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Vorbemerkung

Die zentrale Fragestellung der Dissertation richteh auf die individuellen Verhaltensweisen
und -strategiemim Umgang mit den beruflichen Anforderungen undbRrmen des mittleren
Erwachsenalters, die am Beispiel der alteren ITuB#itigen untersucht werden. Den Aus-
gangspunkt bildet dabei die besondere beruflicheaBon dieser Beschéftigten, die angesichts
der im IT-Bereich verbreiteten Jugendzentrierungeibe ab einem Alter von ca. 40 Jahren
damit rechnen mussen, von arbeitsinhaltlich attraktund gut bezahlten Stellen verdrangt zu
werden und insbesondere bei erzwungenen WechsBertealb des angestammten Unterneh-
mens Schwierigkeiten haben, erneut adaquate Rusitipu erreichen. Insbesondere altere IT-
Fachkrafte erscheinen dabei in besonders charstisehier Weise von den Auswirkungen des
gesellschaftlich bedingten Wandels der Berufsatiitoffen zu sein.

Der thematische Rahmen der Dissertation erstracktdaher — tber diese spezielle Berufs-
gruppe hinaus — auch auf die berufliche (Laufbalimwicklung im Erwachsenenalter im
allgemeinen und dabei insbesondere auf die thesoh&ti Beschreibung unterschiedlicher
Formen der beruflichen Adaptation bzw. Adaptabilitie in der Arbeit unter einer explizit
berufspsychologischen Perspektoiskutiert werden. Die Ziele der Arbeit liegen sbaum
einen auf der theoretischen Ebene, auf der eind@erur Theoriebildung tber die berufliche
Entwicklung im Erwachsenenalter geleistet werddhssavie zum anderen auf einer problem-
bezogenen Ebene, indem ein Einblick in die subjektiSichtweisen gegeben werden soll, die
altere IT-Berufstatige auf ihre aktuelle beruflicBduation und ihre weitere Laufbahn haben
sowie in die Verhaltensstrategien, mit denen sisuahen, die an sie gerichteten Anforderun-
gen zu erfillen und ihre Laufbahn in Richtung ihpersonlichen Praferenzen und Zielvorstel-
lungen weiterzuentwickeln. Dartber hinaus sollida3 heorieteil erarbeitete ressourcenorien-
tierte Modell der beruflichen Adaptabilitat anhandterschiedlicher Fallbeispiele empirisch
Uberprift und exemplarisch belegt werden.

Entsprechend dieser Vorgehensweise liegen die daygiinisse der Arbeit sowohl auf der
berufspsychologisch-theoretischen Ebene als auctiespraktischen Problemebene. Darlber
hinaus ergeben sich aus ihnen jedoch auch einigerdtische Implikationen fir die tber-
geordnete interdisziplindre Debatte um den WandelAdbeitswelt und die Entstehung neuer
Formen von Arbeit und Beruf. In den nachfolgend deigegebenen Thesen werden diese
Ergebnisse nun in verdichteter und zugespitztemFoeorgestellt und erdrtert. Dabei wird
keine vollstdndige Zusammenfassung der in der Desen verfolgten, differenzierteren
Argumentation angestrebt, vielmehr soll jeweils dgezifische Positiorherausgearbeitet
werden, die in der Arbeit im Kontext der wissendtithen Fachdiskussion vertreten wird.



1. In denBig Four der berufspsychologischen Laufbahntheorien wiedlrufliche Ent-
wicklung im Erwachsenenalter nur auf rudimentarasé/éehandelt; zudem erscheinen
die bestehenden, weitgehend statischen ModelNfnsgen unter den Bedingunge
des gesellschaftlichen Wandels von Arbeit, Berwf baufbahn nicht mehr zeitgeman

=

2. Die Laufbahnentwicklungstheorie von Super bildetojgh einen geeigneten Rahmen
fur die Formulierung eines erganzenden Theoriesatpraer beruflicherdaptation
mit dem die berufliche Entwicklung Erwachsener m@zbeschrieben werden kann.

