Ergebnisse der Studie

5. ERGEBNISSE DER STUDIE

Im vorliegenden Ergebnisteil werden die zentralen Befunde zur individuellen Ebene der im
Forschungsprojekt , KOMPETENT* gefiihrten ersten Interviewserie vorgestellt. Der
Ergebnisteil ist in fiinf Unterkapitel gegliedert:

Der erste Unterkapitel (5.1) widmet sich den empirisch gefundenen Formen arbeitszentrierter
Lebensgestaltung von Frauen und Ménnern aus dem IT-Bereich. In den Unterkapitel 5.2-5.4
werden die Ergebnisse zu den Personmerkmalen in der Reihenfolge ihrer Erhebung
vorgestellt. Sie beinhalteten neben einem Uberblick zu den subjektiven Kontrollvorstellungen
der Befragten eine ausfiihrliche Darstellung ihrer beruflicher Strebungen und Motive sowie
der aus ihrer Sicht bedeutsamem beruflichen Kompetenzen. Im Mittelpunkt des letzten
Unterkapitels (5.5) steht eine zusammenschauende Betrachtung aller genannten Merkmals-
bereiche. Dabei geht es um die Kldrung der Frage, ob sich vor dem Hintergrund verschiedener
Formen der Lebensgestaltung spezifische Konfigurationen von Personmerkmalen abzeichnen

und falls ja, wie diese ,,Passungsverhéltnisse* im gegebenen Fall beschaffen sind.

Aus der Fiille an Forschungsergebnissen zur individuellen Ebene kann in diesem Kapitel
lediglich eine Auswahl vorgestellt werden. Eine besondere Schwierigkeit bei der Ergebnis-
darstellung besteht darin, die Befunde zu den verschiedenen Merkmalsbereichen einerseits in
ihrer Eigenstdndigkeit zu erfassen und abzubilden, andererseits die komplexen Zusammen-
hiange und Wechselwirkungen zwischen den verschiedenen Merkmalsbereichen angemessen
herauszuarbeiten. Eine weitere Herausforderung ist darin zu sehen, ein jeweils geeignetes
MaB an Verdichtung des reichhaltigen Materials aus 85 aufwendigen Einzelfallauswertungen
vorzunehmen. Angesichts des begrenzten Rahmens dieser Arbeit konnen viele Befunde nur
zusammenfassend auf der Ebene hoch aggregierter (z.T. quantifizierter) Daten wiedergegeben
werden, wobei komplexe subjektive Vorstellungs- und Deutungsmuster notwendiger Weise
stark verkiirzt werden. Die detaillierte Beschreibung anhand von Markierpersonen und -
zitaten™ ist in erster Linie den oben genannten intrapersonalen Merkmalsbereichen (v.a.
denen zu beruflichen Strebungen und Kompetenzen) vorbehalten. Ausfiihrliche Darstellungen
von Markierpersonen zu den verschiedenen Formen der Lebensgestaltung finden sich in der

Arbeit von Schraps (in Vorbereitung) .

* Aus den tausenden bereits im Rahmen der Einzelfallauswertungen als relevant festgehaltenen Interviewsequenzen noch einmal die mit
Blick auf einen spezifischen Merkmalsbereich besonders charakteristischen herauszufiltern, stellt keine einfache Aufgabe dar. Teilweise
liegen zwei Aussagen auf den ersten Blick sehr dicht beieinander, zeigen bei genauerer Betrachtung allerdings eigenstindige Facetten bzw.
Nuancen, die fiir die Erkldrung bzw. Beschreibung einzelner Merkmale sehr aufschlussreich sein konnen. Wir hoffen, besonders
anschauliche und fiir die von uns befragten Personengruppe charakteristische Zitate ausgewdhlt zu haben und verweisen auf ungezihlte,
ebenfalls sehr aussagekriftige Belegstellen und Gesprachssequenzen, die in der vorliegenden Arbeit leider keinen Platz finden konnen (s.
Anhangband).
89



Ergebnisse der Studie

5.1 NEUE FORMEN ARBEITSZENTRIERTER LEBENSGESTALTUNG VON GRUNDERN UND
MITARBEITERN KLEINER IT-UNTERNEHMEN

5.1.1  Zur Unterscheidung von Formen der Lebensgestaltung

Bei der Bestimmung von Formen der Arbeits- und Lebensgestaltung haben wir uns zunéchst
an den drei Hauptformen orientiert, die sich im Projekt ,,PROFIL* auf Grundlage einer
umfangreichen Fragebogen- und Interviewstudie empirisch unterscheiden (vgl. Dettmer et al.,
2003a) und handlungstheoretisch beschreiben lieBen (siche Kapitel 2.3). Im diesem Projekt
wurden Frauen und Mainner aus den Professionen Medizin und Psychologie im Alter
zwischen 40 und 45 Jahren befragt, die bereits auf eine 15-jdhrige Berufstétigkeit
zurlickblicken konnten. Demgegeniiber handelt es sich im Projekt ,,KOMPETENT* um
wesentlich jiingere Berufstitige bzw. vor allem um Berufseinsteiger mit nur wenigen Jahren
Berufserfahrung. Die bereits beschriebenen und im Projekt ,,PROFIL* empirisch validierten
drei Hauptformen der Lebensgestaltung werden als Segmentation, Integration und Entgren-
zung bezeichnet. Bei der Segmentation laufen berufliches und privates Handeln routinisiert
und ohne aufwendige Koordination nebeneinander her. Bei der Integration erfordert die
Koordination und Abstimmung beider Bereiche zusitzlichen Handlungsaufwand. Bei der
Entgrenzung erscheint es kaum noch sinnvoll bzw. moglich zwischen Berufs- und Privatleben
zu unterscheiden, da beide Lebenssphéren zu einer Einheit verschmelzen. Eine Segmentation
ermOglicht zumeist eine Minimierung von Konflikten zwischen unterschiedlichen Zielen
(Wiinschen, Strebungen, personlichen Projekten etc.) sowie von gegenseitigen Behinderungen
des Handelns in beiden Lebensbereichen und Lebensstringen. Eine Integration bedeutet
dagegen in der Regel den Versuch einer Bewiltigung von Zielkonflikten durch Bildung von
tibergeordneten Zielen oder Kompromissen. Bei Entgrenzung geraten Konflikte zwischen
beiden Lebenssphiren angesichts libereinstimmender oder gar identischer Ziele kaum in den
Blick (vgl. Kapitel 2.3).

Wichtig erscheint hier noch der Hinweis, dass arbeitszentrierte Formen der Lebensgestaltung
auch bei etlichen der im Projekt ,,PROFIL* untersuchten Professionsangehdrigen aus Medizin
und Psychologie gefunden wurden: nédmlich erstens die Form der Segmentation mit deutlicher
Dominanz des Berufes —z.B. bei dem Chefarzt, der bis zu 70 Stunden wo6chentlich in der
Klinik arbeitet und dem die Ehefrau in der Familie ,,den Riicken freihalt™; und zweitens die
Form der Entgrenzung, bei der das Privatleben quasi vom Berufsleben ,,verschluckt* wird —
z.B. bei der Hochschullehrerin ohne Familie (vgl. die Fallbeschreibungen bei Dettmer et al.
2003b). Solche Formen, die vor allem bei Personen in hdheren Positionen und mit vergleichs-
weise hohem Einkommen festgestellt werden konnen, gab es in den ,,klassischen® Professio-

nen wohl immer schon. Denn hier wurde (und wird) der Beruf hiufig als ,,Berufung* oder als
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»Passion“ begriffen, der den ,,ganzen* Menschen erfordert bzw. der keine klare Aufteilung in
eine Berufs- und eine Privatperson ermoglicht. Wenn wir hier von neuen Formen arbeitszent-
rierter Lebensgestaltung sprechen, so liegt die seit Beginn des Projekts ,, KOMPETENT* lei-
tende These zugrunde, (a) dass solche Formen biographisch frither und viel intensiver ein-
setzen als friiher, (b) dass sie durch eine sehr starke Bindung an die neuen Technologien so-
wie (c) durch jene Arbeitsanforderungen gekennzeichnet sind, die mit den Stichworten der
,kontrollierten Autonomie® (Vieth, 1995), der ,Internalisierung des Marktes* (Moldaschl,
1998), und der ,,Subjektivierung von Arbeit* (Moldaschl & Vof3, 2002) gemeint bzw. in den

entsprechenden Arbeiten genauer beschrieben werden (vgl. Kapitel 2.2).

5.1.2 Formen der Lebensgestaltung im Uberblick und zentrale Kategorien
zu ihrer Beschreibung

Vor der detaillierten und systematischen Beschreibung einzelner Formen der Arbeits- und
Lebensgestaltung soll zunéchst auf erste Ergebnisse im Uberblick eingegangen werden, die
fiir das gesamte Sample gelten. AuBlerdem sollen die zentralen Kategorien dargestellt werden,
anhand derer sich Hauptformen und Unterformen beschreiben und gegeneinander abgrenzen

lassen.

Zunidchst sticht ins Auge, dass die Arbeitszeiten aller Befragten weit iliberdurchschnittlich
sind: Uber die Hilfte der jungen Erwachsenen arbeitet zum Befragungszeitpunkt mehr als 60
Wochenstunden, jeder Sechste sogar 70 bis 90 Stunden wochentlich; dabei sind Abend- und
Nachtstunden sowie Wochenenden oft inbegriffen, Urlaubsanspriiche werden gar nicht oder
nur in Teilen wahrgenommen, fast keiner arbeitet weniger als 40 Wochenstunden. Auch die
Tendenzen zur Entgrenzung von Berufs- und Privatleben sind bei der Mehrzahl der Befragten
offensichtlich. Damit bestétigte sich bereits nach der ersten Auswertungsrunde eine der
zentralen Annahmen: Die Startup-Beschiftigten leben in der Tat mehrheitlich extrem
arbeitszentriert und zu einem grof3en Teil hoch flexibel im Sinne einer zum Teil permanenten

zeitlichen Verfiigbarkeit fiir berufliche Belange.

Diese ersten Ergebnisse spiegeln sich in der Ubersicht zur quantitativen Verteilung der drei
Hauptformen der Lebensgestaltung wider: Die Form der Entgrenzung dominiert mit einem
Anteil von 59 Prozent eindeutig. Gleichzeitig findet sich in der Stichprobe auch eine groBere
Gruppe von Befragten, die auf den ersten Blick eher traditionelle Formen der
Lebensgestaltung etabliert haben: 28 Prozent der Befragten trennen Berufs- und Privatleben
voneinander und konnen der Hauptform Segmentation zugeordnet werden, 13 Prozent der
Befragten miissen Koordinationsleistungen erbringen, um berufliche und private bzw.
familidre Anforderungen zu integrieren.
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B Entgrenzung
E Segmentation

28% O Integration

[N=85]

ABBILDUNG 17: FORMEN ARBEITSZENTRIERTER LEBENSGESTALTUNG VON STARTUP-BESCHAFTIGTEN

Insgesamt lassen sich sieben Formen der Arbeits- und Lebensgestaltung sehr klar voneinander
unterscheiden. Die Hauptform Entgrenzung gliedert sich in die drei Unterformen
»Entgrenzung als Verschmelzung®, ,.extrem arbeitszentrierte Entgrenzung* und ,,relativierte
Entgrenzung® auf, die Hauptform Segmentation in ,arbeitszentrierte Segmentation* und
»ausbalancierte Segmentation®, die Hauptform Integration ebenfalls in ,arbeitszentrierte
Integration® und ,,ausbalancierte Integration®. Dabei verteilen sich die Befragten quantitativ

auf die Unterformen wie in Abb. 14 dargestellt.

30 - .Entgrenzung als Verschmelzung
nextrem arbeitszentrierte Entgrenzung
g 25 A B relativierte Entgrenzung
lé/
e 20 S arbeitszentrierte Segmentation
? [ ausbalancierte Segmentation
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m
E [Z]arbeitszentrierte Integration
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g
< 5 |
ABBILDUNG 18: VERTEILUNG VON SUBFORMEN DER LEBENSGESTALTUNG

Das Phinomen der Entgrenzung, das in unserer Stichprobe dominiert, muss also
differenzierter betrachtet werden. Wéhrend fiir die beiden Formen ,Entgrenzung als
Verschmelzung® und ,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung™ eine hohe Arbeitszentrierung
charakteristisch ist, hat die andere Hélfte der Befragten in der Unterform ,relativierte
Entgrenzung* ihre Arbeitszentrierung etwas zuriick genommen. Zwei weitere Subformen der
anderen beiden Hauptformen, die ,,arbeitszentrierte Segmentation* und ,,die arbeitszentrierte
Integration®, sind ebenfalls klar arbeitszentriert und weisen auch in einigen anderen Aspekten
eine grofle Ndhe zur Hauptform Entgrenzung auf. Lediglich die 24 Befragten aus den beiden
Formen ,ausbalancierte Segmentation und ,ausbalancierte Integration sind damit im

engeren Sinne eher ,iiblichen Formen der Lebensgestaltung zuzurechnen, d.h. solchen
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Formen, die sich vor allem bei Personen im Zusammenhang mit ,,Normalarbeits-

verhiltnissen* (vgl. Hoffmann & Walwei, 1998) und entsprechend ,,normalen‘ wochentlichen
Arbeitszeiten (ca. 40 Std.) finden.*

Im Folgenden werden die einzelnen Subformen der Arbeits- und Lebensgestaltung iiber

siecben Merkmalsbereiche hinweg detaillierter beschrieben und gegeneinander abgegrenzt.

Diese Merkmalsbereiche bzw. Kategorien sollen zuerst kurz erldutert werden. Es handelt sich

um die Kategorien (a) Zeit, (b) Raum, (c¢) Inhalt, (d) Relation der Lebensbereiche, (e) Partne-

rschaft / Familie / Arbeitsteilung, (f) subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestal-

tung und (g) Ziele:

Die Kategorie Zeit bezieht sich auf Umfang und Lage der Wochenarbeitszeit. Dazu
gehoren auch die beruflichen Flexibilititsanforderungen. Es geht also um die Frage,
wie hdufig die Befragten auch am Abend, in der Nacht und am Wochenende arbeiten,

und inwieweit sie Urlaubsanspriiche geltend machen konnen.

Die Kategorie Raum betrifft den Ort der Arbeit, d.h. die Frage, ob iiberwiegend im
Unternehmen, oder auch aufBlerhalb — entweder Zuhause oder in anderen sozialen
Zusammenhdngen auflerhalb des Unternehmens (z.B. Abendtermine mit Kunden,

AuBendiensttitigkeiten) — gearbeitet wird.

Bei der Kategorie Inhalt geht es in erster Linie darum, inwieweit der berufliche und
private Bereich eine inhaltliche Affinitdt oder Unterschiedlichkeit aufweisen. So ist
z.B. bei einem Softwareentwickler, der in seiner Freizeit Computerspiele mit Freunden
programmiert, die inhaltliche Affinitdt der Lebensbereiche sehr hoch. In diesem
Zusammenhang gehen wir auBBerdem auf das Ausmal} der Identifikation einer Person

mit ihrer beruflichen Tatigkeit ein.

Die Relation der Lebensbereiche bezieht sich auf die Gewichtung der beiden
Lebensbereiche zueinander. Die Hauptfragen sind hier: Ist das Privatleben nur noch
ein Restbereich, der lediglich der notwendigen alltdglichen Regeneration dient, oder ist
es ein eigenstindiger Bereich, in dem nicht-berufsbezogene Interessen verfolgt
werden? Werden beide Lebensbereiche subjektiv als entgrenzt, als getrennt oder als

koordiniert beschrieben?

In der Kategorie Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung wird der Familienstand der
Personen (Single/in fester Partnerschaft) und — bei Vorliegen einer Partnerschaft — die
Arbeitsteilung zwischen den Partnern festgehalten. Bei der Arbeitsteilung von Paaren

wird grob zwischen ,,eher komplementér versus ,,eher egalitir unterschieden. Eher

%% Dazu gehoren auch fiinf der sechs Befragten aus dem IT-Grofunternehmen.
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komplementir sind Konstellationen, in denen ein Partner seine beruflichen Ziele
verfolgen kann, wihrend er von seiner Partnerin im hiuslichen bzw. familidren
Bereich entlastet wird.”” Eher egalitir sind Bezichungen, in denen beide Partner ihre

beruflichen Ziele verfolgen konnen und sich die hédusliche bzw. familiale Arbeit teilen.

= In der Kategorie Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung geht es um
eine gewiinschte Stabilitdt bzw. Verdnderung der Relation der Lebenssphéren bei den
Befragten in der Zukunft. Hier flie8t auch die subjektive Bewertung der gegenwértigen

Relation der Lebenssphéren der Befragten mit ein.

* In der Kategorie Ziele werden sowohl berufliche wie private Ziele der Befragten fiir
die Zukunft beriicksichtigt. Entscheidend ist hier die Gewichtung bzw. Priorisierung

beruflicher und privater Ziele.

5.1.3 Formen der Entgrenzung

Eine entgrenzte Lebensgestaltung liegt dann vor, wenn es kaum noch sinnvoll bzw. moglich
erscheint, zwischen Berufs- und Privatleben zu unterscheiden (vgl. Kap. 2.3.3; Dettmer et al.,
2003b). Ohne Ausnahme ist allen von uns befragten IT-Beschiftigten, die dieser Hauptform
zugeordnet werden konnen, ist eine {iberaus starke Berufsorientierung bzw. Bindung an ihre
Arbeit gemeinsam. Hier lassen sich qualitativ drei Subformen voneinander unterscheiden. Die
erste Unterform haben wir ,,Entgrenzung als Verschmelzung® genannt, da beide, kaum noch
voneinander unterscheidbaren Bereiche des Berufs- und Privatlebens subjektiv positiv 1.S.
eines gelungenen, ganzheitlichen Lebensentwurfs bewertet werden. Bei der Subform ,,extrem
arbeitszentrierte Entgrenzung® dominiert die Arbeit das Leben fast vollig: das Privatleben
wird quasi von der Arbeit ,,verschluckt“. Dabei wird die extreme Einschrinkung des
Privatlebens von den Befragten zwar aktuell positiv bewertet, jedoch von den meisten auf
langere Sicht als zeitlich begrenzter Lebensentwurf antizipiert. Die dritte Unterform der
»relativierten Entgrenzung® hat sich teilweise aus dieser tempordr angelegten Form der
Lebensgestaltung entwickelt. Aus unterschiedlichen Griinden hat bei den Befragten dieser
Form die extreme Dominanz des Berufslebens etwas nachgelassen, und es sind ansatzweise

auBerberufliche Freirdume entstanden.

%7 Die komplementire Konstellation ist theoretisch auch umgekehrt denkbar — die Frau als Ernshrerin und der Hausmann Zuhause -, dieser
Fall tauchte jedoch in der ,, KOMPETENT*“-Stichprobe empirisch nicht auf.
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Entgrenzung als Verschmelzung

Die erste Form der Entgrenzung ist durch eine weitgehende Auflésung der inhaltlichen und

zeitrdumlichen Grenzen zwischen Beruf und Privatleben gekennzeichnet. Private und

berufliche Interessen und Tétigkeiten sind ganz eng aufeinander bezogen bzw. nahezu

identisch und die Ubergiinge zwischen Arbeitszeit und Freizeit folglich flieBend. Insgesamt

lassen sich 14 (5 Frauen, 9 Ménner) der 85 Befragten aus den IT-Startups dieser Unterform

,~Entgrenzung als Verschmelzung* zuordnen.

Im einzelnen sind folgende Merkmale charakteristisch:

Zeit: Eine definierte Arbeitszeit pro Tag konnen die Befragten meist nicht exakt
beziffern, da sie ihre Arbeit nicht nach einem starren Arbeitszeitmuster organisieren,
sondern hoch flexibel an den jeweiligen beruflichen Erfordernissen ausrichten. Auch
die durchschnittliche Wochenarbeitszeit unterliegt starken Schwankungen. Vor allem
messen die Befragten ihre Tétigkeiten gerade nicht eine berufliche oder private
Bedeutung bei, und dies ist der Grund dafiir, dass sie kaum konkrete Angaben zur

Arbeitszeit vornehmen konnen.

Raum: Héaufig wird die Arbeit auch zu Hause erledigt bzw. im Rahmen informeller
Treffen auBlerhalb der eigentlichen Arbeitsraume und -zeiten weitergefiihrt, z.B. in

Form von Kundengespriachen bei kulturellen Veranstaltungen am Abend.

Inhalt: Durch die Identitédt privater und beruflicher Tatigkeitsinhalte und Ziele wird
,»Arbeit* subjektiv nicht als etwas vom auBlerberuflichen Leben Getrenntes definiert;
sie bedeutet Selbstverwirklichung und hat damit kaum die Konnotation von Zwang,
sondern gilt als ,,freie Realisation eines ganzheitlichen Lebensentwurfs. Entsprechend
hoch ist die Affinitdt beruflicher und privater Interessen sowie die Identifikation mit

der eigenen Arbeit.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben im tiblichen Sinne, das also nicht durch
berufliche Interessen bestimmt ist, existiert allenfalls als Restbereich. In der Regel
haben Freundschaften, Hobbys sowie Abend- und Wochenendaktivititen immer auch

eine berufsrelevante Komponente.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Fast zwei Drittel der Befragten mit dieser
Form der Lebensgestaltung leben als Single, die anderen Befragten leben liberwiegend
in eher egalitiren Partnerschaften. Drei mdnnliche Befragte haben Kinder, die aller-

dings grofBtenteils von ihren Partnerinnen versorgt werden.
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= Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Der iiberwiegende Teil
der Befragten bewertet diese gegenwirtige Form der Lebensgestaltung positiv und

verldngert sie gedanklich in die Zukunft.

= Ziele: Hohe Prioritdt wird vor allem selbstgesetzten beruflichen Zielen beigemessen,
wobei die Verfiigung iiber Freirdume zur Realisierung eigener Interessen hoher
bewertet wird als eine berufliche Karriere oder ein Aufstieg im klassischen Sinne.
Durch die enge Verflechtung beruflicher und privater Interessen ist auch eine
Gewichtung von beruflichen zu privaten Zielen kaum moglich bzw. diese Ziele
konvergieren oder lassen sich kaum noch voneinander unterscheiden. Wenn tiberhaupt
»rein® private Ziele (wie z.B. eine Familiengriindung) genannt werden, so werden sie

den beruflichen Vorhaben zeitlich eher nachgeordnet und weniger konkret formuliert.

Extrem arbeitszentrierte Entgrenzung

Bei der zweiten Form der Entgrenzung verschmelzen (bzw. vermischen sich) Berufs- und
Privatleben nicht zu einer Einheit, sondern die Freizeit wird gewissermaflen durch die Arbeit
,verschluckt“. Daher sprechen wir von einer ,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®.
Berufliche Interessen, Titigkeiten und Ziele dominieren den Alltag vollig, und das
Privatleben schrumpft zu einem Restbereich zusammen, in dem nur noch Zeit fiir die
notwendigsten Reproduktionstitigkeiten bleibt. Die Befragten selbst sprechen (anders als die
der ersten Gruppe) von ,,Arbeit”, aber diese Arbeit wird durchaus als lustvoll erlebt.
Insbesondere wéhrend der Griindungsphasen der Unternehmen ist die extreme
Einsatzbereitschaft der Griinder mit einer geradezu fieberhaften Begeisterung gepaart.
Insgesamt lassen sich 11 ausschlieBlich minnliche Befragte der 85 Beschiftigten aus den IT-

Startups dieser Unterform zuordnen.
Folgende Merkmale sind fiir sie charakteristisch:

= Zeit: Die Arbeitszeiten dieser Befragten sind extrem und variieren zwischen 60 und 90
Wochenarbeitsstunden. Gearbeitet wird an allen sieben Tagen der Woche, oft bis weit
in die Nacht hinein und auch an den Wochenenden. Die meisten Personen verlangen
sich selbst absolute berufliche Verfiigbarkeit ab. Urlaub wird, wenn iiberhaupt, nur
tageweise genommen und abhdngig von geschiftlichen Belangen terminiert. Hinzu

kommen fiir fast die Hilfte der Befragten regelmifige Dienstreisen.

* Raum: Die meiste Zeit des Tages wird in der Firma verbracht, doch fiir fast alle
Befragten dieser Gruppe ist es selbstverstindlich, auch noch Arbeit mit nach Hause zu

nehmen.
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Inhalt: Der Erfolg des eigenen Unternechmens ist flir die Befragten in der
gegenwartigen Lebenssituation der zentrale Lebensinhalt, so dass die arbeitsfreie Zeit
nahezu ausschlieSlich Regenerationszwecken dient. Die Identifikation mit der Arbeit
ist entsprechend hoch. Uberdies ist die Arbeit auch in eigentlich privaten Beziehungen
oft ein dominierendes Gesprichsthema. Gleichwohl wird ,,Arbeit* subjektiv auch als
solche definiert und benannt — und darin besteht ein wichtiger Unterschied zur zuvor

genannten Gruppe.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben existiert nur als Restbereich —
Freundschaften, die nicht direkt mit dem Beruf zusammenhidngen, konnen aus
Zeitmangel oft nicht mehr gepflegt werden. Zeit fiir einen korperlichen Ausgleich
durch Sport nehmen sich solche Befragten meist erst, wenn korperliche Beschwerden —

hiufig Riickenschmerzen — auftreten.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Es fillt auf, dass es in unserer Stichprobe
ausschliefSlich Ménner mit dieser Form der Lebensgestaltung gibt. Sechs dieser
Mainner haben eine eher egalitire Beziehung zu einer Partnerin, die dhnlich arbeits-
und berufszentriert lebt. Die Paarkonstellation kann hier als ,,Dual Career Couple*
(vgl. u.a. Domsch & Ladwig, 1998) bezeichnet werden. Vier von ihnen leben mit einer
Frau zusammen, die ihnen die private Arbeit vollstindig abnimmt und sie
entsprechend entlastet - letzteres gilt insbesondere fiir die beiden Viter in dieser

Gruppe. Nur einer lebt als Single.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die vollige Prioritdt der
beruflichen Sphire wird fiir sich gesehen zwar positiv bewertet — anders wére der
extreme personliche Arbeitseinsatz auch kaum durchzuhalten. Insgesamt wird die
Lebensgestaltung aber eher ambivalent und lingst nicht so uneingeschréinkt positiv wie
in der zuvor beschriebenen Gruppe (,,Entgrenzung als Verschmelzung®) bewertet. In
den Fillen, in denen dies nicht explizit geduBert wird, kann man dennoch auf eine
solche Ambivalenz schlieBen, da fast alle Befragten diese Phase der extremen

Arbeitszentrierung als zeitlich befristetes Projekt begreifen.

Ziele: Dic Befragten dhneln der zuvor beschrieben Gruppe zwar beziiglich ihrer
Priorisierung beruflicher Ziele. Anders als bei jenen mit ,,Entgrenzung als Verschmel-
zung* gewichtet diese Gruppe jedoch den wirtschaftlichen Erfolg und die Expansion
des (eigenen) Unternehmens sehr hoch — dies auch im Sinne eines Karriereerfolgs und
Aufstiegs. Private Ziele bleiben eher unkonkret und deren Realisierung wird in die

Zukunft verschoben.
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Relativierte Entgrenzung

An die Grenzen ihrer Leistungsfdhigkeit sind die meisten der 25 Befragten (8 Frauen, 17
Mainner) gelangt, die der dritten Unterform der Entgrenzung zugeordnet wurden. Diese Form
der ,relativierten Entgrenzung® hat sich aus den beiden bereits beschriebenen Subformen
entwickelt: In 18 Fidllen haben die Befragten zuvor extrem arbeitszentriert gelebt, in drei
Féllen hatten sie zuvor einen Lebensentwurf von ,Entgrenzung als Verschmelzung® zu
realisieren versucht. Die restlichen vier Befragten sind Berufseinsteiger oder -umsteiger in
den IT-Bereich, die von vornherein nur moderat arbeitszentriert und entgrenzt gelebt haben.
Diese Form der ,relativierten Entgrenzung® ist durch eine besondere Entwicklungsoffenheit
gekennzeichnet: Fiir viele Befragte ist die momentane Lebensform nur eine Zwischenldsung,
die teilweise durch duflere Umstinde erzwungen erscheint. Sie hatten sich in der
Aufbauphasen ihrer Unternehmen ebenso ausdauernd engagiert wie die zuvor beschriebene
Gruppe, doch pldtzlich geriet das Unternehmen in Schwierigkeiten: Finanzierungsrunden
platzten, Auftrdge blieben aus, Mitarbeiter mussten entlassen werden. Solche Krisen wirkten
sich nicht nur negativ auf das Commitment mit der Firma aus, sie lieBen bei einigen Personen
auch Zweifel an der Qualitdt einer gidnzlich arbeitszentrierten Lebensweise autkommen. Nur
einige wenige Befragte sehen in der aktuellen Lebensgestaltung lediglich ein extern
erzwungenes Zwischen-,, Tief™ und sind dementsprechend bereit, beim néchsten Aufschwung
wieder in eine der beiden erstgenannten Formen entgrenzter Lebensgestaltung voll
»einzusteigen®. Die Entwicklung erscheint also in mehrere Richtungen offen. Gemeinsam ist
allen 25 Personen, dass sie die vorher extremen Arbeitszeiten etwas reduziert und mehr oder
minder erfolgreich versucht haben, ansatzweise neben dem beruflichen auch (wieder) ein
privates Leben zu etablieren. Die Notwendigkeit einer zumindest geringfligigen privaten

Kompensation der weiterhin hohen beruflichen Belastungen tritt fiir viele in den Vordergrund.
Folgende Merkmale sind hier charakteristisch:

= Zeit: Die Arbeitszeiten liegen zwar unter denen der zuvor beschriebenen Gruppen,
aber immer noch weit liber der ,,normalen* Wochenarbeitszeit: sie variieren zwischen
45 und 60 Wochenarbeitsstunden; in Einzelfillen wird phasenweise noch bis zu 80
Stunden gearbeitet. Die Flexibilititsanforderungen sind jedoch gesunken: Die Arbeit
fallt seltener in die Abend- und Nachtstunden, die Wochenenden sind in der Regel frei

und auch Urlaub kann genommen werden.

= Raum: Réiumlich ist die Arbeit jetzt fester an den Arbeitsort gebunden. Die auch zu
Hause weiterlaufende Nutzung des Computers wird stirker von derjenigen am
Arbeitsplatz unterscheidbar, d.h., die Aktivitidten sind eher explorativer und spiele-

rischer Natur, aulerberufliche Softwareprojekte werden tendenziell eingeschrinkt.
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Inhalt: Neben der Arbeit, die bislang der zentrale Lebensinhalt war, gewinnen nun
auch andere, zuvor z.T. génzlich fehlende Tétigkeiten mit anderen Inhalten etwas an
Bedeutung: z.B. Sport, gemeinsame Aktivitdten mit Partnern und Freunden, oder auch

einfach einmal ,,Nichtstun®.

Relation der Lebensbereiche: Die Mehrheit der Befragten nimmt die 6konomische
Krise des Unternehmens zum Anlass, die bisherige Gestaltung ihres Lebens als allzu
einseitig arbeitszentriert in Frage zu stellen — das betrifft vor allem diejenigen, die
bereits eine Familie haben oder eine Familiengriindung planen, sowie diejenigen, die
sich nach einer langen Phase extremer Arbeitszentrierung ,,ausgebrannt® fithlen. Nur
einige wenige konnen sich vorstellen, wieder ganz und gar arbeitszentriert und

entgrenzt zu leben.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Wie bereits beim vorangegangen Punkt
angeschnitten, gewinnen Partnerschaft und Familie in dieser Gruppe eine stirkere
Bedeutung als bei den Befragten der zuvor genannten Gruppen. Von den 25 Befragten
dieser Gruppe leben 6 als Singles und 19 in festen Partnerschaften. 14 dieser Personen

mit Partner praktizieren eine egalitidre Arbeitsteilung, 5 eine komplementére.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die in den zuvor
beschriebenen Gruppen unangefochtene Prioritit beruflicher Ziele wird nun relativiert.
Die subjektive Bewertung der gesamten Lebensgestaltung ist nur noch bedingt positiv.
Die Mehrheit der hier zugeordneten Personen wiinscht sich eine ausgewogeneres

Verhiéltnis von Berufs- und Privatleben (aber keine vollig gleichgewichtige Balance).

Ziele: Bislang rdaumten auch diese Befragten beruflichen Zielen oberste Prioritit ein.
Mit der 6konomischen Krise, deren einschneidende Folgen viele hautnah miterlebt ha-
ben, riicken auch andere Werte und Lebensziele stirker ins Blickfeld. Sie werden je-

doch zumeist noch nicht konkret, z.B. in Form von personlichen Projekten, formuliert.

5.1.4 Formen der Segmentation

Von einer Segmentation kann gesprochen werden, wenn berufliches und privates Handeln im

Alltag routinisiert und ohne aufwendige Koordination parallel nebeneinander herlduft und

Handlungsziele in beiden Bereichen unabhidngig voneinander bzw. ohne gegenseitige

Behinderung realisiert werden konnen (vgl. Kap. 2.3.3). Bei den hier befragten Beschéftigten

im IT-Bereich lassen sich zwei Unterformen der Segmentation unterscheiden: die ,,arbeitszen-

trierte Segmentation und die ,ausbalancierte Segmentation”. Die erste Form dhnelt

derjenigen, die im Projekt ,,PROFIL* bei Angehorigen der Professionen Medizin und Psycho-
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logie als ,,Segmentation mit Dominanz des Berufes* bezeichnet wurde. Die zweite Form
entspricht weitgehend derjenigen, die wir dort als ,,Segmentation mit einem Gleichgewicht
von Berufs- und Privatleben* bezeichnet haben. Insgesamt lassen sich 24 von 85 Startup-
Beschiftigten dieser Hauptform zuordnen — davon sechs der arbeitszentrierten und 18 der

ausbalancierten Segmentation™.

Arbeitszentrierte Segmentation

Alle sechs Befragten (1 Frau, 5 Minner) der ersten Form von Segmentation lassen sich durch
eine sehr hohe bis extreme Arbeitszentrierung sowie durch eine ausgeprigte Berufs- und
Karriereorientierung kennzeichnen. Diese Dominanz des Berufslebens, wie man sie auch bei
vielen, vor allem ménnlichen Angehorigen in ,,klassischen Professionen findet (vgl. z.B. zur
Medizin: Hohner et al., 2003) geht aber keineswegs so weit, dass die Freizeit — wie bei der
»arbeitszentrierten Entgrenzung® — quasi verschluckt wird. Das Privatleben ist zwar zeitlich
reduziert, gilt aber als sehr wichtig und als emotionaler , Riickhalt“ bei beruflichen Belas-
tungen. Vor allem wird es — im Kontrast zur eben beschriebenen Gruppe mit relativierter

Entgrenzung — als zeitrdumlich deutlich vom Berufsleben getrennt konzipiert.
Folgende Merkmale sind hier charakteristisch:

= Zeit: Die Arbeitszeiten sind extrem hoch und liegen - dhnlich wie bei der ,,extrem
arbeitszentrierten Entgrenzung* - zwischen 60 bis 80 Wochenstunden. Gearbeitet wird
1.d.R. bis weit in die Nacht, aber die Befragten versuchen, die Wochenenden (so weit
geschéftlich moglich ist) strikt ,.arbeitsfrei” zu halten. Alle sechs Befragten dieser
Gruppe fiihren eine Fernbeziehung und reservieren die Wochenenden fiir eindeutig
private Belange. Die Flexibilitidtsanforderungen — im Sinne von Abendterminen,

Dienstreisen und wenigen Urlaubstagen — sind jedoch nach wie vor meist hoch.

* Raum: Die Arbeit wird weitgehend an den Wochentagen am Arbeitplatz erledigt, bei
fast allen Personen stehen in den Abendstunden noch Kundentermine auferhalb des

Arbeitsplatzes auf dem Terminplan.

= Inhalt: Da alle hier zugeordneten Personen Griinder sind bzw. eine Fiihrungsposition
innchaben, iiberrascht es nicht, dass die Identifikation mit der Arbeit bei ihnen
durchweg sehr hoch ist. Die Befragten sehen sich mitten in der fiir ihre Karriere
entscheidenden Lebensphase, und diese Chance wollen sie nutzen. Die Leistungs-

orientierung ist entsprechend stark ausgepragt. Dennoch umfasst die Arbeit hier nicht

3 Die Unterform der ausbalancierten Segmentation von Berufs- und Privatleben lisst sich zudem bezeichnenderweise bei der Mehrheit von
Personen aus dem zu Vergleichszwecken herangezogenen I1T-Grofunternehmen identifizieren (bei 4 von insgesamt 6 Angestellten).
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das ,,ganze* Leben: Selbstverwirklichung bleibt nicht allein auf den beruflichen
Bereich beschriankt; auch im Privatleben sehen diese Personen eine dafiir wichtige
Domaéne. Dabei dominieren privat vollig andere Inhalte und soziale Beziehungen als

im Berufsleben.

= Relation der Lebensbereiche: Zeitlich ist das Privatleben zwar gegeniiber dem
Berufsleben restringiert: es findet ausschlieSlich am Wochenende statt, dann aber sehr
bewult. Durch seine inhaltliche Unterschiedlichkeit wird es jedoch als vom Beruf
getrennte Sphire erlebt und diese Trennung wird gewiinscht und herbeigefiihrt. Der
Privatbereich wird subjektiv viel deutlicher als notwendiges, ndmlich als
kompensatorisches Gegengewicht zum Berufsleben begriffen als bei der zuletzt

beschriebenen Gruppe mit ,relativierter Entgrenzung®.

= Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Alle sechs Befragten leben in einer festen
Partnerschaft, zwei haben jeweils zwei kleine Kinder. In drei Paarbeziehungen ist die
Arbeitsteilung komplementér — diese Ménner haben eine Frau, die sich um Haushalt
und (in zwei Fillen) um Kinder kiimmern. Die anderen drei Méanner praktizieren eine
eher egalitire Arbeitsteilung, die sich mit ihren hohen Arbeitszeiten nur deshalb

vereinbaren lasst, weil sie noch keine Kinder haben.

* Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Obwohl ihre
Partnerinnen nicht im gleichen Wohnort leben, bewerten die Befragten diese Form der

Lebensgestaltung positiv und antizipieren sie mittelfristig als stabilen Lebensentwurf.

= Ziele: Im Vordergrund steht die Realisierung von selbstgesetzten beruflichen Zielen,
vor allem von Karrierezielen wie Erfolg, Aufstieg, Macht, Einfluss und Gewinn von
sozialem Prestige. Insbesondere die Unternehmer betonen dariiber hinaus die hohe
Bedeutung personlicher Handlungsfreiheit. Private Ziele erscheinen ebenfalls wichtig:
Sie werden — anders als bei der Gruppe mit ,,relativer Entgrenzung® — vergleichsweise

konkret formuliert; allerdings ist das Zeitbudget fiir ihre Realisierung knapp.

Ausbalancierte Segmentation

Mit ,,ausbalancierter Segmentation ist gemeint, dass hier eine durchschnittliche 45- bis 50-
Stunden-Woche ein stirkeres Gleichgewicht zwischen den Lebensbereichen ermdglicht als in
allen zuvor beschriecbenen Formen der Lebensgestaltung. Diese fiir ,,Normalarbeits-
verhéltnisse typische Balance ist aber nicht mit Integration gleichzusetzen, sondern sie geht
mit einer Trennung der Handlungsstrange in beiden Lebenssphéren einher, bei der kein grof3er
Aufwand zur Koordination dieser Stringe erforderlich ist. Eine derart ,normale®

Wochenarbeitszeit mit mittleren bis geringen Flexibilitdtsanforderungen ist fiir Beschéftigte
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in IT-Startups eher ungewo6hnlich. Dennoch gibt es sie: Immerhin 18 Befragte (6 Frauen, 12
Minner) lassen sich hier zuordnen. Bei ihnen handelt es sich fast ausschlieflich um
festangestellte Mitarbeiter, die von vornherein mit weniger extremen Arbeitsbedingungen
konfrontiert waren, sei es, weil sie in nachgeordneten Bereichen arbeiten, oder weil sie
Vorgesetzte haben, die diesen moderaten Rahmen gesetzt haben. Letzteres findet man

insbesondere bei etwas gréBeren und élteren Startups™.
Folgende Merkmale sind fiir sie charakteristisch:

= Zeit: Die Arbeitszeiten sind liegen mehrheitlich zwischen 45 bis 50 Wochenstunden,
nur in Ausnahmefillen wird phasenweise mehr als 50 Stunden gearbeitet. Die
Flexibilititsanforderungen sind also gering; die Regel ist ein kalkulierbares
Arbeitsende, das keine weiteren beruflichen Verpflichtungen i.S. von Abendterminen
oder Dienstreisen mit sich bringt. Der Urlaub kann entsprechend den vertraglichen

Vereinbarungen genommen werden.
* Raum: Die Arbeit wird ausschlieBlich am Arbeitsort erledigt.

* Inhalt: Die privaten Tatigkeiten lassen sich inhaltlich klar gegeniiber den beruflichen
abgrenzen und die Identifikation damit ist in dieser Gruppe stérker als in allen bislang
beschriebenen ausgeprigt. Die Identifikation mit der Arbeit und dem Unternehmen ist
im Gegenzug dazu lange nicht so stark wie in den zuvor beschriebenen Gruppen.
Einige sehen in ihrer Tétigkeit in einem Startup nur eine temporire Station, die eine
gute Referenz im Lebenslauf darstellt. Fiir andere ist es ein ,,Job*, der ihnen mehr oder
minder Spall macht; sie wollen auch durchaus aufsteigen, sind aber nicht bereit, ihr

ganzes Lebens danach auszurichten.

= Relation der Lebensbereiche: Das Privatleben ist bei allen Befragten ein eigenstdndi-
ger, vom Berufsleben strikt getrennter Bereich, und es gilt manchen Befragten dariiber
hinaus (im Vergleich zum Berufsleben) sogar als der eigentlich bedeutsame Lebensbe-

reich. Als Ideal gilt eine ausgewogene Balance zwischen Beruf und Privatleben.

* Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: 14 Befragte (von 18) leben in einer festen
Partnerschaft, davon elf mit eher egalitdrer Arbeitsteilung. Die anderen drei Befragten
leben in einer eher komplementéren Partnerschaft und haben Kinder. Vier Befragte

leben allein.

* Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Da die Relation

zwischen Beruf und Privatleben viel stirker ausbalanciert erscheint als in allen bislang

39 Erinnert sei noch einmal an die sechs Personen aus dem IT-GroBunternehmen erinnert, die sich mehrheitlich dieser Lebensgestaltungsform
zuordnen lassen.
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beschriebenen Gruppen und subjektiv auch positiv bewertet wird, sehen die Personen

dieser Gruppe kaum die Notwendigkeit einer Verdnderung ihrer Lebensgestaltung.

= Ziele: In dieser Gruppe sind private Ziele fiir die Zukunft ebenso bedeutsam wie
berufliche Ziele, wobei die jeweiligen Ziele ohne hohen Koordinationsaufwand relativ
unabhingig voneinander realisiert werden konnen. Wéhrend wir bei den bisherigen
Formen der Lebensgestaltung langerfristige personliche Projekte (vgl. Beck, 1996;
Little, 1983, 1993), die sehr aufwendiges komplexes Handeln erfordern, fast nur im
Berufsleben feststellen konnten, verfolgen die Personen dieser Gruppe derartige

Projekte ebenfalls oder starker im Privatleben.

5.1.5 Formen der Integration

Wenn Handlungsziele und deren Realisation im beruflichen und im privaten (hier zumeist
familialen) Lebensbereich nicht getrennt, ohne gegenseitige Storung nebeneinander herlaufen,
sondern einander behindern oder in Konflikt geraten, so wird ihre Integration, Koordination
und Abstimmung erforderlich. Die Integration erfordert also zusitzlichen Handlungsaufwand
(vgl. Kap. 2.3.3). Bei den hier befragten Beschiftigten im IT-Bereich finden sich zwei
Subformen der Integration: Die ,arbeitszentrierte Integration und die ,ausbalancierte
Integration®, die sich in dhnlicher Weise wie die eben beschriebenen Formen der Segmenta-
tion vor allem durch die ungleiche bzw. ausbalancierte Wichtigkeit, die den Bereichen
(Tatigkeitsinhalten, Zielen) subjektiv zugemessen wird, voneinander unterscheiden. Im
Vergleich zu den anderen Hauptformen lassen sich nur wenige, namlich elf Befragte dieser
Hauptform zuordnen, fiinf einer arbeitszentrierten und sechs einer ausbalancierten
Unterformen. In beiden Subgruppen finden sich ausschlieBlich weibliche Beschéftigte mit

Kindern.

Arbeitszentrierte Integration

Alle fiinf Frauen mit dieser Lebensgestaltungsform haben Kinder und zugleich ist allen eine
hohe Arbeitszentrierung und Berufsorientierung gemeinsam. Die privaten Belange werden
dem Beruf weitgehend untergeordnet. Die Koordination beider Lebensbereiche erscheint
phasenweise hoch problematisch bzw. konflikthaltig und erfordert — neben der eigentlichen
Berufs- und Familienarbeit — zusitzliche persénliche Ressourcen: So setzt die Uberbriickung
von Betreuungsengpissen (weil z.B. das Kind erkrankt, die Tagesmutter ausfillt oder
kurzfristig eine Dienstreise ansteht) Belastbarkeit, Flexibilitit und Organisationsvermdgen

sowie ein soziales Netz voraus, auf das flexibel zuriickgegriffen werden kann. Die

103



Ergebnisse der Studie

Koordination von Beruf und Privatleben bedeutet bei dieser Subform somit Mehrarbeit bei

gleichzeitig knappen zeitlichen Ressourcen.

Folgende Merkmale sind fiir diese Gruppe von Frauen charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten sind hoch: Trotz Teilzeitvereinbarungen in drei Fillen arbeiten
die Frauen hier mehr als 40 Stunden, und die beiden Alleinselbstindigen arbeiten
sogar 60 Stunden die Woche. Gearbeitet wird — jeweils abhiingig von den Offnungs-
zeiten der Kindertagesstitten oder Horte — bis zum spdten Nachmittag. Sobald die
Kinder abends schlafen, wird die Arbeit zu Hause fortgesetzt, zum Teil auch an den
Wochenenden. Die Flexibilitidtsanforderungen — im Sinne von Abendterminen, Dienst-

reisen und wenigen Urlaubstagen — sind dagegen eher gering.

Raum: Die Arbeit wird sowohl am Arbeitsort als auch zu Hause erledigt. Die beiden

Alleinselbstindigen arbeiten fast ausschlieBlich zu Hause.

Inhalt: Wihrend Familie und Arbeit inhaltlich unterschiedliche Bereiche sind, die es
zu integrieren gilt, weist die restliche Freizeit dieser Frauen iiberwiegend arbeitsnahe
Tatigkeitsinhalte auf. Daraus resultiert eine gewisse Entgrenzung bzw. Vermischung
beider Lebensbereiche, so dass man diese Form der Lebensgestaltung auch als ,,Inte-
gration mit Tendenz zur Entgrenzung® bezeichnen konnte. Darin dhnelt diese Gruppe
den beiden Subformen ,,Entgrenzung als Verschmelzung®“ bzw. ,.extrem arbeitszen-

trierte Entgrenzung*. Die Identifikation mit der Arbeit ist dementsprechend hoch.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben mit Kindern bzw. Familie gilt zwar
durchweg als wichtig, zeitlich ist es jedoch eher eingeschriankt, da die Arbeit auch zu
Hause stets gegenwirtig ist. Da die Koordination beider Lebenssphédren sich
tiberwiegend an beruflichen Belangen orientiert, kann man davon sprechen, dass das
Privatleben dem Berufsleben nicht so sehr auf der Einstellungsebene, wohl aber auf

der Handlungsebene nachgeordnet erscheint.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Zwei der fiinf Frauen leben in einer
Paarbeziehung mit eher egalitirer Arbeitsteilung. Thre Partner arbeiten ebenfalls im IT-
Bereich, so dass die Arbeit auch zu Hause ein zentrales Gesprachsthema ist, was die
Entgrenzung tendenziell eher verstirkt. Die anderen drei Frauen leben allein und

erziehen die Kinder weitgehend allein.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die doppelte Verant-
wortung fiir Beruf und Familie empfinden die Befragten durchweg als belastend.
Wihrend die beiden selbstandigen Frauen bereits dltere Kinder haben (14 und 16 Jahre

alt) und die gegenwértige Form der Lebensgestaltung mittelfristig als stabilen Lebens-
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entwurf antizipieren, denken die drei jiingeren Frauen, deren Kinder zwischen drei und
acht Jahre alt sind, iiber alternative Moglichkeiten der Arbeits- und Lebensgestaltung
nach. Alle drei tragen sich mit dem Gedanken, sich mittel- bis langfristig selbstindig

zumachen und erhoffen sich davon eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

= Ziele: Im Vordergrund stehen tendenziell eher berufliche Ziele, wobei die privaten
Belange stets mitbedacht werden miissen. Auf der einen Seite miissen berufliche Ziele
auf die privaten Rahmenbedingungen abgestimmt werden, und ebenso miissen private
Wiinsche mit beruflichen Anforderungen abgeglichen werden. Unterm Strich miissen
in beiden Bereichen bei der Realisierung von Zielen Zugestindnisse gemacht werden.
Die Problem- bzw. Konfliktlosung besteht hier zwar schon in Kompromisslosungen, es
kann aber (noch) lidngst nicht so klar wie in der nun folgenden letzten Gruppe davon
die Rede sein, dass die Integration selbst als iibergeordnetes Lebensziel formuliert

wird, dem dann auch berufliche ziele untergeordnet werden.

Ausbalancierte Integration

Die Balance zwischen Beruf und Familie ist bei der zweiten Form der Integration
ausgeglichener und die Ziele in beiden Bereichen werden dem Lebensziel der Integration
untergeordnet. Fiir die sechs hier zugeordneten Frauen, die ebenfalls alle Kinder haben, ist der
Koordinationsaufwand zwar ebenso hoch und phasenweise auch so konflikthaltig wie bei der
ersten Subform, aber die zeitlichen Ressourcen fiirs Privatleben sind etwas grof3er, und — was
noch entscheidender ist: eine Vermischung beider Bereiche, eine Entgrenzung, wird bewusst
vermieden, so dass die Zeit nach der Arbeit ausschliefSlich fiir Familie, Freunde und die
eigene Erholung reserviert ist. Wahrend man die zuvor beschriebene Form als Integration mit
Tendenz zur Entgrenzung bezeichnen kann, kann nun also hier von einer Integration mit

Tendenz zur bewussten Segmentation gesprochen werden.
Folgende Merkmale sind charakteristisch:

= Zeit: Die Arbeitszeiten sind teilweise immer noch etwas héher als im ,,Normalarbeits-
verhéltnis®, aber geringer als bei anderen Gruppen in unserer Stichprobe: Auch hier
arbeiten alle Frauen — trotz Teilzeitvereinbarungen in vier Fallen — zwischen 35 bis 45
Wochenstunden. Die Flexibilititsanforderungen (Abendterminen und Dienstreisen)

sind jedoch meist gering.

= Raum: Die ,,eigentliche* Arbeit wird — anders als bei der zuvor beschriebenen Gruppe
—ausschlieBlich am Arbeitsort erledigt. Lediglich Fachliteratur wird bei Bedarf zu

Hause gelesen.
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Inhalt: Die Inhalte von Berufs- und Privatleben sind nicht identisch. Auch die
Identifikation mit der Arbeit ist moderater als bei der zuvor beschriebenen Gruppe.
Der Spall an einer kreativen und herausfordernden Tatigkeit ist zwar nach wie vor
vorhanden, aber die Bereitschaft zum unbedingten Einsatz hat — angesichts eines

ebenfalls herausfordernden Privatlebens mit Kindern — abgenommen.

Relation der Lebensbereiche: Beide inhaltlich eigenstindigen Bereiche miissen
aufeinander abgestimmt werden. Der Gefahr einer Vermischung (des Denkens,
Fiihlens und Handelns) in beiden Bereichen wird bewusst durch eine gedankliche
Trennung (ein ,,Abschalten*) vermieden, um ein negatives ,,Spillover” vom einen in

den anderen Bereich zu vermeiden und die Balance nicht zu gefdhrden.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Vier der sechs Frauen leben in einer
Partnerschaft mit egalitirer Arbeitsteilung, aber sie sind dennoch etwas stirker als ihre
Partner fiir Haushalt und Familie verantwortlich — was sich nicht zuletzt in der
Reduzierung ihrer Arbeitszeiten manifestiert. Gleichwohl werden die Partner als
unterstiitzend erlebt und die Verantwortung fiir die Kinder als geteilt beschrieben.
Zwei Frauen erziehen ihre Kinder allein. Die Kinderanzahl ist in dieser Gruppe
insgesamt hoher als in der vorhergehenden: vier Befragte haben zwei Kinder, zwei
jeweils eines, und die Kinder sind auch vergleichsweise jlinger (zwischen drei und

zehn Jahren alt).

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die doppelte
Verantwortung fiir Beruf und Familie empfinden die Befragten zwar phasenweise als
belastend, aber beide Bereiche sind so organisiert, dass diese Form der Arbeits- und
Lebensgestaltung mittelfristig als stabiler und optimaler Lebensentwurf antizipiert
wird. Bei drei Befragten hat sich diese Form der Arbeits- und Lebensgestaltung aus
einer ,arbeitszentrierten Integration® entwickelt. In diesen Féllen gibt es in Phasen
hoher Arbeitsbelastung Tendenzen, sozusagen in alte Gewohnheiten zuriickzufallen.
Hier erfordert die Segmentation beider Bereiche eine (auch auf der Ebene des Denkens

und Fiihlens) bewusste Anstrengung.

Ziele: Klarer als bei der vorherigen Gruppe kann man hier davon sprechen, dass die
Integration selbst zu einem iibergeordneten Ziel geworden ist, dem die bereichs-
spezifischen Ziele untergeordnet werden (vgl. Hoff & Ewers, 2002, 2003). So werden
berufliche Ziele, solange die Kinder noch klein sind, zuriickgestellt. Gleichwohl bleibt
die Berufsorientierung der Frauen hoch: die eigene Karriereplanung wird keinesfalls
aufgegeben, sondern — im Vergleich zu kinderlosen Kollegen — lediglich im Sinne

einer ,,sanften Karriere (vgl. Abele et al., 1994) verlangsamt.
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5.1.6 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

Zunichst muss festgehalten werden, dass wir nicht damit gerechnet hatten, dass sich bei den
Beschiftigten in den I'T-Startups iiberhaupt so viele deutlich voneinander abgrenzbare Formen
der Arbeits- und Lebensgestaltung finden lassen. Die Befragten haben unterschiedliche
Strategien entwickelt, um mit den gleichermaBlen herausfordernden wie partiell {iberfor-
dernden Arbeitsbedingungen umzugehen. Angesichts der dulleren beruflichen Rahmenbe-
dingungen — hoher Innovationsdruck, starke Konkurrenz, knappe Ressourcen, extreme Markt-
dynamik, sowie flexible und kleine Unternehmen mit flachen Hierarchien und jungen,
hochqualifizierten Mitarbeitern — hatten wir zu Beginn unserer Projektarbeit vor allem eine
starke Homogenitét der Lebensformen in unserer Gesamtstichprobe angenommen. Einerseits
lieB sich diese Annahme fiir die Mehrzahl von Befragten bestétigen: die meisten Personen
leben entgrenzt und arbeitszentriert. Andererseits erscheint es erstaunlich, dass trotz des
dhnlichen beruflichen Umfelds derart viele Variationen der Lebensgestaltung vorkommen.
Uberraschend war insbesondere die Tatsache, dass bereits fast jede dritte der von uns
befragten Frauen und immerhin jeder fiinfte ménnliche Befragte bereits eine Familie
gegriindet haben und nach einer Ldsung suchen, wie sie familidre und berufliche
Anforderungen vereinbaren konnen. Vor diesem Hintergrund zeigt sich, dass die Form der
Lebensgestaltung nicht ausschlieBlich als Anpassung an berufliche Kontextbedingungen
interpretiert werden kann, sondern dass die Beschéftigten ihr Leben interindividuell hochst
unterschiedlich gestalten, dass sie ihre spezifischen Spielrdume aktiv und reflexiv nutzen bzw.
sich Handlungsfreirdume nach Mal3gabe ihrer Lebensentwiirfe sowie nach personlichen Ziele

schaffen und somit ihre Umwelten mitgestalten.

Im Rahmen der Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse soll schwerpunktméBig auf

folgende Fragen eingegangen werden:

- Worin bestehen die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der sieben Subformen der
Arbeits- und Lebensgestaltung?

- Deutet sich bereits in der ersten Erhebung eine mogliche Entwicklungsdynamik der
Arbeits- und Lebensgestaltung ab? Und welche Bedingungen fordern diese
Entwicklung?

- Inwiefern gleichen bzw. unterscheiden sich die im Projekt ,,KOMPETENT*
ermittelten Formen der Arbeits- und Lebensgestaltung von denen im Projekt
,»,PROFIL*“?

Zur Analyse der Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den ermittelten sieben
Unterformen haben wir eine Ubersicht zusammengestellt (Abb. 19), die einen Vergleich der

Formen iiber alle sieben Kategorien ermdglicht. Dabei zeigt sich Folgendes:
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Abbildung 19: Formen der Lebensgestaltung im Uberblick und zentrale Merkmale zu ihrer Beschreibung

FORMEN DER ENTGRENZUNG

FORMEN DER SEGMENTATION

FORMEN DER |NTEGRATION

Form 1 Form 2 Form 3 Form 4 Form 5 Form 6 Form 7
Entgrenzung als Extrem arbeits- Relativierte Arbeitszentrierte Ausbalancierte Arbeitszentrierte Ausbalancierte
Verschmel zung zentrierte Entgrenz. Entgrenzung Segmentation Segmentation Integration Integration
- sehr hoch (extrem flex- | ¢ 60-90 Std./Wo. 45-60 Std./Wo. 60-80 Std./Wo. 40-45 Std./Wo. 40-60 Std./Wo. 35-45 Std./Wo.
Arbeitszeit ibel; kaum zu quantifi- (hoch flexibel) (vereinzelt hoher) (geregelte Arbeits- (trotz Teilzeitverein- (trotz Teilzeitverein-
zZieren) zeiten) barungen) barungen)
Arbeit = Leben= * Arbeit als zentraler Le- Bedeutung v. Arbeit as Arbeit dominiert auf Zentralitét von Arbeit Arbeit dominiert auf Arbeit und Privatleben
Inhalte Selbstverwirklichung bensinhalt zentraler Lebensinhalt Handlungsebene; Pri- reduziert; Privatleben Handlungsebene; Pri- (Familie) alsgleicher-
relativiert; Privatieben vatleben gilt daneben gilt a's ebenso wichtig vatleben gilt daneben mal3en bedeutsame
und gewinnt an Bedeutung alswichtig alswichtig Lebensinhalte

Relationen der
L ebenssphéren

Arbeit und Freizeit
bilden eineinhaltliche
Einheit bzw. , ver-
schmelzen*

* Arbeit, schluckt"
Freizeit nahezu voll-
standig; Freizeit allen-
fallsim Sinne einer
minimalen Restkate-
gorie

inhaltlich von Arbeit
abgrenzbares Privat-
leben ansatzweise er-
kennbar bzw. starker
erwinscht

Arbeit u. Privatleben
besondersstrikt ge-
trennt; , Rest” -Freizeit
als kompensatorisches
Gegengewicht zur Ar-
beit; kaum/keine K o-
ordinationsleistungen

realisiertes stérkeres
Gleichgewicht zw. in-
haltlich unterschied-
lichen und bewusst ge-
trennten Sphéren;
kaum / keine K oor di-
nationsleistungen

Berufs- und Privatle-
ben alsinhaltl. unter-
schiedl. Bereiche, die
unter hohem Aufwand
koordiniert bzw. inte-
griert werden
(Tendenz zur Ent-
grenzung)

Berufs- und Privatle-
ben alsinhaltl. unter-
schiedl. Bereiche, die
unter hohem Aufwand
koordiniert bzw. inte-
griert werden
(Tendenz zur Segmen-
tation)

Subjektive
Valenz und
Entwicklung

positive subjektive Val-
enz von Gegenwart und
Zukunft (kein expliziter
Zukunftsentwurf)

* positive Beurteilung der
Gegenwart; ambivalen-
te subjektive Valenz der
Zukunft; Zukunftsent-
wurf auf 2-3 J. befristet

ambivalente subjektive
Valenz der Gegenwart;
Wunsch nach ausgewo-
generer Relation in der
Zukunft

positive subjektive
Valenz von Gegenwart
und Zukunft; mittelfris-
tig stabiler Zukunftsent-
wurf

positive subjektive
Valenz von Gegenwart
und Zukunft; langfristig
stabiler Zukunftsent-
wurf

subjektive Vaenz
heterogen; mittelfristig
stabiler Zukunftsent-
wurf

eher positive subjektive
Valenz von Gegenwart
und Zukunft; langfristig
stabiler Zukunftsent-
wurf

Privatleben /
Partner schaft /
Arbeitsteilung

Singles: 8
Partnerschaften: 6
(5m. egalitéarer, 1 mit
komplementarer AT)
Familie: 3 Véter
(kompl./egalit. AT)

* Singles: 1

* Partnerschaften: 10
(6 mit egalitarer, 4 mit
komplementérer AT)

* Familie: 3 Vater
(komplementére AT)

Singles: 6
Partnerschaften: 19

(14 mit egalitérer, 5 mit
komplementarer AT)
Familie: 4 Véter
(komplementére AT)

Singles: --
Partnerschaften: 6

(3 mit egalitérer, 3 mit
komplementérer AT)
Familie: 2 Véter
(komplementére AT)

Singles: 4
Partnerschaften: 14
(11 mit egalitarer, 3 mit
komplementérer AT)
Familie: 5 Véter
(komplementére AT)

Singles: --
Partnerschaften: 2
(mit egalitarer AT)

Familie: nur Mitter
(3 Alleinerziehende)

Singles: --
Partnerschaften: 4
(mit egalitarer AT)

Familie: nur Mtter
(2 Alleinerziehende)

hohe Prioritét berufli-
cher Ziele; von privaten

* hohe Prioritét berufli-
cher Zielei.S. von

Relativierung der
Dominanz berufl. Ziele

Dominanz beruflicher
Ziele

gleiche Gewichtung
beruflicher und privater

Dominanz beruflicher
Ziele

Integration al's Uber-
geordnetes L ebensziel;

Ziele kaum zu unterscheiden Karriereerfolg/Aufstieg Ziele berufliche und private
eigenstandige private * rein private Ziele zeit- verstarktes Nachdenken konkrete private Ziele konkrete private Ziele konkrete private Ziele Zieleasgleichge-
Ziele unklar lich-biographisch nach- tiber Konkretisierung und Projekte liegen vor und Projekte liegen vor und Projekte liegen vor wichtig untergeordnet
geordnet privater Ziele
Anzahl 14 Personen ® 11 Personen 25 Personen 6 Personen 18 Personen 5 Personen 6 Personen
Befragte 5 Frauen : 9 Manner * 11 Ménner 8 Frauen : 17 Manner 1 Frau : 5 Manner 6 Frauen : 12 Manner 5 Frauen 6 Frauen
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Die Arbeitszeiten nehmen von den Formen der Entgrenzung, iiber die Formen der
Segmentation bis zu den Formen der Integration sukzessive ab: Wéhrend sie bei den
Unterformen der Entgrenzung zwischen 45 und 90 Wochenarbeitsstunden liegen,
liegen sie bei den Unterformen der Segmentation nur noch zwischen 40 bis 80
Wochenarbeitsstunden und bei der Integration schlieBlich nur noch zwischen 35 bis 60
Wochenarbeitsstunden. Gemeinsam ist allen drei Hauptformen die Unterteilung in eher

arbeitszentrierte und stérker ausbalancierte (bzw. relativierte) Unterformen.

Die Kategorie Raum haben wir der Ubersichtlichkeit halber nicht in der Tabelle (vgl.
Abb. 19) beriicksichtigt. Denn Zeit und Raum sind unmittelbar aneinander gekoppelt:
je ldnger die Arbeitszeit ist und je flexibler ihre Lage ist, je mehr man also von
zeitlicher Entgrenzung sprechen kann, desto stirker ist auch die rdumliche
Entgrenzung. Umgekehrt formuliert: je kiirzer die Wochenarbeitszeit, desto wichtiger
wird auch die rdumliche Trennung zwischen Arbeitsplatz und Privatbereich. Das heifl3t:
Wer weniger arbeitet, nimmt sich auch keine Arbeit mit nach Hause, sondern erledigt
alle beruflichen Belange im Unternechmen wéhrend der Arbeitszeit. Eine Ausnahme

davon bilden die befragten Frauen in der Unterform ,,arbeitszentrierte Integration.

Eine inhaltliche Affinitdt von Berufs- und Privatleben sowie die Identifikation mit der
Arbeit kann als gemeinsames Kennzeichen aller arbeitszentrierten Formen der Lebens-
gestaltung gelten, also als Kennzeichen von Form 1,2,4 und 6 und in abgemilderter
Form auch noch als Kennzeichen von Form 3. Bei dieser letztgenannten Form bezieht
sich der Begriff der ,,Relativierung® von Entgrenzung zugleich auf eine Relativierung
der Arbeitszentrierung sowie der Identifikation mit der Arbeit. Als nicht
arbeitszentriert konnen also nur die beiden ausbalancierten Formen der Segmentation
(Form 5) und Integration (Form 7) bezeichnet werden. Hier ist entsprechend die

Unterschiedlichkeit der Tatigkeitsinhalte im Berufs- und Privatleben kennzeichnend.

Die Relation der Lebenssphdren erweist sich fiir die Benennung von Lebensge-
staltungsformen und fiir die Bestimmung von Ahnlichkeiten sowie Unterschieden
zwischen diesen Formen als wichtigste Kategorie, die sich in anderen Kategorien
wiederfindet bzw. als diesen anderen Merkmalen iibergeordnete Kategorie gelten
kann: Erstens wird eigentlich schon die inhaltliche Affinitit und Identifikation mit
Tétigkeitsinhalten im Arbeits- und Privatleben subjektiv relational bestimmt. Personen
vergleichen selbst, welcher Bereich ihnen in welcher Hinsicht wichtiger oder
bedeutsamer als der andere ist bzw. ob ihnen beide Bereiche gleich bedeutsam
erscheinen. Gemeinsam ist allen mehr (Formen 1,2,4 und 6) oder minder (Form 3)
arbeitszentrierten Formen zumindest auf der Handlungsebene eine relative Dominanz

des Berufslebens, und das dufert sich in den Arbeitszeiten. In Kontrast dazu stehen die
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ausbalancierten Formen (Form 5 und 7), in denen beide Bereiche eher gleich gewichtet
werden, was mit ihrer inhaltlichen Unterscheidbarkeit zu tun hat und sich in
vergleichsweise niedrigen Arbeitszeiten bzw. im Versuch einer zeitlichen Balance
niederschldgt. Zweitens betreffen die Unterschiede zwischen Entgrenzung,
Segmentation und Integration sowie zwischen den jeweiligen Unterformen die
subjektiv hergestellten Relationen zwischen Handlungsstringen und Zielen in beiden
Bereichen. Gemeinsam ist den Entgrenzungsformen, dass kaum zwei
Handlungsbereiche voneinander unterscheidbar sind. Gemeinsam ist den Formen der
Segmentation, dass eine solche Trennung fiir die Lebensgestaltung konstitutiv ist, und
darin unterscheiden sie sich von den Entgrenzungsformen. Diese Trennung der
Handlungsstringe fordert jedoch (u.U. auch kompensatorisch) die Realisierung von
Strebungen, Projekten und Zielen innerhalb eines jeden einzelnen Lebensbereiches.
Bei der Integration kommt es jedoch zu Problemen und Konflikten. Die Handlungs-
ziele und ihre Verfolgung in beiden Bereichen behindern sich gegenseitig. Dies
erfordert zusitzlichen Handlungsaufwand an Koordination, Abstimmung und
Kompromissbildung. Hier macht das Geschlecht einen wichtigen Unterschied: Die
Lebensgestaltung der Integration haben wir nur bei erwerbstitigen Miittern gefunden,
wihrend sich alle Viter auf die Formen der Segmentation und Entgrenzung verteilen.

Darauf kommen wir gleich zurtick.

