Krisen in krisenfesten Berufen

Karriereplanung und biografische Unsicherheit bei Beamten der 6ffentli-
chen Verwaltung

Elisabeth Schilling

Beitrag zur Veranstaltung »Die Krise als Biographiegenerator« der Sektion Biographiefor-
schung - organisiert von Wolfram Fischer

Die Arbeit der Beamten in einer 6ffentlichen Verwaltung galt lange Zeit als absolut sicher. Der
Beamtenstatus schutzte vor Kundigungen, die Arbeitsabldufe dnderten sich selten, Routine
verhalf zum Gefuhl der Stabilitat (vergleiche Lutz 2008). Eine Beschaftigung bei einer Stadtver-
waltung wurde als eine Garantie gegen berufliche Krisen angesehen und als solche von beson-
ders sicherheitsbedurftigen Individuen angestrebt. Bereits vor Dienstantritt war der Lauf beruf-
licher Karriere vorgezeichnet, fir Beamte im héheren Dienst bedeutete das: ein Fachhochschul-
studium, danach Eingruppierung in die Besoldungsstufe A9 gepaart mit einem Beamtenverhalt-
nis auf Probe, nach in der Regel drei Jahren eine Beférderung auf A10 und die Ubernahme auf
ein Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit. Einige besonders ehrgeizige Arbeitnehmer/-innen hoff-
ten auf eine bis zwei weitere Beférderungen, andere (vor allem Frauen) planten einen Ausstieg
und die Familiengriindung. Die Verrentung erfolgte schliellich ebenfalls zu einem festdefinier-
ten Zeitpunkt (Sackmann 2008). Insgesamt war aber die Diversitat der mdglichen Karrieren in
der offentlichen Verwaltung sehr gering.

Seit in den neunziger Jahren 6ffentliche Verwaltungen massiv und andauernd reformiert und
umstrukturiert wurden (diese Prozesse sind bis heute nicht abgeschlossen), befinden sich diese
ehemals krisenfesten Berufe in einem andauernden Ausnahmezustand. Die dabei entstande-
nen Veranderungen kénnen im Vergleich zu anderen Arbeitsmarktsegmenten als nicht so gra-
vierend erscheinen. Dennoch werden sie subjektiv von den Betroffenen als eine tiefe Krise emp-
funden, weil sie die Grundannahmen der Lebenswelt erschuttern, weil sie die Betroffenen véllig
Uberraschend treffen und weil die betroffenen Individuen besonders empfindlich auf Verande-
rungen dieser Art reagieren.
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Dieser Aufsatz hat zum Ziel, die Bio-Grafien der Betroffenen unter den Bedingungen der subjek-
tiv empfundenen Krise nachzuzeichnen. Wie Fischer (2014) im Call for Papers treffend anmerkt,
liefern Krisen Anlasse fur eine biografische (Um-)Strukturierung. Sie regen Reflexionen an, stel-
len Selbstverstandliches in Frage, zwingen die (vergangene) Biografie neu zu konstituieren, um
ihr unter der gegenwartigen Perspektive einen neuen Sinn zu verleihen bzw. um ihr wieder ei-
nen Sinn zu geben. Gleichzeitig wird die zukinftige Biografie prospektiv neu konzeptualisiert,
wieder in der Anpassung an die Krisenverarbeitung. So geschieht die Verarbeitung der Krise
simultan und in Wechselwirkung mit der biografischen Arbeit. Die dabei entstehenden biografi-
schen Muster sind nicht zuféllig, es besteht ein Zusammenhang mit dem Ausgang der Krise
(zum Beispiel Gefahr oder gar das Ende der Karriere) und mit der individuellen Verarbeitung des
Krisenerlebens.

Der Wandel der Arbeitswelt und der Umbruch in der offentlichen Verwal-
tung

Die allgemeinen Veranderungen der Arbeitswelt der letzten zwanzig bis dreiRig Jahre brachten
auch eine deutliche Veranderung der Arbeitswelt innerhalb der 6ffentlichen Verwaltungen. Das
neue Steuerungsmodell (Grzanna, Firstenau 2013) sah im Blrger nun einen Kunden und hatte
eine bessere Kundenzufriedenheit zum Ziel (Elsner 2004). Dies fuhrte zu einem notwendigen
Wandel der Berufsrollen (Gottschall et al. 2015), weg von einer starken Orientierung auf routi-
nierte Verfahren und Regeln hin zu einer stérkeren Beachtung von individuellen Situationen.
Wie Karen Gottschall et al. (2015) treffend anmerken, ist dieser Wandel nicht vollstandig vollzo-
gen worden. Fur die Beschéftigten bedeutete er in erster Linie eine deutlich gewachsene Unsi-
cherheit bezlglich professioneller Werte, eigener Kompetenz und Selbstverstandnis, Verfah-
rensregeln und Strukturen. Dies musste bei simultaner Kostensenkung und immer knapper
werdender Personalausstattung geschehen, so dass die Beschaftigten der 6ffentlichen Verwal-
tungen eine neue, ergebnisorientiertere Art zu arbeiten erlernen mussten. Diese Umstrukturie-
rungen fUhren zur drastischen Abnahme der Vorhersehbarkeit von Karriereentwicklungen.
Auch fuhrte der Kostendruck zur Diversifizierung der Belegschaft innerhalb der 6ffentlichen
Verwaltungen. Ahnliche Arbeit wurde von verbeamteten und (auf diverser Basis) angestellten
Mitarbeiter/-innen verrichtet. Leiharbeit, befristete Vertrage, weitere atypische Beschéftigungs-
verhaltnisse fuhrten zur unklaren Aufgaben- und Zustandigkeitsverteilung. Dies fUhrte zur rapi-
den Senkung der Mitarbeiterzufriedenheit der gesamten Belegschaft (Bogumil et al. 2006), denn
die Folgen der Umstrukturierung betrafen sogar sicher beschaftigte Beamt/-innen.