In keiner der gegenwartig dominierenden psychotiigia Laufbahntheorien wird die spezifi-
sche Thematik der beruflichen Entwicklung im Erwsstenalter umfassend behandelt. Der
Gegenstandsbereich der Berufstypen-Theorie vonahllendet im wesentlichen mit dem
Berufseintritt. Die Theorie der arbeitsbezogenejusiierung (TWA) und die sozial-kognitive
Laufbahntheorie (SCCT) beschranken sich demgegenéweils auf spezifische Teilaspekte
der Person-Umwelt-Interaktion und konnen dahertrath generelle Theorien der Laufbahn-
entwicklung bezeichnet werden. Das umfangreicheofiéeerk von Super schlie3lich ist
durch seinen offenen und bausteinartigen Aufbaur gmandsatzlich in der Lage, eine Viel-
zahl laufbahnrelevanter Themen zu integrierenit ggeloch kein in sich geschlossenes theore-
tisches Gebaude dar und bedarf in seinen einzdledimereichen jeweils der Vertiefung durch
erganzende Konzepte.

So wird die Thematik der beruflichen Entwicklungsderwachsenenalters im urspringlichen
Stadienmodell von Super im wesentlichen unter @igldn Stadien der Etablierung und der
Erhaltung gefasst, die zusammengenommen einensBéezich von etwa 25 bis 65 Jahren
abdecken. Dabei wird der Uberwiegende Teil der Béitigkeit als Erwachsener — beginnend
mit dem Eintritt in einen geeigneten Beruf bis hiim Vorruhestand — auf wenig strukturierte
Weise beschrieben, die kaum lber die statischeuRgsisonzeption der Trait-and-Factor-An-
satze hinausreicht. Die Vorstellung eines einmalig&ich-Einrichtens® in einem passenden
Beruf und der anschlielienden Bewahrung des Eresidirch das kontinuierliche Verfolgen
bewéhrter Wege erscheint angesichts der gewande&menbedingungen von Arbeit und
Beruf jedoch nicht mehr zeitgemal3. Diese grunds@&lSchwache der Theorie lasst sich
durch mdogliche statische Erweiterungen — etwa diicfiihrung eines zusatzlichen Erneue-
rungs-Stadiums der Laufbahnmitte — nicht grundsditazbeheben. Durch die Einfihrung des
ergdnzenden Konzepts dieBnizyklusder beruflichen Entwicklung wurde die Laufbahnent-
wicklungstheorie jedoch bereits um ein dynamischdétlement erganzt, mit dem sich auch
berufliche Krisen und nicht-konventionelle Laufbaiuster widerspruchsfrei in das Stadien-
modell des Maxizyklus der beruflichen Entwicklungardnen lassen.

Neuere empirische Ergebnisse weisen allerdingsutiaia, dass die berufliche Entwicklung
zumindest wahrend des Erhaltungsstadimmbt durch altersspezifische Reifungsvorgange —
im Sinne der Absolvierung konsekutiver Entwickluagfgaben — bestimmt wird, sondern im
Kern durch die Adaptation an verdnderte Bedingurdggrberuflichen Umwelt vorangetrieben
wird. Die von Super zunachst als Substadien koed#m Verhaltensweisen des Festhaltens,
des Auf-dem-laufenden-Bleiben und der Innovatioscleeinen somit als unterschiedliche
Adaptationsstrategierderen gemeinsames Ziel in der Aufrechterhaltung. Wiederherstel-
lung eines Gleichgewichtszustandes mit der Umwegt.| Die etablierten Laufbahntheorien
behandeln die Thematik der beruflichen Adaptatiod Adaptabilitéat jedoch nur am Rande;
insbesondere fehlt bisher eine explizit berufspeiaiische Adaptationstheorie, die als Ergén-
zung der Rahmentheorie von Super geeignet wére.



3. In der gegenwartigen interdisziplinaren Fachdiskussvird berufliche Adaptabilitat
Uberwiegend aus einer leistungs- und arbeitsmaz@tignen Aul3enperspektive heraus
betrachtet und begrifflich auf die Fahigkeit derdéa zur flexiblen Anpassung an die
wechselnden Anforderungen der beruflichen Umweluegert.

4. Fur eine berufspsychologische Theorie der Adaptabierscheint aber ein subjekt-
bezogener Ansatz erforderlich, der von eigegenseitigerPerson-Umwelt-Passun
ausgeht, der Person eine autonome Wahl zwischeveaktind reaktiven adaptive
Verhaltensalternativen zugesteht und dabei die 1Gb&at aller inneren und aul3eren
psychologischeRessourceim die Betrachtung einbezieht.