Betrachtet man vergleichend Partnerschafi, Familie und Arbeitsteilung zwischen den
Partnern in Paarbeziehungen, so fillt zunédchst ins Auge, dass bei der ersten Form
(,,Entgrenzung als Verschmelzung®), acht von 14 Personen als Single leben und dass
von insgesamt 19 Singles in unserer Stichprobe (darunter aber nicht die alleinerziehen-
den Miitter) 15 entgrenzt leben. Es liegt auf der Hand, dass eine derart engagiert
arbeitszentrierte Lebensform am besten ohne partnerschaftliche und familidre
Verpflichtungen bzw. entwicklungspsychologisch gesehen: bei jungen Erwachsenen
noch vor fester Partnerschaft und Familiengriindung realisierbar ist. Zweitens fallt auf,
dass sich nur Personen ohne Kinder sowie sdmtliche Madnner mit Familie bzw. Kindern
gleichmdBig auf Formen der Entgrenzung und Segmentation aufteilen, wahrend sich —
wie eben erwihnt — bei den Formen der Integration ausschlieBlich Frauen mit Kindern
(darunter auch alleinerziehende Miitter) finden lassen. Bereits darin zeigt sich, dass die
gewiinschte arbeitszentrierte (entgrenzte oder segmentierte) Lebensgestaltung bei
jungen Ménnern dann, wenn sie nicht (mehr) als Singles oder noch ohne Familie
leben, in der Regel bedeutet, dass ihnen eine Partnerin den Riicken in Haushalt und
Familie vollig freihdlt. Bei den Frauen liegt dagegen die Last der Verantwortung fiir

Haushalt und Kinder (zum Teil nicht einseitig, sondern mit dem Partner geteilt; zum
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Teil aber auch ganz iiberwiegend) auf den eigenen Schultern. AuBlerdem kommt der
Aufwand fiir Abstimmungs- und Koordinations- bzw. Integrationsleistungen hinzu, so
dass sie eben nicht mehr derart entgrenzt und arbeitszentriert wie frither leben kénnen.
Bezeichnend erscheint in diesem Zusammenhang dass sich in der Gruppe mit extrem
arbeitszentrierter Lebensgestaltung ausschlieBlich Ménner befinden.

Der Geschlechterunterschied wird ebenfalls deutlich, wenn man die Formen der

Arbeitsteilung bei den Paaren mit und ohne Kinder betrachtet (vgl. Abb. 20):

7 B Manner (n=42)

Eltern/egalitar

i Frauen (n=20)

Eltern/komplementar

Kinderlose/egalitar

Kinderlose/komplementar

1
0 10 20 30 40 50 60 (in Prozent)

ABBILDUNG 20: ARBEITSTEILUNG IN PAARBEZIEHUNGEN VON FRAUEN UND MANNERN

Wihrend sdmtliche Frauen unser Stichprobe, die in kleinen IT-Startups arbeiten und
angeben, mit einem festen Partner zusammenzuleben, eine eher egalitire Arbeits-
teilung angeben — egal ob sie Kindern haben oder nicht — trifft dies nur auf rund 65
Prozent der Mianner in Partnerschaften zu. Immerhin jeder dritte miannliche Befragte
lebt dagegen in einer eher komplementiren Beziehung, die ihn von hduslichen und
familidren Pflichten entlastet. Dies gilt fast ausnahmslos fiir die Viter in unserer

Stichprobe, die wie gesagt auch keine integrative Lebensgestaltung realisieren.

» Aus der subjektiven Valenz der eigenen Arbeits- und Lebensgestaltung in der
Gegenwart kann man schlieBen, ob Personen zukiinftig Verdnderungen anstreben oder
nicht. Viele der von uns Befragten sind im Interview aber auch ganz explizit auf die
Entwicklung ihrer Lebensgestaltung eingegangen. In diesem Punkt unterscheiden sich
Unterformen der Entgrenzung: Die erste Form (,,Entgrenzung als Verschmelzung*)
wird positiv bewertet, wobei sich vor allem die ganz jungen Befragten gar nicht
konkret iiber ihre langfristige Zukunft duBlern und alle Befragten diese Form der

Selbstverwirklichung von der Gegenwart in die Zukunft verldngern. Bei der zweiten
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Form (,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung®) wird die Gegenwart zwar sehr positiv,
aber mit Blick auf ein unbeschrinktes Ausdauern der arbeitszentriert entgrenzen
Lebensform doch sehr deutlich ambivalent beurteilt. Fast alle Befragten betonen, dass
sie jetzt so leben wollen, aber eigentlich nur noch wenige Jahre so weiterleben konnen.
Bei der dritten Form (,,relativierte Entgrenzung®) richtet sich die Erniichterung und
Skepsis gegeniiber der eigenen Lebensform bereits etwas stirker auf die Gegenwart,
die als Zwischenschritt zu einer ausgewogenen Relation der Lebenssphiren angesehen
wird. Alle anderen Formen der Lebensgestaltung werden dagegen iliberwiegend positiv
bewertet. Leicht ambivalente Beurteilungen kommen lediglich bei Frauen mit
arbeitszentrierter Integration (Form 6) und besonders positiven Bewertungen vor allem
im Zusammenhang mit den ausbalancierten Formen von Segmentation (Form 5) sowie
von Integration (Form 7) vor. Entsprechend wird die Gegenwart hier auch im Sinne

eines mittel- oder langfristig stabilen Lebensentwurfes in die Zukunft verlangert.

* Auch die personlichen Ziele, nach denen wir im Interview (offen) gefragt hatten,
geben Auskunft iiber die antizipierte Zukunft der Relation von Berufs- und
Privatleben, und hier treten einige der genannten Unterschiede zwischen den
Unterformen noch schérfer hervor. Wiahrend bei der ersten Form die Ziele
,verschmelzen* bzw. kaum klar bereichsspezifisch zugeordnet werden konnen, sind
die privaten Ziele bei der zweiten Gruppe den dominant beruflichen zeitlich
nachgeordnet. Man konnte auch von einer sequentiell-berufsorientierten Zielstruktur
im Sinne von Wiese (2000) sprechen. Bei der dritten Form der Entgrenzung wird die
Priorisierung beruflicher Ziele relativiert, und Personen stehen gewissermaflen noch
vor dem bzw. im beginnenden Prozess einer eigenstindigen Zielbildung im
Privatbereich. Bei der Gruppe mit arbeitszentrierter Segmentation bleiben
demgegeniiber Karriere und Aufstieg klare berufliche Ziele, und getrennt davon sind
private Ziele bereits formuliert worden, die allerdings noch nicht besonders
ausdifferenziert bzw. konkretisiert vorliegen. Bei den Gruppen mit ausbalancierter
Segmentation und Integration gewinnen die privaten Projekte und Ziele demgegeniiber
an Gewicht und Konkretisierung, und die beruflichen Zielen werden z.T. reduziert
oder zuriickgestellt, so dass die ,,Balance” im Sinne eines iibergeordneten Zieles
realisiert werden kann. Nur bei der Form 6 (arbeitszentrierte Integration) bleibt es bei
einem konflikthaltigen Spannungsverhiltnis zwischen z.T. gleichbleibend hoch

gewichteten beruflichen und privaten Zielen.

Wenn man nach dem Vergleich der Lebensgestaltungsformen anhand jeder einzelnen
Beschreibungskategorie fragt, wie sich unsere Hauptgruppen von Beschiftigten (ndmlich

einmal die Griinder und Leiter der kleinen Startups und dann die von ihnen eingestellten
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Mitarbeiter unterhalb der Leitungsebene) sowie Personen unterschiedlichen Alters auf die

empirisch gefundenen Formen der Lebensgestaltung verteilen (vgl. Abb. 21), so zeigt sich

Folgendes:
100% -
80% -
60% -
[ Integration
40% - Segmentation
Entgrenzung
20% -
0% -

Grunder (inkl. Soloselbstandige) Mitarbeiter
(n=49) (n=36)

ABBILDUNG 21:  FORMEN DER LEBENSGESTALTUNG UND BERUFLICHE POSITION

Der Anteil von Griindern ist in den drei Subformen der Entgrenzung iiberproportional hoch.
Rund 80% aller Griinder und Soloselbstéindigen gehoren einer dieser drei Unterformen an.
Gleichzeitig sind die entgrenzt lebenden Befragten mit einem Altersdurchschnitt von rund 31
Jahren jlinger als die Befragten in den Unterformen der Segmentation (Altersdurchschnitt 33
Jahre) und den Unterformen der Integration (Altersdurchschnitt 38 Jahre). Eine Entgrenzung
von Berufs- und Privatleben erscheint also besonders typisch fiir junge, hochqualifizierte
Erwerbstitige mit relativ wenig Berufserfahrung. Auch die Befragten in der Unterform
»ausbalancierte Segmentation* sind mit einem Altersdurchschnitt von rund 30 Jahren relativ
jung, aber sie sind vermutlich deswegen weniger arbeitszentriert, weil sie iiberwiegend als
Mitarbeiter in den Randbereichen der Unternehmen®® beschiftigt sind, wo vermutlich sowohl
Arbeitsdruck wie Leistungsmotivation weniger stark ausgeprdgt sind als auf der
Leitungsebene. Der deutlich hohere Altersdurchschnitt in den beiden Formen der Integration
(37 und 39 Jahre) sowie bei der Form der ,,arbeitszentrierten Segmentation® (35 Jahre) weist
darauf hin, dass das Familienleben bei Frauen mit Kindern so wichtig wird, dass die
Lebensgestaltungsformen der Entgrenzung oder Segmentation durch die Integration abgelost

wird bzw. werden muss.

Mit Blick auf unsere eingangs genannten Forschungsinteressen, die sich nur im Rahmen einer
Léangsschnittstudie untersuchen lassen, stellen sich nun zum Schluss der Darstellung von
Ergebnissen aus der ersten Erhebung vor allem folgende Fragen: Lassen sich bereits jetzt

Aussagen zu Entwicklungsverldufen treffen, die wir dann als Hypothesen anhand von Daten

% Zu den Kernbereichen des Unternehmens zihlen das Management und die Softwareentwicklung; zu den Randbereichen gehoren das
Graphikdesign sowie nachgeordnete Aufgaben in der Softwareentwicklung sowie die Bereiche Marketing, Vertrieb, PR, Personal, Finanzen
und Beratung (wir haben keine Mitarbeiter aus dem administrativen Bereich befragt).
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aus der zweiten Erhebung iiberpriifen konnen? Und was sind die Anstdf3e zur Verdnderung
von Formen der Lebensgestaltung? Diese Fragen konnen auf Grundlage der Daten aus der
ersten Léangsschnitterhebung nur fiir solche Lebensgestaltungsformen beantwortet werden,
denen bereits andere Formen und deren Verdnderung vorangegangen sind. Derartige
Entwicklungen sind retrospektiv deutlich von den Personen mit ,relativierter Entgrenzung®,
»arbeitszentrierter Integration® und ,,ausbalancierter Integration* thematisiert worden, und
hier ist auch im Gegensatz zu den anderen Formen von Problemlagen und Konflikten
berichtet worden. Dafiir, dass sich eine extrem arbeitszentrierte Lebensgestaltung in der Regel
nicht ganz langfristig oder gar lebenslang aufrecht erhalten ldsst, sprechen aber nicht nur die
schon leicht vorhandene Riicknahme des enormen beruflichen Engagements in der Gruppe
mit ,relativierter Entgrenzung® (Form 3), sondern auch die AuBerungen in der Gruppe mit
»extrem arbeitszentrierter Entgrenzung — dass eine solche Lebensgestaltung fiir sie eigentlich
nur fiir die ndchsten Jahre durchgehalten werden konne. Als ein Hauptbefund muss also an
dieser Stelle hervorgehoben werden, dass Entgrenzung als Lebensform am haufigsten bei den
von uns untersuchten Beschiftigten in IT-Startups vorkommt, dass diese Form der
Lebensgestaltung aber zugleich keineswegs unkritisch praktiziert wird. Abgesehen von der
ersten Gruppe (,,Entgrenzung als Verschmelzung®, N=14) reflektiert die Mehrzahl der
anderen entgrenzt lebenden Befragten (Form 2 und 3, N=36) also ihre eigene Lebensgestal-

tung in der Gegenwart mit Blick auf die Zukunft und kann sie durchaus auch in Frage stellen.

Als wichtige Ausloser der Verdanderung zeichnen sich zwei Aspekte ab: Zum einen die Verén-
derung der Arbeitsbedingungen in kleinen IT-Unternehmen aufgrund 6konomischer Krisen,
zum anderen die Griindung einer Familie. Zundchst zum Entwicklungsfaktor ,,6konomische
Krise“: Es scheint so zu sein, dass die Anforderungen einer arbeitszentrierten und entgrenzten
Arbeits- und Lebensgestaltung toleriert werden, solange sich personlicher Einsatz und
Gewinn — letzteres z.B. i.S. von groflen Handlungs- und Verantwortungsspielrdumen, attrak-
tiver Arbeitsaufgaben oder eines angenehmen, familidren Arbeitsklimas — in einem subjektiv
akzeptierten Verhiltnis befinden. Okonomische Krisen stéren dieses Gleichgewicht aus der
Sicht vieler Befragter insofern, als sich in ihrer Folge i.d.R. gravierende Verschlechterungen
der personlichen Arbeitssituation ergeben, z.B. empfindliche Einschrdnkungen personlicher
Autonomie aufgrund zunehmender Effizienzvorgaben (vgl. dazu auch Petersen, 2004). Mit
der sinkenden Identifikation gegeniiber dem Unternehmen und der eigenen Tétigkeit wird der

zuvor exzessive Arbeitseinsatz von einigen Befragten deutlich zuriickgenommen.

Ein weiterer Ansto3 zur Verdnderung der Arbeits- und Lebensgestaltung ist spezifisch fiir
Frauen: Bei allen befragten erwerbstitigen Miittern fiihrt eine Familiengriindung zu einer
Reduzierung der Arbeitszeiten mit dem Ziel einer Integration von Beruf und Familie. Hier

sind Zielkonflikte anscheinend unvermeidlich, die bei der Gruppe der Frauen mit arbeitszen-
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trierter Integration (Form 6) wohl (noch) nicht, wohl aber bei Frauen mit ausbalancierter Inte-
gration (Form 7) durch Bildung iibergeordneter Ziele einer Integration der Lebenssphiren
wenn nicht ,,gelost”, so doch ,,bewiltigt™ werden konnen. Es zeichnet sich also eine Entwick-
lungsdynamik innerhalb der Hauptform Integration ab: Retrospektiv berichteten einige
Frauen, dass sie zundchst versucht hatten, Familie und Beruf in Form einer ,,arbeitszentrierten
Integration* zu realisieren. Aufgrund der damit einhergehenden Belastungen (Abend- und
Wochenendarbeit zu Hause) entschieden sie sich aber spiter, die beiden Lebenssphiren deut-
lich zu trennen und weniger Mehrarbeit zu leisten als zuvor und konnten somit die Form der

ausbalancierten Integration realisieren.

Bei den Vitern hat sich die Familiengriindung dagegen nicht so einschneidend auf eine
Verianderung ihrer Arbeitsgestaltung ausgewirkt. Sie konnen ihre beruflichen Aspirationen
weiter verfolgen, konnen weiterhin arbeitszentriert leben, wenn ihnen Partnerinnen den
Riicken in Haushalt und Familie freihalten, aber hédufig kommt es von Entgrenzung zu
Segmentation. Die Entwicklung fiihrt also bei den Frauen héufiger von Entgrenzung zu Inte-
gration und bei den Ménnern von Entgrenzung zu Segmentation. Wir werden im Langsschnitt
bei allen jungen Erwachsenen, die in der ersten Erhebung noch entgrenzt gelebt haben, priifen
konnen, ob diese Hauptentwicklungspfade im Zusammenhang mit externen (betrieblichen)
sowie internen Verdnderungen (Familiengriindung) und damit einhergehenden Problemen und

Zielkonflikte tatsdchlich vorkommen.

Zum Schluss wollen wir noch kurz die im Projekt ,, KOMPETENT* ermittelten Hauptformen
mit den im Projekt ,,PROFIL* festgestellten vergleichen. Ohne an dieser Stelle auf die bei
Professionsangehdrigen in Medizin und Psychologie beschriebenen Unterformen einzugehen,
kann man verallgemeinernd konstatieren, dass die Hauptformen stirker das klassische
Normalarbeitsverhiltnis im Sinne des ,,male breadwinner female housewife model* repriasen-
tieren, d.h. der Mann ist vollzeit erwerbstitig und ernihrt die Familie, wihrend die Frau nicht
erwerbstitig ist oder in Teilzeit arbeitet und Familie versorgt. Die Formen der Arbeits- und
Lebensgestaltung in den IT-Startups spiegeln dagegen zum Zeitpunkt der Ersterhebung
tiberwiegend den Idealtypus des ,,Arbeitskraftunternehmers* (Vo3 & Pongratz, 1998) bzw.
das ,,adult worker model“ (vgl. Leitner, Ostner & Schratzenstaller, 2004) wider, bei denen
Erwerbstitige beiderlei Geschlechts stark arbeitszentriert ausgerichtet und kontinuierlich in
Vollzeitbeschéftigung titig sind. Entsprechend unterschiedlich ist die quantitative Verteilung
der Befragten aus beiden Stichproben auf die Hauptformen der Lebensgestaltung (vgl.
Abbildung 22).
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Projekt ,,PROFIL" Projekt ,KOMPETENT*

14% 13%

42%, B Entgrenzung

Segmentation
28%

59% Integration

44%

ABBILDUNG 22: VERTEILUNG VON LEBENSGESTALTUNGSFORMEN BEI BESCHAFTIGTEN IM PROJEKT
,»,PROFIL* UND PROJEKT ,, KOMPETENT"

Die fast umgekehrte Verteilung der Formen der Lebensgestaltung in beiden Projekten hat
mehrere Ursachen: Neben den unterschiedlichen beruflichen Umfeldern ist auch das Alter der
Befragten und die damit verbundene biographische Lebensphase von Bedeutung: Wihrend
die in ,,PROFIL* Arztlnnen und Psychologlnnen bereits 15 Jahre berufstitig sind und in der
Regel bereits eine Familie haben, stehen die in ,,KOMPETENT* Befragten hdufig noch am
Anfang ihrer Berufslaufbahn. Hypothetisch kann man davon ausgehen, dass sich die
Verhéltnisse bei den Beschiftigten in den IT-Startups mittel- bis langfristig den bei
»PROFIL* gefundenen, stirker traditionalen Mustern angleichen. Wir gehen davon aus, dass
sich die hoch arbeitszentrierten Lebensgestaltungsformen mittel- bis langfristig zugunsten
einer (stirker ausbalancierten) Segmentation bzw. Integration von Berufs- und Privatleben

verdndern (vgl. Kapitel 5.5.7).

Auf Grundlage der Ergebnisse kann man gegenwirtig festhalten, dass es sich bei den im
Projekt ,,KOMPETENT* ermittelten Formen der Lebensgestaltung um neue Unterformen der
Arbeits- und Lebensgestaltung handelt, die das Spektrum der in ,,PROFIL® entwickelten
Formen entscheidend erweitern. Dariiber hinaus bestétigt die Untersuchung im IT-Bereich die
Tauglichkeit der drei Hauptformen =zur Grob-Klassifikation der Arbeits- und
Lebensgestaltung in einer fiir die Zukunft der Arbeit zentralen Branche. Die neuen Subformen
resultieren zum einen aus verschirften Marktbedingungen, entsprechenden Organisations-
und Arbeitsstrukturen aber auch und vor allem aus dazu passenden Motiven Strebungen und
Kompetenzen auf Seiten der Beschéiftigten, die in den nachfolgenden Kapiteln genauer zu
beschreiben gilt. Die entgrenzten und arbeitszentrierten Lebensgestaltungsformen scheinen
dariiber hinaus charakteristisch fiir die Berufseinstiegsphase junger Akademiker in

wissensintensiven Arbeitsfeldern zu sein.
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5.2 SUBJEKTIVE KONTROLLVORSTELLUNGEN

5.2.1 Vorbemerkungen zur weiteren Ergebnisdarstellung

Im vorangegangenen Kapitel standen die Merkmale der Lebensgestaltung von jungen IT-
Beschiftigten im Mittelpunkt. Dabei wurden einige im engeren Sinne psychologische
Merkmalsbereiche, z.B. die personlichen Ziele und Strebungen von Befragten, bereits
ansatzweise aufgegriffen. Diese und andere im Interview erhobene Personmerkmale werden
im Rahmen des weiteren Ergebnisteils noch einmal systematisch und — soweit dies moglich

ist — zundchst unabhéngig voneinander betrachtet.

Die weiteren Abschnitte des Ergebniskapitels gliedern sich wie folgt: Das erste Unterkapitel
(5.2) widmet sich den subjektiven Kontrollvorstellungen von Mitarbeitern und Griindern aus
jungen IT-Unternehmen. Hier werden nach einer iiberblicksartigen Darstellung der
wichtigsten Ergebnisse die empirisch gefundenen Hauptvorstellungsmuster anhand von
Markierpersonen und -zitaten veranschaulicht. Daran schlie3t ein vergleichsweise ausfiihrli-
ches Unterkapitel (5.3) zu beruflichen Strebungen und Motiven der Startup-Beschéftigten an,
in dessen Fokus zum einen fachlich-inhaltliche Motive (v.a. das der Technikbegeisterung),
zum anderen autonomiebezogene Strebungen stehen. Im néchsten Kapitel (5.4) geht es um die
beruflichen Kompetenzen von IT-Beschiftigten, die zundchst auf der Grundlage der von
Erpenbeck und Heyse (1996; 1999) entwickelten Taxonomie prézisiert werden. Die hier
unterschiedenen inhaltlich-funktionalen Kompetenzbereiche scheinen allerdings nur begrenzt
fiir die Abbildung von offen erhobenen subjektiven Kompetenzvorstellungen geeignet. Eine
alternative Klassifikations- und Bewertungsmoglichkeit beruflicher Kompetenzen, die sich
eng an strukturgenetische Konzeptionen aus der Entwicklungspsychologie anlehnt, wird im
letzten Abschnitt dieses Unterkapitels zusammen mit ersten empirischen Befunden
vorgestellt. Die Betrachtung und Diskussion von Zusammenhéingen zwischen und Merkmalen
der Lebensgestaltung und den eben genannten Personmerkmalen ist Gegenstand des darauf

folgenden letzten Unterkapitels (5.5).

5.2.2 Vorbemerkungen zum Bereich der subjektiven Kontrollvorstellungen

Bevor genauer auf die Ergebnisse zu den subjektiven Kontrollvorstellungen eingegangen
wird, erscheint eine kurze Vergegenwirtigung der zu diesem Merkmalsbereich leitenden
Fragestellungen angebracht. Dies ermoglicht eine bessere Abgrenzung gegeniiber dem
nachfolgend thematisierten und sich teilweise eng mit Kontrollvorstellungen iiberschnei-
denden Merkmalsbereich der beruflichen Motive und Strebungen, insbesondere gegeniiber

den dort vorgestellten Autonomieorientierungen von IT-Beschéftigten.
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Im Mittelpunkt der Auswertung subjektiver Kontrollvorstellungen steht die Klarung der
Frage, welche Einflussfaktoren (eigene, dullere, unvorhersehbare Einfliisse oder alle Einflusse
zusammen) unsere Interviewpartner flir ihren beruflichen Werdegang retrospektiv als
bestimmend ansehen. Angesichts der Aufforderung zu einem resiimmierenden Riickblick
handelt es sich bei der von ihnen vorgenommenen Erkldrungen groftenteils um stark
generalisierte Vorstellungen zur Selbst- und/oder zur Fremdbestimmung bzw. zu deren
Interaktion. Solche Beschreibungen haben in der Regel handlungserkldrenden Charakter. Im
Gegensatz zu diesen generalisierten Uberzeugungen und Bewertungen des eigenen ,,Einfluss-
Nehmen-Konnens™ geht es bei den im nichsten Kapitel vorgestellten Autonomieorientie-
rungen vorrangig um die Frage des ,,Einfluss-Nehmen-Wollens®, also um die im engen Sinne
motivationalen (bzw. volitionalen) Aspekte von Autonomie. Selbstbestimmung, Handlungs-
freiheit oder Verantwortungsspielriume werden in diesem Zusammenhang als mehr oder
weniger bedeutsame personliche Motive und Strebungen beruflichen Handelns verstanden.
Trotz dieser Unterschiede ist eine scharfe Abgrenzung von Kontrollvorstellungen und Auton-
omieorientierungen letztlich nicht moglich. Wechselwirkungen und (psycho-logische) Impli-
kationen zwischen spezifischen Auspriagungen von Kontrollvorstellungen und Autonomie-
orientierungen (und umgekehrt) liegen auf der Hand. Anstelle der Ausblendung solcher
Uberschneidungen zugunsten einer fragwiirdigen Trennschiirfe einzelner Merkmalsbereiche
werden sie im Folgenden vielmehr als eine Moglichkeit der Validierung verstanden und im
gegebenen Fall entsprechend hervorgehoben. Angesichts der grofen Tragweite des
Konstrukts subjektiver Kontrollvorstellungen finden sich Uberschneidungen im Ubrigen nicht
nur mit den inhaltlich eng angrenzenden Autonomieorientierungen, sondern mit nahezu allen
in unserem Interview erhobenen Merkmalsbereichen (z.B. auch mit dem Bereich der

beruflichen Kompetenzen).

AbschlieBend sei angemerkt, dass die subjektiven Kontrollvorstellungen aus Zeitgriinden
nicht in der Ausfiihrlichkeit und Griindlichkeit erhoben werden konnten, die Hoff & Hohner
(1992) eigentlich fiir deren Erfassung vorgesehen haben. Aus diesem Grund konnte auch eine
tiefergehende Auswertung ihrer Feinstruktur (u.a. hinsichtlich zeitlicher Reichweite, Zentrali-
tdt etc.) nicht vorgenommen werden. Die Hauptvorstellungsmuster subjektiver Kon-

trollvorstellungen konnten dagegen fiir alle 85 Befragten bestimmt werden.

5.2.3 Hauptvorstellungsmuster  subjektiver  Kontrollvorstellungen im
Uberblick

Die nachfolgende Abbildung zeigt die Verteilung der Hauptvorstellungsmuster subjektiver

Kontrollvorstellungen, die in aufsteigender Reihenfolge nach den fiir sie grundlegenden
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Strukturniveaus (indifferentes, deterministisches und interaktionistisches Niveau) geordnet
sind. Ein Muster, das wir als ,,internal-interaktionistisch* bezeichnet haben, kann als eine Art
Zwischenstufe am Ubergang vom deterministischen zum interaktionistischen Niveau auch

betrachtet werden.

Niveau SUbj . Kon- Hauptvorstellungs- Anzahl | Prozent | Manner | Frauen | Griinder | Mitarb.
trollvorstellungen | muster (N=85) (%) (%) (%) (%) (%)
interaktionistisch | ;. tionistisch- flexibel || 21 25 2 29 33 18

ansatzweise interaktionis-

tisch (dominant internal- 19 22 22 23 20 24
deterministisch | deterministisch)
additiv-deterministisch | 30 | 35 | 35 | 35 | 39 | 33 |
. Gleichgewicht int. & ext. Anteile | 4 I 5 | 6 | 3 | 3 I 6 I
multikausal <
Dominanz internaler Anteile | 25 | 29 | 29 | 29 | 36 | 25 |
S Dominanz externaler Anteile | 1 | 1 | | 3 | | 2 |
j deterministisch-rigide | 15 | 18 ‘ 21 ‘ 13 ‘ 8 | 25 |
monokausal internal-rigide | 15 | 18 | 21 | 13 | 8 | 25 |
external-rigide | | | | | | |
indifferent indifferent-fatalistisch ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

oder -individualistisch

ABBILDUNG 23: VERTEILUNG DER HAUPTVORSTELLUNGSMUSTER SUBJEKTIVER KONTROLLVORSTELLUNGEN

Ungefdhr die Halfte aller Befragten lassen sich dem deterministischen Niveau subjektiver
Kontrollvorstellungen zuordnen. Dabei ist das additiv-deterministische Vorstellungsmuster
doppelt so hiufig ausgeprigt (35%) wie das deterministisch-rigide Muster (18%). Gleichzei-
tig kann fast jeder vierte Befragte eindeutig dem interaktionistischen Niveau bzw. dem
gleichlautenden Hauptvorstellungsmuster (,,interaktionistisch-flexibel) zugeordnet werden.
Die verbleibenden Personen, etwa ein Fiinftel aller Befragten, verteilen sich auf die als
,internal-interaktionistisch* bezeichnete Ubergangsform zwischen deterministischem und
interaktionistischem Niveau. Ein indifferent-fatalistisches Niveau des Kontrollbewusstseins
lieB sich erwartungsgemifl bei keinem der von uns interviewten Startup-Beschiftigten
feststellen. Eine kurze Erlduterung der typischen Merkmale der jeweiligen Hauptvorstellungs-

muster wird in den néchsten Unterabschnitten genauer vorgestellt.

Auffalliger als die strukturelle Beschaffenheit der empirisch gefundenen Hauptvorstellungs-
muster erscheint deren besonders internale Ausrichtung. Eigene Einfliisse (z.B. eigene
Féhigkeiten, Talente, Kompetenzen usw.) werden in unserem Sample auBerordentlich stark
hervorgehoben und von der iiberwiegenden Mehrheit als treibender Faktor fiir den
personlichen beruflichen Werdegang angefiihrt. Besonders einseitige Betonungen eigener

Einflussnahme finden wir Rahmen der deterministisch-rigiden Vorstellungsmuster, von denen
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iiberhaupt nur die internale (aber keine externale) Variante zu finden ist. Selbst im Kontext
additiv-deterministischer Kontrollvorstellungen werden interne Einfliisse immer noch
ausgesprochen stark gewichtet. Bezeichnenderweise finden wir nur eine einzige Person mit
einem additiv-deterministischen Muster, die riickblickend {iberwiegend externe Einfliisse als
handlungsbestimmend betrachtet, sowie lediglich weitere vier Personen, die eine Gleichge-
wichtung eigener und &duferer Einfliisse vornehmen. Auch mit Blick auf die erwihnte
Ubergangsform (zum interaktionistischen Niveau) ist immer noch eine erkennbare Tendenz
zur Betonung eigener Einfliisse vorhanden, wenngleich diese stirker in Wechselwirkungsvor-
stellungen eingebettet werden. Die Dominanz internaler Uberzeugungen spiegelt sich in den
gewdhlten Rangreihenfolgen bei der Kartenabfrage (vgl. Kapitel 4.2.1). Wihrend die Karte
»eigene Einfliisse™ von allen 85 Befragten entweder auf den ersten oder auf dem zweiten
Rangplatz gewihlt wird, sind es fiir ,,duBBere* sowie ,,unvorhersehbare Einfliisse* in aller
Regel nur die Rangplitze drei und vier. Die insgesamt am hdufigsten vorgenommene

Gewichtung der Einflussfaktoren zeigt die folgende Abbildung:

Uberwiegend wurde mein beruflicher
Lebenslauf bestimmt durch

alle Einfliisse zusammen.

Sowohl dufiere, als auch innere oder auch
zufillige Einfliisse spielten eine Rolle.
Dabei kam es ganz auf dic Situation an,
welche Einfliisse jeweils am wichtigsten
waren.

Uberwiegend wurde mein beruflicher
Lebenslauf bestimmt durch

mich selbst, eigene Einfliisse.

z.B.:

= durch meine Fihigkeiten und Eigen-

schaften, Anlagen und Begabungen

= oder durch cigene Krafl, Anstrengungen,

Bemiihungen und Ausdauer

Uberwiegend wurde mein beruflicher
Lebenslauf bestimmt durch

dupere Einfliisse.

zB.:

= Durch wichtige Personen

®  Oder durch technische, sachliche oder

organisatorische Notwendigkeiten

= Oder durch allgemeine Bedingungen

Uberwiegend wurde mein beruflicher
Lebenslauf bestimmt durch

unvorhersehbare Einfliisse.

Es kam mal so, mal 50 z.B.;
= durch Zufille
= oder durch Gliick oder Pech

= oder durch Schicksal

ABBILDUNG 24: AM HAUFIGSTEN GEWAHLTE RANGREIHENFOLGE BEI DER KARTENWAHL ZU SUBJEKT.

KONTROLLVORSTELLUNGEN

Geschlechtsspezifische Unterschiede lassen sich mit Blick auf die Hauptvorstellungsmuster
subjektiver Kontrollvorstellungen kaum erkennen. Auffalligere Unterschiede finden wir dage-
gen beim Vergleich von Griindern und Mitarbeitern. Hier zeigt sich, dass interaktionistische
Kontrollvorstellungen bei Unternehmensgriindern stirker ausgepriagt sind. Umgekehrt lassen

sich internal-rigide Uberzeugungen hiufiger auf der Seite der Mitarbeiter identifizieren.

Die Hauptvorstellungsmuster subjektiver Kontrollvorstellungen werden im Folgenden am
Beispiel von Markierpersonen und -zitaten veranschaulicht. Dabei kénnen aus Griinden der
Ubersichtlichkeit nur kleine Ausschnitte aus den auf Kontrollvorstellungen bezogenen
Gespriachssequenzen vorgestellt werden, die fiir sich allein betrachtet keine endgiiltige
Einschitzung des jeweiligen Hauptvorstellungsmusters rechtfertigen wiirden. Die fiir die
Gesamteinschitzung der Hauptvorstellungsmuster relevanten Belegstellen sind in der Regel
um ein Vielfaches umfangreicher. Bei der Auswahl der Markierzitate wurde darauf geachtet,
moglichst solche Gesprachssequenzen zu finden, die zum einen das jeweilige Vorstellungs-
muster subjektiver Kontrollvorstellungen moglichst optimal abbilden, zum anderen aber auch

die spezifischen Charakteristika unserer Stichprobe junger IT-Professionals besonders
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anschaulich illustrieren (z.B. was die Betonung spezifischer, IT-bezogener Einflussfaktoren

anbelangt).

5.2.4 Das deterministische Niveau

Deterministisch-rigide Vorstellungen

Kennzeichen der deterministisch-rigiden Form sind monokausale, eindimensionale Ursachen-
zuschreibungen auf einen einzigen Einflussfaktor. Die einseitige Attribution kann sich sowohl
auf interne (Person-) als auch externe (Umwelt-)Faktoren beziehen. Sie ist in unserem
Sample, wie bereits angemerkt, ausschlieflich als internal-rigides Vorstellungsmuster zu
beobachten und konnte in insgesamt 15 Fillen identifiziert werden. Eine allzu enge Ausle-
gung von Rigiditit muss bei einem Grofteil dieser Personen dahingehend relativiert werden,
dass bei ihnen zumindest ansatzweise auch externe oder unvorhersehbare Faktoren in den
Blick geraten. Diesen wird allerdings keine ernstzunehmende Bedeutung eingerdumt, wie am
Beispiel des folgenden Markierzitats deutlich wird (s.u.). Ferner muss auch die fiir die
deterministisch-rigide Form typische ,,Mono*“-Kausalitit dahingehend erweitert werden, dass
innerhalb einer Einflussart — bei den hier dargestellten Personen ausschlieBlich innerhalb der

»eigenen Einfliisse — durchaus verschiedene Ursachen angesprochen werden kdnnen, zum

Beispiel verschiedene individuelle Kompetenzen, Interessen, besondere Talente etc.
Deterministisch-rigide \ /

/ Kontrollvorstellungen |

Deterministisch-rigide \
Kontrollvorstellungen Il

Zur Person: Zur Person:

Interviewpartner K027, mdnnlich, 40 Jahre, Vorstandsvorsitzen-
der eines kleinen Unternehmens mit 25 Mitarbeitern, verheira-
fet, ein Kind, gemeinsamer Haushalt.

Kartenwahl:

1. Eigene Einflisse 2. AuBere Einflisse 3. Unvorhersehbare
Einflisse 4. Alle Einflisse zusammen

Markierzitat:
B20; 89: Ist relativ leicht: Wichtig ist, was man selbst gemacht
hat, sich selbst erarbeitet hat [...]. Ich halte mich nicht fir je-

mand, der besonders gifted ist. Aber Ausdauer ist sicherlich
eine Sache, die fUr mich sehr wichtig ist. Und dann vielleicht
noch eine gewisse personelle Kompetenz, die ist sicherlich da.
Manchmal muss man ja auch am richtigen Ort sein und ein
bisschen Glick haben. [...] Aber ich glaube, dass viele von
den Sachen tatsachlich selbst bestimmt sind. Man hat
manchmal Pech gehabt. Aber wichtig ist, dass man sich selbst
seines eigenen Glickes Schmied ist. Es gibt einen Song, der
heiBt: “You can't get it if you really want’. Und das ist meine
Lebensmaxime. Wenn Sie was haben wollen, wirklich haben
wollen, dann kriegen Sie es auch. Die meisten Leute wollen es
bloB nicht. Die wollen so viele Sachen, aber sie wollen <eine>
Sache nicht. Sie mUssen sich auf eine Sache konzentrieren.
Wenn Sie die haben wollen, dann kriegen Sie alles.

Interviewpartner K058, mdnnlich, 27 Jahre, Softwareentwickler
in einem kleinen Unternehmen, seit kurzem feste Partnerschaft,
keine Kinder, kein gemeinsamer Haushalt.
Kartenwahl:

1. Eigene Einflusse 2. AuBere Einflisse 3. Alle Einflisse zusammen
4. Unvorhersehbare Einflisse

Markierzitat:

B20: Also, primdr ganz klar durch mich selbst und eigene
Einflisse, weil — wie gesagt — ich habe mich schon immer fir
dieses technische Gebiet interessiet. Und um ein
Elektrotechnikstudium durchzufUhren, braucht man ja auch
eine Menge an eigener Kraftanstrengung und Bemiihung. Ja,
danach kann man sagen: Unvorhersehbare Einflisse — v.a.
diese Gelegenheiten fir die Studentenjobs, man kann es Zufall
nennen, man kann es Schicksal nennen. Ich habe mich schon
danach umgeguckt. Kiar. Aber dass man eine passende Stelle
und die richtigen Leute frifft, das ist auch einiges an Glick
oder Zufall. Diese Mdglichkeiten wurden mir halt gegeben.
AuBere Einflisse — durch wichtige Personen. Notwendigkeiten
und allgemeine Bedingungen ... Also, iberwiegend nicht. Alle
EinflUsse zusammen, das kann man jetzt nicht so nicht sagen.

Die hier ausgewihlten Markierpersonen haben im Hinblick auf die soziographischen Angaben
zur Person zunichst wenig gemein. Dennoch beschreiben beide ein sehr einseitiges, dominant
internales Vorstellungsmuster. Die vom 40-jdhrigen Vorstandsvorsitzenden eher beildufig

genannten dufleren bzw. unvorhersehbaren Einfliisse (,,zur richtigen Zeit am richtigen Ort
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sein®; ,,ein bisschen Gliick haben) scheinen fiir ihn keine wirklich ernstzunehmende Rolle zu
spielen. Bedeutsam sind hier allein die auf den Status einer Lebensmaxime erhobenen,
internalen Uberzeugungen nach dem Motto ,,Alles ist machbar, wenn man es nur wirklich
will“ sowie die sprichwortliche Vorstellung, seines ,.eigenen Gliickes Schmied zu sein®.
Dieses Vorstellungs- und Argumentationsmuster zieht sich wie ein roter Faden durch den
gesamten Interviewverlauf, innerhalb dessen sich der Befragte als ,,omnipotentes* Firmen-
oberhaupt und als ,,Macher prisentiert. AuBere Einfliisse, sowohl forderliche Bedingungen
als auch Restriktionen bzw. Handlungszwiénge, werden dagegen weitestgehend ausgeblendet
oder marginalisiert. Bei der hier ausgewdéhlten Fiihrungskraft kann von einer Rigiditit auf
intellektuell hohem Niveau gesprochen werden, da die Féhigkeit zur Wahrnehmung sowie zur
addquaten Rekonstruktion komplexerer Wechselwirkungen in anderen Bereichen des
Interviews, z.B. bei der Erklarung komplexer unternehmensstrategischer Positionen, durchaus
zu erkennen ist. Vor diesem Hintergrund legt die isolierte Betonung internaler Einfliisse in der
Sequenz zu Kontrollvorstellungen den Eindruck nahe, dass es sich hier vor allem um eine

Frage subjektiver Wertvorstellungen handelt.

Der 27-jdhrige Softwareentwickler dufert vergleichbar einseitige Vorstellungen, bedient dabei
allerdings einen anderen inhaltlichen Schwerpunkt. Er repriasentiert die Gruppe von Personen
mit internal-rigiden Vorstellungsmustern insofern, als insgesamt neun von 15 so
gekennzeichneter Personen auch aus dem Bereich der Softwareentwicklung kommen und
nahezu identische Begriindungsmuster einbringen. Als bestimmende interne Einfliisse fiir
ihren beruflichen Werdegang fiihren sie, wie der Befragte K58m, in erster Linie das hohe
eigene Interesse am IT-Bereich sowie entsprechende fachliche Kompetenzen und Féahigkeiten
an. AuBere Faktoren geraten auch hier kaum in den Blick. Ungewdhnlich — nicht nur fiir das
hier vorgestellte internal-rigide, sondern auch gegeniiber allen anderen gefunden
Vorstellungsmustern — ist seine vergleichsweise starke Ausrichtung auf unvorhersehbare
Einfliisse (siehe o.g. Kartenwahl). Vielmehr finden wir sonst gerade bei Befragten mit
deterministischen Vorstellungsmuster besonders drastische Abgrenzungen gegeniiber
jeglicher Form fatalistischer Tendenzen wie Gliick, Pech, Schicksal oder Zufall:
,Schicksal... Das gibt's vielleicht bei Zarah Leander* (K31m)
,Schicksal, Gliick oder Pech gibt's nicht. Entweder man kann das fachlich oder man fliegt raus* (K74w)

Die dargestellte Prizisierung eigener Einfliisse verdeutlicht noch einmal die Ndhe zu den
weiteren in der Arbeit behandelten intrapersonalen Merkmalsbereichen, insbesondere zu
beruflichen Strebungen und Motiven sowie zum Bereich berufsrelevanter Kompetenzen. Das
im Falle des Softwareentwicklers als zentral herausgehobene seit jeher bestehende Interesse
an ,diesem technischen Gebiet“ wird im nachfolgenden Kapitel zu motivationalen

Orientierungen ausfiihrlicher unter dem Stichwort der ,,Technikbegeisterung* vorgestellt. Die
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vom Vorstandsvorsitzenden betonten ,,personellen Kompetenzen* sowie die aus dem Kontext
zu erschlieBende ausgeprigte Handlungs- und Umsetzungsorientierung geben erste Hinweise
auf die aus seiner Sicht bedeutsamen beruflichen Kompetenzen. Solche Uberschneidungen
mit anderen Merkmalbereichen finden wir im Ubrigen auch bei allen anderen

Hauptorstellungsmustern.

In sechs Fillen internal-rigider Kontrollvorstellungen ist eine einseitige (Uber-)Akzentuierung
eigener Einfliisse als Resultat gravierender Krisen- und Konflikterfahrungen zu interpretieren.
Als handlungsbestimmende interne Faktoren thematisieren diese Befragten, darunter vier
Frauen, vor allem Konfliktkompetenzen wie z.B. Frustrationstoleranz, Ausdauer, Willenskraft
oder die Fihigkeit mit Niederlagen umzugehen. AuBere ebenso wie unvorhersehbare
Einfliisse geraten dabei in den Hintergrund oder werden seitens der Befragten deutlich
zuriickgewiesen®'. Eine abschlieBende Einschitzung als internal-rigide erwies sich bei diesen
Féllen insofern teilweise als schwierig, als ein wechselseitiges Verstdndnis von &ulleren,
hemmenden Faktoren und inneren Einfliissen implizit im Bild der geduBlerten Konflikt-
kompetenzen enthalten ist. Da solche Wechselwirkungsannahmen allerdings nicht expliziert
wurden und es auch im Verlauf des weiteren Transkripts keine ausdriicklichen Hinweise
darauf gab, erschien die Zuordnung zum internal-deterministischen Vorstellungsmuster
letztlich gerechtfertigt. Die Uberakzentuierung eigener Einfliisse kann in diesem Zusammen-
hang als Hinweis auf eine mdgliche Uberforderung durch Konflikte interpretiert werden. Eine
detaillierte Analyse und Bewertung begiinstigender und hinderlicher Entwicklungsbedin-
gungen subjektiver Kontrollvorstellungen (vgl. z.B. Corsten & Lempert, 1997; Hoff, Lempert
& Lappe, 1991) die gerade fiir solche Félle besonders vielversprechend erscheint, liegt zum

gegenwartigen Zeitpunkt leider noch nicht vor.

Additiv-deterministische Kontrollvorstellungen

Anstelle einer einseitigen, rigiden Ursachenzuschreibung auf eine spezifische Einflussgrof3e
finden bei den additiv-deterministischen Kontrollvorstellungen sowohl eigene als auch duBere
Einfliisse Beriicksichtigung. Abhingig vom jeweiligen Kontext- und Erfahrungsbereich —
auch von bestimmten Lebensphasen — konnen unterschiedliche Gewichtungen vorgenommen
werden: Mal riicken interne, mal externe, mal unvorhersehbare Faktoren stirker in den
Mittelpunkt. Kennzeichnend ist jedoch, dass diese Einfliisse unabhingig voneinander
wirksam werden. Additiv-deterministische Kontrollvorstellungen stellen die am héaufigsten

identifizierten Vorstellungsmuster in unserem Sample dar (bei 35% aller Befragten). Eine

! Wobei es sich bei den zuriickgewiesenen ,,Einfliissen plausiblerweise ausschlieBlich um forderliche bzw. um begiinstigende externe
Faktoren handelt (z.B. die Unterstiitzung durch Dritte). SchlieBlich sind es ja gerade diese positiven externen Ressourcen, die den Befragten
aus ihrer Perspektive verwehrt geblieben sind.
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erste Variante des additiven Determinismus, bei dem interne und externe Faktoren nach
Lebensbereichen segmentiert werden, konnte lediglich in zwei von 30 Féllen beobachtet
werden (bei K75m und K81m). Dieser Befund passt wiederum zu der in unserem Sample
dominierenden, z.T. stark arbeitszentrierten Entgrenzung von Berufs- und Privatleben.
Bezeichnenderweise konnen die beiden eben genannten Ausnahmefille der Lebensge-
staltungsform der ausbalancierten Segmentation zugeordnet werden. Beide Personen stammen
ferner aus dem von uns zu Vergleichszwecken herangezogenen IT-GrofBunternehmen. Fiir alle
anderen 28 Befragten ist eine zweite Variante additiv-deterministischer Kontrollvorstellungen
charakteristisch: Hier konnen verschiedene Einflusskombinationen auch intrasituativ als
wirksam benannt werden, wobei die einzelnen Faktoren im Gegensatz zum interaktionis-
tischen Vorstellungsmuster allerdings nach wie vor als eigenstindige Determinanten
betrachtet werden. Auch fiir diese zweite Variante ist in unserem Sample eine starke internale
Ausrichtung charakteristisch. Von den 26 additiv-determistischen Vorstellungsmustern mit
Dominanz internaler Anteile akzentuieren 14 Personen eigene Einflussfaktoren noch einmal
so intensiv, dass sie im Einzelfall nur schwer von der oben genannten rigiden Form abge-

grenzt werden konnen.

Additiv-deterministische
Kontrollvorstellungen

Zur Person: Interviewpartner K041, mdnnlich, 32 Jahre, Grinder und GeschdftsfGhrer eines kleinen Unter-
nehmens mit sechs Beschdaftigten, verlobt, gemeinsamer Haushalt, keine Kinder.

Kartenwahl: 1. Eigene Einflusse 2. AuBere Einflisse 3. Alle Einflisse zusammen 4. Unvorhersehbare Einfliisse

Markierzitat: B19: Ja. Also, da wirde ich die eigenen Einflisse, mich selbst und die eigenen Einflisse ganz nach

oben packen. Unvorhersehbare Einflisse wirde ich — glaube ich - zur Seite legen. Es war halt kein
Zufall dabei. Und dann hier die duBeren Einflisse, da wirde ich sagen, das ist einfach, das spielt
mit rein, weil ... Also, fangen wir noch mal an: Hier die eigenen Einflisse war eben, was ich
anfanglich auch schon sagte, dass ich eigentlich immer schon vorhatte, mich mal irgendwann
selbststdndig zu machen. Das war mein groBer Traum. Und da habe ich eigentlich <immer> driber
nachgedacht. Jede Mdglichkeit hat man Uberdacht: Wie kann man es realisieren? Und das haben
wir eben dann auch getan. Ich habe eben Leute getroffen, die das gleiche gedacht haben.
Insofern wirde ich das [eigene Einflisse] als ganz oben ansiedeln. Die GuBeren Einflisse sind darin
zu sehen, dass ich eben diese Leute, die Gleiches denken, getroffen habe. Denn die habe ich
nicht gesucht, sondern das hat sich ergeben durch die Arbeit da am Institut. Dass man eben die
gleichen Interessen verfolgt und auch gemeinsam eben diese Ziele dann realisieren konnte. Und
dann kommt natiirlich eben die, wenn man die beiden Sachen zusammennimmt, hier die Einflisse
zusammen dazu. Aber eben Zufall - wirde ich sagen - ist da nicht bei.

Die Erklarungen des jungen Unternehmensgriinders zeigen im Gegensatz zur internal-rigiden
Form eine stirkere Beriicksichtung externer Einfliisse, im gegebenen Fall vor allem die
Begegnung mit ,,Gleichgesinnten. Wie die meisten der Befragten mit additiv-determinis-
tischen Vorstellungen benennt K41m ausschlieflich positive bzw. begiinstigende &ulere
Faktoren, wihrend externe Einfliisse wie Restriktionen oder Zwinge weitgehend auflen vor
gelassen werden. Ingesamt dominieren die internalen Anteile auch in der hier gewdihlten
Sequenz noch ausgesprochen deutlich. Dariiber hinaus finden wir keine eindeutigen Hinweise
auf eine mdgliche wechselseitige Beeinflussung der genannten Faktoren. Auch die rigorose
Verneinung unvorhersehbarer Einfliisse (,,Es war halt kein Zufall dabei®) spricht eher gegen
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ein interaktionistisches Verstdndnis. Bemerkenswert ist allerdings, dass die kollektive Reali-
sierung unternehmerischer Selbstindigkeit zusammen mit vier befreundeten Kollegen als
eigener Einfluss im weiteren Sinne interpretiert wird. Uberhaupt spricht der Befragte als
Ausdruck hohen Commitments gegeniiber dem Griinderteam sehr héufig in der ,,Wir*“-Form.
Mit der Betonung des seit jeher gehegten ,, Traums* der Selbstdndigkeit sowie der Zusammen-
arbeit von ,,Gleichgesinnten® werden zwei besonders charakteristische Motive der von uns
interviewten Griinder und Beschiftigten genannt, auf die im Kapitel zu beruflichen Stre-
bungen noch genauer eingegangen wird. Die ausgewihlte Sequenz veranschaulicht die enge
Verkniipfung von Kontrollvorstellungen und beruflichen Strebungen noch einmal sehr
deutlich.

Internal-interaktionistische Kontrollvorstellungen

Bei dem als internal-interaktionistisch bezeichneten Hauptvorstellungsmuster handelt es sich
um eine Ubergangsstufe vom deterministischen zum interaktionistischen Niveau, innerhalb
derer erste Wechselwirkungsannahmen deutlich zutage treten. In weiten Teilen iiberwiegt
allerdings noch eine, wenn auch komplexe, multikausale Betrachtungsweise. Im Unterschied
zu den additiv-deterministischen Kontrollvorstellungen riickt die Betonung des Zusammen-
wirkens unterschiedlicher Faktoren stirker in den Mittelpunkt der Erklarung. Obwohl die
Akzentuierung interner Faktoren bei diesem Muster im Vergleich zu allen zuvor genannten
deutlich geringer ausfillt, ist deren Dominanz gegeniiber duBleren und unvorhersehbaren

Einfliissen (und deren Interaktion) immer noch klar zu erkennen.

Internal-interaktionistische
Kontrollvorstellungen

Zur Person: Interviewpartner K050, ménnlich, 38 Jahre, Leiter des Marketingbereichs eines kleinen Unterneh-
mens, feste Partnerschaft, gemeiner Haushalt, keine Kinder.

Kartenwahl: 1. Alle Einflisse zusammen 2. Eigene EinflUsse 3. AuBere Einflisse 4. Unvorhersehbare Einfliisse

Markierzitat: B17: Das ist meines Erachtens ganz klar. Das ist natUrlich die Summe aus allen drei Einflissen.

Federfihrend ist natirlich, dass man sich selbst irgendwie was vornimmt, was man gerne machen
mochte. Man hat da irgendwie groBe Pldne. Und wenn man Glick hat, kommen dann GuBere
Einflisse dazu, die einem helfen —. Ob das nun Personen oder Situationen sind oder wie auch
immer. Und dann wird das Ganze natirlich noch gefiltert durch die unvorhersehbaren Einflisse, die
das dann mehr oder weniger entgultig formen. Ob das jetzt irgendwie glickliche Zufélle sind oder
Pech oder was auch immer. Das sind Dinge, die man nicht planen kann, die dann aber oft auch
entscheidend sind, und einen natlrlich auch dazu bringen, eventuelle Planungen, die man
irgendwann mal urspringlich selbst vorgenommen hat, wieder zu @ndern. Klar, &duBere Einflisse
muss ich immer irgendwie miteinbeziehen. Aber ich glaube allen voran geht mein eigener Einfluss,
denich auf den Werdegang habe. Und die anderen beiden sind entweder Exiras oder Hindernisse

Die Ausfiithrungen des 38-jdhrigen Marketingleiters wirken auf den ersten Blick sehr elabo-
riert. Die entschlossene, scheinbar selbstverstindliche Betonung des Zusammenspiels ,,aller
drei Einfliisse* spricht fiir eine komplexe, vielschichtige Betrachtungsweise. Hinweise auf ein

interaktionistisches Verstindnis zeigen sich dabei zum Beispiel in der Vorstellung einer sich
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verdndernden Planung und Realisierung individueller Ziele angesichts dynamischer
Kontextbedingungen. Umgekehrt gibt es eine Reihe von sprachlichen Indizien, die fiir eine im
Kern noch deterministische Sichtweise sprechen: Als additiv im engen Sinne des Wortes ist
zum einen die Betonung der ,,Summe* aller Einfliisse hervorzuheben, zum anderen die
Beschreibung von forderlichen oder restriktiven Einfliissen als ,,Extras oder Hindernisse®.
Beides suggeriert ein eher dichotomes Verstindnis der Einflussfaktoren. Angesichts dieser
noch inkonsistenten, erst ansatzweise ausgeprigten interaktionistischen Sichtweise ist hier,
stellvertretend fiir insgesamt 19 Fille, eine eindeutige Zuordnung zum interaktionistischen
Niveau (noch) nicht gerechtfertigt. Umgekehrt erscheint aber auch eine Zuordnung zu den
deterministischen Vorstellungsmustern kaum angemessen. Aus diesem Grund werden die von
uns als internal-interaktionistisch bezeichneten Kontrollvorstellungen als eigenstindiges
Muster behandelt. Mit Blick auf die Lingsschnittuntersuchung kann dieses Ubergangsmuster

als besonders entwicklungssensibel betrachtet werden.

5.2.5 Das interaktionistische Niveau

Interaktionistisch-flexible Kontrollvorstellungen

Bei der interaktionistisch-flexiblen Form subjektiver Kontrollvorstellungen werden die
verschiedenen internen, externen sowie unvorhersehbaren Einfliisse grundsitzlich als
intrasituativ wirksame, sich wechselseitig beeinflussende Faktoren verstanden. Personen
beschreiben sich zugleich als Subjekt und als Objekt eigenen Handelns. Das Zusammenspiel
einzelner Faktoren ist somit nicht mehr im Sinne einer Kumulation isolierbarer Einzeldeter-
minanten zu verstehen, sondern als dynamische Interaktion sich gegenseitig regulierender
Einflussbereiche. Die Gewichtung der einzelnen Einflussfaktoren kann vor dem Hintergrund
der jeweiligen Handlungskontexte stark variieren. Angesichts eines wechselseitigen Verstind-
nisses aller Einflussfaktoren gerit die bislang auffillige Betonung eigener Einfliisse in den
Hintergrund. Interaktionistische Kontrollvorstellungen konnten bei insgesamt 25% aller

Befragten festgestellt werden.

Eine kurzes, mdglichst pragnantes Markierzitat fiir interaktionistisch-flexible Vorstellungs-
muster zu finden, ist duBerst schwierig, da die hierfiir typischen Wechselwirkungsannahmen,
Riickbeziige und Verknilipfungen, Darstellung von Ambiguitdten zwischen Selbst- und
Fremdbestimmung etc. in der Regel erst im Kontext ldngerer Gespriachssequenzen greifbar
werden. Bei der hier ausgewdhlten Sequenz zur Kartenwahl eines 37-jdhrigen
Geschiftsfiihrers kommen sie allerdings sehr deutlich zum Ausdruck. Die selbstverstandliche
Betonung der ,,Kombination* (anstelle der zuvor genannten ,,Summe*) aller Einfliisse kann

bereits als ein erster Hinweis auf interaktionistische Kontrollvorstellungen betrachtet werden.
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Die Beschreibung der dynamischen Regulation eigener Planungen vor dem Hintergrund
externer und unvorhersehbarer Einfliisse (in Form von ,,Angeboten* bis hin zum Entstehen
,heuer Jobsituationen im Prozess kommunikativen Handelns) bringt ein wechselseitiges
Verstindnis von Einflussfaktoren auf den Punkt. Die Zuordnung zur interaktionistisch-
flexiblen Form wird schlieBlich dadurch gestiitzt, dass der Befragte selbst von einer durch

eigene Tatigkeiten ,,provozierten Interaktion‘ spricht.

Interaktionistisch-flexible
Kontrollvorstellungen

Zur Person: Interviewpartner K032, 37 Jahre, mdannlich, Grinder und GeschaftsfUhrer eines mittelstandischen
Unternehmens, verheiratet, zwei Kinder, gemeinsamer Haushalt (Pendler)

Kartenwahl: 1. Alle Einflisse zusammen 2. Eigene Einflisse 3. AuBere Einflisse 4. Unvorhersehbare Einflisse

Markierzitat: B23: Das ist — glaube ich — ziemlich einfach. Also, letzten Endes wirde ich sagen: Es ist immer eine

Kombination aus allen Einflissen — in dem Sinne, dass soweit es gehf, man irgendwie eine Planung
hat, die man selber stevert oder meinetwegen zumindest eine Planung hat, die man selbst entwirft.
Und dann ist man auf dieser Planung unterwegs. Und dann gibt es duBere Einflisse in Form von
Kontakten, die entstehen, in Form von Angeboten, die entstehen. Die habe ich ja nicht geplant. Ich
lerne irgendwie Herrn MUller kennen, und Herr MUller sagt: ,,Mensch, ist ja Klasse, was Sie machen.
Ich biete Innen jetzt was." Und dann habe ich eine neue Jobsituation. Das heiBt, hier gibt es jetzt
natirlich eine Interaktion zwischen diesen duBeren Einflissen, die durch meine eigenen Tatigkeiten
irgendwo ja provoziert werden. Also, unvorhersehbare Einflisse, soweit ich die duBeren da nicht mit
zuz@hle, also, wirklich im Sinne von Gliick, Pech, Schicksal - ja, gegen die kann man sich nicht
wehren. Aber die haben - so finde ich fir mich - nicht so den entscheidenden Hintergrund.

Kennzeichnend fiir die von uns gefundenen interaktionistischen Vorstellungsmuster ist die
stirkere Einbindung externer Faktoren, insbesondere im Vergleich zu den deterministischen
Kontrollvorstellungen. Die interaktionistisch-flexible Form ist in unserem Sample das einzige
Vorstellungsmuster, in dem neben forderlichen externen Faktoren systematisch auch
hemmende bzw. restriktive Einfliisse Beriicksichtigung finden. Diese werden besonders
prignant von den Unternehmensgriindern angesprochen, bei denen interaktionistische
Kontrollvorstellungen in der Tendenz hdufiger zu beobachten sind (33%) als bei Mitarbeitern
ohne Fiihrungsverantwortung (18%). Als typische Restriktionen fiihren sie die sich
verschlechternden marktwirtschaftlichen Rahmenbedingungen in der New Economy, vor

allem die erschwerte Finanzierungssituation und einbrechende Nachfrage.

5.2.6 Zusammenfassende Diskussion

Das von uns untersuchte Sample ldsst sich grob in zwei Teile untergliedern: Knapp die Halfte
aller Befragten zeichnet sich durch interaktionistisch-flexible oder zumindest ansatzweise
interaktionistische Kontrollvorstellungen (im Sinne der genannten Ubergangsstufe) aus. Bei
der anderen Hilfte dominieren deterministische Vorstellungsmuster. Nennenswerte Unter-
schiede zwischen Ménnern und Frauen finden wir dabei nicht. Die Kontrollvorstellungen sind
bei der groBen Mehrheit der IT-Beschéftigten ausgesprochen internal ausgerichtet. Die zum

Teil extrem starke Akzentuierung eigener Einfliisse ist insbesondere fiir das deterministische
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Niveau charakteristisch, ldsst sich aber auch noch bei der internal-interaktionistischen Uber-
gangsstufe deutlich erkennen. Die ausfiihrliche Thematisierung eigener Einfliisse ermoglicht
einen ersten Blick auf die seitens der Befragten als bedeutsam betrachteten Strebungen und
Motive sowie auf die aus ihrer Sicht bedeutsamem beruflichen Kompetenzen. Die
Interviewsequenz zu subjektiven Kontrollvorstellungen kann in diesem Sinne als eine Art
Schmelztiegel aller in dieser Arbeit behandelten intrapersonalen Merkmalsbereiche betrachtet
werden. Als besonders wichtige berufliche Strebung wird unter anderem die Realisierung
individueller Autonomieorientierungen sowie der damit verkniipfte Wunsch nach unterneh-
merischer Selbstindigkeit und Verantwortungsiibernahme deutlich erkennbar. Zudem kann
das intensive Interesse am IT-Bereich als ein bedeutsamer interner Einfluss genannt werden.
Auf individuelle Kompetenzen ausgerichtete eigene Einflussfaktoren beziehen sich zum einen
auf aktivititsorientierte und personale Kompetenzen (z.B. Ausdauer, Zielorientierung,
Willenstirke oder Wachsamkeit) zum anderen auch auf fachliche Kompetenzen und
Féhigkeiten (z.B. Expertise im Bereich der Softwareentwicklung oder der Unternehmens-
filhrung), vereinzelt auch ausdriicklich auf Kompetenzen im Umgang mit Konflikten (wie
z.B. Frustrationstoleranz oder Durchhaltevermdgen). Diese beruflichen Strebungen und

Kompetenzen werden in den anschlieBenden Kapiteln ausfiihrlicher behandelt.

Der umfangreichen Darstellung eigener Einfliisse steht eine sehr eingeschrinkte Bertick-
sichtigung externer Einflussfaktoren gegeniiber, insbesondere bei den Vorstellungsmustern
auf dem deterministischen Niveau. Hier geraten groBtenteils nur positive bzw. forderliche
Faktoren in den Blick, z.B. die Forderung durch Mentoren, ein stabiles soziales Netzwerk
oder giinstige Studien- und Ausbildungsbedingungen. Hemmende duflere Einfliisse in Form
von Restriktionen oder Zwiangen werden dagegen dullerst selten und typischerweise erst auf
den komplexeren Stufen subjektiver Kontrollvorstellungen eingebunden. Im Mittelpunkt
stehen hier die in jiingster Vergangenheit zunechmenden Marktzwinge sowie individuelle

Konflikterfahrungen im Spannungsfeld zwischen Selbst- und Fremdbestimmung.

Die starke Fokussierung auf forderliche externale und vor allem internale Einfliisse erscheint
fiir viele Startup-Beschiftigte insofern realititsangemessen, als sie in ihren kurzen, i.d.R.
kontinuierlich verlaufenen beruflichen Werdegéngen kaum mit ernsthafte Restriktionen
konfrontiert wurden. Die eigene Karriere konnte angesichts der hochqualifizierten Ausbildung
sowie einer ausgesprochen giinstigen Arbeitsmarktsituation weitgehend selbstinitiiert voran-
getriecben werden. Bei den selten thematisierten, erst in jiingster Zeit zunehmend spiirbar
gewordenen Restriktionen und Zwingen kann davon ausgegangen werden, dass diese
aufgrund ihrer berufsbiographisch vergleichsweise kurzen Einflussdauer noch gar nicht im
Sinne eines sozialisatorischen Anregungspotenzials (vgl. Corsten & Lempert, 1997) wirksam

werden konnten. Von einem bereits vollzogenen Entwicklungsschritt in Richtung komplexe-
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rer Wechselwirkungsvorstellungen kann lediglich bei jenen Personen ausgegangen werden,
die der intrasituativen Konfrontation mit Handlungszwingen und Handlungsspielrdumen in
besonders starkem Malle ausgesetzt sind. Das sind in unserem Sample vor allem die
Unternehmensgriinder, flir die sich eine entsprechende Tendenz zur stirkeren Ausprigung
von interaktionistischen Kontrollvorstellungen auch empirisch abzeichnet. Angesichts der zu
erwartenden Verschiarfung ambivalenter und konfliktudser Handlungskontexte, sowohl im
beruflichen Bereich (z.B. aufgrund einer zunehmend angespannten Arbeitsmarktsituation,
akuter Bedrohungen durch Insolvenz, etc.) als auch zwischen beruflicher und privater
Lebenssphére, gehen wir bei der Zweitbefragung von deutlichen Verdnderungen des
dargestellten Profils subjektiver Kontrollvorstellung zugunsten vermehrter interaktionistischer

Vorstellungsmuster aus.
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5.3 BERUFLICHE MOTIVE UND STREBUNGEN

Das folgende Kapitel beschiftigt sich mit den beruflichen Motiven und Strebungen von
Mitarbeitern und Griindern kleiner IT-Unternehmen. Auf diese wurde bereits ansatzweise bei
den Befunden zur Lebensgestaltung und zu subjektiven Kontrollvorstellungen Bezug
genommen. Schon in diesem Zusammenhang zeigte sich deutlich, welch hohe Prioritit
berufliche Strebungen bei unseren Interviewpartnern genieBen und welch z.T. extreme
Arbeitszentrierung die Startup-Beschéftigten fiir deren Realisierung in Kauf nehmen. Dariiber
hinaus konnte die inhaltliche Nihe (z.T. ,,Verschmelzung®) von beruflichen und privaten
Zielen fiir die in unserem Sample dominierenden Formen entgrenzter Lebensgestaltung als
charakteristisch herausgearbeitet werden. Da die motivationalen Orientierungen der Befragten
auch mit Blick auf den noch folgenden Merkmalsbereich der beruflichen Kompetenzen eine
wichtige Rolle spielen, wird deren Beschreibung im vorliegenden Ergebnisteil ein besonderer

Schwerpunkt gewidmet.

5.3.1  Vorbemerkungen und Kapitelubersicht

Bevor detaillierter auf die Befunde zu beruflichen Strebungen von Startup-Beschéftigten
eingegangen wird, erscheint es hilfreich, sich die fiir diesen Themenbereich leitenden
Interview-Fragen sowie das entsprechende Auswertungsvorgehen noch einmal zu vergegen-
wartigen. Vor diesem Hintergrund soll deutlich werden, warum wir im Folgenden synonym
von beruflichen Strebungen und Motiven sprechen und nicht auf den Zielbegriff zuriick-

greifen, den wir in Kapitel 2.3 ausfiihrlich erlautert haben.

Bei der Erhebung interessierte uns zundchst ganz allgemein, was die Befragten mit Blick auf
ihre berufliche Tétigkeit als ,,besonders wichtig® empfinden, was sie personlich aus ihrer
Arbeit ,,ziechen* kdnnen, was sie ,,antreibt” etc. (vgl. Kap. III des Anhangbandes fiir die
genauen Itemformulierungen). Konkreter wurde schlieBlich gefragt nach ausschlaggebenden
»Motiven® fiir die Wahl ihres aktuellen Arbeitsplatzes in einem IT-Startup (bzw. in der
sogenannten New Economy) sowie nach Aufgaben und Tétigkeiten, die sie mit Blick auf ihre
momentane Tétigkeit als besonders ,,reizvoll” und ,,spannend* betrachten. Diese Formulierun-
gen zeigen bereits, dass wir nicht explizit nach beruflichen Zielen, sondern wesentlich breiter
sowohl nach konkreten beruflichen Interessen und spezifischen Anreizen als auch nach

grundlegenden motivationalen Orientierungen gefragt haben.

