriges Selbstbewusstsein
und ist auch im Vorstellungsgesprich seinen eigenen Fahigkeiten gegeniiber sehr kri-
tisch. In bezug auf sein Einkommen ist es fiir den Sicherheitstypen wichtig, dass Ge-
rechtigkeit herrscht. So vergleicht er sich hdufig mit Kollegen gleicher Qualifikation
und reagiert mit Frustration, wenn er feststellt, dass der eine oder andere mehr verdient.
Daher duflert er im Interview den Wunsch nach tariflicher Vergiitung, um mehr Absi-
cherung fiir eine gerechte Bezahlung zu erhalten. Im Gegensatz zum neuen Karrieretyp
strebt der Sicherheitstyp nach festen und routinierten Arbeitsaufgaben. Er steht Verin-
derungen jeglicher Art eher skeptisch gegeniiber und reagiert besonders empfindlich,
wenn er sich bei Verdnderungsprozessen ilibergangen fiihlt. Aufgrund seiner hohen ext-
raprofessionalen Motivation mochte er moglichst viel Zeit mit Fami-
lie/Freunden/Freizeit verbringen; deshalb widerstreben ihm Uberstunden generell, und
wenn notig, mochte er diese durch Gleitzeit jederzeit wieder ausgleichen konnen.

Der soziale Karrieretyp weist im Vergleich zu den anderen Karrieretypen einen sozial-
gepriagten Lebenslauf auf. Darunter ist zu verstehen, dass er viele laufbahnbezogenen
Entscheidungen von sozialen Einflussfaktoren abhingig gemacht hat. Er besuchte das
Gymnasium, weil es ,,Familientradition* war, wéhlte das Studienfach, das bereits seine
Eltern studiert haben und den Studienort, an dem die Freundin/der Freund studiert.
Trotz dieser sozialen Prigung, interessieren ihn die Inhalte seines Studiums sehr und er
wihlte sein Studienfach, da es ,,mir eben wichtig ist, mich die néchsten fiinf Jahre mit
einer Sache zu beschéftigen, die mich eben interessiert, egal was, hinten raus kommt.“®
Die Inhalte sind also wichtiger als die moglichen Berufsaussichten. Ahnlich dem
Sicherheitstypen ist wihrend der Bewerbungsphase der entscheidende Faktor nicht die
Organisation oder die Stelle an sich, sondern der Standort. Auch der soziale Karrieretyp
versucht einen Standortwechsel beim Berufseintritt zu vermeiden, ,,weil ich ja an Miin-
chen irgendwie gebunden bin wegen meinem Freund. Ja und ich wollte einfach in Miin-
chen bleiben, weil es mir hier gut gefillt, meine Familie ist hier, meine Freunde sind
hier, ja und ich bin einfach ein unflexibler Typ, was die Stadt angeht. Also mir war

schon sehr wichtig, dass ich in Miinchen bleiben kann.“®

Bei den Vorstellungsgespra-
chen fillt auf, dass der soziale Karrieretyp soziale Spannungen sehr sensibel wahrnimmt

und diese fiir ihn ein Kriterium sind, sich auch gegen eine Stelle zu entscheiden. Er
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strebt nach einem ausgeglichenen Betriebsklima und sobald er bemerkt, dass Konflikte
in einer Abteilung oder Organisation bestehen, reagiert er sehr verunsichert und fiihlt
sich nicht mehr wohl. Gerade deshalb wiinscht er sich an seinem ersten Arbeitstag viel
Feingefiihl und Aufmerksamkeit. Er mochte das Gefiihl haben, willkommen zu sein.
Fiir diesen Karrieretyp ist das Verhiltnis zu den Kollegen ganz besonders wichtig. So
mochte er zu moglichst vielen Mitarbeitern ein freundschaftliches Verhéltnis autbauen
und nicht nur iiber Berufliches miteinander kommunizieren, sondern auch iiber Privates.
Sobald sich der soziale Karrieretyp innerhalb seiner Arbeitsgruppe anerkannt, gemocht
und von seinem Vorgesetzten geschétzt fiihlt, fiihlt er sich auch in die gesamte Organi-

sation integriert.