Die Thematik der beruflichen Adaptabilitat ist seihigen Jahren verstarkt zum Gegendstand
von Zeitschriftenbeitragen — z.B. idournal of Vocational Behavior geworden. An der
gegenwartigen Fachdiskussion sind unterschiedlpdyehologische und sozialwissenschaft-
liche Teildisziplinen beteiligt; allerdings wird dBiskurs derzeit von Autoren der verhaltens-
wissenschaftlichen Managementlehre gepragt, diehien Beitrdgen eine uberwiegend
betriebs- bzw. personairtschaftliche— und dabei ausgepragt normative — Perspektive ver
folgen. Aber auch in den thematisch angrenzendesku3sionen innerhalb der Arbeits- und
Organisationspsychologie — z.B. zu Konzepten (@adaptive) Performancdroaktivitat oder
Eigeninitiative — liegt der Fokus in der Regel auf dem Blickwinlddr beschéaftigenden
Organisation, wahrend die berufliche Entwicklung Beschaftigten allenfalls indirekt in die
Betrachtung einbezogen wird.

Die aktuellen Konzepte — in der Dissertation wura@iben den neueren berufspsychologi-
schen Ansatzen u.a. auch @arformanceAnsatz und die Konzepte dproteischen Karriere,
der Beschaftigungsfahigkeiemployability, des Humankapitalsund dessozialen Kapitals
vorgestellt — behandeln jeweils nur Teilaspekteatiptiven Verhaltens und beschranken sich
bei deren Betrachtung zudem uberwiegend einseitigdee Anforderungen der beruflichen
Umwelt bzw. die (reaktiven) AnpassungsleistungenRiErson. Auch wenn aus diesen Grin-
den keiner der genannten Ansatzeadlisinige Grundlage fir eine umfassende Theoriebildung
Uber den Gegenstand der beruflichen Adaptabilgé@&ignet erscheint, so weisen sie dennoch
zusammengenommen auf den Facettenreichtum des éoenpKonstrukts der Adaptabilitat
hin, fur das bislang weder eine prazise und eingeudefinition noch geeignete Messverfah-
ren existieren.

Als Beitrag zur Diskussion wird daher ein integrai Rahmenmodell vorgeschlagen, in dem
die berufliche Adaptabilitat — verstanden als daseB@sein fur bzw. das Vorbereitetsein auf
die Bewaéltigung der vorhersehbaren und unvorheesembberuflichen Anforderungen — als
Funktion der Gesamtheit der personlichen, sozialeganisationalen, materiellen und gesell-
schaftlichenRessourcereiner Person eingeordnet wird. Die jeweils verfirgh Ressourcen
bestimmen dabei den Verhaltensspielraum, der ddeeson in einer bestimmten adaptiven
Anforderungssituation zur Verfigung steht. In Bezud dieRichtungdes adaptiven Verhal-
tens wird dabei — im Unterschied zu den zuvor diskien Ansatzen — von einer Gleich-
rangigkeit der — beruflichen wie aul3erberuflichepersdnlichenBedirfnisse und Entwick-
lungsaufgaben im Vergleich zu den Leistungsanfantgen der beruflichen Umwelt und der
Zielvorstellung einer zweiseitigen Person-Umwels$fang ausgegangen. AulRerdem wird der
Person eine Autonomie hinsichtlich der Auswahl B®vertung ihres adaptiven Verhaltens
zugesprochen, insbesondere was die Wahl zwisakeven (,etwas-anpassenden) und/oder
reaktiven(,sich-anpassenden®) Verhaltensweisen betrifft.



5. Die von alteren IT-Berufstatigen verfolgten Kareastrategien stehen jeweils in engem
Zusammenhang mit der individuellen psychologiscRessourcenlage. Quereinsteiger
verfigen dabei im Vergleich zu Informatikern grudiidiich Uber einergeringeren
adaptiven Verhaltensspielraynsoweit es ihnen gelingt, fehlende Fachkompetengzen
durch geeignete andere Ressourcen auszugleichengrkdsie jedoch eine &ahnlich
stabile berufliche Situation erreichen wie die nfiatiker.