Wie bereits erwahnt waren die wachsende Aufgabenvielfalt, der Kostendruck, die mangelnde
Personalausstattung, die Veranderung der Berufsrolle, die unklaren Zustandigkeiten und Ablau-
fe bei wachsender persénlichen Verantwortung eine krisenhafte Erfahrung. Zusatzlich kam die
Unsicherheit bezuglich der beruflichen Weiterentwicklung hinzu. Mit der Umstrukturierung der
offentlichen Verwaltung wurde auch die Reduktion der Hierarchiestufen angestrebt, so dass der
hierarchische Karriereaufstieg nun erschwert wurde.
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Auch der Wiedereinstieg in den Beruf nach einer Pause stellte ein krisenhaftes Erlebnis dar.
Zwar existiert ein gesetzlich verbrieftes Versprechen des Arbeitgebers auf den Wiedereinstieg
bei gleichem Gehalt, doch wird dieser in der Praxis vielfach in Frage gestellt. Da die héheren
Hierarchiestufen (insbesondere bei Stellen mit Fihrungsverantwortung) rar und umkampft
sind, stehen sie bei einem Wiedereinstiegswunsch in der Regel nicht zur Verfiigung. Den Kandi-
dat/-innen wird eine Wahl angeboten: entweder zu warten (mit ungewissen Zeitperspektiven
und Erfolgsaussichten) oder weniger attraktive Stellen anzunehmen. Letztere kdnnen beispiels-
weise unbeliebte Aufgaben (zum Beispiel im Jobcenter), Arbeit fur schwierige Vorgesetzte oder
Aufgaben mit zu viel oder zu wenig Verantwortung fur die Gehaltsstufe beinhalten. Beides wird
von den Betroffenen gemieden, denn beides bedeutet eine Arbeit jenseits der eigenen Qualifi-
kation, birgt ein grof3es Risiko zu scheitern und von jeglicher weiteren Beférderung ausge-
schlossen zu werden. In der organisationsinternen Sprache wird diese Option als das »Abstell-
gleis« bezeichnet. Aber nicht nur die Arbeitnehmer/-innen der héheren Hierarchiestufen begeg-
nen solchen Schwierigkeiten. Auch andere Wiedereinsteiger/-innen sind gezwungen, die Stellen-
suche Uber personliche Kontakte zu betreiben. Die Vakanzen werden nicht immer 6ffentlich
ausgeschrieben, so sind sie auf die Hinweise von Insidern angewiesen. Nach einem langeren
Ausstieg erweist sich das als besonders herausfordernd und starkt das Gefthl der persdnlichen
professionellen Krise. Diese wird in der Regel nicht als Chance fur einen Neuanfang, sondern
primar als eine existenzielle Bedrohung wahrgenommen.

Unterbrochene Karrieren in der 6ffentlichen Verwaltung

Zur empirischen Untersuchung subjektiver Krisenerfahrung beim beruflichen Wiedereinstieg
wurde eine qualitative Studie bei der Stadtverwaltung einer deutschen GroR3stadt durchgefiihrt.
Dabei wurden 35 narrative Interviews durchgefuihrt. Die Befragten waren sowohl Manner (N=3)
als auch Frauen mit unterbrochenen Erwerbsverldufen, das heil3t sie haben im Laufe ihrer Be-
rufsbiografie mindestens ein Mal fur mindestens sechs Monate pausiert. Die Untersuchung
beschrankte sich auf eine Generation der Beschaftigten, in die Stichprobe wurden solche Mitar-
beiter/-innen aufgenommen, die in den Jahren 1988 - 1989 ihr Fachhochschulstudium begon-
nen haben und zum Zeitpunkt der Befragung noch immer bei der selben Stadtverwaltung be-
schaftigt waren. Sie waren zu diesem Zeitpunkt 42 - 52 Jahre alt und gehdrten somit zum Kern
der Belegschaft, die nach den Angaben von Prognos (2008), in dieser Altersstufe den gréf3ten
Arbeitnehmeranteil hat. Zwei Jahre nach der ersten Befragung wurde eine kleinere Verbleibstu-
die durchgefiihrt.

Bei der Befragung wurde ein narratives Interview mit dem themenzentrierten Zugang kom-
biniert. Die Interviews der ersten Befragungswelle (die fur die hier berichtete Auswertung zent-
ral ist) fanden zwischen April und Juni 2012 statt. Sie wurden aufgezeichnet, transkribiert, ano-
nymisiert und anschlieBend analysiert. Fir die Analyse wurden die Methode der biografischen
Fallrekonstruktion nach Gabriele Rosenthal und Wolfram Fischer-Rosenthal (2003) und die
Cross-Case-Analyse nach Peter Kels (2008) kombiniert (Schilling 2015). Die Analyseergebnisse
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wurden im letzten Auswertungsschritt in einer fallibergreifenden Typologie zusammengefasst
(siehe Tabelle 1).

