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Vorbemerkung 

Hiermit werden erste Ergebnisse des Projektes „Vor dem Lebensabend - eine dritte Wiederbefragung 

zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr“ vorge-

legt, das von der DFG für 30 Monate zur Datenerhebung und für erste Auswertungen gefördert wurde 

(Bi 683/2-1 und ME 577/17-1). Dabei handelt es sich um die dritte Wiederbefragung einer Kohorte 

ehemaliger Gymnasiasten (n=3240), die als 15-jährige Schüler/inn/en der 10. Klasse an nordrhein-

westfälischen Gymnasien 1969/70 zu ihren schulischen Leistungen, ihren Aspirationen und Zielen und 

ihrem Elternhaus befragt wurden. In jetzt drei Wiederbefragungen (WB1-3: 1985/86, n=1987; 1996/97, 

n=1595 und 2010, n=1301) wurden von den Teilnehmer/innen des „Kölner Gymnasiastenpanels 

(KGP)“ die beruflichen und privaten Lebensläufe lückenlos erhoben. Jede Befragung hatte darüber 

hinaus einen eigenen Schwerpunkt: bei den 30-jährigen ging es 1985/86 um die Identitätsfindung und 

den Übergang ins Erwachsenenalter, bei den 43-jährigen stand die Identitätswahrung in der frühen 

Lebensmitte im Vordergrund und in der dritten Wiederbefragung 2010 der nunmehr 56-jährigen bildet 

die Vorbereitung auf den Ruhestand und das Alter einen inhaltlichen Schwerpunkt. Darüber hinaus 

werden in allen drei Wiederbefragungen ein Vielzahl von Einstellungsfragen zu Religion, Politik und 

Biographie repliziert.  

Das Projekt wurde beantragt von Heiner Meulemann (Universität zu Köln) und Klaus Birkelbach (Uni-

versität Duisburg-Essen) und von der DFG für 30 Monate zunächst mit der Stelle eines promovierten 

wissenschaftlichen Mitarbeiters (100% TVL13) in Köln und zwei halben Mitarbeiterstellen (je 50%) in 

Essen bewilligt. Projektmitarbeiterinnen in Essen sind seit September bzw. Oktober Christiane Reinelt 

und Anne Weber. In Köln konnte zunächst Dr. Lutz Kaiser als Projektmitarbeiter gewonnen werden, 

der allerdings zum Jahresende das Projekt wieder verließ, um einem Ruf auf eine Professur an die FH 

Köln zu folgen. Seit Mitte Februar 2010 ist die Kölner Mitarbeiterstelle aufgeteilt und wird von Barbara 

Wawrzyniak (50%) und Sebastian Neumeyer (50%) ausgefüllt. Barbara Wawrzyniak befindet sich zur 

Zeit der Endredaktion dieses Berichts im Mutterschutz, wird anschließend aber wieder in das Projekt 

einsteigen. Weiterhin ist seit Dezember 2009 Anja Grauenhorst als Lehrstuhlassistentin in Köln in dem 

Projekt engagiert.  

Wie bereits bei WB2, die von der DFG in zwei Förderabschnitten für insgesamt 48 Monate gefördert 

wurde (ME 577/7-1 und 2), wurden auch bei WB3 die Feldarbeiten nicht an ein externes Erhebungsin-

stitut abgegeben, sondern am Forschungsinstitut für Soziologie der Universität zu Köln als CATI-

Erhebung durchgeführt. Gleichzeitig mit dem vorliegenden inhaltlich orientierten Bericht wird ein tech-

nischer Arbeitsbericht zu Konzeption, Design, Methodik und Datenstruktur der dritten Wiederbefra-

gung vorgelegt, der zugleich die Datenstruktur des Längsschnittdatensatzes, der das erste Ergebnis 

des Projektes bildet, dokumentiert. 

Wir reichen diesen inhaltlichen Bericht vor dem Ende der Projektfinanzierung am 28.2.2012 ein, um 

gleichzeitig einen Fortsetzungsantrag so stellen zu können, dass bis zum Beginn einer möglichen 

Weiterförderung keine allzu große Lücke für die Finanzierung der Projektmitarbeiter entsteht. Deshalb 

hat der Bericht zwei Teile. Im ersten Teil werden abgeschlossene Analysen vorgestellt, die wir bis zum 

Ende des Erstprojekts noch um zwei Kapitel erweitern wollen, die die biographische Selbstreflexion 
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und religiöse Weltbilder behandeln und die wir im Augenblick bearbeiten. Im zweiten Teil werden die 

Dissertationsvorhaben der Mitarbeiter vorgestellt, soweit sie nach Abschluss der Erhebungsarbeiten 

bis heute ausgearbeitet werden konnten. 

Der erste Teil enthält fünf abgeschlossene Arbeiten. (1) Im ersten Kapitel „Ausfälle im Kölner 

Gymnasiastenpanel 1969 - 2010: Ursachen und mögliche Folgen für die Datenqualität“ analysiert 

Klaus Birkelbach, inwieweit die Daten des seit über 40 Jahren laufenden KGP durch selektive Ausfälle 

zunehmend verzerrt sind. Wichtigstes Ergebnis ist, dass die von Beginn an sozial selegierte Stichpro-

be zwar in der ersten Wiederbefragung, kaum aber mehr in den beiden folgenden Wiederbefrägungen 

sozial selektiver geworden ist.  

In vier Kapiteln beschäftigt sich Heiner Meulemann mit Fragen der Kontinuität von beruflichem Erfolg 

und der Vorbereitung auf den Ruhestand. (2) In dem Artikel „Erfolg und Kontinuität im beruflichen 

Lebenslauf“ geht er der Frage nach, inwieweit eine erfolgreiche Berufslaufbahn die Neigung, die Be-

rufstätigkeit bis zur Ruhestandsgrenze und darüber hinaus fortzusetzen, beeinflusst. (3) Der Artikel 

„Erfolg und persönliche Ziele im beruflichen Lebenslauf“ verändert diese Fragestellung und unter-

sucht, inwieweit beruflicher Erfolg unter Kontrolle von verfügbaren Ressourcen, Gelegenheitsstruktu-

ren und Präferenzen die Neigung, Pläne für die verbleibende Zeit bis zum Ruhestand und darüber 

hinaus zu entwickeln, beeinflusst. (4) In dem Artikel „Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ru-

hestands“ wird untersucht, inwieweit die Planung eines aktiven Ruhestandes sich aus den gleichen 

Motiven wie der berufliche Erfolg speist und ein Zusammenhang zwischen beidem besteht. Während 

es in den drei beschriebenen Untersuchungen aus verschiedenen Perspektiven um die Frage ging, 

inwieweit die Berufsbiographie die Zukunftsplanung rund neun Jahre vor der Ruhestandsgrenze be-

einflusst, betrachtet Heiner Meulemann im folgenden Artikel (5) „Bis zum Ruhestand und danach” die 

Zusammenhänge zwischen der Absicht den Beruf fortzusetzen, den beruflichen Zielen und der Pla-

nung eines aktiven Ruhestandes.  