6. Beschaftigte, die weder Uber eine ausreichenddi¢aenSpezialisierung verfigen noch
in verlassliche soziale Netze und Beziehungmgebettet sind, laufen dagegen Gefahr,
in ihren Positionen leicht austauschbar zu werden.

7. Die betrieblichen Laufbahnkonzepte erscheinen dahg&nzungsbedirftig um Mal3
nahmen, die sich aBmpowermenauf die Erschlielung psychologischer Ressourcen
richten und diesen Beschaftigten ein grof3eres 8palkddaptiver Strategien erdffnen.

Untersucht wurden neun Einzelfalle alterer IT-Bstéfiger zwischen 41 bis 56 Jahren, mit
denen eine fur die qualitative Auswertung ausreideeVariabilitdt unterschiedlicher Quali-
fikationen (Diplom-Informatiker bzw. IT-Quereinsgeir), Unternehmensgrof3en, Beschéfti-
gungsformen und Téatigkeitsinhalten abgedeckt wekibemte. Dabei wurde eine Reihe unter-
schiedlicher Verhaltensmuster erkennbar, die fiiejis spezifische Formen der individuellen
Laufbahngestaltung stehen und Krierestrategienbezeichnet werden kdénnen. Die Orien-
tierung hin zu bestimmten Strategien — wie z.B. derder Untersuchung vorgefundenen
Profi-, Nischen-oder Spezialistenkarrierer- ist dabei in einem engem Zusammenhang mit
den personlichen beruflichen Praferenzen und degel@nheiten der beruflichen Umwelt
sowie mit der jeweils bestehenden individuellendRascenlage zu betrachten.

Insbesondere zeigte sich, dass die im Vergleiatherulnformatikern in formaler und fachlich-
inhaltlicher Hinsicht geringere Qualifikation deru€yeinsteiger einen kleineren adaptiven
Verhaltensspielraum dieser Teilstichprobe zur Fdhgéte, der das Spektrum potentieller
Karrierestrategien einschrankte. In den Positionen,sie z.B. mit einer Spezialistenkarriere
erreichen konnten, sind sie zudem stéarker als dnedieser Hinsicht besser ,aufgestellten* —
Informatiker dem freien Arbeitsmarkt und den dametbundenen Gefahren flr den Erhalt
ihrer beruflichen Stabilitat ausgesetzt. Soweit Qeereinsteiger ihre fehlenden fachlichen
Kompetenzen jedoch durch andere geeignete Ressouwviez.B. akademische Qualifikatio-
nen aul3erhalb der Informatik, ausgleichen kénnehes ihnen jedoch &hnlich erfolgver-
sprechende Karrierestrategien offen wie den Inftikeen — insbesondere auch Fihrungs-
karrieren. FUr die Teilgruppe der geringer quakfiten Quereinsteiger ergibt sich daher die
Notwendigkeit, ihre insgesamt ungunstige Ressolamgenzu verbessern, um zusatzliche
adaptive Verhaltensoptionen hinzuzugewinnen. Dkéyen allerdings keine Interessenidentitat
mit der beschéftigenden Organisation vorausgesetrtien, zumal bestimmte — individuell
besonders erfolgversprechende — Karrierestrategienz.B. auf ,Unersetzbarkeit” in einer
fachlichen Nischenposition abzielen oder die Optzom einen Wechsel in ein konkurrie-
rendes Unternehmen beinhalten, betrieblichen Issere diametral entgegenstehen kdénnen.
Aus der Perspektive des Subjekts betrachtet ersshealie wenigen vorhandenen Formen der
betrieblichen Personalentwicklung und Laufbahnptend die primar von der Interessenlage
der Organisation gepragt sind und zudem héaufigtrdein Arbeitsmotivationen der Beschéaf-
tigten entsprechen — daher als unzureichend bzminziest erganzungsbedirftig uonga-
nisationsunabhangigeMalinahmen der Laufbahnberatung, die sich auf dafbal, die
Erhaltung und den bewussten Gebrauch individup#igchologischer Ressourcen richten.



8. Bei der Analyse des adaptiven beruflichen Verhakescheint eine Unterscheidung
angebracht zwischen dearbeitsinhaltlichen und organisatorischefspekten der
(Wissens-) Arbeit einerseits und den langerfrisegelaufbahnbezogeneAspekten
andererseits.