Typologie der Krisenerfahrungen

Aufgrund der Thematik der vorliegenden Studie war die Betrachtung der Krisen (das heil3t hier
Ubergénge und Statuspassagen) (Glaser, Strauss 1971) zentral fur die Analyse biografischer
Verldufe. Als solche wurden Briiche und Wechsel des gesellschaftlichen Status, wie zum Beispiel
der Eintritt in den Beruf, Beférderungen, Wechsel der Organisationseinheiten, Austritt aus dem
Beruf, Riickkehr zur beruflichen Tatigkeit verstanden.

Karriereverlauf nach der Unterbrechung

Aufstieg Gleiche Stelle Ausstieg
Etablierte Bewahrung
Zufrieden
N=5 N=19 We.g- .
14,3% 549% Orientierung
Aufstiegshoffnung N=1
Bewertung eigener|ayfstrebend 5 99
Karriereentwicklung N=5 ’
14,3% Reformwille
N=3 Resignation/
8,6% Exklusion
Unzufrieden |-
N=2
57%

Tab. 1: Typologie der Ubergangserfahrungen, Eigene Darstellung (vergleiche Schilling 2015, S. 56). N =
absolute Zahl der Befragten, die dem jeweiligen Typus zugeordnet wurden. Die Prozentzahl bezieht
sich auf den Anteil der Befragten des jeweiligen Typus in dieser Stichprobe.

Bei der Typologie geht es einerseits um die soziale Mobilitat nach der Unterbrechung, anderer-
seits um die subjektive Zufriedenheit mit der eigenen Entwicklung. Diese scheinbare Zweidi-
mensionalitat impliziert aber weitere Querverkntpfungen.

Bei der Beschreibung des eigenen Karriereverlaufs nach der Unterbrechung handelt es sich
um die erzdhlte Geschichte, die leicht objektivierbar ist: Die Befragten kénnten entweder in
ihrer hierarchischen Position aufsteigen oder auf der gleichen Position bleiben oder aussteigen.
Fur die Beschaftigten einer grol3en Stadtverwaltung ist sie eine sehr wichtige Unterscheidungs-
dimension. In einer streng hierarchisch organisierten Institution, mit vielen Hierarchiestufen
druckt sie gleichzeitig eine Veranderung der Aufgaben aus, die Fahigkeit, neue Aufgabenfelder
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zu bewaltigen, die Wertschatzung des Beschaftigten durch die Institution und das soziale Um-
feld. Ein beruflicher Aufstieg ist desweiteren ein Ausdruck des beruflichen Erfolgs, eine gréBere
Handlungsfreiheit, ein Statussymbol und nicht zuletzt auch ein finanzieller Fortschritt.

Ahnlich vielfaltig ist auch die Dimension des subjektiven Erlebens und Bewertens. Hier han-
delt es sich um die erlebte Geschichte, die Bio-Grafie im eigentlichen Sinne. Die Bewertung der
eigenen Karriereentwicklung tragt in sich die normativen Vorstellungen von einer Biografie, das
Selbstbild, den sozialen Vergleich und nicht zuletzt die Zeitdimension. Auf diese mdchte ich ge-
nauer eingehen, denn es ist essenziell fir das Coping mit der Krise, wann diese Krise eigentlich
stattgefunden hat. Objektiv handelt es sich bei allen Befragten um Ereignisse (Erwerbsunterbre-
chung, Wiedereinstieg), die in der Vergangenheit liegen. Subjektiv ist diese Krise aber fiur viele
nicht abgeschlossen, fir einige wird sie sogar in die Zukunft projiziert. Es wirde sich um eine
vergangene Vergangenheit handeln nur wenn die Krise keine Konsequenzen fir die Gegenwart
oder Zukunft hatte: Dies war in keinem Interview der Fall und lasst sich auch theoretisch kaum
vorstellen.

