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Karriereprozesse im Wandel der Arbeitsmarktstruktur

Ein dynamischer Ansatz zur Erklarung intragenerationaler Mobilitét

Hans-Peter Blossfeld*)

In diesem Aufsatz wird vorgeschlagen, bei der Analyse von intragenerationalen Mobilitdtsprozessen auch den Wandel der
Arbeitsmarktstruktur zu beriicksichtigen, um damit die zeitabhingige Struktur von Karriereprozessen besser zu verstehen.

Auf der Grundlage von kontinuierlich erhobenen Karriereverldufen aus der Lebensverlaufsstudie des DFG-Sonderfor-
schungsbereichs 3 und mit Hilfe von Zeitreihen aus der amtlichen Statistik wird gezeigt, daB3 es starke Perioden-, Kohorten-
und Lebenslaufeffekte gibt und daB der Karriereprozef3 in einem dreifachen Sinn zeitabhéingig ist: er hdngt von der
Zeitspanne ab, die bereits im Beschéftigungssystem verbracht wurde, er hingt vom Zeitpunkt des Eintritts in den
Arbeitsmarkt ab und er hingt vom jeweils aktuellen Zeitpunkt ab, zu dem die Karriereprozesse betrachtet werden. Auf der
Basis dieser Ergebnisse wird argumentiert, daf} die Analysen von Mobilitétstabellen, in denen diese drei verschiedenen
Dimensionen der Zeitabhéngigkeit ignoriert werden, notwendigerweise ein falsches Bild iiber die Mechanismen von

Karriereprozessen liefern miissen.

Gliederung
1. Einleitung

2. Hypothesen liber die Zeitabhdngigkeit von Karrierepro-
zessen

3. Daten und Methoden
4. Ergebnisse

5. Zusammenfassung und SchluBfolgerung

1. Einleitung

Nachdem sich die soziologische Mobilitdtsforschung seit
ihren ersten Anfingen vor allem auf intergenerationale
Mobilitdtsprozesse konzentrierte (Payne, Payne 1983; Miil-
ler 1985; Teckenberg 1985), ist in jlingster Zeit ein wach-
sendes Interesse an der Erkldrung und Untersuchung von
individuellen Karriereverldufen festzustellen (vgl. z. B.
Sorensen 1975, 1977; Sorensen, Tuma 1981; Spilerman
1977; Tuma 1986; Carroll, Mayer 1986; Mayer, Carroll
1986). Die Karriereprozesse werden dabei in Abhédngigkeit
von zwei Variablengruppen betrachtet: Variablen, die die
Merkmale von Individuen reprisentieren (z. B. soziale
Herkunft, Begabung oder Bildungsniveau) und Variablen,
die die Struktur des Arbeitsmarktes erfassen (z. B. Berufs-
gruppe, Organisationsgrole oder Wirtschaftszweig). In
einer Reihe von empirischen Studien ist zwar versucht
worden, die relative Bedeutung dieser individuellen und
strukturellen Faktoren zu ermitteln, aber allen diesen
Arbeiten ist gemeinsam, daBl sie die strukturelle Seite als
zeitkonstant ansehen.

Zu den konstitutiven Elementen des Begriffs der Sozial-
struktur gehort zwar auch das Merkmal der relativen Stabi-
litdt (Weber 1976; Parsons 1951, 1959; Giddens 1973), aber
dies bedeutet nicht, dal} die soziale Struktur sich nicht

*) Dr. rer. pol. Hans-Peter Blossfeld ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Max-
Planck-Institut fiir Bildungsforschung in Berlin und Mitglied des DFG-
Sonderforschungsbereich 3 (Mikroanalytische Grundlagen der
Gesellschaftspolitik) der Universitéten Frankfurt am Main und Mannheim.
Eine englische Version dieses Aufsatzes ist im European Sociolo-gical
Review 3/1986 erschienen. Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung
des Autors.
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Wandeln kann und véllig unveréndert bleibt (Lockwood
1956; Guessous 1967). Im Falle des Arbeitsmarktes sind
strukturelle Wandlungsprozesse sogar cher die Regel als
die Ausnahme. So kann man bei allen modernen Gesell-
schaften eine sich rasch verdndernde berufliche Struktur
und eine Verschiebung der Beschéftigung vom priméren
iber den sekunddren zum tertidren Sektor beobachten
(Miiller 1983; Haller 1982,1983,1986). Die Bildungsexpan-
sion fiihrt dariiber hinaus zu Verdrangungsprozessen auf
allen Qualifikationsebenen (Blossfeld 1983, 1984a, 1984b,
1984c; Miiller, Mayer 1976). Allgemein gilt, daB sich
sowohl die Struktur der Positionen im Beschéftigungssy-
stem als auch ihre Zugangsbedingungen iiber die Zeit
verdndern (Blossfeld 1985a, 1985b; Mayer 1977a, 19770,
1978, 1979). Eine addquate Erkldarung von Karrieremecha-
nismen darf deswegen nicht von diesen Wandlungsprozes-
sen am Arbeitsmarkt abstrahieren.

Individuelle Karrierechancen werden durch den Wandel
der Arbeitsmarktstruktur vor allem in zweierlei Hinsicht
beeinfluBlt. Da ist zundchst die Tatsache, daf} die Indivi-
duen ihre Karrieren in unterschiedlichen strukturellen Kon-
texten beginnen. Neuere empirische Untersuchungen haben
gezeigt, daB3 diese besonderen historischen Bedingungen
beim Eintritt in den Arbeitsmarkt einen nachhaltigen Ein-
fluB auf die sich spiter anschlieBenden Karriereverldufe
haben (Hogan 1981; Ornstein 1976; Blossfeld 1986b, 1986c¢,
1986d; Miiller 1978). Diese Art von Einfliissen wird allge-
mein als Kohorteneffekt bezeichnet (Ryder 1965; Mason
u. a. 1973; Carissori, Karlsson 1970; Glenn 1977). Zum
anderen werden in jedem Zeitpunkt der historischen Zeit
die Karrierechancen aller durch den Wandel der Arbeits-
marktstruktur beeinflufit. Beispielsweise diirften sich in
einer Phase des konjunkturellen Aufschwungs generell die
Karrierechancen verbessern, wihrend der konjunkturelle
Abschwung weithin zu einer Verschlechterung der Karrie-
rechancen beitragen wird. Diese Art von Einfliissen wird
allgemein Periodeneffekt genannt.

Wihrend damit sowohl der Kohorteneffekt als auch der
Periodeneffekt als strukturelle Quellen der Zeitabhingig-
keit des Karriereprozesses aufzufassen sind, ist dies bei den
lebenslaufbedingten Effekten nicht so eindeutig. Nach der
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Humankapitaltheorie beispielsweise werden lebenslaufbe-
dingte Effekte als das Ergebnis von individuellen Veridnde-
rungen interpretiert (z. B. der Zunahme des Wissens, der
Féhigkeiten oder der Berufserfahrung) (Mincer 1974),
wohingegen sie nach der ,,vacancy competition“-Theorie
die Chancenstruktur einer gegebenen Gesellschaft wider-
spiegeln (Sorensen 1984). Wenn aber Kohorten-, Peri-
oden- und Lebenslaufeffekte unterschiedliche inhaltliche
Interpretationen haben, dann muf} eine Analyse, die einen
dieser Einfliisse nicht in Rechnung stellt, zu einem verzerr-
ten Bild iiber die Realitét fithren.

Das Ziel der vorliegenden Studie ist es deshalb, den kausa-
len Einflul von Kohorten-, Perioden- und Lebenslaufef-
fekten auf die Karrierechancen von Ménnern zu untersu-
chen. Wir wollen insbesondere zeigen, wie unterschiedli-
che Kohorten unter verschiedenen strukturellen Konstella-
tionen in den Arbeitsmarkt eintreten und wie diese spezifi-
schen Eintrittsbedingungen den spéteren Karriereverlauf,
bei gleichzeitigem weiteren Wandel der Arbeitsmarkt-
struktur, beeinflussen. Dazu greifen wir auf die Lebensver-
laufsstudie des DFG-Sonderforschungsbereichs 3 (Mikro-
analytische Grundlagen der Gesellschaftspolitik) zuriick, in
der die bisherigen Berufsverldufe der Geburtskohorten von
1929-31, 1939-41 und 1949-51 kontinuierlich erfafit wur-
den, und kombinieren diese Informationen mit Zeitreihen
aus der amtlichen Statistik, mit denen die soziale und
6konomische Entwicklung in der Bundesrepublik Deutsch-
land beschrieben werden kann.

2. Hypothesen iiber die Zeitabhiingigkeit von Karrierepro-
Zessen

Die Frage, warum bestimmte Individuen bessere berufliche
Positionen als andere innehaben, gehdrt seit langem zu den
zentralen Fragen, mit denen sich Soziologen und Arbeits-
6konomen beschiftigen. In den sechziger und frithen sieb-
ziger Jahren war es vor allem das Statuszuweisungs-Modell,
das die Aufmerksamkeit der Forscher auf die Rolle der
Ausbildung, die Position des Vaters und andere Hinter-
grundvariablen richtete (vgl. z. B. Blau, Duncan 1967,
Sewell, Hauser 1975; Miiller 1972, 1975). Durch den Ein-
satz von Pfadanalysen erhielt man quantitative Schitzun-
gen des relativen EinfluBgewichts der Ausbildung und der
sozialen Herkunft, wobei man allerdings vollig die Zeitab-
héngigkeit von Karrierechancen vernachléssigte. Die Wir-
kung der Variablen wurde ermittelt ,,. . . whether the
current occupation of the respondents is the first or the one
they are holding after fifty years in the labor market®
(Sorensen 1985:24). Daraus folgt, dal das Statuszuwei-
sungs-Modell zeitkonstante Berufschancen vorhersagt, die
nur von der Ausbildung, der sozialen Herkunft und von
anderen Hintergrundvariablen abhidngen. Dariiber hinaus
setzt dieses Modell voraus, daf3 die Positionen im Beschéf-
tigungssystem fiir alle Personen mit den erforderlichen
Ressourcen frei zugénglich sind, und dafl der Wandel der
Arbeitsmarktstruktur unwichtig ist. Wir konnen dieses
Modell deswegen auch als statischen Ansatz bezeichnen
(Tabelle 1).