Der zweite Teil enthält fünf Exposees zu Dissertationsvorhaben. Sie sind in Kurzform auch im gleich-

zeitig an die Deutsche Forschungsgemeinschaft gerichteten Fortsetzungsantrag enthalten, hier aber 

um breitere theoretische Überlegungen und erste Ergebnisse erweitert. (6) Anja Grauenhorst unter-

sucht die Berufsverläufe der Befragten. Sie geht insbesondere der Frage nach, inwieweit die soziale 

Herkunft die Arbeitsmarkterträge im Vergleich zu Leistungen zu verschiedenen Zeitpunkten im Berufs-

verlauf noch zu beeinflussen vermag. (7) Sebastian Neumayer analysiert die Rekrutierung von Füh-

rungskräften im Lebensverlauf und fragt nach dem Einfluss von leitungsbezogenen und leistungs-

fremden Merkmalen in diesem Prozess. (8) Barbara Wawrzyniak betrachtet den privaten Lebenslauf 

und untersucht die Bedeutung der Familie in der nachelterlichen Phase. (9) Anne Weber analysiert die 

Entwicklung der subjektiven Erfolgsdeutung der Berufsbiographie im Längsschnitt der Kohorte und 

legt Analysen zur Zufriedenheit vor. (10) Christiane Reinelt beschäftigt sich mit produktiven Tätigkeiten 

in der späten Lebensmitte und legt erste Analysen zum Ehrenamt vor.  

Die hier beschriebenen Analysen wären nicht zustande gekommen ohne die Unterstützung von Insti-

tutionen und Personen, denen wir an dieser Stelle danken möchten. Die Unterstützung durch die 

Deutsche Forschungsgemeinschaft hat den finanziellen Rahmen geschaffen, der das Projekt über-

haupt erst ermöglicht hat. Das Forschungsinstitut für Soziologie der Universität zu Köln hat das CATI-
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Labor mit aktueller Software ausgerüstet und für die Befragung zur Verfügung gestellt. Besonderer 

Dank gebührt Ulrich Rosar und Joel Binckli, die als Geschäftsführer des Forschungsinstitutes das 

Projekt stets gefördert und unbürokratisch manche Hürde beiseite geräumt haben. Für die Unterstüt-

zung im Umgang mit der CATI-Software und der Technik des CATI-Labors danken wir Philipp Heber. 

Dank gebührt den studentischen Interviewern, die ihrer Arbeit mit großem Interesse und Engagement 

ausgeführt haben, sowie Janina Klug und Marc Heise als studentischen Mitarbeitern in Köln und Britta 

Noé und Barbara Christ in Essen. Auf Essener Seite möchten wir dem Dekan der Fakultät für Bil-

dungswissenschaften, Horst Bossong, der das Vorhaben stets nach Kräften unterstützt hat, und Rolf 

Dobischat, der dem Projekt in seinem Fachgebiet die notwendigen Verwaltungsressourcen bereitge-

stellt hat, ausdrücklich unseren Dank aussprechen. Nicht zuletzt danken wir unseren Befragten, die 

bereits zum vierten Mal geduldig alle unsere Fragen beantwortet haben. 

 

Essen und Köln im November 2011 

 

Klaus Birkelbach und Heiner Meulemann 
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Analysen zur Datenqualität 

1) Ausfälle im Kölner Gymnasiastenpanel 1969 - 2010: Ursachen und mögli-
che Folgen für die Datenqualität1 
(Klaus Birkelbach) 

Zusammenfassung:  

Zunächst wird eine kurze Übersicht über die Fragestellungen und die Daten der Primärerhebung und 
der drei Wiederbefragungen 1985/86, 1996/97 und 2010 des Kölner Gymnasiastenpanels gegeben. 
Dabei werden die Ausfälle differenziert betrachtet. In einer Serie von Regressionsmodellen wird an-
schließend untersucht, inwieweit unterschiedliche Gruppen von Ausfällen durch Indikatoren für das 
Interesse am Thema der Befragung und für biografische Erfolge erklärt werden können. Auch wenn 
die Ergebnisse die differenzierte Analyse rechtfertigen und unterschiedliche Ausfälle auch unter-
schiedliche Erklärungen benötigen, zeichnet sich ab, dass die Teilnahmebereitschaft durch biografi-
sche Erfolge beeinflusst wird. Anschließend wird untersucht, inwieweit selektive Ausfälle zu Verzer-
rungen bei wichtigen Analysevariablen geführt haben. Dabei zeigt sich, dass insbesondere Variablen, 
die mit Bildungserfolgen zusammenhängen, tendenziell durch die Ausfälle beeinflusst werden. Da die 
Stichprobe ehemaliger Gymnasiasten von Beginn an nach Bildung selegiert ist, nimmt ihre Selektivität 
im Verlauf von 40 Jahren noch leicht zu, was aber die Ergebnisse bildungssoziologischer Analysen 
nicht beeinflusst.  

 

Inhaltsverzeichnis 

1 Fragestellung und Überblick über die Untersuchungen 2 

2 Kurze Geschichte des Kölner Gymnasiastenpanels 3 

3 Biografische Erfolge und Interesse am Befragungsthema als Prädiktoren für Ausfälle 10 

4 Verzerrungen durch Ausfälle? 19 

5 Vergleich einiger typischer bildungssoziologischer Analysen auf Basis der Daten der 

verschiedenen Datensätze 24 

6 Resümee 26 

7 Literatur 28 

                                                      

1
 Bei dem vorliegenden Papier handelt es sich um eine stark überarbeitete und erweiterte (Zusammen-)Fassung 

zweier Vorträge auf der Konferenz der European Survey Research Association (ESRA) im Juli 2011 in Lausanne, 
Schweiz. Ich danke den Diskussionsteilnehmern für ihre kritischen Kommentare. 
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1 Fragestellung und Überblick über die Untersuchungen 

Bei dem Kölner Gymnasiastenpanel (KGP) handelt es sich um ein Projekt, das mit insgesamt 4 Befra-

gungen einen Zeitraum von mehr als 40 Jahre überspannt. Ausgehend von einer Befragung von 15-

jährigen Gymnasiasten
2
, ihrer Eltern, Lehrer und Direktoren 1969/70 an nordrhein-westfälischen 

Gymnasien wurden in drei Wiederbefragungen 1984/85 (WB1), 1996/97 (WB2) und 2010 (WB3) retro-

spektiv mit monatlicher Genauigkeit deren Ausbildungs- und Berufsverläufe sowie die privaten Le-

bensverläufe erhoben. Darüber hinaus wurde jedes Mal u.a. eine Vielzahl von Einstellungen und bio-

graphischen Bewertungen erfragt und Fragen zu dem jeweiligen Lebensabschnitt gestellt. Einen kur-

zen Überblick über die Geschichte des KGP und die Inhalte der einzelnen Befragungen vermittelt 

Abschnitt 2. In einem Projekt, das einen derart langen Zeitraum umfasst, stellt sich natürlich die Frage 

der Ausfälle über die Zeit. Von 3240 Gymnasiasten, die 1969/70 als 15-jährige befragt wurden, konn-

ten bei WB3 im Jahre 2010 noch 1301 (40,2%) der nunmehr rund 56-jährigen ehemaligen Gymnasias-

ten wiederbefragt werden. Die für Analysen verfügbare Stichprobe hat sich mit jeder Erhebungswelle 

reduziert. 