8.2 Erkenntnisgewinn der Studie

Die Zusammenfassung der Ergebnisse der Studie demonstriert, dass es moglich war,
Karrieretypen zu charakterisieren und ihre organisationalen Sozialisationserfahrungen
zu beschreiben. Dass Karrieretypen beschreibbar und in bestimmten Charakteristika
voneinander abgrenzbar sind, ist nicht neu (vgl. v. Rosenstiel 1997/ v. Rosenstiel et al.
1989, Schein 1975/1978, Holland 1985); neu ist vielmehr, dass diesen Typen ganz be-
stimmte Erfahrungen zugeordnet werden konnen. Neu ist aulerdem, dass wir heute eine
Dominanz des neuen Karrieretypen feststellen konnen. Dieser Karrieretyp ist eher un-
spezifisch, mochte sich nicht festlegen, mochte sich ausprobieren und keineswegs auf
seine Autonomie und Selbstdndigkeit verzichten. Dieser Typus wére vor wenigen Jah-
ren noch sehr schwer in eine Organisation integrierbar gewesen. Heute miissen sich die
Organisationen auf diesen Karrieretyp einstellen, denn in dieser Untersuchung erkann-
ten sich die meisten Absolventen in der Beschreibung dessen wieder. Ein hohes Potenti-
al diirfte in diesem Typus zu entdecken sein, denn schlieBlich ist er an einem stédndigen
Weiterentwicklungsprozess interessiert, mochte seine Fahigkeit erweitern und ist sehr
offen fiir neue Erfahrungen.

Aber auch die drei anderen Karrieretypen diirften ihre Herausforderungen an die Orga-
nisation stellen: Durch die qualitative Studie wurde deutlich, dass diese Typen viele
verschiedene organisationale Sozialisationserfahrungen erleben und diese auch unter-
schiedlich interpretieren. Die verschiedenen Wiinsche, Bereitschaften, Werte und Per-
sonlichkeitsmerkmale der Typen stellen verschiedene Integrationsanforderungen an eine

Organisation.
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Durch den Aufbau dieser Studie in Form der sog. Sandwichmethode konnten zunéchst
durch die qualitative Vorstudie aktuell vorherrschende Karriereorientierungen einer
Typologisierung unterzogen werden, um so zu neuen Karrieretypen zu gelangen. Diese
wurden durch die quantitative, standardisierte Onlinebefragung empirisch bestitigt. Die
anschlieende qualitative Studie brachte die individuellen organisationalen Sozialisati-
onserfahrungen der einzelnen Karrieretypen durch leitfadengestiitzte Interviews zum
Vorschein. Wie ich unter 8.3 noch detaillierter erldutern werde, handelt es sich bei die-
sen Erkenntnissen jedoch nicht um ein fertiges Modell, welches zur prézisen Personal-
auswahl von Organisationen benutzt werden kann. Diese Untersuchung soll vielmehr
deutlich machen, dass Organisationen sich auf verschiedene Karriereorientierungen
einstellen miissen, wenn sie hochqualifiziertes Personal an sich binden méchten. Der
hohen Kiindigungsgrate innerhalb der ersten beiden Berufsjahre konnte mithilfe von
praziseren Stellenausschreibungen und detailgetreuen Anforderungsprofilen, die zu ei-
ner effektiven Kombination aus Mitarbeiter und Stelle bzw. Organisation fiihren, die
Stirn geboten werden. Die Erkenntnisse dieser Studie miissen in weiteren Forschungs-
arbeiten groBflichiger getestet werden. So besteht besonders bei der Priifung der darge-
stellten organisationalen Sozialisationserfahrungen Forschungsbedarf. Wiinschenswert
wire, dass aus den Ergebnissen dieser Arbeit durch weitere wissenschaftliche Studien
ein Modell zur praktischen Anwendung resultieren wiirde. Ein Modell, mithilfe dessen
konkretisiert werden kann, welche Stelle nach welchem Karrieretyp verlangt. Um durch
diese Erkenntnis die Bediirfnislage dieses Typus besser als bisher befriedigen zu konnen
und somit zu einer effektiveren Passung zwischen Individuum und Organisation beizu-
tragen.