Ein anderes angebotsorientiertes Modell zur Erkldrung des
Karriereprozesses stellt die Humankapitaltheorie dar (Bek-
ker 1975; Mincer 1974). Seine Vertreter gehen davon aus,
daB die Karrierechancen unterschiedliche Produktivitétsni-
veaus reflektieren und die Produktivitit das Ergebnis von
Humankapitalinvestitionen ist. Hohere Allgemeinbildung
und Begabung fithren damit immer zu besseren Karriere-
perspektiven. Wéhrend diese beiden GroBen allerdings als
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Tabelle 1:
Hypothesen iber die Zeitabhingigkeit von Karrierechancen
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Berufserfahrung Aufstieg - - (—)
(Lebenslaufeffekt) Abstieg
Bildung Aufstieg + + + (+)
Abstieg - (—)
Prestige Aufstieg (—)
Absticg 1 (+)
Modernisierungsniveau  Aufstieg -
beim Eintritt in den Abstieg
Arbeitsmarkt
(Kohorteneffekt)
Arbeitsmarktlage Aufstieg -
beim Eintritt in den Abstieg +
Arbeitsmarkt
(Kohorteneffekt)
Modernisierungsniveau  Aufstieg +
(Periodeneffekt) Abstieg +
Arbeitsmarktlage Aufstieg +
(Periodeneffekt) Abstieg -

zeitkonstant iiber den gesamten Berufsverlauf angesehen
werden, stellt die Berufserfahrung die eigentliche Quelle
fiir eine Zeitabhingigkeit der Karrierechancen dar. So ist
der Erwerb von beruflichen Erfahrungen wédhrend des
Berufslebens nicht gleich verteilt (Mincer 1974). Nach der
Humankapitaltheorie investieren die Individuen so lange in
ihre Ressourcen, bis die erwarteten Ertrdge die erwarteten
Kosten iibersteigen. Damit genug Zeit bleibt, getitigte
Humankapitalinvestitionen zu amortisieren, ist der Erwerb
von beruflichen Erfahrungen hauptséchlich auf die zeitlich
frith gelagerten Erwerbstétigkeitsphasen des Arbeitslebens
konzentriert. Die Karriereprozesse werden also als zeitab-
hingig konzipiert, weil mit zunehmender Berufserfahrung
die Wahrscheinlichkeit zusitzlicher beruflicher Ausbil-
dungsinvestitionen sinkt. Die Berufserfahrung wirkt somit
negativ auf die Rate, einen besseren Beruf zu finden (Ta-
belle 1).

Diese Vorhersagen der Humankapital-Theorie basieren
auf der Voraussetzung, da} es sich beim Arbeitsmarkt um
einen vollkommenen Markt im Sinne der neoklassischen
Theorie handelt. Aber in der empirischen Realitét ist die-
ser Fall selten. Nancy Tuma (1986) hat gezeigt, daB auf der
Grundlage der Humankapitaltheorie bei unvollkommener
Information und beim Vorliegen von Suchkosten spezifi-
sche Hypothesen iiber das Auftreten beruflicher Auf- und
Abstiege formuliert werden konnen.

Wenn es keine vollkommene Information gibt und die
Suchkosten auftreten (Lippman, McCall 1976; Kénig
1979), dann miissen Beschiftiger bei der Auswahl von
Arbeitnehmern auf beobachtbare Indikatoren der Produk-
tivitdt und Arbeitnehmer bei der Bewertung von Positio-
nen auf beobachtbare Indikatoren von Belohnungen
zuriickgreifen. Unter diesen Bedingungen kann es passie-
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ren, daBl zu gering qualifizierte Personen rekrutiert wer-
den, und daf sich Arbeitnehmer in Positionen wiederfin-
den, die ihren Erwartungen nicht entsprechen. Werden
solche Fehlallokationen entdeckt, dann treten nach Tuma
Mobilititsprozesse in Kraft. Da Fehlallokationen prinzi-
piell zuféllig sind und damit aus der Sicht der Arbeitneh-
mer unerwartete Gewinne in etwa den unerwarteten Ver-
lusten entsprechen, sind Auf- und Abstiege gleich wahr-
scheinlich. Abstiege sollten nur dann hiufiger sein, wenn
es auf der Seite eines Arbeitnehmers unerwartete Gewinne
gibt, und unerwartete Gewinne diirften um so grofer aus-
fallen, je hoher die beobachtbaren Belohnungen eines
Berufs und je geringer die beobachtbaren Ressourcen eines
Individuums sind (vgl. Tabelle 1). Umgekehrt sollten Auf-
stiege dann eher auftreten, wenn es auf der Seite eines
Arbeitnehmers unerwartete Verluste gibt, und unerwartete
Verluste miilten um so wahrscheinlicher sein, je niedriger
die beobachtbaren Belohnungen von Positionen und je
hoher die beobachtbaren Ressourcen von Individuen sind
(vgl. Tabelle 1).

Allgemein gilt, dal das Auftreten von beruflicher Mobilitét
entweder ein Ungleichgewicht beim Beschéftiger oder ein
Ungleichgewicht beim Arbeitnehmer impliziert, und dal3
im Gleichgewicht der Mobilitéitsproze3 nicht prognostiziert
werden kann, da niemand seine gegenwiértige Situation
verbessern kann. Zusitzlich zur Unvollkommenheit der
Information und zu den Suchkosten kann es auch exogene
Storungen des Gleichgewichts geben, beispielsweise durch
6konomische und soziale Schocks oder neue Technologien.
Aber die Humankapitaltheoretiker erkldren nicht, warum
und wie hédufig diese Einfliisse auftreten. Damit sind der
Wandel der Arbeitsmarktstruktur und seine Wirkungen
auf individuelle Mobilitédtsprozesse auch kein Gegenstand
ihrer Analysen. Da nur die Berufserfahrung als Quelle der
Zeitabhingigkeit von Berufschancen betrachtet wird, kon-
nen wir die Humankapitaltheorie als halbstatischen Ansatz
bezeichnen (Tabelle 1).

Nicht alle Arbeitsmarkttheoretiker stimmen der These zu,
dal3 die Beschéftiger eine personelle Fehlbesetzung jeder-
zeit wieder durch eine Entlassung korrigieren konnen, und
dal3 die Arbeitsplitze prinzipiell fiir alle Arbeitnehmer mit
den entsprechenden Qualifikationen frei zugénglich sind.
So sind nach der ,, vacancy competition “-Theorie (Sorensen
1977) die Arbeitsplitze im Beschéftigungssystem gerade
nicht frei verfiigbar, weil die Positionsinhaber die Entschei-
dung, wann und unter welchen Umsténden sie ihre Stelle
verlassen, selbst kontrollieren. Die Kontrolle liber die
Position ergibt sich dabei aus verschiedenen Griinden. So
zum Beispiel aus der Tatsache, da3 die meisten Positionen
tatigkeitsspezifische Kenntnisse der Arbeitnehmer voraus-
setzen, auf die die Arbeitgeber angewiesen sind, oder
dadurch, daB3 die kollektive Durchsetzung der Arbeitneh-
merinteressen den Entscheidungsspielraum der Arbeitge-
ber einengt. Fiir einen Arbeitgeber ist es deshalb nicht
immer moglich, einen Beschiftigten zu entlassen, auch
wenn ein anderer Bewerber mit einer hoheren Produktivi-
tét zur Verfiigung stiinde.

Falls die Beschéftigten dariiber entscheiden kénnen, wann
sie ihre Position verlassen, so werden sie nach Sorensen in
der Regel nur dann mobil, wenn sie eine bessere Anstel-
lung in Aussicht haben. Damit ist die ,,vacancy competi-
tion“-Theorie ein Modell dafiir, wie Aufstiege in der
Gesellschaft zustande kommen. Abstiege werden dagegen
als Ausnahme betrachtet und horizontale Mobilitét stellt
eine Zufallsstorung dar.
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Positionen sind nach der ,,vacancy competition“-Theorie
nur dann verfiigbar, wenn sie vakant sind. Dies bedeutet,
daB} die Schaffung von freien Stellen und nicht die Verén-
derung der individuellen Ressourcen der zentrale Mobili-
tdtsmechanismus ist. So kann eine Person eine bessere
Position erhalten, ohne daf3 sich ihre individuellen Res-
sourcen verdndert haben, und eine andere Person kann
ihre Ressourcen deutlich steigern, ohne die Chance auf
eine bessere Stelle zu erhalten, weil strukturell keine
Vakanzen verfiigbar sind.

Die individuellen Ressourcen sind nur insoweit von Bedeu-
tung, als sie dazu dienen, die Bewerber um eine Position in
einer Warteschlange zu reihen. Als Kriterium dient dazu
vor allem die Qualifikation einer Person, die als relativ
konstante Grof3e liber die Karriere hinweg betrachtet wird.
Deswegen ergeben sich Aufstiege aus der Interaktion zwi-
schen dem strukturell bestimmten Auftreten von Vakanzen
und der Fahigkeit bestimmter Individuen, aufgrund ihrer
Qualifikation aus diesen freien Stellen einen Nutzen zu
zichen. Bei einem gegebenen Niveau individueller Res-
sourcen nimmt mit der Hohe des bereits erreichten Status-
niveaus die Wahrscheinlichkeit ab, eine jeweils noch bes-
sere berufliche Position zu finden. Es spiegelt sich darin
nicht die Verdnderung von individuellen Ressourcen, wie
bei der Humankapitaltheorie, sondern das abnehmende
MiBverhiltnis zwischen dem jeweils aktuellen und dem bei
einem Qualifikationsniveau und einer gegebenen
Ungleichheitsstruktur der Gesellschaft erwartbaren Beloh-
nungsniveau wider. Generell heifit dies, da} die Wahr-
scheinlichkeit aufzusteigen mit zunehmender Berufserfah-
rung abnimmt (Tabelle 1).

Obgleich die ,,vacancy competition““-Theorie damit zwar
die Positionsstruktur des Beschiftigungssystems in die
Analyse von Mobilitdtsprozessen einbezieht, erklért sie
nicht, wie strukturelle Verdnderungen des Arbeitsmarktes
die Karrierechancen in der Form von Kohorten- und Peri-
odeneffekten beeinflussen. Die ,,vacancy competition®-
Theorie sagt nur, daB3 durch Expansion und Kontraktion
des Beschiftigungssystems eine konstante Rate von
Vakanzen auf allen hierarchischen Ebenen zu erwarten ist.
Ferner wird vorausgesetzt, dal3 die Personen, die in den
Arbeitsmarkt eintreten, in Abhédngigkeit von ihren indivi-
duellen Ressourcen mehr oder weniger zufillig auf die
verfiigbaren Arbeitspldtze verteilt werden, und dal3 das
Niveau der Eintrittsberufe niedriger als dasjenige ist, das
man aufgrund seiner Ressourcen eigentlich zu erwarten
hat. Die ,,vacancy competition“-Theorie ist damit nur ein
Modell zur Erkldrung der Aufstiegsmobilitdt innerhalb
einer gegebenen Ungleichheitsstruktur und mufl damit
auch als ein halbstatischer Ansatz bezeichnet werden
(Tabelle 1). Was aber notwendig wire, ist ein Modell, das
neben den Lebenslaufeffekten auch den Wandel der
Arbeitsmarktstruktur mitberiicksichtigt.

Innerhalb der soziologischen Mobilititsforschung ist der
Gedanke des strukturellen Einflusses natiirlich nichts
Neues. Die Kreuztabellenanalyse, in der die sozialen Klas-
sen beziehungsweise die Berufsgruppen von Vitern und
Sohnen gegeniibergestellt werden, kann auf eine lange
Tradition zuriickblicken, in der die sogenannte
»Austauschmobilitdt” von derjenigen Mobilitdt zu trennen
versucht wird, die auf strukturelle Verdnderungen zuriick-
zufiihren ist [vgl. dazu die frithen Studien von Rogoff
(1953) oder Glass (1954) und die neueren Arbeiten von
Hauser (1977) oder Erikson und Goldthorpe (1985)]. Aber
diese Versuche sind nicht sehr {iberzeugend, da sie ein
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irrefithrendes Bild von der Rolle des strukturellen Wandels
fiir die individuellen Karriereprozesse zeichnen.