Uber die ohnehin vergleichsweise breit angelegte offene Erhebung beruflicher Motive und
Strebungen hinaus wurden bei deren Auswertung nicht nur die Antworten zu den oben
genannten Interviewfragen, sondern grundsétzlich alle im Interview genannten beruflichen

Motive (Strebungen, Interessen, Ziele) beriicksichtigt. Es zeigte sich namlich, dass viele
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unserer Interviewpartner teilweise hochst bedeutsame berufliche Motive von sich aus im
Kontext ganz anderer Themenbereiche ansprachen, auf diese in der hierfiir eigentlich
vorgesehenen Leitfaden-Sequenz allerdings keinen Bezug mehr nahmen.* Beschreibungen
bedeutsamer beruflicher Ziele und Motive wurden zum Beispiel sehr héufig bei der
Schilderung des beruflichen Werdeganges oder im Rahmen von subjektiven Kontroll-
vorstellungen thematisiert. Bei der Auswertung von beruflichen Strebungen nicht
beriicksichtigt wurden die Antworten zu der Interviewsequenz ,,Zukunftsvorstellungen®, die
sich im engen Sinne auf personliche Ziele richten. Diese werden unter anderem in der Arbeit

von Schraps (in Vorbereitung) genauer betrachtet.

Aus den Vorbemerkungen wird deutlich, dass der hier vorliegende Merkmalsbereich ein
groBes Spektrum von Orientierungen beinhaltet, die mit dem Zielbegriff (vgl. Kapitel 2.3) zu
eng gefasst wiirden. Hier erscheint der breiter angelegte Begriff der Motive (bzw. der
motivationalen Orientierungen) und/oder der Strebungen geeigneter. Beide werden im
Folgenden synonym verwendet, was dem Umstand Rechnung trigt, dass Ziele, Interessen,
Strebungen und Motive — die sich bereits auf einer konzeptionellen Ebene zum Teil eng iiber-
schneiden (vgl. Hoff & Ewers, 2002, 2003) — auf einer empirischen Ebene kaum sinnvoll
voneinander abgegrenzt werden konnen, sondern vielmehr flieBend ineinander {ibergehen.

Das zeigt sich im besonderen Maf3e fiir die hier gewdhlte Form der offenen Erhebung.

Die beruflichen Motive und Strebungen von Startup-Beschiftigten werden im Folgenden
zundchst auf inhaltlicher Ebene betrachtet und klassifiziert. Dabei werden insgesamt vier
Hauptbereiche beruflicher Strebungen unterschieden (s.u.). AnschlieBend werden die empi-
risch gefundenen Motive unter strukturellen Gesichtspunkten genauer betrachtet, zum einen
mit Blick auf deren zeitliche Handlungs- bzw. Abstraktionsebene, zum anderen mit Blick auf
deren Kongruenz. (vgl. 5.3.6). Im letzten Schritt der empirischen Typenbildung werden die
Ergebnisse beider Ebenen zusammengefiihrt und die fiir unser Sample typischen

Konfigurationen beruflicher Strebungen vorgestellt.

Bei der im ersten Schritt vorgenommenen inhaltlichen Differenzierung handelt es sich um
eine relativ grobe Klassifikation, innerhalb derer nicht alle Bereiche trennscharf voneinander
abgegrenzt werden konnen. Die vorgenommene Systematisierung dient vor allem der

iberblicksartigen Erfassung des inhaltlichen Spektrums aller genannten beruflichen Strebun-

*2 Dies ist allerdings nicht als Hinweis auf eine mdglicherweise suboptimale Operationalisierung der Leitfadenfragen zu interpretieren,
sondern vielmehr als Beleg fiir die bereits skizzierten Uberschneidungen der erhobenen Personmerkmale. Ferner zeigt es, dass bestimmte
motivationale Orientierungen assoziativ an spezifische Handlungskontexte gekniipft sind und sich teilweise nur in einem darauf bezogenen
Gespréachskontext ins Gedéchtnis rufen lassen. Auf die isolierte Frage nach beruflichen Motiven, so unser Eindruck, konnte von vielen
Befragten spontan nur ein begrenztes Spektrum abgerufen werden. Hier liegt u.a. einen entscheidender Vorteil der von uns gewihlten
offenen Erhebungsstrategie. Angesichts der Ergédnzungen (z.T. auch der Wiederholungen von) motivationale(n) Orientierungen aus anderen
Interviewsequenzen konnen wir davon ausgehen, die subjektiv bedeutsamen beruflichen Motive und Strebungen der Befragten
vergleichsweise vollstindig eingefangen zu haben. Durch das gezielte Aufgreifen und Einbinden bereits angesprochener Motive und
Strebungen (innerhalb der Interviewsequenz ,,Motive & Kompetenzen®, vgl. Leitfaden) konnten subjektiv bedeutsame Strebungen zudem
noch wihrend des Interviews durch die Befragten selbst validiert werden.
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gen. Auf der individuellen Ebene erscheint deren exakte Unterscheidung nach klar
abgrenzbaren inhaltlichen Bereichen z.T. nur schwer méglich®. Haufig stehen hier eine oder
mehrere iibergeordnete Strebungen im Mittelpunkt, die sich in unterschiedlichem Ausmal} auf
alle anderen Hauptbereiche niederschlagen bzw. ,,quer zu ihnen liegen. Auf solche individu-
ellen Konfigurationen motivationaler Orientierungen wird im letzten Schritt der empirischen

Typenbildung noch genauer eingegangen (vgl. Kapitel 5.3.7).

5.3.2 Hauptbereiche beruflicher Motive und Strebungen
Ingesamt werden vier Hauptbereiche beruflicher Motive/Strebungen unterschieden.
(A) fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen
(B) autonomiebezogene Motive/-Strebungen
(C) soziale Motive/Strebungen
(D) kontextbezogene Motive/Strebungen
(E) weitere berufliche Strebungen

Unter den letzten Bereich fallen vergleichsweise selten genannte motivationale Orientierun-
gen und Strebungen, die sich keiner der vier erstgenannten Bereiche zuordnen lassen, die aber

gleichwohl von hoher subjektiver Bedeutung sein konnen.

Sédmtliche im Verlauf des Gesprichs genannten beruflichen Strebungen und Motive einer
Person wurden zunichst den eben genannten Bereichen zugeordnet. AnschlieBend wurde fiir
jeden Bereich eine zusammenfassende Einschitzung hinsichtlich ihrer subjektiven Bedeutung
fiir den Befragten vorgenommen (als ,,niedrig*, ,,mittel®, ,,hoch* bzw. ,,sehr hoch“44). Bevor
wir im Folgenden auf die Ergebnisse im Einzelnen eingehen, werden die Hauptbereiche

beruflicher Strebungen kurz vorgestellt:

* Ein Problem, dass uns in dhnlicher Form noch einmal bei der Auswertung beruflicher Kompetenzen begegnen wird (vgl. Kapitel 5.4.3).

* Die vierstufige Skalierung mit einer detaillierten Auflosung subjektiver Wichtigkeit im hohen Ausprigungsbereich (,,hoch®; ,,sehr hoch®)
wirkt auf den ersten Blick ungewdhnlich. Da auf die Interviewfrage nach bedeutsamen Motiven und Zielen ohnehin nur personlich besonders
relevante bzw. wichtige Zielen berichtet wurden, erschien uns eine solche Differenzierung hilfreich. Anzumerken ist, dass die Befragten
nicht ausdriicklich zu einer genaueren Quantifizierung der subjektiven Bedeutsamkeit eines spezifischen Motivs aufgefordert wurden.
Trotzdem kennzeichneten viele Befragte die genannten Ziele von sich aus z.B. als nachgeordnet oder als besonders relevant. Besonders
bedeutsame Motive und Strebungen wurden dariiber hinaus von den Befragten selbst mit unterschiedlichen Akzentuierungen auch an
anderen Stellen des Interviews wiederholt ins Spiel gebracht. Die als am wichtigsten betrachteten Motive entsprechen somit in der Regel
auch den am haufigsten genannten.
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Fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen
Dieser Bereich umfasst solche beruflichen Motive und Strebungen, die sich primér auf den
Aufgaben- bzw. Titigkeitsinhalt und dessen Beschaffenheit im engeren Sinne richten, z.B.

auf

= technische, insbesondere informationstechnologische Aufgabeninhalte (,,Technik-
begeisterung®) und/oder andere fachlich-inhaltliche Fragestellungen (z.B. spezifische
betriebswirtschaftliche, personalpsychologische, marketing- oder vertriebsbezogene

Themen und Arbeitsaufgaben),
= konzeptionelle, gestalterisch-planerische Tatigkeiten,
= Abwechslungsreichtum, Aufgabenvielfalt und kreativititsfordernde Aufgaben,

= Lernen, fachliche Weiterbildung bzw. berufliche Kompetenzentwicklung.

Autonomiebezogene Motive/Strebungen
Unter diesem Bereich werden solche beruflichen Motive und Strebungen subsumiert, die sich
auf Autonomie bzw. auf die Ablehnung von Heteronomie richten. Dabei wurden zwei liberge-

ordnete Orientierungen unterschieden:

* Eine erste Orientierung richtet sich auf die individuelle Freiheit fiir das personliche
(Arbeits-)Handeln. Im Mittelpunkt stehen die Abgrenzung und Ablehnung von
Fremdbestimmung und der Wunsch nach titigkeitsnahen Handlungsspielrdumen (z.B.

bezogen auf zeitliche Flexibilitit).

* Die zweite Orientierung beinhaltet dariiber hinaus den expliziten Wunsch nach Macht
und Einflussnahme auf das Handeln Dritter. Sie ist gekennzeichnet durch ein Streben
nach groftmoglicher Verantwortungsiibernahme im Sinne einer direkten Steuerungs-
und Verfligungsgewalt (z.B. gegeniiber Mitarbeitern, Unternehmensbereichen und
-prozessen).

Dieser Bereich umfasst zudem solche Strebungen und Motive, die sich auf den Berufserfolg,
den beruflichen Aufstieg bzw. die berufliche Karriere richten, da diese in der Regel auf das

engste mit Autonomieorientierungen verkniipft sind.

Soziale Motive/Strebungen
In dieser Kategorie wurden Motive und Strebungen festgehalten, die sich auf soziale Aspekte

der Zusammenarbeit sowie auf die Unternehmenskultur beziehen, z.B. auf

= die Qualitdt der Zusammenarbeit mit Kollegen und Vorgesetzten,
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= soziale Anerkennung und Wertschidtzung der beruflichen Leistungen, Kompetenzen

und der eigenen Person,

= die Arbeitsatmosphére und weitere andere unternehmenskulturelle Aspekte.

Kontextbezogene Motive/Strebungen
Unter dieser Kategorie wurden beruflichen Motive und Strebungen subsumiert, die sich im

engeren Sinne auf organisationale Kontextbedingungen richten, z.B. auf

* FEinkommen, Gehalt und andere mogliche Zusatzleistungen (Boni, Anreize),
= Arbeitszeiten (Umfang, Flexibilitét, Teilzeitarbeit),

= die Art des Beschiftigungsverhéltnisses (Festanstellung, freie Mitarbeit, Solo-
Selbstiandigkeit),

= die (technische) Infrastruktur und Ausstattung des Unternehmens sowie

= Aspekte der Arbeitsplatzsicherheit (langfristige Beschéftigungsfiahigkeit, unterneh-

merisches Risiko etc.).

Weitere berufliche Motive/Strebungen

Unter dieser Kategorie wurden solche motivationalen Orientierungen subsumiert, die den o.g.
Bereichen nicht eindeutig zugeordnet werden konnten. Dabei handelt es sich zum einen um
iibergreifende, langfristige Strebungen, die gewissermal3en ,,quer zu den anderen Bereichen
liegen, wie z.B. das relativ hdufig geduBlerte Motiv ,,etwas Neues zu Erleben* oder das
Streben nach ,lebenslangem Lernen“. Zum anderen wurden diesem Bereich auch solche
Strebungen zugeordnet, die sich im weiteren Sinne auf das Verhéltnis von Berufs- und
Privatleben beziehen und in dessen Zusammenhang sich haufig eine deutliche Relativierung
beruflicher Ziele erkennen lisst.*” Ferner beinhaltet der Bereich ,weitere Strebungen®
vereinzelte, eher exotisch anmutende, alltagssprachliche Motivbeschreibungen, fiir die keine

inhaltliche Differenzierung nach den o.g. Bereichen vorgenommen werden konnte.

5.3.3 Subjektive Bedeutung beruflicher Strebungen im Uberblick

Die folgende Ubersicht zeigt die vier Hauptbereiche beruflicher Strebungen und deren

subjektive Bedeutung aus Sicht der Befragten.

4 Erwihnt werden soll an dieser Stelle noch einmal, dass hier nur solche auf das Privatleben bzw. auf die Relation von Berufs- und
Privatleben gerichteten Ziele beriicksichtigt wurden, die die Befragten von sich aus auf die Frage nach beruflichen Strebungen nannten. Die
im engen Sinne auf das Privatleben (bzw. die Relation von Berufs- und Privatleben) gerichteten Ziele und Motive werden hier nicht
behandelt.

134



Ergebnisse der Studie

100% A

8% 5%
28% 31%
26% °
80% 1 28% :
niedrig
60% A
47% 42% 1 mittel
o/
40% M hoch
m sehr hoch
20% A
N =285
O% = T T 1
fachlich-inhaltliche autonomiebezogene soziale kontextbezogene
Motive/Strebungen Motive/Strebungen Motive/Strebungen Motive/Strebungen
ABBILDUNG 25: BERUFLICHE MOTIVE VON STARTUP-BESCHAFTIGTEN UND IHRE SUBJEKTIVE

BEDEUTUNG

Auf der Ubersicht ist deutlich erkennbar, dass unsere Interviewpartner autonomiebezogenen
und fachlich-inhaltlichen Motiven deutlich hohere Prioritit zuschreiben als sozialen bzw.
kontextbezogenen Strebungen. Wéhrend ca. zwei Drittel aller Befragten den beiden
erstgenannten Bereichen ,,hohe* oder ,,sehr hohe* Relevanz beimessen, rdumt nur ca. jeder
vierte Startup-Beschéftigte sozialen oder kontextbezogenen Strebungen eine dermallen hohe
Bedeutung ein. Die Hiufigkeit der Nennungen bestimmter Motive korrespondiert dabei eng
mit deren subjektiver Bedeutung. In der Regel gilt hier: Subjektiv bedeutsame Strebungen
werden im Verlauf des Interviews wesentlich héufiger genannt und facettenreicher

ausdifferenziert als weniger bedeutsame.

Besonders aussagekriftig erscheint vor allem die Verteilung jener beruflichen Motive, deren
subjektive Bedeutung als ,,sehr hoch® eingeschitzt wurde. Hier stechen wiederum die
ausgepriagten Autonomieorientierungen hervor, denen {iber die Hilfte aller Befragten hochste
Prioritdt zumisst. Einen vergleichbar zentralen Stellenwert scheint den fachlich-inhaltlich
ausgerichteten Strebungen zuzukommen. Festgehalten werden kann aber bereits, dass die
noch ndher zu kennzeichnende ,,Technikbegeisterung® von Mitarbeitern und Griindern in
diesem Zusammenhang eine zentrale Rolle spielt. Bei den extrem hohen Auspriagungen
innerhalb der Bereiche Autonomie und Aufgabeninhalt muss zwar relativierend in Rechnung
gestellt werden, dass es sich hier um die im engeren Sinne intrinsischen Strebungen und
Motive handelt, die vermutlich bei den meisten hochqualifizierten Erwerbstétigen in der
Tendenz hohere Prioritdt genieBen als z.B. jene stirker extrinsischen ,.kontextbezogenen
Motive/Strebungen®. Die in unserem Sample gefundene sehr deutliche Diskrepanz zwischen

den vier Hauptkategorien liefert jedoch einen ersten Hinweis darauf, dass es sich bei den
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fachlich-inhaltlichen und den autonomiebezogenen Motiven und Strebungen um besonders
charakteristische Personmerkmale von jungen Griindern und Mitarbeitern aus dem Startup-
Bereich handelt.

Ein Ergebnis, das wir in dieser Form nicht erwartet haben, bezieht sich auf den Bereich der
sozialen Motive/Strebungen. Hier hétten wir damit gerechnet, dass der im medialen Diskurs
viel beschworene Aspekt der freundschaftlich-familiiren Zusammenarbeit in New Economy-
Startups sowie deren einzigartige Unternehmenskultur deutlich stirkeren Niederschlag unter
den als wichtig erachteten Motiven findet. Auch wenn hier mehrheitlich nicht mit extremen
Einschétzungen (z.B. als ,,sehr hoch®) gerechnet werden konnte, so fillt die Gruppe von
Personen, die entsprechende Orientierungen als wichtig kennzeichneten, mit
zusammengenommen knapp 25% verhiltnisméBig klein aus und umgekehrt die Gruppe
derjenigen, die sozialen Strebungen nur geringe subjektive Bedeutung zumessen oder diese
erst gar nicht thematisieren (in Abb. 25 als ,,niedrig” gekennzeichnet) mit ca. 30% unerwartet
grof. Die Ursachen hierfiir werden von einigen Befragten selbst sehr anschaulich dargestellt,
worauf im Einzelnen noch genauer eingegangen wird. Festgehalten werden kann hier bereits,
dass die in der Expansionsphase der IT-Startups durchgefiihrten Umstrukturierungs- und
Hierarchisierungsprozesse in vielen Fillen einen regelrechten ,,Kulturbruch* nach sich zogen,
der sich negativ auf Zusammenarbeit und Arbeitsatmosphdre auswirkte (vgl. Petersen, 2004).

Entsprechend scheinen die darauf gerichteten Motive stark an Bedeutung verloren zu haben.

Was die kontextbezogenen Motive/Strebungen anbelangt, erscheint der hier abgebildete
Befund in dieser Form zunidchst noch wenig aussagekriftig. Die hierunter subsumierten
Motive sind so vielfiltig, dass erst deren detailliertere Betrachtung brauchbarere Erkenntnisse
verspricht (vgl. Kap. 5.3.7). Gerade bei diesen von den meisten Befragten ausgesprochen
niedrig bewerteten Motiven erscheinen wiederum jene seltenen Strebungen von besonderem
Interesse, denen seitens einzelner Befragter eine besonders hohe subjektive Relevanz

zugeschrieben wird.

In den folgenden Abschnitten werden die hier nur oberflichlich angesprochenen, noch sehr
allgemeinen Befunde zu beruflichen Strebungen von Startup-Beschiftigten konkretisiert. Ein
Schwerpunkt liegt dabei auf den beiden Bereichen der autonomiebezogenen Strebungen und
der fachlich-inhaltlichen Strebungen, da es sich hier um die fiir Griinder und Mitarbeiter
kleiner IT-Unternehmen besonders charakteristischen Orientierungen zu handeln scheint.
Entsprechend erfolgt fiir diese beiden Hauptbereiche eine vergleichsweise ausfiihrliche
Ergebnisdarstellung. Bei den weiteren Hauptkategorien beruflicher Strebungen (soziale,
kontextbezogene sowie weitere berufliche Motive/Strebungen) wird auf eine derart detaillierte
Darstellung verzichtet. Auf diese Orientierungen wird erst im Rahmen der abschlieenden

empirischen Typenbildung (vgl. 5.5.7) noch einmal Bezug genommen.
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5.3.4 Autonomieorientierungen: Individuelle Freiheit und das Streben nach
Einflussnahme

Die grundlegende Bedeutung von autonomiebezogenen Strebungen fiir die von uns untersuch-
ten jungen Frauen und Ménner aus dem IT-Bereich wurde bereits bei der Darstellung
subjektiver Kontrollvorstellungen deutlich. Im vorliegenden Kapitel werden die bislang noch
wenig differenzierten Facetten dieser von ca. zwei Drittel aller Befragten als besonders
bedeutsam gekennzeichneten Strebungen genauer betrachtet. Dabei konnen zwei
tibergeordnete Orientierungen unterschieden werden: Die erste richtet sich auf die individuelle
Freiheit fiir das personliche Handeln (und wird im Folgenden auch kurz als ,.individuelle
Autonomieorientierung* bezeichnet). Die zweite ist gekennzeichnet durch das Streben nach
Macht und Einflussnahme. Beide Orientierungen sind nicht als sich gegenseitig
ausschliefende bzw. voneinander unabhéngige Strebungen zu betrachten. Es gibt neben
Personen, die sich nahezu ausschlieBlich entweder auf individuelle Handlungsspielrdume oder
auf die Ubernahme von Macht und Einfluss ausrichten, auch solche, die beide Ziele
gleichermallen betonen. In diesem Zusammenhang muss beriicksichtigt werden, dass im
Streben nach Macht und Einflussnahme ein Mindestmal} an ,,individuellen Autonomieorien-
tierungen™ (im o.g. Sinne) implizit enthalten ist bzw. logisch vorausgesetzt werden kann.
Beide Aspekte von autonomiebezogenen Strebungen werden im Folgenden ndher betrachtet
und mithilfe von Markierbeispielen illustriert. Dabei geht es zunidchst um die sog.
»individuellen Autonomieorientierungen® (also um den Wunsch nach individueller Freiheit

fiir das personliche Handeln).

Individuelle Freiheit fiir das personliche Handeln

Individuelle Freiheit fiir das personliche Handeln am Arbeitsplatz ist von allen genannten das
mit Abstand als am wichtigsten erachtete und am hdufigsten thematisierte Motiv unserer
Interviewpartner. Zwei wesentliche Aspekte kommen hier zusammen: zum einen der Wunsch
nach Selbstbestimmung und autonomer Organisation des eigenen beruflichen Handelns, zum
anderen die weitgehende Abgrenzung gegeniiber jeglicher Form von Heteronomie,
beispielsweise gegeniiber Bevormundungen durch Dritte (Vorgesetzte, Kollegen oder
Kunden), gegeniiber organisationalen Restriktionen, Sachzwédngen oder sonstigen
Limitierungen des beruflichen Handelns. Obwohl beide Facetten eng miteinander verkniipft
und hiufig im selben Atemzug genannt werden, erscheint deren differenziertere Betrachtung
aufschlussreich. Wihrend der Wunsch nach Eigenstindigkeit als Positivbestimmung von
individueller Handlungsfreiheit darauf zielt, Entscheidungen und Ziele im alltdglichen
und/oder alltagsiibergreifenden beruflichen Kontext selbstbestimmt realisieren zu konnen,

geht es bei der Abgrenzung gegeniiber Heteronomie (im Sinne eines Vermeidungsziels)
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darum, nicht durch Dritte oder andere Einschriankungen beeinflusst bzw. reglementiert zu
werden. Vor allem der zuletzt genannte Aspekt der Ablehnung von Fremdbestimmung ist
charakteristisch fiir eine Vielzahl der von uns befragten Griindern und Mitarbeiter. Darauf
bezogene Autonomiestrebungen stehen im Mittelpunkt des nichsten Abschnitts. Im
darauffolgenden Abschnitt riicken dann die Positiv-Beschreibungen von Selbstbestimmung
stirker in den Vordergrund. Dass beide Aspekte trotz ihrer (intra- und interindividuell) zum
Teil recht unterschiedlichen Gewichtung eng miteinander verflochten bleiben, zeigen die

folgenden Zitate:

B103/178: ,Ist aber fir mich so, dass ich denke: Du stehst nicht mehr als eigenstéandiger Mensch da, sondern wirst
fremdbestimmt. [Anm.: bezieht sich auf Formen abhangiger Beschaftigung, E.E.] Und da weil ich: Das ware fir mich
personlich einfach nichts. Ich mdchte eigenbestimmt sein. [...] Spal® bedeutet fiir mich, mich selbst zu verwirklichen, mit
hoher Verantwortung zu arbeiten, selbstverantwortlich meine eigenen Dinge zu tun und nicht so sehr fremdbestimmt zu
sein, in dem, was ich tue. Das heif3t, auch wenn ich jetzt gezwungen — oder wenn es mir passieren sollte, dass ich
irgendeinen anderen Job mache, wirde ich relativ schnell zusehen, dass ich den so mache, dass ich meine eigenen
Freirdume habe und die nach meinen eigenen Vorstellungen gestalte. Das habe ich bisher immer recht gut hingekriegt®
(KO6m).

B212: ,Ich habe halt einen Vorsatz: ich will mich immer selbst ernahren. Egal womit. Ich méchte nie von irgendjemand
abhangig sein oder irgendjemanden haben, der mich mit ernahrt. Also das ist wirklich unvorstellbar fir mich. Also das
ist die einzige Prioritat, die ich habe. In welcher Form das in zehn Jahren aussehen wird, weil} ich nicht. Ich méchte jetzt
auch ehrlich gesagt gar nicht so prognostizieren. Es kann natirlich sein, dass ich genauso bin wie jetzt (lacht), kann
auch aber ganz anders sein. Dass ich auf einmal in einer ganz anderen Branche arbeite. Es ware auf jeden Fall, was
ich sagen kann, mich selbst ernahren und immer im kreativen Bereich® (KO8w).

B128: ,Ja. Und im Prinzip mein eigener Herr sein. Das finde ich wichtig. Mich nicht abhangig zu machen von Anderen,
fremden Entscheidungen. Also, klar, man macht Kompromisse, also, man ist zumindest an Entscheidungen beteiligt*
(K26m).

Ablehnung von Fremdbestimmung

Die ausgewdhlten Beispiele veranschaulichen zunéchst einmal ganz generell die grofle
Bedeutung individueller Autonomie im Kontext beruflichen Handelns. Die teilweise dras-
tische Abgrenzung gegeniiber Fremdbestimmung kann dabei auf unterschiedlichen
Handlungsebenen verortet werden. Bei den dargestellten Féllen richtet sie sich v.a. auf das
langfristige, berufsbiographische Handeln. Die Befragte KO8w bezieht ihre Vorstellungen von
personlicher Autonomie sogar ausdriicklich iiber den beruflichen Kontext hinaus auf die
gesamte Lebensgestaltung. Individuelle Freiheit von Zwingen und Fremdbeeinflussung kann
hier im Sinne einer iibergeordneten Lebenseinstellung verstanden werden, die mit den vorher
beschrieben subjektiven Kontrollvorstellungen z.T. auf das engste verkniipft ist (vgl. hierzu
auch den empirischen Typus der ,,autonomen Lebensgestaltung® bei Witzel & Kiihn, 2000).
Auf der Ebene biographisch bedeutsamen Handeln argumentieren insbesondere viele der von
uns befragten Unternehmensgriinder, wenn es um die Darstellung der ausschlaggebenden
Motive flir ihre unternechmerische Selbstindigkeit geht. Grundlegende Autonomie-
orientierungen und der damit verbundene Wunsch nach unternehmerischer Selbsténdigkeit

manifestieren sich teilweise schon sehr frith im (vor)beruflichen Werdegang.
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B65: ,Also, ich wollte schon <immer> so was machen. Also, ich war seit der Schulzeit so. Ich habe mir schon immer
tausend Geschéftskonzepte, Modelle, Uberlegungen angestellt: Was kdnnte ich mal machen? Es hat mir eigentlich Zeit
meines Lebens irgendwie gestunken, fir irgendwelche Chefs zu arbeiten, fiir irgendwelche Unternehmen zu arbeiten,
teilweise Entscheidungen hinnehmen zu miissen, die ich so nicht getroffen hatte. Im Nachhinein habe ich jetzt
festgestellt, dass diese Chefs gar nicht so doof waren und die Entscheidungen auch irgendwo begriindet waren und
dass das Bild groRer geworden ist. Ist sehr positiv. Aber ich hatte schon immer vor, irgendetwas zu machen. [...] Das
war auch immer so eine ldee” (K38m).

B19/B60: ,Also, fangen wir noch mal an: Was ich anfanglich auch schon sagte, dass ich eigentlich immer schon
vorhatte, mich mal irgendwann selbststdndig zu machen. Das war mein groRer Traum. Und da habe ich eigentlich
<immer> driber nachgedacht. Und jede Mdglichkeit hat man Uberdacht: Wie kann man es realisieren? [...] Also, ich
denke, die Hauptmotivation war einfach die Erfahrung, die ich gesammelt habe aus den Erzéhlungen meines Vaters,
der eben <nicht> selbststandig war, zwar in leitender Position beschaftigt, aber sich trotzdem mit so viel Quatsch
auseinander setzen musste und so viel Arger immer mit nach Hause gebracht hat, dass ich gesagt habe: ,Das muss ich
mir nicht antun. Da werde ich lieber selber Chef. Dann bin ich derjenige, der den Arger austeilt. Und dann kénnen die
anderen ihn mit nach Hause nehmen, muss ich selbst nicht tun.” Das war die Hauptmotivation* (K41m).

B55: ,Es war eigentlich immer mein Traum, auch bevor ich mit dem Studium anfing, eigentlich mal was Eigenes zu
machen. Eine eigene kleine Firma zu haben, eigene Ideen umzusetzen. [...] — also ich bin jemand, der viele Ideen
immer hatte und dann auch was machen wollte und die umsetzen wollte. Und das passt naturlich auch so ein bisschen
zu so ein bisschen Unternehmertum, auch wenn es im Kleinen spielt. Das heif3t, ich wollte mich eigentlich nie — war nie
drauf aus, einen sicheren netten Job zu haben irgendwann mal, in irgend einem groRen Unternehmen, irgendwo ein
kleines Kérnchen im dem grofen Getriebewerk da zu sein“ (K67m).

Angesichts der ausdriicklichen Ablehnung jeglicher Form von Abhédngigkeit — und damit auch
von ,,abhingiger Beschiftigung® im weiteren Sinne — wird die Griindung eines eigenen Unter-
nehmens von einigen Befragten als die einzig mogliche Alternative betrachtet, sich der
direkten Steuerung und Verfliigungsgewalt im Kontext abhédngiger Erwerbsarbeit zu
entziehen. Unternehmerische Erfolgs- und Karriereziele sowie der Wunsch, gegebenenfalls
selbst Einflussnahme ausiiben zu kdnnen, spielen in diesem Zusammenhang allenfalls eine

nachgeordnete Rolle.

B65: ,Und es war schon fur mich mit der Hauptantrieb, dass ich gar nicht erst angestrebt habe, in ein
Angestelltenverhaltnis zu kommen. Wobei es fiir mich z.B. nie ein Thema war: ich mdchte selbstandig sein oder ich
mochte eine Firma griinden, um kommandieren zu kénnen, sondern ich méchte es, um selbst nicht kommandiert
<werden> zu missen. Und das ist fir mich nach wie vor auch der Hauptantrieb. Also, ich habe mich auch langer mit
meinen Eltern damals unterhalten, und bekam da doch zu héren: Na, ja, aber festes Einkommen usw., aber es war fur
mich von Anfang an Kklar, ich bin durchaus bereit, auf ein gewisses MaR an <materiellen> Vergitungen,
Verglinstigungen sozusagen zu verzichten, um eben diese Freiheit zu behalten” (K66m).

B76: ,Also, ganz ehrlich jetzt — und vielleicht dadurch ziemlich brauchbar — ich habe Probleme mit Autoritaten.... ich
ecke tierisch gerne an, weil ich immer meine Meinung sage und damit auch nicht hinterm Berg halten kann. Und
deswegen bin ich z. B. bei dieser O3er Firma rausgeflogen, weil ich irgendwann nicht mehr verhehlen konnte wie Kacke
ich den ganzen Ablauf da fand. Und deswegen habe ich halt irgendwann gesagt, es ist doch am besten, wenn ich halt
verantwortlich bin. Also, ich habe jetzt quasi keinen Chef, sondern nur Kunden. Und die muss ich auch zufrieden stellen,
aber es ist einfach eine ganz andere Nummer. Das ist, wirde ich mal sagen, der Hauptgrund, weil ich habe ja auch
schon gesagt, dass ich eigentlich keine Firma machen mdchte. Eigentlich mdchte ich diesen ganzen organisatorischen
Ballast nicht und dieses ganze Harte, Ernste, was dazugehort, das méchte ich nicht. Eigentlich mdchte ich ja der
Rock’n-Roll-Spinner bleiben. Aber genau aus dem Grund halt habe ich festgestellt, es geht eigentlich nur selbststéandig*
(K58m; Solo-Selbstandiger).

B15: ,Ich bin halt einfach jetzt in einer Situation, dass mir eigentlich keiner mehr sagen kann, was ich machen muss
oder nicht* (K34m).

B19: ,Ich habe mich ein paar Mal beworben. Eigentlich nicht beworben. Es gibt ein paar Treffen, da geht man ja mehr
oder weniger fast automatisch hin und dann zieht sich das so fort. Plétzlich kommt ein Unternehmen, die sagen: ,Wir
hatten Sie gern!” Dann hab ich mich gefragt: Soll ich das wirklich machen? Und hab dann gemerkt, wie mein Kollege
auch, der P1, der da hinten steht, dass ich nicht arbeitnehmerfahig bin. Ich kann das nicht. Ich kann nicht angestellt
sein. Ich tauge gar nicht dazu“ (K11m).

B33: ,Also, schon den Drang, mich selbstéandig zu machen, weil ich keinen Chef mehr haben will. Nicht unbedingt, weil
ich Chef sein will, sondern keinen mehr zu haben. Obwohl es im Endeffekt natiirlich — hat man immer Leute, auf die
man héren muss. Und heute sind es die Kunden, aber sei es drum® (K62m).

Abgrenzung gegeniiber Heteronomie wird aber nicht nur auf der Ebene berufsbiographisch

bedeutsamen Handelns thematisiert, sondern auch und vor allem mit Blick auf alltégliches
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Arbeitshandeln. Diesbeziiglich werden Vermeidungsziele ins Spiel gebracht, die sich auf
Einschrinkungen tétigkeitsnaher Handlungsspielrdume beziehen, wie die Abgrenzung
gegeniiber engen Vorgaben bei der Organisation von Projekten, starren Reglements mit Blick
auf die Arbeitszeiten, Ratschligen oder Fremdinterventionen bei der Durchfiihrung
beruflicher Tatigkeiten bis hin zur Ablehnung von Dresscodes und formaler Etikette. Als
negativer Bezugspunkt und bisweilen ausgesprochen klischeebehaftetes Vermeidungsziel
(i.U. auch mit Blick auf alle anderen Hauptbereiche beruflicher Strebungen) gilt unter vielen

Befragten die abhingige Beschéftigung in einem traditionellen GroSunternehmen.

Die Begriindung individueller Autonomiemotive als Ablehnung von Heteronomie basiert —
wie in einigen Markierzitaten bereits erkennbar wurde — bei einem Teil der Befragten auf
realen Konflikterfahrungen bzw. Restriktionen im Kontext zuriickliegender Beschiftigungs-
verhiltnisse (z.B. aufgrund eines extrem direktiven Fiihrungsstils ehemaliger Vorgesetzter, zu
engen zeitlichen Limitierungen, etc.). Solche Belastungen konnen im gegebenen Fall auch
berufsbiographisch bedeutsame Entscheidungen, z.B. einen Arbeitgeberwechsel oder die
Entscheidung zur unternehmerischen Selbstiandigkeit auslosen oder vorantreiben (s.u. K21m
und KO6m).

B 27: [...] ,Mit der Frau, die ich vertreten sollte, hab ich mit Gberhaupt nicht verstanden. Ich hab Probleme gehabt, mich
von ihr herumkommandieren zu lassen. Das war ein Problem. Dann wechselte ich wieder zu meinem alten Prof. Diese
Stelle habe ich dann auch nicht mehr verlangern wollen, nachdem ich das gleiche Problem hatte wie mit der
Vertretungsstelle: Dass da jemand war, der mich als seinen Sklaven einsetzen wollte. Und dann hab ich da auch nicht
mehr verlangert* (K21m).

B24: ,Zudem ist es halt so, dass in hierarchisch organisierten Unternehmen du auch meistens Leute vor dir sitzen hast,
die das anders machen, als du es machen wiirdest. Und wenn man da kollidiert und sagt: ,OK, ich will mir nicht auch
noch die Dinge, die ich sowieso schon ungern mache, von anderen Leuten bestimmen lassen.’ - die mir dann auch
noch sagen dirfen, das ich das machen muss am Wochenende und sonst wann, dann wachst der Unmut sehr schnell®
(K0B6m).
Gravierende Restriktionen oder existenzielle berufliche Handlungszwiénge als Katalysator
individueller Autonomieorientierungen stellen in unserem Sample allerdings eher die
Ausnahme dar. Der iiberwiegende Mehrheit unserer i.d.R. ausgezeichnet qualifizierten
Interviewpartner bliebt in ihrer vergleichsweise kurzen beruflichen Laufbahn von
schwerwiegenden Einschriankungen ihrer Handlungsfreiheit verschont. Vielmehr zeichnen
sich ihre =zuriickliegenden beruflichen Tétigkeits- und Ausbildungskontexte durch
ausgesprochen weitreichende individuelle Handlungs- und Verantwortungsspielrdume aus
(vgl. Kontrollvorstellungen). Vor diesem Hintergrund erscheint die auf den ersten Blick
auffillig niedrige Reizschwelle oder — anders ausgedriickt — die hohe Sensibilitdt gegeniiber
Einschrankungen personlicher Handlungsspielrdume duflerst plausibel. Gerade weil entspre-
chende Limitierungen kaum aufgetreten sind, hat sich ihre Anspruchs- und Erwartungs-
haltung an individuelle Autonomie am Arbeitsplatz auf einem so hohem Niveau manifestiert,

dass selbst kleine Irritationen registriert und als Bedrohung personlicher Freiheiten erlebt

werden. Eine noch schérfere Abgrenzung gegeniiber Heteronomie und die Intensivierung
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eigener Unabhdngigkeitsbestrebungen kann die Folge sein. Umgekehrt finden wir gerade bei
etwas dlteren und im Hinblick auf Autonomiekonflikte erfahreneren Griindern und
Mitarbeitern eine erkennbare Relativierung individueller Autonomiebestrebungen und eine

zunehmend ambivalente Reflexion der Kehrseiten individueller Handlungsfreiheiten.

Streben nach Selbstbestimmung

Stand bislang die Abgrenzung gegeniiber Fremdbestimmung als eine bedeutsame Facette
individueller Autonomieorientierungen im Vordergrund, soll nun genauer auf den Wunsch
nach Selbstbestimmung im Sinne einer Positiv-Beschreibung eingegangen werden. Am
Beispiel der ausgewihlten Zitate wurde bereits deutlich, dass Negativ-Abgrenzungen und
Positiv-Bestimmungen hédufig im selben Atemzug genannt werden. Viele Positiv-
Beschreibungen von Autonomie werden unmittelbar, quasi als Umkehrschluss, aus den zuvor
beschrieben Vermeidungszielen entwickelt bzw. aus entsprechenden Konflikterfahrungen
gespeist. Wahrend bei solchen Darstellungen zumindest implizit noch die Abgrenzung
gegeniiber Fremdbestimmung im Mittelpunkt steht, finden wir dariiber hinaus auch zahlreiche
Beschreibungen, die explizit auf den Selbstbestimmungs-Aspekt abheben. Solche
Autonomiemotive manifestieren sich wiederum auf unterschiedlichen Handlungsebenen, z.B.
als iibergreifende Lebensthemen, die sich teilweise wiederum stark mit den bereits skizzierten

internalen Kontrollvorstellungen iiberschneiden.

B18/67: ,Mein Ziel war eigentlich immer, einen Job machen oder eine Arbeit zu machen, die mich interessiert. Und ich
mdochte frei Uber mich selber entscheiden kénnen. Ich méchte, wenn mir das geféllt, ibermorgen alles hinschmeien
kénnen, was ganz anderes machen koénnen. Ich mochte diese Entscheidungsfreirdaume haben. [...] Ich mdchte selbst
verantwortlich sein fir die Fehler, die ich mache. Ich mdchte sie aber auch gerne machen kénnen, so wie ich das
mochte. Ich mochte aber auch von den Nicht-Fehlern, die ich mache, selber profitieren. [...] Ich denke, wenn ich das
zusammenfassen soll, ist das wirklich einfach, ich mdchte einfach selbstbestimmt leben” (K40w).

B101: ,Doch das ist auch eine Motivation. Das gehort immer dazu. Das soll mir auch irgendwie — also ich stelle mir auch
vor, dass es schon ist und mir Spafl macht und so, der eigene Herr zu sein“ (K21m).

B14: ,Ich kann das machen, was mir einfach einen Heidenspalt macht und wo ich noch eine Menge lernen kann und wo
mir eigentlich niemand reinredet, wo ich probieren, machen, lassen kann, was ich will* (K35m).

Zum anderen richten sich die Autonomiestrebungen und -ziele konkret auf den beruflichen
Arbeitsalltag. Sprachlich handelt es sich dabei hdufig um das Antonym der bereits skizzierten
Vermeidungsziele. An die Stelle der ,,Abgrenzung, Ablehnung oder Vermeidung von
Restriktion XY* tritt hier der Wunsch nach ,,Realisierung, Umsetzung bzw. Erhalt der
Handlungsoption XY*, z.B. mit Blick auf

= zeit-rdumliche Autonomie bei der Organisation des eigenen Arbeitsalltags,

selbstbestimmte Arbeitszeiten (z.B. die Moglichkeit zur Spdt- und Nachtarbeit),
flexible Wahl des Arbeitsplatzes (z.B. Heimarbeit oder Biiro),

=  Freirdume fir die informelle Zusammenarbeit, Kommunikation sowie fiir individuelle
Lern- und Weiterbildungsmafinahmen,
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= Bestimmung von Wegen und Mitteln im Rahmen konkreter Arbeitsaufgaben und
-tatigkeiten (z.B. im Bereich der Softwareentwicklung),

» Realisierung und Umsetzung eigener Produktideen, Bestimmung eigener Qualitits-
standards etc.

B102: ,Genau. Darum geht es auch: [...] Seinen Alltag selber zu bestimmen — nicht nur seinen Alltag, sondern auch
seine Vorgehensweise bei der Arbeit. Bei der Uni oder in einem groRen Unternehmen hast Du immer Deinen Horizont
und weilt genau, was Du machen darfst und was Du nicht machen darfst. Und hier darf ich <alles> machen. Glaube ich
jedenfalls. Hat mir noch keiner die Grenzen aufgezeigt. Also, ich kann mich fiir <das> Thema interessieren oder fiir das
<andere>, mit <dem> reden oder mit dem <anderen>. Und es gibt keine Hierarchie mehr daruber eigentlich, die einem
noch mal sagt: darf man nicht. Oder: das machen wir nicht aufgrund von politischen AuRerungen. Wenn ich bei U7 ware
und die sagen: Ja, machen wir nicht, weil ... — mhm. Dann ware ich wieder ein biRchen traurig. Und das nur uber die
finanzielle Schiene wieder auszugleichen, ich weil’ nicht, ob das so der Fall ware* (K39m).

B128: ,Wenn ich halt am Montag nicht auf Arbeit gehen will, dann bleibe ich im Bett liegen; was ich naturlich nicht
<mache>. Dann bimmeln sie natlrlich zehn nach zehn bei mir auf dem Handy an logischerweise, wo ich denn bleibe.
Aber normalerweise bin ich da niemandem Rechenschaft schuldig. Und das ist halt eine Gefluhlssache* (K31m).
Die kleinen Startup-Unternehmen der New Economy bilden das Gegenstiick zum negativen
Bezugspunkt des hierarchischen GrofBbetriebes. Sie versinnbildlichen ein Maximum an
Handlungsspielrdumen und gelten als idealer Kontext, um berufliche Selbstbestimmungsziele

voranzutreiben und zu verwirklichen.

B163: ,Soviel Spielwiese hat man kaum in einem Old-Economy-Unternehmen* (KO7m).
Der Startup- und New Economy-Bereich steht mit Blick auf Autonomie am Arbeitsplatz nach
wie vor ausgesprochen hoch in der Gunst vieler Befragter, obgleich es sich in diesem Punkt
nicht mehr um das ungebrochen positive, nahezu euphorische Verhéltnis zur Branche handelt,
wie es den Zeiten des Booms charakteristisch war. Die Folgen von Umstrukturierungen (z.B.
des Einzugs von Hierarchien, der Implementierung von Controlling- und Evaluationsins-
trumenten etc.) schlagen sich weit iiber atmosphédrische Verdnderungen der Unternehmens-
kultur hinaus auch unmittelbar auf individuelle Handlungs- und Verantwortungsspielrdume
der Mitarbeiter nieder. Unternehmensgriinder miissen sich ihrerseits auf stirkere Fremd-
beeinflussung und Restriktionen angesichts der einer immer angespannteren Wettbewerbs-
und Finanzierungssituation einstellen. Solche und andere Einschrinkungen individueller
Autonomie finden in den AuBerungen der Befragten, v.a. der Unternehmensgriinder zuneh-

mend kritische Beriicksichtigung.

Analog zu jener Ablehnung von Fremdbestimmung, die auf mehr oder weniger gravierenden
Konflikterfahrungen beruht, gibt es auch positive Erlebnisse im Umgang mit Autonomie bzw.
Selbstbestimmung, die von einigen Befragten beschrieben werden. Sie beziehen sich
allerdings groftenteils den Prozess der Unternehmensgriindung. Es handelt sich hier
beispielsweise um frithe Erfahrungen mit unternehmerischer Selbstindigkeit im Rahmen
kleinerer, ,,vorberuflicher* Projekte wahrend der Schul- und Studienzeit, wie PC-Schulungen

und -reparaturen oder erste Auftragsarbeiten im Bereich Softwareentwicklung fiir den
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Freundes- und Bekanntenkreis, die von den Befragten im Sinne einer grundlegenden Sensibi-

lisierung und ,,Pragung* fiir die Vorziige selbstbestimmten Arbeitens beschrieben werden.

B8: ,Also, das habe ich schon die ganze Schulzeit Gber gemacht und zwischendurch halt hier und da mal so kleinere
Jobs, also, weil} ich nicht, fir Bekannte in der Firma irgendwelche Datensachen getippt... Ach, eine kleine Firma hatte
ich nebenbei noch zwei Jahre, die so Computerzusammenschraub-Schulungen macht, also, so Office-Schulungen und
so was alles” (K44m).

B65: ,Die Motivation fiir die unternehmerische Selbsténdigkeit geht sehr weit zurlick, zu der Zeit als ich als Schiiler bei
meiner Mutter in der Spedition mitgearbeitet habe. [...] Und insofern bin ich nie in richtig festen Firmenhierarchien
gewesen. Durch das familidre Verhaltnis zu meiner Mutter war es eigentlich auch eher ein: machst du, machst du nicht,
wer macht gerade was. Und nicht so sehr: du tust dies und du tust jenes. Und es war schon fir mich mit der
Hauptantrieb, dass ich gar nicht erst angestrebt habe, in ein Angestelltenverhaltnis zu kommen. Es war eigentlich fir
mich ein flieRender Ubergang in die Selbsténdigkeit aus dieser Aushilfstatigkeit* (K66m).

B45: ,Ich war halt immer dabei, mit meinem Vater, und fand das <hoch> spannend. Jetzt kannst du naturlich sagen: Ist
das der Ausléser, dass jemand diesen Wunsch hat, selbstandig zu sein, weil er es sieht und spannend findet? Oder ist
es genau andersrum, dass du einfach die Vorgabe hast sozusagen, und das dann eigentlich dich so pragt, dass du es
automatisch machst?” (K14m).
Bevor wir im Folgenden néher auf die zweite Form von Autonomieorientierungen eingegan-
gen wird, soll hier noch dem Eindruck vorgebeugt werden, es handele sich bei den dargestell-
ten individuellen Autonomieorientierungen ausschlieBlich um stabile, seit jeher existierende
personliche Strebungen, die von unseren Interviewpartnern hoch selektiv und eigeninitiativ
verfolgt wurden, um sie schlieBlich als Griinder bzw. als Mitarbeiter innerhalb eines (eigenen)
kleinen Startup-Unternehmens optimal ,,einlésen® bzw. realisieren zu kdnnen. Wir finden in
unserem Sample auch solche Fille, bei denen sich entsprechende Vorstellungen erst
sukzessive im Kontext der neuen Tétigkeit entwickelten und an Bedeutung gewannen. Ferner
konnen sich bereits seit lingerem bestehende Autonomievorstellungen im neuen Arbeits-
umfeld verfestigen oder angesichts problematischer Entwicklungen relativiert werden (vgl.
Kontrollvorstellungen). Auf solche reflexionsstiftenden Entwicklungskontexte wird zu einem

spéteren Zeitpunkt noch einmal Bezug genommen (vgl. Kapitel 5.5.7).

Streben nach Macht und Einflussnahme

Das Streben nach individueller Freiheit fiir das ganz personliche Handeln zeigt nur einen
Ausschnitt der von uns gefundenen autonomiebezogenen Motive. Eine weitere Facette
bezieht sich auf das Streben nach Macht und Einflussnahme bzw. nach personlicher
Steuerungs- und Verfligungsgewalt. Wihrend es bei den zuvor skizzierten Autonomie-
strebungen insbesondere darum ging, nicht durch Dritte fremdgesteuert oder beeinflusst zu
werden, ist die Ausiibung von Einflussnahme auf das Handeln Dritter in diesem Fall das

charakteristische Merkmal der im Folgenden ndher gekennzeichneten Autonomieorientierung.

B74: ,Wir drei haben den Drang gehabt, selber was zu <schaffen> - wirklich <selbst>, <personlich> was zu schaffen,
nicht nur Teil des Rades zu sein, sondern <das Rad> zu sein und auch der Kurbler zu sein* (K43m).

B106: ,Ja, also eine Firma zu lenken ist schon extrem fantastisch, weil man ja wirklich am Morgen aufsteht und sein
eigenes Schicksal kontrolliert. Ich finde das schon <extrem> schén. Und ich glaube, dass das wie eine Droge ist,
irgendwo. Ich glaube, dass das Zuriick in einen Konzern, wo man zu 80 Prozent damit beschéaftigt ist, irgendwo ein
Teilsystem zu managen, tédlich ware* (K29m).
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Gegeniiber jenen individuellen Autonomieorientierungen, bei denen die Negativ-Abgrenzung
gegeniiber Heteronomie im Vordergrund stand, wird das Streben nach Macht und
Einflussnahme vornehmlich als Positiv-Bestimmung vorgenommen und somit als ein
ausdriickliches ,,Einfluss-Nehmen-Wollen* dargestellt. Ein Mindestmall an individuellen
Autonomieorientierungen kann dabei als integraler Bestandteil und logische Voraussetzung
des Strebens nach Macht und Einflussnahme betrachtet werden. Die Verwirklichung ent-
sprechender Orientierungen ist iiberhaupt nur dann vorstellbar, wenn individuelle Handlungs-
und Verantwortungsspielrdume bereits in gewissem Umfang vorliegen. Vor diesem
Hintergrund erscheint es wenig iiberraschend, dass Personen mit dem Wunsch nach
Einflussnahme und Verantwortung héufig auch individuelle Autonomieziele (hier wiederum
vor allem die Ablehnung von Fremdbestimmung) explizit betonen. Es gibt allerdings auch
einige Personen, die Selbstbestimmung fiir das personliche Handeln vermutlich schon als so

selbstverstdndlich betrachten, dass sie es kaum noch thematisieren.

Das Streben nach Macht und Einflussnahme wird nur von einem vergleichsweise kleinen Teil
der Befragten thematisiert. Rund ein Viertel aller Befragten hebt solche Motive als subjektiv
bedeutsam hervor (s.u. Abb. 26). Dabei handelt es sich bezeichnenderweise ausschlielich um
Unternehmensgriinder oder um Beschiftigte in leitendenden Positionen — also um Personen,
die fiir die Realisierung besagter Autonomieziele bereits iiber sehr giinstige
Rahmenbedingungen verfiigen bzw. sich diese selbst geschaffen haben. Denn eine optimale
Umsetzung der auf Macht und Einflussnahme ausgerichteten Motive kann naturgemaf3
besonders gut auf einer exponierten, leitenden Position im Unternehmen erreicht werden.
Personliche Bestrebungen nach Einflussnahme werden aus diesem Grund héufig von starken

Karriere- und Aufstiegsmotiven begleitet bzw. sind von diesen nicht zu trennen:

B192: ,Nee. Ich habe hier in dem groRen Laden U6 mit dem kleinen Laden U3 angefangen als Trainee. Und mir war
relativ schnell klar: Das ist nicht der Weg. Also ich will nicht Trainee bleiben, ich will nicht Juniorberater bleiben, ich will
eigentlich relativ schnell Verantwortung Ubernehmen — auch weitergehende Verantwortung — uUbernehmen und
deswegen will ich Consultant werden. Hab dann gesagt: OK, Consultant ist schén und gut. In meinem Bild hat sich
nichts geandert. Ich muss einfach den Schritt weiter machen* (KO6m).
Eine solche Karriere- und Aufstiegsorientierung hat sich bei den meisten Befragten schon
frith entwickelt und kennzeichnet auch ihren weiteren beruflichen Werdegang. Die idealen
Griindungsbedingungen und die rasche Expansion von IT-Unternechmen zu Zeiten des New
Economy Booms beschleunigten den angestrebten Aufstieg in verantwortungsvolle
Positionen erheblich. Die Moglichkeit, mit denkbar geringem finanziellen Risiko ein eigenes
Unternehmen zu griinden und zu leiten, haben sich viele Griinder einfach nicht entgehen

lassen wollen:

B89: ,Was mich halt gereizt hat, war die Mdglichkeit, in O1 selbst etwas aufzubauen, einen sehr groen Bereich und
sehr grof3e Verantwortung in die Finger zu kriegen* (KO6m).
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Objektive Kennziffern des Berufserfolgs (wie z.B. Umsatz, Verantwortungsbereiche, person-
liches Gehalt usw.) spielen fiir diese Befragten eine wichtige Rolle und werden als Indikator

fiir den personlichen Zielfortschritt in Fragen der Macht und Einflussnahme betrachtet.

Auf der Ebene alltdglichen beruflichen Handels kdnnen diese Art von Autonomiestrebungen
vor allem bei der Ausiibung von Management- und Leitungsaufgaben verwirklicht werden,
zum Beispiel im Bereich der Unternehmensplanung und -gestaltung, der Mitarbeiterfithrung
(s.u., K29m), durch Delegation- und Controlling-Mallnahmen. All dies sind Tétigkeiten, bei
denen die mehr oder weniger direkt um Einflussnahme geht und die entsprechend hoch im
Kurs der Befragten stehen. Solche inhaltlich-fachlichen Motive (vgl. Kapitel 5.3.5) sind
teilweise also sehr eng mit den hier dargestellten Autonomieorientierungen verkniipft. Das
gilt auch fiir die von den Griindern hiufig geduBlerten Motive, ,,etwas zu bewegen* bzw.

,voranzubringen oder ,,nach den eigenen Visionen gestalten zu wollen.

B38 ,Und ein wesentlicher Aspekt der Zufriedenheit ist fir mich, dass ich etwas <bewegen> kann. Und da bin ich zu
ungeduldig an der Stelle. Ich bin kein Gartner. Sondern das muss schnell gehen. Ich mache auch gerne schnell mal
einen Fehler” (K34).

B30/35: ,Und ich bin auch vom Typ her schon eine natiirliche Flhrungsperson. Ja? Also ich mache und gehe einfach
voraus. So habe ich das friiher in der L1 schon beim Militdr gemacht. [...] Ich bin ein <Strategiefreak>. Ich lese viel Ge-
schichte und vor allem antike Geschichte. Was mich fasziniert, ist das Fiihren von Leuten in extrem unsicheren Situa-
tionen. Und das einfach leben zu kdnnen, das finde ich faszinierend, das motiviert mich persénlich extrem® (K29m).

Die mit der Griindung eines Unternehmens erschlossenen Verantwortungs- und Kompetenz-
bereiche werden zudem als Herausforderung und attraktive Profilierungschance betrachtet.
Hiermit er6ffnet sich fiir viele erstmals die Mdglichkeit, von Beginn an (,,from the scratch®,
s.u. K39) die Geschicke eines Unternehmens zu leiten, es in eigener Regie weiter zu

entwickeln und sich dabei als erfolgreicher Entrepreneur zu bewédhren.

B16: ,Und da war aber halt das Defizit entstanden, nie eine Sache richtig <fertig> gemacht zu haben, das Gefiihl zu
haben: Mensch, mach es mal <selber> vom Anfang bis zum Ende* (K20m).

B105: [...] ,Es geht darum, dieses Ding wirklich from the scratch aufzubauen ohne Venture Capital, ohne alles. Genauso
wie wenn man jetzt gerade im Lotto gewinnen wirde, so im spateren Leben, wo man dann sagt: ,Mensch, du hattest es
auch so gepackt.” Also, es geht darum, diesen Kick zu kriegen, ob man es wirklich packt. Und Verantwortung ist ein
ganz groRer Punkt, wie zum Beispiel die Green-Card, ja? Wenn wir hier Pleite gehen, nimmt der Junge den Flieger, und
das war’s. [,der Junge“ = im Unternehmen angestellter Softwareentwickler mit Green Card; Anm.: E.E. ]. Das mache ich
hier auch jedem klar. Ist auch gut so. Weil da hat man so eine Art psychologischen Druck fiir die Leute” (K39m).

B107: ,Ich bin Unternehmer, nicht zuletzt um — wie sagt man so schén — Steuern zu zahlen, Arbeitsplatze zu schaffen
und das Bruttosozialprodukt zu steigern. Also so diese volkswirtschaftliche, leicht altruistische Gesinnung, das sehe ich
relativ stark: das macht SpaR, was aufzubauen. Und dann von der persénlichen Motivation her, was ich halt auch fir
mich selber brauche, ist irgendwie mal eine Herausforderung. Also Gymnasium war relativ einfach. Universitat war auch
einfach. Und irgendwie ist das etwas Spannendes halt. Ich kann es mir auch vorstellen, in einem Angestelltendasein
kommt man da selten dazu. Also dies ist wirklich diese schwierige komplexe Aufgabe, die man hier hat* (K11m).

B120: ,Also in der Beratung bist du ein..., du bist de facto <nie> letztlich verantwortlich. Und das ist véllig egal, auf
welcher Hierarchiestufe du bist. Du kannst ein Unternehmen immer nur beraten und kannst aber jetzt nicht selbst
entscheiden. Und hier ist es so, dass du halt in einem sehr jungen, sehr kleinen Rahmen natirlich, eben die
Entscheidungen selbst trifft und dafiir verantwortlich bist, also: Stelle ich jetzt den ein oder nicht? Fokussiere ich mich
jetzt eher auf das Produkt oder auf das Produkt? Also, das sind echt Entscheidungen, die du treffen musst. Und, woflr
P1 und ich eben auch den Kopf hinhalten missen, aber auch hoffentlich dann die positiven Aspekte daraus ziehen,
wenn wir es richtig machen. Insofern ist diese Entscheidungsfreiheit oder die Méglichkeit, entscheiden zu kénnen,
<echt> ein Motiv. Klar, du hast dadurch auch eine ganz andere Selbstbestimmung deines Lebens, ja? Ich meine, vorher
hattest du so Schule, dann hattest du Ausbildung, Studium, U3. Das waren eigentlich immer andere Personen, die die
Struktur festgelegt haben. Und jetzt tust du es das erste Mal selbst. Und das fand ich vor eineinhalb Jahren, als es
konkreter wurde, wir um Finanzierungen dann mit den Leuten gesprochen haben, fand ich das total spannend. Zuerst
denkst du so: Mmh, geht das alles so... Aber auf der anderen Seite: Einfach machen, ja“ (K14m).
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Die mit der Ausweitung von Einflussbereichen einhergehende soziale Verantwortungsiiber-
nahme (i.S. einer moralischen Verpflichtung), z.B. gegeniiber den Angestellten des
Unternehmens, ist ein Aspekt, der zwar in den oben ausgewidhlten Markiersequenzen mehr
oder weniger deutlich zum Ausdruck kommt (v.a. bei K39m), ansonsten jedoch fast nie im
Zusammenhang mit den hier dargestellten Autonomieorientierungen thematisiert wird. Vor
allem Aussagen einiger jlingerer Griinder hinterlassen vielmehr den Eindruck, es handele sich
bei der Leitung eines Unternehmens eher um ein spielerisches Probehandeln, um ein erstes
»Sich-Ausprobieren”, bei dem es vor allem um die Generierung unternehmerischen
Erfahrungswissens geht — sozusagen das ,,Training fiir den Ernstfall”, wie es ein Befragter
ausriickt. Auf die bei einigen Griindern nur sehr schwach entwickelte Riicksichtnahme
sozialer Belange jenseits 6konomischer Effizienzkriterien wird in einem spéteren Abschnitt
zu den ,,Kompetenzen des reflexiven Handelns* (vgl. Kapitel 5.4.4) noch genauer Bezug
genommen. Der bisweilen sehr unbefangene Umgang mit dem ,,Projekt Unternehmensgriin-
dung® wird nicht zuletzt auch dadurch begiinstigt, dass eine Reihe von Griindern angesichts
vollstdndiger Risikokapital-Finanzierung nicht einmal monetire Sanktionen im Falle des

Scheiterns zu befiirchten haben.

Autonomiebezogene Motive und Strebungen im Uberblick

Die primér qualitativen Beschreibung unterschiedlicher Autonomieorientierungen sollen
abschlieBend noch durch einige Haufigkeitsangaben erginzt werden. Die folgende Tabelle
zeigt die subjektive Bedeutung von autonomiebezogenen Motiven und Strebungen a) als
individuelle Freiheit fiir das personliche Arbeitshandeln (linke Spalten) sowie b) als Wunsch
nach Macht und Einflussnahme auf das Handeln Dritter (rechte Spalten) zum einen fiir die
Gesamtstichprobe, zum anderen differenziert nach dem Funktions- und Tétigkeitsbereichen

der Befragten sowie nach Frauen und Ménnern.

oﬁggg;g?:j‘:g' Individuelle Freiheit fiir das Autonomie als Streben nach Macht
personliche Handeln und Einflussnahme

subjektive Insges. Total Frauen Manner Griinder Mitarb. ‘ Insges. Insges. Frauen Méanner Griinder Mitarb. ‘
Relevanz (N=85) (in %) (in %) (in %) (in %) (in %) (N=85) (in %) (in %) (in %) (in %) (in %)
sehrhoch || 35 41 29 48 64 25 20 23 10 31 47 6
hoch 17 20 23 19 14 24 5 6 7 6 6 6
mittel 24 28 35 24 17 37 14 17 19 15 11 20
niedrig 9 11 13 9 5 14 46 54 64 48 36 68

ABBILDUNG 26:  SUBJEKTIVE RELEVANZ VON AUTONOMIEORIENTIERUNGEN IM VERGLEICH
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Es zeigt sich, dass die auf individuelle Tatigkeitsspielrdume ausgerichteten und durch
Ablehnung von Fremdbestimmung gekennzeichneten Autonomiestrebungen bei den von uns
befragten Startup-Beschéftigten deutlich starker ausgeprégt sind als die auf die Ausiibung von
Einflussnahme zielenden Autonomiestrebungen. Wéhrend den individuellen Autonomie-
orientierungen von knapp zwei Dritteln aller Befragten hohe oder sehr hohe Relevanz zuge-
schrieben wird, zeichnet sich ein ausgeprigtes Streben nach Einflussnahme und Steuerungs-
gewalt nur bei ca. jedem vierten Befragten ab. Bei beiden Ausrichtungen sind deutliche inter-
individuelle Unterschiede erkennbar, sowohl beziiglich der geschlechtsspezifischen Betrach-
tung als auch mit Blick auf die Position/Funktion im Unternehmen: Unternehmensgriinder
und die Gruppe minnlicher Befragter akzentuieren jegliche Form von Autonomiemotiven
sehr viel stirker als weibliche Befragte sowie Mitarbeiter, die keine Fiihrungsfunktion
innehaben. Diesbeziiglich muss allerdings beriicksichtigt werden, dass beide Merkmale
(Geschlecht und Position im Unternehmen) stark konfundiert sind. Genauer gesagt handelt es
sich bei Griindern fast ausschlieBlich um ménnliche Befragte, wihrend wir unter den
Mitarbeitern einen vergleichsweise hohen Frauenanteil feststellen konnen (vgl. Kapitel 4.1.1).
Die stirkere Betonung beruflicher Autonomiemotive innerhalb der Gruppe von Griindern
erscheint vor dem Hintergrund der obigen Ausfiihrungen insofern wenig liberraschend, als die
Unternehmensgriindung selbst in vielen Féllen als das Resultat von Autonomieorientierungen

betrachtet werden kann.

5.3.5 Fachlich-inhaltliche Motive und Strebungen

Die zentrale Bedeutung fachlich-inhaltlicher Motive, wurde bereits beim Vergleich aller vier
Hauptkategorien beruflicher Strebungen deutlich (vgl. Abb. 27). Im vorliegenden Abschnitt
sollen die fiir diesen Bereich charakteristischen motivationalen Orientierungen differenziert
und mit Hilfe von Markierzitaten illustriert werden. Ein besonderer Schwerpunkt wird einer
Motivkonstellation gewidmet, die wir zusammenfassend als , Technikbegeisterung®
bezeichnen. Sie beinhaltet eine Reihe von besonders haufig betonten Motiven, denen unter
anderem mit Blick auf die identifizierten Formen der entgrenzten Lebensgestaltung eine
Schliisselstellung zukommt. Weitere fachlich-inhaltliche Strebungen und Motive (z.B.
Abwechslungsreichtum, Aufgabenvielfalt oder auf Lernen und Weiterbildung bezogene

Motive) werden im Anschluss daran skizziert.

Technikbegeisterung — Begriffliche Prazisierung
Die iiberwiegende Mehrheit aller fachlich-inhaltlichen Motive — und hier wiederum vor allem

die als besonders relevant gekennzeichneten — kann unter der iibergeordneten Strebung der
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,Lechnikbegeisterung® subsumiert werden. Hierunter wurden all jene Motive (Strebungen,
Ziele, Interessen) zusammengefasst, die sich im weiteren Sinne auf inhaltliche Tétigkeiten,
Aufgaben oder Fragestellungen aus dem Bereich der Informations- und Kommunikations-
technologie beziehen. Angesichts einer z.T. sehr starken emotionalen Komponente dieser
Motive und Strebungen, haben wir uns fiir uns fiir die Bezeichnung ,,Technikbegeisterung*
entschieden anstelle einer sprachlich neutraleren Begriffs wie z.B. der ,,Technikzentrierung*
(vgl. Volpert, 1985). Ausschlaggebend hierfiir war die Tatsache, dass die Befragten selbst von
einer ,,Passion®, einer ,,Leidenschaft* oder auch von ,,Technikverliebtheit* sprechen. Da sich
diese fiir Startup-Griinder und Mitarbeiter charakteristische Strebung ferner nicht nur im
engen Sinne auf Informations- und Kommunikationstechnologien bezieht, sondern in der
Regel Bestandteil einer wesentlich breiter angelegten, grundlegenden naturwissenschaftlich-
technischen Orientierung ist, erschien uns die allgemeiner gehaltene Bezeichnung ,,Technik-

begeisterung® (anstelle der konkreteren ,,/7-Begeisterung*) treffender.

Auf den ersten Blick mutet der Befund einer ausgeprigten Technikbegeisterung trivial an.
Das Vorliegen einer solchen Strebung im Rahmen einer Untersuchung von Beschéftigten aus
dem Bereich der Informationstechnologie liegt scheinbar auf der Hand. Allerdings geht die
von uns beobachtete Technikbegeisterung weit iiber das Mal} eines gewdhnlichen beruflichen
Interessenschwerpunktes hinaus. Bemerkenswert ist auBerdem, dass Technikbegeisterung
nicht nur von jenen Personen als bedeutsames Motive angefiihrt wird, die sich im engeren
Sinne einem technischen Tatigkeitsprofil zuordnen lassen — beispielsweise im Bereich der
Softwareentwicklung arbeiten — sondern auch von Personen, die eher in technikfernen
Tatigkeitsfeldern beschéftigt sind (z.B. im Bereich Public Relations, Human Ressources etc.).
Die unter Technikbegeisterung subsumierten Motive und Strebungen werden im Folgenenden
genauer erldutert. Dabei soll deutlich werden, dass Technikbegeisterung von unseren
Interviewpartnern als subjektiv hochst bedeutsame und handlungsbestimmende Orientierung
verstanden wird, die sowohl ihre berufliche als auch ihre private Lebensgestaltung

maBgeblich beeinflusst.

Technikbegeisterung lédsst sich als eine Biindelung verschiedener (inter- und intraindividuell
unterschiedlich gewichteter) Motive beschreiben und umfasst folgende Merkmale:

(a) Faszination fiir technologische Innovationsprozesse

(b) Friihe biographische Verankerung im Grenzbereich von Berufs- und Privatleben

(c) Emotionales Involvement: Softwareentwicklung als Leidenschaft und Passion

(d) Problemldseprozesse als kognitive Herausforderung und soziale Profilierungs-

moglichkeit

(e) Lernpotenziale im Prozess der Softwareentwicklung
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In seiner Gesamtheit wird der hier dargestellte Merkmalskatalog nur von jenen Personen
abgebildet, die Technikbegeisterung subjektive hohe oder sehr hohe Bedeutung zuschreiben.
Gleichzeitig konnen spezifische Facetten von Technikbegeisterung auch als weniger
bedeutsame Einzelmotive neben anderen (gleichwertigen oder subjektiv bedeutsameren)
personlichen Strebungen beschrieben werden. Technikbegeisterung bezieht sich dann zum

Beispiel allein auf den Aspekt kognitiver Herausforderungen.