Der Umgang mit den haufigen Veranderungen von Taoigie und Methoden, die in den IT-
Tatigkeiten zum Arbeitsalltag gehoéren, wird von defragten Fachkréften offensichtlich als
erwunschterBestandteil ihrer Tatigkeit und nicht als laufbahnrelevanteradesforderung
begriffen. Dieser Befund kann zum einen als Auskirioer insgesamt guten Ressourcenlage
der meisten Befragten — vor allem im Bereich dechkampetenzen, aber auch hinsichtlich
positiver Selbstiberzeugungen und hoher indivieuddelastbarkeit — interpretiert werden.
Dartber hinaus zeigt sich hier jedoch auch einek staisgepragte Fahigkeit und selbst-
verstandliche Bereitschaft zum kontinuierlichenriasr, das bei diesen Personen aber offen-
sichtlich einen festen Bestandteil ihres berufliciselbstkonzepts bildet. Die Selbstaktualisie-
rung betrifft hier also nicht das berufliche Sellosizept bzw. die Ebene der beruflichen
Identitat selbst, sondern bleibt — im Sinne eimetldufenden Weiterqualifizierung — auf den
Aspekt des Aufbaus und des Erhalts personlichechmdggischer Ressourcen beschrankt. In
diesem Bedeutungszusammenhang erscheint lainezyklischeSelbstaktualisierung daher
auch aus ressourcentheoretischer Sicht als erigigrerhende Adaptationsstrategie.

Das Beispiel der Quereinsteiger zeigt anderersag#iss haufigere Wechsel déerufs- oder
Tatigkeitsfeldesnicht als giinstig zu betrachten sind, zumal ddol&rvon zeitbedirftigen
kompensatorischen Strategien des Ressourcenerwetéis diesen Umstanden eher zweifel-
haft erscheint; auch lassen sich vorhandene bemeflumweltressourcen — wie z.B. soziale
Beziehungen und Netze — nicht beliebig Uber dien@e von Tatigkeiten, Berufen und Orga-
nisationen hinweg transportieren. Selbst das eigmaturch den Wechsel des Berufsfeldes
bedingte ,Recycling” kdnnte zudem bei manchen Bgéa zur Entstehung von Unklarheiten
im beruflichen Selbstkonzept und einer vermindefenuflichen Selbstwirksamkeitserwar-
tung beigetragen haben.

Auch bei den personlichen Préferenzen und Oriamigen zeigt sich ein Gegensatz zwischen
den eher unkonventionellen Einstellungen gegenideer Arbeit und ihren Organisations-
formen selbst und den Einstellungen gegeniber Aspekie die berufliche Stellung und die
Laufbahn betreffen — dort sind die Vorstellungemkentioneller. In Bezug auf die Arbeit ist
verbreitet eine hohe Leistungs- und Einsatzbeltwti$c/orhanden, die auch die Akzeptanz
von Projektarbeit und flexiblen Arbeitzeiten eingeit. Eine Verschrankung von Berufsarbeit
und Freizeit- bzw. Hobbytatigkeiten bis hin zu eipEntgrenzung“ zwischen Privat- und
Arbeitssphare gehort dabei besonders in der Sademnwvicklung zum traditionellen (Selbst-)
Bild dieser Berufsgruppe (,Garagen-* bzw. ,Pizz&®btyp“); wobei diese Vorstellungen
allerdings eher auf jingere Beschaftigte in kletnenternehmen zutreffen als auf altere Be-
schaftigte in GroRunternehmen. Bezlglich der Laufbbestehen demgegeniber vorwiegend
konventionelle Orientierungen, die inhaltlich im seatlichen mit den klassischen Stadien-
modellen der beruflichen Entwicklung Ubereinstimnuend sich — bei unterschiedlichen Kar-
rierestrategien — auf die Einnahme und Erhaltumgrestabilen und etablierten beruflichen
Position richten. Maoglicherweise wirken sich in sken Zusammenhang Ubergeordnete
Lebensbedurfnisse und generelle Wertvorstellungez.B- hinsichtlich Sicherheit oder
Senioritat — starker aus als im beruflichen Alltag.