Durch diese Studie wurde auflerdem deutlich, dass wir es heute mit einer relativ hohen
Komplexitit an moglichen Karriereverldufen zu tun haben. Karriere ist zu einem duflerst
unprazisen Begriff geworden. So wurde besonders durch die qualitativen Untersuchun-
gen dieser Studie deutlich, dass unter Hochschulabsolventen ein breitgefdchertes Ver-
standnis von Karriere vorliegt. Aber wichtiger als diese Erkenntnis finde ich, dass deut-
lich wurde, dass Karrierevorstellungen nicht per se bestehen, sondern dass diese einem
stindigen Entwicklungsprozess unterliegen. Gerade die Aufforderung, sich einem be-
stimmten Typus zuzuordnen, fiihrte hdufig zu Antworten wie: ,,Naja, also frither war ich
sehr der Typ 1, aber jetzt wiirde ich mich eher als Typ 3 bezeichnen“®’. Die individuel-

le, aber auch die soziale Entwicklung einer Person haben groBle Auswirkungen auf die
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personlichen Laufbahnvorstellungen. Interessant war jedoch, dass sich ein Grof3teil der
Verinderung bereits beim Ubergang von Studium in Beruf vollzieht und weniger in den
ersten zwei bis drei Berufsjahren. Wéhrend des Studiums dachten viele von sich, dass
sie ein anderer Karrieretyp sein wiirden als der zu dem sie sich zum Interviewzeitpunkt

zuordneten (vgl. Berthel/Koch 1985).

8.3 Einschrinkungen der Studie

Ich méchte an dieser Stelle auf die methodischen Einschrankungen dieser Studie einge-
hen. Zum einen ist zu sagen, dass diese Untersuchung im Querschnittdesign durch-
geflihrt wurde und somit eine Momentaufnahme abbildet. Damit ist gemeint, dass die
Diplomanden/Absolventen nur zu einem Zeitpunkt und nicht wie in dem aufwendigeren
Paneldesign zu mehreren aufeinanderfolgenden befragt wurden. Durch eine Panelunter-
suchung wire es moglich gewesen, die individuelle Entwicklung der Befragten de-
taillierter nachzeichnen zu koénnen. Das Querschnittdesign erlaubt zwar keine indi-
viduelle Entwicklungsanalyse, allerdings wurde die Kohorte entsprechend zusam-
mengesetzt, um mogliche entwicklungsabhédngige Verdnderungen der Karriereorientie-
rung erkennen zu konnen.

Desweiteren mochte ich deutlich machen, dass es sich bei der von mir aufgestellten Ty-
pologie zunichst um einen Versuch handelt, viele Informationen zu ordnen und entspre-
chend zu typologisieren. Diese Typologisierung behauptet jedoch keinen Wahrheitsan-
spruch, sondern ist eine Moglichkeit, die durch die qualitativen Interviews erhaltenen
Informationen zu systematisieren. Gerade in der qualitativen Sozialforschung ist es
nicht moglich, absolute Ergebnisse zu prédsentieren. Diesen Anspruch habe ich mit die-
ser Untersuchung auch nicht verfolgt, sondern diese Arbeit sollte eine modellhafte
Grundlage dafiir bieten, wie die mannigfaltigen Karriereorientierungen junger Hoch-
schulabsolventen geordnet und strukturiert werden konnen, um an diese anschlieBen zu
konnen. Angeschlossen wurde in dieser Arbeit durch die Darstellung typenspezifischer
organisationaler Sozialisationserfahrungen; organisationale Sozialisationserfahrungen
weisen eine hohe Komplexitét auf und ich habe den Versuch unternommen, diese durch
eine typenspezifische Zuordnung zu reduzieren. Eine empirische Bestitigung der von
mir dargestellten Erfahrungen bleibt weiteren Forschungsarbeiten vorbehalten.