So basiert die Standardmobilititstabelle meist auf einer
Querschnittserhebung von Ménnern, die iiber ihren gegen-
wirtigen Beruf und den ihres Vaters befragt wurden. Die
Position des Vaters wird dabei normalerweise als Aus-
gangsposition und die des Sohnes als Zielposition betrach-
tet. Nicht selten wird behauptet, damit ein Bild tber die
Sozialstruktur zu zwei verschiedenen Zeitpunkten liefern
zu konnen. Aber dies ist, wie Duncan (1966) und Sorensen
(1985) bereits gezeigt haben, eine irrefiihrende Vorstel-
lung.

Da die Viter Sohne in unterschiedlichen Lebensaltern und
unterschiedlichen Stufen ihrer Berufskarriere haben,
stimmt die Randverteilung der Ausgangspositionen zu kei-
nem Zeitpunkt mit einer tatsdchlichen Verteilung der Aus-
gangspositionen in der Sozialstruktur iiberein; und da die
Soéhne sich zum Zeitpunkt des Interviews in unterschiedli-
chen Karrierestufen befinden, spiegelt die Randverteilung
der Zielpositionen keine tatsdchliche Verteilung von Ziel-
positionen in der Sozialstruktur wider. ,,The result is that
the typical mobility table aggregates career mobility pro-
cesses for two generations spanning a large part of the
Century* (Sorensen 1985:16). Durch den Einsatz der Mobi-
litdtstabelle wird einfach die Zeitabhingigkeit von Karrie-
reprozessen ignoriert. Der Karriereprozefl ist nicht nur
abhingig von der Berufserfahrung (Mincer 1974; Sorensen
1983), sondern auch von den spezifischen historischen
Bedingungen zum Zeitpunkt des Berufseintritts als auch
von der besonderen Arbeitsmarktstruktur in jedem Zeit-
punkt der historischen Zeit.

Gegenwirtig sind die Erkldrungen iiber den mittel- und
langfristigen Wandel der Arbeitsmarktstruktur sowie die
Entwicklung der Qualifikationsanforderungen &uflerst viel-
schichtig und kontrovers. Auf der Grundlage von Fallstu-
dien haben Industriesoziologen nicht nur einen allgemei-
nen Trend der beruflichen Héherqualifizierung (Blauner
1975), sondern auch eine Entwicklung der beruflichen
Dequalifizierung (Bright 1966), der Qualifikationspolari-
sierung (Kern, Schumann 1970, 1984) und der Andersqua-
lifizierung (Janossy 1966) behauptet. Auf der makrosozio-
logischen Ebene gibt es dariiber hinaus die Theorie von
Daniel Bell (1975), die ein ansteigendes Qualifikationsni-
veau der Beschiftigungsstruktur vorhersagt, und die Theo-
rie von Harry Braverman, die eine Tendenz zur Dequalifi-
zierung im Laufe der Entwicklung der modernen Gesell-
schaften prognostiziert.

Ungeachtet dieser verschiedenen theoretischen Stand-
punkte zeigen die amtlichen Beschéftigungsstatistiken der
fortgeschritteneren Staaten aber mit einer beeindrucken-
den Uniformitdt, ,,. . . that the greatest increase in nonma-
nual employment over recent decades have occurred not in
relatively low level clerical, sales and personal service
grades but rather in Professional, administrative and mana-
gerial occupations; and further, that the major decrease in
manual employment have been in the less skilled rather
than the more skilled categories” (Goldthorpe 1986:1). In
diesem Sinne kann man von Modernisierung nicht nur
dann sprechen, wenn neue Weltbilder, Lebensstile und
Moden auftreten, sondern im Hinblick auf den Arbeits-
markt auch dann, wenn sich die Beschéftigung vom primi-
ren iiber den sekundéren zum tertidren Sektor verschiebt
(Rostow 1966; Fourastie 1954; Flora 1974, 1975; Zapf
1983). Modernisierung bedeutet dann auch héhere Produk-
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tivitdt und damit verbunden mehr Angestellte und Beamte
sowie weniger Arbeiter (Bell 1975). Im Durchschnitt fiihrt
der Modernisierungsproze3 des Arbeitsmarktes deswegen
zu einer Verbesserung der Berufsstruktur und zu mehr
Aufstiegschancen in der Gesellschaft (Smelser, Lipset
1966).

Auf der anderen Seite beobachten wir in den meisten
Léndern der westlichen Hemisphire aber auch eine
Zunahme der Langzeitarbeitslosigkeit und ein Wachstum
der Nichtstandard-Beschéftigungsformen wie Gelegen-
heitsarbeit, Teilzeitarbeit, Nebenerwerbsarbeit, Heim-
arbeit usw. (Goldthorpe 1986; Helberger, Pickard, Thiede
1985; Helberger, Schwarze 1986). Beides ist eng mit dem
Konjunkturverlauf verbunden und widerspricht der These,
daB auf der Stufe des fortgeschrittenen Industrialismus alle
Beschiftigungsbereiche eine Verbesserung erfahren (Gold-
thorpe 1986:14).

Ein dynamischer Ansatz zur Analyse von Karriereprozessen
(Tabelle 1) sollte deshalb sowohl die Modernisierung des
Arbeitsmarkts als auch den konjunkturellen Verlauf der
Arbeitsmarktlage in das Modell aufnehmen. Beide Ent-
wicklungen haben einen EinfluB auf den Eintritt in den
Arbeitsmarkt und auf die intragenerationalen Mobilitéts-
prozesse der bereits Beschiftigten.

Betrachten wir zuerst mogliche Effekte des Wandels der
Arbeitsmarktstruktur auf den Eintritt in das Beschifti-
gungssystem (Kohorteneffekt). Die Individuen beginnen
ihre Karrieren in unterschiedlichen strukturellen Kontex-
ten. Die Hauptmerkmale dieser Kontexte lassen sich also
durch das jeweils vorliegende Modernisierungsniveau und
die historisch gegebene Arbeitsmarktlage beschreiben.

Mit Janossy (1966) kann man sagen, dal der Modernisie-
rungsprozef3 mit neuen beruflichen Anforderungen ver-
bunden ist, und daB sich diese Anforderungen von der
Qualifikationsstruktur der bereits Beschiftigten unter-
scheiden. Ohne eine permanente Abstimmung zwischen
der Qualifikationsstruktur und der Struktur der beruflichen
Anforderungen in einer Gesellschaft ergébe sich im Laufe
der Zeit eine wachsende dysfunktionale Diskrepanz. Eine
Anpassung beider Strukturen kann dadurch erreicht wer-
den, daf3 die bereits Beschéftigten neue Féihigkeiten und
Kenntnisse erwerben oder, da3 die jeweils neu eintreten-
den Arbeitskrifte andere Berufe ergreifen als die zur sel-
ben Zeit Ausscheidenden hatten. Die Moglichkeit des
Umlernens ist nach Janossy jedoch begrenzt, weil die
Umschulungen mit zunehmendem Alter fiir den einzelnen,
den Betrieb und die Gesellschaft immer weniger einbrin-
gen und schlieBlich vollig unrentabel werden. Entschei-
dende Bedeutung kommt deswegen der Verdnderung der
Berufsstruktur zu, die sich aus dem Eintritt junger und dem
Ausscheiden alter Arbeitskrifte ergibt. Die jeweils jungen
Eintrittskohorten beginnen ihr Arbeitsleben bei zuneh-
mender Modernisierung auf jeweils hoheren durchschnittli-
chen Statusniveaus. Aber je hoher das Eintrittsniveau in
den Arbeitsmarkt ist, desto geringer sind die Chancen, eine
noch bessere Position zu finden. Mit zunehmendem
Modernisierungsniveau beim Eintritt in den Arbeitsmarkt
miiflte somit eine abnehmende Rate des Aufstiegs verbun-
den sein (Tabelle 1).

Da es sich bei diesen neuen Eintrittspositionen um
»~moderne Berufe* im Sinne gegenwirtig benotigter Tatig-
keiten handelt, ist zu erwarten, dal3 die Inhaber dieser
Stellen gegen Entlassungen aufgrund von Rationalisierun-
gen besser geschiitzt sind. Mit zunehmendem Modernisie-
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rungsniveau beim Eintritt in den Arbeitsmarkt erwarten
wir deshalb auch eine abnehmende Rate des beruflichen
Abstiegs (Tabelle 1).

Wenn wir uns den Effekten der Arbeitsmarktlage beim
Eintritt in das Beschéftigungssystem zuwenden, dann kann
man davon ausgehen, dal es fiir die Anfanger um so
leichter wird, bessere Positionen zu erhalten, je besser die
Arbeitsmarktsituation ist. Allerdings ist es damit wieder
schwerer weiter aufzusteigen. Daher sollte die Arbeits-
marktlage beim Eintritt in das Erwerbssystem negativ mit
der Rate zum weiteren Aufstieg verkniipft sein (Tabelle 1).

Da die jeweils neu eintretenden Arbeitskrifte auf vakante
Positionen angewiesen sind, stehen sie prinzipiell vor der
Alternative, solange zu warten, bis sie eine addquate Stel-
lung gefunden haben, oder eine Position zu akzeptieren,
die eigentlich unter ihren Erwartungen liegt. Wenn die
Suche nach einem Arbeitsplatz aufgrund einer schlechten
Arbeitsmarktlage andauert, werden die meisten Personen
die letztere Alternative bevorzugen. Legt man dieses Ent-
scheidungskalkiil zugrunde, dann diirften unerwartete
Gewinne auf der Seite eines Arbeitnehmers, die zu einer
Abwiértsmobilitdt fiihren um so unwahrscheinlicher sein, je
schlechter die Arbeitsmarktlage beim Eintritt in das
Beschéftigungssystem ist. Wir gehen deswegen davon aus,
daf} die Arbeitsmarktlage beim Eintritt in das Beschéfti-
gungssystem positiv auf die Abstiegsrate wirkt (Tabelle 1).

Der Wandel der Arbeitsmarktstruktur hat aber nicht nur
Effekte beim Eintritt in den Arbeitsmarkt, sondern beein-
fluBt die jeweils aktuellen Berufschancen aller Beschdftigten
(Periodeneffekt) und fiihrt damit ebenfalls zu einer Zeitab-
hingigkeit des Karriereprozesses.