9. Die mit dem Konstrukt dewissensarbeiverbundene Modellvorstellung vom Subjekt
als Steuerungs- und Strukturierungsinstanz erstlagsnpositiver Gegenentwurf zum
Konzept der proteischen Karriere, allerdings siredhraus theoretisch erwachsenden
Chancen auf zusatzliche aktive adaptive Verhaltersem bzw. Karrierestrategien £
bestimmte personale und organisationale Voraussgérugebunden, die nur bei einem
Teil der IT-Beschéftigten gegeben sind.

10.Insbesondere duirfte eine Laufbahn\Alssensunternehmewr fur wenige IT-Berufs-
tatige geeignet sein.

In der arbeitssoziologischen Debatte um den gesalffichen Wandel der Arbeitswelt ist in
den letzten Jahren zunehmend die These einer Oramegion der Industrie- zu ein&/issens-
gesellschaftbzw. Wissenstkonomie vertreten worden, die mit Betstehung eines neuen
Arbeitstypus delWissensarbeiverbunden ist. Zur Wissensarbeit werden in dereRagch
Tatigkeiten in der Softwareentwicklung gerechnet,allerdings nur einen Teilbereich der IT-
Berufe ausmachen. Das Konstrukt des Wissensarbdigeam dabei alSpezialfall innerhalb
des Ubergreifenden Prozesses der SubjektivierumgArbeit verstanden werden, der sich
insbesondere aufatigkeitsbereiche erstreckt, die ein besondersefidfiall von Fachwissen,
Kreativitat, Abstraktionsvermégen und assoziativ®enken voraussetzen. Wissensarbeit gilt
daher als wenig routinisierbar und dartber hindssva@itgehendegulierungsgsresistentnner-
halb von Organisationen genief3en Wissensarbeiterzafelge einen vergleichsweise grof3en
Entscheidungs- und Handlungsspielraum, der seiteidie Voraussetzung fur eine — wenigstens
partielle —Selbstorganisatiomnler Wissensarbeit darstellt, wie sie in einigeghdTech-Unterneh-
men anzutreffen ist (vgl. Heisig & Ludwig, 2004)uBerdem wird Wissensarbeitern ein nur
geringesCommitmentzur beschaftigenden Organisation und eine weitgderientierung am
Uberbetrieblichen fachlichen Arbeitsmarkt unteistel

Aus dem besonderen Freiraum der Wissensarbeitedemdamit verbundenen Moglichkeiten zur
Einflussnahme auf die individuellen strukturelleedBigungen der Arbeitstatigkeit ergibt sich zu-
gleich ein theoretischer Anhaltspunkt fur die Arsglynoglicher spezifischer Formen dddiven
adaptiven beruflichen Verhaltens dieser Teilgrupme Beschaftigten. Dabei kann die Modellvor-
stellung vomSubjekt als Steuerungs- und Strukturierungsinsédspositiver Gegenentwurf zu
dem in der Managementliteratur diskutierten Konziptproteischen Karriere aufgefasst wer-
den, die der Person lediglich die Freiheit zur ifden Selbstaktualisierungugesteht und
Adaptabilitat somit im wesentlichen auf die Fahigkeduziert, sich entsprechend der aktuel-
len oder antizipierten Anforderungen der Arbeitswattvgelbst zu ,korrigieren®. In der Praxis
der IT-Arbeit scheint eine solche positive Visi@dpch nur fir eine begrenzte Anzahl von
Beschaftigten realistisch, die tber die daflr eldolichen personalen und organisationalen
Voraussetzungen verfugen.

So setzt Wissensarbeit bereits begrifflich ein dedties Niveau fachlich spezialisierten Wis-
sens und methodischer Kompetenz voraus, das larmdgtallen IT-Berufstatigen zur Verfu-
gung steht. Besonders bei den Quereinsteigern ioforenatikbezogene Erstausbildung — die
etwazwei Drittel aller IT-Berufstatigen ausmachen — bestehen ofizDe sowohl fachlich-
methodischer Art als auch hinsichtlich der format@ualifikation, die dieser Teilgruppe den
Zugang zu stéarker selbstbestimmten innerorganisaten Arbeitsformen ebenso erschweren
wie einen Wechsel Uber die Unternehmensgrenzendgn&war ist die IT-Branche darum
bemiht, ein auf europaischer Ebene einheitlichedifikatssystem flr berufsbegleitend
erworbene Qualifizierungen — z.B. als IT-Projektianger — zu etablieren, die einen Unterneh-



menswechsel erleichtern kdonnten, jedoch erscheenPdhktikabilitdt eines solchen Systems
alleine wegen der grol3en Vielzahl unterschiedlipbz&lisierter Tatigkeitsprofile innerhalb
der IT zumindest fraglich.