Faszination fiir technologische Innovationsprozesse

Auf die Frage nach relevanten beruflichen Motiven geben viele Befragte eine grundlegende
Faszination fiir den Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie an. Diese
vergleichsweise jungen Technologien und die damit verkniipften innovativen Produktideen
und mannigfaltigen Anwendungsperspektiven werden als besonders spannend und
herausfordernd beschrieben. Vor allem das Internet und die Moglichkeiten der multimedialen
Interaktion iiben eine starke Anziehungskraft auf viele Griinder und Mitarbeiter kleiner

Startup-Unternehmen aus.

B104: ,Ich habe <so viel> Uber diesen ganzen Internetkram gelesen. Ich wollte einfach <dabei> sein. Das hat mich so

fasziniert. Vielleicht ist es so, wenn man von einem Dorf mit Zaun auf drei Seiten kommt, dass dann eben so ein

weltweites Netzwerk, wenn man sowieso Computerfreak ist, ist natlrlich enorm faszinierend” (K35m).
Uber diese unspezifische Affinitiit zum IT-Bereich hinaus formulieren die Befragten auch ein
ganz konkretes Interesse an spezifischen Tatigkeitsinhalten und Arbeitsaufgaben im Bereich
der Softwareentwicklung, z.B. an der Entwicklung bestimmter Sicherheitskonzepte, von
Softwarelosungen im Bereich drahtloser Netzwerke, spezieller Datenbanksysteme usw.
Solche sehr konkreten Motive verdeutlichen unter anderem, wie weit die Professionalisierung
und Spezialisierung innerhalb des IT-Bereichs inzwischen gediehen ist. Die Realisierung
dieser ganz konkreten beruflichen Motive kann im Einzelfall auch berufsbiographisch

bedeutsame Verdnderungen nach sich ziehen, zum Beispiel einen Arbeitgeberwechsel.

Ein anderer hiufig genannter Antrieb besteht aus Sicht der Befragten in der Moglichkeit,
»Pionierarbeit” in einem innovativen und zukunftsweisenden Umfeld ,,an der Speerspitze der
Technologie* (s.u. K39m) zu leisten. Dieser Pioniergeist bezieht sich allerdings ausdriicklich
auf einen technologischen Innovationskontext. Davon abzugrenzen sind AuBerungen von
Befragten, die sich lediglich auf das ,,hippe* Prestige der fiir kurze Zeit ,,glinzenden” New
Economy beziehen (vgl. Bohmeyer, 2003), jedoch keine oder nur oberflachliche Anbindung

an den IT-Bereich haben*’.

4 Solche Orientierungen wurden dem Bereich ,,Zusammenarbeit und Unternehmenskultur® bzw. der Kategorie ,,organisationale
Rahmenbedingungen® zugeordnet. Erwartungsgemil werden jene auf das Unternehmensprestige zielenden Motive besonders von Befragten
aus den technikfernen Bereichen (z.B. Offentlichkeitsarbeit, HR, Vertrieb, usw.) geduBert, die sich mit den Produkten und den dahinter
stehenden technischen Innovationsleistungen vergleichsweise nur in geringem MaB identifizieren konnen (vgl. hierzu auch Petersen, 2004).
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B113: ,Also, ich habe da <so> noch gar nicht driiber nachgedacht, weil ich ja gerade auch so spontan gesagt habe, ich
wirde auch Hihnerschenkel verkaufen. Aber das stimmt doch nicht. Also, man muss schon was machen, was so ein
bisschen die Speerspitze der Technologie mitbildet. Man muss nicht ganz vorne sein, aber so schon Sachen machen,
die andere Leute so nicht sehen oder so noch nicht angefasst haben® (K39m).
Die Moglichkeit, an technologischer Innovation, an ,,etwas Neuem* teilhaben und mitwirken
zu konnen, wird als besonderes Privileg bzw. als Herausforderung empfunden und beinhaltet
aus Sicht der Befragten einen starken motivationalen Anreiz. Dies gilt in besonderem Maf3e
fiir die Beschiftigten aus den techniknahen Tatigkeitsbereichen (wie z.B. der Software-
entwicklung). Die Auseinandersetzung mit ,,etwas Neuem™ steht dabei auch stellvertretend
fiir die Abwesenheit von ungeliebten Routinearbeiten im alltdglichen Arbeitsprozess. Der
noch junge IT-Bereich, insbesondere der Internetbereich, bietet dem Wunsch nach moglichst
innovativer und kreativer Entwicklungstdtigkeit denkbar giinstige Rahmenbedingungen: Da
hier in vielen Bereichen (noch) nicht auf Standardlosungen zuriickgegriffen werden kann,
besteht die Dienstleistung vieler IT-Startups gerade darin, neue oder zumindest neuartige
Softwarelosungen selbst zu generieren (s.u. K49m). Der Anteil an Routinetétigkeiten bleibt
angesichts stetig wechselnder, in der Regel kurz- bis mittelfristiger Softwareprojekte auf
vergleichsweise geringem Niveau. Die immer neuen Anforderungen und Entwicklungs-
aufgaben im Rahmen der Projektarbeit (z.B. die Entwicklung eines spezifischen Online-
Tools) werden von den technikbegeisterten Befragten ausgesprochen positiv als intellektuelle
Herausforderungen betrachtet und aktiv eingefordert (hierzu ausfiihrlicher im iiberndchsten
Abschnitt).

B79: ,Aber das andere ist halt so die Neugierde und der Ehrgeiz das noch Unbekannte rauszufinden. Das ist halt — ich
will es dann halt wissen, wie das funktioniert und dann mach’ ich es halt. Es ist einfach, es gibt ‘ne neue
Herausforderung da. Da ist irgendwie ein neues Problem. Das hat irgendwie keiner geldst bisher oder ich kann das
bisher noch nicht. Also mach’ ich das. Ist irgendwie was Neues" (K49m).

Kritische Vorstellungen zum Gebrauchswert von IT-Dienstleistungen

Angaben zu beruflichen Strebungen, die sich iiber das fachliche Interesse an informations-
technologische Innovationen hinaus kritisch auf deren Gebrauchswert, Sinngehalt und
Unbedenklichkeit beziehen, gibt es nur selten. Hier zeichnet sich allerdings ein geschlechts-
spezifischer Unterschied ab: Kritische Uberlegungen zu den hergestellten Produkten und
Dienstleistungen des Unternehmens werden wesentlich hdufiger von in den technischen
Unternehmensbereichen unterreprasentierten Frauen angesprochen als von ihren ménnlichen
Kollegen. Aspekte wie zum Beispiel die Okologische Unbedenklichkeit oder der
gesellschaftliche Nutzen bestimmter Informations- und Kommunikationstechnologien werden
in diesem Zusammenhang als gewichtige motivationale Bezugspunkte fiir das berufliche

Handeln deutlich — in positiver wie in negativer Hinsicht.

B89: ,Also ich méchte so arbeiten mit sauberen Technologien, mit sauberen Konzepten, nicht einfach irgendwie und
das ist, was mich hingezogen hat, dass dieser Webbereich da sehr viel anzubieten hat". (K74w)
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Solche Aspekte finden bei den technikbegeisterten Madnnern fast gar keine Berlicksichtigung,
zumindest nicht auf die Frage nach bedeutsamen beruflichen Motiven. Statt auf Uberlegungen
zum gesellschaftlichen Nutzen oder Schaden richtet sich ihr Blick vor allem auf die Frage, ob
es sich — im Sinne der oben beschriebenen intellektuellen Herausforderung — um eine
inhaltlich ansprechende Entwicklungsaufgabe handelt. Dartliber hinausreichende Implika-
tionen des hergestellten Produkts werden aus eigener Initiative weder im positiven noch im
negativen Sinne als relevanter motivationaler Faktor thematisiert. Diesbeziigliche Stellung-
nahmen ergaben sich in der Regel erst auf konkrete (allerdings nicht systematisch gestellte)
Fragen zur kritischen Bewertung der eigenen Tatigkeit. Hier entspann sich — obgleich so nicht
im Leitfaden vorgesehen— in einigen Féllen sogar eine Art Mini-Konflikt-Szenario

(vergleichbar moralischen Dilemma-Diskussionen in der Tradition Kohlbergs).

Am Beispiel des nachfolgenden Zitats wird der oben genannten Tenor einiger ménnlicher
Softwareentwickler noch einmal besonders deutlich: Solange die Aufgabe inhaltlich eine
Herausforderung darstellt, werden problematische Aspekte vernachldssigt oder billigend in
Kauf genommen.

Auf die Frage nach der Bereitschaft zur Mitarbeit in Softwareentwicklungs-Projekten im militdrischen Bereich:
B134: ,Hatte ich kein Problem mit. Hauptsache inhaltlich ansprechend - gut, wenn es jetzt nicht hier — wenn es nicht zu
extrem ist. Ein paar olle Waffen oder so, o.k., klar, was soll's. Waffenleitsysteme oder so was, habe kein Problem mit.
Letztendlich sind es ja nicht die Waffen, die die Leute téten” (K79m).
Derartige Positionen sind flir die von uns interviewten (ménnlichen) Softwareentwickler
allerdings nicht reprédsentativ. Teilweise finden wir hier auch sehr subtile und kritische

Uberlegungen zum Sinn und Zweck spezifischer IT-Dienstleistungen und -produkte .

Friihe biographische Verankerung im Grenzbereich von Arbeit und Freizeit

Ein weiteres besonders auffilliges Kennzeichen der von uns beobachteten Technikbegeis-
terung ist deren ausgesprochen frithe biographische Manifestation. Viele technikbegeisterte
Befragte berichten iibereinstimmend, dass eine solche Orientierung bereits seit dem frithen
Kindes- und Jugendalter vorliegt und sich fortan wie ein roter Faden durch den weiteren
beruflichen und privaten Werdegang zieht (vgl. Markierzitate). Die spielerische Anndhrung,
zum Beispiel mit Hilfe von Technik-Baukésten oder bei jiingeren Interviewpartnern schon
durch den PC selbst, bildet nicht selten den Startpunkt fiir einen einschlégig
technikorientierten Werdegang, der sich in einer entsprechenden Spezialisierung und
Professionalisierung zunidchst auf dem Gymnasium (mathemathisch-naturwissenschaftliche
Leistungskurse), spdter an der Universitdt (Studium der Informatik oder Elektrotechnik; vgl.
Kap. 4.1) und schlieBlich in der beruflichen Téatigkeit fortsetzt. Wéahrend der AnstoB fiir die

spatere Technikbegeisterung (,,mein erster PC*, s.u.) vor allem durch Eltern, Verwandte oder
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Bekannte erfolgt, wird der weitere technikorientierte Werdegang in der Regel als selbst-

initiiert beschrieben.

B22: ,Ich hab viel gespielt mit dem Computer. Und von dem Spielinteresse dann kommt dann Interesse zu lernen mit
Computer. Dann habe ich weiter entwickelt, dann habe ich Spal} gefunden. Dann habe ich einfach entschieden, weiter
zu studieren im Computerbereich. Das ist eigentlich selbstverstandlich sowas. Selbstverstandlich fir mich war, dass ich
in diesem Bereich studieren musste oder wollte. So ist das* (K56m).

B34: ,Der rote Faden ist halt, dass ich die technische Begeisterung und das Interesse halt, das hab ich schon sehr
lange, ich hab auch Physik studiert, hatte es auch in der Schule als Leistungskurs und war auch damals einer der
ersten ... — so was es halt so gab, das waren dann so Amigas — Und an der Schule da gab dann auch schon eine
Computer AG, da war ich halt auch schon drin, aber ich hab dann halt spater, so fir meinen beruflichen Weg, auch was
im medizinischen bzw. physiotherapeutischen Bereich gesucht. Aber den roten Faden sehe ich trotzdem [im
technischen Bereich], weil ich das auch weiterhin immer noch verfolgt habe und jetzt auch mache* (K55m).

B15: ,Ja klar, es war ja im Osten gewesen, und da hat mir mein Vater immer so schone lustige Metallbaukasten
gekauft, und da war mein friihester Wunsch, Ingenieur zu werden. Und so ,88 kam dann der erste Computer ins Haus,
das war noch der C64, ne der C16 war das noch 1987, ein Jahr eher. Und ja, dann habe ich halt schon entdeckt, dass
es anfangt Spall zu machen, mit dem Rechner zu arbeiten. Dass man halt nicht die Problematik hat, die man im
Modellbau hat, okay man baut da irgendetwas, und dann stellt man irgendwann fest, das ist Mist, und dann hat man so
viel Aufwand, es wieder umzubauen. Und bei der Software geht das echt alles erheblich schneller, man hat schneller
Resultate” (K79m).

B12: ,Genau. Also, das ist so entstanden dadurch, dass irgendwann in der Schulzeit irgendein Freund mal einen
Computer hatte, damals eben noch vor dem Commodore 64 so ein (??7?-)Gerat, ganz lustig. Und ich musste dann
unbedingt so ein Teil auch haben und habe dann tatsachlich mit Sparen und Hilfe meiner Eltern zum Geburtstag und
mit eigenem Anteil einen bekommen, den ich dann irgendwie auch ausgiebig benutzt habe. Und so ist eben das
Interesse da gewesen. Es war aber nie so, dass ich das als Lebensinhalt gesehen habe, sondern mehr so als SpaR. Es
war dann eben damals noch mehr auch die Elektronikbastelei und so. Deswegen eben auch die Idee, dann <doch>
Elektrotechnik zu wahlen und nicht Informatik, weil ich nicht mich nur auf Compis stiirzen wollte® (K41m).

B10: ,Ja. Ich habe als kleiner Steppke statt vom FuBball vom Rechner getraumt und gequengelt, bis ich irgendwann so

ein Ding unter den Fingern hatte. Und von da an war ich also Quereinsteiger und habe eben einfach probiert und

gelernt und gemacht. Das war mein Hobby* (K35m).
Von einzelnen weniger kontinuierlichen Verlaufsmustern und selbst bezeichneten
biographischen ,,Spatziindern® in Sachen Technikbegeisterung abgesehen, zeichnet sich ein
Befund deutlich ab: Die grundlegende Motivation der Befragten ist riickblickend in fast allen
Féllen im privaten Bereich oder aber im Graubereich zwischen Berufs- und Privatleben
kultiviert worden — auch wenn mit Blick auf die Phase der vorberuflichen Sozialisation nicht
im engen Sinne zwischen Berufs- und Privatleben bzw. zwischen Arbeit und Freizeit differen-
ziert werden kann. Vor dem Hintergrund ihres langandauernden Bestehens wird unmittelbar
verstandlich, dass Technikbegeisterung von vielen dieser Befragten als subjektiv hochst
relevante Strebung erlebt bzw. im Sinne eines biographisch bedeutsamem Lebensthemas
begriffen wird. SchlieBlich hat jene ausgepridgte Technikbegeisterung ,,seit jeher* sowohl ihre
private als auch spdter ihre berufliche Lebensgestaltung entscheidend beeinflusst. In diesem
Umstand finden wir auch eine Erklérung fiir die hohe Anzahl von extrem technikbegeisterten
Griindern und Mitarbeitern bei den als entgrenzt gekennzeichneten Formen arbeitszentrierter
Lebensgestaltung, insbesondere beim Typus der ,,Verschmelzung® von Arbeit und Freizeit
(vgl. Kapitel 5.1.3). In diesen Féllen handelt es sich um die selbstinitiierte, konsequente
Fortsetzung einer seit dem Kindes- und Jugendalter praktizierten motivationalen Entgrenzung,
der gegeniiber die Phase der Entgrenzung im Rahmen der eigentlichen Erwerbsarbeit (und
damit von Berufs- und Privatleben im engeren Sinne) relativ kurz ausfillt, stellt man das

vergleichsweise niedrige Alter der Befragten in Rechnung. Es bleibt abzuwarten, ob die
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biographisch friihe Verankerung dieser motivational begriindeten Entgrenzung besonderen
Einfluss auf die weitere Entwicklung der Lebensgestaltung hat. Moglicherweise entpuppt sich
die hier gefundene Lebensgestaltung als besonders stabile und verdnderungsresistente Form
der Entgrenzung. Umgekehrt wire aber auch denkbar, dass sich gerade die besonders friith
entwickelte Entgrenzung der Lebenssphéren als zu starr und unflexibel erweist, um die im
Berufs-

und Privatleben bevorstehenden, zunehmend konfligierenden Handlungsan-

forderungen und Ziele bewiéltigen zu kénnen (vgl. hierzu Kapitel 5.5.7).

Im Hinblick auf die dargestellte ,technische Primérsozialisation* zeichnen sich im Ubrigen
deutliche Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern ab: Keine der ohnehin vergleichsweise
wenigen Frauen, die Technikbegeisterung als subjektiv bedeutsame motivationale
Orientierung hervorheben, beschreibt eine derart frithe biographische Manifestation wie ihre
minnlichen Kollegen. Eine Affinitdt zum IT-Bereich bzw. IT-relevanten Fragestellungen hat
sich hier haufig erst wihrend des Studiums oder danach, sozusagen ,,on the job* eingestellt —
was im Ubrigen zu dem in unserem Sample hohen Anteil von Frauen an der Gruppe der
Die

Sozialisationsprozesse werden von der Befragten K87w humorvoll geschildert. Thre Aussage

beruflichen Quereinsteiger passt. sich hierin abzeichnenden rollenstereotypen
wurde einer fiir die ,,minnliche Techniksozialisation typischen Beschreibung des Befragten

K53m kontrastierend gegeniibergestellt.

,Weibliche “
Techniksozialisation*

,Ménnliche “
Techniksozialisation*

Zur Person: Zur Person:

Interviewpartner K087, weiblich, 25 Jahre, Informatikstudium,
Softwareentwicklerin in einen IT-Unternehmen mit 17 Mitarbei-
tern, feste Partnerschaft.

Markierzitat:

B139: Ich denke, weil sich’s die meisten nicht zutrauen. Also, das
kenne ich auch von zu Hause her. Wenn’s um technische Sachen
ging und das Radio kaputt war oder so. Ich wollte mir das
angucken, hat mein Vater gesagt: ,,Fass das nicht an, fass das
nicht an!“ Und bei meinem Freund war das so, der hat immer
schon Sachen auseinandergelegt. Und hat halt das Radio
auseinandergelegt dann. Das war halt blod, weil es dann nicht
mehr zusammenging, aber es war o.k.. Er war halt ein Junge. Und
dadurch hatte ich einfach vor der Technik 'n bisschen mehr scheu
und eher das Gefiihl, ach, ich kann das doch nicht. Aber durch
meinen Freund — Gott sei Dank — der mir das gezeigt hat und ich
von selbst gemerkt habe, oh, ich kann das wunderbar, habe ich da
die Scheu verloren, aber denke, dass es da anderen Frauen
vielleicht so geht, dass sie sich das nicht so zutrauen. Ich denke,
dass es durchaus zu beiden Teilen Ménner und Frauen geben
sollte und sie es beide konnen.

Interviewpartner K053, ménnlich, 24 Jahre, Informatikstudium,
Softwareentwickler in einem kleinen IT-Unternehmen mit 6

Mitarbeitern, seit kurzem feste Partnerschaft.
Markierzitat:

B11: Ich bin ein bisschen vorbelastet, weil mein Vater auch in
dem Bereich arbeitet. Es ist jetzt aber nicht so, wie man sich das
auch vorstellen konnte, dass er gesagt hat, mein Kind, werde das
und das, mache das und das und so. Sondern wir haben uns auch
immer ein bisschen gegenseitig angeregt. Er hat dann
irgendwelche Probleme mitgebracht und ich habe dann ange-
fangen, dariiber nachzudenken. Und dann kam es halt so, das ich
auch in eine andere Richtung gegangen bin, und so ist — aber man
konnte schon sagen, das war durch ihn auch so ein bisschen mit
gefordert, auch das mathematische und naturwissenschaftliche
Interesse da ist, und das hat es dann so bedingt. Computer haben
mich dann fasziniert, und was kann man denn damit machen, und
so kam eins zum anderen.

Kritisch betrachtet werden muss die aufgezeigte Diskrepanz zwischen Ménnern und Frauen
hinsichtlich der frithen Techniksozialisation vor allem mit Blick auf die daraus resultierenden
Vor- und Nachteile fiir die Entwicklung der von IT- und Medienkompetenzen. Eine
potenzielle Benachteilung beim Erwerb solcher Schliisselqualifikationen kdénnte sich in

Zukunft noch verstdrken, wenn man bedenkt, dass der fiir ménnliche Sozialisationsprozesse
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obligatorische Technik-Baukausten inzwischen vom Personal Computer abgelost wurde,
wiahrend die Sozialisation junger Mddchen und Frauen immer noch weitgehend als

technikfern bezeichnet werden kann (vgl. dazu Collmer, S. 2001; Bergmann, 2001).

Emotionales Involvement: Softwareentwicklung als Passion und Leidenschaft

Ein hohes emotionales Involvement der Befragten wurde bereits in den vorangegangenen
Zitaten sichtbar. Auf den ersten Blick steht die hier gefundene hohe Emotionalitdt in
scheinbarem Widerspruch zu dem aus der AuBenperspektive eher niichtern und rational
wirkenden technischen Arbeitsumfeld der Softwareentwicklung. Dieser Ruf eilt bekanntlich
auch dessen Protagonisten, den Softwareentwicklern und Programmierern, voraus. Bei dieser
Gruppe von Befragten haben wir daher mit einem wesentlich emotionsfreieren Zugang zur
Frage nach relevanten beruflichen Motiven gerechnet. Umso mehr {iberraschte uns wahrend
der ersten Interviews, dass gerade diese Personen — iiber einen sehr hdufig zitierten ,,hohen
SpaBfaktor* bei der Arbeit hinaus — von sich aus wiederholt von einer ,,Faszination®,
»Passion* oder ,,.Leidenschaft” mit Blick auf die von ihnen ausgeiibten Tétigkeiten sprachen
bzw. sich selbst eine regelrechte ,,Technikverliebtheit“ bescheinigten. Dieser Befund
bekriftigte letztlich auch die Entscheidung, die hier vorgestellte berufliche Strebung als

Technikbegeisterung zu bezeichnen.

B106: ,No, das ist die Technikverliebtheit, also die Technologien und die Mdglichkeit zum Forschen hier, das war schon
sehr gut und hier nicht dieses, was viele Startups ja gemacht haben irgendwie, Werbung und Web-Portal, das war halt
hier nicht, sondern hier war wirklich eigentlich: Hier habt ihr Entwickler irgendwie genug Ressourcen und genug Zeit, um
irgendetwas auf die Beine zu stellen und die Ruhe in der Entwicklung, und die Ruhe irgendwie eine Plattform zu
entwickeln. Das ist so, was ein Entwickler sich wiinscht* (K55m).
Vor dem Hintergrund der im vorangegangenen Abschnitt skizzierten frithen biographischen
Manifestation technikbezogener Interessen erscheint deren teilweise sehr emotionale
Komponente duBerst plausibel. Dariiber hinaus scheint ein besonders starker emotionaler
Antrieb auch in der Auseinandersetzung mit der Arbeitsaufgabe selbst zu liegen, worauf im
nichsten Abschnitt genauer eingegangen wird. Das hier konstatierte hohe emotionale
Involvement von technikbegeisterten Befragten passt zu den Befunden von Petersen (2004, S.
170ff). Demnach zeigt die Gruppe der Softwareentwickler, ein deutlich hoheres affektives
Commitment gegeniiber ihrer Tétigkeit zeigt, als alle anderen Beschiftigtengruppen in
unserem Sample. AbschlieBend kann mit Blick auf das Merkmal des emotionalen
Involvements festgehalten werden, dass sich bei den von uns interviewten Softwareent-
wicklerinnen eine deutlich niichternere und pragmatischere Orientierung abzeichnet als bei

ihren méannlichen Kollegen.
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Problemloseprozesse als kognitive Herausforderung und soziale Profilierungs-
moglichkeit

Ein wichtiges Motiv liegt aus Sicht vieler Griinder und Mitarbeiter in der konkreten Arbeits-
tatigkeit bzw. in der Arbeitsaufgabe selbst begriindet. Die Programmier- und Entwicklungs-
arbeit wird als intellektuell stimulierender, komplexer Problemloseprozess und fachliche
Profilierungsmdglichkeit geschitzt. Verschiedene Aspekte werden dabei als besonders
motivierend erlebt. Zum einen iibt der Prozess der Problemldsung eine besondere Faszination
auf viele Befragte aus und wird als ,,Denksportaufgabe®, , kriminalistische Fehlersuche* oder
als ,,sportliche Herausforderung* begriffen. Die ausgeiibte Programmier- und Entwicklungs-
arbeit wird dariiber hinaus als ein hochst kreativer und sogar als ,kiinstlerischer” Prozess

beschrieben.

B147: ,Der liegt fur mich darin, dass ich ein Problem gestellt bekomme und das zu I6sen hab’. Und einfach dieser
Gedankenprozess. Dass ich mir dann ausdenke, o.k., wie kann ich dieses Problem l6sen mit meinem Wissen. Mir "ne
Struktur zu Uberlegen und ja, das eigentliche Programmieren macht denn letztendlich noch am meisten Spal. Das reine
Hacken, Runterschreiben und Kompilieren und das ist dann der schdonste Moment. Wenn es dann kompiliert und
funktioniert, das ist fiir mich die Erflllung daran“ (K87w).

B79: ,Erst mal sind es die Erfolgserlebnisse, klar, weil es halt Spall macht. Aber das andere ist halt so die Neugierde
und der Ehrgeiz, das noch Unbekannte rauszufinden. Das ist halt — ich will es dann halt wissen, wie das funktioniert und
dann mach’ ich es halt. Oder man sucht sich das selber im Internet zusammen mit allen Informationen, die es gibt und
schliet dann seine Schlussfolgerungen daraus. Es ist einfach, es gibt 'ne neue Herausforderung da. Da ist irgendwie
ein neues Problem. Das hat irgendwie keiner gel6st bisher oder ich kann das bisher noch nicht. Also mach’ ich das. Ist
irgendwie was Neues. Aber dann ist es meistens schon so, wenn ich’s dann gemacht hab, dann ist es auch irgendwie
ziemlich erniichternd, ja, dann interessiert's mich quasi schon fast gar nicht mehr. Also nicht so extrem, sondern dann
ist es halt so. Dann hat man’s halt gelost* (K49m).

B129: ,Erst Mal hat man einen Haufen desperater Teile, die man gar nicht so richtig zusammen setzen kann und
langsam wird dann daraus eine Architektur. Doch, doch, das macht schon Spal}, das finde ich auch. Da kann man sich
druber freuen. Mir macht auch Fehlersuche Spafl. Wenn da so ein Problem auftritt, und man weil3 nicht, wo das
herkommt. Das alles zu analysieren, das liegt mir auch sehr. Es hat so was wie — ich kdnnte wahrscheinlich auch
Detektiv werden, oder Kriminalist, irgend so was. Da mache ich ja auch keine Vorgaben, sondern ich forsche nur die
vorhandenen Spuren nach. Das liegt mir, glaube ich... Man kam sich vor wie so ein Chirurg, der dann diese versteckte
Faser verfolgt, und dann aktiv eindringt um den wieder heraus zu holen® (K94w).

B90: ,Was mich an meiner Arbeit reizt, ist die sehr viele Denkarbeit, die man macht, das Uberlegen von Konzepten, das
Finden von Ldsungen, die elegant sind und nicht sehr komplex sind und die auch funktionieren* (K74w).

B104: ,Wobei friilher war es umgekehrt. Frilher mochte ich dann mehr das Programmieren, was durchdenken, Fehler

suchen ... Ist so ein bisschen wie ein Krimi (lacht)“ (K86w).

B93: ,Programmieren es ist ja auch irgendwo eine Art sportliche Herausforderung” (K42m).
Der dargestellte Problemldseprozess besitzt zudem einen explorativen und spielerischen
Charakter (vgl. K66m: ,,Spieltrieb). Sprachlich kommt dieser Aspekt in verschiedenen
Formulierungen zum Ausdruck, z.B. an etwas zu ,tiifteln“, Dinge ,,auszuprobieren oder

»einfach mal zu gucken®.

B101: ,Das Rumprobieren spielt eine Rolle. Man kann Sachen ausprobieren, und sich irgend etwas angucken, und das
ausprobieren. Wenn ich zu Hause an meinem Rechner sitze, bastele ich auch daran rum, und wenn es nur darum geht,
irgend etwas umzukonfigurieren. Wo meine Frau dann einen Koller kriegt, weil ich ihren Rechner schon wieder
verkonfiguriert habe. Aber solche Sachen eben. Sachen auszuprobieren® (K25m).

B73: ,Also ich denke, ein gewisses Mal} an Technikbegeisterung, ein Spieltrieb sogar, ist schon dabei. Es beeinflusst
oder hat die Wahl der Branche beeinflusst. [...]. Insofern spielt es sicher eine Rolle, dass man sich im IT-Bereich
besonders intensiv austoben kann® (K66m).

B113: ,Ja eigentlich wenn man irgendwelche Probleme hat, irgendwas rauskriegen muss, wenn beim Kompilieren der
Onlinehilfe nicht funktioniert und so den Fehler zu suchen und selber zu beheben. So dieses Rumfrickeln wie man halt
noch was besser machen kann im Aussehen der Onlinehilfe oder im Aussehen der Handbucher oder so* (K83w).
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Wihrend sich das ,,Rumfrickeln® und ,,Tiifteln* (s.0.) bei weiblichen Befragten nahezu
ausschliefllich auf kognitive Problemldseprozesse bezieht, ist bei technikbegeisterten
Minnern in der Regel der gesamte Hardware-Bereich mitgemeint. ,, Tiifteln* steht in diesem
Zusammenhang fiir ein ausgeprégtes Interesse an handwerklichen Problemldsungen, wie zum
Beispiel die Umrilistung bzw. das Tuning von Rechneranlagen, jegliche Form von

Reparaturarbeiten, das Verlegen von Netzwerkkabeln etc.

Die hohe intrinsische Motivation im Kontext komplexer Entwicklungsarbeiten scheint bei
einigen Befragten regelrechte ,,Flow*-Erlebnisse auszuldsen. Sie versinken formlich in ihren
Arbeitsaufgaben. Dies wiederum begiinstigt Prozesse der zeitrdumlichen Entgrenzung:
Angesichts fesselnder Aufgaben geraten ,,normale betriebliche Arbeitszeiten schnell aus dem
Blickfeld. Gearbeitet wird solange, bis die Herausforderung gelost ist.*” Technikbegeisterte
Befragte berichteten {ibereinstimmend, von besonders spannenden Softwareprojekten
gedanklich ,,nicht abschalten* zu kénnen. Berufliche Projekte werden dann zu personlichen
Projekten, die auch nach der Arbeit in den eigenen vier Wénden weiter vorangetrieben
werden. Ein anderer ganz pragmatischer Grund fiir die teilweise gravierende Entgrenzung und
Arbeitszentrierung der IT-Beschiftigten hingt eng damit zusammen: Fiir die kreativen
Problemldsearbeiten im Bereich der Softwareentwicklung benétigen sie nach eigenen
Angaben ein Mindestmal an Ruhe und Konzentration. Diese sei wéhrend der
Hauptgeschiftszeiten in den quirligen Startup-Unternehmen nur selten zu finden. Eine ruhige
und ungestorte Arbeitsatmosphire stellt sich vielfach erst in den frithen Abendstunden oder zu
nachtschlafenden Zeiten ein, wenn die anderen ,,nicht-technischen* Beschiftigten die Firma

langst verlassen haben.

Wihrend sich die zuvor skizzierte intrinsische Motivation auf den Arbeits- und
Problemloseprozess beziehen, wirkt dariiber hinaus auch die erfolgreich abgeschlossene
Problembewidltigung bzw. vielmehr das damit verkniipfte berufliche Erfolgserlebnis
besonders motivierend. Abgesehen von der Stirkung des eigenen Kompetenzerlebens und des
professionellen Selbstbewusstseins stellt die damit verbundene soziale Anerkennung aus dem
Kreis der Kollegen einen wichtigen motivationalen Anreiz dar.** Gerade bei der Gruppe der
technisch Téatigen wird soziale Akzeptanz und sozialer Status besonders stark von den
fachlich-methodischen Kompetenzen einer Person abhingig gemacht. Soziale Anerkennung
bzw. die Moglichkeit der Profilierung als Experte und ,,Konner* kann somit als erwiinschter

Nebeneffekt erfolgreicher Problembewiltigung betrachtet werden. Wie wichtig solche Fragen

" Ein Softwareentwickler (K49m) spricht in diesem Kontext sogar von einer ,,Sucht“ nach neuen Herausforderungen und ,,Kicks* angesichts
neuer, besonders schwieriger Entwicklungsaufgaben.
* Hier zeigt sich im Ubrigen, wie schwer die einzelnen Hauptbereiche beruflicher Strebungen (in diesem Fall inhaltlich-fachliche und soziale
Motive) sich zum Teil voneinander abgrenzen lassen.
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der fachlichen Problemlésekompetenzen fiir die soziale Anerkennung und Wertschitzung in

der Gruppe der Softwareentwickler ist, veranschaulicht das folgende Zitat:

B151/152: ,Das groRere Problem ist eigentlich, die Furcht, dass jemand, von dem du glaubst, dass er nicht so fit ist wie
du, dass er dir erzahlt, was du falsch gemacht hast. Das ist eine viel groBere Sorge. Da ja die ganze
Programmiererscheifl3e eine ziemliche Kerle-Veranstaltung ist, und Kerle ja total darauf stehen: Pass auf ich erklare dir
das mal... Nee, danke, heute nicht! So dieses: Ich-sage-Dir-jetzt-mal-wie-das-funktioniert, das machen eigentlich alle
ganz gerne. So, dann, und wie gesagt diese Profilneurose: Pass mal auf, so geht das. Das kommt schon haufig vor.
Also du bist sonst eigentlich vom ersten Moment an, wo man so geklart hat, wo ist wer, hast du eine ganz klare
Rollenzuteilung: Okay, er ist der Nichtwisser, er ist der Wisser, und dementsprechend flieBt dann auch das Wissen®
(K52m)

Lernpotenziale im Prozess der Softwareentwicklung

Lernen ist immanenter Bestandteil der oben geschilderten Problemldseprozesse. Das auf die
Frage nach wichtigen Motiven hdufig thematisierte Interesse an intellektuell herausfordernden
und kreativen Tatigkeiten kann somit immer auch als Interesse bzw. als Spall am Lernen und
an fachlicher Kompetenzentwicklung betrachtet werden. Allgemein auf Lernen und
Weiterbildung bezogene Strebungen werden innerhalb des Bereichs fachlich-inhaltlicher
Motive noch einmal gesondert ausgewertet. Die Beschreibung der Lern- und Weiterbildungs-
situation in IT-Startups ist zudem Gegenstand eines eigenen Kapitels (vgl. Kapitel 1 im
Anhang dieser Arbeit). An dieser Stelle interessieren lediglich solche motivationalen Aspekte
von Lernen, die fiir die hier dargestellte Strebung der Technikbegeisterung charakteristisch
sind. Lernen bezieht sich dabei in erster Linie auf die Erweiterung fachlich-methodischen
Know-hows. In den bislang dargestellten Sequenzen tauchte Lernen nur implizit als Interesse
an neuen fachlichen Herausforderungen auf. Es wird allerdings auch ganz explizit
konkretisiert, z.B. als Wunsch nach fachlicher Weiterbildung, ,,Neugierde* oder als
»Wissbegierde® gekennzeichnet. Die zur Realisierung solcher Lernmotive optimalen
Rahmenbedingungen scheinen die innovationsstarken kleinen IT-Unternehmen aus Sicht der

Befragten besonders gut zu erfiillen (hierzu ausfiihrlich in Kapitel I des Anhangbands).

Zusammenfassung

Technikbegeisterung zeigt sich als Bilindelung unterschiedlicher —motivationaler
Orientierungen, die sich im engeren Sinn auf den Bereich der Informationstechnologie und
auf die damit verkniipften Arbeitsaufgaben und Fragestellungen beziehen. Von allen fachlich-
inhaltlichen Strebungen ist Technikbegeisterung die bedeutsamste und am héufigsten
thematisierte. Sie wird erwartungsgemdll besonders deutlich von Beschéftigten aus den
techniknahen Unternehmensbereichen (z.B. der Softwareentwicklung) hervorgehoben, aber
auch von Griindern und Mitarbeitern aus technikfernen Organisationseinheiten als relevant
gekennzeichnet. Uber ein naturwissenschaftlich-technisches Universalinteresse hinaus iiben

vor allem die modernen Informations- und Kommunikationstechnologien, insbesondere das
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Internet, eine starke Faszination auf die Befragten aus. Viele beschreiben zudem die Mitarbeit
an informationstechnologischen Innovationsleistungen als wichtigen motivationalen Anreiz.
Die stetig wechselnden Softwareprojekte in kleinen IT-Startups biirgen dabei fiir ein

vergleichsweise geringes Mal} an ungeliebten Routinetétigkeiten.

Ein weiteres bedeutsames Motiv liegt in der Tatigkeit der Softwareentwicklung bzw. der
Programmierung selbst begriindet. Diese wird von vielen IT-Beschiftigten als kreativer
Problemldseprozess und als intellektuelle Herausforderung betrachtet und eingefordert. Eine
damit korrespondierende sehr enge emotionale Bindung an die eigene Tétigkeit kann Prozesse
zeit-raumlicher Entgrenzung von Beruf- und Privatleben begiinstigen. Lernen, das integraler
Bestandteil der dargestellten Problemlosetitigkeiten ist, wird von vielen Befragten noch
einmal ausdriicklich als bedeutsames Motiv herausgestrichen. Lernen und fachliche Weiter-
bildung stehen in der Gruppe technikbegeisterter Softwareentwickler nicht zuletzt auch
deshalb hoch im Kurs, weil mit der Erweiterung fachlicher Expertise in der Regel auch die

soziale Anerkennung und Wertschétzung aus dem Kreise der Kollegen steigt.

Technikbegeisterung wird dariiber hinaus von vielen Befragten als eine Strebung beschrieben,
die bereits im frithen Kindes- und Jugendalter ihren Ursprung fand und seitdem im
Mittelpunkt des weiteren privaten und beruflichen Werdegangs steht. Die friihzeitig
kultivierte und in der Regel kontinuierlich fortgesetzte Verbindung von beruflichen und
privaten Interessenschwerpunkten findet wiederum deutlichen Niederschlag in den bereits
beschriebenen Formen entgrenzter Arbeits- und Lebensgestaltung — unter anderem beim
Typus ,,der Verschmelzung der Lebenssphiren®, der bei technikbegeisterten Befragten

vergleichsweise hiufig zu beobachten ist.

Weitere fachlich-inhaltliche Motive und Strebungen

Eine mit der Technikbegeisterung vergleichbare fachlich-inhaltliche Ausrichtung auf
bestimmte Arbeitsaufgaben zeichnet sich bei den von uns untersuchten Startup-Beschéftigten
nicht ab. Allenfalls ansatzweise konnen wir ein dhnliches Phinomen fiir eine sehr kleine
Gruppe von jungen Unternehmensgriindern ausmachen, die sich selbst ein iibergreifendes
Interesse an Dbetriebswirtschaftlichen und unternehmensstrategischen Fragestellungen
zuschreiben, das teilweise auch in den Privat- und Freizeitbereich hineinreicht (z.B. ein
ausgeprigtes Interesse an Fiihrungs- und Organisationstheorien und &hnlichen Themen).
Solchen von den Befragten als ,Faibles* oder ,Spleens“ bezeichneten Interessen-
schwerpunkte kann im Einzelfall zwar hohe Relevanz zugemessen werden, sie sind jedoch
hinsichtlich ihrer generellen Bedeutung kaum mit der dargestellten Technikbegeisterung zu

vergleichen. Ungeachtet solcher Félle werden von den Befragten erwartungsgemal eine Reihe

158



Ergebnisse der Studie

von mehr oder weniger bedeutsamen fachlich-inhaltlichen Motiven geéduBert, die sich — je
nach Aufgabenfeld der Befragten — auf ganz unterschiedliche Tétigkeitsinhalte beziehen: zum
Beispiel das Interesse an Verkaufs- und Vertriebstitigkeiten, an der Kultur- und Offentlich-
keitsarbeit oder an personalpsychologischen Fragestellungen etc. Erwdhnenswert erscheint in
diesem Zusammenhang lediglich, dass wir bei fast allen Befragten mehrheitlich den Eindruck
gewinnen konnten, dass sie mit den Thnen betrauten Aufgaben inhaltlich hoch zufrieden sind

und das Gefiihl haben, ihren Interessen und Kompetenzen gemif} arbeiten zu konnen.

Weiterhin wurden allgemeine fachlich-inhaltliche Motive und Strebungen 16sgeldst von
spezifischen Arbeitsgebieten genannt. Sie werden im Folgenden stichwortartig zusammen-

fasst und beziehen sich auf:

= die Ausiibung von gestalterischen bzw. planerisch-koordinativen Tatigkeiten (z.B.
Aufgaben im Bereich der Unternehmensentwicklung, -strategie und -gestaltung),

= ecin hohes Mal an Abwechslungsreichtum, Aufgabenvielfalt sowie auf kreativitits-
fordernde Tatigkeiten sowie

= auf Lernen und die Moglichkeit beruflicher Kompetenzentwicklung bzw. auf die
Generierung berufspraktischen Erfahrungswissens.

Bevor im Folgenden auf die Ergebnisse zum Abstraktionsniveau und zur Kongruenz von
beruflichen Strebungen eingegangen wird, soll hier noch einmal daran erinnert werden, dass
auf eine ausfiihrliche Darstellung der bislang nur oberflachlich angesprochenen weiteren
Hauptbereiche beruflicher Strebungen (,,soziale®, ,,kontextbezogene* sowie ,,weitere Motive /
Strebungen®) an dieser Stelle verzichtet wird. Diese hierunter subsumierten Motive werden
bei der abschliefenden Beschreibung typischer Merkmalskonfigurationen (vgl. Kapitel 5.3.7)

noch einmal systematisch aufgegriffen.

5.3.6 Abstraktionsniveau und Kongruenz beruflicher Motive und Strebungen

Bislang wurden berufliche Strebungen von IT-Beschiftigten in erster Linie nach ihrer
inhaltlichen Ausrichtung differenziert, wobei Autonomieorientierungen und fachlich-
inhaltliche Motive im Mittelpunkt standen. In diesem Zusammenhang wurde an mehreren
Stellen auch auf strukturelle Unterschiede von beruflichen Motiven hingewiesen, vor allem
auf deren unterschiedliche zeitliche Reichweite des kurz-, mittel- und langfristigen
Arbeitshandelns (vgl. Hoff & Ewers, 2002) sowie auf deren Passungsverhéltnis — also zu der
Frage, ob die genannten beruflichen Strebungen (Motive, Ziele, Interessen etc.) problemlos
miteinander harmonieren oder aber sich gegenseitig behindern bzw. kollidieren. Diese
strukturellen Unterschiede werden im vorliegenden Abschnitt noch einmal gesondert

betrachtet. Zu diesem Zweck sind die von einer Person angegebenen beruflichen Strebungen
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noch einmal systematisch hinsichtlich ihres zeitlichen Abstraktionsniveaus sowie hinsichtlich
ihrer Kongruenz eingeschitzt worden. Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass sich auch die
nachfolgenden Ergebnisse auf die Aussagen zu beruflichen Strebungen beziehen und nicht
auf die privaten Ziele und Motive der Befragten. Entsprechend geht es bei der Dimension der
Kongruenz beruflicher Strebungen auch in erster Linie um das Passungsverhéltnis bzw. um
potenzielle Konflikte zwischen beruflichen Motiven. Einzige Ausnahme sind jene Konflikte
zwischen beruflichen und privaten Strebungen, die seitens der Interviewpartner ungefragt aber

ausdriicklich auf die Frage nach beruflichen Motiven eingebracht wurden.*

Die hier eingefiihrten Merkmalsdimensionen des zeitlichen Abstraktionsniveaus und der

Kongruenz beruflicher Strebungen werden im Folgenden kurz erlédutert:

Zeitliches Abstraktionsniveau: Bei der Einschitzung des Abstraktionsniveaus (als niedrig,

mittel bzw. hoch) stellt die zeitliche Reichweite der beruflichen Strebungen das entscheidende
Kriterium dar. Dabei kann grob danach unterschieden werden, auf welche zeitliche
Handlungsebene sich die geduflerten motivationalen Orientierungen vornehmlich beziehen:
(a) auf kurzfristiges Handeln im Arbeitsalltag, (b) auf mittelfristiges Arbeitshandeln, z.B. in
beruflichen Projekten oder (c) auf langfristiges, berufsbiographisch bedeutsames Handeln
(siche Kapitel 2.3). Solche Unterschiede konnen beispielhaft am Bereich der Autonomie-
vorstellungen verdeutlicht werden: Hier lassen sich zum einen ganz konkrete Autonomieziele
beobachten, die sich auf eng umrissene Eigenverantwortung und Entscheidungsfreiheit fiir
alltdgliche Arbeitsaufgaben und -abldufe beziehen, zum anderen sehr weitreichende
Autonomiebestrebungen, die berufsbiographisch bedeutsame Entscheidungen nach sich
ziehen koénnen. Zur Veranschaulichung unterschiedlicher zeitlicher Abstraktionsniveaus

werden zwei Sequenzen zu Autonomieorientierungen kontrastierend gegeniibergestellt.

(a) Beispiel fiir ein hohes zeitl. Abstraktionsniveau subjektiver Autonomieorientierungen:

B78: ,Diese Unfreiheit nervt mich total. Das ist ein Prinzip meines Lebens, méglichst nach der maximalen persénlichen
Freiheit zu streben, selber zu entscheiden und selber auch die Suppe auszul6ffeln, aber nicht von anderen Leuten
sagen zu lassen, was man denkt, was man tun soll und wo man hingehen soll* (K12m).

(b) Beispiel fiir ein niedriges zeitl. Abstraktionsniveau subjektiver Autonomieorientierungen:

B94: ,Und als Chef mit Angestellten habe ich jetzt die Moglichkeit, bestimmte Sachen dann auch mal Angestellten zu
geben. Und die tagliche Arbeit, die Programmierarbeit, die ich machen kann, kann ich mir quasi aussuchen. Indem ich
mir die Sachen ziehe, die mir Spafl machen, die neu sind* (K62m).
In der gleichen Form wie fiir die dargestellten Autonomieorientierungen wurde die zeitliche
Reichweite auch fiir alle weiteren genannten beruflichen Strebungen bestimmt. Daraus ergab

sich eine Gesamteinschdtzung des zeitlichen Abstraktionsniveaus fiir jeden Befragten.

* Konflikte, die sich im engeren Sinne auf die Lebensgestaltung und die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben richten, wurden bereits
im Kapitel 5.1 skizziert. Sie werden dariiber hinaus detailliert in der Dissertation von Schraps (in Vorbereitung) behandelt. Konflikte,
Belastungen und Beanspruchungen, die sich auf die Arbeits- und Kooperationsformen in Startup-Unternehmen beziehen, werden genauer in
der Arbeit von Petersen (2004) betrachtet.

160



Ergebnisse der Studie

Kongruenz beruflicher Strebungen: Bei der Einschitzung der Kongruenz geht es um die

Frage, inwieweit sich bestimmte Strebungen problemlos realisieren lassen oder ob —und
wenn ja in welchem Malle — diese mit anderen beruflichen Motiven, Zielen, Interessen bzw.
Anforderungen kollidieren. Solche Konflikte kdnnen sowohl zwischen intrapersonalen Stre-
bungen und Zielen und/oder zwischen Zielen verschiedener Personen als auch zwischen indi-
viduellen und betrieblichen Zielen bestehen. Bei der hier vorgenommen Einschédtzung der
Kongruenz werden vornehmlich solche konfliktuésen Beziehungen von personlichen
Motiven/Strebungen betrachtet, die im Zusammenhang mit der in diesem Kapitel interessie-
renden Frage nach beruflichen Motiven reflektiert wurden. Dabei geht es v.a. um Uberlegun-
gen zur Vereinbarkeit personlicher beruflicher Motive untereinander sowie mit den gegeben-
en Arbeitsanforderungen. Das potenzielle Konfliktthema der Vereinbarkeit von beruflichen
und privaten Zielen spielt in diesem Zusammenhang kaum eine Rolle, da es auf die Frage zu

bedeutsamen beruflichen Strebungen von den meisten Befragten nicht einbezogen wird.

Die Einschitzung der Kongruenz beruflicher Strebungen basiert auf der subjektiven
Konfliktperspektive der Befragten. Die Strebungen und Ziele einer Person wurden als hoch
kongruent eingeschitzt, wenn kritische oder problematische Aspekte deren Zusammen-
wirkens kaum oder gar nicht angesprochen wurden. Bei einer mittleren Kongruenz liegen
zumindest ambivalente Uberlegungen zu personlichen Handlungszielen vor oder es wird von
ersten konfligierenden Strebungen und Handlungsanforderungen berichtet. Bei einer
niedrigen Kongruenz beruflicher Motive und Strebungen dominieren ambivalente und

konfliktuose Ziel- und Motivbeschreibungen.

MERmELE- Zeitliche Reichweite beruflicher Motive Kongruenz beruflicher Motive
dimension
und Strebungen und Strebungen
Insges. Frauen Ménner Griinder Mitarb. Insges. Frauen Méanner Griinder Mitarb.

Subj. in % in % in % in % in% in% in % in% in % in %
Bedeutung [n=85] [n=31] [n=54] [n=36] [n=49] [n=85] [n=31] [n=54] [n=36] [n=49]
hoch 58 61 56 83 39 35 16 46 44 29
mittel 42 39 44 17 61 54 65 48 39 65
niedrig 0 0 0 0 0 11 19 6 17 6

ABBILDUNG 27: ZEITLICHE REICHWEITE UND KONGRUENZ BERUFLICHER MOTIVE UND STREBUNGEN

Die oben abgebildete Tabelle zeigt die Ergebnisse fiir das zeitliche Abstraktionsniveau und
die Kongruenz beruflicher Strebungen zum einen fiir die Gesamtstichprobe, zum anderen

getrennt nach Frauen und Ménnern sowie nach Funktion bzw. Position im Unternehmen.
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Erste Befunde zum zeitlichen Abstraktionsniveau

Zundchst fillt ins Auge, dass ein niedriges zeitliches Abstraktionsniveau motivationaler
Orientierungen bei keinem der 85 Befragten beobachtet werden konnte. Dabei muss
allerdings beriicksichtigt werden, dass es sich hier um eine zusammenfassende Einschidtzung
der zeitlichen Reichweite handelt, mit anderen Worten: um das im Interview dominierende
Abstraktionsniveau beziiglich aller genannter beruflichen Strebungen. Es gibt also durchaus
Personen, bei denen insgesamt zwar ein mittleres Abstraktionsniveau dominiert, die aber
einzelne berufliche Interessen und Motive sehr stark auf die Ebene kurzfristigen Alltagshan-
delns beziehen. Mit einem durchgingig niedrigen Abstraktionsniveau von beruflichen
Strebungen war insofern auch kaum zu rechnen, als die Frage nach bedeutsamen beruflichen
Motiven bereits eine mittel- bis langfristige Ebene impliziert. Riickblickend hétte sich hier
eine feinere Differenzierung auf der mittleren Abstraktionsebene zeitlicher Reichweite
angeboten. Doch selbst bei der vergleichsweise groben Unterscheidung zwischen mittlerer
und hoher zeitlicher Reichweite von beruflichen Zielen zeigen sich deutliche Unterschiede,
vor allem beim Vergleich zwischen Griindern und Mitarbeitern von IT-Startups. Das
iiberwiegend hohe Abstraktionsniveau beruflicher Strebungen von Unternehmensgriindern
erscheint naheliegend. Vor allem jegliche Form von Autonomieorientierungen nimmt bei
dieser Gruppe eine zeitlich weitreichende Perspektive im Sinne eines iibergreifenden Lebens-
themas ein. Mit der Griindung eines eigenen Unternehmens, die in der Regel als ein biogra-
phisch bedeutsamer Schritt zur Realisierung von Autonomie- und Karrierezielen erlebt wird,
erscheint die Ubernahme einer mittel- bis langfristigen Perspektive geradezu zwingend. Bei
der Gruppe der Mitarbeiter finden wir dagegen einen groflen Anteil an Berufseinsteigern,
deren Berufsziele vielfach kurz- bis mittelfristigen (projektféormigen) Charakter haben, z.B.
die erste Profilierung im Job, das Sammeln praktischer Berufserfahrungen sowie darauf
bezogene Lern- und Weiterbildungsvorhaben. Ebenfalls auf eine eher konkrete Ebene des
alltdglichen Arbeitshandelns bezogen sind hier die autonomiebezogenen Motive und
Strebungen, die sich primér auf titigkeitsnahe Entscheidungsfreiheit am Arbeitsplatz richten.
Bedeutsame geschlechtsspezifische Differenzen lassen sich im Hinblick auf das zeitliche

Abstraktionsniveau motivationaler Orientierungen nicht feststellen.

Erste Befunde zur Kongruenz beruflicher Strebungen

Betrachtet man die Befunde zur Kongruenz beruflicher Strebungen, kann zunéchst festhalten
werden, dass sich problematische bzw. konfligierende berufliche Motivkonstellationen — also
solche mit einer niedrigen Kongruenz — kaum beobachten lassen. Bei rund einem Drittel aller
Befragten findet man sogar eine hoch kongruente Relation beruflicher Strebungen. Die von

diesen Personen genannten beruflichen Ziele und Motive scheinen optimal miteinander sowie
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mit den gegebenen Bedingungen am Arbeitsplatz zu harmonieren. Die im Vergleich zur
Gesamtstichprobe und vor allem gegeniiber der Mitarbeiterseite tendenziell stirkere
Kongruenz bei der Gruppe der Unternehmensgriinder kann unter anderem darauf zuriickge-
fiihrt werden, dass Griinder auf die Frage nach bedeutsamen beruflichen Motiven
riickblickend sehr stark auf bereits realisierte Ziele abheben — und hier insbesondere auf das
Moment der Unternehmensgriindung (s.o.). Da die Griinder die Rahmenbedingungen ihrer
Arbeitssituation weitgehend nach den eigenen Vorstellungen (mit)gestalten konnten,
begiinstigt dies zweifelsohne ein problemloseres Passungsverhéltnis von personlichen Zielen
und externen Anforderungen als bei den Mitarbeitern, die deutlich weniger Einfluss auf die

Gestaltung der Arbeitsorganisation und -strukturen ausiiben kdnnen.

Umgekehrt finden wir Beispiele dafiir, dass gerade die Gruppe der Unternehmensgriinder fiir
problematische Aspekte beziiglich der Realisierung beruflicher Strebungen besonders
sensibilisiert ist, da sie in ihrer exponierten Position in viel stirkerem Umfang mit konfligie-
renden Anforderungen und Zwingen konfrontiert werden. Diese kontrdren Eindriicke zeigen
sich in der Tendenz zur Polarisierung zwischen einer iiberdurchschnittlich hohen Anzahl von
Griindern mit besonders kongruenten Motiven auf der einen Seite und einer ebenfalls
tiberdurchschnittlich hohen Anzahl von Griindern mit ambivalenten bzw. konfligierenden
Zielen auf der anderen Seite. Die seitens der Mitarbeiter thematisierten Ziel- und

Motivrelationen konnen dagegen meist einer mittleren Kongruenz zugeordnet werden.

Deutlicher als die Unterschiede zwischen Griindern und Mitarbeitern fallen die
geschlechtsspezifischen Differenzen ins Auge. Wahrend sich nahezu die Hilfte aller von uns
befragten ménnlichen IT-Griinder und Mitarbeiter durch ein besonders harmonisches
Passungsverhiltnis motivationaler Orientierungen beschreiben lassen, ist dies bei den
weiblichen Interviewpartnerinnen eher als Ausnahme von der Regel zu betrachten. Ungeféhr
zwei Drittel aller weiblichen Startup-Beschiftigten binden ambivalente bzw. konfliktudse
Aspekte bei der Darstellung Motive mit ein, jede fiinfte Befragte berichtet sogar von
gravierenden Konflikten. Bei diesen Zielkonflikten geht es zumeist um Probleme der
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Dieser Konfliktbereich wird wiederum vor allem
von Frauen mit Kindern thematisiert, die neben ihrer beruflichen (Teilzeit-)Tatigkeit auch
einen GroBteil der Haus- und Familienarbeit bewiltigen miissen. Die berichteten Konflikte
beziiglich der Integration von Berufs- und Privatleben wiegen in diesem Kontext umso
schwerer, als sie kein direkter Gegenstand der Interviewfragen zu beruflichen Motiven und

Strebungen waren (s.o0.).

Wir belassen es bei dieser knappen Analyse des zeitlichen Abstraktionsniveaus und der
Kongruenz motivationaler Orientierungen und verweisen auf die im letzten Kapitel

skizzierten typischen Anforderungs- und Konfliktbereiche von Startup-Beschéftigten. Dort
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geht es unter anderem um die Frage, inwieweit Zielkonflikte und widerstreitende Handlungs-
anforderungen als Motor individueller Kompetenzentwicklungsprozesse (vgl. Hoff, Ewers,
Petersen & Dettmer, 2005) betrachtet werden konnen. Die eben dargestellten Struktur-
dimensionen des zeitlichen Abstraktionsniveaus und der Kongruenz werden im Rahmen der
nachfolgend betrachteten Gesamtkonfigurationen beruflicher Strebungen noch einmal

konkretisiert.

5.3.7 Konfigurationen beruflicher Motive und Strebungen

Bei der Klassifikation beruflicher Strebungen konnten insgesamt vier Hauptbereiche
unterschieden werden, von denen die beiden wichtigsten (autonomiebezogene und fachlich-
inhaltliche Strebungen/Motive) in den vorangegangenen Kapiteln ausfiihrlicher vorgestellt
wurden. Daran kniipfte eine weitere Prézisierung beruflicher Strebungen hinsichtlich ihrer
Kongruenz sowie hinsichtlich ihres zeitliches Abstraktionsniveaus an. Bei der nun folgenden
zusammenschauenden Betrachtung aller hier genannten Merkmalsbereiche und Struktur-
dimensionen lassen sich finf Typen beruflicher Strebungen empirisch voneinander unter-

scheiden:
(A) ,Der karriereorientierte Unternechmer*
(B) ,,Der technikorientierte Griinder*
(C) ,.Der technikbegeisterte Mitarbeiter™
(D) ,,.Der New Economy-orientierte Mitarbeiter*
(E) ,,Der extrinsisch orientierte Mitarbeiter*

Diese fiir Griinder und Mitarbeiter aus Startup-Unternehmen charakteristischen Merkmals-
konfigurationen von beruflichen Motiven und Strebungen werden im Folgenden nidher
erldutert. Jede Typendarstellung beginnt mit einer kurzen Zusammenfassung, an die eine
systematische Beschreibung entlang der oben beschrieben Hauptinhaltsbereiche beruflicher

Strebungen anschlieft.

wDer karriereorientierte Unternehmer*

Bei der Konfiguration beruflicher Strebungen vom Typus des Kkarriereorientierten
Unternehmers dominieren vor allem Autonomieorientierungen und damit verkniipfte
Aufstiegs- und Karrieremotive (dhnlich dem empirisch gebildeten Typus der ,,Erfolgsorien-
tierung* bei Eichmann, 2004). Auf Macht- und Einflussnahme gerichtete Autonomiestrebun-

gen werden besonders hervorgehoben. Alle weiteren genanten sozialen, inhaltlich-fachlichen
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oder kontextbezogenen Strebungen sind entweder stark mit diesen Autonomieorientierungen

verkniipft oder werden ausdriicklich als nachgeordnet gekennzeichnet.

Autonomiebezogene Motive/Strebungen

Die fiir den ,karriereorientierten Unternehmer charakteristischen Autonomieorientierungen
beziehen sich zum einen sehr stark auf den Wunsch nach personlicher Freiheit, der hier
besonders drastisch als Ablehnung von Fremdbestimmung formuliert wird. Bemerkenswert
erscheint, dass solch eine scharfe Abgrenzung von vielen Jungunternehmern gegeniiber einer
rein fiktiven Fremdbestimmung vorgenommen wird, wie sie sie im Rahmen einer abhidngigen
Beschiftigung innerhalb eines traditionellen Unternehmen vermuten — selbst aber in ihrem
kurzen beruflichen Werdegang aber nie erfahren haben. Demgegeniiber fiihren é&ltere
Unternehmer einschldgige Konflikterfahrungen im Umgang mit Restriktionen und Fremdbe-

stimmung als Hintergrund fiir die Ablehnung von Fremdbestimmung an.

B10/13/16: ,Ich war so in der Zwangsjacke, dass ich nie das tun konnte, was ich wollte. Ich habe so viele Stationen
passiert. Mein <Freiraum> war nicht mehr da. Und ich sah nicht mehr die Méglichkeit, wie ich wirklich <durchstoRen>
konnte in einer Geschwindigkeit, wie ich es wollte.” [...] Und man war immer in der Zwangsjacke, dass das friedlich
gemacht werden musste. Also, nicht dass die Aggression etwas Positives ist. Aber diejenigen, die in einer grof3en
Versicherung Abteilungsleiter sind, sehnen sich nicht nach <Veranderung>. Da hatte ich dann endgiiltig die Schnauze
voll von groen Organisationen und habe dann direkt gekiindigt und bin in die Unternehmensberatung eines Freundes
als Partner mit eingestiegen, die sich auf Marketing spezialisiert hatten. [...] Und dann — der letzte Bruch — konnte ich
halt das Unternehmen griinden. Und das war halt aufgrund des Defizits entstanden, nie eine Sache richtig <fertig>
gemacht zu haben, das Geflihl zu haben: Mensch, mach es mal <selber> vom Anfang bis zum Ende* (K20m).
Bezeichnender als der Wunsch nach personlicher Freiheit und titigkeitsnahen Handlungs-
spielrdumen ist jedoch das Streben nach personlicher Macht und Einflussnahme, das in dieser
Deutlichkeit allein beim hier skizzierten Typus des karriereorientierten Unternehmers zu
finden ist. Auffillig ist, dass der haufig thematisierte Wunsch nach Verantwortungsiiber-
nahme sich liberwiegend auf die Ausiibung von Einflussnahme bezieht, insbesondere auf
Steuerungs- und Vollstreckungsgewalt in der Rolle des Firmenoberhaupts und Vorgesetzten.
Nur in Ausnahmefillen wird auch die Ubernahme sozialer Verantwortung, z.B. die Schaffung

und Sicherung von Arbeitsplétzen, als ein handlungsleitendes Motiv genannt.

Fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen

Die ausgepriagten Autonomieorientierungen des karriereorientierten Unternehmens ziehen
sich wie ein roter Faden auch durch alle anderen Hauptbereiche beruflicher Strebungen. Bei
den fachlich-inhaltlichen Motive werden beispielsweise solche Téatigkeiten als besonders
motivierend herausgestellt, bei denen es um strategische oder um gestalterische Aufgaben
geht. Konkret richten sich fachlich-inhaltliche Motive zumeist auf den Aufbau und die
Entwicklung des eigenen Unternehmens sowie auf Prozesse der Unternehmensfiihrung.

Autonomieorientierungen, insbesondere das Streben nach Macht und personlicher Einfluss-
165



Ergebnisse der Studie

nahme, kommen hierin deutlich zum Ausdruck: beispielsweise in dem héiufig genannten
Motiv ,.etwas bewegen zu konnen®, ,,etwas zu verdndern” oder ,,.Dinge nach den eigenen

Vorstellungen zu gestalten®.

B106: ,Gestalten macht besonders Spal3. Das Produkt zu gestalten oder wie wir das positionieren oder die Texte oder
so, wo die Firma hingeht. Das ist alles Gestalten. Das ist einfach — Das ist — ich wirde es nicht anders nennen als
Gestalten. Das ist das Schone daran® (K21m)

B68: ,Aber das Spannende war daran, das Ding aufzubauen und einfach etwas Neues zu probieren und etwas zu
machen, etwas unternehmen, etwas Neues zu kreieren. Ich bin vom Typ her sehr stark kreativ, egal was, worum es
jetzt geht. Und Routine ist eigentlich langweilig. So ungefahr, ganz platt gesagt. Und ein Unternehmen zu griinden und
aufzubauen, war einfach eine tolle Gelegenheit. Sicherlich haben in dem Moment dann konkrete Dinge eine Rolle
gespielt, wie IT und Business zusammenzubringen und so was. Aber ich glaube, das Ganze waren dann eher wieder
Komponenten, die sage ich mal den konkreten Plan ausgefillt haben, aber das Grundgefiihl, das ich hatte, als ich bei
U3 1997 gekiindigt hatte, war: Ich méchte was ganz anderes machen, ich mdchte was eigenes aufbauen. Ich weil noch
gar nicht was* (K24m).

B70: ,Ein zweiter Grund ist irgendwie das Gefiihl, irgendwas ins Leben zu bringen, also, irgendwie was Schopferisches
oder Kreatives, was es <so> vorher noch nicht gab. Also, irgendwie schon das Bewusstsein daruber, dass ich der
Urheber einer bestimmten Entwicklung bin. Das ist auch ein schdnes Geflhl. Also, das soll jetzt nicht ... Viele denken
dann gleich, das ist irgendwie wie so Hybris, ja? Man muss jetzt irgendwie der Schopfer selber sein und irgendwas
machen. Ich glaube, es ist irgendwie so, wie wenn man ein Bild malt oder einen Garten hegt oder ein Kleid naht oder
irgendwas anderes macht. Das ist sozusagen irgendein schopferischer Prozess — wie beim Musizieren -, da entsteht
irgendwas. Und das finde ich eine gute Vorstellung. Das kann man in den unterschiedlichsten Lebensbereichen
machen. Und ich finde, eine Firma zu griinden, ist so ein Bereich. Da passiert das eben auch* (K47m).

Soziale Motive/Strebungen

Auch bei den genannten sozialen Motiven kann in vielen Fillen ein Bezug zu den oben
genannten Autonomieorientierungen hergestellt werden. Hier dominiert der Wunsch nach
Prestige und sozialer Anerkennung in der Rolle des Vorgesetzten und erfolgreichen Unter-

nehmers.

B102: ,Und das Ansehen ist auch — Sobald man angefangen hat, dann fangt auch so ein Kreislauf an. Also die
Firmengriindung ging dann damit einher, dass ich ja dann auch der hier im Vorstand war. So jemand wird anders
behandelt als ein einfacher Vertriebsbeauftragter von irgend einer Firma. Das ist bléd, aber es ist so. Und wenn man auf
der Seite steht, die mehr Respekt kriegt, dann findet man das ganz schén® (K21m).
Das Ziel sozialer Anerkennung fiir berufliche Leistungen stellt dabei nicht nur im beruflichen
Kontext, sondern auch und gerade fiir das private Umfeld einen wichtigen Antrieb dar. Es
geht also gleichermaflen um die Anerkennung von Kollegen, Mitarbeitern und Kunden als
auch um jene aus dem Familien- und Freundeskreis. In diesem Zusammenhang gewinnen
auch Fragen der Reputation und der Offentlichkeitswirksamkeit an motivationaler Bedeutung,
wie die Vorstellung, einer exklusiven Gruppe beruflich erfolgreicher Griinder- und
Managerpersonlichkeiten anzugehoren. Wihrend diesen Wiinschen nach sozialer
Anerkennung vergleichsweise hohe Prioritit eingerdumt wird, spielen Aspekte der
Zusammenarbeit sowie Fragen der Unternehmenskultur beim ,karriereorientierten

Unternehmer* eine untergeordnete Rolle — ganz im Gegensatz zu den anderen, noch néher zu

erlduternden Typen beruflicher Strebungen.
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Kontextbezogene Motive/Strebungen

Kontextbezogene Motive spielen bei diesem Typus eher eine nachgeordnete Rolle. Allenfalls
Einkommens- und Gehaltsfragen werden im Gegensatz zu allen anderen Konfigurationen
vergleichsweise deutlich als motivationaler Anreiz gekennzeichnet. Der personliche
Verdienst, aber auch unternehmensbezogene Kennziffern wie Umsatzzahlen, Jahresbudgets
etc. werden als wichtige Indikatoren fiir Berufserfolg und die eigene Karriere betrachtet.
Darin spiegelt sich ansatzweise auch der bei diesem Typus namensgebende Habitus des
,unternehmers* und Geschéftsmanns wider, der ,,Zahlen fiir sich sprechen lésst“. Neben der
langfristigen Sicherung finanzieller Unabhéngigkeit zielt ein hoher Verdienst vor allem auf

die Realisierung eines gehobenen Lebensstandards.