In unserer Stichprobe wurde die Krise als ein Grundstein des personlichen Erfolgs oder
Misserfolgs betrachtet, das war in den Gruppen »Etablierte« und »Resignation/Exklusion« der
Fall, spielte sich also in der gegenwartigen Vergangenheit ab. Oder sie stellte eine Bedrohung
fur den weiteren Werdegang dar und war somit gegenwartig und in die Zukunft projiziert (Ge-
genwart und gegenwartige Zukunft). Das war in den Typen Aufstiegshoffnung und Weg-
Orientierung der Fall. In den Gruppen Bewahrung und Reformwille wurde das damalige Selbst-
bild, verbunden mit dem Konzept der normativen Biografie herausgefordert. Das »nicht-gelebte
Leben« nimmt in den Erzéhlungen eine grof3e Rolle ein. Da spielte sich die Krise vor allem in der
vergangenen Zukunft ab.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass ein starker Zusammenhang zwischen dem Typus und
der Bio-Grafie besteht. In der Gruppe der »Etablierten« wurde ein Heldenmythos konstruiert.
Die Befragten betonten in ihrer Geschichte die Hindernisse auf ihrem Weg und die persdnlichen
(erfolggekronten) Anstrengungen, um diese Hindernisse zu Uberwinden. |hr Erfolg war somit ein
Resultat eigener Bemuhungen und Verdienste und war keineswegs durch gunstige strukturelle
Bedingungen entstanden. In der Gruppe »Aufstiegshoffnung« wurde die Krise vertuscht und
geleugnet. Ein Zugestandnis erlebter (oder wahrgenommener) Schwierigkeiten wurde als ein
Zeichen von Schwache oder mangelnder Kompetenz aufgefasst. Da diese Befragten noch auf
einen weiteren Aufstieg hofften, betonten sie die Geradlinigkeit ihrer bisherigen Karriere und
leugneten bzw. verharmlosten organisationale Probleme, die mdglicherweise nicht nur in Ver-
gangenheit, sondern auch gegenwartig (weiter-)wirkten. In der Gruppe »Bewahrung« wurde die
vergangene Krise sehr harmlos dargestellt. Es gab zwar kritische Momente, die jedoch nicht als
existenziell bedrohlich dargestellt wurden. Ob nun wirklich in Vergangenheit keine subjektiv
erlebte Krise stattgefunden hat oder die Bio-Grafie nachtraglich umgeschrieben wurde, Iasst
sich nicht in jedem vorliegenden Fall abschlieBend beantworten. In der Gruppe »Reformwille«
ist die Erzahlung von der Krise zentral. Diese wird zum heroischen Widerstand gegen das Sys-
tem fir mehr Gerechtigkeit stilisiert. Jeder Moment der Irritation wird daftir neu reflektiert und
fur die Geschichtsschreibung verwendet. Daraus und nicht aus dem objektivierten hierarchi-
schen Aufstieg wird das Selbstwertgefuhl geschépft. In der Gruppe »Weg-Orientierung« war die
Krise sehr prasent. Sie wurde als gegenwartig wahrgenommen und auch sehr deutlich geschil-
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dert. Die vergangenen Erfahrungen wurden durch die Krisenperspektive gesehen und bewertet
und auch in die Zukunft wurde eine fortdauernde, durch die Organisation induzierte Krise proji-
ziert. SchlieBBlich wurde in der Gruppe »Resignation/Exklusion« die Krise als ein Schicksalsschlag
beschrieben. Sie hatte keine Wurzeln in der Vergangenheit, es wurde auch auf eine Zukunft
ohne Krise gehofft. Die Krise war gegenwaértig und Ubermdachtig: Die Biografie vor dem Uber-
gang wurde als krisenlos dargestellt. Es wurde eine Lebensgeschichte erzahlt, in der die Karriere
sich linear und vorhersehbar entwickelte, bis zu einem gewissen Zeitpunkt, der die gesamte
Vorgeschichte durchkreuzte. Diese kurz skizzierten Unterschiede in der biografischen Rekon-
struktionsarbeit der Befragten soll nun anhand des empirischen Materials beispielhaft verdeut-
licht werden.

Krise als Biografiegenerator: Etablierte

Herr Baumann (alle Namen sind geandert), erzahlt Gber seine Aus- und Widereinstiegserfah-
rungen:

»So eine Unterbrechung fuhrt meistens dazu, dass man Eingliederungsschwierigkeiten hat, wieder eine
neue Stelle zu bekommen. Ja. Also, die Besonderheit war auch durch diese Tatigkeit in der Fraktion, weil es
war klar, dass ich in diese Tatigkeit nicht zuriickgehen kann, weil ein halbes Jahr diese Zeit nicht tGber-
brickt werden konnte. Es wurde auf jeden Fall ein Neuer dann in dieser Funktion eingestellt und ich habe
dann das grof3e Gliick gehabt, dass der Herr X. mich dann angesprochen hat, weil er mich kannte aus der
Fraktionsarbeit, ob ich Interesse hatte an einer Referententatigkeit hier im D. So.« (Herr Baumann, 44)

In dieser Passage wird die Konstruktion des eigenen Heldenmythos sichtbar, obwohl Herr
Baumann auch auf die gebihrende Bescheidenheit der Darstellung (»das grof3e Glick«) achtet.
Zunachst wird die Ubergangssituation als grundséatzlich schwierig deklariert. Im eigenen Fall
werden diese Schwierigkeiten (das heil3t auch die zu bewaltigenden Hurden) sogar als noch
grolRere beschrieben. Indem die bewaltigten Probleme Ubertrieben werden, betont er seine
Fahigkeit, AuBBergewdhnliches zu leisten. Desweiteren wird die Wichtigkeit seiner bisherigen
Aufgabe herausgestellt, welche nicht einfach (so wie bei anderen, unwichtigen Aufgaben) kurz
Uberbrickt werden kénnte. SchlieBlich, findet er einen Wiedereinstieg, dank seines guten Rufes.
Ein Vorgesetzter kennt seine Arbeit und bietet ihm deswegen etwas an. Verschwiegen (und
moglicherweise gar nicht reflektiert) wird hier die hilfreiche Rolle der Parteizugehorigkeit, die
Netzwerke werden zwar als hilfreich beschrieben, aber als Instrument um die eigene Fachkom-
petenz sichtbar zu machen, auBerdem werden weitere hilfreiche Faktoren, beispielsweise das
mannliche Geschlecht und der kurze Ausstieg nicht thematisiert.

