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Katharina Langer
Neue Karrieren, Neue Karrierekompetenzen
Betreuer: Prof. Dr. Wolfgang Mayrhofer, Wirtschaftsuniversitit Wien

1. Die ,,Neue Karriere*“: Ein reales Phinomen mit eindeutig
abgrenzbaren Charakteristika?

Die Veridnderung der Karrieremuster vieler arbeitender Menschen weg von langfristi-
ger Vollzeitbeschiftigung bei ein und demselben Arbeitgeber hin zu vermehrten Job-
wechseln tiber Arbeitgeber-, Branchen-, und Berufsgrenzen hinweg und auch dem
hiufigen Wechsel zwischen Anstellungsverhaltnis und Selbstindigkeit, zwischen Voll-
zeit- und Teilzeitbeschiftigung, manchmal durchbrochen von intendiert beschifti-
gungslosen Lern-, oder Reisephasen, ist ein sowohl in der karrierewissenschaftlichen
als auch in der populdren Literatur der letzten zwanzig Jahre hdufig besprochenes
Phinomen. Und obwohl einige Wissenschaftler gar bereits von einem neuen Paradig-
ma in der Karriereforschung sprechen, gibt es erst sechr wenige theoretische Ansitze,
die eine umfassende und alle bereits erforschten Facetten beinhaltende Definitionsar-
beit an dieser ,,Neuen Karriere® zum Ziel hatten.

Kiritiker der Annahmen iber die Neue Karriere behaupten, dass diese Definiti-
onsarbeit gar nicht méglich sei, weil es sich gar nicht um ein neues Phidnomen, ge-
schweige denn ein neues Paradigma, handle. Sowohl das Bild vom stetig die vorge-
zeichnete Karriereleiter eines Dauerarbeitgebers erklimmenden ,,Company Man® als
auch jenes des Job-Hopping betreibenden, selbstbestimmten und vielseitig einsetzba-
ren ,,Marke-Ich“-Vermarkters seien nur Idealtypen, der erste bereits solange existent
wie es grof3e, stabile Unternehmen gibe, der zweite in den letzten zwanzig Jahren von
der Literatur neu entdeckt, so die kritischen Stimmen. Reale Karriereverliufe und Kat-
rierecharakteristika der meisten arbeitenden Menschen wiirden jedoch weder gegen-
wirtig noch in der Vergangenheit dem einen oder dem anderen Idealtypus entspre-
chen, sondern wiren tatsichlich meist eine Mischung aus beiden. Aullerdem scheiden
sich die Meinungen bei der Bewertungsfrage der Neuen Karriere: Ist das postulierte
Entstehen neuer Karrieremuster gut oder schlecht fir den arbeitenden Menschen,
schenkt es ihm mehr Freiheit und erweitert es seine Karriereerfolgsmoglichkeiten oder
bringt es eine stressverursachende psychologische Uberforderung und vermehrte ma-
terielle Unsicherheit mit sich, ja fordert es vielleicht sogar noch mehr Selbstkontrolle
und Selbstdisziplin eine Neue Karriere zu durchlaufen, als lebenslang den Spielregeln
eines Arbeitgebers zu gehorchen?

Um den beiden Fragen der Abgrenzbarkeit der Neuen Karriere als eigenes Phi-
nomen und ihrer Bewertung nachzugehen, wurde ein Untersuchungsmodell entwi-
ckelt und empirisch iberprift, das die bisherigen wesentlichen Erkenntnisse der For-
schung zur Neuen Karriere integrieren méchte und aus dem sich ein Schema von
Karrierekompetenzbereichen ableiten lassen soll, anhand dessen die spezifischen Un-
terschiede zwischen neuen und — im Gegensatz dazu — ,,alten” Karrieremustern und
fiir das Durchlaufen des jeweiligen Musters notwendige personliche Karrierekompe-
tenzen herausgearbeitet werden kénnen.
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2. Die Grundsitze der Neuen Karriere vor dem Hintergrund bedeu-
tender Katrieretypologien: Ein Modell der Zuordnung und Uber-
prifung von Karrierekompetenzen

Anhand umfangreicher Literaturanalyse wurden folgende Grundsitze erkannt, die
Neue Karrieren von bisher bekannten Karriereverliufen und Hypothesen tiber das
Entstehen von Kattiereverldufen eindeutig abgrenzen:

e Der Karriereverlauf bei Neuen Karrieren unterliegt permanenten Verdnderungen.

e Karriereerfolg wird anhand von subjektiven Erfolgsmalistiben des einzelnen Kar-
riereakteurs gemessen, die sich von objektiven Erfolgskriterien wie Hohe des
Gehalts, Anzahl der untergebenen Mitarbeiter oder Zugehdrigkeit zu einer gewis-
sen Hiearchieebene im Unternehmensorganigramm meist stark unterscheiden.

e Die Verliufe von Neuen Karrieren sind nicht nur durch bestehende Strukturen
vorgegeben, auf die der Karriereakteur keinen oder nur geringen Einfluss hat.
Vielmehr kennzeichnen ,,Enactment™ der eigenen Karriere und somit die
Beeinflussungs- und Gestaltungsmoglichkeit der Strukturen durch die Strategien
einzelner Karriereakteure die Neue Karriere.