Die Frage, die im Zentrum der hier vorgelegten empirischen Untersuchungen steht, lautet, inwieweit 

sich die Stichprobe dabei auch verändert und welche Folgen das für Analysen mit den Daten hat. 

Handelt es sich bei WB3 um eine Zufallsstichprobe der Primärerhebung oder liegen den Ausfällen 

bestimmte Mechanismen zugrunde, die über die Jahre im Hinblick auf spezifische Stichprobenpara-

meter zu einer merklichen Verzerrung der Ausgangsstichprobe geführt haben? Zur Beantwortung der 

Fragen nach den Ausfallursachen, werden im Folgenden zunächst die Ausfälle über die drei Wieder-

befragungen differenziert betrachtet und verglichen. Dabei wird davon ausgegangen, dass sich hin-

sichtlich der Ausfallursachen zunächst einmal grob drei Gruppen von Ausfällen unterscheiden lassen: 

Personen, die nicht erreicht werden können, v.a. weil ihre Adresse nicht zu ermitteln ist, Personen, die 

nicht befragt werden können, weil sie krank oder verstorben sind, und Personen, die nicht befragt 

werden wollen (ähnlich: Groves 2006, 649; Stoop et al. 2010, 13-19; Haunberger 2011, 33). Da Aus-

fällen jeweils unterschiedliche Mechanismen zugrunde liegen, müssen sie getrennt betrachtet werden 

(vgl. z.B. Schnell 1997, 156, 216; Stoop 2005, 50; Haunberger 2011; Proner 2011, 37). Allerdings 

reicht die Unterscheidung in diese drei Gruppen nicht aus, denn auch unterhalb dieser ersten Diffe-

renzierungsebene lassen sich insbesondere bei den Verweigerern völlig unterschiedliche Ausfallursa-

chen ausmachen und auch empirisch lässt sich mit den verfügbaren Indikatoren nicht immer eine 

eindeutige Grenze zwischen den Gruppen ziehen. Insbesondere die Verweigerer werden daher in den 

Analysen weiter differenziert. Das ist nur für die Ausfälle bei WB2 und WB3 möglich, da sich für WB1, 

wo die Feldarbeit in den Händen eines privaten Erhebungsinstituts lag und der Informationsfluss vom 

Institut zur Projektgruppe nicht immer unproblematisch war, die Ausfallgründe nicht im Detail nach-

träglich rekonstruieren lassen (vgl. Meulemann et al. 1987). Eine differenzierte Betrachtung ist Vo-

raussetzung, um auf Individualebene mögliche Ausfallursachen, die zu Verzerrungen führen könnten, 

ermitteln zu können. Als besonders kritisch gelten dabei Ausfallursachen, die direkt mit dem Gegen-

stand der Befragungen zusammenhängen (Stoop 2005, 34-36). Groves (2006, 650-652) stellt fünf 

                                                      

2
 Zur sprachlichen Vereinfachung wird hier und in der Folge nur noch von „Gymnasiasten“ gesprochen, damit sind 

selbstverständlich beide Geschlechter gemeint.  
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Kausalmodelle möglicher Zusammenhänge zwischen Ausfallursachen und den Variablen, die in einer 

Befragung erhoben werden sollen, vor und zeigt, dass insbesondere der Fall, dass der Befragungsge-

genstand selber die Ausfallwahrscheinlichkeit beeinflusst, problematisch ist, weil er zu Verzerrungen 

führt. In Abschnitt 3 werden u.a. Hypothesen für die Einflüsse von verschiedenen biografischen Er-

folgskriterien auf die verschiedenen Gruppen von Ausfällen entwickelt und in logistischen Regressio-

nen anhand von Indikatoren aus den früheren Erhebungen überprüft. Dabei wird an vorliegende Aus-

fallanalysen zu WB1 (Meulemann et al. 1987, 76-87) und WB2 (Birkelbach 1998a) angeknüpft. Letzt-

lich aber ist für die Frage eines möglichen Bias ausschlaggebend, inwieweit diese Ursachen die Aus-

fälle insgesamt zu erklären vermögen. Daher werden Modelle mit der Panelmortalität bei WB2 und 

WB3 als Zielvariablen gerechnet. Anschließend wird für eine Reihe von Merkmalen der Befragten, die 

für Analysen mit den Daten von Bedeutung sind, analysiert, inwieweit sie durch die Ausfälle bei den 

einzelnen Wiederbefragungen im Vergleich zur Verteilung in der Ausgangsstichprobe verzerrt sind. 

Darüber hinaus wird anhand von bildungssoziologischen Beispielen, in denen der Erfolg in der Schule 

und im Studium in einfachen Regressionsmodellen erklärt werden soll, untersucht, inwieweit dies Er-

gebnisse von typischen Analysen mit den Daten beeinflusst. Dabei wird erwartet, dass sich die Zu-

sammenhangsstruktur der Variablen nicht verändert, wenn sich die Kennwerte einzelner bedeutsamer 

Variablen verschieben, da sich die mit ihnen zusammenhängenden Variablen ebenfalls verändern. 

2 Kurze Geschichte des Kölner Gymnasiastenpanels 

2.1 Primärerhebung 1969/70 

Den Ausgangspunkt des Kölner Gymnasiastenpanels (KGP) bildet eine klassenweise Befragung von 

insgesamt 3240 Schülerinnen und Schülern in 121 Klassen der Jahrgangsstufe 10 an 68 ausgewähl-

ten nordrhein-westfälischen Gymnasien. Die Schülerinnen und Schüler waren zu diesem Zeitpunkt im 

Durchschnitt 15 Jahre alt und Einzelheiten der Stichprobenziehung beschreibt Eirmbter (1977, 35f)
3
. 

Es handelt sich also um eine sowohl regional als auch sozial selektive Stichprobe. So besuchten 1970 

lediglich rund 19 Prozent der 14-jährigen ein Gymnasium, zudem war die soziale Zusammensetzung 

der Schülerschaft weitaus selektiver als heute (Baumert et al. 2003, 514-515). Durchgeführt wurde 

das vom Land Nordrhein-Westfalen finanzierte Projekt „Sozialstrukturanalyse der Schule“ von dem 

damals unter der Leitung von René König stehenden Forschungsinstitut für Soziologie der Universität 

zu Köln im Dezember 1969 und Januar 1970. Primärforscher waren Hans-Joachim Hummell, Michael 

Klein, Maria Wieken-Mayser und Rolf Ziegler. Gegenstand der Befragung waren u.a. die Interessen, 

Leistungen und Zukunftspläne der Gymnasiasten, ihre soziale Herkunft sowie ihre Einstellungen zu 

Schule, Elternhaus und Gesellschaft. Im Rahmen der Befragung wurde auch ein Intelligenz-Struktur-

Test (Amthauer 1953) mit vier Subskalen des IST durchgeführt. Die Daten sind unter der Studien-

nummer ZA0600 im Kölner GESIS Datenarchiv für Sozialwissenschaften verfügbar. Mithilfe einer am 

damaligen Zentralarchiv für empirische Sozialforschung in Köln (heute: GESIS Datenarchiv für Sozi-