Noch deutlicher wird in ihrer Beschreibung des eigenen Werdegangs Frau Matthiesen:

»lch habe nie das Kind als Karriereknick empfunden. [...] Das war- das war nie mein Problem. Aber ich
glaube einfach, weil ich so bin, wie ich bin. Das ist eben auch sehr personenabhéangig. [...] viele sagen:
»Das ist mir hier nicht angeboten worden.« Und ich sage auch immer: »Das geht nicht. Man darf nicht da-
rauf warten, dass etwas passiert, man muss es selber tun. Man muss selber aktiv werden.« (Frau
Matthiesen, 42)
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Somit drickt Frau Matthiesen sehr offen und deutlich aus, dass sie wegen ihrer personlichen
Eigenschaften aufgestiegen sei. Ihre Karriere sei ein Ergebnis eigener Bemihungen, gleichzeitig
folgt daraus, dass diejenigen, die nicht aufsteigen, sich nicht gentgend bemuihen. Ungesagt
bleibt hier, dass sie einen sehr unterstitzenden Vorgesetzten hatte, der aus politischen Grun-
den sehr gerne eine Frau auf dieser Position wollte und der den Wiedereinstieg geplant, vorge-
schlagen, vorbereitet und durchgefihrt hatte.

In beiden hier prasentierten Fallen wird ein Ereignis, das in der erlebten Geschichte keine
Krise war, als eine Krise nach-erzahlt. Dadurch bekommt der eigene Aufstieg eine zusatzliche
Legitimation und liefert mehr Zufriedenheit und Selbstbewusstsein.

Krise als Biografiegenerator: Aufstiegshoffnung

Ganz anders wird das ahnliche Ereignis in der Gruppe »Aufstiegshoffnung« konzeptualisiert. Der
Ubergang wird als eine deutliche Krise verstanden. Diese dauert noch an, denn die Diskontinui-
tat bildet einen Makel im Lebenslauf und bedroht die anvisierten Lebensplane. Die Befragten
sind sich dieser Krise bewusst, versuchen diese aber diskursiv zu vertuschen, um den weiteren
hierarchischen Aufstieg nicht zu gefahrden.

»lch habe die Prufung 1992 abgelegt. Nach der Prifung war ich zunachst im Sozialamt gewesen, bin aber
schon nach einigen Wochen zur K. gewechselt, und habe dort zunachst in der S. gearbeitet, und bin seit
1994 in der X., habe dort als Sachbearbeiterin angefangen und bin jetzt hier Gruppenleiterin fir die Y-
Fragen.« (Frau Lambrecht, 44)

Hier wird eine lineare Geschichte von einer Abfolge verschiedener Aufgaben und Beférderun-
gen erzahlt. Der Erzahlfluss ist frei und routiniert, diese Geschichte wurde offenbar kurzlich bei
verschiedenen Gelegenheiten (Vorstellungsgesprachen) wiederholt. Potentiell kritische Stellen
(erste Stelle nach wenigen Wochen aufgegeben) werden schnell und ohne Erkldrungen fallen
gelassen. Die erlebte Geschichte I&sst sich nur schwer, nach vielen Nachfragen rekonstruieren.
Bemerkenswert ist hier nicht nur was gesagt wird, sondern auch was ausgelassen und ver-
schwiegen wird. So beispielsweise erzahlt Frau Lambrecht bruchsttickhaft, zégernd und unwillig,
dass sie in der oben geschilderten Zeit zwei Kinder bekommen und daraufhin langere Auszeiten
genommen hat. Die Auszeiten wurden begleitet durch Phasen der Teilzeitarbeit. Auch eine
Trennung und ein neuer Lebenspartner beeinflussten ihre erlebte Geschichte, fanden aber kei-
nen Platz in der Erzdhlung, obwohl sie fiir das Verstandnis des Erwerbsverlaufs relevant waren.

Teilzeit stellt eine weitere Moglichkeit dar, wie die Krise der Unterbrechung sich ausdehnen
kann. Hier kann darauf nicht ausfuhrlich eingegangen werden, aber es sei darauf hingewiesen,
dass dadurch vor allem fur die Gruppe Aufstiegshoffnung die Krise gegenwartig und verstetigt
wird.

Insgesamt wird in den Erzahlungen dieser Gruppe die eigene Kompetenz in den Vorder-
grund gestellt. Im Hinblick auf die eigene Lebensgeschichte wird kontraproduktiv und selbstzer-
storerisch behauptet, dass es keine Krise gibt, wenn man fahig ist, sie zu meistern. Auf diese
Weise passen sich die Befragten dieser Gruppe den organisationalen Anforderungen an lineare
Erwerbsverlaufe an. Sie beugen sich dem Druck der Starkeren und gestalten ihre Biografie neu.
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Krise als Biografiegenerator: Bewahrung

In der Gruppe der Befragten, die dem Typus »Bewahrung« zugeordnet werden kénnen, wurde
die Krise des Ubergangs in der erzahlten Geschichte verharmlost. Diese lag immer in der Ver-
gangenheit, in vielen Fallen lag dies bereits lange zurlick. Es wurde in vielen Fallen von den Res-
pondent/-innen bezweifelt, dass es sich um eine Krise handelt. Retrospektiv wird der positive
Ausgang des Problems unterstellt, die Sorgen erscheinen unbegriindet (oder werden so darge-
stellt). Damit wird die Krise zur Normalitat umgedeutet, auch wenn man unkonventionelle und
nicht ganz regelkonforme Mittel zur Losungsfindung verwendet. So beispielsweise beschreibt
Frau Scholz ihren Wiedereinstieg, der faktisch mit grol3en Unsicherheiten, persénlichen Kontak-
ten und personlicher Fursprache von Férderern verbunden war, von ihr aber ganz gelassen als
Ubliches Verfahren gesehen wird.