e Durch die vielfiltigen und unterschiedlichsten Erfahrungen, die ein arbeitender
Mensch im Zuge einer Neuen Karriere macht und gesellschaftliche Umfelder, in
denen er agiert, gewinnt er ein differenziertes Selbstverstindnis und damit einen
hohen Grad an Selbsterkenntnis sowie eine vielschichtigere Identitit als jemand,
der es in einem statischen Berufsumfeld mit immer gleichen GesetzmiBigkeiten
zu tun hat.

e Das Thema ,,Work/Life Balance” ist Menschen, die eine Neue Karriere durchlau-
fen, besonders wichtig. Gerade ihr differenziertes Identititsverstindnis ldsst sie
nach dem Ausleben ihrer unterschiedlichsten Teilidentititen streben, was alleine
im Berufsleben oft nicht méglich ist und daher nur durch Ausweitung und Inten-
sivierung der aullerberuflich verbrachten Zeit in einer ,,ganzheitlichen® Lebens-
weise erreicht werden kann.

e Trotz der Fihigkeit zur eigenstindigen Karrieregestaltung, die Menschen mit
Neuen Karrieren nachgesagt wird, ist nicht nur eine solche ,,Agency* notwendig,
sondern auch ,,Communion®, das Erkennen der sehr wohl vorhandenen Interde-
pendenz mit anderen Menschen und den vorhandenen Strukturen. Die Konstruk-
te ,,Agency” und ,,Communion® driicken somit in der Literatur zur Neuen Kar-
riere die Fihigkeit aus, Ambiguititen zu ertragen, die vielféltige und sehr oft kont-
rire Umweltanforderungen im Zuge der Neuen Karriere mit sich bringen.

Um nach Festlegung der Grundsitze der Neuen Karriere bewerten zu kénnen, welche
Konsequenzen eine solche Neue Karriere fiir arbeitende Menschen hat, sollten jene
persénlichen Kompetenzen identifiziert werden, die jemanden fiir eine Neue Karriere
geeignet machen. Fir Menschen, die diese Kompetenzen besitzen, hat das Vorhan-
densein Neuer Karrieren positive Folgen, alle anderen wiren in einem traditionellen
Karrieremuster besser aufgehoben, so die Annahme. Zu diesem Zweck wurden in be-
kannten Karrieretypologien typisierte Katrieremuster auf ihre Ubereinstimmung mit
den Grundsitzen der Neuen Karriere hin tiberpriift. Als Referenzmodell wurde hier-
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bei die Karrierefelder-Matrix von Wolfgang Mayrhofer et al. herangezogen. Die Kar-
rieretypologien von Kanter, von Cadin et al., von Schein, und von Brouseau, Driver et
al. wurden aufgrund ihres Identifizierens von Karrieretypen, die den Grundsitzen der
Neuen Karriere geniigen, in das Modell von Mayrhofer et al. integriert. So konnten
dem von Mayrhofer et al. als das Extrembeispiel einer Neuen Karriere der stindigen
Verinderung beschriebenen Karrierefeld der ,,Chronical Flexibility” die in den ande-
ren Karrieretypologien herausgearbeiteten persénlichen Kompetenzen von in diesem
Feld ansissigen Karriereakteuren zugeordnet werden. In gleicher Weise wurde mit
dem entgegengesetzten Feld der ,,Company World* verfahren. SchlieBlich wurden die
Karrierekompetenzen nach dem ,,Three Ways of Knowing™ — Konzept von Arthur et
al. drei verschiedenen Clustern zugeordnet, die die wichtigsten Kompetenzbereiche
beschreiben, in denen sich Menschen mit Neuen Karrieren von anderen unterschei-
den mussen.

3. Empirische Untersuchung

In qualitativen Tiefeninterviews mit einem Sample von fiinfzehn Interviewpartnern
mit jeweils mindestens acht Jahren Berufserfahrung wurde darauthin in Form einer Pi-
lotstudie das entworfene Modell empirisch Gberprift. Der Karriereverlauf von neun
der Interviewpartner wurde hierbei anhand des Kriteriums ,,durchschnittliche Ver-
weildauer in einem Arbeitsverhiltnis hochstens 2,5 Jahre® der Neuen Karriere zuge-
ordnet. Die anderen Interviewpartner hatten entweder niemals oder h6chstens einmal
im Verlauf ihrer Karriere den Arbeitgeber gewechselt und waren immer in einem an-
gestellten Vollzeitbeschiftigungsverhiltnis gestanden, also der ,,Company World* zu-
rechenbar. In narrativer Form berichteten die Interviewpartner tiber ihr Arbeitsleben,
die Motive fir das Einschlagen ihrer jeweiligen Berufslauftbahn und die Grinde fiir
Verinderungen darin. Auflerdem wurden die Interviewpartner um eine Selbstbe-
schreibung gebeten und um das Erldutern ihrer sonstigen Lebensumstinde sowie ihrer
Ziele und Pline fur die Zukunft. Weiters mussten sie im strukturierten Teil des Inter-
views nach der von Arthur et al. entwickelten ,,Intelligent Career Card Sort Method*
(ICCS) aus einer Anzahl von Karten, die den drei Clustern der ,, Three Ways of Kno-
wing® zuordenbar sind, diejenigen mit den zu ihnen am besten passenden Aussagen
wihlen. SchlieSlich wurde in einem kurzen Fragebogen nach Bandura der Karriere-
selbstwirksamkeitsglaube der Interviewpartner tiberpriift.