                                                      

3
 Die Zahlen hier weichen teilweise von den von Eirmbter (1977) berichteten Zahlen (z.B. n=3385 Schüler, statt 

wie hier berichten n=3240) ab. Der Grund ist, dass in den Schülerdatensatz (ZA0600) 145 Schüler integriert sind, 
die am Tag der Befragung in der Schule nicht anwesend waren, um die Verknüpfung zu deren gleichzeitig schrift-
lich Befragten Eltern (ZA0639) zu behalten. Der Elterndatensatz enthält daher auch Angaben von Eltern, deren 
Kinder nicht an der Befragung teilgenommen haben. Hier werden nur die Zahlen für Schüler, die an der Befra-
gung teilgenommen haben, und deren Eltern berichtet.  
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alwissenschaften) durchgeführten Aktenanalyse konnten 1981/82 die tatsächlich realisierten Bil-

dungsverläufe bis zum Abitur einschließlich der Abiturnoten ermittelt und den Schülerdaten hinzuge-

fügt werden (ZA1440). Parallel zu der Erhebung bei den Schülern wurden schriftliche Befragungen bei 

deren Eltern (n=2646) und den Lehrern an den jeweiligen Gymnasien (n=2680) durchgeführt. Gegen-

stand der Elternbefragung (ZA0639) waren u.a. der soziale Hintergrund, der Erziehungsstil und die 

Aspirationen für die Kinder. Bei der Lehrerbefragung ging es u.a. um deren pädagogisches Selbstver-

ständnis und das Schulklima (ZA0640). In einem Zusatzbogen wurden die Lehrer, die in den befragten 

Klassen unterrichteten, um Einschätzungen ihrer Schüler/-innen gebeten.
4
 Darüber hinaus wurden die 

Direktoren der 68 Gymnasien zu den regionalen Kontexten, zur Ausstattung und besonderen Kenn-

zeichen der Gymnasien befragt (ZA0996). Diese Befragungsdaten wurden zusätzlich durch Daten zur 

regionalen Sozial- und Wirtschaftsstruktur, Konfessionsstruktur, Bevölkerungsdichte etc. aus der amt-

lichen Statistik des Landes NRW ergänzt (Eirmbter 1977). Im Zentrum des Erkenntnisinteresses von 

Analysen mit den Daten der Primärerhebung stehen bildungssoziologische Fragestellungen, die den 

Einfluss der sozialen Herkunft, des regionalen oder des schulischen Kontextes auf den Bildungserfolg 

untersuchen (z.B.Eirmbter 1977; Meulemann 1979; Becker / Birkelbach 2010). 

2.2 Erste Wiederbefragung 1984/85 (WB1) 

Zwischen Juni 1984 und August 1985 wurde unter dem Titel „Lebensplanung und Lebenserfolg in 

privilegierten Lebensläufen“ eine erste Wiederbefragung (WB1, n=1987)
5
 durchgeführt. WB1 wurde 

von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) drei Jahre gefördert und war als Projekt am da-

maligen Zentralarchiv für empirische Sozialforschung in Köln angesiedelt. Projektleiter der ersten 

Wiederbefragung waren Hans-Joachim Hummell, Heiner Meulemann, Maria Wieken-Mayser und Rolf 

Ziegler, Wilhelm Wiese war Projektmitarbeiter. Mit der Feldarbeit war das Bremer Institut GETAS be-

auftragt. Die Datenerhebung wird in einem Arbeitsbericht an die DFG zusammengefasst (Meulemann 

et al. 1987), die Daten sind im GESIS Datenarchiv (ZA1441) verfügbar. Zusätzlich zur Erhebung hat 

die DFG von 1991 bis 1993 eine zweijährige Auswertungsphase am Sozialwissenschaftlichen Institut 

der Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf finanziert, die von Heiner Meulemann geleitet und von Ste-

phan Blaneck und Klaus Birkelbach bearbeitet wurde. Im Unterschied zur Primärerhebung, die über-

aus detailliert die Startbedingungen und die Zukunftspläne der damaligen Gymnasiasten widergibt, 

standen bei WB2 die privaten und beruflichen Entwicklungen der ehemaligen Gymnasiasten bis zum 

30. Lebensjahr im Zentrum des Interesses. Übergeordnetes Thema der Erhebung war der Übergang 

ins Erwachsenenalter und die Identitätsbildung im frühen Erwachsenenalter der inzwischen rund 30-

jährigen ehemaligen Gymnasiasten vor dem Hintergrund ihrer privilegierten Startbedingungen. Kern 

der Befragung, mit der das Institut GETAS beauftragt war, waren standardisierte Inventare, in denen 

in ähnlicher Weise, wie in den Lebensverlaufsstudien des Berliner Max-Planck-Instituts für Bildungs-

forschung (Mayer 2006), retrospektiv die Bildungs- und Berufsverläufe sowie der Familiengründungs-

prozess mit monatlicher Genauigkeit erhoben wurden. Darüber hinaus enthielt der Fragebogen u.a. 

                                                      

4
 Die Auswertung der Lehrerzusatzbögen wurde 2008/09 durch eine von Klaus Birkelbach beantragte Förderung 

durch die DFG ermöglicht. Projektmitarbeiter war Dominik Becker. 
5 In Veröffentlichungen zu WB1 werden n=1989 Befragte genannt. Bei WB2 stellte sich heraus, dass zwei Inter-

views offensichtlich gefälscht waren; diese wurden nachträglich ausgeschlossen. 
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Fragen zur biografischen Reflexion und Selbstdefinition, zu bereichsspezifischen Zufriedenheiten, zur 

Zentralität von Lebensbereichen, zur Kausalattribution von Erfolg, zu Einstellungen zu Familie, Beruf, 

Gesellschaft, Politik und Religion. Bei einem Teil der Fragen handelt es sich um Replikationen von 

Fragen der Primärerhebung.  

Tabelle 1 Ausfälle von der Primärerhebung 1969/70 bis zur dritten Wiederbefragung  