»Es war halt so: Man kannte die Leute da, wenn man da sieben, acht Jahre gesessen hat, dann kennen die
einen. Danach (...) und dann legt einer ein gutes Wort ein oder so. Also, so lauft das ja manchmal dann. [...]«
(Frau Scholz, 50).

Im weiteren Interviewverlauf schildert sie die ganze Geschichte ihres Wiedereinstiegs, bei der
sich erlebte und erzahle Anteile stark unterscheiden. Die kritische Situation, knapp einen Monat
ohne Bezahlung zu arbeiten und ein bis anderthalb Jahre keinen Arbeitsvertrag zu haben wird
retrospektiv als »ganz lustig« bezeichnet.

»Bei der Stadt, das- ich bin schon lange genug bei der Stadt, dass ich da nichts zu sage. (lachend) [...] Bei
mir war es so: Ich bin dann arbeiten gegangen und habe dann einen Scheck bekommen nach ein paar
Wochen. Einen Bar-Scheck, da muss man dann noch mit einem Bar-Scheck durch die Welt laufen, das war
auch gut, aber gut - ja, so ein paar Sachen hat man doch erlebt bei der Stadt, ja, die sind ganz lustig.
Ja, also das Geld habe ich bekommen und aber ja, ich habe also hier und da Kontakt mit der Sachbearbeite-
rin gehabt per Mail, habe da noch einmal nachgefragt, wann ich denn da mal was Schriftliches bekomme,
weil ich denke mal, man muss das ja einfach auch schon haben. Ja. Aber wie gesagt, ich habe es dann ir-
gendwann auch bekommen. Nach einem guten Jahr, anderthalb.« (Frau Scholz, 50)

Der positive oder zumindest der zufriedenstellende Ausgang der Krise lasst sie harmlos er-
scheinen. Dementsprechend erscheint die Unterbrechung in der Biografie recht unreflektiert.
Zur Normalisierung der eigenen biografischen Krise des Ubergangs trug auch der Vergleich
mit anderen Personen, die als Referenzgruppe verstanden werden kénnen. Dabei wurden Kol-
leginnen und Freundinnen ausgewahlt, die eine vergleichbare Qualifikation und einen dhnlichen
Lebenslauf hatten. Dieser Vergleich stellte erstens fest, dass Ubergénge Beruf-Familie-Beruf
haufig waren und zweitens, dass sie bei anderen Arbeitgebern deutlich komplizierter waren.

»lch finde die Phase zu Hause, die habe ich sehr positiv empfunden, dass ich Gberhaupt die Méglichkeit
hatte, so lange beurlaubt zu sein, einfach halt der Vorteil, und gleichzeitig habe ich auch positiv den Wie-
dereinstieg gesehen, dass es méglich war. Weil ich kannte auch dann in meinem Bekanntenkreis viele
Miitter, die eben auch lange zu Hause waren und eben nicht im &6ffentlichen Dienst tatig waren und die
Schwierigkeiten hatten, wieder einen Job zu finden, und das waren halt auch meistens dann gering angese-
henere Jobs, die vielleicht vorher bei einer Krankenkasse oder bei einer Versicherung gearbeitet haben und
dann wieder bei [einer Backerei]. Also das war fir sie die einzige Méglichkeit nach zehn Jahren oder so.«
(Frau Piel, 50)
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Die Zufriedenheit mit dem eigenen Verlauf schitzte also vor der Thematisierung der Krise. Es
kdnnte angenommen werden, dass der Leidensdruck bei dieser erlebten Krise nicht hoch genug
war, um die organisationalen Strukturen des eigenen Arbeitgebers zu hinterfragen.

Krise als Biografiegenerator: Reformwille

Im Typus »Reformwille« waren die Befragten dagegen mit dem bisherigen Erwerbsverlauf stark
unzufrieden. Thre Hoffnungen, Selbstverwirklichungswiinsche und Plane wurden von der Orga-
nisation hintergangen. Diese Krise wurde im Gegensatz zu den anderen Typen noch nicht be-
waltigt. Aus diesem Grund lasst es sich sagen, dass sie zum Zeitpunkt der Befragung noch an-
dauert und in der erzahlten Geschichte gegenwartig ist. Desweiteren ist auch die Zukunft von
dieser Krise bedroht, denn ihr Ende ist nicht absehbar, der Ausgang ungewiss.

