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1 Einleitung

,Klassische Karrieren, bei denen Beforderung auf Beforderung folgt, sind ein Relikt der
Vergangenheit. Heutzutage mussen Sie selbst fir lhren Aufstieg sorgen.“ (Harvard
Business Manager, 18.04.2012)

Aussagen wie diese sind in den Karriereressorts aktueller Tages- oder
Wochenzeitungen sowie Business-Zeitschriften nicht selten. Es wird ein Bild
vermittelt, dass Karrieren heutzutage von jeder Person selbst gestaltet werden
koénnen bzw. missen.! Dementsprechend groR ist der Fundus an
Karriereratgebern. Biicher wie ,Der Karrierefithrerschein® (Défler 2011),
,, Wahnsinnskarriere* (Schur/Weick 2004) oder ,,Die Karriere Bibel* (Mai 2008)
versprechen Strategien fir eine erfolgreiche selbstgesteuerte Karriere. Aber
héngen die Karrieren heute tatsachlich allein von den Karrierekompetenzen der
einzelnen Person ab? Spielt das Unternehmen bei der Steuerung der Karrieren
wirklich keine Rolle mehr? Und bedeutet Karriere heute tatséchlich noch immer
(,,nur) Aufstieg?

Die vorliegende Arbeit befasst sich mit dem Konstitutionsprozess von Karrieren
in Wirtschaftsorganisationen. Konkret geht die Arbeit der Frage nach, wie
Wirtschaftsorganisationen Karrieren nutzen, um eine hohe Motivation und
Leistungsbereitschaft der Organisationsmitglieder zu erhalten, und vice versa,
wie Organisationsmitglieder die organisationalen Rahmenbedingungen
wahrnehmen und in ihre beruflichen Entscheidungen einbinden.

Die Frage, wie Wirtschaftsorganisationen Karrieren nutzen, um dem
,Verfugbarkeitsproblem* (Beschaffung, Qualifizierung und Bindung von
Personal) und dem ,,Leistungsproblem* (Motivationsproblem) zu begegnen, ist
eine grundsatzliche Schwierigkeit, mit der sich Unternehmen auseinandersetzen
(vgl. Kohler et al. 2007, Mayntz 1982). Die Betriebswirtschaftslehre geht davon
aus, dass diese Probleme an sich ,gelost“ sind, da die 6konomischen
Bedrfnisse des Beschéftigten im Zuge der Entgeltgestaltung und der effizienten
Personalmalinahmen befriedigt werden kdnnen (vgl. Minssen 2006: 24). Die
Arbeitssoziologie spricht hier vom ,, Transformationsproblem* (vgl. Braverman
1977, Deutschmann 2002), das von Unternehmen aufgrund der
Unvollstandigkeit der Arbeitsvertrage bearbeitet werden muss. Da die Arbeit an
die jeweilige Person als Trager von Arbeitskraft gebunden ist, stellt sich die
Frage, wie es Unternehmen gelingt, die Arbeitskrafte dazu zu motivieren, ihre
Arbeit im Sinne der Organisation zu verrichten. Aus organisationssoziologischer
Sicht ist dies die Frage, wie es dazu kommt, dass sich Organisationsmitglieder
organisationskonform verhalten (vgl. Kuhl 2010a, Luhmann 1995, Barnard
1938). Nach Berger (1999: 68) kénnen Unternehmen drei Mdglichkeiten nutzen:
die administrative/technische Kontrolle, die Mobilisierung normativer

1 Samtliche Bezeichnungen gelten im Sinne der Gleichbehandlung grundsatzlich fiir beide

Geschlechter.
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Einbindungen sowie 6konomische Anreize. Kihl (2010a) nennt in Anlehnung
an Luhmann 6konomische Anreize, Zwang, Zweckidentifikation, Attraktivitat
der Handlung sowie Kollegialitdt.  Sowohl  Arbeits- als auch
Organisationssoziologen gehen davon aus, dass das Transformationsproblem
nicht einfach ,,gelost™ ist. Dementsprechend haben sie die Kontingenzen und
nicht intendierten Folgen sozialen Handelns im Blick. Warum und in welchem
Zusammenhang wird die Frage nun hier erneut aufgeworfen, wenn es bereits
mehrere  Antworten auf die Frage der Mitgliedschaftsbindung und
Motivationsherstellung gibt? Finden Unternehmen heute neue ,,Losungen® des
Transformationsproblems?