Mit Blick auf die organisationalen Kontextfaktoren werden die giinstigen wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen zum Zeitpunkt der Unternehmensgriindung herausgestellt. Vor dem
Hintergrund des New Economy-Booms dringte sich die Griindung eines eigenen Unterneh-
mens bei vergleichsweise geringem unternehmerischen Risiko und guten Erfolgsaussichten
formlich auf, insbesondere da die Griindung auch der Realisierung der stark ausgeprigten
Autonomiestrebungen zutridglich war. Die unternehmerische Profilierung in der als innovativ
und auBerordentlich dynamischen geltenden New Economy wird dariiber hinaus als
besondere Herausforderung und Ritterschlag betrachtet, getreu dem Motto: ,,If you can make

it there, you make it everywhere* (K27m).

Weitere berufliche Motive/Strebungen

Eine weitere fiir den Typus des karriereorientierten Unternehmers besonders charakteristische
Strebung ist der Wunsch nach beruflicher Verdnderung und Erneuerung (,,etwas Neues zu
erleben®), der von jedem zweiten Befragten dieser Gruppe besonders akzentuiert wird und in
dieser massiven Haufung nur bei der hier vorliegenden Konfiguration beobachtet werden
kann. Dieses Motiv unterstreicht noch einmal die starke aktivitdts- und handlungsbezogene
Konnotation des Unternehmer-Begriffs. Dabei handelt es sich um eine iibergreifende, quer zu
allen anderen Bereichen liegende, grundlegende motivationale Einstellung, bei der neue
berufliche Aufgaben und Herausforderungen aktiv aufgesucht bzw. eigeninitiativ mit dem
Ziel herbeigefiihrt werden, sich beruflich zu profilieren und selbst zu verwirklichen und dabei

wichtige berufspraktische Erfahrungswerte zu generieren.

B55/91: ,Aber ich habe wohl eine starke Auspragung in die Initiative. Also ich bin jemand, der viele Ideen immer hatte
und die dann auch umsetzen wollte, was Neues machen wollte. Und das passt natiirlich auch so ein bisschen zu so ein
bisschen Unternehmertum, auch wenn es im Kleinen spielt. [...] Also ich staune immer so bei so Interviews, die man in
der Presse liest von groRen Unternehmensfiihrern und Bossen, die dann natlrlich immer ein Zitat ziehen kénnen von
einem berihmten Philosophen, irgendwas nach Kant oder Nietzsche. Nee, also ich sag mal, ich kann das eher
hemdsarmlich machen. Ich sag mal so: Just give it a chance. Ey, mach’s mal einfach! Los versuch’s! Du hast eine Idee,
versuch’s mal. Das kann ich jedem nur sagen. Und ich wage mal ein Experiment, weil ich sage: Das ist es mir wert. Und
dann machst du es einfach. Also natlrlich vorher klaren, ob es auch Erfolgsaussichten hat. Aber dann einfach mal
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versuchen. Denn nur so kann man sich nachher nicht vorwerfen: Du hast deine Ideen nicht selber umgesetzt, die du
hast. Give it a chance* (K67m).

Demographische Kennzeichen

Der Typus des ,karriereorientierten Unternehmers® konnte bei insgesamt 22 Befragten
identifiziert werden. Es handelt sich damit um die in unserem Sample am haufigsten vorkom-
mende Motivkonfiguration. Die Benennung dieses Typus legt nahe, dass es sich bei den
meisten hier zugeordneten Personen um Unternehmensgriinder oder Fithrungskréfte in expo-
nierten Positionen handelt. Entsprechend iiberwiegt in diesem Zusammenhang auch die
Anzahl der Ménner (n=17) gegeniiber der Anzahl der Frauen (n=5). Das Durchschnittsalter
des ,karriereorientierten Unternehmers* liegt bei knapp 35 Jahren und damit geringfiigig tiber

dem Mittelwert der Gesamtstichprobe.

wDer technikorientierte Griinder

Der Typus des ,,technikorientierten Griinders* zeigt mit Blick auf die subjektive Gewichtung
beruflicher Strebungen sowohl einen Schwerpunkt auf autonomiebezogenen als auch auf
fachlich-inhaltlichen Motiven und letztgenannte vor allem in Form der ausfiihrlich diskutier-
ten Technikbegeisterung. Gegeniiber dem Typus des ,karriereorientierten Unternehmers®, bei
dem letztlich alle beruflichen Strebungen mehr oder weniger eng mit den Autonomie-
strebungen verkniipft sind, zeichnen sich hier zwei vergleichsweise eigenstindige motiva-

tionale Schwerpunkte ab.

Autonomiebezogene Motive/Strebungen

Obgleich Autonomieorientierungen auch beim vorliegenden Typus eine zentrale Rolle
spielen, unterscheidet sich deren Beschaffenheit deutlich von der des erstgenannten Typus. Im
Vergleich zum ,karriereorientierten Unternehmer® ist der Wunsch nach Macht und
Einflussnahme auf das Handeln Dritter beim ,technikorientierten Griinder von
nachgeordneter Bedeutung. Die hier explizierten Autonomievorstellungen zielen dafiir umso
deutlicher auf die individuelle Freiheit fiir das ganz personliche berufliche Handeln. Bei
diesem Typus finden wir die schérfste und vehementeste Ablehnung jeglicher Form von
beruflicher Fremdbestimmung (vergleichbar dem Typus der ,,Autonomieorientierung® bei
Eichmann, 2004). Man mochte sich keiner durch Dritte ausgelibten Steuerungsgewalt
unterwerfen und sich nicht als ,,Befehlsempfinger” behandeln lassen, schon gar nicht von

Personen, die als fachlich inkompetent betrachtet werden.

B112: ,Es gibt ein Zitat von Bismarck. Er ist mal befragt worden zu seinem — zu einer Aufgabe als preuBischer
Ministerprasident und hat es beantwortet: Das Schéne daran sei nicht, dass er befehlen diirfe, sondern dass er nicht
gehorchen misse. Und das ist fur mich eigentlich so ein ganz pragnanter Satz, eigentlich auch so letztendlich <der>
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Antrieb fur mich, mich damals selbstdndig gemacht zu haben mit Herrn P1. Und ich denke das fasst es eigentlich

zumindest im beruflichen Bereich und letztendlich auch im privaten - auch im privaten bin ich lieber unabhangig,

selbstandig, soweit sich das halt mit Partnerschaften vereinbaren lasst‘ (K66m).
Fiir den ,,technikorientierten Griinder zéhlen daher tétigkeitsnahe Handlungsspielrdume und
die Moglichkeit zur autonomen, unabhdngigen Organisation des eigenen beruflichen
Handelns. Ein hiufig geduBertes Motiv bezieht sich darauf, spezifische Produktideen nach
eigenen Vorstellungen entwickeln sowie nach Maligabe selbst definierter Qualitdtsstandards
realisieren zu konnen. Dariiber hinaus zéhlen auch zeit-riumliche Handlungsfreiheiten sowie
die Entscheidungsgewalt iiber Mittel und Wege der Zielrealisierung zu den besonders haufig

genannten Motiven.

Die stark ausgeprdgten individuellen Autonomiestrebungen konnen aus Sicht der
technikorientierten Griinder nur schlecht im Kontext abhédngiger Beschéftigungsverhéltnisse
umgesetzt werden. Viele von ihnen blicken auf zum Teil gravierende Konflikterfahrungen im
Umgang mit Heteronomie im Rahmen vergangener abhédngiger Beschéftigungsverhéltnisse
zuriick. Die Griindung des eigenen Unternehmens wird in diesem Zusammenhang als der
bestmogliche Weg betrachtet, sowohl die eigenen fachlich-inhaltlichen Motive (v.a. die
eigenen Produktideen; s.u.) als auch die starken individuellen Autonomievorstellungen
einlosen zu konnen. Allerdings geraten die extrem ausgeprédgten individuellen Autonomie-
strebungen des ,,technikorientierten Griinders selbst im Kontext des eigenen Unternehmens
teilweise an ihre Grenzen, beispielsweise wenn Kompromisse mit Griinder-Kollegen oder
Zugestindnisse an Kunden ein fiir sie ertrigliches Mall iiberschreiten. Als berufliche
Alternative wird in diesen Féllen der Weg in die Solo-Selbstindigkeit angestrebt. Derart
bedingungslose Autonomiebestrebungen lassen sich vorzugsweise bei Personen beobachten,
die bereits auf eine lingere berufliche Karriere mit einschligigen Konflikterfahrungen
zuriickblicken. Vorstellungen von Autonomie und beruflicher Selbstindigkeit werden hier
zum identititsrelevanten Konzept oder —wie es der Befragte K26m ausfithrt — zur

»Mentalititsfrage*.

B73: ,Aber das ist, denke ich, halt einfach der Unterschied: Jemand, der <selbstandig> Sachen macht und jemand, der
sich <einstellen> lasst. Es gibt da einfach Mentalitatsunterschiede. Ist halt so. Die muss man erkennen. Und das habe
ich erst spat gemerkt, weil wir uns halt gegriindet haben mit so einem — weil} ich — Let’'s-go-West-Prinzip“ (K26m).

Fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen

Als weitere bedeutsame berufliche Strebungen neben den skizzierten Autonomieorientie-
rungen wurden bereits fachlich-inhaltliche Motive angesprochen, die sich auf die hergestellten
Produkte und Dienstleistungen richten. Bei vielen ,technikorientierten Griindern® lésst sich
sogar eine regelrechte Technikbegeisterung feststellen, wie sie in diesem Kapitel bereits
ausfiihrlich beschrieben wurde und beim nachfolgend dargestellten Typus des ,.,technikbe-

geisterten Mitarbeiters™ noch einmal genauer aufgegriffen wird. An dieser Stelle sollen daher
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lediglich zwei fiir diesen Typus charakteristische fachlich-inhaltliche Motive genannt werden:
zum einen der Wunsch, eine technologisch innovative und zugleich als sinnvoll empfundene
Produktidee zu realisieren, zum anderen die Moglichkeit, selbst aktiv bei der konkreten
Programmier- und Entwicklungsarbeit mitzuwirken. Hier zeigt sich ein wesentlicher
Unterschied zu den ,karriercorientierten Unternehmern®, die ihren Interessenfokus aus-
schlieBlich auf strategisch-planerische Managementaufgaben richten, am operativen Geschéft
jedoch keinen Gefallen finden. Fachlich-inhaltliche Interessen an Aufgaben im Bereich der
Unternehmensgestaltung sind zwar auch bei ,,technikorientierten Griindern ausgepragt, meist

jedoch den unter Technikbegeisterung subsumierten Motiven nachgeordnet.

Soziale Motive/Strebungen

Fragen der Zusammenarbeit und Unternehmenskultur wird von der Gruppe
»technikorientierter Griinder* nur eine nachgeordnete Bedeutung zugemessen. Gegeniiber den
,karriereorientierten Unternehmern® stellt die Abgrenzung und Anerkennung als Vorgesetzter
kein nennenswertes Motiv dar. Vielmehr werden die Vorteile einer kooperativ-egalitdren
Zusammenarbeit in den Vordergrund gestellt. Die als ,,Jocker” und ,,entspannt™ gekennzeich-
nete Atmosphédre sowie die Moglichkeit zur direkten und informellen Kommunikation
innerhalb der kleinen Startups werden als besonders motivierend erlebt. Die ,technik-
orientierten Griinder* verstehen sich stirker als fachlich kompetenter Ansprechpartner und
Experte in technischen Fragen denn als Vorgesetzter und Fithrungskraft. Zudem wird hier ein
gemeinsam geteiltes Verstdndnis von professionellem Arbeiten, zum Beispiel das Einhalten

bestimmter fachlicher Qualitdtsstandards, als wichtig erachtet.

Kontextbezogene Motive/Strebungen

Die sozialen und autonomiebezogenen Strebungen konnen in dieser Konfiguration nicht
losgelost von den kontextbezogenen Motiven betrachtet werden. Die organisationalen
Rahmenbedingungen in den IT-Startups (kleine Unternehmen, flache Hierarchien, flexible
Arbeitszeiten etc.) kommen einerseits den dargestellten Autonomiestrebungen des ,,technik-
orientierten Griinders* entgegen und bieten andererseits optimale Rahmenbedingungen fiir die
Umsetzung moglichst spannender Produktideen und damit korrespondierender Arbeits-
aufgaben. Ferner bedienen die iibersichtlichen, flachen Strukturen und kurzen Kommunika-
tionswege den Wunsch nach freundschaftlich-egalitiren Kooperationsformen. Entsprechend
werden auch die o.g. organisationalen Kontextbedingungen ausgesprochen positiv
hervorgehoben. Innerhalb der Gruppe von ,technikorientierten Griindern* (und nur hier) gibt

es allerdings auch einige wenige Personen, die sehr deutlich unterstreichen, dass der Schritt in
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die unternehmerische Selbstindigkeit nicht nur als selbstinitiierte Umsetzung von
personlichen Strebungen verstanden werden kann. Die Unternehmensgriindung resultierte bei
thnen vielmehr aus handfesten wirtschaftlichen Zwingen, vor allem aus fehlenden Beschifti-
gungsalternativen (vergleichbar dem empirisch gefundenen Typus der ,,Selbstindigkeit wider
Willen* bei Egbringhoff, 2004). Die Vorteile einer selbstindigen Arbeits- und Beschéfti-

gungsform gerieten hier erst allméhlich in den Blick.

B124: ,Na, das Hauptmotiv war, dass mir niemand hier, gerade in Deutschland muss man leider sagen, eine Chance
gegeben hat. Also, ich hatte in L2 witzigerweise ein paar Angebote gehabt. Und die einzige Chance, die ich in
Deutschland hatte, war, dass ich mir selbst eine gebe [mit der Griindung eines Unternehmens, Anm. E.E.]. Das war
eigentlich das Motiv* (K31m).
Nur in diesem Kontext gewinnt das Motiv finanzieller Unabhéngigkeit — wenn iiberhaupt — an
personlicher Bedeutung. Ansonsten wird Gehalts- und Einkommenszielen im Sinne motiva-
tionaler Hygiene-Faktoren eher eine geringe Anreizfunktion zugeschrieben. Uberhaupt
spielen wirtschaftliche Erfolgsziele, wie sie fiir die Gruppe der ,karriereorientierten Unter-

nehmer* bedeutsam sind, fiir diesen Typus eine deutlich nachgeordnete Rolle.

B71: ,Geld ist immer ein Motivator, aber Geld ist nur ein Hygienefaktor. Wenn es irgendwie nicht stimmt und
<nachhaltig> nicht mehr stimmt, ist Geld <niemals> ein Motivator. Sicherlich gibt es einige Trdume, die ich mir gerne
erfullen wirde, die jeder hat. Einige sind sehr kostspielig, aber davon hangt die Welt nicht ab. Es gibt wichtigere
Sachen” (K38m).

Demographische Kennzeichen

Die Konfiguration beruflicher Strebungen vom Typus des ,technikorientierten Griinders™
konnte bei insgesamt 14 Personen festgestellt werden. Auch hier sind die minnlichen
Befragten deutlich in der Uberzahl. Insgesamt finden wir zwdlf Minner und lediglich zwei
Frauen. Das Durchschnittsalter in dieser Gruppe betridgt 34 Jahre und entspricht damit in etwa

dem des ,karriereorientierten Unternehmers*.

»Der technikbegeisterte Mitarbeiter*

Beim Typus des ,,technikbegeisterten Mitarbeiters* stehen — wie seine Benennung vermuten
lasst — jene fachlich-inhaltliche Motive und Strebungen im Mittelpunkt, die sich unter dem
Begriff der Technikbegeisterung subsumieren lassen. Alle anderen beruflichen (sozialen,

autonomie- und kontextbezogenen) Motive sind demgegeniiber von zweitrangiger Bedeutung.

Fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen

In gleicher Weise wie die Autonomieorientierungen des ,,karriereorientierten Unternehmers*
zieht sich bei diesem Typus die Technikbegeisterung als {ibergeordnete Strebung durch alle

Hauptbereiche beruflicher Strebungen. Die fiir die Technikbegeisterung bestimmenden
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Merkmale werden im Folgenden noch einmal stichwortartig aufgefdchert (siehe hierzu
ausfiihrlich Kapitel 5.3.5):

= ein explizites Interesse und Faszination fiir alle IT-bezogenen Fragestellungen und
Aufgaben (z.B. an der Arbeit an und mit bestimmter Software) vor dem Hintergrund
einer breiten naturwissenschaftlich-technischen Orientierung; entsprechende Inter-
essenschwerpunkte werden bei vielen Befragten bereits seit dem friihen Jugendalter
(kontinuierlich) im beruflichen wie im privaten Lebensbereich verfolgt und intensiviert

» starke intrinsische Motivation und hohes emotionales Involvement: Software-
entwicklung wird als intellektuelle, spielerische Herausforderung an kognitive
Problemlosefdhigkeiten verstanden (,,wie ein Krimi*; ,,Denksportaufgabe‘; ,,sportliche
Herausforderung®)

= Streben nach fachlicher Expertise, Profilierung als IT-Experte; Lernen und
Weiterbildung wird als bedeutender motivationaler Bestandteil der tdglichen Arbeit
betrachtet (,,Wissbegierigkeit™; ,,Wissensdurst®), z.T. als selbstverstdndlich voraus-
gesetzt

Alle weiteren nachfolgend betrachteten Motiven sind entweder auf das Engste mit

Technikbegeisterung verkniipft oder spielen nur eine nachgeordnete Rolle.

Autonomiebezogene Motive/Strebungen

Die von den ,,technikbegeisterten Mitarbeitern™ geduflerten Autonomieorientierungen kénnen
nicht losgelost vom Motiv der Technikbegeisterung betrachtet werden. Um sich moglichst
ungestort den favorisierten Aufgaben der Softwareentwicklung und Programmierung widmen
zu konnen, wird ein gewisses Mal} an titigkeitsnahen Handlungsspielrdumen angestrebt. Aus
der Selbstwahrnehmung als IT-Experten mochte man sich bei der Organisation und
Durchfiihrung der Arbeitstéitigkeit moglichst wenig Vorschriften von Dritten machen lassen
(bzw. sich ,,nicht reinreden lassen®), insbesondere wenn es sich dabei um technische Laien
handelt. Autonomieorientierungen erfiillen hier also nicht nur einen Selbstzweck, sondern
dienen insbesondere auch der Realisierung der fachlich-inhaltlichen beruflichen Strebungen.
Wihrend bei den ,technikorientierten Griindern auf Macht und Einflussnahme zielende
Autonomieorientierungen immer noch von gewisser subjektiver Relevanz sind, spielen
derartige Motive fiir ,,technikbegeisterte Mitarbeiter” tiberhaupt keine Rolle. Wir finden hier
sogar eine gegenteilige Tendenz: Verantwortungsvollere Fiihrungsaufgaben, z.B. die
Ubernahme koordinierender Aufgaben im Projektmanagement, werden z.T. ausdriicklich

abgelehnt, da sie nur von den eigentlichen (fachlich-inhaltlichen) Interessen abhalten.

B28/48: ,Ich habe Gott sei Dank keine Verantwortung mehr. Das war immer ziemlich nervig. Also eigentlich will ich mich
bloR zuriicklehnen und ein bisschen Programmieren. [..] Klar, Projektleiter und so etwas hatten wir zu Anfang nicht,
wurde mit der Zeit aber doch notwendig, weil die Termine mussten koordiniert werden, einer musste den Uberblick
behalten, und wir waren alle auch nicht so die Projektleiter, das wollte keiner von uns machen. Und deshalb mussten
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wir von extern jemanden reinholen, dem das so liegt, so hiilbsche Diagramme zeichnen, Meetings koordinieren, und so
weiter. Wir wollten es ja nicht machen, sonst hatten wir das ja gemacht* (K79m).

Umgekehrt kommt in der Zuriickweisung von Entscheidungsgewalt ein nicht unerhebliches
Machtpotenzial und ein starkes Selbstbewusstsein der Befragten zum Ausdruck. Insgesamt
geht es bei den Autonomieorientierungen aber in erster Linie um die Sicherstellung
individueller Freiheiten flir das ganz personliche Arbeitshandeln — insbesondere um die
Mittel- und Wegefreiheit beziiglich der Zielrealisierung sowie um ein Mindestmal3 an
Flexibilitdt hinsichtlich der oft ungewohnlichen Arbeitszeitinteressen. Im Vergleich zu den
beiden vorhergenannten Typen ist eine deutliche Relativierung von Autonomieorientierungen
zu erkennen. Diese zeigt sich auch in der Bereitschaft, individuelle Handlungsfreiheit

gegebenenfalls zugunsten eines attraktiven Tétigkeitsinhalts zurlickzustellen (s.0.).

B11: ,Klar ist es angenehm, wenn keiner immerzu reinquatscht. Aber ansonsten solange die Arbeit Spal® macht, bin ich
da nicht wahlerisch. Da kann man mir ruhig sagen: Hier mach das mal! Dann mache ich das auch. Da habe ich keine
Probleme mit* (K79m).

Soziale Motive/Strebungen

Auch die sozialen Motive und Strebungen konnen nicht losgelost von der alles dominierenden
,»Technikbegeisterung™ betrachtet werden. Bevor hierauf genauer eingegangen wird, soll
zundchst der Befund hervorgehoben werden, dass sozialen Motiven und Strebungen beim
Typus ,.technikbegeisterten Mitarbeiters® im Vergleich zu allen anderen hier vorgestellten
Konfigurationen besonders hohe Bedeutung zugemessen wird. Mit anderen Worten: Gerade
die in der Offentlichen Diskussion als sozial-kommunikativ wenig aufgeschlossen
geltendenden, bisweilen als autistisch stigmatisierten Programmierer und Softwareentwickler
schreiben eben jenen Faktoren sozialer Interaktion besonders hohe motivationale Bedeutung.
Bei der genaueren Betrachtung zeigt sich allerdings, dass sich die auf Zusammenarbeit
gerichteten Motive der Befragten groBtenteils auf die interne Kooperation und
Kommunikation innerhalb der Subkultur ,,technikbegeisterter Mitarbeiter* selbst beziehen. Im
Mittelpunkt steht hier der informelle, gegenseitige fachliche Austausch unter Gleichgesinnten.
Dabei muss in Rechnung gestellt werden, dass es sich bei diesem fachlichen Austausch nicht
nur um die berufsbezogenen, sondern in der Regel auch um die privaten
Interessenschwerpunkte ,.technikbegeisterter Mitarbeiter* handelt. Beide Aspekte vermischen
sich in der Kommunikation am Arbeitsplatz. Die Zusammenarbeit wird als freundschaftlich,
egalitdr und humorvoll charakterisiert, der Umgang untereinander als duferst entspannt und
unkompliziert beschrieben. Typischerweise wird ein sehr hoher ,,Spaf3faktor* betont. Der rege
fachliche Austausch dient zu einem gewissen Teil auch der internen sozialen Profilierung als
IT-Experte und qualifizierter Ansprechpartner. Soziale Anerkennung, Status und Prestige
konstituieren sich in der Gruppe technikbegeisterter Mitarbeiter entlang einer strikten

Kompetenzhierarchie (vgl. hierzu auch Kapitel I des Anhangbandes).
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Trotz dieser eher kompetitiven Ziele (,,der beste Entwickler zu sein®) wird groler Wert auf
eine konkurrenzfreie Zusammenarbeit angelegt. Zudem besteht angesichts des enorm
schnellen Wissensverfalls eine existenzielle Notwendigkeit zur Kooperation. Die Kollegen
stellen aus dieser Perspektive immer auch unverzichtbare Know-how-Trager und Wissens-
ressourcen dar. Uberdies besteht gerade innerhalb groBerer, arbeitsteilig angelegter Software-
projekte, die eine Vielzahl von Entwicklern und Programmierern umfassen konnen, die
unbedingte Notwendigkeit zur gemeinsamen Absprache und Koordination. Wéhrend somit
die interne Zusammenarbeit und Unternehmens(sub)kultur bei Befragten dieses Typus hoch
im Kurs stehen, findet die abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit und Kommunikation mit
anderen Beschéftigtengruppen keinen besonderen Zuspruch oder — und hierin scheint sich das
o0.g. Klischee zum Teil widerzuspiegeln — wird sogar ausdriicklich abgelehnt: Einige technik-
begeisterte Mitarbeiter beschreiben sich selbst als ,,genervt™ und ,,unwillig®, wenn es darum

geht, mit technischen Laien oder Halblaien zu kommunizieren’.

B37: ,Kundenkontakt vermeide ich mdglichst. Das ist, ja, ich bin nicht sehr vertraglich auf Kunden, weil die haben
meistens so komische Winsche, und ach, das ist furchtbar. [Lachen] Nein, das (iberlasse ich lieber Sales, die kbnnen
das besser. Ich bekomme das immer so schén gefiltert, das heif3t, der Kunde kommt im Normalfall nicht direkt zu mir
durch® (K79m).

Kontextbezogene Motive/Strebungen

Auch im Bereich der kontextbezogenen Motive/Strebungen fillt erneut ein enger Bezug zur
fachlich-inhaltlichen Technikbegeisterung auf: Hier wird zum einen auf die in den neu
gegriindeten IT-Unternehmen z.T. herausragende technische Infrastruktur, zum anderen auf
die unter technologischen Gesichtspunkten attraktiven, innovativen Unternehmensprodukte
abgehoben. Lohn- und Gehaltsfragen wird dagegen so gut wie gar keine motivationale

Bedeutung zugemessen.

Demographische Kennzeichen

Eine Merkmalskonfiguration vom Typus des ,technikbegeisterten Mitarbeiters® konnte bei
insgesamt zwolf Befragten gefunden werden. Wiederum dominieren in dieser Gruppe die
ménnlichen Befragten bei einem Verhiltnis von 10:2. Im Vergleich zu allen anderen
Konfigurationen finden wir in der Gruppe der ,,technikbegeisterten Mitarbeiter® mit 27 Jahren

das jlingste Durchschnittsalter.

0 Hier zeigt noch einmal deutlich, dass die Problematik der Schnittstellenkommunikation (vgl. Lappe, 2001) — besonders zwischen
technischen und ,,nicht-technischen® Beschiftigten — in vielen Féllen eher eine Frage fehlender Motivation und Bereitschaft als eine Frage
defizitdrer sozial-kommunikativer Fahigkeiten ist (vgl. Kapitel 5.4). Aus der Perspektive des Interviewers und Auswerters soll hierzu ergénzt
werden, dass wir mit dem Klischee des kommunikationsunféhigen ,,Techis* nur in wenigen Ausnahmefillen konfrontiert wurden. Wir waren
im Gegenteil iiberrascht, wie eloquent und sozial kommunikativ uns gerade die Gruppe der Softwareentwickler im Interview entgegentrat.
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»Der New Economy-orientierte Mitarbeiter*

Sowohl die ,karriereorientierten Unternehmer* als auch die ,,technikbegeisterten Mitarbeiter*
zeichnen sich durch einen einzigen motivationaler Schwerpunkt aus (Autonomiestrebungen
bzw. Technikbegeisterung), auf den sich alle weiteren beruflichen Motive mehr oder weniger
eng beziechen und vor dessen Hintergrund sich die verschiedenen Hauptbereiche beruflicher
Strebungen teilweise kaum sinnvoll voneinander abgrenzen lassen. Demgegeniiber ist flir den
Typus des ,,New Economy-orientierten Mitarbeiters® eine Kombination aus verschiedenen,
inhaltlich stdrker voneinander abgrenzbaren Strebungen und Motiven kennzeichnend, die
beziiglich ihrer subjektiven Bedeutung in etwa gleich gewichtet werden. Gemeinsamer
Nenner aller genannten Motive —und hierin ist das charakteristische Kennzeichen dieses
Profils zu sehen — ist die allgegenwartige positive Abgrenzung der New Economy gegeniiber
der sogenannten Old Economy, und dabei vor allem gegeniiber der Arbeitssituation in
traditionellen GrofBunternehmen. Die einzigartige Situation in den neu gegriindeten
Unternehmen der New Economy wird in vielerlei Hinsicht als au3ergewohnlich motivierend
erlebt und bietet das optimale Umfeld fiir die Realisierung der personlichen Ziele und
Strebungen — ganz gleich ob es sich dabei um autonomiebezogene, soziale, fachlich-
inhaltliche oder kontextbezogene Motive handelt. Mehr als alle anderen Typen unterstreichen
die ,,New Economy-orientierten Mitarbeiter allerdings atmosphérische Aspekte der

Zusammenarbeit und der Unternehmenskultur.

Fachlich-inhaltliche Motive/Strebungen

Fachlich-inhaltliche Motive beziehen sich hier auf ganz verschiedene bereichsspezifische
Interessen. Das liegt unter anderem am vielfdltigem Aufgabenspektrum in dieser Gruppe.
Einige Befragte arbeiten im Marketing oder im Personalbereich, andere im Vertrieb, in
technischen Abteilungen oder im Bereich der Offentlichkeitsarbeit. Auf die Frage, was sie an
ihrer Arbeit besonders motiviert, heben sie auf einer allgemeineren Ebene vor allem auf die
Vielfiltigkeit und Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgaben, auf Abwechslungsreichtum oder
kreativititsfordernde Tétigkeiten ab. Solche motivationalen Orientierungen und Anreizfak-
toren werden in der bereits angedeuteten Weise immer um den Zusatz erginzt, dass diese in
der New Economy und besonders in den innovativen kleinen IT-Startups optimal zur
Entfaltung kimen. Lernen und Weiterbildung wird in diesem Zusammenhang typischer Weise
als ein bedeutsames Motiv hervorgehoben. Dabei geht es nicht nur um die Mdoglichkeit zur
titigkeitsnahen, fachlichen Weiter- und Fortbildung, wie sie von den ,technikbegeisterten
Mitarbeitern* angestrebt wird. Lernmotive von ,,New Economy-orientierten Mitarbeitern‘
zielen dariiber hinaus auf eine ganzheitliche berufliche Kompetenz- und Personlichkeits-

entwicklung bzw. auf ein soziales Erfahrungslernen (vgl. hierzu Kapitel I des Anhangbandes).
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Fast jeder zweite Befragte dieses Typus dullert explizit solche {ibergreifenden, langfristigen
Entwicklungsmotive, die in dieser Deutlichkeit in keiner anderen Konfiguration zu finden
sind. Ein Grund, warum Lernen und berufliche Kompetenzentwicklung gerade bei diesem
Typus hoch im Kurs steht, liegt vermutlich in dem hohen Anteil von noch sehr jungen Berufs-
anfangern, denen die fachliche wie iiberfachliche Profilierung und die Generierung berufs-
praktischen Erfahrungswissens verstindlicherweise ein zentrales Anliegen ist. Fiir die
Realisierung solcher Lernmotive wird die Arbeitssituation in den kleinen IT-Startups
ausnahmslos als forderlich beschrieben und gegeniiber einer als weniger forderlich
antizipierten Lern- und Weiterbildungssituation in GroBunternehmen nahezu euphorisch

abgegrenzt.

B95: ,Das war die bewusste Entscheidung, auch im Vergleich mit Vorstellungsgesprachen in anderen Unternehmen,
schon diese Offenheit, die junge Kultur, voneinander zu lernen — Und das tue ich wirklich, also jeden Tag, auch einfach
von diesen unterschiedlichen Menschen im Unternehmen. Und ich habe das Gefiihl, dass es so ein extrem gutes Team.
Es ist Wahnsinn, was da fiir Leute sich einfach auch zusammengefunden haben, die jeder in ihrem Bereich solche
Experten sind und die sich einfach Zeit nehmen, ihren Bereich dir auch gerne zu erklaren und davon dir auch was auch
ruberzubringen und mitzugeben. Das war einfach ein Bereich, wo ich das Gefuihl hatte: Den finde ich in keinem anderen
Unternehmen so. Und schon gar nicht, wenn ich so als Young-Professional einsteige, gerade von der Uni gekommen,
mit irgendein Chef Gber mir, der mir halt jederzeit dann einfach sagen wirde: So sieht's aus. Das machst du. Und
weiter!” (K63w).

Autonomiebezogene Motive/Strebungen

Eng verkniipft mit dem Wunsch nach Aufgabenvielfalt, Abwechslungsreichtum und Lernen
sind auch die auf Autonomie gerichteten beruflichen Motive und Strebungen der ,,New
Economy-orientierten Mitarbeiter. Diese zielen ausschlieBlich auf individuelle Freiheiten
und titigkeitsnahe Handlungsspielrdume, vor allem hinsichtlich der Mittel und Wege der
Zielrealisierung. Autonomie im Sinne des Wunsches nach Macht und Einflussnahme wird
dagegen nicht angestrebt. Die typische Positiv-Bestimmung der New Economy schldgt sich

auch auf die Beschreibung von Autonomiestrebungen deutlich nieder.

B34: ,Also es ist einfach dieses Wirklich-in-so-engem-Kreis-Arbeiten, unheimlich viel arbeiten und irgendwie auch
merken: Was fir eine Verantwortung und was fiir einen Spielraum habe ich hier eigentlich gerade, in dem ich
mitbestimmen kann? Fir mich glaube ich aber auch noch mal besonders, weil ich ja einfach noch nicht viel
Berufserfahrung gesammelt habe in dem Sinne, dass ich dann wirklich so viel Eigenverantwortung hatte” (K63w).

Soziale Motive/Strebungen

Am deutlichsten zeigt sich die oft stereotype und klischeebehaftete Form der Positiv-
Abgrenzung von New Economy Startups gegeniiber Unternehmen der Old Economy, wenn
personliche Motive und Strebungen mit Blick auf Prozesse der Zusammenarbeit und der
Unternehmenskultur beschrieben werden. Die wichtigsten sozialen Motive werden im

Folgenden stichwortartig zusammengefasst:

= Betonung einer generell entspannten, lockeren Arbeitsatmosphire, gekennzeichnet
durch einen sehr hohen ,,Spaf3faktor*,
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= mitreiBende Aufbruchsstimmung, starkes Zusammengehorigkeits- und Teamgefiihl als
,Pioniere einer neuen Arbeitswelt™ mit gemeinsamen Werten und Zielen,

= egalitdre, freundschaftlich-familidre Zusammenarbeit und Kooperation mit Kollegen
und Vorgesetzten: zwanglose, direkte, informelle Kommunikation, schnelles Feed-
back, tolerante Fehlerkultur,

= soziale Anerkennung und Wertschitzung als kompetenter Kollege, fachlicher
Ansprechpartner sowie der eigenen Person,

= Zugang und Aufbau beruflicher Netzwerke und Kontakte.
Die ,,New Economy-orientierten Mitarbeiter profilieren sich damit als die stirksten
Fiirsprecher der Arbeitssituation in IT-Startups. Aus dem Passungsverhéltnis zwischen den
hier vorgefundenen Bedingungen und beruflichen Interessen resultiert ein besonders hohes
affektives Commitment gegeniiber der eigenen Titigkeit, gegeniiber Mitarbeitern und
Kollegen sowie dem Unternehmen und seinen Produkten. Allerdings relativiert sich diese
enge Bindung deutlich angesichts der krisenhaften Entwicklung vieler Startups und den
daraus resultierenden gravierenden kulturellen Verdnderungen bei vielen Befragten (siche
hierzu Petersen, 2004). Uberschwiingliche und euphorische Beschreibungen werden
rickblickend vor allem mit der Griindungsphase der Unternchmen assoziiert. Fiir die
gegenwirtige Arbeitssituation werden die genannten Orientierungen zunehmend niichterner

und ambivalenter reflektiert.

Kontextbezogene Motive/Strebungen

Die organisationalen Rahmenbedingungen kleiner New Economy-Unternehmen werden vor
allem mit Blick auf ihre Implikationen fiir unternehmenskulturelle Aspekte positiv abgegrenzt
und konnen dariiber hinaus nicht losgeldst von den oben beschrieben Motiven betrachtet
werden: Flache Hierarchien, offene Strukturen, schnelle Kommunikationswege, attraktive
Unternehmensprodukte etc. werden immer wieder als wichtige Kontextfaktoren ins Spiel
gebracht. Von den zahlreichen Berufsanfingern mit dem hier beschriebenen Merkmalsprofil
werden vor allem die Entwicklungs- und Karriereperspektiven innerhalb der IT-Unternehmen
sowie die vergleichsweise attraktiven Gehilter hervorgehoben. Zudem werden Standort-

faktoren und flexible Arbeitszeiten als subjektiv bedeutsame Motive unterstrichen.

Demographische Kennzeichen

Die Konfiguration beruflicher Strebungen vom Typus des ,,New Economy-orientierten
Mitarbeiters konnte bei insgesamt 19 Personen gefunden werden. In dieser Gruppe

tiberwiegt der (relationale) Anteil der Frauen deutlich. Insgesamt finden wir hier zwolf Frauen
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und neun Ménner. Das Durchschnittsalter der Befragten in dieser Gruppe betriagt 31 Jahre und

liegt damit unter dem Altersdurchschnitt der Gesamtstichprobe.

wDer extrinsisch orientierte Mitarbeiter

Dieser Typus unterscheidet sich gravierend von allen zuvor skizzierten Konfigurationen
motivationaler Orientierungen und kann innerhalb des von uns untersuchten Samples aus
verschiedenen Griinden als ein Ausnahme-Profil betrachtet werden. Er zeichnet sich in erster
Linie dadurch aus, dass berufliche Strebungen und Motive generell stark an Bedeutung
verlieren bzw. zugunsten kontextbezogener Faktoren zuriickgestellt oder relativiert werden.
Fachlich-inhaltlichen, sozialen und autonomiebezogenen Motiven wird nur eine niedrige
Bedeutung beigemessen. Durchweg hohe und sehr hohe Prioritdt wird dagegen den
kontextbezogenen Motiven zuteil. Fiir diese stark abweichende Motivkonfiguration bringen
die Befragten ganz unterschiedliche Erklarungen ein. Diesbeziiglich lassen sich innerhalb des
vorliegenden Konfigurationen noch einmal drei Begriindungsmuster genauer unterscheiden
(s.u.). Diese Konfiguration beruflicher Strebungen kann bei 16 Personen (acht Frauen und
acht Ménnern) gefunden werden. Befragte dieses Typus haben im Vergleich mit den zuvor
beschriebenen Typen beruflicher Strebungen mit 38 Jahren das mit Abstand hochste

Durchschnittsalter.

Subtypus A: Relativierung beruflicher Ziele in den spiten Berufsjahren

Fiir eine erste Gruppe von zumeist édlteren Befragten, der bezeichnenderweise auch siamtliche
Interviewpartner des zu Vergleichszwecken ausgewihlten IT-Grofunternehmens angehoren,
scheinen die starker intrinsischen berufliche Motive (fachlich-inhaltliche, autonomiebezogene
und soziale Strebungen) angesichts des bevorstehenden Ausscheidens aus dem Berufsleben
kaum mehr von Bedeutung zu sein. Stattdessen riicken hier private Ziele und Interessen
immer stirker in den Vordergrund. Dies driickt sich auch in einer gewissen Einsilbigkeit und
Lustlosigkeit gegeniiber den von uns gestellten Fragen zu Motiven beruflichen Handelns aus.
Fachlich-inhaltliche und autonomiebezogene Motive werden allenfalls retrospektiv als
ehemals handlungsleitende Strebungen im Kontext ldngst vergangener Berufsphasen
gekennzeichnet. Die wenigen zur gegenwirtigen beruflichen Situation genannten motivatio-
nalen Orientierungen beziehen sich nahezu ausschlieBlich auf den Bereich kontextbezogener
Motive und Anreizfaktoren. Stabilitdit und Kontinuitdt der aktuellen beruflichen Situation
stehen dabei hoch im Kurs. Auch der Aspekt der Arbeitsplatzsicherheit gewinnt in diesem
Zusammenhang an Bedeutung. Den fiir den ,karriereorientierten Unternehmer* charakte-

ristische Wunsch nach beruflicher Verdnderung und Erneuerung sucht man hier vergeblich.
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Im Gegenteil: Verdnderungen gelten bei diesem Typus sogar ausdriicklich als unerwiinscht.
Beziiglich der Arbeitszeiten wird ein deutliches Interesse an klaren, verldsslichen Regelungen
sowie an einer insgesamt moderaten zeitlichen Belastung erkennbar, nicht zuletzt um sich
stiarker den privaten Projekten widmen zu konnen. Dieser spezifischer Subtypus innerhalb des
Musters ,,extrinsisch orientierter Mitarbeiter” konnte bei insgesamt 8 Personen gefunden
werden, wobei es sich bis auf eine Frau ausschlieBlich um Minner handelt. Zu dieser Gruppe

gehoren fiinf der sechs Befragten aus dem IT-GroBunternehmen.

Subtypus B: Relativierung beruflicher Ziele aufgrund von Koordinations- und
Integrationsanforderungen

Bei einer zweiten Gruppe von Befragten ist die Relativierung beruflicher Interessen
zugunsten privater Ziele und Motive vor allem auf konkrete Integrationsanforderungen, zum
Teil auf handfeste Integrationszwénge zuriickzufithren. Es handelt es dabei ausschlieBlich um
Frauen mit Kindern, die sich iiber ihre berufliche Tatigkeit hinaus auch um die Haus- und
Familienarbeit kiimmern miissen. Aus diesem Grund gewinnen hier erneut die extrinsischen,
kontextbezogenen Motive an Bedeutung, wenn auch aus ganz anderen Griinden als bei dem
zuvor skizzierten Subtypus A. Geregelte Arbeitszeiten, die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit und
auch die Nihe des Arbeitsplatzes zum Wohnort werden angesichts der zu bewéltigenden
Koordinationsleistungen zu gewichtigen Motiven. Dem IT-Bereich als Zukunftsbranche und
Schliisselindustrie wird zudem eine hohe strategische Bedeutung mit Blick auf langfristige
Arbeitsplatzsicherheit und Beschiftigungsfihigkeit eingerdumt.”’ Demgegeniiber miissen die
Frauen in anderen Bereichen —nolens volens — Kompromisse eingehen bzw. Abstriche
vornehmen. Berufliche Karriere- und Aufstiegsziele sowie auf Macht und Einflussnahme
gerichtete Autonomieorientierungen erscheinen hier jedenfalls zweitrangig. Lediglich ein
Mindestmall an individuellen Handlungs- und Tétigkeitsspielrdumen wird als selbstver-
standlich vorausgesetzt. Auch hinsichtlich sozialer Faktoren und der Unternehmenskultur
zeigt sich eine deutliche Relativierung beruflicher Motive und Strebungen. Diese
Erniichterung ldsst sich auch mit Blick auf die genannten sozialen Motive und Strebungen
feststellen. Allenfalls die Anerkennung und Bestitigung innerhalb der Berufsrolle wird von

einigen Befragten als ein subjektiv bedeutsames soziales Motiv hervorgehoben.

*! Mit dieser strategisch motivierten Wahl des Arbeitsplatzes bzw. einer darauf ausgerichteten technischen Ausbildung unterschieden sich die
hier skizzierten Frauen grundlegend von den iiberwiegend ménnlichen technikbegeisterten Mitarbeiten, deren Berufsfindung einzig und
allein durch fachliche Interessen bestimmt wird.
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Subtypus C: Strategische Relativierung beruflicher Ziele

Bei dem dritten und letzten Subtypus handelt es sich genau genommen lediglich um zwei
Befragte. Auch fiir sie stellen kontextbezogene Motive die mit Abstand am wichtigsten
motivationalen Faktoren dar. Allerdings spielen auBlerberufliche Ziele, Anforderungen oder
Zwinge in diesem Zusammenhang keine Rolle. Vermutlich aus rein strategischen Aufstiegs-
und Karrierezielen stand bei diesen beiden Befragten die Anstellung bei besonders
namenhaften Arbeitgebern (dem ,,Mercedes unter den Startups®) im Vordergrund. Sie gelten
aus Sicht der Befragten als exzellente Referenz in der Branche und eine Anstellung bei ihnen
als besondere Auszeichnung, von der man sich einen personlichen Gewinn fiir den weiteren
beruflichen Werdegang verspricht. Zugunsten dieser Referenz ist man bereit, alle anderen
(fachlich-inhaltlichen, sozialen oder autonomiebezogenen) beruflichen Strebungen deutlich
zurlickzustellen. Beide Interviewpartner vermitteln iibereinstimmend den Eindruck, dass
weder die eigentliche Arbeitsaufgabe, noch die Zusammenarbeit und Unternehmenskultur
oder die ihnen zugestandenen Handlungs- und Verantwortungsbereiche besonders attraktiv
erscheinen. Angesichts der ausgeprigten (allerdings nicht mit Autonomiestrebungen
verkniipften) Karriereziele kann vermutet werden, dass beide Personen sich mittelfristig einer
Motivkonfiguration anndhern, die am ehesten der des ,karriereorientierten Unternehmers®

entspricht.

Die wichtigsten Merkmale aller gefundenen Typen bzw. Konfigurationen beruflicher
Strebungen von IT-Beschiftigten werden in der nachfolgenden Tabelle noch einmal

iiberblicksartig zusammengefasst.
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Empirische Typen beruflicher Motive & Strebungen von IT-Beschéaftigten

Typ A

Typ B

Typ C

Typ D

Typ E

Hauptbereich
beruflicher Srebungen

»Der karriereorientierte
Unternehmer“

,Der technikorientierte
Grinder”

» Der technikbegeisterte
Mitarbeiter*

»Der New Economy-orientierte
Mitarbeiter*

»Der extrinisisch orientierte
Mitarbeiter”

Fachlich-
inhaltliche
M otive/Strebungen

spezifische Tétigkeits-
und Aufgabeninhalte

Aufgabenvielfalt;
Abwechslungs-
reichtum; Kreativitét

beziehen sich v.a. auf gestalterische
und strategisch-planerische
Managementtétigkeiten:
Unternehmensentwicklung, -fiihrung,
Delegation und Koordination (, Etwas
bewegen®)

Lernen im Sinne eines ungerichteten,
breiten Erfahrungslernens mit dem
Ziel des ,gestandenen” Unternehmers

beziehen sich sowohl auf strategisch-
planerische Managementaufgaben und
Unternehmensgestaltung sowie auf
technischen und I T-relevante
Tétigkeitsinhalte; explizites Interesse
an ,operativen” Tétigkeiten im
Bereich Softwareentwicklung

Lernen und Weiterbildung als subj.
bedeutsame Motive zielen sowohl

technische Expertise al's auch auf
unternehmerisches Erfahrungswissens

stark ausgepréagte Technikbegeisterung
(, Technikverliebtheit*), grundlegende
Faszination fir technologische Innova-
tionsprozesse, v.a. aus dem ITK-
Bereich

Softwareentwicklung als spielerische
Herausforderung an kognitive
Probleml dsekompetenzen

Lernen als zentraler motivationaler
Bestandteil tagtaglicher Arbeit zielt

keine spezifischen fachlich-
inhatlichen Schwerpunkte: 1T-
Interessen als ein Motiv neben ver-
schiedenen anderen (z.B. Interesse an
Kultur-, Medien-; Personalarbeit)

allgemeinere Betonung von
Aufgabenvielfalt, Abwechslungs-
reichtum, ganzheitlichen bzw. von
kreativitétsfordernden Téatigkeiten

Lernen als haufig thematisiertes Motiv

® deutliche Relativierung aller fachlich-

inhatlichen Motive/Strebungen aus
unterschiedlichen Griinden, teilweise
zugunsten einer einseitigen
Aufwertung kontextbezogener
Motive/Strebungen (vgl. , weitere
berufliche Strebungen”: F1-F3),

Lernen und v.a auf die Entwicklung fachlicher bezieht sich sowohl auf fachliches
Weiterbildung Expertise Lernen als auf Generierung

Uberfachlichen Erfahrungswissens
Autonomie- richteten sich vor allem auf die Zielen groftenteils auf individuelle Zielen ausschlieRlich auf individuelle | ® zielen groftenteils auf individuelle deutliche Relativierung von
bezogene Ausiibung von Macht und Freiheit von Restriktionen und Freiheit fir das ganz personliche Freiheit und tétigkeitsnahe Handlungs- autonomiebezogenen Strebungen im
M otive/Strebungen Einflussnahme auf das Handeln Dritter Vorschriften; Wunsch nach. Handeln und auf tétigkeitsnahe und Verantwortungsspiel raume Kontext einer generellen Entwertung

Individueller Freiheit
fur das personliche
Handeln

Streben nach Macht
Einflussnahme

Karriere und
Berufserfolg

Ablehnung v. Fremd-

(aus der Perspektive der Fihrungs-
kraft, des Unternehmers bzw. des
~Machers")

Unternehmensgriindung dient
vorrangig der Realisierung von
Autonomiestrebungen i.0.g. Sinne

sowohl sehr starke Ablehnung
gegeniiber Fremdbestimmung als auch
explizite Positiv-Bestimmungen von
Einfluss- und Verantwortungs-

autonomer Organisation beruflichen
Handelns (z.B. Redlisierung eigener
Produktideen, eigener Qualitéts-
standards, etc.)

Streben nach Macht und Einfluss-
nahme in gewissen Umfang
vorhanden, allerdings zweitrangig

Unternehmensgriindung dient vorran-
gig der Vermeidung von Fremdbestim-
mung; extrem starke Abgrenzung

Handlungsspielraume (v.a. zeitliche
Autonomie; Entscheidung tber Mittel
und Wege der Zielrealisierung;
personliche Freiheiten mit Blick
fachliche Weiterbildung, Freirdume fiir
informelle Zusammenarbeit)

Wunsch nach Macht- und Einfluss-
Ubernahme nicht vorhanden oder wird
explizit abgelehnt

Bereitschaft zu Abstrichen bel

(vergleichbar Typ C), adlerdings
stérker komparative Sichtweise:
individuelle Freiheiten in I T-Startups
werden positiv gegenulber restriktiven
Arbeitskontexten in GroBunternehmen
abgegrenzt; weitgehende Spielrdume
fur Berufsanfanger werden besonders
hervorgehoben

kein Streben nach Macht und
Einflussnahme, kaum Aufstiegs- und
Karrierebestrebungen

beruflicher Motive aus unterschied-
lichen Griinden (vgl. , weitere
berufliche Strebungen”: F1-F3)

ein Mindestmal3 an individuellen,

téti gkeitsnahen Handlungsspielrdumen
wird z.T. as selbstverstandlich
vorausgesetzt

bestimmung / Streben Ubernahme gegenuber Heteronomie beruht z.T. autonomiebezogenen Motiven zuguns-

nach Sel bstbestimm. auf gravierenden Konflikterfahrungen ten fachlich-inhaltlicher Interessen

Sozi aI € zielt auf Prestige, Status und soziale kollegiale Beziehungen mit egalitdre Zusammenarbeit mit ® |ockere Arbeitsatmosphére und hoher deutliche Relativierung sozialer

M otive/Strebungen Anerkennung fur Berufserfolg und Mitarbeitern und Kollegen und die Gleichgesinnten steht im Vordergrund, ,» Spaiifaktor* in kleinen | T-Startups Motive und Strebungen (vgl. ,weitere

Anerkennung und
Wertschétzung

Zusammenarbeit mit
Kollegen und Mitarbeitern

Atmosphére und
Unternehmenskultur

Karriere sowohl im beruflichen wie
auferberuflichen Umfeld; Abgrenzung
a's Chef und Vorgesetzter

2.T. starke Identitét mit einer as
exklusiv gekennzeichneten Gruppe
beruflich erfolgreicher, jung-
dynamischer Griinderpersonlichkeiten

spannende Kundenkontakte sowie
enge freundschaftliche Beziehungen zu
Mitgriinden werden als relevante
Motive betont

Arbeitsatmosphére allgemein u.a
soziale Kontakte sonst kaum oder nur
unter strategischen Gesichtspunkten
relevant (z.B. Networking)

Wertschétzung als fachlich
kompetenter Ansprechpartner riickt in
den Vordergrund; kaum strategisch-
instrumentelle Abgrenzung als
Grinder bzw. Vorgesetzter

positives Arbeitsklima und kooperativ-
partizipative Teamarbeit wird
geschétzt, v.a. direkte und informelle
Kommunikation (z.B. schnelles
Feedback)

(Solo-)Selbstandige schétzen die
freundschaftliche Zusammenarbeit
in/mit locker assoziierten Experten-
Netzwerkwerken

zielt v.a. auf gegenseitigen Austausch,
Lernen bzw. fachliche Kompetenz-
entwicklung

stark entwickelte soziale Subkultur
und eigene I dentitét al's Programmierer
(s0g. ,, Techi*); ausgepragtes Zusam-
menhorigkeitsgefuhl, zwanglose,
humorvolle Kommunikation, hoher
Spal¥faktor

ausgeprégte informelle Kompetenz-
hierarchie innerhalb der Subkultur =>
Anerkennung und Wertschétzung al's
Experte und fachlicher Ansprech-
partner alswichtiges Ziel

informelle Unternehmenskultur kleiner
IT-Startups favorisiert; Abgrenzung
gegeniiber Formalitaten u. Etikette
(z.B. Dresscode) in GroRunternehmen

werden explizit herausgestellt und
gegeniiber starker formalisierten
Arbeitskontexten ( in GroRunterneh-
men) positiv abgegrenzt

Kooperative, freundschaftlich-
familiére (, ellenbogenfreie"),
weitgehend egalitére Zusammenarbeit
mit netten, gleichaltrigen Kollegen
sowie zwanglose, direkte Kommu-
nikation, tolerante Fehlerkultur

MitreiRende Aufbruchstimmung,
starkes Zusammengehorigkeits- und
Teamgefihl als,,Pioniere einer neuen
Arbeitswelt, ,gemeinsame Ziele und
Werte" a's haufig genannte Motive,
v.a ruckblickend auf die Zeiten der
Unternehmensgriindung

berufliche Strebungen”), teillweise
Abstriche zugunsten der Realisierung
kontextbezogener Motive/Strebungen

zielen vereinzelt auf Anerkennung und
Akzeptanz in der Berufsrolle (v.a. bel
Subtypus F2, s.u.)




Hauptbereich
beruflicher Srebungen

Typ A

Typ B

Typ C

Typ D

Typ E

»Der karriereorientierte
Unter nehmer*

,Der technikorientierte
Griunder”

» Der technikbegeisterte
Mitarbeiter”

»Der New Economy-orientierte
Mitarbeiter”

»Der extrinisisch orientierte
Mitar beiter*

K ontextbezogene
M otive/Strebungen

z.B. Einkommen und
Gehalt

Arbeitszeiten

Infrastruktur & Ausstattung
UnternehmensgréiRe
Standortfaktoren
Arbeitsplatzsicherheit
Beschéftigungsverhaltnis
Unternehmensstruktur
Sonstige Bedingungen

Einkommen, Gehalt und unternehmer-
ische Leistungskennziffern (Umsatz,
Mitarbeiterzahlen usw.) alswichtige
Indikatoren fir Berufserfolg und
Karriere

dynamische Kontextbedingungen in
der New Economy unternehmerische
»Herausforderung* und Profilier-
ungsmoglichkeit

Betonung von Selbsténdigkeit al's opti-
maler Kontext fir die Realisierung
eigner Autonomieorientierungen (siehe
dort)

Gehalt und Einkommen al's nachge-
ordnete Motivei.S.v. Hygienefaktoren;
langfristiges Ziel der finanziellen
Unabhangigkeit

unternehmerische (Solo-) Selbstén-
digkeit bietet sowohl optimale Voraus-
setzung zur Redlisierung v. Auto-
nomieorientierungen als auch fir
fachlich-inhaltliche Mative (s.0.)

Betonung der Vorteile gegentiber
traditionellen Unternehmen: héhere
Flexibilitat; schnellere Umsetzbarkeit,
attraktivere Produkte u.am.

beziehen sich v.a. auf technische Infra-
struktur in kleinen 1 T-Startups (z.B.
optimale Rechner-Ausstattung etc.)

hohe Attraktivitat der Unternehmens-
produkte aus fachlich-inhaltlicher
Perspektive

flexible, weitestgehend selbstbestimm-
te Arbeitszeiten (Moglichkeit zur Spét-
u. Nachtarbeit)

Gehalts- und Einkommensmotive
kaum von Bedeutung

Kontextbedingungen in kleinen New
Economy-Unternehmen werden v.a.
mit Blick auf unternehmenskulturelle
Aspekte positiv von traditionalen
GroRunternehmen abgegrenzt: flache
Hierarchien, offene Strukturen,
schnelle Kommunikationswege, attrak-
tive Unternehmensprodukte usw.)

IT-Startups al's Unternehmen mit
attraktiven Entwicklungs- und
Karriereperspektiven, z.T. attraktive
Gehélter

flexible Arbeitszeiten, vereinzelt
Standortfaktoren al's relevante Motive

zielen auf stabile und berechenbare
Rahmenbedingungen, z.B. bzgl.
Arbeitszeiten, -belastung etc. sowie
auf langfristige Arbeitplatzsicherheit
und Beschéftigungsfahigkeit

Gehalt/Einkommen teilweise von
existenzieller Bedeutung angesichts
finanzieller Zwénge (Absicherung der
Familie) bzw. zur Finanzierung
aufwendiger privater Projekte

Standortfaktoren riicken angesichts v.
Integrationsanforderungen (-zielen u.
-zwéngen) in den Vordergrund, z.B.
Néhe von Wohn- und Arbeitsort

Weitere berufliche
M otive/Strebungen

, Etwas Neues Erleben”

Lebenslanges Lernen und
berufliche Kompetenz-
entwicklung

Ursachen fiir die Relati-
vierung beruflicher
Motive/Strebungen

Sonstige
Motive/Strebungen

»Etwas Neues erleben” wird bei jedem
2. Befragten dieses Typus als Uiber-
greifendes, bedeutsames Entwick-
lungsmotiv (und Lebenseinstellung)
betont: neue Aufgaben u. Projekte
werden aktiv aufgesucht mit dem Ziel,
sich selbst herauszufordern, beruflich
zu profilieren, sich selbst zu
verwirklichen

weitere, Ubergreifende Orientierungen
werden nur vereinzelt sichtbar: z.B.
»Etwas Neues erleben” (vgl. Typ A)

weitere, Ubergreifende Orientierungen
werden nur vereinzelt sichtbar: z.B.
»Lebenslanges Lernen* as
Ubergreifendes Entwicklungsmotiv

Lebenslanges Lernen im Sinne einer
ganzheitlichen beruflichen Kompe-
tenz- und Personlichkeitsentwicklung
wird als Ubergreifende Strebung von
jedem 2. Befragten dieses Typus
besonders herausgestel It

beruflichen Motive/Strebungen werden
bei einem Tell der Befragten einseitig
aus der Perspektive des Berufsanfan-
gers betrachtet; entsprechende
Akzentuierungen tauchen in allen
Hauptbereiche beruflicher Strebungen
immer wieder auf

F1 (n=8): angesichts des bevorsteh-
enden Ausscheidens aus dem Berufs-
leben riicken berufliche Motive zu-
gunsten privater Projekte generell in
den Hintergrund

F2 (n=6): angesichts vorliegender
Integrationsanforderungen werden
Abstriche bzw. Kompromisse bei
beruflichen Strebungen in Kauf
genommen

F3 (n=2): aus Karrieregriinden steht
die strategische Auswahl eines
spezifischen Arbeitgebersim Vorder-
grund, zu deren Gunsten alle anderen
berufliche Motive zuriickgestel It
werden

Zeitliches Abstrak-

mittlere bis hohe zeitliche Reichweite
beruflicher Strebungen: Autonomie-

hohe zeitliche Reichweite beruflicher
Strebungen: Entscheidungen

insgesamt mittlere zeitliche Reich-
weite: einerseits z.T. stark auf den

mittlere zeitliche Reichweite, z.T.
eingeschréankt durch kurzfristigere

unterschiedliche Reichweite beruf-
licher Strebungen fiir einzelne Subty-

tionsniveau vorstellungen und unternehmerische zugunsten unternehmerischer Selb- Arbeitsalltag bezogen (v.a. auf Orientierungen der hier stark pen; bei F2 (Integrationsziele), hoch,

Selbstandigkeit als langfristig standigkeit als langfristig angel egtes, Softwareentwicklung), demgegentiber représentierten Berufsanfanger sonst mittleres Niveau
Kongruenz angelegter Lebensentwurf biographisch bedeutsames Projekt frihe t_)i ographi sche Veran_kerung von * mittlere Kongruenz beruflicher mittlere bis niedrige Kongruenz
beruflicher hohe Kongruenz beruflicher mittlere Kongruenz beruflicher g:gg?t' kbegeé)st_erutng als biographisch Motive/Strebungen, teilweise beruflicher Motive/Strebungen, z.T.
M otive/Strebungen Motive/Strebungen Motive/Strebungen, z.T. explizite same Orientierung ambivalente Bewertungen und gravierende Konflikte

Konflikte ® hohe Kongruenz beruflicher Konflikte
Motive/Strebungen

Anzahl d. Personen 22 Personen 14 Personen ® 12 Personen ® 19 Personen 16 Personen

(Manner : Frauen)

(17 Méanner : 5 Frauen)

(12 Manner : 2 Frauen)

(20 Ménner : 2 Frauen)

(7 Manner :12 Frauen)

(8 Manner : 8 Frauen)
F1(7:1); F2 (0:6); F3 (1:1)
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5.4 BERUFLICHE KOMPETENZEN

Im folgenden Kapitel werden die beruflichen Kompetenzprofile junger Griinder und
Mitarbeiter aus dem IT-Bereich vorgestellt. Dabei handelt es sich nicht nur um eine Ergebnis-
darstellung im herkoémmlichen Sinne. Das Kapitel dokumentiert dariiber hinaus auch eine
Reihe von methodischen und theoretischen Uberlegungen, die seit Beginn des Projekts
»~KOMPETENT* intensiv in unserer Forschungsgruppe diskutiert wurden. Im Mittelpunkt
dieser Uberlegungen, die urspriinglich durch Schwierigkeiten bei der Klassifikation offen
erhobener Kompetenzvorstellungen angestoen wurden, steht die Frage, inwieweit ein rein
deskriptives, auf voneinander abgrenzbare Inhaltsbereiche bezogenes Verstindnis von
Kompetenzen durch eine strukturgenetisch ausgerichtete Betrachtungsweise ergéinzt werden

kann.

Das Kapitel beginnt mit einer Darstellung beruflicher Kompetenzprofile auf Grundlage der
bekannten Taxonomie von Erpenbeck und Heyse (1996, 1999; Erpenbeck & Rosenstiel,
2003). Dabei geht es um die Einschitzung und Bewertung verschiedener inhaltlich abgrenz-
barer Kompetenzbereiche aus Sicht der Startup-Beschiftigten: (a) der fachlich-methodischen
Kompetenzen, (b) der sozial-kommunikativen Kompetenzen, (c) der Selbst- bzw. personalen
Kompetenzen sowie (d) der handlungs- und aktivitdtsorientierten Kompetenzen. Im darauf-
folgenden Abschnitt werden am Beispiel exemplarischer Belegstellen die Probleme einer
derart auf Inhalte bezogenen Kategorisierung offen erhobener subjektiver Kompetenzvor-
stellungen erortert. Vor diesem Hintergrund soll eine andere, erginzende Klassifikations- und
Bewertungsmoglichkeit individueller Kompetenzen in Anlehnung an strukturgenetische
Konzeptionen aufgezeigt werden. Diese zielt vor allem auf die Einschédtzung der Reflexions-
prozesse von Befragten, genauer gesagt auf das Ausmal} an Reflexivitit (a) im Umgang mit
Sachproblemen, (b) im Umgang mit Wertkonflikten sowie (c) auf die Intensitidt der emotio-

nalen Bindung an Werte, Normen und Prinzipien.

5.4.1 Zur Klassifikation offen erhobener Kompetenzen

Bevor die Ergebnisse genauer vorstellt werden, soll kurz auf einige Aspekte der Erhebung
und Auswertung beruflicher Kompetenzen eingegangen werden. Wie bereits bei der Auswer-
tung subjektiver Kontrollvorstellungen und beruflicher Strebungen konnten relevante
Informationen auch fiir diesen Merkmalsbereich nicht nur in der hierfiir vorgesehenen
Gespriachssequenz, sondern iiber das gesamte Interview verteilt gefunden werden, so zum
Beispiel bei der Darstellung des eigenen Tagesablaufs oder bei der Erkliarung wichtiger
interner Einflussfaktoren in der Interviewsequenz zu subjektiven Kontrollvorstellungen.
Solche zusitzlichen Informationen wurden bei der Auswertung beruflicher Kompetenzen
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grundsitzlich mitberiicksichtigt. Gegebenenfalls auftretende Redundanzen konnten dabei im
Sinne einer Validierung durch die Befragten verstanden werden. Im Mittelpunkt der
nachfolgend dargestellten Auswertungsergebnisse stehen jedoch die Antworten auf die
explizite Frage im Interview, welche Kompetenzen unsere Interviewpartner fiir die von ihnen
ausgelibte Tétigkeit als besonders relevant erachten. Es wird also nach den Kompetenzen
gefragt, die aus Sicht der Befragten generell fiir die von ihnen ausgeiibte Tatigkeit als wichtig
gelten, nicht dagegen nach den eigenen, selbstzugeschrieben Kompetenzen und Fahigkeiten,
auch wenn Uberschneidungen zwischen der auf die Titigkeit und auf die eigene Person
bezogenen Beschreibung als wahrscheinlich betrachtet werden konnen.”> Bei den in spiteren
Abschnitten auflerdem thematisierten Kompetenzen der Reflexivitit im Umgang mit
komplexen fachlichen oder sozialen Konflikten handelt es sich dagegen um eine Bewertung

individueller Kompetenzen aus der wissenschaftlichen AuBlenperspektive.

Die von den Befragten genannten Kompetenzen (Fidhigkeiten, Fertigkeiten, Eigenschaften,
Einstellungen, Personmerkmale etc.) wurden auf Grundlage der Taxonomie von Erpenbeck

und Heyse (1999) nach folgenden Bereichen inhaltlich und funktional differenziert:
(A) fachlich-methodische Kompetenzen,
(B) sozial-kommunikative Kompetenzen,
(C) personale und Selbstkompetenzen sowie
(D) handlungs- und aktivititsorientierte Kompetenzen™.

Die subjektive Bedeutung jedes Kompetenzbereichs wurde zusammenfassend als niedrig,
mittel bzw. hoch eingeschitzt.”* Fiir die Klassifikation nach den genannten Bereichen
sprechen verschiedene Griinde: Zum einen ist so eine gewisse Vergleichbarkeit mit
beruflichen Kompetenzen anderer Tatigkeitsfelder moglich (wenn dort Kompetenzen in
analoger Weise klassifiziert werden). Insbesondere das von Heyse, Erpenbeck und Michel
(2002) durchgefiihrte ,,Kompetenzprofiling in Zukunftsbranchen* — eine der wenigen bislang

durchgefiihrten Studien im IT-Bereich — kann fiir die von uns untersuchten Kompetenzen als

*2 Die Befragten nehmen entsprechende Abgleichungen zwischen einem titigkeitsbezogenem und dem auf die eigene Person bezogenen
Kompetenzprofil z.T. selbst vor, z.B. wenn sie spezifische Kompetenzen fiir die von ihnen ausgeiibte Tatigkeit als besonders wichtig
herausstellen und diese Féhigkeit anschliefend noch einmal als personliche Stirke oder Schwiche kennzeichnen.
%3 Die bekannte Taxonomie von Kompetenzen nach Erpenbeck & Heyse (1996, 1999) ist in ihren neueren Publikationen etwas modifiziert
worden: Fach- und Methodenkompetenzen zu einem einzigen Inhaltsbereich aggregiert und ,handlungs- und aktivitdtsorientierte®
Kompetenzen als eigenstdndiger Kompetenzbereich eingefiihrt (vgl. Heyse, Erpenbeck & Michel, 2002). Synonym wird bei diesem Bereich
auch von ,aktivitits- und umsetzungsorientierten Kompetenzen (vgl. Erpenbeck & Rosenstiel, 2003) bzw. von ,Aktivitdts- und
Handlungskompetenz* (vgl. Heyse, Erpenbeck & Max, 2004) gesprochen.
> Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Befragten nicht ausdriicklich zur Bewertung bzw. zur Quantifizierung der genannten
Kompetenzbereiche aufgefordert wurden. Eine grobe Differenzierung in der genannten Form war dennoch in allen Fillen moglich, da die
subjektive Bedeutung einzelner Kompetenzen in der Regel kommentiert wurde bzw. diese unmittelbar aus dem Gesprachskontext ersichtlich
wurde. Im Rahmen der Kartenwahl wurden zudem Rangreihenfolgen gebildet, anhand derer die subjektive Bedeutung einzelner
Kompetenzbereiche validiert werden konnte.
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Vergleich herangezogen werden.” Zum anderen erdffnet die Differenzierung entlang der vier

Inhaltsbereiche einen guten Uberblick auf die Kompetenzschwerpunkte, die an unterschied-

liche Tatigkeitsfelder von Personen in unserer Stichprobe gebunden sind.