Wenn wir die Modernisierung betrachten, dann kdnnen wir
davon ausgehen, daB sie zu einer Verbesserung der durch-
schnittlichen beruflichen Struktur und generell zu mehr
Aufstiegschancen fiihrt (Smelser, Lipset 1966) (Tabelle 1).
Dabei ist allerdings unklar, wie es zu dieser durchschnittli-
chen Verbesserung der Berufsstruktur kommt. Blauner
(1975) zum Beispiel argumentiert, dal die moderne Tech-
nologie und die Arbeitsorganisation im Endeffekt immer
zu hoheren Anforderungen an die Qualifikation der
Arbeitskrifte und damit zu besseren Beschéftigungsstruk-
turen fithren. Kern und Schumann (1970) dagegen progno-
stizieren als Konsequenz der modernen Technologie und
der Arbeitsorganisation sowohl hoherqualifizierte Tatig-
keiten als auch unqualifizierte Arbeiten. Sie nennen ihre
These deswegen auch Polarisierung der Qualifikationsan-
forderungen. Falls die These von Blauner zutrifft, sollte der
Modernisierungsproze nur zu mehr Aufwirtsmobilitét
fithren, wenn Kern und Schumann recht haben, fuhrt der
Modernisierungsprozef3 zu Aufstiegs- und Abstiegsmobili-
tdt, da einige Personen von der Schaffung besserer Positio-
nen profitieren konnen, wihrend andere aufgrund von
Rationalisierungsinvestitionen zu einem Abstieg gezwun-
gen werden. In diesem Sinne meint Modernisierung ein-
fach mehr Mobilitét, begleitet von einer durchschnittlichen
Hoherqualifikation der beruflichen Struktur (Tabelle 1).

Wiéhrend Modernisierung sowohl zu Aufstiegs- und
Abstiegsmobilitdt fithren kann, ist relativ klar, dal mit
einer Verbesserung der aktuellen Arbeitsmarktlage bes-
sere Aufstiegschancen und weniger Abstiege verbunden
sein miiten (Tabelle 1). Wir erwarten deswegen von der
Arbeitsmarktlage einen positiven Effekt auf die Aufstiegs-
rate und einen negativen Effekt auf die Abstiegsrate.
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Unsere bisherige theoretische Diskussion hat gezeigt, daf3
durch den Wandel der Arbeitsmarktstruktur nachhaltige
Kohorten- und Periodeneffekte zu erwarten sind, die einer-
seits Aufstiegschancen erdffnen und andererseits dazu fiih-
ren, daB} Individuen zu einem Abstieg gezwungen werden.
Das heifit, die Schaffung von Vakanzen und der Verlust
von beruflichen Positionen im Verlauf des Wandels der
Arbeitsmarktstruktur zdhlen zu den zentralen Mechanis-
men der Karrieremobilitit und beeinflussen die jeweils
aktuellen Berufschancen der Individuen. In diesem Sinne
ist die Unterscheidung von struktureller und ,,Austausch-
mobilitdt“ auf der Basis der Standardmobilititstabelle, bei
der nur die letztere als ein Indikator der Offenheit einer
Gesellschaft betrachtet wird, obsolet. Auf der Grundlage
struktureller Verdnderungen kénnen Personen zum einen
bessere berufliche Positionen erreichen, ohne dafl dem
auch eine Verbesserung der individuellen Ressourcen vor-
ausging und zum anderen konnen Personen, die ihre indivi-
duellen Ressourcen verbessert haben, keine hoheren Stel-
len erhalten, wenn der Wandel der Arbeitsmarktstruktur
dem entgegensteht. Damit wird deutlich, da3 die Karriere-
prozesse in dreifacher Weise zeitabhingig sind: Sie hidngen
vom historischen Zeitpunkt des Eintritts in den Arbeits-
markt ab, sie hdngen von der Zeit ab, die die Individuen
bereits im Arbeitsmarkt verbracht haben (Berufserfah-
rung) und sie hdngen vom je aktuellen Zeitpunkt ab, in
dem die Karriereprozesse betrachtet werden. Jede ada-
quate Analyse von Karriereprozessen sollte deswegen aus
inhaltlichen Griinden diese drei verschiedenen Dimensio-
nen der Zeitabhéngigkeit unterscheiden.

Aufgrund der linearen Bezichung von Kohorten-, Lebens-
lauf- und Periodeneffekten tritt allerdings immer dann ein
Identifikationsproblem auf, wenn man in einem Modell
versucht, gleichzeitig alle drei Effekte zu schitzen (Mason
u. a. 1973; Glenn 1977). Es gibt aber mindestens zwei
Wege, dieses Problem zu 16sen: ,,One can assume that one
(or more) of these measures of time has no effect on the
outcome, impose a sufficient number of equality con-
straints on the model to identify it, or include measures of
the causal variables for which age, period and cohort are
Surrogates® (Tuma, Hannan 1984:192). Wir werden in der
nun folgenden empirischen Analyse den zweiten Weg
gehen und zur Messung von Kohorten- und Periodeneffek-
ten auf amtliche Zeitreihen zuriickgreifen.

3. Daten und Methoden

Die Hypothesen des theoretischen Abschnitts sollen auf
der Grundlage der Lebensverlaufsstudie aus dem Teilpro-
jekt ,,Lebensverldufe und Wohlfahrtsentwicklung® des
DFG-Sonderforschungsbereichs 3 (Mikroanalytische
Grundlagen der Gesellschaftspolitik) (vgl. Mayer 1984a,
1984b) iiberpriift werden.

In der Lebensverlaufsstudie wurden 2171 deutsche Perso-
nen aus den Geburtsjahrgdngen 1929-31, 1939-41 und
1949-51 reprisentativ in bezug auf ihre Schichtzugehorig-
keit und ihre rdumliche Verteilung iiber die Bundesrepu-
blik Deutschland befragt (vgl. Biossfeld 1986a). Die Erhe-
bung erstreckte sich von Oktober 1981 bis Mai 1983 (vgl.
Briickner u. a. 1984). Ziel der Befragung war es, mit Hilfe
eines vollstandardisierten Interviews die Lebensverldufe
dieser Personen in der gesamten Breite der verschiedenen
Lebensbereiche (Herkunft, Ausbildung, Beruf, Familie,
Wohnung usw.) mit genauen Zeitangaben zu erfassen und
sie so einer dynamischen Analyse zugédnglich zu machen.
Die Angaben sind Riickerinnerungsdaten, das heifit, die
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befragten Personen wurden gebeten, mit modglichst
genauen Zeitangaben ihren Lebenslauf zu rekonstruieren.
Erinnerungsfehler sind bei einem solchen Verfahren um so
wahrscheinlicher, je weiter das anvisierte Ereignis in der
Vergangenheit zurlickliegt. Allerdings gibt es heute noch

zu wenige methodische Studien iiber die Zuverldssigkei
retrospektiv erhobener Daten (Moss, Goldstein 1979

sich in anderen beruflichen Strukturen und mit anderen
Karrieremechanismen vollziehen (Blossfeld 1984c, 1986c¢).

Die erkldrenden Variablen sind Belohnungen von Positio-
nen, individuelle Ressourcen und die sich verdndernde
Arbeitsmarktstruktur. In Tabelle 2 sind die Definitionen
der Variablen sowie einfache deskriptive Statistiken zu
finden.

t

b

Papatefanou 1980; Télke 1980). Die allgemeinen Vorbe-

halte in bezug auf die hohere Fehlerhaftigkeit solcher
Daten sind daher ebenso plausibel wie empirisch ungesi-
chert. Bei den Angaben iiber die schulische und berufliche
Ausbildung sowie die einzelnen Berufstitigkeiten kann
man jedoch erwarten, dafl die Angaben relativ zuverldssig

gemacht werden kdnnen.

Insgesamt steht uns mit diesem Datensatz also ein Fundus

Die zentrale Variable zur Messung des Lebenslaufeffekts
ist die Berufserfahrung (Tabelle 2). Fiir die Vertreter der
Humankapitaltheorie ist sie ein Indikator fiir den Erwerb
von beruflichen Kenntnissen und Fiahigkeiten (Mincer
1974), wihrend sie in der ,,vacancy competition“-Theorie
fir die Differenz zwischen aktuellen und erwartbaren
Belohnungen steht (Sorensen 1984).

von detaillierten Verlaufsinformationen iiber die Bildungs-

und Berufskarrieren von Méannern und Frauen zur Verfii-
gung, mit dem die im theoretischen Teil formulierten
Hypothesen empirisch iiberpriift werden konnen. In der
vorliegenden Analyse beschrinken wir uns aber zunichst

nur auf die Méinner, da die Berufskarrieren von Frauen

Die Variable Bildung wird in der Analyse als Maf fiir die
beobachtbaren Ressourcen von Individuen herangezogen.
Sie verbindet jeweils die hdchsten Abschliisse aus dem
allgemeinbildenden und beruflichen Bildungssystem (Ta-
belle 2).

Tabelle 2: Definitionen, Mittelwerte und Standardabweichungen der verwendeten Variablen')

Variable

Definition Miinner
Mittelwert

Standard-
abweichung

Berufserfahrung

Bildung

Prestige

Modernisierungsniveau beim Eintritt
in den Arbeitsmarkt

Arbeitsmarktlage beim Eintritt
in den Arbeitsmarkt

Modernisierungsniveau

Arbeitsmarktlage

Gemessen durch die Anzahl der Monate vom Eintritt in den

Arbeitsmarkt bis zum Beginn des Berufs i 228,00

Hochster BildungsabschluB bei Eintritt in den Beruf i
Gemessen in Jahren:

92

11,21
HauptschulabschluBl (Als solcher gilt das Abgangszeugnis

der hochsten Klasse, das bei der Erfiillung der allgemeinen
Schulpflicht erreicht wird. )

Mittlere Reife (Dazu gehoren das Abgangszeugnis einer

Realschule, einer Mittelschule oder einer Abendrealschule.)

|>

10 &

Hauptschulabschlufl mit Berufsausbildung (Darunter fallen
Hauptschulabsolventen, die zusitzlich einen Abschlub einer
Lehr-/Anlernausbildung besitzen. Als Berufsausbildung gel-
ten auch der Berufsfachschul-, der Techniker- oder ein
gleichwertiger Abschluf.)

> Mittlere Reife mit Berufsausbildung (Darunter fallen Absol-
venten mit Mittlerer Reife, die zusitzlich einen Abschluf3
einer Lehr-/Anlernausbildung besitzen. Als Berufsausbil-
dung gelten auch der Berufsfachschul-, der Techniker- oder
ein gleichwertiger AbschluB.)

Abitur (Als solches gilt der Abschlufl eines Gymnasiums,
eines Kollegs oder eines Wirtschaftsgymnasiums. Als gleich-
wertig ziahlt nach Einfiihrung der Fachhochschulreife auch
das Abgangszeugnis einer Fachoberschule oder einer Hohe-
ren Berufsschule.)

FachhochschulabschluB (Zum FachhochschulabschlufBl bzw.
dem fritheren Ingenieurabschlull zihlen der graduierte Ab-
schluf einer Ingenieurschule oder einer sonstigen Hoheren
Fachschule.)

Hochschulabschluf3 (Als Hochschulabschluff gelten Staats-
examina, Diplom- und Magisterpriifungen.)

19 2

Prestigewert nach Wegener (1985) fiir den Beruf i 54,93

Faktorwert des Faktors ,.,Modernisierungsniveau* beim Eintritt in

den ersten Beruf — 0,88

Faktorwert des Faktors ,,Arbeitsmarktlage” beim Eintritt in den
ersten Beruf —0.,94

Faktorwert des Faktors , Modernisierungsniveau* zum Zeitpunkt t 0,29

Faktorwert des Faktors ,,Arbeitsmarktlage™ zum Zeitpunkt t 0,04

130,90

2,05

(]
[ %]
il
'

0,63

1,62
0,96
1,02

') Mittelwerte und Standardabweichungen beziehen sich auf Subepisoden, nicht auf Individuen.