Ich mochte einen weiteren Aspekt als Einschrdnkung einfiigen, wobei ich mir nicht si-
cher bin, ob Einschriankung tatsidchlich die richtige Bezeichnung fiir Grenzen innerhalb

der Karriereforschung darstellt. Ich mochte an dieser Stelle eine kurze Erlduterung zu
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den qualitativen Abschnitten dieser Studie vornehmen. Besondere Gewichtung lege ich
hierbei auf die Erzdhlungen der Karriereverldufe der verschiedenen Karrieretypen. So
verdient es doch Anerkennung, dass die Teilnehmer ihre individuelle Karriere iiber-
haupt so erzahlen konnen, dass daraus ein Text entsteht. Ein Text, der die Grundlage fiir
meine empirische Forschung darstellte. Wohlgemerkt aber nur ein Text und nicht die
wirkliche Karriere einer Person. Ich beziehe mich hierbei auf die Ausfiihrungen von
Nassehi zur Biographieforschung: ,,.Der Gegenstand biographischer Forschung sind
nicht Lebensverldufe, sondern biographische Kommunikation bzw. deren Resultat: bio-
graphische Texte.” (Nassehi 1994: 59) Daraus entsteht die Konsequenz, dass qualitative
Karriereforschung nicht den Anspruch hat, zu priifen, ob eine Person ihre Karriere auch
wahrheitsgetreu oder ,,wie es wirklich war* (ebd.) wiedergibt, sondern ,,welche Formen
der Thematisierung ein biographischer Text in der Erzdhlgegenwart dafiir findet, was
dieser thematisiert. Soziologisch interessant an solchen Texten ist, in welcher Weise
Lebensverldufe von Personen kommunikativ thematisiert werden, in welcher Weise
Lebensldufe biographisch erzeugt werden (ebd.).” Die Interviewsituation und die The-
menstellung, ndmlich seine Karriere wiederzugeben, produzierten spezifische Texte,
welche in einem anderen Kontext anders ausfallen wiirden. So lésst sich erkennen, dass
die Teilnehmer einen GroBteil ihrer Biographie oder Lebenslaufs, wobei ich hier an-
merken méchte, dass diese beiden Komponenten nicht das gleiche meinen®, aus der
Kommunikation ausschlieBen. Es entsteht ein Text, der wichtige Stationen des Lebens
als eine Karriere wiedergibt; diese Stationen werden von der erzdhlenden Person zu-
sammenhdngend und sich hdufig gegenseitig bedingend dargestellt. Nassehi formuliert
dieses Procedere folgendermallen: ,,Biographien kdnnen Zusammenhinge stiften, die es
vorher in dieser Form nicht gab. Was sie in der Vergangenheit beobachten, sind keine
Reproduktionen von Vergangenem, sondern stets Neuproduktionen einer operativen

Gegenwart.“ (Ebd.: 53)%° Zusammenfasssend ldsst sich also sagen, dass sich die Karrie-

6% 5. Hahn 1988: , Der Lebenslauf ist ein Insgesamt von Ereignissen, Erfahrungen, Empfindungen usw.
mit unendlicher Zahl von Elementen. Er kann iiberdies (...) sozial institutionalisiert sein, z.B. indem be-
stimmte Karrieremuster oder Positionssequenzen normiert werden (...). Aber die Biographie macht fiir ein
Individuum den Lebenslauf zum Thema. (...) Der Lebenslauf ist nur {iber die Fiktion biographischer Re-
prasentation als Wirklichkeit zugénglich.” (Ebd.: 93f.)

s. hierzu auch Nassehi/Weber 1990: ,.Die biographische Position (...) auf einem Zeitstrahl ist (...) nicht
einfach als eine Position auf einem Zeitstrahl nach einem erfahrenen und vor einem erwarteten Ereignis
zu verstehen. Entscheidend ist vielmehr die permanente Modifikation, Uminterpretation, Neubewertung
und das selektive Vergessen, Prasenthalten und Wiedererinnern von Bewusstseinsinhalten. Hier kommt
der Begriff Biographie ins Spiel. Er formuliert eine Differenz zum Lebenslaufbegriff, also zum Insgesamt
der erlebten Ereignisse und zu den institutionalisierten Lebenslaufmustern. Eine Biographie macht durch
temporale Modifikationen den Lebenslauf zum Thema.* (Ebd.: 155f.)