Unternehmen bedienen sich immer mehr als nur einer Mdglichkeit, um die
Bindung und Motivation der Organisationsmitglieder zu gewadhrleisten.
Karrieren stellen dabei eine Moglichkeit dar und diese steht im Zentrum der
Arbeit.? Die Frage, wie Unternehmen ihre Beschaftigten — in diesem Fall: mit
Karriereanreizen — motivieren koénnen, wird erneut gestellt, da seit geraumer
Zeit ein Wandel von Karrieren in Organisationen festgestellt worden ist.
Konkret geht es dabei um die postulierte Erosion der Kaminkarriere.,

Die bis heute im deutschsprachigen Raum dominante Karriereform wird als
,,Kaminkarriere bezeichnet. Dieser institutionalisierte Karriereweg (Glaser
1968, Schein 1978) in birokratischen GroRunternehmen enthélt ein implizites
Aufstiegsversprechen, welches dem Karriereinteressierten Individuum einen
wesentlichen Anhaltspunkt fir die personliche berufliche Weiterentwicklung
gibt (Faust 2002, Kotthoff 1997, Wilkens 2004). Somit wirken Organisationen
»am Zustandekommen von erfolgreichen oder misserfolgreichen Karrieren®
(Luhmann 2011: 101) mit. Der ,psychologische Vertrag®“ (Rousseau 1995)
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geht mit einer reziproken
Verpflichtung einher: Beschaftigte tauschen ein hohes Engagement und
Commitment gegen Beschéftigungssicherheit und stetige Karriereentwicklung
im Unternehmen (vgl. Sullivan 1999: 458, Faust 2002: 78, Biihlmann 2008: 3).

Die institutionalisierte Kaminkarriere hat wesentliche Funktionen fiir die
Organisation. Einerseits wird durch die Ausbildung in der Organisation
organisationsspezifisches Wissen aufgebaut und dann dort eingesetzt, wo es
gebraucht wird (Funktion der Allokation von Humanressourcen). Andererseits
haben Karrieresysteme fir Organisationen eine Motivations- bzw.
Verhaltenssteuerungsfunktion. Im Zuge der Kaminkarriere wird das
Transformationsproblem — folgt man der Managementliteratur — somit zum
Verschwinden gebracht.

Waéhrend sich das deutschsprachige Verstandnis von Karriere vor allem auf den
hierarchischen Aufstieg und den Zugewinn an Einkommen und Prestige bezieht, so ist
das englische Wort ,,career breiter definiert, und zwar als ,,the unfolding sequences of a
person’s work experience over time* (Arthur et al. 1989b: 8). In der vorliegenden Arbeit
wird Karriere im Sinne der breiten englischen Definition verstanden.
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Seit dem Beginn der 1990er Jahre lassen sich jedoch in Deutschland und
Osterreich weitreichende Reorganisationstendenzen feststellen. Der dominante
Standpunkt der derzeitigen Karriereforschung — wobei ich mich insbesondere
auf die angloamerikanische Managementforschung sowie die deutschsprachige
Arbeits-, Organisations- und Managementsoziologie beziehe — ist, dass Prozesse
der Dezentralisierung (u.a. Faust et al. 1995, Hirsch-Kreinsen 1995) und
Vermarktlichung (u.a. Moldaschl 1998, Moldaschl/Sauer 2000, Kratzer 2003,
Falauer 2008) sowie die Auflésung bzw. Verschiebung von
Organisationsgrenzen (u.a. Picot/Reichwald 1994, Funder 1999) zu einer
Verringerung der Anzahl an mdglichen Aufstiegspositionen fuhrten (vgl.
Kotthoff 1996, 1997, Deutschmann 2001, Mayrhofer et al. 2002, Faust 2002,
Schiffinger/Strunk  2003). Die hierarchische Aufstiegskarriere weiche
zunehmend flexibleren und breiter definierten Karriereformen. Aufl3erdem
andere sich der psychologische Vertrag zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
von einem langfristig angelegten relationalen Vertrag, der auf Reziprozitat
beruht, hin zu einem kurzfristigen, transaktionalen Vertrag (u.a. Sullivan 1999).
Hintergrund dieser Entwicklung seien die Prozesse der Globalisierung und der
Deregulierung des Wettbewerbs (vgl. Mayrhofer et al. 2002: 393) sowie die
Abkehr vom ,rheinischen Kapitalismus®“ (Albert 1992) hin zu einer
zunehmenden Ausrichtung am Shareholder Value (vgl. Altvater/Mahnkopf
1997, Gergs/Schmidt 2002, Biihlmann 2008).