  n 1969  1985 1997 

1969/70 Primärerhebung: Teilnehmer 3240 100%   

Ausfälle bei WB1     

1.1 Keine Adresse 241 7,4   

1.2 Nonresponse 1012 31,2   

1984/85 Teilnehmer WB1*  1987 61,3 100%  

Ausfälle bei WB2     

2.0 Verweigerung Panelfrage (1985)  142 4,4 7,1  

2.1 Aktive Verweigerer 88 2,7 4,4  

2.2 Keine Telefonnummer trotz Anschreiben 69 2,1 3,5  

2.3 Keine Interview in Feldphase  23 0,7 1,2  

2.4 Krank: Nicht befragungsfähig 4 0,1 0,2  

2.5 Verstorben 26 0,8 1,3  

2.6 Keine Adresse  39 1,2 2,0  

2.7 Verloren aus technischen Gründen 1 0,0 0,1  

1996/97 Teilnehmer WB2*  1595 49,2 80,3 100% 

Ausfälle bei WB3     

3.0 Verweigerung Panelfrage (1997) 8 0,2 0,4 0,5 

3.1 Aktive Verweigerer 92 2,8 4,6 5,8 

3.2 Keine Telefonnummer trotz Anschreiben 64 2,0 3,2 4,0 

3.3 Keine Interview in Feldphase 63 1,9 3,2 4,0 

3.4 Krank: Nicht befragungsfähig 3 0,1 0,2 0,2 

3.5 Verstorben 43 1,3 2,2 2,7 

3.6 Keine Adresse 21 0,6 1,1 1,3 

2010 Teilnehmer WB3 1301 40,2 65,5 81,6 

4.0 Verweigerung Panelfrage (2010) 6 0,2 0,3 0,4 

* Die hier genannte Zahl unterscheidet sich geringfügig von der in Publikationen zur ersten Wiederbefragung bzw. 
zur zweiten Wiederbefragung genannten Stichprobengröße, denn bei zwei Befragten stellte sich in der Feldphase 
der zweiten Wiederbefragung heraus, dass die ihnen zugeschriebenen Interviews der ersten Wiederbefragung 
gefälscht waren, ein Befragter von WB2 wurde nachträglich ausgeschlossen, weil die biographischen Inventare 
komplett fehlen. Diese Fälle sind hier den Ausfällen zugerechnet und werden bei zukünftigen Analysen ausge-
schlossen. 
 

Für die Befragung standen 2999 Adressen zur Verfügung, die Adressen von 241 Personen konnten 

weder im Vorfeld noch im Feldverlauf ermittelt werden (Tabelle 1). Insgesamt konnten 1987 Interviews 

realisiert werden. Der im Projektbericht (Meulemann et al. 1987, 29-49) dargestellte Feldverlauf zeigt, 

dass die Angaben des Erhebungsinstituts GETAS nur mit größter Vorsicht zu lesen sind. So wurde  

von GETAS bei 1233 durchgeführten Interviews die Feldarbeit zunächst ohne Benachrichtigung der 

Forschungsgruppe eingestellt, was dann mit einer „Ermüdung des Feldes“ begründet worden war, 

obwohl 1315 wohl schwieriger erreichbare Adressen noch gar nicht bearbeitet waren. Nach erneuten 

Verhandlungen und zusätzlichen Anreizen für die Interviewer wurde die Feldarbeit wieder aufgenom-

men, wobei weitere 555 Interviews geführt werden konnten.
6
 Durch eine schriftliche Nacherhebung 

                                                      

6
 Zwei der Face-to-Face-Interviews erwiesen sich nachträglich als Fälschungen. 
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der Forschungsgruppe bei Zielpersonen, bei denen entweder kein Kontaktprotokoll vorhanden war 

oder diese die Angabe „keine Zeit“, „nicht erreichbar“ oder „Adressprobleme“ enthielt, konnten weitere 

182 Interviews realisiert werden. Hinzu kommen 19 schriftliche Befragungen von Zielpersonen im 

Ausland. Darüber hinaus sind die Ausfallgründe aufgrund teilweise fehlender Kontaktprotokolle und 

wegen des Wechsels der Erhebungsform (vgl. z.B. Stoop 2005, 47-51) nur schwer zu interpretieren, 

so dass bei WB1 nur zwischen „Keine Adresse“ (7,4%) und ganz allgemein „Nonresponse“ (31,2%) 

unterschieden wird. Insgesamt 61,3 Prozent der 1969/70 erstmals befragten Gymnasiasten konnten 

1985 als rund 30-jährige junge Erwachsene wieder befragt werden. Inwieweit der hohe Anteil an Ver-

lusten auf die Feldorganisation durch das Erhebungsinstitut zurückzuführen ist, kann retrospektiv nicht 

mehr ermittelt werden.  

Die Analysen, die mit diesen Daten durchgeführt wurden (z.B. Meulemann 1995; Birkelbach 1998b), 

sind überwiegend dem Lebensverlaufsparadigma (Mayer 1990; Blossfeld / Huinink 2001; Mayer 2004; 

Huinink / Schröder 2008; Mayer 2009) verpflichtet, bei dem frühe Gegebenheiten, Entscheidung, Ent-

wicklungen und Ereignisse die Handlungs- und Entscheidungsspielräume im weiteren Lebensverlauf 

beeinflussen. Die Untersuchungen mit den Daten von WB1 verfolgen fast durchgängig das Ziel, 

Merkmale am Ende des Beobachtungszeitraumes (wie z.B. Ausbildungs- und Berufserfolg, Familien-

gründung, bereichsspezifische Zufriedenheiten, Einstellungen, biographische Selbstdefinition) durch 

die in der Primärerhebung 1969/70 erfragten Startbedingungen (wie z.B. soziale Herkunft, schulische 

Leistungen, kognitive Leistungsfähigkeit, Pläne und Aspirationen) sowie die Entscheidungen und Ver-

laufsumstände der Lebensverläufe zwischen dem 15. und 30. Lebensjahr zu erklären.  

2.3 Zweite Wiederbefragung 1996/97 (WB2) 

Eine zweite Wiederbefragung 1996/97 (WB2, n=1595)
7 

knüpft unter dem Titel „Lebenserfolg und Er-

folgsdeutung im frühen Erwachsenenalter. Eine Wiederbefragung ehemaliger Gymnasiasten im 43. 

Lebensjahr“ an die erste Wiederbefragung an und ergänzt die privaten und beruflichen Lebensverläu-

fe um den Zeitraum zwischen dem 30. und 43. Lebensjahr. WB2 wurde von Heiner Meulemann (Pro-

jektleitung) und Klaus Birkelbach, Jörg Otto Hellwig und Werner Hemsing am damaligen Institut für 

Angewandte Sozialforschung der Universität zu Köln (IFAS) durchgeführt und von der DFG insgesamt 

vier Jahre gefördert. Während das Fragenprogramm von WB2 große inhaltliche Übereinstimmungen 

mit WB1 aufweist, unterscheiden sich die Erhebungsmethoden deutlich: Bei WB1 (1985) wurden die 

Daten in persönlichen Interviews durch ein Meinungsforschungsinstitut (GETAS, Bremen) mit einem 

Papierfragebogen durchgeführt; bei WB2 (1997) wurden telefonische Interviews (CATI) nach einem 

persönlichen Anschreiben an die Zielpersonen, das über die Befragung aufklären sollte, aber auch auf 

den Zeitbedarf hingewiesen hat, von studentischen Interviewern im CATI-Labor des Universitätsinsti-

tuts mit einem elektronischen Fragebogen durchgeführt. Dadurch hatte das Projektteam von der Fra-

gebogenkonzeption und -programmierung über die Durchführung der Erhebung bis hin zur Datenedi-

tion den gesamten Prozess unter Kontrolle. Eine kurze Diskussion der Vor- und der wenigen Nachteile 

dieser Vorgehensweise findet sich in dem Bericht an die DFG (Birkelbach et al. 2000, 65-70).  