Hauptbereich Fachlich- Sozial- Selbst- und Aktivitats- und
P omoet. methodische kommunikative personale umsetzungs-
_ Kompetenzen Kompetenzen Kompetenzen orientierte Komp.
Becputung N | % N || % | N | % N | % |
hoch 63 74 39 46 41 49 12 14
mittel 12 14 32 38 25 29 51 60
niedrig 10 12 14 16 19 22 22 26

ABBILDUNG 28: HAUPTINHALTSBEREICHE BERUFLICHER KOMPETENZEN UND DEREN SUBJEKTIVE BEDEUTUNG

Die Abbildung zeigt die subjektive Bedeutsamkeit der vier Kompetenzbereiche aus Sicht der

Befragten. Jeder einzelne Bereich wird im Folgenden genauer erldutert und anhand von

Markierbeispielen illustriert. Zu beriicksichtigen ist, dass sich die in der Abb. 28 dargestellten

Befunde auf die gesamte Stichprobe und damit auf ein vergleichsweise breites Spektrum von

Tatigkeitsprofilen beziehen, das sich vom Vertriebsbeauftragten iiber die Pressesprecherin bis

zum Softwareentwickler erstreckt. Angesichts dieser Heterogenitét gilt es, die Ergebnisse mit

der gebotenen Zurilickhaltung zu interpretieren. Zundchst werden die Ergebnisse fiir das

gesamte Sample von Startup-Beschéftigten betrachtet. Eine genauere Differenzierung der

Kompetenzprofile fiir die spezifischen Titigkeitsfelder in IT-Unternehmen (Software-

entwicklung, Vertrieb, Management etc.) folgt in einem zweiten Schritt.

Fachlich-methodische Kompetenzen

Fachlich-methodische Kompetenzen werden von 74% aller Befragten als besonders wichtig

hervorgehoben und liegen damit deutlich vor allen anderen Kompetenzbereichen.

Geschlechtsspezifische Differenzen lassen sich in diesem Zusammenhang nicht feststellen.

> Aus diesem Grund wurde auch auf die weniger bekannte, leicht modifizierte Taxonomie beruflicher Kompetenzen verwendet, innerhalb

derer ,,handlungs- und aktivitdtsorientierte* Kompetenzen als eine eigenstéindige Kategorie gefasst werden (s.0.).
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Die groBle Bedeutung fachlich-methodischer Kompetenzen konnte dahingehend interpretiert
werden, dass bei den von uns untersuchten jungen Startup-Beschiftigten eine auf fachliche
Fertigkeiten ausgerichtete ,,Qualifikations-Perspektive dominiert (anstelle einer auf
iberfachliche Selbstorganisationsdispositionen ausgerichteten ,,Kompetenzperspektive*; vgl.
Kapitel 2.4). Dieser irrefithrende Eindruck relativiert sich jedoch bei ndherer Betrachtung der
unter dieser Kategorie subsumierten Kompetenzen und Fahigkeiten. Zum Teil spiegelt sich in
diesem Ergebnis vielleicht auch lediglich wider, dass im alltagssprachlichem Gebrauch der
von uns untersuchten Personen Kompetenz und fachliche Kompetenz als synonym verstanden
werden. Mit dem Kompetenzbegriff diirften demzufolge vor allem fachliche Féhigkeiten und
Fertigkeiten assoziiert werden und weniger die im alltagssprachlichem Gebrauch kaum

bekannten ,,personalen* oder ,,aktivititsorientierten” Kompetenzen.

Methodenkompetenzen als Schwerpunkt

Bei der genaueren Differenzierung der Kategorie ,,Fach- und Methodenkompetenzen® zeigt
sich, dass ein grofler Teil der Befragten gar nicht auf fachliche, sondern auf methodische
Kompetenzaspekte abstellt. Unter fachlichen Kompetenzen werden vor allem solche
Aussagen von Befragten subsumiert, die sich im engen Sinne spezifisches (zertifizierbares)
inhaltliches Fachwissen bzw. auf fachliche Qualifikationen beziehen, wie zum Beispiel
Kenntnisse in ausgesuchten Programmiersprachen, fachliche Grundlagen der Informatik oder
der Elektrotechnik, spezifisches kaufménnisches oder betriebswirtschaftliches Fachwissen.
Demgegeniiber werden methodischen Kompetenzen all jene alltagssprachlichen Beschreibun-
gen zugeordnet, die sich z.B. auf analytische Fahigkeiten, auf das Wissen um spezifische
Problemlosestrategien oder auf Steuerungs- und Planungsinstrumente zur effizienten

Organisation der kurz- und mittelfristigen Projektarbeit beziehen.

Es zeigt sich, dass lediglich ein Fiinftel (21%) aller Befragten ausschlielich Fachkompeten-
zen thematisieren, alle anderen Personen demgegeniiber entweder iiberwiegend methodische
Féhigkeiten betonen (32%) bzw. beiden ohnehin nur schwer differenzierbaren Bereichen
gleichermaflen hohe Bedeutung einrdumen (47%). Die insgesamt fiir den Bereich fachlich-
methodischer Kompetenzen aufgezeigte hohe Relevanz speist sich also zu einem groBen Teil
aus methodischen Aspekten. Auffillig ist, dass fachliche ,,Quereinsteiger methodisches
Know-how im Vergleich zu allen anderen in der Regel professionell ausgebildeten Befragten
(vgl. Kap. 4.1) am stérksten hervorheben. Die Sensibilisierung fiir methodische Kompetenzen
fiihren die Quereinsteiger hdufig auf entsprechende Defizit-Erfahrungen innerhalb ihres
jeweiligen Tatigkeitsfeldes zuriick (z.B. im Bereich der Softwareentwicklung). Mit Blick auf

die Aneignung methodischen Know-hows halten sie eine universitire Fachausbildung — die
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thnen als Quereinsteigern ja gerade nicht zuteil wurde — fiir besonders relevant. Dagegen ldsst
sich beobachten, dass sowohl fachliche als auch methodische Kompetenzen und die damit
verkniipften institutionellen Lernkontexte von den hoch qualifizierten Beschéftigten mit
einschldgigen Hochschulabschliissen entweder als zweitrangig oder aber als so
selbstverstiandlich betrachtet werden, dass sie gar keine explizite Erwdhnung auf die Frage

nach wichtigen Kompetenzen mehr finden (vgl. hierzu das Kapitel I des Anhangbandes).

Generalisten vs. Spezialisten

Mit Blick auf die fachlich-methodischen Kompetenzen zeichnen sich weitere interindividuelle
Unterschiede ab: Wiahrend ein Teil der Befragten in erster Linie auf spezifisches fachliches
und methodisches Know-how innerhalb ihrer jeweiligen Disziplin bzw. Profession eingeht
(z.B. der Informatik, Elektrotechnik oder Betriebswirtschaft), betonen andere die Wichtigkeit
eines integrativen, interdisziplindren Fach- und Methodenverstindnisses. Die erstgenannte

Gruppe haben wir als ,,Spezialisten* bezeichnet, die letztgenannte als ,,Generalisten®.

‘ Insgesamt Griinder ‘

N | % N | %
»Generalisten ‘ 35 ‘ 51 21 ‘ 80
»opezialisten“ ‘ 34 ‘ 49

- Generalisten

[] spezialisten

ABBILDUNG 29: ,,SPEZIALISTEN* UND ,,GENERALISTEN‘' BEI FACHLICH-METHODISCHEN KOMPETENZEN

Trotz der recht groben Differenzierung zwischen ,,Generalisten” und ,,Spezialisten, die
mangels entsprechender Belegstellen fiir nur 69 der insgesamt 85 Befragten vorgenommen
werden konnte, sind die diesbeziiglichen Befunde aufschlussreich. Bemerkenswert ist
zundchst, dass ungefdhr die Hilfte aller von uns untersuchten IT-Beschiftigten bei der
Beschreibung fachlich-methodischer Kompetenzen ausdriicklich professionsiibergreifendes
und interdisziplindres Know-how herausstreichen. Ein solch integratives Verstindnis von
unterschiedlichen Wissensbestdnden wird von ihnen angesichts der vielschichtigen Arbeits-
anforderungen in ihrem jeweiligen Tatigkeitsbereich fiir unabdingbar gehalten.
Bezeichnenderweise heben Griinder facheriibergreifendes Know-how und die Bereitschaft zu
dessen Aneignung deutlich stirker hervor (80%) als Mitarbeiter ohne Fiihrungsfunktion
(33%). Fiir die in unserer Untersuchung besonders stark reprisentierte Gruppe der Unterneh-

mensgriinder, die in aller Regel auch Fiihrungs- bzw. Leitungsfunktionen ausiiben, bestehen
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bisweilen auch handfeste Zwiénge, sich in ganz unterschiedliche Themenbereiche einzuar-
beiten. Beispielhaft kann hier die von vielen betriebswirtschaftlich ausgebildeten Unterneh-
mern berichtete Notwendigkeit zur Aneignung eines grundlegenden technischen Know-hows
angefiihrt werden. Dieses ermdgliche ihnen {iberhaupt erst, den Marktwert der angebotenen
IT-Dienstleistungen angemessen bewerten und langfristige unternechmensstrategische
Entscheidungen treffen zu konnen. Auch fiir die Sicherstellung der Autoritit und Akzeptanz
unter den Softwareentwicklern sowie fiir die Umsetzung geeigneter Steuerungs- und
ControllingmaBnahmen sei ein technisches Basiswissen unentbehrlich. Erst die ganzheitliche,
integrative Perspektive, so der Tenor vieler Griinder, ermdgliche die erfolgreiche Bewéltigung
ihrer Aufgaben im Bereich der Unternehmensfithrung. Uberfachliche Vielseitigkeit sei zudem
gerade innerhalb der kleinen Unternehmen schon deshalb unabdingbar, als Aufgaben- und
Verantwortungsprofile in der Regel unpridzise und weitrdumig definiert wiirden und
grundsitzlich ,jeder alles konnen miisse. Der Idealtypus eines fachlich-methodischen
»Allrounders® wurde innerhalb der von uns untersuchten Gruppe besonders eindriicklich von

den alleinselbstindigen Unternehmern skizziert.

Die sich abzeichnende geschlechtsspezifische Differenz zwischen ,,Generalisten* (Frauen-
anteil: 37%) und ,,Spezialisten” (Frauenanteil: 63%) kann vor dem oben beschriebenen
Hintergrund vermutlich darauf zuriickgefiihrt werden, dass die besonders ,,fordernden* Tétig-
keiten im Bereich der Unternehmensfiihrung, die integrative Fach- und Methodenkompeten-
zen voraussetzen, vornehmlich von méinnlichen Griindern ausgeiibt werden, wihrend sich die
Tatigkeitsprofile der Frauen in unserem Sample stirker durch enger umrissene Aufgaben- und
Verantwortungsbereiche kennzeichnen lassen. Die Verteilung von ,,Generalisten” und
»opezialisten unterscheidet sich noch einmal deutlich mit Blick auf die spezifischen
Tatigkeitsfelder in unserem Sample (Softwareentwicklung, Vertrieb, Human Ressources etc.),

worauf zu einem spéteren Zeitpunkt noch genauer eingegangen wird (vgl. Kapitel 5.4.2).

Sozial-kommunikative Kompetenzen

Sozial-kommunikative Kompetenzen werden von 46% aller Befragten als besonders wichtig
fiir die von ihnen ausgeiibte berufliche Tatigkeit betrachtet. Beim direkten Vergleich der vier
Kompetenzbereiche liegen sie damit an zweiter Stelle hinter den fachlich-methodischen
Kompetenzen. In Anbetracht der spezifischen Anforderungen in kleinen IT-Neugriindungen
schreiben ihnen viele Griinder und Mitarbeiter eine Schliisselfunktion zu: Defizite im Bereich
der Kommunikation kénne man sich angesichts der Notwendigkeit, extrem schnell und
flexibel am Markt zu operieren und Produktideen vor der Konkurrenz rasch umzusetzen,
kaum leisten. Teamarbeit, die reibungslose Kooperation und Abstimmung unter allen

Beteiligten sei gerade in langfristig aufgestellten IT-Projekten der alles entscheidende Faktor.
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Entsprechend intensiv sind die Anspriiche an die sozial-kommunikativen Kompetenzen der
einzelnen Akteure. Zudem basiert die von vielen als Quelle intrinsischer Motivation
charakterisierte Unternehmenskultur der Startups (s. Kapitel 5.3) wesentlich auf den sozial-
kommunikativen Kompetenzen der hier arbeitenden Griinder und Mitarbeiter. Aus
entsprechenden Kompetenzdefiziten einzelner (Schliissel-)Personen — z.B. wichtiger Know-
how-Trager in der Softwareentwicklung — resultieren gerade fiir die kleinen IT-Startups und
ihre teilweise noch instabilen Unternehmenskulturen ungleich schwerere Konsequenzen als
fiir etablierte Grofunternehmen; vor allem, wenn man berticksichtigt, dass es sich hier hdufig
nicht nur um geschiftliche, sondern auch um private Beziehungen und darauf gerichtete
sozial-kommunikative Interaktionsprozesse handelt. Auffillige geschlechtsspezifische Effekte
lassen sich — zumindest auf dieser sehr allgemeinen Klassifikationsebene sozial-
kommunikativer Kompetenzen — kaum feststellen. Allenfalls zeichnet sich eine leichte
Tendenz ab, dass Frauen sozial-kommunikative Kompetenzen hoher bewerten als ihre

ménnlichen Kollegen (52% der Frauen gegeniiber 43% der Ménner).

Es folgt ein Uberblick zu den aus Sicht der Befragten wichtigsten sozial-kommunikativen
Kompetenzen, darunter die Fahigkeiten zum Aufbau und zur Pflege von sozialen Netzwerken
und zur Schnittstellenkommunikation. Weiter wurden strategische und empathische sozial-
kommunikative Kompetenzen unterschieden. Fiir die ndhere Beschreibung der genannten
Kompetenzen wurde in vielen Fillen auf die alltagssprachlichen Formulierungen der

Befragten zuriickgegriffen.*®

Netzwerk-Kompetenzen

Die Fahigkeiten zum Aufbau, zur Pflege und zum Erhalt beruflicher und privater sozialer
Netzwerke wird von Befragten aller Tatigkeitsbereiche als eine der wichtigsten Fahigkeiten
im Kontext junger IT-Unternehmen betrachtet. Hierfiir werden abhdngig vom jeweiligen
Aufgabengebiet ganz unterschiedliche Begriindungen gegeben. ,,Networking™ dient im
Bereich des Unternehmensmanagements z.B. vorrangig der strategischen Kunden- bzw.
Mitarbeiterakquise und -bindung, im Bereich der Softwareentwicklung dagegen vornehmlich
dem gegenseitigen Austausch innerhalb eines fachlichen Expertennetzwerks. Netzwerkkom-
petenzen konnen in diesem Zusammenhang als eine Biindelung unterschiedlicher sozial-
kommunikativer Fahigkeiten verstanden werden, die abhidngig von der verfolgten Zielstellung

variieren.

%6 Diese werden als Zitate gekennzeichnet. Bei kurzen bzw. nur aus einem Wort bestehenden Kompetenznennungen wurde aus Griinden der
Lesbarkeit auf einen Quellennachweis (z.B. KO7m) verzichtet.
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Die folgende Markiersequenz zeigt ein Spektrum verschiedener sozial-kommunikativer

Kompetenzen, die aus Sicht eines Griinders im Kontext von Netzwerk-Aktivititen anfallen®’:

B28-35: ,Also als Geschaftsfiihrer habe ich gemerkt, hat man zunehmend jetzt solche — wie ich gerade andeutete —
kommunikativen Pflichten. Also sehr viel Kontakte, sehr viel telefonieren, sehr viel treffen, Mittag essen, einladen,
Geschaftsessen. Ich werde schon beldchelt von meinen Mitarbeitern, die sagen: ,Du bist ja schon telefonsiichtig’. Ich
sag: ,Nee, das ist leider notwendig’. Mit anderen Geschéaftsfiihrern, mit unseren Partnern, Lieferanten von Daten, von
Software, Kunden - sehr viel telefonieren. [...] 80, 90 Prozent vom Geschéaft und von Akquisition von Geschaften und
von Netzwerk, das spielt sich auf emotionaler Ebene ab. Da geht’s nicht um Preis. Also nach dem Motto: Wenn wir uns
verstehen und meinen, wir wollen zusammen ein Geschaft machen, dann machen wir das. Ganz, ganz wichtig: die
menschliche Ebene. Da habe ich noch Kontakte aus alten Zeiten, die auch hier gerne noch mit [...] Also ich versuche
sehr viel im Bereich Pflege zu Lieferanten, Partnern, Mitbewerbern auch, aus denen sich jetzt Kooperationen ergeben
haben. Ansonsten viele Gesprache mit Kunden, immer wieder Kontakt halten und fragen: ,Wann kauft lhr endlich?’
Lange Akquisitionsphase, die teilweise hier ein Jahr dauern vom ersten Termin bis wirklich mal zum Auftrag — dieses
immer freundlich nachzuhaken, den Kontakt pflegen” (K67m).

Schnittstellenkommunikation

Die Fahigkeit, liber organisationale Schnittstellen hinweg miteinander zu kommunizieren und
kooperieren, kann als weitere, besonders hdufig betonte Kompetenzanforderung identifiziert
werden. Vor allem die Kommunikation zwischen Befragten aus technischen Organisations-
einheiten und nicht-technischen Bereichen wird aus Sicht beider Parteien als grofle Heraus-
forderung betrachtet. Hier geraten nicht nur unterschiedliche Disziplinen, sondern auch wenig
kompatible organisationale Subkulturen mit eigenen Wertekatalogen und Kommunikations-
stilen aneinander. Besonders deutlich wird die Forderung nach Schnittstellenkommunikation
in solchen Unternehmen, die iiber vergleichsweise klare Organisationsstrukturen — also iiber
»scharfe® Schnittstellen — verfligen und damit in der Regel auch {iber einen gréferen Anteil an
fachlich-methodisch ausgerichteten ,,Spezialisten. Diese Spezialsten sind ihrerseits
wiederum vor allem in den technischen Abteilungen beheimatet. Von Befragten aus kleineren
und Kleinst-Unternehmen unseres Samples wird die professions- und kulturiibergreifende
Kommunikation aus dem Grund vermutlich weniger stark als kritische Kompetenz-
anforderung problematisiert, als hier klare Schnittstellen in der Organisationsstruktur in der

Regel gar nicht existieren.

Am Beispiel dieser fiir den IT-Bereich so zentralen Kompetenz der Schnittstellenkommuni-
kation ldsst sich verdeutlichen, wie fragwiirdig die hier vorgenommene Trennung nach den
Inhaltsbereichen von Kompetenzen im Sinne von Erpenbeck und Heyse (1999) ist: Fachlich-
methodische und sozial-kommunikative Kompetenzen konnen in diesem Zusammenhang
nicht losgelost voneinander betrachtet werden. Die skizzierten Anforderungen an Schnitt-
stellenkompetenzen stellt ein 36-jdhriger Unternehmensgriinder mit fiir den IT-Bereich

passenden technischen Metaphern wie folgt dar:

*7 Dies ist i.U. ein Beispiel fiir die Beschreibung einer Kompetenzanforderung, die nicht auf die Interviewfragen nach Kompetenzen erfolgte,
sondern bei der Darstellung des eigenen Arbeitsalltags. Gleichzeitig veranschaulicht diese Belegstelle die zentrale Bedeutung von Netzwerk-
Aktivitdten, besonders fiir die im Management bzw. im Kundenkontakt beschiftigten Personen.
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B55: ,Sie brauchen Menschen, die multifrequenzfahig sind, die sozusagen auf der einen Seite beim Kunden mit dem
Vertriebler umgehen kénnen und auf der anderen Seite riickwarts mit dem Programmierer kommunizieren kdnnen.
Also, da — und da haben Sie es in der Regel auf beiden Seiten mit Leuten zu tun, die da eher nicht die <Bandbreite>
haben. Und Sie brauchen im Projektmanagement Leute, die in ihrer Kommunikationsfahigkeit eher eine groRe
<Bandbreite> aufweisen, dass sie also auch eher mit dem typischen Programmierer genauso zusammenarbeiten
kénnen wie mit dem Vertriebsmensch® (K32m).
Dass Schnittstellenkommunikation jenseits sprachlicher Verstindigungsfdahigkeiten auch
komplexere soziale und empathische Kompetenzen wie z.B. Einflihlungsvermdgen, Perspek-
tivenlibernahme oder Konfliktfahigkeit beinhalten muss, wird deutlich, wenn man sich die
bisweilen gravierenden Kulturunterschiede zwischen den verschiedenen Organisations-

einheiten vergegenwiértigt (siche hierzu auch Petersen, 2004).

B30: ,Es war wirklich so, dass das z.T. einfach zwei getrennte Lager waren, die einfach — die eine dermalen
unterschiedliche Kultur und Sprache hatten, dass es z.T. einfach keine Kommunikation gab. D.h. es gab einfach Leute
hier im Haus, mit denen ich in den ersten flinf, sechs Monaten wahrscheinlich kein Wort gewechselt habe, weil - das
war einfach sehr, sehr merkwirdig — es waren z.T extrem unterschiedliche Arbeitszeiten, wo man sich einfach nicht
gesehen hat, weil einige dann eben ausschlieBlich in der Nacht gearbeitet haben. Oder es war eben so, dass z.T. gar
nicht der Wille da war, wirklich aufeinander zuzugehen. Sondern es war wie mit so "‘ne Art Schubladendenken. Auf der
einen Sicht sind da vielleicht eben so mehr die Hacker oder die Nerds, die da halt einfach so vor ihrem PC sitzen und
einfach sonst nichts tun und der sozialen Kommunikation nicht fahig sind und auf der anderen Seite sitzen da vielleicht
die Schlipstrager oder wie man das einfach nennen mag in dieser Richtung. Einfach jetzt - das ist jetzt wieder
bezeichnend — aber in diese Richtung ging das* (K54m).

Strategische und empathische Kompetenzen

Uber die beiden genannten, relativ gut gegeneinander abgrenzbaren Netzwerk- und
Schnittstellenkompetenzen hinaus gibt es eine Reihe weiterer sozial-kommunikativer Kompe-
tenzen und Kompetenzanforderungen, die im Folgenden iiberblicksartig zusammengefasst
sind. Dabei wird zwischen ,strategischen und ,,empathischen® sozial-kommunikativen
Kompetenzen unterschieden. Bei diesen nicht vollstindig trennscharfen Kategorien handelt es
sich um eine erste grobe Strukturierung, um die Vielzahl alltagssprachlicher Kompetenz-
beschreibungen zum sozial-kommunikativen Bereich etwas systematischer abbilden zu
konnen. Angesichts der Fiille hochst unterschiedlicher sozial-kommunikativer Kompetenzen
ist es erstaunlich, dass bei der bekannten und in empirischen Untersuchungen héufig
eingesetzten Konzeptualisierung von Erpenbeck und Heyse (1999; vgl. auch Erpenbeck &
Rosenstiel, 2003) meist keine weiterfiihrenden Differenzierungsmoglichkeiten im Sinne

definierter Subkategorien angeboten werden.

Als strategisch werden hier vor allem kommunikative Kompetenzen im Bereich der
Vermittlung und Darstellung im Kontakt mit Kunden, Kollegen und Mitarbeitern bezeichnet.
Darunter fallen sog. ,Beratungs“- und ,Vertriebs“-Kompetenzen (,,Fahigkeit zum
Multiverkaufstalent, , Kunden bei der Stange halten konnen* etc.), Moderations-,
Présentations- und Verhandlungskompetenzen usw. Diese Fahigkeiten zielen nicht nur darauf,
spezifische Produkte und Prozesse im Sinne der Firma moglichst optimal darzustellen und zu

verkaufen, sondern auch darauf, die eigene Person und den Mehrwert eigener beruflicher
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Leistungen optimal zu ,,vermarkten* bzw. ,,ins rechte Licht zu riicken*. Sie erinnern an die
von VoB und Pongratz (2003) skizzierten Kompetenzen des Arbeitskraftunternehmers, auf die
im ndchsten Abschnitt noch einmal Bezug genommen wird. Solche strategisch-
kommunikativen Kompetenzen werden von Beschiftigen aller Tétigkeitsbereiche als zentraler

Bestandteil des von ihnen dargestellten berufsrelevanten Kompetenzprofils hervorgehoben.

Dem Bereich strategisch-kommunikativer Kompetenzen werden zudem solche Fahigkeiten
zugeordnet, die sich auf den Aspekt der Fiihrung beziehen bzw. von Befragten explizit in
diesem Kontext thematisiert werden, zum Beispiel Durchsetzungsfihigkeit und Uberzeu-
gungskraft gegeniiber Kollegen und Mitarbeitern, ,,selbstbewusstes Auftreten, ,,Vertrauen
vermitteln* sowie Fédhigkeiten im Bereich der Mitarbeitermotivation sowie der Delegation
von Arbeitsaufgaben. Die als strategisch gekennzeichneten sozial-kommunikativen
Kompetenzen iiberschneiden sich zum Teil mit den im ndchsten Abschnitt dargestellten

,methodisch-funktionalen* Selbstkompetenzen.

Die als empathisch bezeichnete Sozialkompetenz umfasst vergleichsweise unspezifische,
eher im Bereich von iibergreifenden Personlichkeitsmerkmalen anzusiedelnde Merkmale.
Genannt wurden hier beispielsweise ,,Menschenkenntnis®, ,soziale Flexibilitit“ und
»Anpassung an verschiedene Charaktere”, ,Einfilhlungsvermdgen®, ,,Zuhdren-Konnen®,
»soziales Fingerspitzengefiihl®, ,,Authentizitit und Glaubwiirdigkeit”, ,soziale und
emotionale Intelligenz* oder sozial-politisches ,,Fingerspitzengefiihl“. Dartliber hinaus wurden
den empathischen Kompetenzen auch all jene sozial-kommunikativen Féhigkeiten
zugeordnet, die sich im engeren Sinne auf den Umgang mit sozialen Konflikten beziehen
(zum Beispiel die Betonung von Konflikt- und Kritikfdhigkeit, der Umgang mit sozialem

Stress- und Belastungssituationen oder das Eingehen und Aushandeln von Kompromissen).

B110: ,Du musst ja immer wieder mit neuen Leuten zusammenarbeiten. Also, du musst die Kompetenz haben, dich in
andere Leute hineinzuversetzen und dich auch einzustellen, wie die reagieren. Und das musste — das habe — ich auf
der Arbeit wirklich erst gelernt, dass ich auch damit klar komme, wenn jemand giftig zu mir ist oder so. Oder wenn
jemand zickig ist, oder wenn mich jemand anblafft wegen der Arbeit, das konnte ich friher nicht. Das war z. B. eine
Sache, die ich lernen musste, dass es einfach unterschiedliche Leute gibt, und der eine ist eben eine Zicke und der
andere nicht. Und dann musst du auch vielleicht Mal vermitteln. Also, was so eine emotional-menschliche Intelligenz ist*
(K68w).

Obgleich die Unterscheidung von ,.empathischen* und ,,strategischen* Sozialkompetenzen
angesichts der fehlenden Trennschirfe beider Bereiche mit der gebotenen Vorsicht zu
betrachten ist™, erscheint ein Vergleich beider Bereiche hinsichtlich ihrer Gewichtung durch
die Befragten aufschlussreich — insbesondere mit Blick auf die noch folgenden Ergebnisse zu

den ,,Kompetenzen des reflexiven Handelns* (vgl. Kapitel 5.4.4). Es zeigt sich, dass rund

% So konnen beispielweise soziale Konfliktkompetenzen auch als Bestandteil von Fithrungskompetenzen interpretiert werden,
Verhandlungs- und Moderationskompetenzen ihrerseits wiederum als Facette von Konfliktkompetenzen betont werden usw. Ferner wird
gerade am Beispiel der hier genannten sozial-kommunikativen Fahigkeiten erkennbar, dass alltagssprachlichen Kompetenzbeschreibungen
(z.B. eines ,,Fingerspitzengefiihls*) nahezu beliebige Interpretationsmdglichkeiten hinsichtlich ihrer Klassifikation zulassen.
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zwei Drittel aller Befragten tiberwiegend oder einseitig auf die strategisch-kommunikativen
Kompetenzen eingehen, wahrend bei lediglich einem Drittel aller Befragten die Betonung
empathischer Fahigkeiten und Eigenschaften im Vordergrund steht. Rund ein Viertel aller
Befragten nimmt auf die Frage nach relevanten beruflichen Kompetenzen ausdriicklich Bezug
auf soziale Konfliktkompetenzen. Dabei zeigt sich, dass Personen, die Konfliktkompetenzen
explizit thematisieren, den Stellenwert sozial-kommunikativer Kompetenzen insgesamt

deutlich hoher bewerten als Befragte, die keine Konfliktkompetenzen ansprechen.

Selbst- und personale Kompetenzen

Die Bedeutung von Selbst- und personalen Kompetenzen ist in etwa mit der von sozial-
kommunikativen Kompetenzen zu vergleichen. 49% aller Befragten kennzeichnen
entsprechende Selbstorganisationsdispositionen fiir ihre Téatigkeit als besonders relevant.
Bedeutsame geschlechtsspezifische Unterschiede konnen dabei nicht beobachtet werden —
zumindest nicht bei der hier vorgenommenen zusammenfassenden Bewertung. Die am
hiufigsten thematisierten und als am bedeutsamsten gekennzeichneten Selbstkompetenzen
werden im Folgenden iiberblicksartig vorgestellt. Dabei kann an dieser Stelle bereits
vorweggenommen werden, dass die Zuordnung subjektiver, offen erhobener Kompetenz-
vorstellungen sich gerade fiir den Bereich personaler Selbstorganisationsdispositionen
besonders schwierig gestaltete, da diese sehr héufig ,,quer zu allen anderen aufgezeigten
Kompetenzkategorien liegen. Inhaltliche Uberschneidungen mit diesen sind daher
unumgénglich. Sie koénnen auch bei der weiteren Differenzierung innerhalb des Bereichs
personaler und Selbstkompetenzen nicht ausgeschlossen werden. Insgesamt wurden hier drei

Unterformen unterschieden:

(a) Selbstkompetenzen mit methodisch-funktionalem Schwerpunkt
(b) Selbstkompetenzen mit sozial-reflexivem Schwerpunkt

(c) Situationsoffenheit, biographische Flexibilitdt und erfahrungsbasierte Intuition

Selbstkompetenzen mit methodisch-funktionalem Schwerpunkt

Die hierunter subsumierten Selbstkompetenzen sind eng mit methodischen Kompetenzas-
pekten verkniipft. Wihrend sich die zuvor angefiihrten Methodenkompetenzen jedoch im
engeren Sinne auf analytische und organisatorische Problemldsestrategien im Rahmen
konkreter Arbeitsprojekte beziehen, steht bei den als methodisch-funktional bezeichneten
Selbstkompetenzen die langerfristige Organisation und Steuerung der eigenen Person im
Vordergrund. Auch diese Selbstorganisationsdispositionen erinnern stark an die von Pongratz

und Vol (2003) skizzierten, vornehmlich funktional ausgerichteten Kompetenzen des
193



Ergebnisse der Studie

Arbeitskraftunternehmers. Sie konnten in diesem Sinne auch als Kompetenzen des
,.Selbstmanagements* bezeichnet werden — i.U. ein Begriff, den die Befragten von sich aus
haufig gebrauchen. Alternativ sprechen sie von der Fahigkeit zur ,,Selbstorganisation®, zur
»Selbstkontrolle® oder ,,Selbstdisziplinierung® oder von ,,Selbstmotivation* und benennen
damit verschiedene Facetten ein und derselben grundlegenden Fahigkeit. Das ,,Management*
der eigenen Person wird unter anderem als Anpassung an die (zum groflen Teil selbst herbei
gefiihrten) weitreichenden Handlungs- und Verantwortungsspielrdumen herausgestrichen. Die
Giite des Selbstmanagements wird — wie der Begriff des Managements nahe legt — vor allem
unter 0konomischen Effizienzkriterien bewertet. Die eigene Person und das personliche
Arbeitsvermogen gilt dabei als begrenzte Ressource, die es moglichst optimal zu organisieren
gilt. Ein prézises Zeitmanagement sowie damit verkniipfte planerisch-koordinative
Féhigkeiten werden in diesem Zusammenhang als wesentliche Aspekte gelungenen
Selbstmanagements gekennzeichnet. Das Controlling der eigenen Performance beinhaltet
zudem die kontinuierliche Selbstevaluation in Form von Stirken-Schwichen-Analysen, an
deren Ende eine Planungsoptimierung und die Aktualisierung des eigenen ,Marktwertes*
stehen. Daraus ergeben sich enge Uberschneidungen mit jenen sozial-kommunikativen
Selbstdarstellungs- und Selbstvermarktungskompetenzen, die als ,,strategisch® bezeichnet

wurden.

Hervorzuheben ist, dass der Bereich methodisch-funktionaler Selbstmanagementkompetenzen
innerhalb der Kategorie personaler und Selbstkompetenzen mit Abstand die grofite Resonanz
unter den Befragten findet. Ungefahr zwei Drittel aller Befragten thematisieren einem ersten

Uberblick zufolge® entsprechende Fahigkeiten und Eigenschaften.

B41: ,Also ich finde heute sehr sehr wichtig die Fahigkeit mich zu kennen, meine Starken, meine Schwachen, auch
meine Grenzen. Also ich muss ja immer wieder sehr klar disponieren: Habe ich fir diesen Auftrag Zeit? Wie passt der in
meinen Kalender? Schaffe ich das inhaltlich? Ich muss immer wieder auch Auftrage annehmen: Meine Giite, ich weil}
noch gar nicht so genau, wie ich das mache. Aber ich weil}, das kriege ich auch hin. Muss disponieren. Habe ich
Freunde, andere Geschéftspartner, auf die ich mich verlassen kann? Das — Also ich finde, da gehoren sehr viele
Selbstmanagementkompetenzen wirklich dazu. Also fiir das, was ich nicht selber kann, muss ich aber Leute kennen,
die ich anrufen kann. Also ich muss meine Finanzen selber gestalten irgendwie. Ich muss meine Zeit selber gestalten.
Ich muss meine Vertrage auch selber gestalten. Ich muss ja mit dem Auftraggeber irgendwie verhandeln und meine
Geschaftspartner auch irgendwie immer wieder akquirieren, bei der Stange halten. Was auch immer. Und so eigene
Ideen haben. Aktivitdten selber entwickeln und Ideen. Und — ja und Marketing. Da habe ich auch lange dran gearbeitet.
Das wird immer besser. Also dass ich nach aufen treten kann und sagen kann: Das kann ich. Und aus diesem und
diesem Grund sollten Sie es bei mir kaufen, dann kriegen Sie es in der und der Form. Habe ich lange dran gearbeitet,
aber es gehort dazu, sonst wird das nix“ (K70w).

B127: ,Ja, organisieren sollte man sich irgendwie kdnnen. Also, sich selbst organisieren, seinen Tag, die Woche, das
Projekt. [...] Wie lange brauche ich fiir was, und wo kann ich noch Zeit rausholen, wo brauche ich mehr Zeit? Also, das
ist Selbstbeobachtung erst mal. Und dann versuche ich immer, rechtzeitig zu sagen: ,Stopp, hier brauche ich noch Hilfe
oder so" (KO9w).

% Eine differenziertere Einschitzung bzw. Quantifizierung der als methodisch-funktional bezeichneten Selbstkompetenzen liegt zum
gegenwartigen Zeitpunkt nicht vor. Die Angabe von zwei Drittel aller Befragten basiert auf einer ersten Auszéhlung und kann lediglich als
ein grober Richtwert betrachtet werden.
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Selbstkompetenzen mit sozial-reflexivem Schwerpunkt

Einen anderen Pol besetzen die als sozial-reflexiv bezeichneten Selbstkompetenzen. Anstelle
von engen Beziigen zum Bereich methodischer Kompetenzen, wie es fiir die eben genannten
Selbstmanagementkompetenzen bezeichnend ist, finden sich hier Uberschneidungen mit
sozial-kommunikativen Kompetenzaspekten, vor allem mit den als ,,empathisch® titulierten
Sozial- und Konfliktkompetenzen. Wahrend diese Fahigkeiten jedoch im engeren Sinne auf
die Bewiltigung konkreter sozialer Interaktions- und Kommunikationsprozesse zielen,
konnen die im Folgenden angefiihrten Selbstkompetenzen allgemeiner als iibergreifende
Reflexion der eigenen Person und des eigenen Handelns im Kontext unterschiedlicher sozial-
kommunikativer Settings verstanden werden. Eine scharfe Abgrenzung beider Bereiche ist
hier wiederum schwer moglich. Sinnvoller erscheint es, die bereits skizzierten empathischen
Kompetenzen als eine spezifische Facette der hier vorgestellten Selbstkompetenzen zu
betrachten. Selbstkompetenzen mit sozial-reflexivem Schwerpunkt wurden unter anderem fol-

gende Kompetenzbeschreibungen zugeordnet:

= die selbstkritische Infragestellung der eigenen Person; Betonung von Kritikfahigkeit;
Féhigkeit und Bereitschaft, aus eigenen Fehlern sowie aus den Fehlern anderer zu
lernen; gegebenenfalls Umstellung oder Angleichung personlicher oder unterneh-
merischer Ziele;

= die Bereitschaft und Fihigkeit zur Ubernahme sozialer Verantwortung; Betonung
,verantwortungsbewussten Handelns®, , Eintreten fiir die Folgen eigenen Handelns*
(,,die Hand ins Feuer zu halten®; ,,Riickgrat haben) ;

* Betonung allgemeiner Eigenschaften wie ,Fairness, Authentizitit, Glaubwiirdigkeit,
Ehrlichkeit, Toleranz, Zuverldssigkeit™ usw. im Sinne grundlegender, werteorientierter
Personlichkeitsmerkmale (vgl. sozial-kommunikative Kompetenzen);

* Einfiihlungsvermogen; Féhigkeit zur sozialen Perspektiveniibernahme, Integration
unterschiedlicher Positionen, Austragen und Aushalten von Konflikten usw. (vgl.
sozial-kommunikative Kompetenzen).

Diese tibergreifenden Kompetenzen mit sozial-reflexivem Schwerpunkt werden gegeniiber
den zuvor genannten methodisch-funktional akzentuierten Selbstkompetenzen deutlich
seltener thematisiert. Lediglich ein Drittel aller Befragten geht auf entsprechende
Kompetenzen bei der Beschreibung des fiir ihren Jobs idealen Kompetenzprofils ein. Auf
diese vergleichsweise geringe subjektive Relevanz selbstreflexiver und wertebezogener
Kompetenzen wird im Rahmen der nachfolgenden Uberlegungen zu einer theoretisch
strukturgenetisch  fundierten, ergdnzenden Kompetenzperspektive (insbesondere zur
Dimension der ,,Reflexivitit im Umgang mit Wertkonflikten*) noch einmal detaillierter

eingegangen (vgl. Kap. 5.4.4).
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Situationsoffenheit, biographische Flexibilitit und erfahrungsbasierte Intuition

Ein dritter Bereich personaler Kompetenzen umfasst solche Féahigkeiten, Eigenschaften und
Handlungsdispositionen, die sich auf Situations- und Erfahrungsoffenheit, auf die damit
verkniipfte biographische Flexibilitit beruflichen Handelns sowie auf erfahrungsbasierte
Intuition beziehen. Solche Selbstkompetenzen werden im Sinne einer langfristigen Bewalti-
gungsstrategie mit Blick auf die sich rasant verdndernde Arbeitssituation in neu gegriindeten

IT-Unternehmen beschrieben. Die Befragte sprechen z.B. von einer

= | Offenheit”, ,,Unbefangenheit oder ,,Unvoreingenommenheit” (vgl. K22m) gegen-
tiber neuen Situationen, Aufgaben, Zielen, Vorgaben; ,,mit offenen Augen durch die
Welt gehen* (K71m),

= Bereitschaft und Féhigkeit zur ,,flexiblen Anpassung® an sich dynamisch verédndernde
Kontextbedingungen; Kompetenzen im ,,Umgang mit Nicht-Planbarkeit®,

= sowohl kurzfristigen und spontanen als auch langfristigen, biographischen Flexibilitét
und Verdnderungsbereitschaft (,,sich stindig wandeln zu konnen®).

Als spezifische Facetten von Situationsoffenheit und biographischer Flexibilitit wird von dem
im Management titigen Griindern zudem eine Fahigkeit betont, die wir als , Alertness*
bezeichnet haben. Gemeint ist eine ungerichtete, aber stetig vorhandene Wachsamkeit und
Aufmerksamkeit im Hinblick auf ,,glinstige™ Situationen und Gelegenheiten aber auch im
Hinblick auf Risiken und Gefahren, die es im gegebenen Fall schnell zu erkennen, zu
ergreifen oder abzuwenden gilt. In Zusammenhang mit Situationsoffenheit und ,,Alertness*
werden Eigenschaften wie zum Beispiel ,,Neugierde®, ,,Pioniergeist®, ,Risikobereitschaft®,

»Spontanitit® aber auch ,,Gelassenheit* oder ,,innere Ruhe* genannt.

B190: ,Na, dass man mit offenen Augen durch die Welt geht. Das man also relativ viel, also viel, viel - also mit offenen
Augen durch die Welt geht und sieht, was passiert und wiederum sieht, wie es passiert. Dass man quasi die
Strdmungen mitkriegt, die grade laufen. Dass man mitkriegt, was fiir Idleen momentan grassieren, wo die Reise hingeht.
Dass man bereit ist aufzunehmen und zu registrieren. Dinge zu registrieren. Dass man sich nicht abschottet, sondern im
Endeffekt permanent auf der Suche ist nach irgendwas. Aber nicht irgendwie gewollt, sondern dass muss von innen
kommen. Das muss ein Drang sein, das muss ein interner Antrieb sein, ein Selbstverstandnis muss es sein. Es darf
nicht so, von wegen, ich muss mich jetzt drum kiimmern oder interessieren, sondern es muss einfach da sein® (K71m).

B112: ,Genau, man muss <unbefangen> herangehen. Und vor allem diese <Unbefangenheit> macht, glaube ich,
letztlich ganz viele Profis irgendwie platt. Auch wenn die sagen: ,Das funktioniert nie!" oder ,Das tragt sich niel’ Wenn
man dann da steht und sagt: ,Das tragt sich doch!’, dann ist zwar Profi-Meinung gegen Neuling-Meinung, aber
letztendlich glaube ich, dass durch diese, ich nenne es mal <Offenheit>, [..] viele, die Anfang der 90er Jahre losgelegt
haben, wirklich am Anfang nur gewonnen haben, weil sie so frisch und frei da rein sind und gesagt haben: Zack, das
machen wir und dann gucken wir mal* (K22m).

B22: ,Nee, nee, ich bin halt wie so ein schlafender Tiger. Und wenn ein Problem auftritt, dann springe ich eben halt.”
(K34m)

Als weitere, hdufig im Kontext von Situationsoffenheit thematisierte Kompetenzen werden
breites Erfahrungswissen und die darauf basierende Féhigkeit zu intuitiven Entscheidungen
(,,aus dem Bauch heraus®) genannt. Wiederum sind es dabei vorzugsweise Griinder und
Fithrungskréfte, die solchen Kompetenzen besondere Wichtigkeit zuschreiben. Als wesent-
liche unternehmerische Fahigkeiten betonen sie ferner die Fahigkeit zur Antizipation

relevanter ,,Trends* sowie das ,,Gesplir* (bzw. das ,,Nidschen*) fiir zukiinftige Entwicklungen.
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Einige Befragte subsumieren die Antizipation spezifischer Zukunftsszenarien auch unter einer
grundlegenderen Fihigkeit zum ,visiondren Handeln®“ bzw. zu ,unternehmerischen
Visionen®, die ihrerseits wiederum eine Vielzahl unterschiedlicher Féahigkeiten und Eigen-
schaften umfassen kann. Interessant ist, dass solche vergleichsweise abstrakten Kompetenzen
im Zuge alltagssprachlicher Kompetenzbeschreibungen hiufig als personliche Begabungen,
Talente oder anderweitig als determinierte Personlichkeitsmerkmale (z.B. als ,,unterneh-

merischer Instinkt*) gehandelt werden.

B114-118: ,Dann kommt der emotionale Bereich, diese Bauchentscheidung. Aber <eigentlich> ist es ja keine
Bauchentscheidung, sondern es ist eine Entscheidung aufgrund von <Lebenserfahrung>. Lebenserfahrung ist
letztendlich nichts anderes als Reflexion uber das, was Du schon erlebt hast. Es ist manchmal falsch, aus Erfahrungen
wirklich schlau zu werden und zu lernen, weil das manchmal verzerrt sein kann. Aber insgesamt versuchst Du, Dir eine
Lebenssituation vorzustellen, die Du schon mal erlebt hast und reagierst dann halt danach. Aber insofern ist es auch
wichtig, Entscheidungen auch aus dem Bauch vermeintlich heraus treffen zu kdénnen und sich auf die eigene
Lebenserfahrung verlassen zu koénnen. [...] Klar, man muss auch in die Zukunft denken. Heute habe ich viele
Informationen, die auf mich einflieRen. Der Gerduschpegel ist hoch. Aber es gibt gewisse Gerdusche, das sind
Tendenzen von Sachen, die wirklich zum Trend werden. Um diese Tendenzen im Gerduschpegel zu verstehen, muss
ich von der Zukunft in die heutige Welt ableiten. Ich muss sagen, wo wir hingehen. Und das ist, glaube ich, die
Kernkompetenz, die man haben muss. Das heif3t, das Auge zu haben, wo es hingeht. Also die Tunnel sind wirklich
extrem lang, und das Licht ist extrem diinn. Man sieht es kaum. Aber man geht da hin. Und die Leute haben das Gefiihl:
,Ja, der geht in die richtige Richtung! [...] Ich glaube nicht, dass man das lernen kann. Ich glaube, dass das einerseits
ein Talent ist und zweitens damit zu tun hat, was man gelernt hat an Erfahrung. Ich bin sehr rational denkend. Aber ich
verlasse mich dann irgendwo auch véllig auf die Intuition. Ich glaube, dass die Intuition notwendig ist, weil ich in einer
nicht linearen Welt lebe. Da kann ich ja nicht nur rational entscheiden. Das heil}t, ich brauche irgendwo diese Empirie
auch, und die holt man nur Uber Erfahrungen. Und ich glaube, dass es einerseits die Erfahrung ist, die man hat, und
andererseits die Mdglichkeit, dann auch zu versuchen, dass man ex-post analysiert, was passiert ist. Und diese
Erfahrung dann weiter bringt. Also wir haben das bei U6 ,Intuition-Based-Strategy’ genannt” (K29m).
Uber die in diesem Abschnitt aufgezeigten Selbst- bzw. personalen Kompetenzen hinaus gibt
es eine Reihe von Kompetenzbeschreibungen, die im Einzelfall zwar besondere Bedeutung
finden, den eben genannten Schwerpunkten jedoch nicht unmittelbar zugeordnet werden
konnen, beispielsweise die Betonung von Kreativitit im weiteren Sinne (,,Einfallsreichtum®,
Llmprovisationstalent™) oder einer ,,optimistischen Grundeinstellung®, ,,positiven Denkens*

oder dhnlich abstrakter Kompetenzen.

Handlungs- und aktivitiitsorientierte Kompetenzen

Der Bereich der handlungs- und aktivitatsorientierten Kompetenzen wird lediglich von 15%
aller Befragten als besonders relevant betrachtet und scheint damit im Vergleich zu den
bereits genannten fachlich-methodischen, sozial-kommunikativen und Selbstkompetenzen
eine nachgeordnete Rolle zu spielen. Geschlechtsspezifische Differenzen lassen sich auch in
diesem Bereich kaum feststellen. Insgesamt zeigt sich, dass die handlungs- und aktivitits-
orientierten Fahigkeiten von den bereits genannten personalen und sozial-kommunikativen
Kompetenzen zum Teil nur schwer abzugrenzen sind. ,,Durchsetzungsvermogen® beinhaltet
beispielweise zum einen starke aktivitdtsorientierte Anteile, kann allerdings — abhéngig vom
jeweiligen Kontext — auch als sozial-kommunikative und gleichermallen als personale

Kompetenz betrachtet werden (zu dieser Problematik ausfiihrlicher im nichsten Abschnitt).
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Die scheinbar geringe Bedeutung aktivitits- und umsetzungsorientierter Kompetenzen liegt
also auch darin begriindet, dass viele bereits in der Kategorie Selbstkompetenzen ihren

Niederschlag finden.

Ein weiterer Grund fiir die offensichtlich zuriickhaltende Bewertung konnte zudem (&hnlich
wie bei den fachlich-methodischen Kompetenzen) in der systematischen Verzerrung aufgrund
der von uns verwendeten offen Erhebung von Kompetenzvorstellungen zu finden sein.
Wihrend alle zuvor genannten ,,wissenschaftlichen® Kompetenzkategorien, insbesondere die
der Fach- und Methodenkompetenzen, inzwischen flichendeckend in alltagssprachliche
Kompetenzklischees eingesickert sein diirften, kann dies bei den sogenannten
aktivitatsorientierten Kompetenzen kaum unterstellt werden. Eine starke Umsetzungs- und
Aktivitdtsorientierung kommt entgegen dem hier dargestellten Befund indirekt bei dem von
Petersen (2004) festgestellten stark ausgeprdgtem Commitment der Startup-Beschéftigten
(z.B. gegeniiber dem Unternehmen bzw. der eigenen Tatigkeit) zum Ausdruck. Die angesichts
der schwachen Gesamteinschidtzung aktivitidts- und umsetzungsorientierter Kompetenzen
naheliegende Interpretation, entsprechende Fahigkeiten seien in unserem Sample von
nachgeordneter Bedeutung oder kaum ausgeprigt, entspricht jedenfalls nicht dem von uns
gewonnen Intervieweindruck, bei dem wir die Griinder und Mitarbeiter aus den kleinen IT-
Unternehmen als besonders aktivititsorientiert, hoch eigeninitiativ und ausgesprochen
leistungsbereit kennengelernt haben; auch wenn sie dies selbst nicht explizit auf die Frage
nach wesentlichen Kompetenzen in Rechnung stellen. Als Beleg fiir die hohe Aktivitéts- und
Umsetzungsorientierung kann nicht zuletzt auch die extrem hohe Arbeitszentrierung der
Startup-Beschéftigten herangezogen werden. Umsetzungsorientierten Fdhigkeiten kommen
ferner in der Person des Unternehmensgriinders bzw. im Begriff des ,,Unternehmers® zum
Ausdruck. Denn die Realisierung des Griindungsvorhabens ohne aktivitétsorientierte
Handlungsdispositionen ist schlechterdings kaum vorstellbar. Es ist daher nicht iiberraschend,
dass ein Grofiteil der vergleichsweise selten vorgenommenen expliziten Aussagen zu diesem

Kompetenzbereich von den Unternehmensgriindern stammt

Die folgende Aufzdhlung umfasst die aus Sicht der Befragten wichtigsten aktivitéts- und
umsetzungsorientierten Kompetenzen, wobei viele Formulierungen wortlich aus den Original-
Sequenzen libernommen wurden, um die verschiedenen Facetten anschaulich abbilden zu

konnen. Hierzu gehdren:

= die generelle Bereitschaft, ,,sich herauszufordern®, ,,sich in neue Situationen bringen*
(vgl. beruflichen Strebungen und Motive: ,,Etwas-Neues-Machen®),

» ausgeprigte ,,Begeisterungsfahigkeit, hohe ,,Zielorientierung“ und ,Risikobereit-
schaft®,
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= starkes ,,Engagement®, hohe ,,Eigeninitiative®, ausgepragte ,,Leistungsmotivation* und

€C ¢cc

,Leistungsbereitschaft™,* (z.B. zu freiwilliger Mehrarbeit, ,,an die eigenen Grenzen der
eigenen Moglichkeiten zu gehen®),

= Selbstbeschreibungen als ,,Macher®, ,,Doer*, ,Entscheider*; Betonung einer hohen
,Umsetzungsorientierung®, starkes ,,Durchsetzungs-,, oder ,,Durchhaltevermogen®,
»Ausdauer*; ,,Hartndckigkeit” etc. (vgl. soziale und personale Kompetenzen),

= _Handlungs- und Entschlussfdhigkeit in komplexen Entscheidungskontexten®;
»schnelle Reaktionsfahigkeit*,

* Betonung einer generellen ,,proaktiven Grundhaltung®,

= gystematisches, ,effizientes Abarbeiten von Aufgaben und Projekten”, ,,Multi-
Tasking-Kompetenzen®,

»= Lernbereitschaft und ,Lernengagement* fiir eine kontinuierliche Weiterbildung;
ausdriickliche Forderung und Betonung einer ,,Lernbegeisterung®, ,,Lernfreude®,
»Wissbegierde®, ,,Neugierde* etc.

5.4.2 Kompetenzprofile verschiedener Aufgaben- und Tatigkeitsbereiche

Bislang wurden die genannten Kompetenzprofile fiir die gesamte Stichprobe und somit {iber
alle in unserem Sample reprisentierten Tétigkeitsbereiche hinweg betrachtet. Auf diese Weise
konnte eine erste Beschreibung vorgenommen und verschiedene Schwerpunkte beziiglich der
vier genannten Kompetenzbereiche identifiziert werden. Die {iber alle Befragten betrachteten
Befunde geben zudem eine Orientierung fiir die nachfolgenden Bewertungen und inhaltlichen
Ausdifferenzierungen subjektiver Kompetenzbeschreibungen entlang der einzelnen
Aufgaben- und Tatigkeitsbereiche (Vertrieb, Marketing, Human Ressources, Management,
Finanzen etc.). Eine derart feine Ausdifferenzierung von hochspezifischen Tétigkeitsprofilen,
wie sie von Heyse, Erpenbeck und Michel (2002) vorgenommen wird®, ist bei den von uns
untersuchten kleinen IT-Unternehmen insofern schwer moglich, als scharf umrissene
Aufgabenprofile hier nur selten zu finden sind. Vielmehr gehort es zu den charakteristischen
Kennzeichen der von uns vorgefundenen Téatigkeiten, dass sie besonders breit angelegt sind
und sich projektbezogen hdchst unterschiedliche Aufgabenschwerpunkte ergeben konnen.
Jedenfalls —so unsere Erfahrung — konnte aus den offiziellen Tétigkeitsbezeichnungen
unserer Interviewpartner (z.B. Systemadministrator, Webdesigner und anderen zum Teil
skurril klingenden Berufsbezeichnungen) wenig iiber deren tatsdchliches Aufgabenspektrum

entnommen werden. Hiufig ergab sich erst im Zuge der ausfiihrlicheren Beschreibung des

% Allein bei den i.e.S. technischen Titigkeiten werden sechs verschiedene Profile (Systemprogrammierung, Systemadministration,
Netzwerkadministration, Software- und Anwendungsentwicklung, Systemanalytik und IT-Beratung) unterschieden, wobei unklar bleibt,
welche Definition den Berufsbezeichnungen zugrunde liegt. Ein einheitliches Verstindnis dieser Tatigkeitsbezeichnungen unter den von
Heyse, Erpenbeck und Michel (2002) befragten Personalverantwortlichen und Geschéftsfithrern erscheint jedenfalls genauso zweifelhaft wie
die tatsdchliche Unterscheidbarkeit entsprechender Aufgabenprofile in der Unternehmenspraxis.
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eigenen Arbeitsalltags ein aussagekriftiges Bild der ausgeilibten Haupt- und Nebentétigkeiten,
das wiederum in vielen Féllen kaum mit konventionellen Berufs- oder Tatigkeits-
bezeichnungen in Verbindung gebracht werden kann. Aufgrund dieser Schwierigkeiten sowie
der zum Teil sehr geringen Fallzahlen pro Tatigkeitsbereich wurde auf eine detaillierte
Differenzierung verzichtet und verschiedene Profile zusammengefasst: Eine erster Bereich
beinhaltet solche Tatigkeiten, die mit Softwareentwicklung bzw. informationstechnischen
Aufgaben im engeren Sinne zu tun haben (z.B. Programmierung, Systemadministration etc.).
Eine zweiter Hauptbereich umfasst Vertrieb, Marketing, Public Relations und Human
Ressources.’’ Eine dritter Bereich beinhaltet die in der Regel mit Fithrungsaufgaben
verbundenen Titigkeiten im Bereich Management, Strategieentwicklung, Akquise und
Finanzen. Die aus der Perspektive der jeweiligen Tatigkeitsgruppen berufsrelevanten

Kompetenzprofile zeigt die Abbildung 30.

Beim Vergleich der drei Tatigkeitsbereiche zeichnen sich deutliche Unterschiede ab. Am
extremsten erscheint auf den ersten Blick das Profil der Beschiftigten aus dem Bereich
Softwareentwicklung, bei dem fachlich-methodische Kompetenzen den alles dominierenden
Schwerpunkt bilden. Anderen Kompetenzen wird dagegen nur geringe Bedeutung
eingerdumt. Wahrend die Befragten aus dem Vertriebs- Marketing, HR- und PR-Bereich ein
vergleichsweise ausgeglichenes Kompetenzprofil skizzieren, verschiebt sich der Schwerpunkt
beruflicher Kompetenzen im Bereich Management (Strategieentwicklung, Akquise, Finanzen)

schlieBlich zugunsten personaler und aktivititsorientierter Kompetenzen®.

°! Insbesondere mit Blick auf diese zweite Kategorie, muss kritisch angemerkt werden, dass hier zum Teil unterschiedliche Titigkeiten (z.B.
die inhaltlich recht unterschiedlichen Tétigkeiten im Vertrieb und im Personalbereich) in einer Kategorie zusammengefasst wurden.
Nichtsdestotrotz eroffnet die gewihlte Aufschliisselung der Gesamtstichprobe einige sehr interessante Befunde.

2 Wobei mit Blick auf die letztgenannten aktivititsbezogenen Kompetenzen weniger deren absoluter Bedeutung als vielmehr deren
relationale Gewichtung zwischen den drei Tétigkeitsgruppen aufschlussreich erscheint.
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Kompetenzprofil Fach- und Sozial-kommu- Selbst- und Aktivitatsorien-
Methodenk. nikative K. Personale K. tierte K.
hoch mittel niedrig hoch mittel niedrig hoch mittel niedrig hoch mittel niedrig
Tdtigkeitsbereich in% in% in% in% in% in% in% in% in % in% in% in %
Softwareentwicklung | g, | 3 | 3 | 27 | 46 | 27 | 30| 27| 43 | 12| 55| 33
(N =33)

Legende Kreisdiagramm
B hoch
] mittel
[ niedrig

Subjektive Beschreibung der
inhaltlichen Schwerpunkte

Betonung v. Fachkompe-

tenz u. -qualifikation
hoher Anteil an ,,Spe-
zialisten“

= Fahigkeit zur (,,intra-
kulturellen®) Teamarbeit
bzw. zu informellem
fachlichen Austausch

= Kreativitat
= Flexibilitat
= Belastbarkeit

= hohe Lernbereitschaft,
Engagement zur Aus-
und Weiterbildung

= Multitaskingfahigkeiten

Vertrieb, Marketing,
PR, HR
(N= 27)

67 15 18

63 26 11

52 33 15

11 63 26

Legende Kreisdiagramm
B hoch
[] mittel
[] niedrig

sowohl fachliche wie

= Schnittstellenkommunik.

= gleichermaBen metho-

= Eigeninitiative,

(N = 25)

methodische K. = strategisch-kommunika- disch-funktional als auch Engagement
Subjektive Beschreibung der = ,Generalisten“ wie tiv, z.B. (Selbst) Prasen- sozial-reflexiv = generelle Leistungs-
inhaltlichen Schwerpunkte »Spezialisten® zu tation, Moderation, Ver- | = hohe Stresstoleranz, bereitschaft

gleichen Teilen handlung, Kundenorient. Konfliktkompetenzen
Management (Akquise,
Strategie, Finanzen) 56 24 20 52 40 8 68 28 4 20 64 16

Legende Kreisdiagramm
B hoch
[ mittel
[] niedrig

Subjektive Beschreibung der
inhaltlichen Schwerpunkte

Betonung methodischer
Kompetenzen (z.B. Zeit-
u. Projektmanagement)
analytische u. koordi-
native Fahigkeiten
interdisziplinares Know-
how (,,Generalisten*)

strategisch-kommuni-
kative K.(v.a. Fiihrungs-
kompetenzen); Schnitt-
stellenkommunikation
,Menschenkenntnis“,
(soziale) Stresstoleranz

= methodisch-funktionaler
Schwerpunkt: Selbstma-
nagement i.S.d. ,,AKU“

= Situationsoffenheit, er-
fahrungsbasierte Intui-
tion, biogr. Flexibilitat

= Durchsetzungsfahigkeit

= ausgepr. Entscheidungs-
und Umsetzungsfahig-
keiten (,,Macher“),

= hohe Zielorientierung,
»Biss“, Hartnackigkeit,
Ausdauer, Wachsamk.

= Risikobereitschaft

ABBILDUNG 30: KOMPETENZPROFILE VERSCHIEDENER TATIGKEITSBEREICHE IM UBERBLICK

Kompetenzprofil von Beschiiftigten im Bereich Softwareentwicklung

Aus Sicht der im Bereich Softwareentwicklung beschéftigten Mitarbeiter stellen Fach- und

Methodenkompetenzen das ,,A und O ihrer Tatigkeit dar. Ihre Kompetenzbeschreibungen

umfassen im Vergleich zu allen anderen Tétigkeitsgruppen einen besonders hohen Anteil an

fachlichen Qualifikationsanforderungen wie die Beherrschung spezifischer Programmier-

sprachen oder anderweitiges hochspezifisches Inhaltswissen. Dariiber hinaus heben sie im

201




Ergebnisse der Studie

Vergleich zu allen anderen Befragten besonders stark die Notwendigkeit eines grundlegenden
theoretischen und methodisches Verstindnisses informationstechnologischer Prozesse sowie
eine hohes Mal} an fachlicher Expertise hervor, das aus der Verknilipfung von theoretisch-
methodischem und praktischem Anwendungswissen besteht. Der Anteil derjenigen, die
fachliche ,,Spezialisten® fiir besonders wichtig halten, ist in diesem Tatigkeitsbereich mit ca.
75% am hochsten. Da das AusmaR an Professionalisierung und Diversifizierung innerhalb des
hier unter ,Softwareentwicklung* zusammengefassten Tatigkeitsbereichs sehr weit
fortgeschritten ist, muss der Begriff des ,,Spezialisten® in diesem Zusammenhang allerdings
relativiert werden. Genau genommen konnte innerhalb des Bereichs Softwareentwicklung
noch einmal zwischen Personen mit einem eher breit angelegtem informationstech-
nologischen Fachwissen und Personen mit einem sehr eng ausgerichteten Spezialwissen (die
sich beispielsweise ausschlieflich auf die Programmierung in bestimmten Programmier-

sprachen spezialisiert haben) unterschieden werden.

Die stindige Aktualisierung des fachlichen und methodischen IT-Know-hows gehdrt aus
Sicht der Befragten zu den wichtigsten Kompetenzen im Bereich der Softwareentwicklung.
Eine entsprechende Bereitschaft zu dessen Aneignung sowie das Wissen um adiquate
Lernstrategien werden ausdriicklich hervorgehoben. Dazu zéhlt auch die Forderung nach
ausgeprigten ,,autodidaktischen Féhigkeiten® bzw. einer ,autodidaktischen Veranlagung®
(vgl. Kapitel I des Anhangbandes). Mit Blick auf methodische Kompetenzen wird zudem ein
hohes Mal} an analytischen Problemldsefdhigkeiten sowie an ,,vernetztem Denken* als unent-
behrlich betrachtet, bei dem es allerdings hauptsidchlich um die Vernetzung IT-spezifischer
Wissensinhalte geht (und nicht um die Zusammenfiihrung bzw. Vernetzung unterschiedlicher

Wissensbestdande, wie es fiir die sog. ,,Generalisten* kennzeichnend ist).

Sozial-kommunikative Fdhigkeiten werden gegeniiber den fachlich-methodischen Kompeten-
zen (und auch im Vergleich zu den beiden anderen Tétigkeitsprofilen) deutlich zuriickhalten-
der bewertet. Dennoch spielen bestimmte soziale Kompetenzen mit Blick auf gruppeninterne
Abstimmungs- und Koordinationsprozesse eine wichtige Rolle. Teamarbeit und Koopera-
tionsbereitschaft werden entsprechend hiufig als bedeutsame Féhigkeiten eingebracht. Das
trifft auch fiir die Fahigkeit der Schnittstellenkommunikation (mit Kollegen aus technikfernen
Aufgabenbereichen) zu, die sich bei vielen Softwareentwicklern zwar keiner besonderen

Beliebtheit erfreut, aber als bedeutsame Kompetenz anerkannt wird.

Bei den insgesamt wenig bedeutsamen Selbstkompetenzen wird vor allem ein gewisses Mal3
an Kreativitit® und zeit-riumlicher Flexibilitit mit Riicksichtnahme auf die besonderen

Arbeitsbedingen in kleiner IT-Startups als notwendig erachtet. Die methodisch akzentuierten

 Softwareentwicklung wird von einigen Befragten als kreativer und , kiinstlerischer Prozess* beschrieben.
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»Selbstmanagementkompetenzen® geraten bei dieser Gruppe von Beschéftigten nur vereinzelt
in den Blick.

Aktivititsorientierte Kompetenzen beziehen sich, sofern sie iiberhaupt als wichtig thematisiert
werden, nahezu ausschlieBlich auf ein starkes Lernengagement. Die vorgenommenen Kompe-
tenzbeschreibungen {iberschneiden sich stark mit den unter dem Begriff der ,,Technikbegeis-
terung“ subsumierten motivationalen Orientierungen der Befragten, insbesondere was das
zuletzt genannte starke Lernengagement anbelangt. Weitere Kongruenzen finden sich auch

hinsichtlich der bereits vorgestellten fachlichen und sozialen Kompetenzen.

Kompetenzprofil von Beschiiftigten im Bereich Marketing/Vertrieb/HR/PR

Das in seiner Gewichtung ausbalanciert wirkende Kompetenzprofil des Bereichs
Marketing/Vertrieb/HR und PR ldsst sich nicht allein auf die Heterogenitit der hierunter
zusammengefassten Aufgabenbereiche zuriickfiihren. Tatsachlich nehmen die Befragten aller
hier zusammengefassten Tatigkeitsbereiche relativ dhnliche Einschitzungen vor. Interindivi-
duelle Unterschiede ergeben sich zwangslaufig lediglich im Hinblick auf das spezifisch
fachliche Know-how, abhingig von der jeweiligen Profession der Befragten. Diesem
fachspezifischen Inhaltswissen wird allerdings ohnehin nur wenig Bedeutung beigemessen.
»dpezialisten und ,,Generalisten* halten sich in dieser Gruppe die Waage. Ein Mindestmal}
an IT-relevantem Know-how wird von allen Befragten dieser Gruppe als selbstverstindlich
betrachtet, auch von unseren Interviewpartnern aus dem technikfernen Human Ressources-
oder PR-Bereich. Demgegeniiber ist gerade im Vertrieb ein tiefergehendes Verstindnis
informationstechnologischer Prozesse ebenso notwendig wie fundierte betriebswirtschaftliche
Kenntnisse. Entsprechend finden wir in diesem Bereich auch die ausdriickliche Forderung
nach ,interdisziplinirem Know-how*, ,,Grundkenntnissen aus verschiedenen Branchen*

sowie zum sprichwortlichen ,,Blick tiber den Tellerrand*.

Auf der Ebene sozial-kommunikativer Kompetenzen dominieren strategisch-kommunikative
Féhigkeiten im Umgang mit internen und externen Kunden wie Prisentations- und Verhand-
lungsgeschick, Uberzeugungskraft oder rhetorische Fertigkeiten (,,die Sprache des Kunden
sprechen”). Von den im Personalbereich tétigen, iiberwiegend weiblichen Beschéftigten
werden dariiber hinaus die als empathisch bezeichneten Kompetenzen, Einfiihlungsvermogen,
Perspektiveniibernahme und der Umgang mit sozialen Konfliktsituationen (z.B. bei der

Vermittlung oder Schlichtung von Streitfragen) hervorgehoben.