MittAB 1/87

79



Als ein MaB fiir das Belohnungsniveau von Berufspositio-
nen greifen wir auf das Prestige der Berufe zuriick, das den
Berufen nach der Skala von Wegener (1985) zugeordnet
worden ist. Im Vergleich zum Einkommen enthdlt das
Prestige auch nicht-pekunidre Entschddigungen und ist
damit ein besserer Indikator fiir die ,,Glite” von Berufspo-
sitionen (Goldthorpe, Hope 1972; Sorensen 1977).

Ein Modell, das gleichzeitig Lebenslauf-, Kohorten- und
Periodeneffekte auf der Basis von Geburtsjahr, Peri-
odenjahr und Lebensalter analysiert, fiihrt wegen der
linearen Abhéngigkeit dieser GroBen (Lebensalter = Peri-
odenjahr — Geburtsjahr) zu einem Identifikationsproblem
(vgl. Mason, Frienberg 1985; Hobcraft, Menken, Preston
1982; Glenn 1977). Viele Wissenschaftler haben zur
Losung dieses Problems deswegen zunéchst einen dieser
Einfliisse vernachldssigt und nur zweifaktorielle Designs
(Alter-Kohorte, Alter-Periode oder Periode-Kohorte) in
ihren Untersuchungen verwendet. Dabei wurde aufgrund
von theoretischen Argumentationen im voraus entschie-
den, welche der Faktoren als wichtig zu erachten sind, und
welche der Faktoren als vernachlédssigbar betrachtet wer-
den kann (Baltes, Nesselroade 1970). In der Entwicklungs-
psychologie beispielsweise, wurden meist nur Alter-Kohor-
ten-Modelle verwendet, bei denen die Wirkung der Peri-
ode als vernachldssigbar betrachtet wurde, und mit denen
sowohl die Entwicklung im Lebenslauf als auch dabei
auftretende Kohortendifferenzen zwischen den Individuen
berlicksichtigt werden konnten (vgl. Baltes 1968; Baltes,
Reese, Nesselroade 1977, Schaie, Baltes 1975). Das Inter-
esse am ontogenetischen Entwicklungsprozef3 iiber die
Lebensspanne und die Erwartung, daf3 sich vor allem auf-
grund von historischen Einfliissen die Lebensldufe diffe-
renzieren, gibt dieser Art der Kohortenanalyse auch eine
gewisse Berechtigung. Wie Hogan (1984) ausfiihrt, ist
allerdings die Annahme, dafl der Periode keinerlei Einflul
zukommen sollte, eine doch sehr weitreichende Unterstel-
lung: ,,In essence, developmental psychologists have opted
for an extreme version of the identification assumption in
which it is assumed that the parameters for periods are all
identical. While this decision may be conceptually justified
in studies of ontogenetic change, it is inappropriate for
studies interested in the effects of cohort as a process
variable.“ (Hogan 1984:297).

Mason, Mason, Winsborough und Poole (1973) haben fiir
die Anwendung der Kohortenanalyse in der Soziologie
deswegen eine Strategie vorgeschlagen, mit der durch die
Einfiihrung von mathematischen Restriktionen die lineare
Abhingigkeit von Alter, Periode und Kohorte umgangen
werden kann. Unter inhaltlichen Gesichtspunkten sind sol-
che Strategien aber nicht sehr befriedigend, weil sie meist
zu post-hoc-Interpretationen mit geringem theoretischen
Status fiihren (Hogan 1984). AuBerdem sind das Geburts-
jahr und das Periodenjahr in der Regel sowieso schlechte
Indikatoren fiir grofere sozialstrukturelle Wandlungspro-
zesse. Rodgers (1982) pladiert deswegen dafiir, Kohorten-
und Periodeneffekte unter Zuhilfenahme von theoretisch
begriindeten Indikatoren (wie etwa dem Wirtschaftswachs-
tum oder der Arbeitslosenquote etc.) zu messen und auf
diesem Wege das Identifikationsproblem zu 16sen: ,,With
some thought and prior planning it would often be possible

') Dabei ist uns natiirlich bewuBt, daB in der Faktorenanalyse unkorrelierte Daten
vorausgesetzt werden (Schmitz 1985). Die Ergebnisse der durchgefiihrten
Analyse stimmen aber sehr gut mit dem {iberein, was man aufgrund anderer
Informationen iiber die historische Entwicklung erwarten wiirde, so dafl uns
in diesem Fall die Anwendung der Faktorenanalyse als gerechtfertigt
erscheint.
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to obtain direct measures of those concepts than is provi-
ded by simple chronological age, year of birth, or year of
measurement. Not only does this offer the possibility of
more valid measurement of the explanatory concepts, but it
also results in the disappearance of the problem of nonesti-
mable parameters . . .“ (Rodgers 1982:783).

Wir greifen deswegen auf der Grundlage des in Abschnitt 2
entwickelten theoretischen Modells auf amtliche Zeitrei-
hen zuriick, um den Wandel der Arbeitsmarktstruktur
einzubezichen. Aber amtliche Zeitreihen messen, wie all-
gemein bekannt, oft sehr dhnliche Gesichtspunkte des
sozialen und dkonomischen Entwicklungsprozesses und
sind deswegen sehr hoch miteinander korreliert.

Damit ergibt sich ein anderes Identifikationsproblem,
wann immer man versucht diese Zeitreihen in ein Modell
aufzunehmen. Eine Losungsmoglichkeit konnte darin
bestehen, nur eine dieser Zeitreihen heranzuziehen oder
nur schwach korrelierte Zeitreihen auszuwihlen. Die
Schwierigkeit dabei ist allerdings, dall die Zeitreihen, die
unter diesem Gesichtspunkt ausgewéhlt werden, meist nur
spezifische Aspekte der Entwicklung erfassen konnen.
Wenn die Zeitreihen jeweils bestimmte Gesichtspunkte
eines oder mehrerer genereller Entwicklungsmuster
beschreiben, dann ist es angemessener, nach den latenten
Variablen zu suchen, die diese Zeitreihen hervorbringen.
Eine statistische Methode, die in der Lage ist, das zu
leisten, stellt die Faktorenanalyse dar (Weber 1974).") Wir
ziehen 14 verschiedene Zeitreihen heran, die die soziale
und dkonomische Strukturentwicklung in der Bundesrepu-
blik Deutschland angemessen wiedergeben konnen
(Tabelle 3). Durch den Einsatz der Faktorenanalyse in der
Form der Hauptkomponentenmethode und der orthogona-
len Rotation der Faktoren erhalten wir zwei Faktoren, die
etwa 96,4 Prozent der Varianz in den 14 verschiedenen
Zeitreihen erkléren konnen (vgl. Tabelle 3).

Es gibt eine besonders hohe Korrelation zwischen dem
ersten Faktor und dem Produktivitidtsniveau, dem Pro-
Kopf-Einkommen, dem Einkommen pro beschiftigtem
Arbeitnehmer, dem privaten Verbrauch, dem Anteil der
Ausgaben fiir Dienste am privaten Verbrauch, dem Anteil
der im offentlichen Sektor Beschéftigten, dem Anteil der
13jahrigen, die ein Gymnasium besuchen, dem Anteil der
Beschiftigten im Dienstleistungssektor, dem Anteil der
Studenten an der Wohnbevdlkerung, dem Anteil der
Beamten an den Erwerbstitigen und dem Anteil der Ange-
stellten an den Erwerbstitigen (Tabelle 3). Alle diese
Variablen konnen als Indikatoren des gesellschaftlichen
Modernisierungsprozesses aufgefait werden. Wir bezeich-
nen den ersten Faktor deswegen als ,,Modernisierungsni-
veau®.

Der zweite Faktor ist hoch mit der (negativen) Arbeitslo-
senquote, dem Anteil der Investitionen in Gebdude und
Ausstattung am Bruttosozialprodukt und dem Anteil der
offenen Stellen an der Gesamtzahl der abhidngigen Positio-
nen korreliert (Tabelle 3). Alle drei Variablen sind direkte
Indikatoren der zyklischen Entwicklung des Arbeitsmark-
tes. Wir bezeichnen diesen Faktor deswegen als ,,Arbeits-
marktlage®.

Da fiir Deutschland verniinftige Zeitreihen nur vom Jahre
1950 bis zum Zeitpunkt des Interviews verfiigbar sind,
konnten wir nur fiir diese Jahre Faktorwerte berechnen.
Um dartiber hinaus auch fiir die Periode zwischen 1945 und
1950 Faktorwerte zu erhalten, haben wir auf der Basis
einer polynomialen Regression die jeweiligen Faktorwerte
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Tabelle 3: Ergebnisse der Faktorenanalyse

Indikatoren der sozialen und dkonomischen

Faktormatrix auf der Basis einer Hauptfaktorenanalyse Faktormatrix nach Orthogonalrotation

Strukturentwicklung Faktor 1 Faktor 2 Kommunalitit ~ Faktor | Faktor 2
.Modernisierungs- ~Arbeitsmarktlage*
niveau*

Produktivititsniveaun (1950-82) 0,99103 0,13107 00,9993 0,9963 0,0824

Preisbereinigtes Volkseinkommen je Einwohner (1950-82)° 0,99135 -0,05155 0,9854 0,9876 -0,0999

Preisbereinigtes Volkseinkommen je beschaftigter

Arbeitnehmer (1950-82) 0,99016 -0,08248 00,9872 00,9849 -0,1308

Preisbereinigter privater Verbrauch (1950-82)° (,98891 -0,07543 0.,9836 0,9840 -0,1237

Anteil der Ausgaben fiir Dienste am privaten

Verbrauch (1950-82)° 0,93993 0,32645 0,9900 0,9548 0,2801

Anteil der Beschiftigten im offentlichen Sektor (1950-82)° 0,99337 -0,06354 0,9908 0,9891 -0,1121

Anteil der 13jahrigen, die ein Gymnasium besuchen

(1952-82)° 0,98084 -0,19544 1,0002 0.9701 -0,2432

Anteil der Beschiftigten im Dienstleistungssektor (1950-82)’ 0,99406 0,07955 00,9944 10,9967 00308

Anteil der Studenten an der Wohnbevolkerung (1950-82)° (0,98231 ~0,11428 0,9780 0,9756 ~0,1622

Anteil der Beamten an den Erwerbstitigen (1950-82)° 0,95612 0,10148 00,9244 ,9599 0,0546

Anteil der Angestellten an den Erwerbstitigen (1950-82)° ,98564 0,15581 00,9958 0,9921 01074

(Negative) Arbeitslosenquote (1950-82)" 0,12728 0,95142 0,9214 0,1737 0.9441

Anteil des Bruttosozialprodukts fiir Investitionen

in Gebiude und Ausstattung (1950-82)" -0,14626 0,94295 0,91056 0,1000 0,9490

Anteil der offenen Stellen an der Gesamtzahl

der abhiingigen Positionen (1950-82)" -0,19634 0,89208 0.83436 -0,1525 0,9006

Eigenwerte 10,6704 2,8252

Anteil der insgesamt erkliarten Varianz durch den Faktor 76.2 20,2

Kumulative erklirte Varianz der Faktoren 76,2 96,4

! Quelle: 1950-60, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1967/68, S. 301,
1960-82, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, S. 307.