5. hierzu auch Bourdieu 1990: , Diese Neigung, sich dadurch zum Ideologen seines eigenen Lebens zu
machen, dass man im Dienst einer allgemeinen Intention gewisse signifikante Ereignisse auswéhlt und
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reforschung und besonders die qualitative Karriereforschung sich dessen bewusst sein
muss, dass sie mit Texten iiber individuelle Karriereverldufe arbeitet, aber nicht mit
individuellen Karrieren. Auch ich habe mit Texten der Erzédhlungen {iber Karrierever-
laufe gearbeitet und diese Texte einer Analyse unterzogen. Es ging dabei aber eben
nicht darum, zu zeigen, wie Karrieren verschiedener Karrieretypen tatséchlich verlau-
fen, sondern vielmehr, wie verschiedene Karrieretypen iiber ihre Karriere sprechen;
welche Aspekte wie thematisiert werden. Das mindert meines Erachtens keineswegs den
Wert der Ergebnisse dieser qualitativen Untersuchung, denn wie soll qualitative For-
schung funktionieren, wenn nicht durch die Auswertung von Beobachtetem bzw. Ge-

sagtem. Wichtig ist es zu erkennen, dass genau darin der Wert dieser Methodik liegt.

8.4 Praxisbezug

Diese Arbeit verfolgte den Anspruch, die mannigfaltigen Karriereorientierungen junger
Hochschulabsolventen zu beschreiben und typenspezifische organisationale Sozialisati-
onserfahrungen aufzuzeigen. Dadurch wurde es moglich, die Unterschiedlichkeit der
Erfahrungen der einzelnen Typen zu demonstrieren und daraus Handlungsanleitungen
fiir Organisationen abzuleiten. Der Praxisbezug dieser Arbeit liegt darin, zu demonstrie-
ren, dass es verschiedene Karrieretypen gibt, diese zu charakterisieren und daraus ver-
schiedene integrative Anforderungen fiir Organisationen zu erkennen und zu beschrei-
ben. So konnte dargestellt werden, dass sich die Organisationen auf unterschiedliche
Anspriiche der Berufseinsteiger einstellen miissen:

Der klassische Karrieretyp strebt nach schnellem Aufstieg, einer leistungsgerechten
Vergilitung, benodtigt klare Arbeitsauftrdge und wiinscht sich einen hdufigen Austausch
mit seinem Vorgesetzten. Er strebt nach einer linearen vertikalen Karriere und mochte
von der Organisation gesehen und schnellstmdglich als Vollmitglied integriert werden.
Organisationen sollten dem klassischen Karrieretyp entsprechende Aufstiegsmoglich-
keiten gewdhren und ihm Aufmerksamkeit zukommen lassen, da dieser sehr empfind-
lich reagiert, wenn er lange Zeit auf der gleichen Hierarchiestufe verweilt bzw. {iber-
gangen wird. Dieser Karrieretyp stellt den Fithrungsnachwuchs in spe dar, deshalb sollte
sich die Organisation vor seiner Einstellung im Klaren dariiber sein, ob sie ihm eine
entsprechende Entwicklungsplattform bieten kann. Ansonsten kann es zu Frustration

auf Arbeitnehmer- und daraus resultierend auch auf Arbeitgeberseiter kommen.

zwischen ihnen eigene Bezichungen stiftet, um ihnen Kohérenz zu geben (...) findet die natiirliche Komp-
lizenschaft des Biographen, der alles angefangen bei seinen Dispositionen des professionellen Interpreten,
dazu beitrégt, diese artifizielle Kreation von Sinn zu akzeptieren.” (Ebd.: 76)
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Fiir die Arbeitszufriedenheit des neuen Karrieretyps sind Abwechslung, Autonomie und
personliche Weiterentwicklung die tragenden Motive. Seine intrinsische Karrieremoti-
vation dominiert seine Herangehensweise an die Aufgabenbewiltigung. Deshalb sind
fiir ihn nicht nur gute Arbeitsergebnisse wichtig, sondern auch die Arbeitsmethodik an
sich. Stindige Kontrolle durch seinen Vorgesetzten widerstrebt ihm, da er sich schnell
seiner Autonomie und besonders seiner autonomen Denkweise beraubt fiihlt. Organisa-
tionen miissen ihm dementsprechend den Raum fiir autonomes Arbeiten und personli-
che Weiterentwicklung bieten. Da sich innerhalb der Beschreibung des neuen Karriere-
typen die meisten Absolventen und Diplomanden wiedergefunden haben, wird die In-
tegration dieses Typen in den nichsten Jahren die hochste Herausforderung an Organi-
sationen stellen.