Auf der Ebene personaler Kompetenzen dominieren im vorliegenden Profil zum einen
Fahigkeiten im Bereich der Selbstorganisation bzw. des Selbstmanagements (wie langfristige

Koordination beruflichen Handelns, Selbstvertretung eigener Interessen, etc.), zum anderen

203



Ergebnisse der Studie

Flexibilitit, Stress- und Frustrationstoleranz (mit Blick auf die bisweilen extreme Arbeits-
belastung), eigenverantwortliches Handeln und Situationsoffenheit. Vereinzelt werden
iibergreifende Eigenschaften wie zum Beispiel ,,ein hohes Mall an Extrovertierheit®,

Glaubwiirdigkeit oder Authentizitdt als bedeutsam gekennzeichnet.

Aktivititsorientierte Kompetenzen werden eher selten thematisiert und beziehen sich im
Vergleich zu den im Bereich Softwareentwicklung geduBerten konkreten Lernaktivitidten auf
allgemeinere Féhigkeiten wie Eigeninitiative, Engagement oder eine generelle Leistungs-

bereitschalft.

Kompetenzprofil von Beschiiftigten im Bereich Management

Fachlich-methodischen Kompetenzen werden im Titigkeitsbereich Management/Akquise/
Strategie/Finanzen (im Folgenden kurz als ,,Management® bezeichnet) nur vergleichsweise
geringe Bedeutung eingerdumt. Isoliertes, spezifisches Fachwissen findet hier so gut wie gar
keine Erwédhnung. Vielmehr wird ein integratives und interdisziplindres Know-how als
entscheidend angesehen. Dies schldgt sich auch in dem mit 80% vergleichsweise grofiten
Anteil an ,,Generalisten” nieder. Die hier skizzierten Anforderungen an interdisziplinires
Know-how gehen dabei weit iiber bloBe Oberflichenkenntnisse hinaus. Entsprechende
Kompetenzdefizite im Bereich interdisziplindren Know-hows sind nach Meinung vieler
Griinder fiir das Scheitern zahlreicher Startups verantwortlich. Der eigentliche Schwerpunkt
innerhalb der Kategorie Fach- und Methodenkompetenzen liegt allerdings auf methodischen
Aspekten. Hier werden zum einen organisatorisch-planerische Féhigkeiten mit dem Ziel einer
moglichst effizienten, projektférmigen Organisation des beruflichen Alltags bekriftigt, zum
Beispiel optimales Zeitmanagement, Verfligbarkeit von Steuerungsinstrumenten sowie
Strategien der Strukturierung und Systematisierung. Zum anderen wird die Wichtigkeit

analytischer Fahigkeiten und einer vernetzten, systemischen Betrachtungsweise unterstrichen.

Im sozial-kommunikativen Bereich stellen die Befragten insbesondere auf die eben
beschriebenen Netzwerkkompetenzen sowie auf Féhigkeiten im Bereich der Schnittstellen-
kommunikation ab. Dariiber hinaus stehen solche Kompetenzen im Vordergrund, die sich im
weiteren Sinne auf den Bereich Fiihrung beziehen. Diese reichen von ,argumentativer
Uberzeugungskraft®, , Verhandlungsgeschick®, ,sozialer Konfliktfihigkeit”, ,guter Men-
schenkenntnis (,,Liigner, Betriiger und Blender identifizieren zu kénnen*) und Kompetenzen
im Bereich der Mitarbeitermotivation (,,Wiinsche und Bediirfnisse von Mitarbeitern zu
erkennen und umsetzen zu koénnen*) bis hin zu den Merkmalen einer ,,charismatischen
Fithrungspersonlichkeit™ (,,Authentizitdt”, , Ausstrahlung®), um nur die wichtigsten zu

benennen. Das Spektrum der beschriebenen sozialen und kommunikativen Kompetenzen ist
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in dieser Gruppe am umfangreichsten, und die Ubergiinge zum Bereich der personalen

Kompetenzen sind flieBend.

Sowohl innerhalb des vorliegenden Kompetenzprofils als auch im Vergleich zu den anderen
beiden Tatigkeitsgruppen spielen Selbst- und personale Kompetenzen die grofite Rolle.
Ingesamt 68% der hier tdtigen Personen schitzen sie als hoch bedeutsam ein. Bei der
Darstellung entsprechender Kompetenzen wird besonders stark auf iibergreifende Einstel-
lungen, ,Mentalititen und allgemeine Personlichkeitseigenschaften abgehoben wie
beispielsweise auf eine ,,natiirliche Fithrungspersonlichkeit”, eine spezifische ,,Unternehmer-
mentalitit oder auf einen ,,visiondre Unternehmerpersonlichkeit”. Weiterhin finden wir hier
die differenziertesten Beschreibungen der methodisch-funktionalen Selbst(management)-
Kompetenzen: Neben planerischen und koordinativen Fihigkeiten bei der mittel- und
langfristigen Organisation beruflichen Handelns (im Sinne der o.g. ,,Ressourcenoptimierung®)
werden vor allem Aspekte der Selbstdisziplinierung, Selbstkontrolle sowie der Selbst-
motivation angesprochen. FEine weitere, ausschlieflich in diesem Téatigkeitsbereich
angesprochene Kompetenz, bezieht sich auf ein moglichst umfassendes unternehmerisches
Erfahrungswissen — sowohl in sozialer als auch fachlicher Hinsicht. Interessant ist, dass sich
unsere aus berufsbiographischer Perspektive grofitenteils noch sehr jungen Interviewpartner
sich als ,,alte Hasen im Geschéft* bezeichnen und sich selbst weiter bescheinigen, ,,mit allen
Wassern gewaschen zu sein® und die ,,Stolpersteine und -stricke in der Branche zu kennen.
Das reichhaltige Erfahrungswissen ermdogliche ihnen, intuitive und spontane Entscheidungen
(,,aus dem Bauch heraus®) zu treffen. Diese intuitiven Fahigkeiten sind aus ihrer Sicht gerade
im Startup-Unternehmen unverzichtbar angesichts des hier herrschenden hohen Entschei-
dungsdrucks, schnellen Handlungsbedarfs sowie einer Vielzahl potenzieller Unwégbarkeiten
und nicht abgesicherter Kontextinformationen. In diesem Zusammenhang wird auch die
bereits skizzierte Fahigkeit zur Antizipation zukiinftiger Marktentwicklungen und zu
»Vvisiondrem® unternehmerische Handeln gestellt. Eng mit den auf zukiinftiges Handeln
gerichteten unternehmerischen Kompetenzen verkniipft, finden wir in dieser Gruppe zudem
eine deutliche Akzentuierung der als ,,Alertness* bezeichneten Wachsamkeit gegeniiber neuen

Moglichkeiten, Chancen und Risken.

Weitere personale Kompetenzen wie Risikobereitschaft, Durchsetzungsfihigkeit, Ausdauer,
,Biss“ liefern den Briickenschlag zur Kategorie der aktivitits- und handlungsbezogenen
Kompetenzen. Im Einzelfall kénnen beide Bereiche kaum sinnvoll voneinander abgegrenzt
werden. Abhingig vom jeweiligen Kontext bieten sich fiir dieselbe alltagssprachliche
Kompetenzbezeichnung (z.B. ,,Hartnickigkeit®) unterschiedliche Zuordnungen sowohl als
personale als auch als aktivititsbezogene Handlungsdisposition an. Ungeachtet dieser

Zuordnungsprobleme sind aktivitdts- und umsetzungsorientierte Kompetenzen fiir das
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Kompetenzprofil des Bereichs Management von deutlich hoherer Bedeutung als fiir alle zuvor
betrachteten Tatigkeitsbereiche. Dies ist unter anderem auf den in dieser Gruppe sehr hohen
Anteil an Unternehmensgriindern zuriickzufiihren, denen bereits auf der Ebene motivationaler
Orientierungen eine besonders ausgeprigte Aktivitits- und Umsetzungsorientierung attestiert
wurde. Die Verschmelzung von motivationalen (,,wollen*) und fahigkeitsbezogenen Aspekten
(,,konnen*) wird durch die eher allgemein gehaltenen Beschreibungen im Stil iibergreifender
Personlichkeitseigenschaften (s.0.) noch verstarkt. Wie schon bei der Gruppe der Software-
entwickler werden auch hier motivationale Strebungen, wie beispielsweise der Wunsch nach
Gestaltung und Verdnderung (,,etwas Neues zu machen®, ,,etwas zu bewegen®, ,,aufzubauen
usw.) oder das Streben nach personlicher Einflussnahme direkt in entsprechende Kompetenz-
anforderungen {ibersetzt: beispielsweise in die Anforderung an eine starke Umsetzungs-
orientierung (ein ,,Macher und ,Entscheider zu sein) bzw. an eine ausgeprigte
Entscheidungs- und Durchsetzungsfahigkeit. Darliber hinaus werden ,,Biss®, ,,Ausdauer®,
,»Ehrgeiz*“ sowie eine hohe Zielorientierung als zentrale aktivititsorientierte Kompetenzen

betont.

Zusammenfassende Betrachtung der Kompetenzprofile

Auf der Grundlage der Taxonomie von Erpenbeck & Heyse (1999; Heyse et al., 2002) konnte
eine erster Uberblick zu den aus Sicht der Befragten relevanten fachlich-methodischen,
sozial-kommunikativen, personalen sowie aktivitdtsorientierten Kompetenzen hergestellt
werden. Dabei zeigt sich eine starke Akzentuierung jener methodisch-funktionaler Kompe-
tenzen, die im Sinne des Leittypus des ,,Arbeitskraftunternehmers* (Pongratz & Vof3, 2003)
auch als Anpassung auf externe Handlungsanforderungen und -zwinge verstanden werden
konnen. Allerdings muss in diesem Zusammenhang beriicksichtigt werden, dass die
»externen Handlungsanforderungen von vielen Startup-Beschéftigten als selbst herbei-
gefiihrte und daher duBerst positiv konnotierte Kontextbedingungen betrachtet werden, deren
erfolgreiche ,,Bewiltigung* als personliches Ziel verfolgt wird. Diese methodisch-funktionale
Ausrichtung vieler Befragter zeigt sich zum einen in einer starken Betonung von
Methodenkompetenzen sowie der als ,strategisch® bezeichneten sozial-kommunikativen
Kompetenzen; zum anderen in einer Hervorhebung von ,,Selbstkompetenzen mit methodisch-
funktionalen Schwerpunkt“. Demgegeniiber werden Selbstkompetenzen mit ,sozial-
reflexivem® Schwerpunkt sowie die als ,,empathisch® gekennzeichneten Sozialkompetenzen
eher zurilickhaltend thematisiert. Auf das Verhiltnis dieser beiden Schwerpunkte wird im
Rahmen des iiberndchsten Abschnitts zu , Kompetenzen des reflexiven Handelns* noch

einmal aus anderer Perspektive Bezug genommen.
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Die gefundenen Kompetenzschwerpunkte variieren innerhalb der verschiedenen Tétigkeits-
bereiche erkennbar. Wiahrend fiir Personen aus dem Bereich Softwareentwicklung fachlich-
methodische Kompetenzen den alles dominierenden Schwerpunkt bilden, skizzieren die
Befragten aus Vertrieb/Marketing/HR & PR ein vergleichsweise ausgeglichenes Kompetenz-
profil. Der Schwerpunkt beruflicher Kompetenzen im Bereich Management verschiebt sich
dagegen deutlich auf Selbstkompetenzen mit ,,methodisch-funktionalem Schwerpunkt* sowie

auf dazu ,,passende aktivitits- bzw. umsetzungsorientierte Kompetenzen.

Bei der Betrachtung der verschiedenen Kompetenzprofile fallen dariiber hinaus deutliche
Uberschneidungen mit den im vorangegangen Kapitel beschrieben beruflichen Strebungen
und Motiven der Beschiftigten auf. Beispielhaft kann hier auf jene ,technikbegeisterten*
Mitarbeiter aus dem Bereich der Softwareentwicklung verwiesen werden, deren ausgeprigte
Lernbegeisterung einerseits als handlungsleitendes Motiv, andererseits als unentbehrliche
Kompetenzanforderung genannt wird. Ubereinstimmungen zwischen beruflichen Strebungen
und Kompetenzen finden sich auch bei mit Blick auf die bei vielen Beschéftigten stark
ausgepriagten Autonomieorientierungen: Dem auf der Motiv-Ebene dargestellten Wunsch
nach grofftmoglichen Handlungs- und Verantwortungsspielraumen (vgl. Kapitel 5.3.4) korres-
pondiert auf der Kompetenz-Ebene die Betonung von Fahigkeiten im Umgang mit weitrei-
chenden Handlungs- und Verantwortungsspielrdumen. Als solche konnen vor allem
methodische Kompetenzen (z.B. organisatorisch-planerische Kompetenzen, effizientes
Projekt- und Zeitmanagement) bzw. Selbstkompetenzen mit methodisch-funktionalem
Schwerpunkt betrachtet werden. Diese hohe Kongruenz zwischen motivationalen
Orientierungen und beruflichen Kompetenzen ist im Ubrigen fiir das gesamte Sample von IT-

Beschiftigten charakteristisch.

5.4.3 Kritische Uberlegungen zur inhaltlich-funktionalen Klassifikation von
Kompetenzen

Im Folgenden wurde eine fiir unsere Interviews typische narrative Sequenz zu der Frage nach
wichtigen Kompetenzen ausgewdhlt. Am Beispiel dieses Gesprichsausschnitts soll noch
einmal auf die generellen Probleme einer blofl inhaltlich-funktionalistisch ausgerichteten
Klassifikation von offen erhobenen, alltagssprachlichen Kompetenzvorstellungen einge-
gangen werden. Dabei geht es zum einen um die ganzheitliche Betrachtung von Kompetenzen
als untrennbare Muster von Einzelmerkmalen und zum anderen um fehlende normative
Bezugspunkte bei der Bewertung individueller Kompetenzunterschiede sowie von

Kompetenzentwicklungsprozessen.
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Der Befragte K39m auf die Frage, welche Kompetenzen er fiir die Auslibung seiner Tétigkeit fiir relevant hélt:

B85ff: ,Unheimlich viel. Das ist unheimlich viel, was man mittendrin feststellt, was teilweise nicht da ist oder was weiter
ausgebaut werden muss. Aber was man von vornherein mitbringen muss, ist Menschenkenntnis. Man muss in der Lage
sein, Menschen zu fihren. Man muss in der Lage sein, praktisch an Sachen heranzugehen. Man muss in der Lage sein,
ein Visionar zu sein. Man muss finanzielles Geschick haben. Man muss mit Zahlen umgehen kénnen. [...] Ja, man muss
organisieren kdnnen. Man muss in der Lage sein, Konflikte auszustehen und kritikfahig sein. Man muss eine Streitkultur
haben. Man muss auch die richtige Kinderstube mitbringen. Das ist auch eine ganz wichtige Sache. [...] Kinderstube
heillt, dass man bestimmte Sachen von zu Hause mitbekommen haben muss, die entscheidend sind, wenn man so
einem Unternehmen auch vorsteht. Das heif3t, man muss Parkettsicherheit haben, um mit Investoren zu sprechen, was
nicht ganz einfach ist. Man muss verkaufen kénnen. All diese Sachen spielen mit da rein. Das ist eine Mischung
zwischen vielem. Also, gerade in kleinen Unternehmen sind wirklich Allrounder gefragt. Ach, das ist noch mal eine ganz
wichtige Sache: Man muss absolut erkennen kénnen - und das ist wichtig auch fur andere Sachen: das fachliche
Wissen. Man muss genau wissen: Was kann ich? Und was kann ich nicht. Und das muss man zugeben kénnen. Man
muss wissen, welchen Bereich man auch abgeben muss. Das ist auch immer eine schwierige Sache, Ja, ein
schwieriges Ding. Und man muss in der Lage sein, dagegen etwas zu tun. Und man muss sich dort weiterentwickeln.
Wenn man das nicht kann oder nicht schafft, dann wird es zu nichts fiihren. Lernfahig sein. Und man muss in der Lage
sein, immer wieder Sachen in Frage zu stellen. Man muss Rat von anderen annehmen kénnen. Man darf nicht ... Ja, es
ist so viel. Also, es ist wirklich so vielschichtig, also, da kann man bestimmt alles mit flllen. Man muss optimistisch sein,
man muss an die Sache immer wieder glauben. Und hier muss man teilweise recht lange an Sachen dran bleiben und
kampfen. Und darum muss man auch daran festhalten kénnen® (K39m).

Kompetenzen als ganzheitliche Konfigurationen iiber verschiedene Bereich
hinweg

Auf den ersten Blick bieten sich bei der oben dargestellten Interviewsequenz einige
Féhigkeits- und Kompetenznennungen scheinbar problemlos fiir die Zuordnung zu den
bekannten Bereichen (Fach- und Methodenkompetenzen, sozial-kommunikative Kompe-
tenzen etc.) an, zum Beispiel der erwdhnte ,,Umgang mit Zahlen®, der als grundlegendes
kaufminnisches bzw. betriebswirtschaftliches Know-how miihelos dem Bereich der
Fachkompetenzen zugeordnet werden kann. Der in diesem Zusammenhang verwendete
Begriff des ,(finanziellen Geschicks* suggeriert indes weitergehende planerische sowie
anwendungs- und umsetzungsbezogene Féhigkeiten, die iiber ein rein fachliches Wissen im
engen Sinne hinausgehen. Zunehmend schwieriger in der Zuordnung werden die vielen
Kompetenz- und Eigenschaftsbeschreibungen, die einen hoheren Abstraktionsgrad erreichen,
wie z.B. die erwdhnte ,Menschenkenntnis“ (die als eine komplexe Verquickung ganz
verschiedener personaler und sozial-kommunikativer Kompetenzen gefasst werden kann)
oder die Fihigkeit ,,ein Visiondr zu sein“ (die jenseits einer tiefergehenden Kenntnis der
fachlichen Materie auch ausgepriagte organisatorisch-planerische Fahigkeiten sowie diverse
personale Kompetenzen beinhalten kann). Uberschneidungen ganz unterschiedlicher
Kompetenzbereiche kommen auch in den iibergreifenden Uberlegungen zur eigenen Kritik-
und Lernfdhigkeit zum Ausdruck, die ihren Ausgangspunkt wiederum in der kritischen

Bewertung eigener fachlicher Kompetenzen finden.

Die daraus resultierenden Klassifikationsprobleme konnten vernachlissigt werden, wiirde es

sich bei solchen Sequenzen um die Ausnahme von der Regel handeln. Die im Hinblick auf

eine eindeutige Zuordnung zu den vier Bereichen (i.S. von Erpenbeck & Heyse, 1999) duflerst

sperrig wirkenden, sich iiberschneidenden oder ,,quer” liegenden alltagssprachlichen
208



Ergebnisse der Studie

Kompetenzbeschreibungen in der eingangs vorgestellten Interviewsequenz sind jedoch fiir
einen groflen Teil der offen erhobenen Kompetenzvorstellungen aller Befragten exemplarisch.
Beispiele fiir derartige Uberschneidungen wurden bereits mehrfach skizziert, beispielsweise
bei der Féhigkeit zur Schnittstellenkommunikation. Diese kann zwar, in ihre analytischen
Bestandteile zerlegt, den einzelnen Kompetenzbereichen zugidnglich gemacht werden. Es liegt
nun aber auf der Hand, dass im Rahmen einer klaren Bereichszuordnung die eigentliche
Qualitdt dieser Kompetenz, die ja gerade im Schnittpunkt bzw. der Verflechtung
verschiedener Bereiche liegt (in diesem Fall des fachlichen und des sozial-kommunikativen
Bereichs), verloren gehen wiirde. Der oben zitierte Unternehmensgriinder K39m weist selbst
an mehreren Stellen darauf hin, dass es sich gerade um die ,,Mischung zwischen Vielem*
handelt.

Wiirde man dagegen die komplexe Kompetenzbeschreibung jener Kategorie zuzuordnen, die
schwerpunktmifig ,,am ehesten* zu passen scheint, wiirde man die Fahigkeit zur Schnitt-
stellenkommunikation dem sozial-kommunikativen Bereich zuordnen. Bei der zusammen-
fassenden Bewertung dieses Kompetenzbereichs (als wichtig bzw. unwichtig) wird dann
jedoch ein Teil eines in der Realitit weitaus komplexeren Kompetenzmusters einseitig
aufgewertet, wihrend andere Bestandteile (im Fall Schnittstellenkommunikation die darin
enthaltenen  grundlegenden fachlich-methodischen Kompetenzen) im endgiiltigen

Kompetenzprofil iberhaupt keine Berticksichtigung mehr finden.

Wie im Falle der Schnittstellenkommunikation ergeben viele der von uns ermittelten
alltagssprachlichen Kompetenzbeschreibungen nur in der ganzheitlichen Betrachtung als
untrennbare Konfiguration iiber zwei (oder gar mehrere) der bei Erpenbeck und Heyse (1999)
unterschiedenen vier Inhaltsbereiche einen Sinn, weil nicht die einzelnen Bestandteile,
sondern gerade ihr Zusammenspiel die spezifische Eigenart der Kompetenz ausmachen.
Dartiiber hinaus scheinen es gerade die komplexeren Kompetenzmuster zu sein, denen seitens
der Befragten im Vergleich zu isolierten, problemlos klassifizierbaren Einzelkompetenzen
(i.S. von Erpenbeck & Heyse) besonders viel Bedeutung zugemessen wird. FEinige
ausgesprochen subtile Kompetenzkonstellationen kénnen zum Teil erst vor dem Hintergrund
langerer Gesprachssequenzen richtig erkannt werden, in deren Verlauf spezifische Aspekte
sukzessive vervollstindigt und Verkniipfungen zu bereits genannten Kompetenzen
(Eigenschaften, Fdhigkeiten etc.) hergestellt werden. Auch bei dem eben angefiihrten
Interviewausschnitt entwickelt sich ein genaueres Verstindnis fiir die genannten Fahigkeits-
dispositionen erst unter Beriicksichtigung der Gesamtsequenz. In diesem Zusammenhang
erscheint es hochst plausibel, warum sich so viele Befragte bei der Beschreibung beruflicher
Kompetenzen mit Vorliebe abstrakter FEigenschaften oder Merkmale bedienen wie

»Menschenkenntnis® oder ,,Optimismus® oder bedeutsame Fahigkeiten am Beispiel von
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»Mentalitdten”, , Typen* o0.4. verdeutlichen (so finden wir Kompetenzbiindelungen in
personalisierter Form z.B. als ,Initiativtyp®, ,,Macher®, etc.). Erst diese alltagssprachlichen
Verdichtungen ermdglichen bzw. erleichtern es den Befragten, die subtilen Konstellationen
von individuellen Handlungsbereitschaften, Fahigkeitsdispositionen und nicht zuletzt auch
personlichen Wertvorstellungen auf den Punkt zu bringen. Dabei steigt mit hoherem Mal3 an
Abstraktion und Aggregation in der Regel auch das MaB an Verkniipfung und
Uberschneidung verschiedener Kompetenzdimensionen. Anders formuliert: Mit der
Verkniipfung und Uberschneidung nimmt der Geltungsbereich, d.h. die Vielfalt an
Handlungskontexten dieser Kompetenzen zu. Dies sind also die am besten transsituativ
transferierbaren Kompetenzen. Vor allem der Anteil von personalen Kompetenzen an derart
komplexen, bereichsilibergreifenden Kompetenzkonfigurationen gewinnt gegeniiber allen
anderen Bereichen {iberproportional an Bedeutung, da der Prozess der Abstraktion,
Verdichtung und zunehmender Komplexitit (selbst)reflexive Beziige zur eigenen Person und

zum eigenen Handeln logisch impliziert.**

Vor dem Hintergrund der aufgezeigten Klassifikationsschwierigkeiten erhértete sich unser
Eindruck, dass die ausschlieSlich auf unterschiedliche Inhaltsbereiche und Funktionen
bezogene Beschreibung von Kompetenzen den Blick auf die zur Bewiltigung zunehmend
komplexerer Arbeitsanforderungen eigentlich relevanten beruflichen Handlungsdispositionen
eher verschleiert als erhellt. Denn sie begiinstigt konzeptionsbedingt eine analytische
Trennung und dichotome Betrachtungsweise von Kompetenzen, innerhalb derer bedeutsame
Féhigkeitskombinationen leicht aus dem Blick geraten konnen. Im Kontext von offen
erhobenen, alltagsprachlichen Kompetenzvorstellungen zeichnen sich die genannten
Probleme besonders scharf ab. Bei der sonst in Untersuchungen zur Kompetenzmessung (vgl.
Erpenbeck & Rosenstiel, 2003a) dominierenden standardisierten Erfassung und Auswertung
werden entsprechende Klassifikationsschwierigkeiten insofern selten virulent, als entweder
bereits im Vorfeld entsprechende (vielfach nicht weiter erklirte) Zuordnungen zu einzelnen
Kompetenzdimensionen vorgenommen werden, oder komplexere Kompetenzmuster erst gar
nicht operationalisiert, sondern von vornherein fiir jeden Bereich gut bestimmbare

Einzelkompetenzen ausgewéhlt werden.

% Fiir die Erfassung solcher komplexer Konfigurationen und Muster von Kompetenzen mit breiten Geltungsbereich erscheint das von uns
gewihlte Verfahren der vollig offenen Erhebung i.U. besonders geeignet. Ein Nachteil dieser Vorgehensweise besteht allerdings darin, dass
die stark verdichteten alltagssprachlichen Fihigkeitsbeschreibungen dem Auswerter einen breiten Raum fiir mogliche Uber- und
Fehlinterpretationen 6ffnen, sofern nicht im Interview noch eine Konkretisierung durch den Befragten vorgenommen wird.
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Normative Bezugspunkte als Bewertungsmafistab fiir interindividuelle
Kompetenzunterschiede und Prozesse der Kompetenzentwicklung

Insgesamt erscheint die Aussagekraft der auf dieser Taxonomie basierenden
Kompetenzprofile jedoch nicht nur im Hinblick auf deren 6kologische Validitéit begrenzt. Da
theoretisch fundierte normative Bezugspunkte fiir die Bewertung individueller Kompetenzen
fehlen, konnen interindividuelle Unterschiede und Prozesse der Kompetenzentwicklung kaum
abgebildet werden. Die Bewertung einzelner Personen kann immer nur in Relation zu einem
spezifischen, meist ad hoc generierten idealtypischen Anforderungsprofil vorgenommen
werden. Kompetenzentwicklung kann in diesem Zusammenhang lediglich als Anndhrung an
das jeweilige Idealprofil verstanden werden, wobei fiir die genauere Bestimmung des
Entwicklungsfortschritts oder der Entwicklungsposition selbst keine verbindlichen Kriterien
vorliegen. Heyse, Erpenbeck und Michel (2002) behelfen sich beim Vergleich von
Kompetenzprofilen verschiedener Tatigkeitsgruppen aus dem IT-Bereich mit einer Bewertung
als ,.einseitig, doppelt, vielseitig kompetent™ und suggerieren damit einen fiir alle Profile
verbindlichen Bewertungsmalstab, der faktisch nicht existiert. ,,Vielseitigkeit™ impliziert
jedenfalls den Eindruck, dass es sich hier um ein anspruchsvolleres Profil handelt als im Falle
des (nur) ,einseitigen oder ,doppelt kompetenten Profils. Als einseitig werden die
Kompetenzprofile (z.B. das eines Systemadministrators) dann gekennzeichnet, wenn lediglich
einer der vier Kompetenzbereiche (aktivititsorientiert, sozial-kommunikativ, fachlich-
methodisch oder personal) von iiber 50% der befragten Experten® als ,,sehr wichtig® einge-
schitzt wird. Uberschreiten zwei Kategorien die 50%-Grenze, wird das Profil als ,,doppelt
kompetent®™, ab drei erfiillten Kategorien sogar als ,,vielseitig kompetent™ bezeichnet. Als
,unauffillig werden dagegen solche Profile bezeichnet, bei denen die 50%-Marke in keiner

der Dimension erreicht wird.

Diese Art der Bewertung erscheint in vielerlei Hinsicht fragwiirdig: Bereits die
Datengrundlage der Bewertung ist angesichts der skizzierten generellen Zuordnungsprobleme
(Beispiel Schnittstellenkommunikation) mit Vorsicht zu betrachten. Detailliertere Kritik am
methodischen Vorgehen ist bei der hier exemplarisch diskutierten Studie von Heyse et al.
(2002) aufgrund der spédrlichen Informationen zum Auswertungsprozedere kaum moglich.
Auf eine differenzierte Beschreibung und Systematisierung von Kompetenzen innerhalb der
einzelnen Kompetenzbereiche, aus denen Riickschliisse auf das Klassifikationsprozedere
hitten gezogen werden konnen, wird weitgehend verzichtet. Dies wiederum ist nicht nur unter
methodischen Gesichtspunkten bedauerlich, sondern in erster Linie deshalb, weil die

eigentlich interessante Frage unbeantwortet bleibt, welche sozial-kommunikativen, fach-

% Als Experten sind in dieser Untersuchung Personalverantwortliche und Geschiftsfiihrer verschiedener Unternehmungen telefonisch sowie
im personlichen Gesprich befragt worden.
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lichen, personalen oder aktivititsorientierten Kompetenzen denn nun im Einzelnen fiir
bestimmte Tatigkeitsprofile im IT-Bereich von Bedeutung sind (z.B. fiir die Datenbank-

entwicklung, Systemanalytik etc.).

Uber diese grundsitzlichen Klassifikationsprobleme und deren Implikationen hinaus irritiert
vor allem die willkiirlich gesetzte und nicht weiter erklirte 50%-Grenze (s.0.), von deren
Uberschreitung die endgiiltige Bewertung des Kompetenzprofils abhingt. Anstelle eines
theoretisch begriindeten Kriteriums zur Kennzeichnung eines Kompetenzprofils riickt hier
eine Mehrheitsentscheidung von Personalverantwortlichen. In diesem Zusammenhang muss
berticksichtigt werden, dass die skizzierten Kompetenzprofile allenfalls Aussagen zu deren
inhaltlicher Beschaffenheit, nicht jedoch iiber deren Giite bzw. Qualitit ermoglichen. So
erscheint es vor dem Hintergrund der von uns ermittelten Kompetenzbeschreibungen
durchaus moglich, ,,vielseitig kompetent* auf geringem Niveau und ,,einseitig kompetent* auf
hohem Niveau zu sein. Zudem macht es einen gravierenden Unterschied, auf welche(n)
spezifische(n) Kompetenzbereich(e) sich ,,Einseitigkeit* bzw. ,,Vielseitigkeit™ beziehen, z.B.
ob eine Person ,einseitig kompetent” im Bereich fachlich-methodischer oder ,einseitig

kompetent™ im Bereich von Selbst- und personalen Kompetenzen ist.

Zusammenfassung der Hauptkritikpunkte

Beide Hauptkritikpunkte an der ausschlieBlich inhaltlich-funktionalistischen Konzeptuali-
sierung und Klassifikation von Kompetenzen sollen hier noch einmal kurz zusammengefasst
werden: Der erste Kritikpunkt betrifft die Differenzierung nach vier inhaltlichen
Kompetenzbereichen, die wenig geeignet erscheinen, jene besonders relevanten und
charakteristischen Kompetenzmuster in den von uns untersuchten IT-Startups abzubilden, die
»quer® zu diesen Bereichen liegen und deren Charakteristika gerade darin besteht. Da diese
ibergreifenden Kompetenzen angesichts der komplexer werdenden Handlungsanforderungen
im Berufs- und Privatleben vermutlich generell und besonders im IT-Bereich immer wichtiger
werden, ist zu fragen, inwieweit die bloB inhaltlich-funktionale Darstellung von Kompetenzen
nach getrennten Bereichen fiir Beschéftigte im IT-Bereich zeitgemall ist. Ein zweiter
Kritikpunkt an der Konzeption von Erpenbeck und Heyse (1999; Heyse et al., 2002) betrifft
das Fehlen theoretisch fundierter normativer Bezugspunkte, vor deren Hintergrund eine
tatigkeitsiibergreifende interindividuelle Vergleichbarkeit sowie eine addquate Beschreibung

von Prozessen der Kompetenzentwicklung ermoglicht wird.

Aus unseren Schwierigkeiten bei der Auswertung und der damit verkniipften Kritik an der
bloB deskriptiven Beschreibung von Kompetenzen resultierte ein erster Versuch, qualitativ

abgrenzbare Strukturmerkmale zu formulieren, anhand derer eine Bewertung von
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Kompetenzen und ihres jeweiligen Entwicklungsstandes vorgenommen werden kann. Darauf

wird im nun folgenden Abschnitt eingegangen.

5.4.4 Kompetenzen des reflexiven Handelns

In diesem Abschnitt soll das bislang inhaltlich differenzierte Kompetenzprofil von
Beschiftigten im IT-Bereich um die Moglichkeit einer {ibergreifenden strukturellen Klassifi-
kation und Bewertung erweitert werden. Dabei stehen drei neu entwickelte Kompetenz-
dimensionen im Mittelpunkt der Betrachtung, deren Entwicklung im Prozess der

Auswertungsarbeiten zusammen mit ersten Ergebnissen vorgestellt wird. Es sind dies:

(a) Reflexivitit im Umgang mit komplexen Sachproblemen,
(b) Reflexivitdt im Umgang mit komplexen Wertkonflikten
(c) Intensitdt der Bindung an Normen, Werte und Prinzipien.

Fiir den hier vorliegenden Abschnitt mdchten wir unsere Uberlegungen zur Reflexivitit nur
insoweit prazisieren, wie es fiir das Verstindnis der damit verkniipften, neu angelegten
strukturellen Kompetenzkategorien notwendig ist. Weiterfiihrende theoretische Uberlegungen
zu einer integrativen Sichtweise auf Kompetenzen und Kompetenzentwicklung werden
programmatisch am Typus des ,reflexiven Subjekts“ noch einmal zu einem spiteren

Zeitpunkt aufgegriffen (vgl. Kap. 5.5.7).

Zur Entwicklung von Kompetenzdimensionen des reflexiven Handelns

Bevor wir die Dimensionen der Reflexivitdt von Sachproblemen und der Reflexivitit von
Wertkonflikten ndher skizzieren, sollen einige Bemerkungen zu deren Entstehung vorausge-
schickt werden. Den Ausgangspunkt zur Entwicklung alternativer Klassifikationsmoglich-
keiten von Kompetenzen bildete die Feststellung, wesentliche subjektive Vorstellungs- und
Deutungsmuster der Befragten nicht addquat abbilden zu kdnnen. Das gilt insbesondere fiir
eine Vielzahl von Reflexionsprozessen zur eigenen Person und zum eigenen beruflichen
Handeln, die offensichtlich an normative Positionen und personlich leitende Werte gebunden
sind. Solche Prozesse werden weder mit den bekannten Kompetenzbereichen (sensu
Erpenbeck & Heyse, 1999), noch mit anderen in dieser Arbeit vorgestellten Personmerkmalen
(z.B. den subjektiven Kontrollvorstellungen) einfangen. Gerade mit Blick auf diese stark
werthaltigen Reflexionsprozesse zeichnen sich unserer Meinung nach gravierende
interindividuelle Unterschiede ab: Bei einem Teil der jungen Unternehmensgriinder zeigte
sich beispielsweise eine ausschlieBlich an 6konomischen Effizienzkriterien ausgerichtete

Orientierung des gesamten, auch des sozialen Handelns. Demgegeniiber gab es andere
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Personen, die berufliches Handeln, z.B. auch die eigene Karriere und zukiinftige Projekte,
jenseits rein zweckrationaler Erfolgskriterien v.a. entlang der Frage eines guten oder
schlechten bzw. eines ,richtigen* oder ,,falschen* Handelns reflektierten, Widerspriiche und
Handlungszwiénge aufzeigten und darauf bezogene moralische Handlungsverpflichtungen

thematisierten.

Ein erster Versuch, diese zwei Arten von Reflexivitét sprachlich zu prézisieren, fiihrte zu der
Gegeniiberstellung von Reflexivitdt im Sinne von ,,Zweckrationalitdt™ auf der einen und von
Reflexivitit im Sinne von ,Normen und Werten®“ auf der anderen Seite. Diese
Gegentiberstellung schien zur Kennzeichnung der unterschiedlichen Argumentations- und
Vorstellungsmuster allerdings noch zu allgemein. Bei genauerer Betrachtung zeigte sich im
Prozess der weiteren Auswertungsarbeiten, dass die skizzierten interindividuellen Unterschie-
de vor allem an der Reflexion einseitiger Positionen gegeniiber der Beriicksichtigung
vielfdltiger bzw. ambivalenter Positionen festgemacht werden konnten. Somit entpuppte sich
die Komplexitét der Reflexivitit (Komplexitét als Abbildung der Vielfalt von Elementen und
ihrer Verkniipfungen) als prézisere Dimension zur Abbildung interindividuell unterschied-
licher Reflexionsprozesse. Zugleich eroffnete sich damit die Moglichkeit, normative Bezugs-
punkte zu konkretisieren, anhand derer eine iibergreifende Bewertung von Kompetenzen
jenseits spezifischer inhaltlicher Tatigkeitsschwerpunkte vorgenommen werden konnte. Auf
der Ebene von Komplexitit kann im Gegensatz zu der bisher gezeigten, rein deskriptiven
Klassifikation von Kompetenzen sowohl quantitativ als auch und vor allem qualitativ ein
abgrenzbares ,,Mehr bzw. ,,Weniger an Reflexivitdt bestimmt werden. Vielseitigkeit von
normativen Positionen als positiver Bezugspunkt komplexer Reflexivitit kann in diesem
Zusammenhang als individuelles Entwicklungsziel konkretisiert und im Hinblick auf

qualitative Strukturunterschiede differenziert werden.

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen erschien es sinnvoll, an Konzeptionen aus dem
entwicklungs- und personlichkeitspsychologischen Bereich anzukniipfen, innerhalb derer der
Kompetenzbegriff seit jeher breiter angelegt ist. Darauf werden wir bei der Beschreibung der
einzelnen Dimensionen genauer Bezug nehmen. Mit dem Konzept der subjektiven Kontroll-
vorstellungen (vgl. Hoff, 1992; Hoff & Hohner, 1992) ist in dieser Arbeit bereits ein Beispiel
fiir die theoretisch fundierte Klassifikation qualitativer Kompetenzunterschiede vorgestellt
worden, auch wenn der Kompetenzbegriff selbst in diesem Zusammenhang keine explizite
Erwdhnung fand. Fiir die verschiedenen qualitativen Niveaus subjektiver Kontroll-
vorstellungen ist — genau wie fiir die im folgenden vorgestellten Dimensionen reflexiver
Kompetenzen — eine Zunahme an kognitiver Komplexitit kennzeichnend: von indifferent-
fatalistischer Beziehungen iiber die Entwicklung einfacher, mono-kausaler Verkniipfungen

bis hin zur Abbildung komplexer Interaktionsprozesse. Diese Vorstellungen zielen im Fall der
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Kontrollvorstellungen auf den Aspekt des ,,Einfluss-nehmen-Kénnens* und damit auf die
Frage, inwieweit eine Person sich selbst als handlungswirksam im Anbetracht bestimmter
Problemkonstellationen betrachtet. Bei den hier vorgestellten Dimensionen a) der Reflexivitit
im Umgang mit Sachproblemen und b) der Reflexivitit im Umgang mit Wertkonflikten zielt
Reflexivitit dagegen zum einen auf die Komplexitidt fachlicher Probleme und deren
struktureller Beschaffenheit; zum anderen auf mehr oder minder komplexe soziale, im
engeren Sinne werthaltigen Handlungs- und Konfliktkonstellationen, auf Konfliktlosungen
und deren strukturelle Merkmale (vergleichbar den handlungsorientierten Kompetenzen fiir
den Umgang mit ,,faktischer* und ,,ethischer Komplexitdt“ von Bogeholz & Barkmann, 2003,
2004). Neben dem ,,Handeln-Konnen* wird damit die auch Frage nach dem ,,Handeln-Sollen*
bzw. nach der moralischen Handlungsverpflichtung beriihrt. Die Intensitit der emotionalen
Bindung an Werte, Normen und Prinzipien, die als eine weitere Dimension vorgestellt wird,
kann als Indikator fiir die innere Abbildung konfligierender Positionen auf einer praskriptiven
Ebene und als Bindeglied zwischen einem blof kognitivem Handlungspotenzial und tatsich-

lichem Handeln betrachtet werden.

Reflexivitat im Umgang mit komplexen Sachproblemen

Diese erste Dimension der Reflexivitdt bezieht sich auf den Umgang mit mehr oder minder
komplexen sachlichen PROBLEM-Situationen bzw. auf deren strukturelle Rekonstruktion
und Bewiltigung. Demgegeniiber bezieht sich die im ndchsten Abschnitt vorgestellte
Dimension der Reflexivitit von Wertkonflikten auf den Umgang mit komplexen sozialen
KONFLIKT-Situationen, das heillt auf konfligierende Positionen (Normen, Prinzipien,
Werte) im Rahmen eines sozialen Interaktionskontextes.®® Im Unterschied zum Bereich der
Fach- und Methodenkompetenzen (i.S.v. Erpenbeck & Heyse, 1996, 1999) geht es bei der
Reflexivitdt von Sachproblemen nicht um spezifische fachliche oder methodische Wissens-
inhalte, sondern um die Abbildung und Rekonstruktion komplexer Wissensstrukturen.
Interindividuelle Unterschiede beziiglich der Reflexivitit von Sachproblemen koénnen in
diesem Sinne nach verschiedenen, qualitativ voneinander abgrenzbaren Struktur- bzw.
Komplexititsniveaus differenziert werden. Wir unterscheiden hier vorerst nur nach einer
,Hhiedrigen®, ,mitteleren bzw. ,,hohen* Problemreflexitét, die fiir jeden der 85 Befragten
vorgenommen wurde®’. Als Orientierungsrahmen fiir eine erste zusammenfassende

Einschdtzung fachlich-kognitiver Komplexitidt dienten die in einem fritheren Forschungs-

% Entsprechend werden wir im Folgenden auf den Begriff des ,,Problems* zuriickgreifen, wenn es um die Beschreibung fachlicher bzw.
,hicht-sozialer Aspekte geht, wihrend der Begriff ,,Konflikte* auf konfligierende Positionen, Ziele, Uberzeugungen etc. innerhalb eines
sozialen Interaktionsverhdltnisses zweier oder mehrerer Akteure hinweist. Die Reflexivitit im Umgang mit Sachproblemen wird in diesem
Sinne nachfolgend auch kurz als ,,Problemreflexivitit® bezeichnet, die Reflexivitdt im Umgang mit Wertkonflikten als ,,Konfliktreflexivitat.
" Die semantische Differenzierung zwischen ,niedrig® vs. ,,hoch“ scheint hier noch nicht optimal gewhlt, da diese eher ein quantitatives
Kontinuum als qualitativ abgrenzbare Strukturkategorien bzw. -niveaus suggeriert.
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projekt zum Thema ,Okologisches Verantwortungsbewusstsein und Industriearbeit
herausgearbeiteten und empirisch validierten Dimensionen des ,,0kologischen Denkens‘
(Hoff et. al., 1995; Lecher, 1997), die fiir die hier skizzierte Problemreflexivitit gut {ibertrag-
bar erscheinen, selbst wenn es in beiden Forschungsprojekten um vollig unterschiedliche
Fragestellungen geht. Dadurch, dass beide Konzeptualisierungen auf Denk- und Wissens-
strukturen und eben nicht auf spezifische Wissensinhalte abstellen, kann das dem Individuum
eigene Ausmall an kognitiver Komplexitit nicht nur fiir einen spezifischen, sondern
grundsitzlich fiir jeden Gegenstandsbereich bestimmt werden. Das gilt selbstverstindlich
auch fiir die im ndchsten Abschnitt behandelte Reflexivitit von Wertkonflikten. Eine
Uberblickstabelle zu den Dimensionen des (6kologischen) Strukturwissens ist im Anhang-
band abgebildet. Die einzelnen Merkmale und deren qualitative Ausprédgungen basieren unter
anderem auf den grundlegenden Strukturprinzipien der Wissenschaft Okologie (wie z.B. dem
Prinzip der Wechselwirkungen, dem Kreislauf- und Riickkopplungssystem oder dem Prinzip
der Offenheit von Systemen) sowie auf kognitionspsychologischen Anitzen zur kognitiven
Komplexitit, wie sie von Dorner et al. (1983, 1998) im Hinblick auf Problemlosestrategien

und Denken angesichts komplexer Problemlagen entwickelt wurden.

Angelehnt an das konkretistische Niveau 0kologischen Strukturwissens kann eine niedrige
Problemreflexivitit nun genauer dahingehend gekennzeichnet werden, dass kausale Zusam-
menhénge kaum erkannt und entsprechend wenig Verallgemeinerungen bzw. Verkniipfungen
von unterschiedlichen Problemsituationen vorgenommen werden. Hier dominieren
konkretistische Beschreibungen spezifischer, unvermittelter Einzelinhalte, deren zeitliche und
rdumliche Reichweite auf die unmittelbare personale Gegenwart und Umwelt beschrinkt

bleiben. Entwicklungsverldufe oder Folgen eigenen Handelns geraten kaum in den Blick.

Eine mittlere Problemreflexivitit — angelehnt an das mechanistische Niveau des 6kologischen
Denkens — zeichnet sich dagegen vor allem durch Denkfiguren und Argumentationsmuster
vom Stil: ,,Immer wenn x, dann auch y* oder ,,je mehr x, desto mehr y* aus. Kausale bzw.
monofinale Handlungsfolgen riicken ins Blickfeld, ebenso wie lineare Entwicklungsverldufe
und/oder nicht-intendierte Folgen (z.B. im Hinblick auf die turbulente Unternehmens-
entwicklung). Die zeit-rdumliche Reichweite nimmt zu, verschiedene Problembereiche
werden zunehmend abstrakter diskutiert und (vertikal) miteinander verkniipft. Allerdings
dominiert im Hinblick auf unterschiedliche Themenbereiche noch eine dichotome bzw.

atomistische Perspektive anstelle einer holistischen Betrachtungsweise.

Eine hohe Problemreflexivitit (vergleichbar dem systemischen Niveau 06kologischen
Strukturwissens) ist durch ein ausgeprigtes Aggregations- und Abstraktionsvermdgen
gekennzeichnet. Verschiedene Themenbereiche werden nicht mehr als voneinander unabhéin-

gig und abgegrenzt betrachtet, sondern (horziontal und vertikal) miteinander verkniipft.
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Interaktions- und Wechselwirkungsvorstellungen riicken in den Mittelpunkt. Langfristige,
komplexe Folgen und Riickkopplungen werden dabei ebenso beriicksichtigt wie exponentielle
Entwicklungsverlaufe und die Untrennbarkeit von Dynamik und Stabilitit. Zeitliche
Reichweite bezieht sich auf Zukunft wie Vergangenheit, die iiber den individuellen
biographischen Kontext hinausgehen kann. Dieses hochste Niveau fachlich-kognitiver
Komplexitit 1dsst sich zusammenfassend mit dem Prinzip: ,,Alles hangt mit allem zusammen*
beschreiben (Lecher & Hoff, 1993, S.18).

Die von uns vorgenommene Bewertung der Reflexivitit von Sachproblemen erfolgte dabei
nicht in demselben aufwendigen und differenzierten Stil wie im Rahmen des Forschungs-
projektes zum Okologisches Verantwortungsbewusstsein (zum methodischen Vorgehen siehe
Lecher, 1997). Vielmehr handelt es sich um eine auf der Basis des Gesamttranskripts

vorgenommene, kommunikativ validierte Gesamteinschitzung.

Reflexivitit im Umgang mit komplexen Wertkonflikten

Die hier gemeinte Reflexivitit bezieht sich auf den Umgang mit Wertkonflikten. Wert-
konflikte fassen wir dabei nicht im engen Sinne (z.B. in Abgrenzung zu Normen- oder
Interessenkonflikten), sondern verstehen darunter alle mehr oder minder komplexen inter-
und intrapersonalen Handlungskonflikte (also z.B. auch Rollenkonflikte, intrapsychische
Zielkonflikte u.d.). Bei der Dimension der Konfliktreflexivitdt geht es — wie zuvor bei der
Problemreflexivitit — um die Abbildung von Strukturunterschieden im Sinne qualitativ
voneinander unterscheidbarer Komplexitétsniveaus. Auch hier bot es sich fiir die Prézisierung
der Strukturmerkmale an, an bestehende Konzepte und Forschungstraditionen anzukniipfen,
in diesem Fall an solche aus dem entwicklungs- und moralpsychologischen Bereich.
Besonders geeignet erscheinen uns die im Rahmen der bereits erwéhnten Studie zum 6kolo-
gischen Verantwortungsbewusstsein sowie anderen Untersuchungen zum Verantwortungs-
bewusstsein im Arbeitsleben (Hoff, Lempert & Lappe, 1991; Corsten & Lempert, 1997)
empirisch bewdhrten Verfahren zur Erfassung und Klassifikation moralischer Urteilsfahigkeit
in der Tradition von Kohlberg (1981, 1984). Auch wenn eine direkte Ubertragung der dort
skizzierten Niveaus moralischer Urteilsfahigkeit auf die hier vorgestellte Dimension der
Konfliktreflexivitit aus mehreren Griinden problematisch erscheint, so konnen doch einige
grundlegende Ansdtze fiir deren Prézisierung iibernommen werden. Analog zur Problem-
reflexivitdt werden auch bei der Konfliktreflexivitit ein niedriges, ein mittleres und ein hohes
Komplexititsniveau qualitativ voneinander abgegrenzt. Die folgende Tabelle zeigt Kriterien
fiir eine niedrige und fiir eine hohe Reflexivitit im Umgang mit Wertkonflikten, die sich im
Wesentlichen an den von Lempert (1982, 1986) modifizierten strukturgenetischen Modell

Kohlbergs orientieren.
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Niedrige Reflexivitdat im Umgang mit Hohe Reflexivitat im Umgang mit
Wertkonflikten Wertkonflikten
= Dominanz einseitiger Positionen: individuelle = Dominanz vielseitiger und ambivalenter Positio-
Ziele, Motive, Interessen und deren einseitige nen: Zielkonflikte, Ambivalenzen, Aushandlungs-
Realisierung stehen im Vordergrund und Losungsprozesse stehen im Vordergrund
= Inkompatible oder konfligierende Aspekte werden | =  Beriicksichtigung von inkompatiblen oder konfli-
nicht/kaum berticksichtigt; Konfliktsituationen gierenden Aspekten und sozialen Perspektiven:
werden ausgeblendet oder nur unzureichend - Betonung inkongruenter, konfligierender
rekonstruiert: oder ambivalenter Positionen im Kontext
Betonung kongruenter, ,,unproblematischer* von Interessen-, Normen- und
(Partikular-)Ziele, Interessen etc. Wertekonflikten
Abweichende Positionen oder Interessen - Fahigkeit zur komplexen Rekonstruktion von
Dritter werden allenfalls mit Blick auf Konfliktsituationen in all ihren relevanten
kompatible Aspekte eingebunden (Tendenz Aspekten fur alle Beteiligten
zur Harmonisierung) oder (Konfliktparteien)
Interessen und Ziele von Dritten werden - Versuch der Generierung allgemein zustim-
rein instrumentell bzw. strategisch mungswiirdiger Konfliktlosungen vor dem
behandelt Hintergrund (universeller) Werte und
Durchsetzung eigener (egozentrierter) Parti- Prinzipien
kularinteressen - Eigene Interessen werden zugunsten von

(kollektiven) Zielen und Wiinschen dritter

«  Eigenes Handeln wird nicht/kaum in Frage Akteure (Mitarbeiter, Kollegen, Familie etc.)

gestellt, deren Konsequenzen fiir andere Akteure relativiert

nicht/kaum problematisiert oder antizipiert, = Selbstkritische Infragestellung eigenen Handelns

allenfalls mit Blick auf kurzfristige Folgen und Beriicksichtigung deren langfristiger Folgen
fur Dritte

ABBILDUNG 31: STRUKTURMERKMALE EINER NIEDRIGEN UND HOHEN REFLEXIVITAT VON WERTKONFLIKTEN

Bei der Dimension der Reflexivitdt von Wertkonflikten stehen, wie auch bei zuvor skizzierten
Problemreflexivitit, in erster Linie kognitive Aspekte im Mittelpunkt, wihrend im engeren
Sinne empathische Faktoren (wie z.B. Konfliktsensitivitit, Einfiihlungsvermdgen, usw.) kaum
Beriicksichtigung finden. Sie werden, obgleich eng mit der kognitiven Ebene verkniipft, in
der folgenden Dimension zur Intensitdt der emotionalen Bindung an Werte, Normen und

Prinzipien néher behandelt.

Intensitiit der emotionalen Bindung an Normen, Werte und Prinzipien

Auch diese Dimension handelt von widerstreitenden Positionen: Wihrend bei der zuvor
betrachteten Dimension zur Konfliktreflexivitit das rationale Erkennen verschiedener
Positionen (Ego vs. Alter) im Vordergrund steht, geht es hier um die emotionale Bindung an
Normen, Werte und Prinzipen in sozialen Konfliktsituationen. Dahinter steht die Uberlegung,
dass soziale Handlungs- und Konfliktlosekompetenzen (und damit ,,moralisches* Denken und
Handeln im engen Sinne) erst in der Verbindung von sozial-kognitiven und sozial-

emotionalen Aspekten entstehen. Die Intensitdt der emotionalen Bindung und die praskriptive
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Intensitit, mit der eigene Positionen und Uberzeugungen im Interview vorgetragen werden,
stellt in diesem Sinne eine notwendige Erginzung zur der stark kognitiv ausgerichteten
Konflikt- bzw. Wertreflexivitdt dar. Denn es kann davon ausgegangen werden, dass die
Umsetzung reflexiver Handlungsdispositionen in tatsdchliches Handeln umso wahrschein-
licher ist, je stirker die emotionale Bindung und das damit verkniipfte subjektive Gefiihl der
moralischen Verpflichtung bzw. das ,,moralische Commitment® ist (i.S. eines Gefiihls des

Handeln-,,Sollens* bzw. Handeln-,,Miissens*).

Wir gehen davon aus, dass eine emotional-priskriptive Bindung in der Regel erst im Prozess
der reflexiven Auseinandersetzung mit zwei konfligierenden Interessen, Parteien, Zielen oder
Normen bzw. durch deren Verletzung, Missachtung oder Bedrohung entsteht. Sie kann sich
zum Beispiel als Resultat der Einsicht (bzw. des ,,Hineinversetzens®, des ,,Einfiihlens®) in ein
Argument der ,,gegnerischen® Konfliktpartei einstellen, die ihrerseits wiederum mit den
eigenen Positionen und Uberzeugungen schwer oder sogar unvereinbar erscheint. Die
emotionale Intensitit der Bindung an Werte, Normen und Prinzipien gewinnt also erst durch
die Einbettung in einen konfliktuésen Gesamtkontext an Bedeutung. Gleichzeitig wird
deutlich, dass Praskriptivitdt und Emotionalitit nicht losgelost voneinander betrachtet werden
konnen: Wer emotional hochgradig involviert ist, wird in der Regel nicht mehr auf einer rein
deskriptiven Ebene des zweckrationalen Handelns argumentieren konnen. Ein Beispiel mag
dies verdeutlichen: Der Gedanke an universelle Prinzipen oder Maximen wie z.B. an
Menschenrechte oder Demokratie wiirde fiir sich allein betrachtet keine besondere Emotio-
nalitit auslosen®, sondern erst deren Verletzung, Bedrohung oder die Kollision mit anderen
Maximen.” Solche priskriptiv aufgeladenen emotionalen Spannungszustinde bleiben auch
bei vielen bereits abgeschlossenen inter- und intrapersonalen Konflikten erhalten. Eine
emotionale Restspannung oder Zerrissenheit ist retrospektiv insofern noch hiufig zu
beobachten, als es sich bei sozialen Konfliktloseprozessen nur in Ausnahmefillen um echte
»win-win“-Situationen handelt, sondern vorrangig um Kompromissfindungen, innerhalb derer
mehr oder weniger groBe Zugestindnisse gemacht werden mussten.”’ Stellt man die eben
genannten Uberlegungen in Rechung, kann eine hohe Ausprigung auf der Dimension der
emotionalen Bindung als ein guter Indikator fiir die innere Reprdsentanz von Konflikten
interpretiert werden. Zudem wird deutlich, dass die eigentliche Aussagekraft der Dimension
zur emotionalen Bindung erst in der zusammenschauenden Betrachtung mit der zuvor

dargestellten Reflexion von Wertkonflikten zum Tragen kommt. SchlieBlich macht es einen

% Scheinbarer Ausnahmefall: Dieses vermeintlich neutrale Thema ist von vornherein als Konfliktthema internalisiert.

% Emotionale Intensitit muss allerdings nicht zwangliufig aus der Einsicht in konfligierende Positionen (i.S. berechtigter Anspriiche)
resultieren, sondern kann auch vollig ohne Reflexion der anderen Interessen allein aufgrund der Verletzung bzw. Bedrohung ausgelost
werden.

" Eine sich im Zuge der gelungenen Konfliktlsung ggf. einstellende ,,Gelassenheit“ (man hat sich mit einem Kompromiss ,,arrangiert*)
muss dabei von emotionaler Gleichgiiltigkeit bzw. Anteilnahmslosigkeit innerhalb sozialer Konfliktsituationen unterschieden werden.
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bedeutenden Unterschied, ob sich ein hohes moralisches Commitment auf einseitige, egozen-

trische Positionen oder aber auf universell ausgerichtete Handlungsmaximen bezieht.

Im Gegensatz zu den qualitativ abgrenzbaren Strukturniveaus handelt es sich bei der
Bewertung emotional-préiskriptiver Bindungsintensitdt um graduell unterscheidbare Auspri-
gungsformen. Hier haben wir vorerst eine ,niedrige®, , mittlere” und ,hohe* emotionale
Intensitit der Bindung an Normen, Werte und Prinzipien unterschieden. Eine Einschitzung
als niedrig wurde dann vorgenommen, wenn die im Interview thematisierten sozialen
Handlungs- und Konfliktkonstellationen ausschlieBlich auf einer rein deskriptiven Ebene
diskutiert (besser: analysiert) wurden und in diesem Zusammenhang keine oder kaum
praskriptive Aussagen getroffen wurden. Bei Personen mit einem hohen emotional-
moralischen Commitment finden wir dagegen besonders viele explizit préskriptive
Interviewsequenzen, in dessen Kontext spezifische Positionen, Normen und Prinzipien

umfassend (und emotional z.T. hoch involviert) thematisiert und diskutiert werden.

Bevor wir im Folgenden auf erste Ergebnisse zu den vorgestellten Dimensionen der
Reflexivitdt und der Intensitdt der emotionalen Bindung an Normen, Werte und Prinzipien
genauer eingehen, soll an dieser Stelle noch einmal grundsétzlich darauf hingewiesen werden,
dass es sich dabei um erste, explorative Befunde zu Ergebnisdimensionen handelt, die erst im
Prozess der Auswertung entstanden sind und somit im Nachhinein an das Material
herangetragen wurden. Die Tatsache, dass die oben dargestellten Personmerkmale nicht
addquat erhoben wurden, muss bei der Betrachtung und Interpretation der Befunde kritisch in
Rechnung gestellt werden. Riickblickend hitten sich fiir die Erhebung der Problemreflexivitit
Verfahren angeboten, wie sie zum Beispiel von Ddrner in seinen Untersuchungen zur
Problemloseforschung verwendet werden (Dorner, 1983). Die ohnehin in enger Anlehnung an
die Konzepte zur moralischen Urteilforschung entwickelten Dimension zur Reflexivitdt von
Wertkonflikten hitten dagegen wohl am prézisesten mit Hilfe der bekannten Dilemma-
Diskussionen (z.B. Kohlberg, 1995; Lind, 2003) erfasst werden konnen. Solche Erhebungs-
methoden werden voraussichtlich im Rahmen der geplanten Zweitbefragung zur Anwendung
kommen. Dem Umstand, nicht gezielt nach den Merkmalen komplexer Problem- und
Konfliktreflexivitit und darauf bezogener emotionaler Bindung gefragt zu haben, kann
allerdings auch eine positive Seite abgewonnen werden. Denn vor diesem Hintergrund sind
die von den Befragten selbst vorgenommenen Rekonstruktion komplexer Sachverhalte,
Abwigungen und Diskussionen sozialer Konfliktsituationen bzw. das von ihnen im Interview
zu erkennen gegebene emotionale Commitment als umso bedeutsamer einzuschitzen.
Entsprechend ist solchen Belegstellen eine besonders hohe Aussagekraft und hohe
okologische Validitit beizumessen. Schwieriger gestaltet sich dagegen die Einschédtzung von

Personen, die von sich aus kaum Bezug auf die uns interessierenden Merkmalsbereiche
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nehmen. Angesichts der zwei- bis dreistiindigen Interviews, innerhalb derer eine Fiille
unterschiedlicher Themenbereiche intensiv diskutiert wurden, war eine erste explorative

Einschitzung der Dimensionen reflexiven Handelns jedoch bei allen Befragten moglich.

Erste empirische Befunde zu Kompetenzen des reflexiven Handelns
In der folgenden Tabelle haben werden erste Ergebnisse zur kognitiven Komplexitdt und zur

Intensitét der emotionalen Bindung an Werte, Normen und Prinzipien dargestellt.

Kompetenz'|  Reflexivitdt im Umgang Reflexivitat im Umgang mit Intensitdt der emotionalen
mit Sachproblemen Wertkonflikten Bindung an Werte
Gesamt Frauen Méanner Gesamt Frauen Ménner Gesamt Frauen Méanner
Komplexi- in% in% in% in % in% in% in % in% in%
tatsniveau [n=85] [n=31] [n=54] [n=85] [n=31] [n=54] [n=85] [n=31] [n=54]
hoch 72 61 78 48 68 37 41 48 37
mittel 22 36 15 32 26 35 24 29 20
niedrig () 3 7 20 6 28 35 23 43

ABBILDUNG 32: DIMENSIONEN REFLEXIVER HANDLUNGSKOMPETENZEN IM UBERBLICK

Bei einem Vergleich aller drei Dimensionen fillt bei der Betrachtung der Gesamtstichprobe
zundchst die hohe Reflexivitit im Umgang mit komplexen Sachproblemen ins Auge. Nahezu
drei Viertel aller Befragten zeichnen sich durch ein besonders komplexes (bzw. systemisches)
Strukturwissen aus. Es handelt sich um ausgezeichnete Problemloser, die die Fahigkeit
besitzen, Sachprobleme ganzheitlich unter Beriicksichtigung komplexer Interaktionsbezieh-
ungen zu rekonstruieren und zu analysieren, z.B. hinsichtlich ihrer potentiellen Risiken,
Chancen oder Unwigbarkeiten, hinsichtlich langfristiger und/oder nicht intendierter Folgen.
Bei diesen Personen finden wir zudem Beispiele flir ein hohes Mall an zeit-rdumlicher
Aggregation und Abstraktion, innerhalb derer unterschiedliche Problemkontexte vertikal und
horizontal miteinander verkniipft werden. Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen zeigen

sich bei dieser Dimension kaum.

In Relation zur Problemreflexivitit zeigt sich die Reflexivitdt im Umgang mit Wertkonflikten
in deutlich geringerem Ausmal. Beispiele fiir die umfassende Rekonstruktion konfligierender
Positionen aus verschiedenen Perspektiven oder fiir die Abwédgung bestmoglicher
Kompromissmoglichkeiten u.d. finden wir ,,nur” bei knapp der Hailfte aller Befragten.
Demgegeniiber gibt es einen betrdchtlichen Anteil von Personen, die soziale Konflikt- und

Dilemmasituationen einseitig bzw. nur oberflachlich reflektieren. Bei jedem fiinften Befragten
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geraten konfligierende oder ambivalente Beziehungen kaum oder gar nicht in den Blick. Bei
ihnen dominiert eine individualistische und bisweilen egozentrische Sichtweise. Die einseitige
Realisierung personlicher Handlungsziele steht im Vordergrund. Problematische Implikatio-
nen eigenen Handelns und kritische Relativierungen eigener Positionen werden in diesem
Zusammenhang, wenn {iberhaupt, nur strategisch oder zu Zwecken der Instrumentalisierung
vorgenommen. Derartige Argumentationsmuster finden wir z.B. bei einigen jungen
Unternehmensgriindern im Zuge der Beschreibung von Unternehmenskrisen, insbesondere
bei der subjektiven Erkldrung und Rechtfertigung von Entlassungen und deren Konese-
quenzen. Bei der Reflexivitit von Wertkonflikten zeichnen sich im Gegensatz zur Problemre-
flexivitit deutlichere Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen ab. Wéhrend wir bei gut
zwei Drittel aller Frauen Belegstellen fiir eine komplexe Reflexion im Umgang mit sozialen
Handlungs- und Wertkonflikten und ein hohes MaB an sozialer Perspektivenvielfalt finden, ist
dies nur bei 37% der Ménner der Fall.

Die Intensitiit der emotionalen Bindung an Normen, Werte und Prinzipen, deren qualitative
Beschaffenheit auf der vorherigen Dimension zur Konfliktreflexivitit ndher gekennzeichnet
wurde, ist vergleichsweise moderat ausgeprédgt. Lediglich 40% aller Befragten zeigen eine
starke Bindung an die von ihnen eingebrachten (moralischen) Positionen und argumentieren
in diesem Kontext explizit praskriptiv. Bei der Mehrheit der Befragten ist eine solch emotio-
nale Bindung jedoch erkennbar relativiert, bei ca. einem Drittel aller Befragten kaum bzw. gar
nicht zu erkennen. Diese Personen argumentieren hauptsidchlich auf einer rein deskriptiv-
analytischen Ebene. Die geschlechtsspezifischen Differenzen zwischen Mannern und Frauen,
die sich auch auf dieser Dimension abzeichnen, kénnen als ein Beleg fiir die 0.g. Annahme
zum Zusammenhang von sozial-kognitiven und sozial-emotionalen Aspekten interpretiert
werden, nach der bei einer hohen Konfliktreflexivitit auch mit einer hohen emotionale

Bindungsintensitét zu rechnen ist.

Bei der Betrachtung auf der Ebene der Gesamtstichprobe (vgl. Abb. 32) ist allerdings nicht
erkennbar, auf welche strukturelle Ebene der Konfliktreflexivitdt sich die priaskriptiv-emotio-
nale Bindung bezieht, also ob sie sich beispielsweise auf universelle, allgemein zustimmungs-
wiirdige Werten und Handlungsmaximen bezieht oder ob es sich um ein emotionales
Commitment gegeniiber egozentrischen Partikularinteressen handelt. Um sowohl diese
Beziehung als auch die Relation zwischen Problem- und Konfliktreflexivitit praziser
beschreiben zu kénnen, ist eine zusammenschauende Betrachtung aller drei Dimension auf

der individuellen Ebene notwendig.

Individuelle Merkmalskonfigurationen reflexiver Handlungskompetenzen
Betrachtet man die Konfiguration der Merkmalsausprigungen aller drei Dimensionen

reflexiver Handlungskompetenzen auf der individuellen Ebene, lassen sich zwei bedeutsame
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Muster unterscheiden: ein konsistentes und ein absinkendes Profil. Fiir die Kennzeichnung der
Merkmalskonfiguration als konsistent bzw. als absinkend ist die Relation der Reflexivitdt im
Umgang mit Sachproblemen zur Reflexivitit im Umgang mit Wertkonflikten als
ausschlaggebend betrachtet worden, da es sich hier im engen Sinne um Strukturdimensionen
handelt, innerhalb derer qualitative Komplexitdtsniveaus abgegrenzt und miteinander vergli-

chen werden konnen.

Von einem konsistenten Profil kann dann gesprochen werden, wenn die Reflexivitit von
Sachproblemen und jene im Umgang mit Wertkonflikten demselben Komplexitéitsniveau
zugeordnet werden kann, also z.B. auf beiden Dimensionen als ,,hoch eingeschitzt wird.
Eine konsistentes Profil finden wir bei 52 von 85 Befragten (ca. 60%). Diese Konfigurationen
lassen sich noch einmal genauer danach unterschieden, ob es sich um ein konsistent hohes,
konsistent mittleres oder um ein konsistent niedriges Profil handelt. Bei der grolen Mehrheit
der Befragten zeichnet sich ein konsistent hohes Profil ab, bei dem ein systemisch-vernetztes
Strukturwissen mit einer komplexen sozialen Perspektivenviefalt korrespondiert. Salopp
ausgedriickt handelt es sich bei diesen Personen gleichermallen um kompetente Problem-
Loser als auch um besonders verantwortungsvolle Konflikt-Loser. Die hohe Reflexivitit von
Sachproblemen und Wertkonflikten wird bei der Mehrheit dieser Befragten von einem starken
moralischen Verpflichtungsgefiihl begleitet. Allerdings gibt es auch Personen, bei denen eine
solch emotionales Commitment (Wertschitzung, Einfiihlungsvermogen, emotionale Bindung
an i.e.S. moralische Standpunkte usw.) ausgesprochen niedrig ausfillt. Die hohe Konfliktre-
flexivitdt bleibt hier — tiiberspitzt formuliert — einer rein kognitiven Betrachtungsweise

verhaftet.