? Quelle: 1950-59, BMWI, Leistung in Zahlen 67, S. 17,
1959-74, BMWI, Leistung in Zahlen "75, 5. 19,
1974-82, BMWI, Leistung in Zahlen "82, §. 13.

* Quelle: 1950-60, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1967/68, S. 212,
1960-82, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, S. 308.

* Quelle: 195060, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Be-
gutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1966,
S. 208-209,
1960-72, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Be-
gutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84,
S. 220-221.
1972-82, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, S, 320.

extrapoliert. Die Faktorwerte fiir den Faktor ,,Modernisie-
rungsniveau" wurden dabei mit einem Varianzerklarungs-
anteil von 0,996 und fiir den Faktor ,,Arbeitsmarktlage*
mit einem Varianzerkldrungsanteil von 0,793 vorhergesagt.
Die Ergebnisse dieses Vorgehens sind in den Schaubil-
dern I und 2 zu sehen.

Das Modernisierungsniveau (Schaubild 1) zeigt einen
Trend mit einer positiven Steigung und die Arbeitsmarkt-
lage weist eine zyklische Entwicklung mit konjunkturellen
Abschwiingen etwa in den Jahren 1967 und 1973 auf, die
mit historischen Ereignissen gut iibereinstimmen (Schau-
bild 2). Da die Faktoren orthogonal sind, ist es moglich,
beide Aspekte des Wandels der Arbeitsmarktstruktur in
einer Gleichung zu représentieren und damit Kohorten-
und Periodeneffekte zu schitzen.

Um den Kohorteneffekt zu messen, ziechen wir die Faktor-
werte der Faktoren ,,Modernisierungsniveau® (Schau-
bild 1) und ,,Arbeitsmarktlage” (Schaubild 2) derjenigen
Jahre heran, in denen die Personen in das Beschéftigungs-
system eingetreten sind.
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° Quelle: Wirtschaft und Statistik 6/1985, S. 243.

% Quelle: Kaéhler (1977), S. 54 und Kéhler (1986), S. 65.

" Quelle: 1950-60, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1972/73, S. 205,
1960-82, Jahresgutachten des Sachverstiindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, S, 295.

¥ Quelle: 1950/51-1966/67, BMWI, Leistung in Zahlen '67, S. 29,
1966/67-1970/71, BMWI, Leistung in Zahlen 72, S. 31,
1970/71-1982/83, BMWI, Leistung in Zahlen 82, S. 26.

* Quelle: 1950-60, Statistisches Jahrbuch 1950, Statistisches Bundesamt,
Fachserie A, Reihe 6,
1960-82, vgl. Statistische Jahrbiicher 1961 bis 1983.

" Quelle: 1950-82, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, 5. 294,

" Quelle: 1950-60, Jahresgutachten des Sachverstiindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1972/73, S. 214,
1960-82, Jahresgutachten des Sachverstindigenrates zur Begut-
achtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 1983/84, 5. 310.

Der Periodeneffekt wird mit Hilfe der Methode des Episo-
densplittings aufgenommen (Peterson 1986; Biossfeld,
Hamerle, Mayer 1986). Fiir jedes Zeitintervall, in dem die
Faktorwerte der Faktoren ,,Modernisierungsniveau* und

Schaubild 1: Modernisierungsnivean (Faktorwerte)

2
1
0
Legende
Modemisierung
-1 geschétzt ab 1950
o s ¢ 0« o Modemisierung
et extrapol. bis 1950
-2 Zeit in Jahren

81



Schaubild 2: Arbeitsmarktlage (Faktorwerte)
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,.Arbeitsmarktlage* wihrend einer Berufsepisode unverdn-
dert bleiben, wird durch dieses Verfahren ein eigener
Datensatz erzeugt. In jedem dieser Datensétze werden vier
verschiedene Informationen abgespeichert: (1) die Ver-
weildauer im Beruf zu Beginn und am Ende des Intervalls;
(2) eine Indikatorvariable, die angibt, ob das Intervall
durch einen Berufswechsel endete oder nicht; (3) die ent-
sprechenden Ausprigungen der Faktorwerte ,,Modernisie-
rungsniveau® (Schaubild 1) und , Arbeitsmarktlage“
(Schaubild 2), die als Periodeneffekte einbezogen werden
sollen, und schlieBlich (4) die anderen relevanten Kovaria-
blen. Damit erhalten wir 22 843 Sitze, die jeweils als
unabhéngige Beobachtungen in die Berechnungen einge-
hen. An dieser Stelle ist es notwendig darauf hinzuweisen,
daB durch das Episodensplitting und die eben beschriebene
Art der Datenaufbereitung weder die beobachteten Ver-
weildauern, noch die Schitzungen der jeweils anderen
Variablen beeinfluflit werden.

Von einem Aufstieg sprechen wir dann, wenn von jeweils
zwei konsekutiven Berufen der Prestigewert des zweiten
um mehr als 10 Prozent {iber dem des ersten liegt. Hori-
zontale Bewegungen liegen vor, wenn bei diesem Vergleich
ein Anstieg des Prestigewertes zwischen 0 und 10 Prozent
zu verzeichnen ist. Und Abstiege sind durch eine Abnahme

Um die Karrieremobilitit zu untersuchen, ziehen wir als
abhiingige Variable die Ubergangsrate zwischen Berufen
heran (Tuma, Hannan 1984; Blossfeld, Hamerle, Mayer
1986). Diese Ubergangsrate kann als der Grenzwert der
bedingten Wahrscheinlichkeit aufgefaBt werden, daB in
einem Intervall (t, t + At) ein Berufswechsel stattfindet
unter der Voraussetzung, daf} es bis zum Beginn des Inter-
valls noch keinen Berufswechsel gegeben hat:
r(t) =limP=sT<t+At/T=1)
At—0 At
At=0

Unser Ziel ist dabei, die Ubergangsrate als eine Funktion
der personellen Ressourcen, der Belohnungen von Berufs-
positionen und des Wandels der Arbeitsmarktstruktur zu
spezifizieren. Dazu verwenden wir ein Exponentialmodell,
in das die zeitabhingigen Effekte des Lebenslaufs, der
Kohortenzugehorigkeit und der historischen Periode auf-
genommen werden:

r(t/x(t)) = exp(B’x(t)),

mit x(t) als zeitabhingigem Vektor der exogenen Varia-
blen.
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4. Ergebnisse

Beginnen wir unsere Analyse mit einer Beschreibung der
Entwicklung der durchschnittlichen Prestigewerte fiir die
Geburtskohorten 1929-31, 1939-41 und 1945-51 in der
historischen Zeit. Schaubild 3 zeigt, dal der durchschnittli-
che Prestigewert jeder jiingeren Geburtskohorte auf einem
hoheren Ausgangsniveau beginnt und jeweils eine hohere
Steigung aufweist. Die Geburtskohorte von 1939-41 {iber-
holt die Geburtskohorte von 1929-31 im Jahre 1967 und die
Geburtskohorte von 1949-51 iiberholt die Geburtskohorte
von 1929-31 im Jahre 1977 und die Geburtskohorte von
1939-41 im Jahre 1979. Verglichen mit der Modernisie-
rungsentwicklung aus Schaubild 3 kann festgestellt wer-
den, daB3 die durchschnittlichen Eintrittsprestigewerte der
drei Geburtskohorten in etwa um den Modernisierungs-
pfad liegen. Dies unterstreicht die Hypothese, dafl nach
dem Ende des Zweiten Weltkrieges die jeweils jiingeren
Geburtskohorten in den Arbeitsmarkt auf jeweils héheren
durchschnittlichen Prestigeniveaus eintreten (Blossfeld
1986 ¢, 1986 d). Da jede der drei Kurven in Schaubild 3
einen typischen Anstieg aufweist, scheint es auch Lebens-
laufeffekte zu geben. In der vorliegenden Form sind die
altersspezifischen Muster zwischen den Geburtskohorten
allerdings nur schwer zu vergleichen, da die Verldufe in der

Schaubild 3: Entwicklung der durchschnittlichen
Prestigescores fiir Mianner in historischer Zeit
(Geburtskohorten 1929-31, 1939-41, 1949-51)
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Schaubild 4: Entwicklung der durchschnittlichen
Prestigescores fiir Mianner iiber den Lebenslauf
(Geburtskohorten 1929-31, 1939-41, 1949-51)
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Eine andere Art der Darstellung dieser Entwicklung
besteht deswegen darin, zu zeigen, wie sich die durch-
schnittlichen Prestigewerte fiir jede der drei Geburtskohor-
ten liber das Lebensalter verteilen (Schaubild 4). Hierbei
wird deutlich, dal3 tatséchlich jede der drei Geburtskohor-
ten die von der Humankapital- und ,,vacancy-competi-
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tion“-Theorie erwartete typische Form des Verlaufs der
durchschnittlichen Prestigewerte aufweist: die Kurven stei-
gen in frithem Lebensalter sehr rasch an und flachen dann
mit zunehmender Berufserfahrung langsam ab.

Fiir die Humankapitaltheorie ist dies ein Beleg dafiir, daf3
mit zunehmender Berufserfahrung die Neigung zu weiteren
Humankapitalinvestitionen und damit zu héherem Presti-
geniveau abnimmt (Mincer 1974), wéhrend nach der
,vacancy competition“~Theorie dieser Verlauf der Kurven
fiir die Abnahme der Differenz zwischen aktuellen und
erwartbaren Belohnungen bei einer gegebenen Ungleich-
heitsstruktur in der Gesellschaft spricht (Sorensen 1977).
Jede der jeweils jiingeren Geburtskohorten erreicht aber
die spezifischen durchschnittlichen Prestigewerte in einem
jeweils jiingeren Lebensalter mit jeweils unterschiedlichen
Steigungen, die darauf hinweisen, daf3 es sowohl Kohorten-
ais auch Periodeneffekte gibt.

Es ist deswegen ein Modell notwendig, das gleichzeitig die
Effekte des Lebenslaufs, der Kohorte und der Periode in
sich aufnimmt. Dariiber hinaus sollte dieses Modell auf
Eintrittskohorten und nicht auf Geburtskohorten basieren,
weil der Eintritt in den Arbeitsmarkt und nicht der Zeit-

Schaubild 5:  Eintrittsverteilungen in den Arbeitsmarkt

(Geburtskohorten 1929-31, 1939-41, 1949-51)
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punkt der Geburt das eigentlich relevante Ereignis fiir die
Analyse von Karriereprozessen ist. Wie in Schaubild 5
deutlich wird, gibt es eine Spannbreite von 10 und mehr
Jahren beim FEintritt in den Arbeitsmarkt fiir jede der drei
Geburtskohorten. Die Mitglieder ein und derselben
Geburtskohorte starten und erfahren deswegen ihre Kar-
rieren in unterschiedlichen strukturellen Kontexten.