                                                      

7
 In früheren Veröffentlichungen wurden n=1596 Befragte für WB2 berichtet. Ein Befragter wurde nachträglich 

ausgeschlossen, da er bei WB2 die kompletten Inventare zur Berufs- und Privatbiografie nicht beantwortet hat. 
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Die unterschiedlichen Ursachen für Ausfälle von WB1 zu WB2 werden in Tabelle 1 in den Zeilen 2.0 

bis 2.7 aufgeschlüsselt. Auf die Berechnung einer –  wie auch immer definierten – Ausschöpfungsquo-

te wird ebenso bewusst verzichtet wie auf eine Vorabunterscheidung von „neutralen“ und „systemati-

schen“ Ausfällen (vgl. Schnell 1997, 16-27), die die Ergebnisse von Untersuchungen zu Verzerrungen 

durch Panelmortalität ja bereits in der Definition vorwegnehmen würde. Ein möglicher Bias hinsichtlich 

bestimmter Stichprobenmerkmale durch Panelmortalität ist immer das Resultat der Summe aller Aus-

fälle und basiert auf einer Vielzahl völlig unterschiedlicher Mechanismen, die sich wechselseitig ver-

stärken, aber auch neutralisieren können. Die Prozentuierung in Tabelle 1 erfolgt daher für alle Aus-

fallkategorien einheitlich auf die Grundgesamtheit der Primärerhebung 1969/70 und die Befragten der 

jeweils letzten Erhebung. Insgesamt konnten 80,3 Prozent der im Jahre 1985/84 Befragten bei WB2 

erneut befragt werden (bezogen auf die Ausgangsstichprobe: 49,2%). 

Betrachtet man die Ausfallgründe etwas genauer, dann erkennt man, dass die quantitativ bedeut-

samste Ausfallkategorie die Personen umfasst, die am Ende des Fragebogens von WB1 einer Ad-

ressspeicherung für eine erneute Wiederbefragung „in einigen Jahren“ widersprochen haben (Tab. 1, 

Zeile 2.0). 7,1 Prozent der insgesamt 1987 Befragten von WB1 standen für WB2 nicht mehr zu Verfü-

gung. Es handelt sich dabei um eine explizite Teilnahmeverweigerung, die noch völlig unter dem Ein-

druck des gerade abgeschlossenen Interviews steht. Die Gründe für die Verweigerung dürften daher 

vor allem in den Spezifika dieser Befragung stehen, wie der zeitlichen Beanspruchung der Befragten 

durch die durchschnittlich 70-minütigen mündlichen Interviews und die umfangreichen Fragebögen der 

schriftlichen Befragung
8
, dem Erhebungsmodus und den Inhalten des Fragebogens (vgl. Stocké und 

Langfeldt (2004), die in ihrer Untersuchung die Bedeutung dieser Faktoren für die Einstellung zu ei-

nem späteren Interview zeigen können). Dabei bestehen deutliche Unterschiede zwischen den beiden 

verwendeten Befragungsmodi: In der Face-to-Face-Befragung (n=1786) lehnen rund 6 Prozent, in der 

schriftlichen Befragung (n=201) aber mehr als 15 Prozent der Befragten eine zukünftige Befragung ab 

(ohne tabellarische Darstellung). Das schriftliche Interview wird offenbar stärker als belastend emp-

funden als das mündliche. 

Trotz ihrer Einwilligung 1985 haben während der Feldphase 1996/97 4,4 Prozent der damals Befrag-

ten gegenüber der Forschungsgruppe eine erneute Befragung aktiv abgelehnt. Allen Zielpersonen, für 

die zwar eine Adresse, aber in öffentlichen Telefonverzeichnissen keine Telefonnummer ermittelt wer-

den konnte („Nonpubs“, Häder 1996), wurden in einem persönlichen Anschreiben mit frankiertem 

Rückumschlag um eine Telefonnummer für das Interview gebeten.
9
 Diese Vorgehensweise war in 

mehr als 50 Prozent der Fälle erfolgreich, aber insgesamt 69 Personen (3,5 Prozent der Befragten von 

WB1) reagierten auch auf ein Erinnerungsschreiben nicht. Auch das ist eine Form der Verweigerung, 

der aber andere Ursachen zugrunde liegen dürften als den aktiven Verweigerungen direkt nach WB1 

oder im Feld. Darüber hinaus gibt es eine kleine Gruppe von Zielpersonen (1,2%), mit denen trotz 

einer sehr langen Feldphase mit vielen Kontakten und Terminvereinbarungen kein Interview zustande 

gekommen ist. Die Termine wurden von den Zielpersonen immer wieder verschoben, bis nach rund 

                                                      

8
 Für die schriftliche Nacherhebung wurde der für die Face-to-Face-Befragung konzipierte Fragebogen (51 Seiten 

plus mehr als 30 Listen) übernommen.  
9
 Bei der Rückantwort konnten die ZP auch gleich einen Termin für das Interview vereinbaren. 
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acht Monaten die Feldphase endgültig beendet wurde. Diese Personen werden hier als passive Ver-

weigerer eingestuft, auch wenn den Terminverschiebungen möglicherweise tatsächlich Zeitprobleme 

zugrunde lagen.  

Nur bei einer sehr kleinen Gruppe von 4 Personen (0,2%) wurde von Kontaktpersonen mitgeteilt, sie 

seien zu krank, um eine lange (ca. einstündige) telefonische Befragung durchzustehen.
10

 Zwischen 

dem 30. und dem 43. Lebensjahr sind 26 Personen (0,8% der Ausgangstichprobe, 1,3% von WB1) 

verstorben. Erst gar kein Kontakt konnte zu den Personen aufgenommen werden, deren Adresse 

weder durch die Einwohnermeldeämter noch über öffentliche Telefonverzeichnisse zu ermitteln war 

(2,0%). Ein Interview war bereits komplett durchgeführt, ging dann aber durch einen Ausfall des Com-

puternetzes verloren.
11

 Insgesamt zeigt Tabelle 1, dass die große Mehrheit der Ausfälle bei WB2 auf 

mehr oder weniger explizite Verweigerungen durch die ZP in unterschiedlichen situativen Settings 

zurückzuführen ist (16,2% der Befragten von WB1). Die unterschiedlichen Situationen sollen bei der 

Analyse möglicher Ursachen (Kapitel 3) durch differenzierte Analysen für die verschiedenen 

Verweigerergruppen berücksichtigt werden. 