Der Sicherheitstyp diirfte durch sein Streben nach strukturiertem Arbeiten und tarifli-
cher Vergilitung der am einfachsten zu integrierende Karrieretyp sein. Wichtig ist, dass
die Organisation diesem Karrieretyp Sicherheit und Konstanz vermittelt. Dieses ist al-
lerdings auf dem sich stindig verdnderndem Arbeitsmarkt meist nicht mehr ohne weite-
res zu erfiillen.

Der soziale Karrieretyp verlangt von seiner Organisation eine angenehme Unterneh-
menskultur und ein entspanntes Arbeiten mit vielen Kontakten unter den Mitarbeitern.
Dieser Typ ist der klassische Teamplayer und damit ungemein wichtig fiir die Effektivi-
tdt einer Organisation. Deshalb sollte ein Unternehmen mit ihm sensibel umgehen und
ihm eine Plattform fiir viele Kontakte bieten, da in ihm ein hohes Potential fiir den Er-
folg der gesamten Organisation steckt. Ohne Teamplayer diirfte eine Organisation auf
dem heutigen Arbeitsmarkt gro3e Schwierigkeiten haben, zu {iberleben.
Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass diese Arbeit das Bewusstsein dafiir schirfen
wollte, dass es wohl nicht mehr funktioniert, wenn Organisationen nur ein bestimmtes
Verfahren zur Integration neuer hochqualifizierter Mitarbeiter durchfithren. Die ver-
schiedenen Karriereorientierungen junger Hochschulabsolventen verlangen ganz unter-
schiedliche Herangehensweisen, damit es zu einer erfolgreichen Integration kommt. Die
von mir vorgestellten stellen wieder nur Moglichkeiten unter vielen dar und sollen Hil-
festellungen bieten, wie die Organisationen erfolgreicher als bisher neue Mitarbeiter an
sich binden konnen. Wichtiger als diese konkreten Handlungsvorstellungen ist meines
Erachtens jedoch die Erkenntnis, dass verschiedene Karrieretypen nach verschiedenen

Faktoren verlangen bzw. dass die gleichen Vorgéinge und Verfahren bei diesen zu ver-
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schiedenen Erfahrungen und Empfindungen fiihren. Wenn sich Organisationen dieses

Umstands bewusst werden, ist schon viel gewonnen.

8.5 Weitere Forschungsfragen
Ich mochte diese Arbeit mit einer Darstellung weiterer interessanter Forschungsfragen

beenden:

- Fiir diese Arbeit wurde ein Querschnittdesign gewahlt und durch ein entsprechendes
Kohortendesign mogliche Verdnderungen der Karriereorientierung in Abhéngigkeit von
beruflichen Erfahrungen aufgezeigt. Um die individuelle Karriere einer Person nach-
zeichnen zu kénnen und personliche Verdnderungen innerhalb der laufbahnbezogenen
Bediirfnisse zu erfassen, wire ein Paneldesign aussagekriftiger. Deshalb wiirde eine
Panel-Untersuchung moglicherweise interessante Ergebnisse zur Entwicklung einer
Karriere zum Vorschein bringen.

- Die Ergebnisse der qualitativen Studie zu den typenspezifischen organisationalen So-
zialisationserfahrungen bieten eine gute Basis fiir weitere quantitative Untersuchungen.
So konnten die von mir erzielten Ergebnisse in entsprechende Hypothesen transferiert
werden und quantitativ bei einer umfangreichen Stichprobe iiberpriift werden.

- Die qualitativen Ergebnisse dieser Studie machen deutlich, dass jeder Karrieretyp ver-
schiedene Vorstellungen mitbringt und organisationsspezifische Werte, Anforderungen,
Aufgaben, Arbeitweisen, Einarbeitungsmethoden, Unternehmenskultur, Beziechung zum
Vorgesetzten etc. unterschiedlich wahrnimmt und interpretiert. Aus den erzielten Er-
gebnissen dieser Arbeit konnte durch eine entsprechende empirische Uberpriifung ein
Modell ausgearbeitet werden, das die Charakterisierung eines Bewerbers als ein be-
stimmter Karrieretyp zuldsst, um daraus resultierend eine genauere Passung zwischen

Stellen- und Bewerberprofil erzielen zu kdnnen.
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