Diese Entwicklungen fiihren dazu, dass im wissenschaftlichen, aber auch im
medialen Diskurs zunehmend von einem Wandel der Karriere, im Speziellen der
Kaminkarriere, gesprochen wird: ,,career jobs are dead™ (Cappelli 1999), ,,Mut
zur Karriere® (Blask 2003: 71), ,,Aufstieg im Zick-Zack-Kurs*“ (manager-
magazin.de am 03.05.2006) oder ein wochentlicher Bericht (ber die
,Jobhopper* Osterreichs (Die Presse, Osterreich). Es wird behauptet, dass es in
wirtschaftlich turbulenten Zeiten fir Unternehmen von grof3er Bedeutung sei,
flexibel auf die Dynamik des internationalen Marktes reagieren zu kénnen. Die
Mitarbeiter triigen wesentlich zur Flexibilisierung bei.> Aufgrund der
Kontextanderungen fir Karrieren, wie die Abkehr vom burokratischen
GrolRunternehmen mit seiner tiefgestaffelten Hierarchie, muss die Frage der
Mitgliedschaftsbindung und Motivationsherstellung erneut gestellt werden.

Antworten auf die Frage, wie Unternehmen das Transformationsproblem unter
diesen neuen Bedingungen losen, liefert die angloamerikanische
Managementforschung in Form von ,,starken Thesen*.* Hall spricht bereits 1976

Flexibilisierung kann in Unternehmen auf mehreren Ebenen verwirklicht werden: Es gibt
u.a. die (arbeits-) zeitliche Flexibilisierung, die rdumliche Flexibilisierung (u.a. durch
Auslandsentsendungen und Transnationalisierung der Unternehmen, also die Nutzung
raumlicher Gegebenheiten), die technische Flexibilisierung (z.B. durch IluK-
Technologien) sowie die inhaltliche Flexibilisierung.

Wenn ich von der ,,angloamerikanischen Managementforschung in Bezug auf Karriere
spreche, dann beziehe ich mich in erster Linie auf die von Arthur und Hall geprégten
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in Careers in organizations von einer ,, protean career . Damit ist gemeint, dass
sich Individuen heutzutage an die organisationalen Gegebenheiten anpassen
missen, so wie der griechische Meeresgott Proteus, der je nach Umgebung seine
Gestalt andert. Die Anpassung bezieht sich dabei beispielsweise auf einen
inhaltlichen Tétigkeitswechsel, der durch Weiterqualifizierung ermoglicht wird,
auf eine sich &ndernde Zusammensetzung der Kollegenschaft oder neue,
marktabhangige Formen der Leistungsbemessung.

Ahnlich argumentiert Arthur, wenn er von der , boundaryless career* spricht
(1994 bzw. Arthur/Rousseau 1996). Er weist darauf hin, dass nun nicht mehr die
Organisation, sondern das Individuum selbst fir die Karriereentwicklung
verantwortlich sei. Der vorstrukturierten Karriere, wie es die Kaminkarriere watr,
wird ein Ende prophezeit. Infolgedessen stiinden ab sofort — so die starke These
— ,,boundaryless careers* (Arthur 1994, Arthur/Rousseau 1996) im Zentrum des
Interesses. Diese Karriereform wird mit ,,Dynamik, Mobilitét, Flexibilitdt oder
Employability” (Reichel et al. 2010: 290) in Verbindung gebracht. Sie ist nicht
an eine Organisation gebunden, sondern Uberschreitet Organisationsgrenzen,
Branchen sowie regionale/nationale Grenzen.