Der inhaltliche Schwerpunkt von WB2 lag neben dem privaten und beruflichen Lebenserfolg und der 

subjektiven Erfolgsdeutung bei der Frage der Identitätswahrung im frühen Erwachsenalter. Neben den 

mit monatlicher Genauigkeit retrospektiv erhobenen privaten und beruflichen Lebensverläufen zwi-

schen dem 30. und 43. Lebensjahr wurden wiederum eine Vielzahl von Indikatoren zu verschiedenen 

Themenfeldern (u.a. biographische Selbstdefinition und -reflexionen, Kausalattributionen, Zentralität 

von Lebensbereichen, Einstellungen zu Familie, Arbeit, Religion und Politik) erfragt. Die Daten von 

WB1 und WB2 wurden zu thematisch differenzierten Datensätzen verknüpft und sind im GESIS Da-

tenarchiv für Sekundäranalysen verfügbar (ZA4228). Die Datenaufbereitung und -verknüpfung wird 

ausführlich von Birkelbach et al. (2000) dargestellt. Die Ergebnisse von Analysen mit den Daten, die 

wiederum überwiegend dem Lebensverlaufsparadigma verpflichtet sind, und Lebenserfolg und Er-

folgsdeutung im mittleren Alter durch Entscheidungen und Entwicklungen aus den Entscheidungen 

und Entwicklungen des Lebensverlaufes sowie den spezifischen Startbedingungen erklären sollen, 

werden in einem von Meulemann et al. (2001) herausgegebenen Sammelband im Überblick zusam-

mengestellt. Eine neuere Veröffentlichung (Birkelbach 2011) stützt sich sowohl auf die 1969/70 erho-

benen Schüler-, Eltern- und Lehrerdaten als auch den in WB1 und WB2 Ausbildungs- und Berufsver-

lauf. Untersucht werden Mechanismen des Einflusses von Lehrerurteilen auf den beruflichen Erfolg 

mit 43 Jahren, bei denen die Beurteilungen durch die Lehrer in der Art und Weise einer Self-Fulfilling 

Prophecy (Merton 1948) zunächst die Bildungsentscheidungen der Schüler und aufgrund der Pfadab-

hängigkeiten der Lebensverläufe langfristig die Möglichkeiten beruflichen Erfolges beeinflussen.  

2.4 Dritte Wiederbefragung 2010 (WB3) 

Eine dritte Wiederbefragung (WB3, n=1301) der inzwischen rund 56-jährigen ehemaligen Gymnasias-

ten wurde 2010 wiederum als CATI-Befragung im Telefonlabor des Forschungsinstituts für Soziologie 

                                                      

10
 Man könnte fragen, inwieweit diese Einstufung zutreffend ist, oder ob das Argument nur vorgeschoben ist. 

Angesichts der geringen Fallzahlen ist eine solche Diskussion aber müßig. 
11 Tatsächlich war von dem Netzausfall noch ein zweites Interview betroffen, der Befragte nahm sich allerdings 

die Zeit für eine Wiederholung des Interviews.  



1) Ausfälle im Kölner Gymnasiastenpanel 1969 – 2010 9 

der Universität zu Köln unter der Leitung von Heiner Meulemann (Köln) und Klaus Birkelbach (Essen) 

durch ein Förderung der DFG ermöglicht. Aus Köln waren Sebastian Neumeyer und Barbara 

Wawrzyniak als Projektmitarbeiter und Anja Grauenhorst als Lehrstuhlassistentin an der Fragebogen-

konstruktion, der Feldphase und der Datenedition beteiligt, aus Essen waren dies Christiane Reinelt 

und Anne Weber. Der Projekttitel „Vor dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefragung zu Lebenser-

folg und Erfolgsdeutung ehemaliger Gymnasiasten im 57. Lebensjahr“ gibt bereits das zentrale Thema 

der Erhebung wieder. Sie greift retrospektiv die Themen von WB1 und WB2 auf und schreibt die priva-

ten und beruflichen Lebensverläufe für den Zeitraum zwischen dem 43. und dem 57. Lebensjahr fort, 

um den Lebenserfolg und die Erfolgsdeutung vor der Schwelle zum Alter zu untersuchen. Dazu knüpft 

sie retrospektiv wiederum an die biographischen Inventare von WB2 an. Zugleich ist sie prospektiv auf 

die Vorbereitung des Alters gerichtet und enthält Fragen zum Übergang in den Ruhestand, zur ge-

sundheitlichen und finanziellen Situation, zur Altersvorsorge, zu Freizeitaktivitäten und zum Ehrenamt. 

Darüber hinaus werden die meisten Einstellungsfragen aus WB1 und WB2 repliziert. Die Analysen, 

die mit diesen Daten geplant sind, greifen zur Erklärung der aktuellen Situation im privaten und beruf-

lichen Lebenslauf, deren Bewertungen und von verschiedenen Einstellungen wiederum auf Informati-

onen aus den früheren Erhebungen zurück. 

Tabelle 1 zeigt, dass 81,6 Prozent der Befragten von WB2 2010 erneut befragt werden konnten; das 

sind immer noch 40,2 Prozent der Ausgangsstichprobe von 1969/70. Bei WB2 haben – ganz anders 

als bei WB1 – nur 8 Befragte (Zeile 3.0: 0,5%) der Adressspeicherung  für eine weitere Wiederbefra-

gung widersprochen (Panelfrage) und fallen für WB3 aus. Es kann hier nicht ermittelt werden, ob die 

verschiedenen Befragungsmodi (persönliches Face-to-Face Interview mit einem schriftlichen Frage-

bogen bei WB1 vs. CATI bei WB2) für die großen Differenzen ursächlich ist. So werden lange Telefon-

interviews von den Befragten meist als weniger belastend empfunden und sie ermöglichen bei der 

Erhebung biografischer Erfolge und Misserfolge mehr Privatheit als Face-to-Face-Befragungen. 

Brückner (1990, 392) bezeichnet die CATI-Erhebungssituation als ein „ideales Setting“ für die Erhe-

bung von Lebensverläufen. Das dürfte sich auch auf die Bereitschaft, in einigen Jahren noch einmal 

an einer Befragung zum Thema des eigenen Lebensverlaufes teilzunehmen, positiv auswirken. Für 

einen solchen positiven Effekt des Befragungsmodus spricht immerhin, dass sich die geringen Ausfäl-

le durch Verneinung der Panelfrage bei der wiederum als CATI-Erhebung durchgeführten WB3 fort-

setzen, wo wiederum nur 6 Personen (Zeile 4.0: 0,4%) erklärt haben, zukünftig nicht mehr teilnehmen 

zu wollen.  

Der Anteil der aktiven Verweigerer im Feld steigt leicht von 4,4 Prozent bei WB2 auf 5,8 Prozent bei 

WB3. Wie bei WB2 wurde den Personen, deren Telefonnummer sich nicht ermitteln ließ, auch diesmal 

ein persönliches Anschreiben mit der Bitte um eine Telefonnummer für das Interview zugeschickt. Bei 

insgesamt 145 Anschreiben haben 65 Zielpersonen (45% der Angeschriebenen) positiv reagiert und 

eine Telefonnummer mitgeteilt, 4 haben explizit verweigert und werden hier den aktiven Verweigerern 

zugerechnet, eine Person war verstorben. Gut die Hälfte (52%) hat auch nach zweimaliger Erinnerung 

nicht reagiert, was wie bei WB2 als eine besondere Form der Teilnahmeverweigerung interpretiert 

wird. Das sind 4 Prozent der Befragten von WB2. Weitere 4 Prozent werden der Gruppe der passiven 

Verweigerer zugerechnet, weil mit ihnen trotz einer 10-monatigen Feldphase und mehrfacher Termin-

vereinbarungen kein Interview zustande gekommen ist und auch die Zusendung eines eigens erstell-
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ten schriftlichen Fragebogens
12

 erfolglos blieb. Insbesondere die Gruppe der passiven Verweigerer 

hat gegenüber WB2 deutlich zugenommen (von 1,2 auf 4 Prozent der jeweiligen Ausgangsstichpro-

be). Durch den starken Rückgang der Befragten, die bei der vorhergehenden Befragung die Panelfra-

ge verneint haben, sinkt der Anteil der Verweigerer insgesamt auf 14,3 Prozent.  