Ein Modell, das sowohl Lebenslauf-, Kohorten- und Peri-
odeneffekte aufnimmt und das die Kohorten auf der Basis
der jeweils unterschiedlichen strukturellen Kontexte beim
Eintritt in den Arbeitsmarkt definiert, ist in Tabelle 4 zu
finden. Die Werte dieser Tabelle représentieren die Schét-
zungen von Ubergangsratenmodellen fiir berufliche Auf-
und Abstiege als auch fiir horizontale Berufsbewegungen.
Die Ergebnisse der horizontalen Berufsbewegungen wer-
den allerdings nicht interpretiert: ,,They evidently repre-
sent a mixture of gains and losses in job rewards other than
those summerized by Status (Sorensen, Tuma 1981:83).

Bei allen Schitzungen handelt es sich um metrische Koeffi-
zienten. Innerhalb der verschiedenen Modelle werden wir
aber die absoluten Koeffizienten nicht vergleichen, da sie
von der jeweils gewahlten Skalierung der Variablen abhén-
gen. Vielmehr beziehen wir uns nur auf die standardisier-
ten Koeffizienten, wenn wir Aussagen iiber die relative
Bedeutung der Variablen treffen. Zur Bewertung der Giite
eines Modells ziehen wir auflerdem einen Likelihood-Quo-
tienten-Test heran, bei dem das jeweilige Modell in
Tabelle 4 mit einem Referenzmodell verglichen wird. Die-
ses Referenzmodell ist fiir die Aufstiege, die Abstiege und
die horizontalen Berufsbewegungen jeweils das konstante
Ubergangsratenmodell ohne Kovariablen (Modell 1). Der
Test liefert Chi-Quadratwerte die ebenfalls in der Tabelle 4
zu finden sind.

Aus argumentativen Griinden ist es sinnvoll, schrittweise
vorzugehen und stufenweise zu zeigen, dall es Lebenslauf-,
Kohorten- und Periodeneffekte gibt. Wir beginnen die
Analyse deswegen mit einem einfachen Modell und neh-
men nach und nach zusétzliche Kovariablen darin auf.

Das Modell 2 bezieht nur die Variable Berufserfahrung in
die Schitzgleichung ein (Tabelle 4). Anhand des Chi-Qua-
dratwertes ist sichtbar, dal dieses Modell sowohl fir die
Aufstiege als auch fiir die Abstiege signifikant besser ist als
das Referenzmodell der konstanten Ubergangsrate
(Modell 1). Der Koeffizient der Berufserfahrung hat
sowohl bei den Aufstiegen als auch bei den Abstiegen ein
negatives Vorzeichen. Auf der Grundlage unserer theoreti-
schen Diskussion im 2. Abschnitt gibt es aber nur fiir die
Wirkung der Berufserfahrung auf die Aufstiegsrate eine
inhaltliche Deutung (vgl. Tabelle 1). Nach der Humanka-
pitaltheorie konzentriert sich der Erwerb von beruflichen
Erfahrungen vor allem auf die zeitlich friih gelagerten
Erwerbstitigkeitsphasen, damit noch genug Zeit bleibt, die
getitigten Humankapitalinvestitionen zu amortisieren.
Zunehmende Berufserfahrung vermindert deswegen die
Wahrscheinlichkeit des Erwerbs weiterer Kenntnisse und
Féhigkeiten und damit auch die Chance zu weiterem Auf-
stieg. Eine andere Erkldrung des negativen Vorzeichens
der Berufserfahrung bei beruflichen Aufstiegen wird von
der ,,vacancy competition“-Theorie gegeben. Die zuneh-
mende Berufserfahrung reflektiert hier die sich nach und
nach schlieBende Liicke zwischen aktuellen und erwartba-
ren Belohnungen und nicht den Zuwachs individueller
Ressourcen. Bei einem gegebenem Niveau von individuel-
len Ressourcen wird es mit zunehmender Zeit im Beschaf-
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Tabelle 4: Schiitzungen der Ubergangsraten fiir Aufstiege, horizontale Bewegungen und Abstiege

(Miinner der Geburtsjahrginge 1929-31, 193941 und 1949-51)

Variablen Aufsticge Horizontale Mobilitit Absticge

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4
In(Mittlere Rate) 6,135 5,321 6,352
Konstante 4241 4288° 4943 5585 3,148° 36600 47 4413 -1,893 2928 3377
Berufserfahrung
(Lebenslaufeffekt) 0012 0,015 002" 0,082 00120 0012 0013 4,076 0012 0,03 0,014 0,086
Bildung 0187 0224 0268 0023 0005 0,03 0354 0291 025¢
Prestige 0,047 0,041° 0,042° 0,000 0,001 0,001 0026 0027 0,025°
Modernisicrungsniveau
beim Eintritt in
den Arbeitsmarkt
(Kohorteneffekt) 0,294 -9,664° 0,326°  -8,756° 0,520 -10,230°
Arbeitsmarktlage beim
Eintritt in den
Arbeitsmarkt
(Kohorteneffekt) 0,009  -1304° 0052 -1.259° 0,03 -1311°
Modernisierungsniveau
(Periodeneffekt) 9,066° 8.300° 9,335
Arbeitsmarktlage
(Periodeneffekt) 1,203 1,133 150°
Anzahl der
Berufshewegungen 590 590 590 590 590 1332 3R 332 332 475 475 475 475 475
Anzahl der
Subepisoden 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 22843 12843
Chi-Quadratwert 842,218 1007.46° 1024,02° 2165,29° 1980,16° 1982,53° 2016,12° 4312,67° T 827847 863447 1763.86°
d.f. 1 3 5 1 3 5 7 1 3 5 7
! Statistisch signifikant auf dem 0,05-Niveau, * Statistisch signifikant auf dem 0,01-Niveau, * Statistisch signifikant auf dem 0,001-Niveau,
Hinweis: Die Definition der Variablen ist in Tabelle 2 zu finden.

tigungssystem immer schwerer, eine noch bessere berufli-
che Position zu finden. Die Berufserfahrung mufl sich
deswegen negativ auf die Rate zum Aufstieg auswirken.

In Modell 3 werden zusétzlich die Variablen Bildung und
Prestige der jeweiligen Ausgangsberufe in die Schitzung
aufgenommen. Auf der Grundlage des Vergleichs der Chi-
Quadratwerte ist sichtbar, daf} dieses Modell sowohl fiir die
Aufstiege als auch fiir die Abstiege signifikant besser ist als
das Modell 2. Mindestens eine der neu eingefiihrten Varia-
blen muBl deswegen eine signifikante Wirkung haben.
Wenn wir uns den Koeffizienten selbst zuwenden, dann
kann man sehen, dall beide Variablen auf dem 0.001
Niveau signifikant sind.

Der positive Effekt der Bildung auf die Rate zum Aufstieg
stimmt mit der Statuszuweisungs-, der Humankapital- und
der ,,vacancy competition“-Theorie iiberein (Tabelle 1).
Allerdings geben alle drei Theorien unterschiedliche Erkla-
rungen dafiir. Nach der Statuszuweisungstheorie steigert
eine verbesserte Bildungsausstattung in jedem Falle die
Chance zu einem beruflichen Aufstieg. Unter der Bedin-
gung von unvollkommener Information und beim Vorlie-
gen von Suchkosten geht die Humankapitaltheorie davon
aus, dafl Aufstiege um so eher auftreten, wenn es auf
Seiten der Arbeitskrifte unerwartete Verluste gibt, und
unerwartete Verluste sind um so wahrscheinlicher, je bes-
ser die beobachtbaren individuellen Ressourcen sind
(Tuma 1986). Bildung hat deswegen einen positiven Effekt
auf berufliche Aufstiege. SchlieBlich erklirt die ,,vacancy
competition“-Theorie den positiven Effekt der Bildung
durch die Fahigkeit von hoher ausgebildeten Individuen,
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bessere Plétze in der ,,Warteschlange™ vor den jeweils zu
besetzenden Stellen zu erhalten und der damit verbunde-
nen hoheren Wahrscheinlichkeit eher aufzusteigen.

Der negative Effekt des Prestiges der jeweiligen Ausgangs-
position auf berufliche Aufstiege kann durch zwei Theorien
erklart werden (Tabelle 1). In dem Modell von Sorensen
nimmt die Anzahl der Chancen fiir jeweils bessere Berufs-
positionen mit dem Statusniveau ab. Es wird also immer
schwerer, eine noch bessere Stelle zu finden. Der Effekt
des Prestiges mull deswegen negativ auf die Rate zum
beruflichen Aufstieg wirken. An dieser Stelle sollte auch
darauf hingewiesen werden, dal} der Koeffizient des Presti-
ges in der Theorie von Sorensen generell ein Maf} fiir die
Ungleichheitsstruktur einer gegebenen Gesellschaft ist. Je
groffer der Absolutwert dieses Koeffizienten ist, desto
geringer ist die Chance zum Aufstieg und desto weniger
offen ist die Gesellschaft. Eine andere Erklérung des nega-
tiven Koeffizienten des Prestiges bei Aufstiegen wird von
der Humankapitaltheorie geliefert, vorausgesetzt, man
geht davon aus, daB3 die Akteure am Arbeitsmarkt auf der
Grundlage von unvollkommenen Informationen entschei-
den und Suchkosten existieren. Unter diesen Umstdnden
sind Aufstiege um so héufiger, wenn es auf der Seite der
Arbeitnehmer unerwartete Verluste gibt. Unerwartete
Verluste sind aber um so wahrscheinlicher, je geringer die
beobachtbaren Belohnungen von Berufspositionen sind.
Das bedeutet mit anderen Worten, je hoher das Prestige
des jeweiligen Ausgangsberufs ist, desto weniger Aufstiege
werden zu beobachten sein.

In Ubereinstimmung mit der modifizierten Form der
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Humankapitaltheorie (Tuma 1986) sind ebenfalls der nega-
tive Effekt der Bildung und der positive Effekt des Presti-
ges der Ausgangsberufe auf die Abstiegsrate. Denn
Abstiege sollten vor allem dann auftreten, wenn es uner-
wartete Belohnungen auf der Seite der Arbeitskrifte gibt.
Unerwartete Belohnungen aber sind um so wahrscheinli-
cher, je hoher die beobachtbaren Belohnungen der Berufs-
positionen (also das Prestige) und je geringer die personel-
len Ressourcen der Individuen (also die Bildung) sind. Da
dariiber hinaus Fehlallokationen prinzipiell zufillig sind
und die unerwarteten Gewinne in etwa den unerwarteten
Verlusten entsprechen, sind nach der Humankapitaltheorie
Auf- und Abstiege in etwa gleichwahrscheinlich. Tabelle 4
zeigt, daf} dies in etwa der Fall ist.

Selbst wenn die ,,vacancy competition“-Theorie, wie
gerade gezeigt, in der Lage ist, die geschdtzten Koeffizien-
ten zu erkldren, so gibt es auch Ergebnisse, die nicht mit
dieser Theorie iibereinstimmen. Am wichtigsten ist, daf
die ,,vacancy competition“-Theorie Abstiege als Ausnahme
betrachtet. Aber das ist in Tabelle 4 nicht der Fall. Die
Zahl der Abstiege (475) ist in etwa so grof3 wie die Zahl der
Aufstiege (590). Auch der Effekt der Berufserfahrung
sollte nicht mehr signifikant sein, wenn die Variablen Bil-
dung und Prestige bei den Aufstiegen kontrolliert werden.
Sonst stellt diese Variable kein addquates MaB fiir die
Diskrepanz zwischen den Ressourcen von Individuen und
den gegenwirtigen Belohnungen von Berufen dar.