Von den insgesamt 52 Personen mit konsistenter Konfiguration kdnnen lediglich 12 Personen
einem konsistent mittleren und nur eine Ausnahme einem konsistent niedrigen Niveau
zugeordnet werden. Die bei diesen Personen vergleichsweise hdufig zu beobachtende
Harmonisierung, Ausblendung bzw. Geringschitzung konfligierender Positionen zugunsten
der Betonung von ,,unproblematischen* Aspekten korrespondiert eng mit einer geringen
Intensitét der emotionalen Bindung an Werte, Normen und Prinzipien. Explizit praskriptive
Sequenzen sind hier selten zu finden. Insgesamt zeigt sich, dass fast doppelt so viele Frauen

(52%) wie Ménner (26%) einem konsistenten Profil zugeordnet werden konnen.

Von einem absinkenden Profil kann demgegeniiber gesprochen werden, wenn die
Konfliktreflexivitit gegeniiber der Problemreflexivitit um mindestens ein Niveau abfillt. Ein
solches Muster zeichnet sich bei 30 von 85 Befragten (35%) ab, unter ihnen besonders viele
minnliche Befragte. Das Absinken erfolgt in der Regel von einem hohem Niveau der
Problemreflexivitdt auf ein mittleres Niveau der Konfliktreflexivitiat. Hier ,hinkt die

Féhigkeit zur komplexen Rekonstruktion von Wertkonflikten der Fahigkeit zur komplexen
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Reflexion von Sachproblemen hinterher. Mit anderen Worten: Es handelt sich bei diesen
Personen in vielen Fillen zwar um ausgesprochen kompetente Problemldser, aber teilweise
um wenig reflektierte Konfliktloser. Das gilt insbesondere fiir jene (eher seltenen) Fille, bei
denen ein Absinken der Merkmalsauspragungen iiber zwei Komplexititsniveaus zu beob-

achten ist.

Das fiir diese Konfiguration typische Absinken setzt sich bei vielen Befragten auf der
Dimension der emotionalen Bindung an Normen, Werte und Prinzipien fort. Allerdings gibt
es auch eine kleine Gruppe, bei der gegeniiber der ,,abgefallenen” niedrigen Konflitkre-
flexivitdt eine deutlich hoheres (sozusagen ein ,aufsteigendes®) emotionales Commitment
vorliegt. Anders ausgedriickt: Eine vergleichsweise hohe emotionale Bindung kniipft sich hier
an cher einseitige, bisweilen egozentrische Positionen beziiglich der Reflexion von sozialen
Interaktionsprozessen und Wertkonflikten. Die komplexe fachliche Problemsicht legt bei
einigen so gekennzeichneten Personen die Vermutung nahe, dass sie konfligierende
Positionen moglicherweise bewusst ausblenden, harmonisieren oder vereinfachen. Das hohe
Mall an emotionalem Commitment konnte weiter im Sinne einer hohen strategischen
Umsetzungsorientierung interpretiert werden. Diese mit Blick auf verantwortungsbewusstes
Handeln kritisch zu betrachtende Kombination der Merkmalsdimensionen finden wir
allerdings lediglich bei 10 Befragten, wobei es sich interessanterweise bis auf eine Ausnahme

ausschlieBlich um Ménner (vor allem um ménnliche Griinder) handelt.

Abgesehen von der als konsistent und dem als absinkend bezeichneten Muster finden wir
(von drei Ausnahmefillen abgesehen) keine Konfigurationen, bei denen die Reflexivitdt im
Umgang mit Sachproblemen der Reflexivitit im Umgang mit Wertkonflikten vorauseilt.
Angesichts der geringen Hiufigkeit wird dieses aufsteigende Profil an dieser Stelle nicht
weiter thematisiert, auch wenn sich aus der ndheren Betrachtung der Ausnahmefille
moglicherweise aufschlussreiche Informationen fiir die Erklarung intraindividueller Entwick-
lungsprozesse bzw. dafiir bestimmender soziobiographischer Entwicklungspotenziale ergeben

konnten. In allen drei Ausnahmefillen handelt es sich um weibliche IT-Beschéftigte.

Ausprigung reflexiver Handlungskompetenzen in verschiedenen Aufgaben- und
Téatigkeitsprofilen

Die hier vorgestellten Strukturdimensionen der Reflexivitit im Umgang mit Sachproblemen
und Wertkonflikten erscheinen — obgleich erst in groben Ziigen ausgearbeitet — durchaus
geeignet, um interindividuelle Kompetenzunterschiede abzubilden. Ein Vorteil der Struktur-
dimensionen liegt unter anderem darin, dass sie den Vergleich von Personen jenseits

spezifischer Inhalts- und Tétigkeitsbereiche erlauben. Die neu entwickelten Dimensionen der
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Reflexivitdt und der emotionalen Bindung an Werte, Normen und Prinzipien sollen — wie im
zweiten Abschnitt dieses Kapitels ausgefiihrt — vor allem als Ergénzung zu der blof3
inhaltlich-funktionalistischen Klassifikation von Kompetenzen (sensu Erpenbeck & Heyse)
betrachtet werden. Aus diesem Grund werden die hierzu festgestellten Befunde zur
Reflexivitdt in einem letzten Schritt noch einmal fiir die verschiedenen Tatigkeitsprofile in
unserem Sample (Marketing, Management, Softwareentwicklung etc.) konkretisiert. In
diesem Zusammenhang sei noch einmal noch einmal ausdriicklich auf den explorativen

Charakter der hier dargestellten Befunde hingewiesen.

Kompetenzdimension Reflexivitat im Umgang Reflexivitat im Umgang Emotionale Bindung an
mit Sachproblemen mit Wertkonflikten Normen u. Werte
L X hoch mittel niedrig hoch mittel niedrig hoch mittel niedrig
Tdtigkeitsbereich in % in % in % in% in% in% in% in% in%

?ﬁ:‘é’fgareentwicklung 58 30 12 36 36 28 39 22 39

Vertrieb, Marketing,
PR/HR 74 22 4 48 11 11 26 26 48
[N=27]

Management, Akquise,
Strategie, Finanzen 88 12 0 64 16 20 60 24 16
[N=25]

ABBILDUNG 33: REFLEXIVE HANDLUNGSKOMPETENZEN IN VERSCHIEDENEN TATIGKEITSPROFILEN

Betrachtet man die Dimension der Reflexivitit von Sachproblemen, irritiert zunichst, dass die
von uns interviewten SoftwareentwicklerInnen, die dem Bereich der Fach- und Methoden-
kompetenzen eine besonders hohe Relevanz einrdumen (vgl. Abb. 33) auf der scheinbar
dhnlich gelagerten Dimension fachlich-kognitiver Komplexitdt die niedrigsten Bewertungen
von allen drei Tatigkeitsgruppen erhalten. Was auf den ersten Blick als widerspriichlich
erscheinen konnte, 16st sich jedoch in dem Augenblick auf, da man sich noch einmal die
grundlegenden Unterschiede zwischen beiden Merkmalen ins Gedéchtnis ruft: Wiahrend es
bei den Fach- und Methodenkompetenzen, insbesondere im Bereich Softwareentwicklung,
um teilweise sehr spezielles, inhaltliches Problemwissen geht (vgl. den hohen Anteil an
»Spezialisten im Bereich Softwareentwicklung, Kap. 5.3.2), zielt die Problemreflexivitit ja
gerade auf die strukturelle Beschaffenheit von Sachproblemen jenseits spezifischer
Probleminhalte, z.B. auf die horizontale und vertikale Verkniipfung unterschiedlicher
Problemfelder. Solche Verkniipfungsleistungen fallen bei den Beschéftigten im Bereich der
Softwareentwicklung in der Relation zu den anderen Tétigkeitsfeldern gering aus: ,,.Lediglich*
58% der SoftwareentwicklerInnen konnen bei der Reflexivitit von Sachproblemen einem
hohem Komplexitdtsniveau zugeordnet werden, im Bereich Management (Akquise/Strategie/
Finanzen) sind es dagegen fast 90%. Der dort zu findende groBe Anteil an ,,Generalisten‘

kann im Nachhinein als guter Indikator fiir eine systemisch-komplexe Betrachtungsweise
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interpretiert werden. Der Umstand, dass die Relevanz von Fach- und Methodenkompetenzen
ausgerechnet von jenen Befragten aus dem Tétigkeitsbereich Management am niedrigsten
eingeschitzt wurde, kann weiter als Hinweis darauf verstanden werden, dass spezifisches
Inhaltswissen (bzw. spezifische Fachkompetenzen) mit komplexer werdendem Strukturwissen

subjektiv an Bedeutung verliert (und vice versa).

Nicht nur im Hinblick auf Problemreflexivitét fiihrt der Tétigkeitsbereich Management den
internen Vergleich der Kompetenzprofile an. Auch beziiglich der Reflexivitit von
Wertkonflikten zeichnen sich bei den hier beschéiftigten Griindern und Mitarbeitern die
hochsten Einschdtzungen ab. Besonders deutliche Unterschiede zeichnen sich auch bei der
Intensitit der emotionalen Bindung an Werte, Normen und Prinzipien ab. Das bei Personen
im Bereich des Management sowie im Bereich der Softwareentwicklung vergleichsweise
hohe moralische Bindungsgefiihl korrespondiert dabei nicht immer mit einer hohen
Reflexivitdt im Umgang mit Wertkonflikten. Im Bereich Management finden wir einen sehr
groflen Teil jener Befragten, bei denen sich eine intensive emotionale Bindung auf eine
vorzugsweise instrumentelle bzw. egozentrische Konfliktreflexion bezieht. Weitere auffillige
Tendenzen in Bezug auf die eben genannten Merkmalskonfigurationen lassen bei Vergleich
der Tatigkeitsbereich nicht beobachten, sieht man von einer Hidufung des absinkenden Profils
im Tétigkeitsbereich Vertrieb/Marketing/PR/HR ab.

Interindividuelle Unterschiede und intraindividuelle Entwicklungsprozesse

Dadurch, dass die Konzeptualisierung der Kompetenzen des reflexiven Handelns nicht auf
spezifische Inhalte, sondern auf die dahinter stehenden Strukturen zielt und diese Strukturen
nach ihrer jeweiligen Komplexitét in eindeutiger (aufsteigender) Abfolge sortiert, konnen die
so bestimmten Komplexititsniveaus nicht nur zur Charakterisierung interindividueller
Unterschiede, sondern auch als Stufen einer intraindividuellen Entwicklung betrachtet
werden. Mit anderen Worten: Punktuelle Bestimmungen der Komplexitdt (unabhdngig davon
ob diese sich auf die Reflexivitit Umgang mit Sachproblem oder mit Wertekonflikten
beziehen) konnen immer nur als Momentaufnahmen eines intraindividuellen Entwicklungs-
prozesses aufgefasst werden, der grundsitzlich ein Leben lang wéhrt. In diesem Zusammen-
hang dringt sich die Frage auf, welche soziogenetischen Faktoren fiir die Entwicklung solcher
reflexiven Kompetenzen von Bedeutung sind. Diese Frage kann noch einmal dahingehend
konkretisiert werden, welche forderlichen und hinderlichen Bedingungen fiir die Entwicklung
eines komplexen Problembewusstseins sowie flir die Entwicklung reflexiver, sozial-
moralischer Handlungskompetenzen im Umgang mit Wertkonflikten relevant sind. Eine
derart differenzierte und systematische Analyse soziobiographischer Entwicklungsbedingun-

gen, wie sie beispielsweise im Kontext von empirischen Léngsschnittuntersuchungen zu
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subjektiven Kontrollvorstellungen oder moralischer Urteilsfahigkeit (Hoff et al. 1991; Corsten
& Lempert, 1997) vorgenommen wurde, konnen wir zum gegenwértigen Zeitpunkt der ersten
Erhebung noch nicht leisten. Allerdings zeichnet sich auf der Basis der aktuellen Befunde ab,
dass der Konfrontation mit sozialen Konflikten und widerspriichlichen Handlungsanforderun-
gen in (bzw.) zwischen Berufs- und Privatleben diesbeziiglich eine Schliisselrolle zukommt.
Inwieweit interpersonale und intrapsychische Konflikte als Motor reflexiver Handlungs-
kompetenzen (vgl. Hoff et al., 2005) betrachtet werden konnen, wird in der abschlieBenden

Ergebnisdiskussion noch einmal aufgegriffen (vgl. Kap. 5.5.7).
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5.5 ZUSAMMENHANGE ZWISCHEN FORMEN DER LEBENSGESTALTUNG UND
PERSONMERKMALEN

Bislang wurden die Formen der Lebensgestaltung sowie die verschiedenen Personmerkmale
(der subjektiven Kontrollvorstellungen, beruflichen Sterbungen und Kompetenzen) jeweils
fir sich genommen betrachtet. Zusammenhénge zwischen den beiden Merkmalsebenen
gerieten dabei allenfalls ansatzweise in den Blick. Im vorliegenden Abschnitt soll auf diese
Zusammenhdnge noch einmal systematisch eingegangen. Dabei geht es vor allem um die
Frage, ob und falls ja, welche Konfigurationen der eben genannten ,,inneren Merkmale* sich

vor Hintergrund unterschiedlicher Formen der Lebensgestaltung abzeichnen.

Im Grunde haben wir als ein wichtiges Ergebnis bereits vorweg genommen, dass sich
tiberhaupt spezifische Konfigurationen von Personmerkmalen vor dem Hintergrund verschie-
dener Lebensgestaltungsformen abgrenzen lassen. Die Aussagekraft dieser im Folgenden
ndher skizzierten Zusammenhidnge muss allerdings dahingehend relativiert werden, dass es
sich hier in erster Linie um Schwerpunkte bzw. um Trends handelt, die zwar fiir die
tiberwiegende Mehrheit, aber nicht fiir alle Befragten mit einer bestimmten Lebensge-
staltungsform als kennzeichnend betrachtet werden konnen. Natiirlich gibt es auch solche
Personmerkmale, fiir die sich keine nennenswerten Zusammenhidnge mit der Lebensge-
staltung abbilden lassen. Mit der gebotenen Vorsicht sind insbesondere jene Muster zu inter-
pretieren, die auf einer kleinen Gruppengrofie basieren (z.B. bei den beiden Formen der

Integration mit jeweils nur 5 bzw. 6 Befragten).

Im Folgenden werden die Zusammenhénge zwischen den Personmerkmalen (der subjektiven
Kontrollvorstellungen, beruflichen Strebungen und Kompetenzen) und den empirisch

gefundenen Formen der Lebensgestaltung genauer beschrieben.

5.5.1 Vollige Verschmelzung der Lebensspharen

Mit dem Profil der ,,volligen Verschmelzung von Berufs- und Privatleben* korrespondieren

folgende Personmerkmale:

Eine enge Verkniipfung zwischen dieser Form der Lebensgestaltung und dem
Merkmalsbereich der (beruflichen) Strebungen, Motive und Ziele liegt auf der Hand und
wurde bereits als wichtiges Kennzeichen der vélligen Verschmelzung an verschiedenen
Stellen thematisiert. Als erstes ist hier das Zusammenfallen beruflicher und privater Interessen
sowie die daraus resultierende extrem hohe intrinsische Motivation und Identifikation der
Befragten hervorzuheben. Eine solche Auflosung beruflicher und privater Interessenbereiche

finden wir zum einen in Gestalt einer ausgepragten Technikbegeisterung, die flir Befragte
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dieser Lebensgestaltungsform charakteristisch ist — in besonders ausgepragter Form z.B. beim
Typus des ,,technikbegeisterten Mitarbeiters® oder des ,,technikzentrierten Griinders®, die in
dieser Gruppe besonders stark reprdsentiert sind. Die ausgeprigte Technikbegeisterung
schlégt sich tibergreifend sowohl auf den beruflichen als auch auf den privaten Lebensbereich
der Befragten nieder. Angetriecben von einer extremen Lernmotivation arbeiten sie hdufig
sowohl im Beruf als auch ihrer Freizeit an spezifischen Software-Projekten. Ihr Engagement
bindet ein sehr hohes Mal} an zeitlichen Ressourcen, wobei sie hdufig selbst nicht niher
bestimmen konnen, was sie in diesem Zusammenhang als Arbeitszeit betrachten und welche

Tétigkeiten ihrer Meinung nach stirkeren Freizeitcharakter haben.

Die zeit-riumliche Entgrenzung, insbesondere die flexiblen Nacht- und Wochenendeinsitze,
wird jedoch nicht nur durch die hohe fachlich-inhaltliche Motivation der Startup-Beschiftig-
ten begiinstigt, sondern auch dadurch, dass viele von ihnen (und hier vor allem die Mitarbeiter
im Bereich der Softwareentwicklung) zugunsten einer konzentrationsfreundlicheren Arbeits-
atmosphére auf Arbeitszeiten jenseits der betriebsamen ,,Normal“-Arbeitszeiten ausweichen
(miissen). Bedeutsam mit Blick auf die Lebensgestaltung aus biographischer Perspektive
erscheint der Befund, dass die fiir eine Entgrenzung (mit)verantwortliche Technikbe-
geisterung fast immer bis in das frithe Jugendalter zuriickreicht und seitdem gezielt
weiterverfolgt wird. Die Verschmelzung der Lebenssphdren setzt hier also nicht abrupt mit
der Erwerbstitigkeit ein, sondern stellt in diesen Fillen eine bereits seit ldngerer Zeit
kultivierte und kontinuierlich entwickelte Form der Lebensgestaltung dar. Technikbegeis-
terung wird dementsprechend haufig als ein iibergeordnetes Lebensthema und roter Faden im
Werdegang sichtbar. Passend zu der motivationalen Ausrichtung auf fachlich-inhaltliche
Aufgaben richten sich die Autonomieorientierungen von Befragten mit einer ,,Verschmelzung
der Lebenssphéren® fast ausschlieBlich auf die Realisierung von Freiheit fiir das individuelle
Handeln sowie auf die Ablehnung von Restriktionen (zum Beispiel in Form direktiver

Arbeitsvorgaben).

Insgesamt finden wir bei dieser Form der Lebensgestaltung eine mittlere bis hohe Kongruenz
von beruflichen Zielen und Strebungen. Hier muss allerdings genauer zwischen Mitarbeitern
und Griindern unterschieden werden. Konfligierende Anforderungen — zum Beispiel die
Notwendigkeit zur Ubernahme ungeliebter administrativer Titigkeiten, die zunehmende
Konfrontation mit den Handlungszwéngen des Marktes — werden von den ,,technikzentrierten
Griindern (und hier vor allem von alleinselbstindigen Unternehmern) in wesentlich h6herem
MalBle thematisiert als von den abhingig beschiftigten und meistens noch sehr jungen
technikbegeisterten Softwareentwicklern. Bei thnen geraten inkongruente Aspekte eher selten
in den Blick. Skeptisch betrachtet werden hier allenfalls die aufgrund von Rationalisierungs-

und Konsolidierungsbemiihungen zunehmenden Effizienzvorgaben und Formalisierungs-
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prozesse innerhalb der IT-Startups, die mit eigenen Interessen schwer vereinbar erscheinen,
beispielsweise was die Einhaltung professioneller Qualitédtsstandards oder die Moglichkeit zu
informeller Kommunikation am Arbeitsplatz anbelangt. Angesichts der geringen Vereinbar-
keitsanforderungen in Gestalt familidrer oder partnerschaftlicher Verpflichtungen spielen

Konflikte der zwischen von Berufs- und Privatleben hier kaum eine Rolle.

Eine hohe Kongruenz zeichnet weiter sich beim Vergleich motivationaler Orientierungen und
der Einschitzung bedeutsamer beruflicher Kompetenzen ab: Passend zur motivationalen
Ausrichtung auf den Tatigkeitsinhalt finden wir in dieser Gruppe eine starke Fokussierung auf
die fiir den technischen Bereich einschldgigen fachlichen und methodischen Kompetenzen.
Selbstkompetenzen, sozial-kommunikative oder aktivitdtsorientierte Kompetenzen treten
demgegeniiber stirker in den Hintergrund. Dieser Befund muss allerdings dahingehend
relativiert werden, dass den sozial-kommunikativen und personalen Kompetenzen gegeniiber
den anderen beiden nachfolgend skizzierten Subformen entgrenzter Lebensgestaltung immer

noch eine vergleichsweise hohe subjektive Relevanz eingerdumt wird.

5.5.2 Extrem arbeitszentrierte Entgrenzung

Bei der Lebensgestaltungsform der ,.extrem arbeitszentrierten Entgrenzung™ zeichnen sich

folgende Personmerkmale ab:

Die fiir diese Gruppe von Personen kennzeichnende, extrem hohe Arbeitszentrierung kann
unter anderem als Resultat ihrer besonders stark ausgeprigten Autonomieorientierungen
interpretiert werden, insbesondere als Folge ihres unbedingten Wunsches nach Einfluss- und
Verantwortungsiibernahme und der damit verkniipften Karriere- und Aufstiegsziele. Bei acht
von elf Befragten mit einer ,,extrem arbeitszentrierten Lebensgestaltung®™ zeigt sich eine
Konfiguration motivationaler Orientierungen vom Typus des ,karriereorientierten Unterneh-
mers* (vgl. Kapitel 5.3.7). Mit der teilweise einseitigen Ausrichtung auf unternehmerische
Autonomie- und Erfolgsziele geht eine hohe Kongruenz beruflicher Ziele -einher.
Konfligierende Aspekte geraten dagegen kaum in den Blick, Zwinge und Restriktionen (z.B.
des Marktes, innerhalb der eigenen Firma etc.) werden als Herausforderungen begriffen. Das
kommt auch in den subjektiven Kontrollvorstellungen der Befragten deutlich zum Ausdruck,
wo externe Faktoren generell — und hemmende externe Faktoren im Speziellen — so gut wie
gar keine Beriicksichtigung finden (s.u.). Kollisionen mit auBlerberuflichen Interessen und
Anforderungen werden moglicherweise deshalb kaum thematisiert, weil private Ziele den
beruflichen zumindest mittelfristig bewusst untergeordnet werden und weil potenziell

konfligierende Handlungsanforderungen aus dem sozialen Umfeld in vielen Féllen von der
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Lebenspartnerin abgepuffert werden (bei den elf als extrem arbeitszentriert gekennzeichneten

Befragten handelt es sich ausschlieSlich um Minner).

Weitere besonders kongruente Passungsverhéltnisse finden wir bei dem Vergleich der
skizzierten motivationalen Orientierungen mit den als wichtig eingeschitzten beruflichen
Kompetenzen, bei denen Selbstkompetenzen mit einem methodisch-funktionalen Schwer-
punkt an erster Stelle stehen: Die Féhigkeit zum Management der eigenen Person, zur
Kontrolle und zur Disziplinierung eigenen beruflichen Handelns kann dabei als eine
Anpassung auf die von den Unternehmern selbst angestrebten und herbeigefiihrten
Handlungs- und Verantwortungsspielrdume interpretiert werden. Zu der auf der motivatio-
nalen Ebene angestrebten Ausiibung koordinativ-planerischer Tatigkeiten passt weiter die
starke Akzentuierung methodischer Kompetenzen im Bereich des Zeit- und Projektmanage-
ments. Auch die von dieser Gruppe als relevant gekennzeichneten sozial-kommunikativen
Kompetenzen besitzen meistens strategischen Charakter und beziehen sich beispielsweise auf
den Umgang mit Kunden oder auf Akquise- und Priasentationsmaf3nahmen. Passend zu dem in
dieser Gruppe stark entwickelten Wunsch nach ,,schopferischer Gestaltung und Verédnderung*
bzw. ,.etwas Neues zu erleben” finden wir auf der Kompetenzebene die Betonung einer
grundsitzlichen Féhigkeit zur Situationsoffenheit und biographischen Flexibilitdt (vgl.
Kapitel 5.4.1). Eng mit den genannten motivationalen Orientierungen korrespondiert zudem
die ausdriickliche Betonung umsetzungs- und aktivitdtsorientierter Kompetenzen wie
Durchsetzungsfahigkeit, Willenskraft etc. Die im Vergleich zu allen anderen Lebensge-
staltungsformen besonders starke Attribution auf eigene Stirken und berufliche Erfolgsleis-
tungen findet seinen Niederschlag auch in den {iberwiegend additiv-deterministischen
Vorstellungsmustern mit einem durchgehend sehr stark internal ausgerichteten locus of

control.

5.5.3 Relativierte Entgrenzung

Die angegebenen Ziele und Motive von Personen mit einer ,relativierten Entgrenzung*
richten sich weder einseitig auf Autonomieorientierungen (wie bei der ,,extrem arbeitszen-
trierten Entgrenzung™) noch auf den Arbeitsinhalt (wie bei ,,volligen Verschmelzung®),
sondern umfassen ein vielfaltigeres Spektrum. Unter anderem spielen in dieser Gruppe soziale
Aspekte der Anerkennung und Wertschitzung, kooperative Zusammenarbeit sowie
unternehmenskulturelle Aspekte eine wichtige Rolle. Fachlich-inhaltliche Motive — und hier
wiederum der Aspekt der Technikbegeisterung — genielen insgesamt allerdings noch die
hochste Prioritdt. Autonomieziele beziehen sich groftenteils auf titigkeitsnahe Handlungs-

spielrdume. Bei den zu dieser Gruppe zdhlenden Unternehmensgriindern (elf von insgesamt
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25 Personen) konnen Autonomieziele als langfristige, identitdtsrelevante Strebungen
verstanden werden, in dessen Mittelpunkt die individuelle Freiheit und Unabhéngigkeit steht.
Im Vergleich zur Gruppe von Unternehmensgriindern mit einer ,,extrem arbeitszentrierten

Entgrenzung* spielen Macht und Einflussnahme eine deutlich nachgeordnete Rolle.

Uberhaupt kann im Vergleich zu den beiden erstgenannten Formen der Entgrenzung eine
gewisse Erniichterung mit Blick auf die berufliche Situation festgestellt werden, die sich zum
einen in einem erkennbar relativierten Commitment gegeniiber der Unternehmung und der
eigenen Tétigkeit widerspiegelt, zum anderen in einer vergleichsweise niedrigen Ziel-
kongruenz. Bei der zeitlichen Reichweite beruflicher Ziele zeigt sich ein Unterschied
zwischen Berufsanfangern, die eher mittelfristig ausgerichtete Ziele thematisieren, und den
(meist schon etwas élteren) Unternehmensgriindern, die berufliche Motive und Ziele stirker

in den Kontext berufsbiographisch bedeutsamen Handelns einbinden.

Weniger einseitig ausgerichtete Schwerpunkte als bei den beiden zuvor genannten
Lebensgestaltungsformen finden wir auch im Bereich beruflicher Kompetenzvorstellungen.
Zwar ist auch hier — passend zur ausgepragten Technikbegeisterung vieler Befragten — ein
Hauptgewicht auf fachlich-methodischen Kompetenzen festzustellen (wie bei der
,Verschmelzung der Lebenssphiren®), sozial-kommunikative und Selbstkompetenzen
gewinnen allerdings stirker an Bedeutung. Dabei geht es nicht nur um methodisch-funktional
ausgerichtete Selbstkompetenzen, sondern auch um solche mit einem sozial-reflexivem

Schwerpunkt.

5.5.4 Arbeitszentrierte Segmentation

Die mit der arbeitszentrierten Segmentation korrespondierende Konfiguration intrapersonaler
Merkmale ist in vielen Bereichen mit der einer ,.extrem arbeitszentrierten Entgrenzung*
vergleichbar. Da sich auch im Hinblick auf Merkmale der Lebensgestaltung deutliche
Uberschneidungen zwischen beiden Formen abzeichnen, kann dieser Befund zunichst als
Beleg fiir die engen Verkniipfungen zwischen Merkmalen der Lebensgestaltung und Person-

merkmalen interpretiert werden.

Was die motivationalen Orientierungen anbelangt, finden wir eine nahezu vollstindige
Ubereinstimmung mit dem Merkmalsprofil der ,.extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®.
Auch hier lésst sich (bei fiinf von insgesamt sechs Befragten in dieser Gruppe) die Konfigura-
tion beruflicher Strebungen vom Typus des ,karriereorientierten Unternehmers® finden, mit
den fiir dieses Muster typischen, auf Einfluss, Macht und Verantwortung gerichteten Autono-

mieorientierungen, Karrierebestrebungen und wirtschaftlichen Erfolgszielen. Das extrem
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starke Commitment gegeniiber der Tatigkeit und der eigenen Unternehmung féllt im Rahmen
der arbeitszentriert-segmentierten Lebensgestaltung allerdings niichterner und zuriickhal-
tender aus als bei der extrem arbeitszentrierten Entgrenzung. Unter anderem finden wir hier

eine deutlich moderatere Abgrenzung gegeniiber Fremdbestimmung.

Passend zur motivationalen Ausrichtung des ,karriereorientierten Unternehmers* finden wir
auch hier eine hohe Gewichtung methodisch-funktionaler Selbstkompetenzen und
aktivitdtsorientierter Kompetenzen im Sinne des ,,Arbeitskraftunternehmers® (Pongratz &
VoB, 2003). Allerdings zeichnet sich bei der ,,arbeitszentrierten Segmentation® eine deutliche-
re Akzentuierung sozial-kommunikativer Kompetenzen ab als bei der ,,extrem arbeitszentrier-

ten Entgrenzung®.

5.5.5 Ausbalancierte Segmentation

Das mit der ausbalancierten Form der Segmentation korrespondierende Muster intrapersona-
ler Merkmalsdimensionen unterscheidet sich erkennbar von der zuvor skizzierten arbeitszen-
trierten Form der Segmentation und von allen entgrenzten Lebensgestaltungsformen. Thnen
gegeniiber kann eine deutliche Relativierung intrinsischer beruflicher Ziele festgestellt
werden. Exemplarisch hierfiir sind die vergleichsweise gering ausgeprigten Autonomie-
strebungen zu nennen, die sich — sofern sie iiberhaupt als relevant gekennzeichnet werden -
vornehmlich auf individuelle, tétigkeitsnahe Handlungsspielriume beziehen. Berufliche
Karriere- und Erfolgsziele oder der Wunsch nach Verantwortungs- und Einflussnahme spielen

dagegen keine Rolle.

Bei einigen idlteren Befragten aus dieser Gruppe kann diese Erniichterung auf den bereits
fortgeschrittenen Karrierezeitpunkt zuriickgefiihrt werden. Vereinzelt machen sie sich bereits
Gedanken zu dem bevorstehenden Ausscheiden aus dem Berufsleben.”' In diesem
Zusammenhang liegt eine deutliche Relativierung beruflicher Ziele ebenso auf der Hand wie
deren vergleichsweise befristete zeitliche Reichweite. Daneben finden hier allerdings auch
jingere Beschiftigte, die ihre beruflichen Ziele und Motive von vornherein zugunsten einer
starkeren Balance von Berufs- und Privatleben zuriickgenommen haben. Entsprechend
gewinnen vor allem organisationale Kontextbedingungen an Bedeutung, die dieser Ziel-
setzung zutrdglich sind, zum Beispiel geregelte Arbeitszeiten, ein hohes Mal} an Planbarkeit
und Stabilitdt oder Arbeitsplatzsicherheit. Bezeichnenderweise finden wir in dieser Gruppe

auch vier der sechs Befragten aus dem zu Vergleichszwecken herangezogenen IT-

! Die drei dltesten Befragten aus unserer Stichprobe (zwei im Alter von 49 J., eine Befragter im Alter von 50 J.) sind alle in der Gruppe der
ausbalancierten Segmentation von Berufs- und Privatleben zu finden.
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GroBunternehmen. Zu den auf Sicherheit und Stabilitdt ausgerichteten und generell
relativierten beruflichen Strebungen ,,passt wiederum der Befund, dass in dieser mit 18
Befragten relativ groen Gruppe ausbalanciert-entgrentzt lebender Personen, kein einziger
Unternehmensgriinder zu finden ist, sondern ausschlielich abhidngig beschéftigte Mitarbeiter
(wenngleich in zum Teil exponierten Positionen). Bei allen zuvor betrachteten Formen der
Entgrenzung sowie bei der arbeitzentrierten Segmentation finden wir dagegen mindestens ein
ausgeglichenes Verhiltnis von Griindern und Mitarbeitern oder aber eine deutliche Mehrheit

Unternehmensgriindern.

Beziiglich der Kongruenz beruflicher Strebungen konnen die meisten Befragten einem
mittleren Niveau zugeordnet werden, nur vereinzelt gibt es Beispiele fiir besonders kon-
gruente oder besonders konfliktuose Konstellationen. Was die Einschitzung wichtiger berufli-
cher Kompetenzen anbelangt, finden wir eine auffillige Betonung fachlich-methodischer
Kompetenzen vergleichbar der Form der ,,Verschmelzung der Lebenssphiren®. Fiir die
weiteren Kompetenzbereiche, z.B. die sozial-kommunikativen Kompetenzen und Selbstkom-

petenzen, lisst sich kein einheitlicher Trend nachvollziehen.

5.5.6 Arbeitszentrierte und ausbalancierte Integration

Da sich im Zusammenhang mit der arbeitszentrierten und der ausbalancierten Integration sehr
dhnliche Ausprigungen von Personmerkmalen erkennen lassen, werden sie hier zusammen
betrachtetet. Interindividuelle Unterschiede werden im gegebenen Fall hervorgehoben.
Angesichts der geringen Fallzahlen innerhalb der einzelnen Subformen (fiinf bzw. sechs

Personen) sind die hier festgestellten Trends allerdings mit Vorsicht zu interpretieren.

Beziiglich der subjektiven Kontrollvorstellungen zeichnen sich (wie auch bei fast allen
anderen Lebensgestaltungsformen) keine deutlichen Zusammenhinge ab. Deterministische
und interaktionistische Vorstellungen halten sich in etwa die Waage. Allerdings kann hier in
einigen Fillen eine Uberakzentuierung eigener Einfliisse in Folge gravierender Konflikt- und
Krisenerfahrungen festgestellt werden, die sich sowohl auf die Vereinbarkeitsproblematik
zwischen Beruf und Familie als auch auf Probleme im Zusammenhang mit der unterneh-

merischen Selbstindigkeit beziehen.

Typisch fiir beide Subformen der Integration ist eine starke Relativierung beruflicher Ziele
zugunsten von iibergeordneten Integrationszielen bzw. zugunsten von Handlungsanforde-
rungen aus dem privaten Umfeld. Von subjektiver Bedeutung sind hier, dhnlich wie bei der
»ausbalancierten Segmentation, vor allem kontextbezogene Motive und Ziele, zum Beispiel

die Ndhe zum Arbeitsplatz, flexible Teilzeitregelungen, langfristige Beschiftigungsfahigkeit
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oder die Arbeitsplatzsicherheit. Diese per se vergleichsweise langfristig ausgerichteten
Integrationsziele schlagen sich entsprechend auf der Merkmalsdimension des zeitlichen

Abstraktionsniveaus nieder.

Berufliche Ziele miissen angesichts der familidren Situation nolens volens mit privaten
Handlungsanforderungen abgeglichen werden. Eine diesbeziiglich ,,problemlose® Passung im
Sinne einer hohen Kongruenz beruflicher Strebungen (wie sie vor allem bei der Form der
,»Verschmelzung der Lebenssphéren®, der ,,arbeitszentrierten Entgrenzung® und der ,,arbeits-
zentrierten Segmentation® vorliegt) wird von keiner der elf Befragten mit einer arbeits-
zentrierten oder ausbalancierten Integration beschrieben. In den meisten Féllen finden wir
eine niedrige, allenfalls mittlere Zielkongruenz und Beispiele fiir z.T. besonders gravierende
Zielkonflikte.

Mit Blick auf die als relevant gekennzeichneten beruflichen Kompetenzen zeichnen sich
Unterschiede zwischen beiden Formen der Integration ab. Wéahrend von Befragten vom Typus
der ,,ausbalancierten Integration eine starke Ausrichtung auf fachlich-methodische Kompe-
tenzen (insbesondere eine sehr starke Betonung fachlichen Spezialwissens) beschrieben wird,
heben die Frauen vom Typus der ,arbeitszentrierten Integration* stirker auf sozial-
kommunikative und personale Kompetenzen ab. Dabei werden die sonst eng auf den Beruf
gerichteten methodisch-funktionalen Selbstkompetenzen stidrker vor dem Hintergrund der
gesamten Lebensgestaltung betrachtet: Ein prizises Zeitmanagement und die funktionierende
Organisation des Arbeits- und Familienalltags erscheinen angesichts der zeitlichen Vereinbar-
keitsproblematik unentbehrlich. Bei der arbeitszentriert-integrierten Lebensgestaltung gewin-
nen dariiber hinaus sozial-kommunikative Kompetenzen an Bedeutung. Reflexive Problem-
und Konfliktlosekompetenzen finden wir bei beiden Subformen iiberwiegend auf einem
konsistent hohen oder mittleren Niveau, wobei sich im Vergleich zu den anderen
Lebensgestaltungsformen eine besonders hohe emotionale Bindung an Werte, Normen und

Prinzipien abzeichnet.

5.5.7 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

Nach einer genaueren Betrachtung der individuellen Charakteristika von IT-Beschiftigten —
ithrer subjektiven Kontrollvorstellungen, beruflichen Strebungen und Kompetenzvorstellungen
— kann die eingangs gefiihrte Diskussion zu neuen Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung
von Startup-Beschiftigten (vgl. Kapitel 5.1.6) um einige weiterfiihrenden Uberlegungen
erginzt werden. Dabei geht es vor allem um die Frage, inwieweit sich die empirisch
gefundene, vornehmlich entgrenzte und arbeitszentrierte Lebensgestaltung als Ausdruck einer

Anpassung und Ausrichtung an externen Handlungsanforderungen (im Sinne des Leittypus
235



Ergebnisse der Studie

des ,,Arbeitskraftunternehmers*) interpretieren lasst beziehungsweise inwieweit es sich hier
um den Ausdruck einer bewusst reflektierten, aktiven Gestaltung der Hauptlebenssphdren
und deren Beziige handelt. Weiter wird diskutiert, ob die fortlaufende Konfrontation mit den
Imperativen des Marktes notwendiger Weise zu einer Intensivierung von Entgrenzung fiihrt,
oder ob die aus dem Strukturwandel resultierenden konfligierenden Handlungsanforderungen
nicht vielmehr eine stirkere Reflexion der eigenen Lebensgestaltung begiinstigen, in deren

Folge eine stirkere Balance der Lebenssphéren realisiert wird.

Bereits die Identifikation ganz unterschiedlicher Formen individueller Lebensgestaltung in
einem Sample mit vergleichsweise homogenen Rahmenbedingungen, insbesondere der eher
traditionalen Formen der Segmentation und der Integration, spricht gegen die These einer
einseitigen Anpassung an jene ,,neuen Handlungsanforderungen (vgl. Kapitel 2.2), die nach
Pongratz und VoB (2003) eine Entgrenzung gesellschaftlicher Arbeit auf der organisationalen
wie auf der individuellen Ebene implizieren. Vielmehr zeigt sich, dass die Beschéftigten ihr
Leben interindividuell hochst unterschiedlich gestalten und ihre Handlungsfreirdume aktiv
und reflexiv nutzen. Aber auch die mehrheitlich entgrenzt und teilweise extrem
arbeitszentriert lebenden IT-Beschéftigten, die auf den ersten Blick genau jenem Leittypus
des ,,Arbeitkraftunternehmers™ zu entsprechen scheinen, konnen nicht nur als das Resultat
einer Ausrichtung an den Zwéngen des Marktes begriffen werden. Stellt man die Ergebnisse
zu den beschriebenen intrapersonalen Merkmalsbereichen in Rechnung (vgl. Kapitel 5.2, 5.3
und 5.4), zeigt sich, dass es sich auch bei den Formen der Entgrenzung héufig um eine
eigeninitiativ herbeigefiihrte Entgrenzung und Arbeitszentrierung handelt und damit
einhergehende Beanspruchungen und/oder Restriktionen ganz bewusst in Kauf genommen
werden. Dieser Befund soll im Folgenden mit Blick auf die Merkmalsbereiche der beruflichen
Motive und Strebungen sowie der subjektiven Kontroll- und Kompetenzvorstellungen noch

einmal genauer herausgearbeitet werden.

Beispielhaft hierfiir kann die Gruppe von jungen Griindern und Softwareentwicklern
herangezogen werden, deren besonders radikale Entgrenzung — entweder in Form einer
»~extrem arbeitszentrierten Entgrenzung™ oder in Form einer ,,Verschmelzung der
Lebenssphiren® — vor allem als das Resultat ihrer selbstgesetzten und mit starken person-
lichen Engagement verfolgten beruflichen Motive und Strebungen betrachtet werden kann.
Als die Entgrenzung und Arbeitszentrierung in hohem Malle begilinstigende motivationale
Orientierungen sind hier zum einen ihre ausgeprigten Autonomiestrebungen, zum anderen

ihre extreme Technikbegeisterung zu nennen.

Bei vielen Griindern, vor allem denen vom Typus des ,karriereorientierten Unternehmers®,
lasst sich die arbeitszentrierte Entgrenzung auf besonders starke Autonomieorientierungen

zurlickfithren, die sich sowohl als Ablehnung von Fremdbestimmung als auch als Streben
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nach Macht und Einflussnahme auf das Handeln Dritter manifestieren. Die Realisierung
solcher in der Regel biographisch bedeutsamer Autonomieziele, die in beiden
Auspriagungsformen notwendiger Weise einen Aufstieg in exponierte (und damit auch
zeitaufwendige) Positionen im Unternehmen voraussetzt, ist ohne eine — zumindest temporére

— starke Arbeitszentrierung und Entgrenzung kaum vorstellbar.

Ebenfalls in hohem Mafle von den eigenen beruflichen Motiven und Strebungen der
Befragten vorangetrieben, ist die Entgrenzung vom Typus einer volligen ,,Verschmelzung der
Lebenssphiren®, die wir besonders héufig bei der Gruppe junger Softwareentwickler finden.
Hier sind es nicht die Autonomieorientierungen, sondern die beide Lebenssphiren
tibergreifenden fachlich-inhaltlichen Strebungen — vor allem die ausgeprédgte Technikbegeis-
terung der Befragten — die eine Entgrenzung von Berufs- und Privatleben zur Folge haben.
Diese fachlich-inhaltlichen Strebungen und die darauthin ausgerichtete, (entgrenzte)
Gestaltung der beruflichen und privaten Lebenssphére wird von vielen Befragten schon seit
dem frithen Jugendalter kontinuierlich und zielstrebig verfolgt. Aber auch andere berufliche
Motive konnen als besonders ,,entgrenzungsforderlich® interpretiert werden bzw. beinhalten
das Moment der Entgrenzung bereits explizit. Wenn beispielsweise die ,,freundschaftlich-
familidre Atmosphédre* in den kleinen IT-Unternehmen als besonders bedeutsames
personliches Motiv herausgestellt wird, gilt in diesem Zusammenhang die Entgrenzung von
Berufs- und Privatleben im Sinne einer Verschmelzung als ausdriicklich erwiinscht und

erstrebenswert.

Bei der genaueren Betrachtung von beruflichen Motiven und Strebungen erhértet sich weiter
der bereits angesprochene Befund (vgl. Kapitel 5.1.6), dass die von uns identifizierten Formen
der Entgrenzung, insbesondere der ,,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®, in verschiedener
Hinsicht als zeitlich befristet gekennzeichnet werden kénnen. Uber die Tatsache hinaus, dass
viele Befragte von sich aus ausdriicklich betonen, die einseitige Konzentration auf den
beruflichen Bereich mittelfristig zugunsten einer stirker ausbalancierten Lebensgestaltung
aufgeben zu wollen, handelt es sich auch bei den eben genannten ,,entgrenzungsforderlichen*
beruflichen Strebungen zum Teil um zeitlich begrenzte. Vor allem den Autonomieorien-
tierungen, die als die subjektiv bedeutsamstem Strebungen in unserem Sample gelten, kann
nur eine mittelfristige Halbwertszeit unterstellt werden, was das mit ihnen verkniipfte
zeitliche (u.U. auch das motivationale) Entgrenzungspotenzial anbelangt. Denn die
Realisierung von beruflichen Autonomiestrebungen, die fast immer mit einer arbeitszen-
trierten Phase des beruflichen Aufstiegs oder einer #hnlich arbeitsintensiven Unter-
nehmensgriindung verbunden ist, wird sich im berufsbiographischen ,,Normalfall* vor allem
auf die ersten Jahre des Berufseinstiegs konzentrieren. Berufliche Autonomieorientierungen

konnen dann an persdnlicher Bedeutung verlieren, wenn ein bestimmtes Mal} an beruflichen
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Handlungs- und Verantwortungsspielrdumen erst einmal realisiert werden konnte. Doch selbst
wenn auf der Einstellungsebene keine Relativierung der Autonomieorientierungen erfolgt’,
misste sich der zeitliche Aufwand fiir deren weitere ,,Aufrechterhaltung® auf der
Handlungsebene deutlich reduzieren — und somit auch die damit verkniipfte Arbeitszen-

trierung und Entgrenzung der Lebensgestaltung.

Auch mit Blick auf die hier nicht genannten weiteren beruflichen Strebungen und Motive von
Startup-Beschiftigten kann zusammenfassend Folgendes festgehalten werden: Eine
Entgrenzung der Lebenssphiren kann in vielen Fillen auf die aus Sicht der Befragten
bestmogliche Passung (zum Teil sogar ,,Verschmelzung®) von personlichen Zielen und
Strebungen mit den beruflichen Handlungsanforderungen und Kontextbedingungen in den
kleinen IT-Unternehmen zuriickgefithrt werden. Diese Kongruenz zwischen eigenen
beruflichen Strebungen und externen Handlungsanforderungen wird dabei nicht im Sinne
einer zufélligen Passung — geschweige denn als eine Anpassung — betrachtet, sondern als eine
eigeninitiativ herbeigefiihrte und aktiv gestaltete Relation von personlichen Orientierungen
und beruflichen Handlungskontexten verstanden (vgl. Kapitel 5.3.6). Eine solch problemlose
Realisierung der eigenen beruflichen Interessen und Strebungen diirfte selbst fiir
hochqualifizierte und gefragte Berufseinsteiger, die sich ihre beruflichen Kontextbedingungen
eher aussuchen konnen als gering qualifizierte Erwerbstétige, ungewohnlich sein. Sie ist zu
einem Teil sicherlich der besonderen Situation der New Economy-Startups geschuldet, in der
personliche Gestaltungsfreirdiume durch eine tempordre Aussetzung von sonst iiblichen
Marktzwingen im UbermaB zur Verfiigung standen. Mit anderen Worten: Eine Anpassung
und Ausrichtung an den Imperativen des Marktes und an neuartigen, widerspriichlichen
Bedingungen der Arbeitsorganisation konnte in diesem Zeitraum gar nicht stattfinden, weil
viele der im New Economy-Fieber gegriindeten IT-Startups in der wirtschaftlich einmaligen
Ausnahmesituation von eben diesen ,,normalen Marktzwiangen weitestgehend befreit waren.
Eine solche Ausnahmephase ist fiir viele unserer Kooperationsunternehmen kennzeichnend.
Diese Firmen wurden nach dem Zerplatzen der ,,Dotcom-Blase® umso hirter mit den
tatsdchlich existierenden Zwingen des Marktes konfrontiert. Der den jungen IT-Startups
zuerkannte prototypische Status mit Blick auf neue Arbeits- und Handlungsanforderungen
muss genau genommen auf die Zeit vor und vor allem nach dem Ausnahmezustand prézisiert

werden.

Interessant ist nun, dass die Befragten mit einer entgrenzten Lebensgestaltung den Hohepunkt
der eigenen Entgrenzung und Arbeitszentrierung (sowohl einer ,,Verschmelzung der

Lebenssphiren® als auch einer ,,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung*) riickblickend gerade

2 Bei den meisten der von uns gefundenen Autonomieorientierungen wird es sich vermutlich um zeitlich iiberdauernde, biographische
bedeutsame Strebungen (bzw. um ,,Erhaltensziele*) handeln.
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auf jenen Zeitraum datieren, in dem externe Marktzwinge auller Kraft gesetzt waren. Eine
deutliche Relativierung der Entgrenzung setzte nach den Angaben vieler Befragter dagegen
genau in dem Moment ein, da die Imperative des Marktes Einzug in die kleinen IT-
Unternehmen fanden und auch auf der Ebene der individuellen Arbeitsverhdltnisse spiirbar
wurden. Befragte, die retrospektiv eine solche Verdnderung beschreiben, finden wir vor allem
bei der (entsprechend benannten) Lebensgestaltungsform der ,relativierten Entgrenzung®.
Diese Entwicklungstendenzen, die erst im Verlauf der geplanten ldngsschnittlichen Untersu-
chung verifiziert werden konnen, unterstreichen noch einmal den hier stark gemachten
Befund, dass es sich in vielen Fillen um eine personlich gewollte und individuell
ausgestaltete Entgrenzung handelt und nicht nur um eine sozialstrukturell angepasste. Es
zeichnet sich weiter ab, dass die Konfrontation mit markformigen Strukturen nicht
zwangsldufig die Intensivierung von Entgrenzung begiinstigen muss, sondern auch zu einer
Relativierung bzw. zu einer ,,Begrenzung der Entgrenzung® fithren kann (vgl. Kirchhofer,
2000).”

Der Befund einer aktiven und reflektierten Gestaltung der Hauptlebensbereiche wird auch bei
der Betrachtung der subjektiven Kontrollvorstellungen deutlich erkennbar. Vor allem in
Form der auffillig internalen Attributionsmuster, die fiir die Mehrheit der Befragten sowohl
im Kontext einer Entgrenzung der Lebenssphiren als auch mit Blick auf die Formen der
Segmentation und Integration typisch sind. Riickblickend sehen die meisten Befragten eigene
Einfliisse, z.B. personliche Ziele und Kompetenzen als bestimmend fiir ihren beruflichen
Werdegang an, der in der Regel als selbstinitiiert und zielstrebig vorangetrieben beschrieben
wird. Tendenzen einer Anpassung oder Ausrichtung an externen Handlungserfordernissen
werden dagegen fast gar nicht erwéhnt, zum Teil sogar explizit zuriickgewiesen. Diese stark
internale Ausrichtung erscheint vor allem mit Blick auf die zahlreichen hochqualifizierten
Berufseinsteiger, die in ihrem vergleichsweise kurzen Werdegang kaum Erfahrungen im
Umgang mit beruflicher Fremdbestimmung erlebt haben, durchaus plausibel und
realitdtsangemessen. Dass es sich bei den gefundenen Kontrolliiberzeugungen junger IT-
Beschiftigter jedoch nicht um einseitige oder gar unreflektierte Vorstellungen handelt, zeigt
der hohe Anteil von interaktionistischen Kontrollvorstellungen (die trotz Wechselwirkungs-
annahmen immer noch eine starke internale Ausrichtung haben). Erwidhnenswert erscheint in
diesem Zusammenhang, dass wir gerade bei der Entgrenzung der Lebenssphdren in Form
einer Verschmelzung einen besonders hohen Anteil von Wechselwirkungsvorstellungen

finden. Zu beriicksichtigen ist allerdings, dass die erst in jlingster Vergangenheit stirker

3 Der Vollstindigkeit halber sei erwihnt, dass wir — wenngleich nur bei einzelnen Fillen — auch eine Intensivierung von Entgrenzung und
Arbeitszentrierung finden (dhnlich den Befunden von Eichmann, 2004), die mehr oder weniger direkt als Anpassung an die Zwénge des
Marktes interpretiert werden kann, z.B. in der Form, dass nun unter der Biindelung aller personlichen Ressourcen die weitere Existenz der
eigenen Firma bzw. des eigenen Arbeitsplatzes gesichert werden muss und in diesem Zusammenhang die ohnehin praktizierte ,,extrem
arbeitszentrierte Entgrenzung® noch weiter intensiviert wird (bzw. werden muss).
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gewordenen dufleren Einfliisse (und hier v.a. die restriktiven externen Faktoren) unter Um-
stinden noch gar nicht im Sinne soziobiographischer Anregungspotenziale (vgl. Corsten &

Lempert, 1997) wirksam werden konnten.

Ebenfalls im hier aufgezeigten und bewusst polarisierten Spannungsfeld zwischen Anpassung
an Handlungsanforderungen auf der einen und aktiver, bewusster Gestaltung der Lebens-
sphiren auf der anderen Seite sollen abschliefend die Befunde zum Merkmalsbereich der
beruflichen Kompetenzen diskutiert werden. Bei der Frage nach beruflichen Kompetenzen,
die unsere Interviewpartner fiir die Bewiltigung ihres Jobs fiir relevant halten, handelt es sich
im Grunde genommen um die Frage nach der personlichen Anpassung und Ausrichtung an
externen Handlungsanforderungen. Einer der Hauptbefunde, nach dem gerade methodisch-
funktionale Selbstkompetenzen einen besonders hohen Stellenwert einnehmen (z.B. ein
effizientes Zeit- und Projektmanagement sowie damit verkniipfte strategisch-kommunikative
Kompetenzen der Selbstpriasentation und der Selbstvermarktung), passt auf dem ersten Blick
genau zu den von VoB und Pongratz (2003) skizzierten Kompetenzen des ,,Arbeitskraft-
unternechmens®. Allerdings muss beriicksichtigt werden, dass es sich bei diesen funktionalen
Kompetenzen auch genau um jene Selbstorganisationsdispositionen handelt, die fiir die
Bewiltigung der von den Befragten selbst angestrebten und aktiv herbeigefiihrten Rahmen-
bedingungen benétigt werden. Beispielsweise bezieht sich ein grofer Teil der genannten
Selbstkompetenzen mit einem methodisch-funktionalem Schwerpunkt auf die effiziente
Organisation und Ausgestaltung jener Handlungs- und Verantwortungsspielrdume, deren
Realisierung viele Befragte als {ibergeordnetes berufliches Lebensziel betrachten. Aber auch
mit Blick auf andere Kompetenzen kann ein besonders hoher motivationaler Anteil
beobachtet werden. Exemplarisch fiir die starke Kongruenz von beruflichen Strebungen und
Kompetenzen kann die von unseren Befragten hiufig thematisierte Lernorientierung
(,,Lernbegeisterung®, ,,Wissbegierde*) angefiihrt werden, die gleichermallen sowohl als
bedeutsames berufliches Motiv als auch als bedeutsame berufliche Kompetenz herausgestellt
wird. Diese Kongruenz fiigt sich in das bereits skizzierte, hdufig sehr harmonische Passungs-
verhdltnis zwischen persdnlichen beruflichen Orientierungen und externen Handlungsanfor-
derungen, das fiir eine teilweise extreme Arbeitszentrierung und Entgrenzung der Lebens-

sphéren als ausschlaggebend betrachtet werden kann.

Restimmiert man die oben dargestellten Zusammenhinge zwischen Personmerkmalen und
Formen der Lebensgestaltung, kann festgehalten werden, dass die von uns untersuchten
jungen Griinder und Mitarbeiter kleiner IT-Startups ihre Arbeits- und Lebenssituation
interindividuell hochst unterschiedlich gestalten und ihre Handlungsfreirdiume nach Mallgabe

ihrer Lebensentwiirfe und personlichen Strebungen aktiv und reflexiv nutzen und somit ihre
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Umwelt mitgestalten. Dies trifft nicht nur jene Ménner und Frauen zu, die eine Familie
gegriindet haben und versuchen, berufliche und familidre Anforderungen ,,unter einen Hut* zu
bringen, in dem sie eine stirkere Segmentation oder Integration der Lebenssphdren verfolgen.
Es gilt auch fiir eine Vielzahl der Befragten, fiir die eine Entgrenzung von Berufs- und
Privatleben kennzeichnend ist — vor allem in der Form einer ,,extrem arbeitszentrierten® oder
einer ,relativierten Entgrenzung®. Die bisweilen radikale Arbeitszentrierung und Entgrenzung
der Lebenssphdren findet ihren Ursprung unter anderem in einem optimalen
Passungsverhiltnis zwischen personlichen Strebungen, Kompetenzen und beruflichen
Kontextbedingungen. Eine solche Passung, die zu einem Teil der besonderen Unternehmens-
situation der New Economy-Startups geschuldet ist, kann nicht nur als zufillige Ubereinstim-
mung oder als das Resultat einer Anpassung und Ausrichtung an den Imperativen des Marktes
betrachtet werden, sondern es handelt sich vielmehr um eine unter groem personlichen
Engagement herbeigefiihrte, gezielte Einflussnahme auf das berufliche und soziale Umfeld.
Dafiir werden beruflichen Belastungen und Restriktionen bereitwillig in Kauf genommen
und/oder private Ziele bewusst zuriickgestellt. Eine ,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung*
wird in diesem Zusammenhang lediglich als eine Episode innerhalb eines ganzheitlich
reflektierten Lebensentwurfs betrachtet, der mittelfristig auf eine stirkere zeitliche

Begrenzung der Arbeit und Balance zwischen den Hauptlebenssphiren zielt.

Dem in der vorliegenden Diskussion herausgestellten Befund einer gewollten und bewussten
entgrenzten Lebensgestaltung kann entgegengehalten werden, dass Prozesse der Anpassung
an real existierende Zwénge des Marktes auch in unserem Sample sehr wohl vorliegen, aber
im Zuge einer wirtschaftshistorisch einmaligen Griindungseuphorie lediglich von kongruenten
(zum Teil ausgesprochen effizienz- und leistungsorientierten) personlichen Strebungen
tiberdeckt werden. Die hier als gewollt dargestellte Entgrenzung wére in diesem Sinne also
auch eine in hohem Malle angepasste, moglicherweise sogar erzwungene Form der
Lebensgestaltung, die lediglich nicht als solche erkannt wird. Eine solche Argumentation —
die empirisch weder bestitigt noch wiederlegt werden kann — scheint vor allem mit Blick auf
die daraus resultierenden Implikationen fiir die kiinftige Lebensgestaltung fragwiirdig. Setzt
man voraus, dass die aus dem Strukturwandel resultierenden, im Kern als widerspriichlichen
gekennzeichneten Handlungsanforderungen und -zwinge kiinftig zumindest in der gleichen
Intensitit, wenn nicht sogar verschérft auf die kleinen Unternehmen der IT-Branche und die
hier skizzierten individuellen Arbeitsverhdltnisse einwirken, miissten wir — einer
Argumentation im Sinne der Arbeitskraftunternehmer-These folgend — zukiinftig vor allem
mit einer Verfestigung, u.U. sogar mit einer Intensivierung der Arbeitszentrierung und
Entgrenzung rechnen (unabhéngig von der Frage, ob es sich dann um eine stirker gewollte

oder stirker angepasste Entgrenzung handelt). Dieser Annahme der fortschreitenden
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Entgrenzung soll, basierend auf unseren theoretischen Annahmen (vgl. Kapitel 2.3) sowie auf
ersten empirischen Eindriicken, folgende Uberlegung entgegensetzt werden: Gerade die
Konfrontation mit widerspriichlichen Handlungsanforderungen, die ihrerseits mit person-
lichen beruflichen und/oder privaten Zielen konfligieren kénnen, stimuliert die Reflexion des
eigenen Handelns und der eigenen Arbeits- und Lebensgestaltung. Und im Zuge solcher
identitétsrelevanten Prozesse des Nachdenkens und der Infragestellung eigener Lebensziele
und Zukunftsentwiirfe, kann es zu gravierenden Umstellungen der Arbeits- und Lebens-
gestaltung kommen; also auch zu einer deutlichen Relativierung von Arbeitszentrierung und
Entgrenzung zugunsten einer stirkeren Balance von Berufs- und Privatleben (z.B. im Rahmen

einer Segmentation oder Integration der Lebenssphéren).

Die Uberlegung, dass intrapsychische und soziale Konflikte nicht nur als Belastung betrachtet
werden konnen, sondern auch als Bedingung, ja geradezu als ,,Motor* fiir individuelle
Entwicklungsprozesse, schlieft an das Paradigma des ,,reflexiv handelnden Subjekts* an (vgl.
Hoff, 2003), demzufolge menschliches Handeln nicht nur einseitig durch externe,
sozialstrukturell bedingte Anforderungen, sondern auch durch interne Strebungen und

autonom gesetzte Ziele bestimmt wird.

»Das eigene Handeln wird im Spannungsfeld zwischen externen Anforderungen und
internen Strebungen, zwischen gesellschaftlicher Einbindung und individueller Autono-
mie (sowie im Spannungsfeld zwischen unterschiedlichen oder gar konfligierenden An-
forderungen, Strebungen oder Zielen) reflektiert; und das in dieser Weise reflexive
Subjekt kann durch sein Handeln nicht nur eine Verfestigung, sondern auch eine
gravierende Verdnderung seiner Handlungsbedingungen bzw. seiner Umwelt bewirken*
(Hoff, 2003, S.3).

Diese paradigmatische Perspektive ist fiir mehrere, sonst durchaus unterschiedliche
Theorietraditionen in der Sozialisationsforschung kennzeichnend (vgl. z.B. die Beitrdge in
Grundmann, 1999). Sie gilt u.a. fiir jene konstruktivistisch-strukturgenetische Tradition, die
bereits im Kontext des Ergebnisabschnitts zu den Kompetenzen reflexiven Handelns ange-
sprochen wurde (vgl. Kapitel 5.4.4; s. auch Hoff, Lappe & Lempert, 1991). Aber auch bei den
zu Beginn der Arbeit vorgestellten Identitdtskonzepten gilt Reflexivitéit als zentral fiir die
subjektive Auseinandersetzung mit diskrepanten bzw. widerspriichlichen externen
Handlungsanforderungen (oder mit unterschiedlichen internen Handlungszielen), die sich im
Zuge einer gesamtgesellschaftlichen Ausdifferenzierung von Institutionen, verschiedenartigen
sozialen Rollen und Handlungskontexten fiir den einzelnen ergeben. Insbesondere von
Giddens (1991) wird Reflexivitét als Kennzeichen von Identitdt in der spiten Moderne bzw.
in postindustriellen Gesellschaften sehr deutlich benannt und sozialstrukturell bedingte

Dilemmata bzw. Konflikte als Voraussetzung fiir eine zunehmende Reflexion der eigenen
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Person, des eigenen Handelns, des eigenen Lebens und der eigenen Zukunft begriffen (vgl.
Kapitel 2.3.2).

Ein solches Spannungsfeld, zunidchst mit Blick auf Widerspriiche und Konflikte innerhalb des
Berufslebens, wird in der nachfolgenden Abbildung dargestellt. Die dort skizzierten
konfligierenden Handlungsanforderungen und -ziele konnen nicht nur mit Blick auf die
Situation in kleinen IT-Startups als kennzeichnend betrachtet werden, sondern generell als
prototypisch fiir die eingangs erlduterten ,neuen® Arbeitsanforderungen, die aus dem

Strukturwandel der Arbeit resultieren.
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ABBILDUNG 35: KONFLIGIERENDE ZIELE UND HANDLUNGSANFORDERUNGEN IN IT-STARTUPS

Ohne die konfligierenden Handlungsanforderungen im Einzelnen zu erldutern (vgl. dazu
ausfiihrlich Hoff, Ewers, Petersen & Dettmer, 2005), zeigt sich deutlich, dass eine Fiille von
Widerspriichen und Konflikten benannt werden kdnnen, die nicht nur isoliert voneinander,
sondern in ihrer komplexen Gesamtkonstellation im Arbeitshandeln junger IT-Beschiftigter
wirksam werden. Diese bereits sehr komplexe Konfliktkonstellation kann nun (nach der in
Kapitel 2.3 vorgestellten Systematik) jeweils auf verschiedenen Handlungsebenen zusétzlich
um die Konflikte innerhalb der privaten Lebenssphéire sowie um die Widerspriiche und
Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben erweitert werden. Nicht nur im beruflichen
Bereich, sondern auch mit Blick auf die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben kann
kiinftig von einer Verschirfung der Konfliktkonstellation ausgegangen werden, gerade wenn
man bertiicksichtigt, dass einem grofen Teil der von uns untersuchten jungen Frauen und
Mainnern die potenziell ,.konfliktuésen Entwicklungsaufgaben (Initiierung und Erhalt einer

festen Partnerschaft, die Griindung einer Familie etc.) noch bevorstehen.

Inwieweit solche Konflikte Reflexionsprozesse begilinstigen und ob in deren Folge andere

Lebensinhalte auBer Arbeit eine stirkere Bedeutung erhalten bzw. eine stirkere Balance von

243



Ergebnisse der Studie

Arbeit und Freizeit angestrebt wird, kann zum gegenwirtigen Zeitpunkt der Ersterhebung
nicht sicher festgestellt werden. Wann und in welchem Mafle Konflikte als forderlich oder
auch als hinderlich betrachtet werden konnen, hidngt zudem von einer Reihe individueller
Faktoren ab, auf die hier nicht weiter eingegangen werden kann — unter anderem vom Grad
der Konflikthaltigkeit und vom individuell erreichten Entwicklungsstand bzw. davon, ob und
in welcher Form Personen schon zuvor Konflikte bewiltigt haben.”* Es finden sich im
Rahmen von retrospektiven Beschreibungen der beruflichen und privaten Lebensgestaltung
jedoch deutliche Hinweise darauf, dass angesichts zunehmender Handlungskonflikte ein
bewussteres Nachdenken iiber die eigene Lebensgestaltung einsetzt, in dessen Konsequenz
eine noch bis vor kurzem radikale Entgrenzung (vom Typus der ,,extrem arbeitszentrierten
Entgrenzung® bzw. der ,Verschmelzung der Lebenssphdren®) -eigeninitiativ deutlich
relativiert und in verschiedener Hinsicht ,,begrenzt* wurde. Dabei handelt es sich vor allem
um die Befragten vom Typus der ,,relativierten Entgrenzung* (mit insgesamt 25 Befragten im
Ubrigen die am hiufigsten vorkommende Lebensgestaltungsform in unserem Sample).
Umgekehrt finden wir kaum Anzeichen fiir eine Verfestigung oder Intensivierung von
Entgrenzungsprozessen im Sinne der Arbeitskraftunternehmer-These. Als weiterer Hinweis
fiir die Initiierung reflexiver Prozesse in Folge der Auseinandersetzung mit konfligierenden
Handlungsanforderungen konnen auch die Befunde zur Dimension der Reflexivitit im
Umgang mit Wertkonflikten betrachtet werden (vgl. Kapitel 5.4.4). Hier beschreiben gerade
Personen mit einer Lebensgestaltungsform der Integration (fiir die konfligierende Handlungs-
ziele geradezu als konstitutiv betrachtet werden kdnnen) besonders komplexe Rekonstruktio-

nen und Bewiltigungsstrategien im Hinblick auf soziale Wertkonflikte.

Ob sich die hier aufgezeigte Entwicklungsrichtung vom , Arbeitskraftunternehmer* zum
»reflexiv handelnden Subjekt* im Rahmen des geplanten Untersuchungslidngsschnitts fiir die
kiinftige Arbeits- und Lebensgestaltung junger IT-Beschéftigter empirisch erhérten lésst,
bleibt abzuwarten. Ziemlich sicher erscheint bereits zum gegenwértigen Zeitpunkt, dass wir
angesichts der bevorstehenden bedeutsamen Herausforderungen fiir Kooperationsunter-
nehmen und Interviewpartner gleichermaBBen mit &uBlerst dynamischen Verlaufsmustern

sowohl auf der organisationalen als auch auf der individuellen Ebene rechnen kénnen.

™ Es erscheint sinnvoller, von ,,Bewiltigung® als von ,,Losung“ zu sprechen, weil sich die meisten der skizzierten Widerspriiche zwischen
Handlungsanforderungen (vgl. Abb. 31) kaum individuell auflosen lassen, und weil die reflexive Auseinandersetzung mit konfligierenden
eigenen Handlungszielen dazu fithren kann, dass Personen auch mit nicht (optimal) 16sbaren Konflikten umgehen kdnnen. Je schwieriger und
bedrohlicher Konflikte fiir Personen ohne Erfahrungen mit sehr gravierenden Konflikten sind, desto eher kann es zu Strategien der Leugnung
oder Vermeidung und zur Verhinderung von Reflexivitit kommen, so dass sich auch Kompetenzen zur Konfliktbewéltigung kaum ausbilden

konnen.
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