Weniger voluntaristisch sind die Ausflihrungen zur ,,Projektkarriere* als neue
Karriereform. Diese stammt in erster Linie aus arbeits- und
wirtschaftssoziologischen Untersuchungen (u.a. Boltanksi/Chiapello 2003,
Wagner 2004, Sennett 2006) und wird insbesondere mit der Zunahme an
unsicheren Beschaftigungsverhéltnissen erklart. Die Projektkarriere kann
dementsprechend sogar als Lebensentwurf verstanden werden, der Uber die
berufliche Entwicklung hinausgeht.

Da es bislang nur wenige Studien zu den neuen Karrierekonzepten gibt, ist nach
wie vor ungeklart, inwiefern die neuen Karriereformen tatsachlich empirisch
beobachtbar sind (vgl. Mayrhofer et al. 2002, Pringle/Mallon 2003,
Schiffinger/Strunk 2003). Problematisch ist vor allem, dass die neuen
Karrierekonzepte insbesondere die individuelle Perspektive auf Karrieren
hervorheben und soziale Einflussfaktoren ignorieren (Sullivan/Baruch 2009,
Bagdadli/Giannecchini  2012: 1). Aus diesem Grund besteht ein
Forschungsdesiderat insbesondere in der gemeinsamen Betrachtung der
organisationalen und der individuellen Perspektive. Denn: ,The career
management process is the product of the interaction between the individual and
the organization* (Bagdadli/Giannecchini 2012: 6, vgl. auch Doyle 2000, Dany
2003, Lips-Wiersma/Hall 2007).

Ansétze der protean career (Hall 1976) und der boundaryless career (Arthur 1994,
Arthur/Rousseau 1996) sowie den sich daran anschlieBenden Diskurs zu neuen
Karrierekonzepten (siehe Kapitel 2.2). Die angloamerikanische Managementforschung
ist fir mich eine Hilfskonstruktion, die als Kontrastfolie dient. Viele Autoren Kritisieren
zwar die neuen Karrierekonzepte, gleichzeitig wird die Entstehung von flexiblen
Karriereformen jedoch selten negiert.
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Darlber hinaus ist es notwendig, kritisch zu hinterfragen, inwiefern und in
welchem AusmalR tatsachlich von einer Erosion der Kaminkarriere gesprochen
werden kann. Manche Karriereforscher behaupten mittlerweile wieder, die
Kaminkarriere sei ,,still alive* (Hall/Las Heras 2009). Gerade aus diesem Grund
ist aber unklar, warum diese selten beforscht wird (Vinkeburg/Weber 2012). Die
Arbeit soll einen Teil dieser Forschungslticken ftllen.

Die vorliegende Arbeit setzt sich mit dem Problem auseinander, wie
Unternehmen Karrieren in Zeiten flacher Hierarchien nutzen kdnnen, um eine
hohe Motivation und Leistungsbereitschaft der Beschéaftigten sicher zu stellen.
Es wird somit nach den organisationalen Umgangsweisen mit Karriere gefragt.
Fir die Gewadhrleistung, Kooperation und Innovation in Unternehmen kommt es
darauf an, dass Arbeitskrifte ,freiwillige* Leistungen im Rahmen der Arbeit
erbringen (Deutschmann 2002: 98). Wenn heute tatsachlich die Individuen
selbst fur ihre eigene Karriereentwicklung verantwortlich sind, wie es die
starken Thesen der Karriereforschung behaupten, dann ist die Frage, die bereits
Kanter (1989: 320) gestellt hat, &ulerst brisant: ,,If people are encouraged to rely
on themselves, then how can the corporation rely on them?“

Die Studie geht in ihrer Beobachtungsperspektive darlber hinaus eine Ebene
tiefer und fragt nach den Karriereerwartungen der Beteiligten. Grundsétzlich ist
Karriere eine wichtige Anerkennungsquelle und ein identitatsstiftendes Konzept
(vgl. Auer 2000: 30, Voswinkel/Wagner 2013). Die Frage ist, wie Individuen
Karriere heute verstehen und woran sie sich in ihrem eigenen Karrierehandeln
orientieren.