Auch in bezug auf die Humankapitaltheorie ist darauf
hinzuweisen, da3 diese Theorie fiir die soziologische Mobi-
litdtsforschung nur insoweit von Interesse ist, als man von
einem unvollkommenen Arbeitsmarkt ausgeht. Wie Nancy
Tuma (1986) gezeigt hat, liefert die Humankapitaltheorie
dann spezifische Hypothesen iiber berufliche Mobilitéts-
prozesse, wenn unvollkommene Informationen und Such-
kosten vorliegen. Ansonsten befindet sich der Arbeits-
markt nach der Humankapitaltheorie in einem Gleichge-
wicht und in einem Gleichgewicht sollte es keine Mobili-
titsprozesse geben, da niemand seine gegenwértige Posi-
tion verbessern kann.

Wie im theoretischen Abschnitt bereits ausgefiihrt, gibt es
aber noch einen anderen Mangel der ,,vacancy competi-
tion“- und der Humankapitaltheorie: beide Theorien sind
nur halbstatische Ansétze und beziehen den Wandel der
Arbeitsmarktstruktur nicht in ihre Argumentation mit ein.
Berufsverldufe werden jedoch auch vom Wandel der
Arbeitsmarktstruktur mitbestimmt und sollten deswegen
auch in die Mobilitdtsanalyse aufgenommen werden.

Das Modell 4 ist eine Gleichung, die zunéchst den Effekt
des Wandels der Arbeitsmarktstruktur beim Eintritt in den
Arbeitsmarkt in Form von zwei Variablen mit aufnimmt:
dem Modernisierungsniveau und der Arbeitsmarktlage.
Auf der Basis des Vergleichs der Chi-Quadratwerte von
Modell 3 und 4 ist sichtbar, da} das Modell 4 signifikant
besser ist. Die Kohorteneffekte spielen also fiir die Karrie-
reprozesse eine wichtige Rolle. Aber wie Tabelle 4 zeigt,
ist nur die Variable Modernisierungsniveau beim Eintritt in
den Arbeitsmarkt bei den Abstiegen und Aufstiegen signi-
fikant.

Der Effekt der Arbeitsmarktlage beim Eintritt in den
Arbeitsmarkt wird erst im Modell 5 signifikant, in dem
auch die Periodeneffekte kontrolliert werden. Dieses
Modell kann den Chi-Quadratwert des Modells 3 mehr als
verdoppeln und belegt, wie notwendig und wichtig es ist,
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bei der Analyse von Karriereprozessen Kohorten- und
Periodeneffekte zu beriicksichtigen.

Im Modell 5 hat die Variable Modernisierungsniveau beim
Eintritt in den Arbeitsmarkt einen negativen Effekt auf die
Rate zum Aufstieg. Das heiflt, je fortgeschrittener der
Modernisierungsprozef ist, desto hoher ist das Eintrittsni-
veau der Berufsanfinger (vgl. dazu die Schaubilder 3 und
4) und desto schwieriger wird es fiir die Individuen, spéter
eine noch bessere Stelle zu finden. Das gleiche gilt fiir den
negativen Effekt der Arbeitsmarktlage beim Eintritt in den
Arbeitsmarkt, wenn man wiederum nur die Aufstiege be-
trachtet.

Das Modernisierungsniveau beim Eintritt in den Arbeits-
markt hat aber auch einen negativen Effekt auf die
Abstiegsrate, weil die jeweils neu eintretenden Arbeits-
kréfte tendenziell in jeweils ,,modernere Berufspositionen®
im Sinne gegenwdrtig benotigter Berufe einriicken, je fort-
geschrittener der Modernisierungsprozel3 ist. Die Posi-
tionsinhaber sind deswegen tendenziell vor Entlassung in
der Folge von Rationalisierungsinvestitionen geschiitzt.
Negativ wirkt sich auch die Arbeitsmarktlage beim Eintritt
in den Arbeitsmarkt aber auch auf die Abstiegsrate aus.
Dies widerspricht allerdings unserer These, da3 die Wir-
kung der Arbeitsmarktlage beim Eintritt in den Arbeits-
markt positiv sein sollte. So haben wir argumentiert, daf3
die neu eintretenden Arbeitskréfte auf vakante Positionen
angewiesen sind und deswegen prinzipiell vor der Alterna-
tive stehen, solange zu warten, bis sie eine addquate Stel-
lung gefunden haben, oder eine Position zu akzeptieren,
die eigentlich unter ihren Erwartungen liegt. Wenn die
Suche nach einem Arbeitsplatz aufgrund einer schlechten
Arbeitsmarktlage andauert, werden die meisten Personen
die letzte Alternative bevorzugen. Unerwartete Gewinne
auf Seiten der Arbeitnehmer, die zu einer Abwartsmobili-
tat fithren, sollten deswegen um so unwahrscheinlicher
sein, je schlechter die Arbeitsmarktlage beim Eintritt in
das Beschiftigungssystem ist. In Tabelle 4 erhalten wir
aber einen negativen Koeffizienten, der dieser Argumenta-
tion entgegensteht und fiir den wir keine Erkldrung haben.

Der Periodeneffekt des Modernisierungsniveaus wirkt
positiv sowohl auf die Aufstiegs- als auch auf die Abstiegs-
rate und stiitzt damit die These von der Polarisierung der
Qualifikationsanforderungen im Zuge der gesellschaftli-
chen Modernisierung. Modernisierung bedeutet also gene-
rell mehr Mobilitdt in der Gesellschaft. Schlielich ist der
Periodeneffekt der Arbeitsmarktlage bei den Aufstiegen
ebenfalls positiv. Je besser die aktuelle Arbeitsmarktlage
ist, desto mehr Aufstiegschancen werden geschaffen und
desto einfacher ist es aufzusteigen. Der Periodeneffekt der
Arbeitsmarktlage ist allerdings auch positiv fiir die
Abstiege und widerspricht damit unserer These, daf bei
einer Verbesserung der Arbeitsmarktlage auch weniger
Abstiege zu erwarten wéren. Auch fiir diesen Effekt haben
wir keine Erklarung.

Obwohl damit sowohl der Kohorten- als auch der Peri-
odencinflul der Arbeitsmarktlage auf die Abstiegsrate
noch erklarungsbediirftig sind, zeigen die Ergebnisse in
Tabelle 4, daB3 es sehr starke Kohorten-, Perioden- und
Lebenslaufeffekte gibt und daB der Karriereproze$ in drei-
facher Weise zeitabhéngig ist: Er hdngt von der Zeit ab, die
bereits im Beschéftigungssystem verbracht worden ist, er
hingt vom historischen Zeitpunkt des Eintritts in den
Arbeitsmarkt ab und er hidngt vom jeweiligen aktuellen
Zeitpunkt ab, in dem die Karriereprozesse betrachtet
werden.
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5. Zusammenfassung und Schlufifolgerung

Mit der vorliegenden Analyse sollten insbesondere drei
Ziele erreicht werden. Zunédchst sollten die Implikationen
verschiedener Theorien iiber intragenerationale Mobili-
titsprozesse (die Statuszuweisungs-, die Humankapital-
und die ,,vacancy competition“-Theorie) dargelegt und
empirisch iiberpriift werden. Dann sollte mit theoretischen
Argumenten und empirischen Belegen gezeigt werden, daf3
es notwendig ist, den Wandel der Arbeitsmarktstruktur in
die Analyse von Karriereprozessen mit einzubezichen, um
damit die zeitabhéngige Natur von beruflichen Mobilitéts-
prozessen besser zu verstehen. Schlielich sollte auf der
Basis der deutschen Lebensverlaufsstudie und mit der Hilfe
von amtlichen Zeitreihen das Identifikationsproblem von
Modellen gelost werden, die gleichzeitig Perioden-, Kohor-
ten- und Lebenslaufeffekte schitzen.

Die theoretische Diskussion zeigte zunichst, dal man von
drei verschiedenen Gruppen von Ansdtzen zur Analyse
intragenerationaler Mobilitdtsprozesse sprechen kann. Da
sind zundchst die Modelle, die jegliche Zeitabhdngigkeit
des Karriereprozesses ignorieren. Ein Beispiel dafiir ist die
Statuszuweisungstheorie. Diese Modelle wurden statische
Ansitze genannt. Zum @ndern gibt es Theorien, die nur die
Berufserfahrung als Quelle der Zeitabhéngigkeit des Kar-
riereprozesses ansehen. Die Humankapitaltheorie und die
,.vacancy competition“-Theorie zdhlen zu diesen halbstati-
schen Ansitzen. SchlieBlich gibt es Modelle, die neben den
Lebenslaufeffekten auch noch den Einflul des Wandels
der Arbeitsmarktstruktur in der Form von Kohorten- und
Periodeneffekten zur Erkldrung von Karriereprozessen
heranziehen. Diese Modelle wurden als dynamische
Ansitze bezeichnet.

Die empirische Uberpriifung von dynamischen Ansitzen
steht allerdings vor einem Identifikationsproblem, weil die
Lebenslauf-, Kohorten- und Periodeneffekte linear mitein-
ander in Beziehung stehen. Um dieses Problem zu l6sen,
wurden zur Messung der Kohorten- und der Periodenef-
fekte zwei Proxyvariablen herangezogen, die sich auf der
Grundlage einer Faktorenanalyse von amtlichen Zeitrei-
hen ergeben hatten. Beide Faktoren beschreiben den Wan-
del der Arbeitsmarktstruktur nach dem Ende des Zweiten
Weltkrieges in Deutschland relativ gut. Der erste Faktor
wurde Modernisierungsniveau und der zweite Arbeits-
marktlage genannt.

Die Ergebnisse der Ereignisanalyse, in der diese beiden
Indikatoren zur Erklarung von Karriereprozessen herange-
zogen wurden, zeigen deutlich, dafl es starke Perioden-,
Kohorten- und Lebenslaufeffekte gibt und dafl der Karrie-
reprozel in einem dreifachen Sinn zeitabhéngig ist: er
hingt von der Zeitspanne ab, die bereits im Beschifti-
gungssystem verbracht wurde, er hingt vom Zeitpunkt ab,
in dem die Individuen ihre Karrieren am Arbeitsmarkt
beginnen und er hingt vom je aktuellen Zeitpunkt ab, zu
dem die Karriereprozesse betrachtet werden. Analysen
von Mobilitdtstabellen, in denen diese drei verschiedenen
Dimensionen der Zeitabhingigkeit ignoriert werden, miis-
sen deswegen ein irrefiihrendes Bild tiber die Mechanismen
und die Rolle der strukturellen Wandlungsprozesse fiir die
individuellen Karrieren geben. Die Schaffung von Vakan-
zen und der Verlust von beruflichen Positionen im Verlauf
des Wandels der Arbeitsmarktstruktur zéhlen zu den zen-
tralen Mechanismen der Karrieremobilitdt und beeinflus-
sen die jeweils aktuellen Berufschancen der Individuen.
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