»[...] und dann nach den zwei Jahren habe ich dann nachgefragt, ob es eine Stelle fiir mich gabe und da
sagte man mir: »Ja, nein, aber ich kénnte ins alte Amt zurlickgehen.c Da habe ich gesagt: »Als was denn?
Meine Gruppe ist doch wegl Ich sage: sWas soll ich da tun mit meiner A12? Blumen abstauben und Kaffee
kochen? Da kann mich keiner mehr brauchen.< Ja, aber was anderes hatten sie nicht fir mich. Und dann
habe ich gesagt: >Gut, dann werde ich mich weiter beurlauben lassen, das mache ich nicht.c Dann
habe ich mich noch ein Jahr beurlauben lassen, habe noch einmal nachgefragt, da war das Gleiche, da habe
ich dann gesagt: »Gut, das ist bestimmt Methode, die wollen mich nicht bezahlen, méchten gerne,
dass ich ldnger in Beurlaubung bleibe.c Das war so eine Idee von mir und wenn die nichts Attraktives
anbieten, komme ich natirlich auch nicht wieder [...]. Ist naturlich auch eine Strategie, man bietet einem
nur bléde Sachen an, dann kommt auch keiner wieder.« (Frau Jordan, 42).

Im Zentrum der erzahlten Geschichte steht der eigene Kampf gegen die Ungerechtigkeiten des
Systems. Die organisationalen Hindernisse werden nicht nur reflektiert, sondern auch deutlich
verbalisiert. Aus dieser Reflexionsarbeit und aus den BemUhungen zur organisationalen Veran-
derung schopfen die Befragten dieses Typs ihr Selbstbewusstsein. Die Biografie wird dement-
sprechend umgedeutet. Die Krise wird nicht als zufallig beschrieben. Vielmehr sind das bewusst
getroffene, eigenstandige Entscheidungen, haufig entgegen den Empfehlungen von Mentoren
und Vorgesetzten. Die Befragten Ubernehmen Verantwortung fur diese Entscheidungen und fur
ihre Konsequenzen, auch in den Fallen (beispielsweise organisationale Umstrukturierung), die
sie nicht zu verantworten haben. Aus dieser Verantwortung heraus starten sie Aktivitaten, um
die Organisation von innen zu verandern.

Krise als Biografiegenerator: Weg-Orientierung

Diese Gruppe ist nur durch eine Befragte reprasentiert. Jedoch wird hier angenommen, dass in -
der Realitat die Gruppe deutlich gréBer ist. Es ist sehr wahrscheinlich, dass die Mitarbeiter/-
innen dieser Gruppe von der Organisation so enttduscht und verargert sind, dass sie nicht auf
Interviewaufrufe reagieren. Aullerdem ist es wahrscheinlich, dass Menschen mit &hnlicher Ein-
stellung die Organisation bald verlassen und so gar nicht angeschrieben werden.
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In dem analysierten Fall finden sich deutliche Hinweise auf eine andauernde Krise. Dies sind
beispielsweise der protrahierte Ubergang (in diesem Fall zwélIf Jahre), diverse ungeléste Konflik-
te (mit der Organisation als Gesamtinstitution und mit einzelnen Menschen) und die unklare,
nicht verbalisierte Zukunftsperspektive.

»damals, gerade wie ich in der Offenen Hilfe im Sozialamt war, da waren- da war so einiges im Argen sage
ich jetzt mal. Also, da haben Sie den Job teilweise mit nach Hause genommen und das darf eigentlich nicht
sein. Ja. Und wie gesagt, also gerade Offene Hilfe ist schon ein harter Job. Und wie gesagt, da hapert es oft
mehr im Organisatorischen bei der Stadt und das hat mich halt auch immens geargert. Wenn Sie so etwas
in der freien Wirtschaft machen wirden, waren Sie pleite.« (Frau Mayer, 51).

Obwohl die Krise gegenwartig ist und auch in die Zukunft projiziert wird, vermeidet Frau Mayer
moglichst, tGber eine Krisen-Biografie zu sprechen. Fir sie ist die Krise externalisiert, die Organi-
sation der Stadtverwaltung befinde sich in der Krise, nicht die eigene Person. Obwohl ihr Le-
benslauf héchst ungewdhnlich ist, bezieht sie sich 6fter auf Normalitats-Argumente wie »man
[im Sinne »ich¢, ES] hat eben genug zu tun« oder »so ist es«.

l.: Kbnnten Sie mir Gber Ihren beruflichen Verlauf erzahlen?

M.: Oh Gott, muss ich echt liberlegen. Ich habe also angefangen bei der Stadt K6In 1978 oder 77 war das
gewesen mit dem mittleren- im- mit der mittleren Laufbahn und da war ich- habe halt zwei Jahre diese, ich
sage mal, Ausbildung gemacht, und dann habe ich eine Planstunde beim Kassen- und Steueramt bekom-
men. Dort bin ich ein paar Jahre geblieben, [...] und dann habe ich den Aufstieg gemacht in den gehobenen
Dienst drei Jahre lang und- [lange Pause]

l.: Welches Jahr war das? Wissen Sie es noch?

M.: Oh Gott. Da fragen Sie mich was. Wann war denn das? Also, musste ich jetzt echt Gberlegen, sage ich
jetzt mal. Wann war denn das gewesen? Das musste ungefahr 1987 etwa gewesen sein. Um den Dreh, 87,
88 [das war frihestens 1989] musste das gewesen sein.