Beziiglich der Frage der Gestaltungsmoglichkeit lassen sich momentan zwei
parallele Perspektiven feststellen, die als These und Anti-These charakterisiert
werden  koénnen. Einerseits ist das Individuum im Zuge des
Individualisierungsprozesses nicht mehr an die soziale Herkunft und dem damit
einhergehenden Zuschreibungsprozess gebunden (vgl. Stovel et al. 1996,
Beck/Beck-Gernsheim 1993). Die Gestaltung des Lebens wird somit als
unabhangig von familidren Voraussetzungen und sozialen Milieus gedacht.
Ferner haben die Individuen die Mdglichkeit, eigene Entscheidungen in einer
,Multioptionsgesellschaft“ (Gross 1994) =zu treffen. Vor allem die
angloamerikanisch dominierte Karriereforschung stellt die Loslésung aus
Bindungen und die Unabhéngigkeit von Begrenzungen sehr positiv im Sinne
einer ,Befreiung® dar (Gunz et al. 2002).> Andererseits zeigen — im Sinne einer
Antithese — u.a. die Sozialstrukturanalyse und auch die Arbeitssoziologie, dass
die Gestaltung des eigenen Lebens und die berufliche Entwicklung nicht
unabhangig von der sozialen Herkunft und der beruflichen Qualifikation
verlaufen (u.a. Hartmann 1995, 2002). Ganz im Gegenteil: Die aktuelle
Prekarisierungsforschung betont, dass die Zone der Ausgegrenzten gréRer werde

> Beck und Beck-Gernsheim (1993: 179) verstehen die Losldsung jedoch als ,,Zwang® zur

Selbstgestaltung der eigenen Biografie.
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und es zu neuen Formen der Prekarisierung komme, die eine freie Gestaltung
des Lebens und der Karriere zunehmend erschwerten (vgl. Castel/Dérre 2009,
Sennett 2006). Aus dieser Perspektive betrachtet ist die Frage der Ausgestaltung
von Karriere in hohem MalRe von der sozialen Herkunft abhéngig.

Die vorliegende Untersuchung fragt nach der Wahrnehmung des konkreten
organisationalen Kontextes bezlglich der Karriere. Sie analysiert, welche
Karriereerwartungen Beschaftigte an die Organisation herantragen, wie die
organisationalen Entscheidungen und Umgangsweisen mit Karriere von ihnen
bewertet und in ihr eigenes Handeln mit einbezogen werden. Um ein Ergebnis
bereits  vorwegzunehmen: Karrieren sind das Resultat  von
Aushandlungsprozessen in Organisationen und weniger stark bzw. nicht nur rein
auf der gesellschaftlichen Ebene erklarbar.

Folglich nimmt die vorliegende Arbeit eine integrative Perspektive ein. Es wird
angenommen, dass Karrieren weder komplett unabhangig von sozialen
Strukturen verlaufen noch Organisationen Karrieren géanzlich determinieren.
Infolgedessen geht es um die wechselseitige Strukturierung von Karrieren. Unter
einer strukturationstheoretischen Perspektive wird Karriere als Schnittstelle
zwischen Individuum und Organisation verstanden (vgl. Giddens 1984, Barley
1989). Im Fokus der Analyse steht dabei die Organisation, wobei die
Gesellschaftsebene in die Analyse mit einbezogen wird (vgl. Reichel et al. 2010:
379, Holtgrewe 2006), da zum einen Organisationsmitglieder gesellschaftliche
Erwartungen in  die  Organisation tragen und zum  anderen
Wirtschaftsorganisationen in die organisationale Umwelt eingebettet sind (u.a.
Meyer/Rowan 1977, DiMaggio/Powell 1991).