4. Ergebnisse und weiterfithrende Fragen

Als fiir die Neue Karriere bedeutsamste Schliisselqualifikationen werden von den In-
terviewpartnern die Fahigkeit zum lebenslangen Lernen, zum Selbstmanagement und
zur Selbstvermarktung sowie Jobsuchfihigkeiten beschrieben. Soziale Netzwerke sind
vielfiltig und ergeben sich meist eher aufgrund der Lust der Interviewpartner, neue
Menschen mit anderen Lebensweisen kennenzulernen und daraus wiederum Erkennt-
nisse fiir ihre eigene Selbstfindung zu ziehen, werden also selten aus karrierestrategi-
schen Griinden aufgebaut. Netzwerkpartner werden somit zwar — kontrir zu den An-
nahmen in der Literatur — nicht aufgrund ihrer potenziellen Fihigkeit ausgesucht, bei
der Karriere weiterhelfen zu kdnnen, ergibt sich aber im Laufe der Bekanntschaft
doch die Méglichkeit dazu, wird der Netzwerkpartner ohne Bedenken dafiir herange-
zogen.
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Die Karriereziele der Interviewpartner mit Neuer Karriere bestitigten insofern
die Annahmen des Modells, als dass fiir sie Selbstfindung und das Entdecken und
Ausleben aller Facetten der eigenen Persdnlichkeit tatsdchlich oberste Prioritdt haben.
So werden auch Karriereziele immer in diesem Licht gesehen. Karriereerfolg bedeutet
das Erreichen einer héheren Stufe der Selbsterfahrung durch die berufliche Titigkeit,
woflr hiufige berufliche Verinderung als probates Mittel etlebt werden. ,,Work/Life®
Balance ist fiir alle Interviewpartner ebenfalls sehr wichtig. Damit einher geht ein ho-
her Selbstwirksamkeitsglaube, also im Sinne der Grundsitze der neuen Karriere ein
Glaube an die Fahigkeit zur Selbstgestaltung, zum ,,Enactment® des eigenen Karrie-
reweges. Objektive Erfolgsfaktoren werden hingegen als wenig wichtig beschrieben.
Die meisten Interviewpartner sind aber tiberraschenderweise auch objektiv durchwegs
erfolgreich, haben hohe Gehilter oder bereits in jungem Alter eine Fithrungsposition
inne. Beziiglich dieses Ergebnisses eréffnen sich weitere, spannende Forschungsfra-
gen: Kénnen Menschen mit Neuen Karrieren ,,alles haben®, sprich, ihren subjektiven
Bediirfnissen nach Selbstverwirklichung, hiufigen Jobwechseln und Work/Life Balan-
ce nachgehen und trotzdem langfristig objektiv erfolgreich bleiben? Zu untersuchen,
fiir welche Arten von Unternehmen diese Menschen aufgrund ihres hohen Engage-
ments und Leistungswillens und ihrer hohen Lernbereitschaft wiinschenswerte Ar-
beitnehmer sind und in welchen Unternehmen sie aufgrund ihres riicksichtslos ausge-
lebten Verinderungsbedurfnisses eher stéren, wire sicherlich ein erster Ansatz, um
der Frage nach dem objektiven Erfolg der Menschen mit Neuer Karriere nachzuge-
hen.

Ein weiteres interessantes Ergebnis der Untersuchung betrifft schlieBlich die
Menschen mit langanhaltender Karriere bei einem Arbeitgeber: Klassische Firmenkar-
rieren gibt es zwar nach wie vor, doch unterscheiden sich ihre Inhaber in deren Kar-
rierekompetenzen und Karrierezielen stark vom in der Karriereliteratur noch immer
als Referenzmodell angefiihrten Prototypen des ,,Organization Man®. Hier scheint die
Notwendigkeit weiterfithrender Identifikationsarbeit eines neuen Typs des ,,Firmen-
menschen® gegeben.

Es konnte aber gezeigt werden, dass sich Menschen mit Neuen Karrieren in ihren
Karrierekompetenzen eindeutig von Menschen mit klassischen Karriereverliufen un-
terscheiden. Zusammenfassend ist festzustellen, dass Karriereakteure, welche die iden-
tifizierten Karrierekompetenzen besitzen, eine Neue Karriere als positiv und zu ihnen
passend etleben. Zentrales Leitmotiv ist das Streben nach Selbsterkenntnis, das Fin-
den der personlichen Identitit und Erschaffen des ,.eigenen Lebens als Projekt®. Die
Neue Karriere scheint somit im Lichte der vorliegenden Untersuchung als eigenstin-
diges Phinomen mit eigenen GesetzmiBigkeiten zu bestehen.