Aber auch fur die Teilgruppe der hoch qualifiziert&-Berufstatigen scheint die Vorstellung einer
Uberwiegend vom Subjekt strukturierten Arbeitsuntwel eingeschrankt zuzutreffen. Dem durch
die Besonderheiten der Wissensarbeit geschaffere@raéim stehen insbesondere innerhalb gréf3e-
rer Unternehmen Bestrebungen gegenuber, Arbeitdabla z.B. mit Hilfe von Konzepten des
Wissens- und Qualitatsmanagement®dglichst stark zu formalisieren und das impdialVissen,

— auf dem die Strukturierungsmacht der Wissensanbkstztlich beruht — zu externalisieren und
einem professionalisierten Projektmanagement zugéingu machen, das vorgegebenen Ablauf-
und Vorgehensmodellen folgt. Die ,Regulationsresigt von Wissensarbeit im allgemeinen und
IT-Arbeit im besonderen fuhrt also offenbar vertgeinicht zurRestrukturierungineffektiver
organisationaler Strukturen, sondern @eggenwehder Organisation, die sich hier ihrerseits als
resistent erweist. Der Strukturierungsfreiraum Wéssensarbeiter bleibt in diesen Féllen eng
begrenzt und beschrénkt sich im wesentlichen —awah in zwei Fallbeispielen der Untersuchung
erkennbar wurde — auf den engeren Bereich der eng&atigkeit, wahrend die Beschaftigten im
Verhaltnis zu den umgebenden Managementstruktwémuwesweichende und defensive Verhal-
tensweisen zurickgreifen und langerfristig eheExit-Strategiend.h. zum Wechsel des Unter-
nehmens tendieren. In den Untersuchungsfallenrd&iain(st)unternehmen Beschaftigten — die
ebenfalls zu den Hochqualifizierten zu rechnen sindt der von der Wissensarbeit ausgehende
Strukturierungsfreiraum dagegen sehr deutlich kareren. Allerdings haben gerade diese Befrag-
ten ihren besonders grol3en adaptiven Verhaltersame zurEtablierung in einer nahezu unan-
greifbaren Positiongenutzt, indem sie ihre hohen fachlichen Kompetenzét einem engen
sozialen Beziehungsgeflecht kombiniert haben, mésdn Hilfe sie das langfristige Verbleiben in
ihrer beruflichen Nischensituation absichern kénnen

Die Karrierestrategie eind@¥issensunternehmesshlie3lich, der — gleichsam als privilegierte
Erscheinungsform des Arbeitskraftunternehmers angilweiser Umkehrung des traditionel-
len Verhaltnisses zwischen Kapital und Arbeit —mge€apital zur Realisierung seiner Ideen
und Projekte” sucht (Heisig & Ludwig, 2004, S. 38)rfte dagegen im IT-Bereich auch zu-
kinftig die Ausnahme bleiben. Zum einen erscheim golche Karrierestrategie nur fir einen
Teil IT-Berufstatigen geeignet, da die fur untermelisches Handeln im engeren oder weite-
ren Sinne erforderlichen personlichen Ressourceaben betriebswirtschaftlichen Qualifika-
tionen u.a. auch ein besonders hohes Mal3 an Batlsibund Toleranz gegentber Unsicher-
heit — nicht bei allen Beschaftigten vorausgesetatden kénnen. Dariiber hinaus entspricht
sie aber auch nicht den beruflichRraferenzerder meisten Beschaftigten: In samtlichen seit
Beginn der 1990er Jahre an IT-Berufstatigen undd&iten durchgefiihrten Untersuchungen
landeten unternehmerische Orientierungen durchgameit hinten in der Rangordnung beruf-
licher Werte und Orientierungen, wahrend Areeitsplatzsicherheih den meisten Befragun-
gen auf dem ersten Platz rangierte.
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