Dariiber hinaus wird davon ausgegangen, dass der wechselseitige
Konstitutionsprozess von Karriere nicht unproblematisch verlauft. Dies ist ein
wesentlicher Unterschied zu der aktuellen Karriereforschung, die derzeit eine
,rosa Brille (Reichel et al. 2010) trdgt und demzufolge Unsicherheiten und
Zukunftséngste der Beschéftigten ignoriert. Die Karriereforschung setzt m.E.
jedoch auch eine ,rosa Brille” auf, wenn sie den Blick auf Organisationen
richtet. Fraglich ist, wie sich das Transformationsproblem den Unternehmen neu
stellt. Den Folgen des Karrierewandels und der veranderten Kontextfaktoren fur
Organisationen wurde bislang keine Aufmerksamkeit geschenkt. Aus diesem
Grund werden in der vorliegenden Arbeit die nicht intendierten Folgen bzw.
Nebeneffekte fur Organisationen aufgedeckt, indem Spannungsfelder
herausgearbeitet werden, die mal mehr die Organisation, mal mehr die
Beschaftigten betreffen. Die dahinterstehende Frage fragt nach dem ,,Wie*: Wie
werden neue Karriereformen in Organisationen strukturiert?

Bearbeitet wurde die Forschungsliicke mittels eines explorativ angelegten,
qualitativen Forschungsdesigns. Anhand von funf Fallstudien deutscher und
Osterreichischer Wirtschaftsunternehmen mit insgesamt 34 Experten- bzw.
erwerbsbiografischen Interviews wurden Prozesse des Wandels von



15

Karrieresystemen empirisch rekonstruiert.® Um eine méglichst hohe Varianz im
Sinne des ,,Most-different-Ansatzes” (Kelle/Kluge 2010) zu erzielen, kommen
die untersuchten Unternehmen aus flinf unterschiedlichen Branchen: der
Stahlindustrie, der  Konsumguterindustrie, der  Medienbranche, der
Versicherungsbranche und der IT-Branche. AuRerdem wurde bei der Auswahl
der Unternehmen darauf geachtet, eine moglichst hohe Varianz hinsichtlich der
Grole und des Internationalisierungsgrades der Unternehmen zu gewahrleisten.
Die finf Fallstudien wurden schlieBlich anhand der Themenanalyse
(Froschauer/Lueger 2003) fur die Experteninterviews sowie der Systemanalyse
(ebd.) fur die erwerbsbiografischen Interviews ausgewertet. Zuséatzlich zu den
Interviews wurden auch Organisationsdokumente in die Analyse mit
einbezogen. Die Auswertung wurde mit Atlas.ti durchgefunhrt.

Zusammenfassend geht es in der Arbeit um:

- die Rekonstruktion von Karriereformen in deutschen und osterreichischen
Wirtschaftsorganisationen: Welche Karriereformen lassen sich in den
verschiedenen Unternehmen feststellen? Welche Leitbilder und
intersubjektiv geteilten Vorstellungen von Karriere gibt es? Ist die
Kaminkarriere noch in Kraft?

- die Rekonstruktion des Strukturierungsprozesses von Karriere: Wie
werden Karrieren strukturiert? Welche Akteure bzw. Akteursgruppen sind
am Strukturierungsprozess beteiligt?

- die Aufdeckung der Folgen des wechselseitigen Konstitutionsprozesses:
Welche Folgen hat der wechselseitige Konstitutionsprozess von Karriere
fir die Organisation und die Individuen bzw. fir das Verhdltnis von
Individuum und Organisation?

- die Ableitung von allgemeingultigen Aussagen Uber den Wandel von
Karrieren: Welche Aussagen kénnen schliel3lich tber den Wandel von
Karrieren getroffen werden?

Die Arbeit gliedert sich in drei Teile mit entsprechenden Unterkapiteln. Im
Anschluss an die Einleitung (Kapitel 1) werden im ersten Teil der Arbeit die
theoretischen und konzeptionellen Grundlagen der Untersuchung préasentiert.
Dies umschlie3t eine Darstellung des Forschungsstandes zum Thema Wandel
von Karriere (Kapitel 2), eine Verortung im wissenschaftlichen Karrierediskurs,
der Uberblicksartig beschrieben wird, sowie den der Untersuchung zugrunde
liegenden strukturationstheoretischen Ansatz, der Karriere als Schnittstelle
zwischen Individuum und Organisation konzipiert (Kapitel 3).

Pringle und Mallon (2003) bemangeln, dass die bisherige Forschung vernachlassigt habe,
die neuen Karrierekonzepte der angloamerikanischen Managementforschung in
speziellen nationalen Settings zu untersuchen und zu fragen, ob es mdglich ist, die
Thesen der boundaryless und protean career auch auf andere Lander zu Ubertragen.