Die Erinnerung von Frau Mayer ist so ungenau, dass man annehmen konnte, dieser Teil ihrer
Biografie existiere fir sie nicht. Sie versucht, sich nicht mit der Krise zu beschéftigen, keine ex-
pliziten Zukunftsplane zu schmieden (oder zu dufern) und mdéglichst wenig von sich oder ihrer
Beschaftigung bei der Stadtverwaltung preiszugeben. Da die vergangenen Konflikte ungelost
geblieben sind, die vergangene Biografie nicht umgeschrieben wurde, sind die gegenwartigen
und die zukUnftigen Handlungsoptionen von Frau Mayer begrenzt. Sie »lasst es auf sich zu-
kommen« und verzichtet auf jegliche Mitgestaltung des Geschehens.

»Eine Wunschvorstellung habe ich eigentlich nicht. Aber ich sage jetzt mal, ich wiirde mich wahrscheinlich
erst einmal mit dem Personalamt unterhalten, ich bin ja nun auch nicht mehr die Jiingste. Und was man
mir eventuell anbieten wiirde, ich wirde das davon vielleicht ein bisschen abhangig machen, mal gucken.
Also, ich lass’ das auf mich zukommen, bin ich ganz ehrlich. [...] Ich wirde gar nicht zurtckkehren.« (Frau
Mayer, 51).

Die Organisation wird somit zu einem machtigen Feind stilisiert, der die zuklnftige Biografie
bedroht.
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Krise als Biografiegenerator: Resignation/Exklusion

Die Gruppe der Befragten, die dem Typus Resignation/Exklusion zugeordnet wurde weist deut-
lich andere Krisenbewadltigungsstrategien auf. Die erlebte Krise dauert an, ist sehr présent und
erzeugt einen groRRen Leidensdruck. Dennoch wird sie in der erzahlten Geschichte als beendet
deklariert. In der erzahlten Biografie bildet die Narrative Uber uniberwindbare Hindernisse,
erfahrene Ungerechtigkeiten und plotzliche Krise als Schicksalsschlag den roten Faden. Die ver-
gangene Zukunft, das heil3t die Zukunftsplane, die vor der Unterbrechung aktuell waren, wer-
den als gescheitert angesehen. Diese Erfahrung des Scheiterns untergrabt die Handlungsbereit-
schaft der Respondent/-innen und vernichtet zukinftige Handlungsoptionen.

»Wenn ich da [beim Personalamt] anrief, dann hiel3 es entweder, sie haben jetzt nichts [in meiner Qualifika-
tion] oder sie missen es eruieren, und dann kam auch nichts, ich schickte meine Unterlagen, und sie mel-
deten sich nicht zurick (...). Da fahlt man sich einfach nicht mehr willkommen!« (Frau Hussmann, 52)

Rat- und Aussichtslosigkeit sind bei diesen Interviews stark in den Vordergrund geruckt. Die
Organisation wird - ahnlich wie im Typus Reformwille - als ein méchtiger Gegner gesehen. Die
Befragten dieses Typs kampfen jedoch nicht und kdnnen sich auch keine sinnvolle Wider-
standsstrategie vorstellen, weil sie die Logik hinter dem gegnerischen Handeln nicht nachvoll-
ziehen kénnen. Das Einzige, was ihnen bleibt, ist die Ablehnung der anderen Seite und der Zwei-
fel an ihren geistigen Fahigkeiten.

»Leute, ihr habt mich teuer ausgebildet, ich habe viel gemacht, ich kann viel vorweisen, ihr habt sogar so
einen Potenzialtragerlehrgang fir mich finanziert und ihr habt nichts far mich?! Ist dumm.« (Frau Seil, 41)

Fazit: Sichtbarmachung des Kriseneinflusses auf biografische Erzahlungen

Wie an Beispielen verschiedener Erwerbsverlaufe in 6ffentlichen Verwaltungen im Umbruch
nun deutlich geworden ist, ist das Muster der biografischen Rekonstruktion stark von den ge-
genwartigen Erlebnissen und erwarteten Zukunftsoptionen abhangig. Dabei spielt es eine grol3e
Rolle, ob eine Krise subjektiv erlebt und reflektiert wurde, wo, das heif3t in welchem Zeitmodus,
diese Krise verortet wird und mit welchem Ziel die biografische Arbeit gemacht wird. Die Grin-
de dafur kénnen sowohl in der erzahlenden Person als auch auBerhalb liegen, in jedem Fall sind
aber diese Grinde vielfaltig und eng miteinander verwoben.

Zu analytischen Zwecken, beispielsweise um den Kriseneinfluss auf die biografischen Erzah-
lungen sichtbar zu machen, zu beschreiben und zu verstehen, ware die Nutzung einer Heuristik
sinnvoll. Diese Heuristik soll helfen, einzelne Faktoren gesondert zu betrachten. Hier wird vor-
geschlagen, neben erzadhlten und erlebten Geschichte zusatzlich zwischen erzahlter/erlebter
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft zu differenzieren, um den Zeitmodus und die Reichwei-
te der Krise zu erfassen. Um die Tiefe der Krise zu erfassen, ware eine Differenzierung zwischen
eigenen Aspirationen, Normalitatsvorstellungen, erfahrenen oder beflrchteten Sanktionen
(Krisenfortsetzung) von auRen und institutionalisierten Routinen sinnvoll.
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