Weitere Ausfälle sind wiederum quantitativ relativ bedeutungslos, allerdings hat sich der Anteil der seit 

der letzten Befragung Verstorbenen verdoppelt (von 1,3 auf 2,7 Prozent), während der Anteil der we-

gen Krankheit nicht Befragungsfähigen unverändert bleibt (0,2%). Leicht reduziert werden konnte der 

der Anteil der Befragten, deren Adresse nicht ermittelt werden konnte.
13

 Insgesamt umfasst diese 

Gruppe lediglich 4,2 Prozent der Ausgangsstichprobe. 

3 Biografische Erfolge und Interesse am Befragungsthema als Prädiktoren für Aus-

fälle 

3.1 Vorüberlegungen und Operationalisierung der Variablen 

Ausfälle, die direkt mit dem Befragungsthema und dem Befragungsgegenstand zusammenhängen, 

können zu Verzerrungen der Ergebnisse führen (z.B. Stoop 2005, 32-35; Groves 2006, 650-652). Ein 

zentrales Thema des KGP ist seit der ersten Wiederbefragung der Erfolg im beruflichen und privaten 

Lebensverlauf und dessen subjektive Bewertung. Das wissen die Befragten aus den früheren Erhe-

bungen und dem Anschreiben und es kann daher die Teilnahmeentscheidung beeinflussen.  

Im Folgenden soll untersucht werden, inwieweit die verschiedenen Formen von Ausfällen bei WB2 

und WB3 mit dem Lebenserfolg, als einem zentralen Gegenstand der Befragung selbst, zusammen-

hängen. Windzio und Grotheer (2002) fragen beispielsweise „Bleiben die Erfolgreichen übrig?“ und 

untersuchen einen möglichen „Erfolgs-Bias“ der zweiten Welle der „Berufsverlaufsstudie Ostdeutsch-

land “ (Sackmann et al. 2000) im Vergleich zur ersten. Dabei beziehen sich die Autoren vor allem auf 

Verlaufsmuster des Lebensverlaufs und kommen zu dem Schluss, dass in ihrer Studie kein derartiger 

Bias besteht.  

Die für WB2 des KGP vorgelegten Ausfallanalysen (Birkelbach 1998a) lassen dagegen vermuten, 

dass biographische Erfolgsindikatoren, wie der Studienerfolg oder die Lebenszufriedenheit, die Bereit-

schaft, sich erneut zum eigenen Lebensverlauf befragen zu lassen, beeinflussen. Damals wurde ver-

mutet, dass die Bereitschaft, die Erfolgsgeschichte des eigenen Lebens zu berichten, höher ist als die 

Bereitschaft, eigene Misserfolge und verpasste Chancen vor anderen zu erörtern. Aber die Effekte 

sind erstens nur sehr schwach und zweitens nicht durchgängig bei allen der damals betrachteten Ka-

tegorien von Verweigerungen gleichermaßen zu beobachten. So konnten zwar Effekte des Bildungs-

erfolgs auf die passiven Verweigerungen während der Feldphase und auf die Panelmortalität insge-

samt gefunden werden, aber nicht für die aktiven Verweigerungen im Vorfeld (Panelfrage 1985) und 

während des Feldes.  

                                                      

12
 Von den insgesamt 46 versandten Fragebögen wurden 16 ausgefüllt zurückgeschickt.  

13 Die Adressrecherche erfolgte diesmal vor allem über öffentliche Verzeichnisse und spezifischere Abfragen im 

Internet sowie die Firma „Adress Research“, einem Tochterunternehmen der Deutschen Post AG, die auf eigene 
Datenbestände (insbesondere aus Nachsendeanträgen) zurückgreift, aber auch die gültigen Adressen über die 
Einwohnermeldeämter recherchiert. 
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In den folgenden Analysen wird der Erfolg im Ausbildungs- und Berufsverlauf durch die Tatsache ei-

nes bis zum Zeitpunkt der vorherigen Befragung abgeschlossenen Studiums (was in der vorliegenden 

Stichprobe ehemaliger Gymnasiasten der empirische Normalfall ist) und die Tatsache, damals er-

werbstätig gewesen zu sein, operationalisiert. Der private Lebenserfolg wird durch den Umstand, in 

einer Partnerschaft zu leben und durch die Elternschaft  berücksichtigt. Diese Variablen messen natür-

lich nicht den aktuellen Lebenserfolg, aber sie sind aufgrund von Kumulativität und Pfadabhängigkei-

ten des Lebensverlaufes gute Indikatoren des aktuellen Erfolgs. Es wird erwartet, dass biographische 

Erfolge die Teilnahmebereitschaft an einer Lebensverlaufserhebung erhöhen. 

Als ein weiterer Faktor, der die Teilnahme an und möglicherweise die Ergebnisse der Befragungen 

beeinflusst, gilt das subjektive Interesse der Befragten am Befragungsthema (Schnell 1997, 181-187; 

Loosveldt / Carton 2001; vgl. u.a. Groves et al. 2004; Haunberger 2011, 93-95). Anders als der bio-

graphische Erfolg beeinflussen Ausfälle, die sich auf das Interesse am Thema zurückführen lassen, 

nicht direkt die Ergebnisse der Befragung. Stattdessen kann das Interesse am Thema sowohl die 

Bereitschaft, an einer Befragung teilzunehmen, als auch bestimmte Befragungsergebnisse beeinflus-

sen (vgl. Groves„ (2006, 650-652) Common Cause Modell). Das ist der Fall, wenn Personen, die sich 

gerne und ausgiebig mit der eigenen Biographie beschäftigen, eher an einer Lebensverlaufsbefragung 

teilnehmen und zugleich mehr Gründe für den eigenen beruflichen Erfolg oder Misserfolg benennen 

können. In ähnlicher Weise könnte das Interesse am Gegenstand der Befragung auch die subjektive 

Schwierigkeit der Beantwortung einzelner Fragen des Fragebogens beeinflussen, weil sich Fragen 

leichter beantworten lassen, mit denen man sich aus Interesse am Thema bereits auseinandergesetzt 

hat. Loosveldt und Carton (2001) können anhand einer belgischen Wahlstudie zeigen, dass das Inte-

resse am Thema der Befragung (Politik) Indikatoren für die Schwierigkeit der Befragten, die Fragen zu 

beantworten (u.a. die Anzahl der „weiß nicht“ Antworten und die Anzahl inkonsistenter Antworten), 

beeinflusst.  Beides – Interesse am Thema und Schwierigkeiten bei der Beantwortung der Fragen – 

hängen mit der Teilnahme an einer zweiten Panelwelle zusammen, aber in einem Pfadmodell erweist 

sich der direkte Effekt des politischen Interesses als weniger bedeutsam als die Schwierigkeiten bei 

der Beantwortung der Fragen. Loosveldt et al. (2002) können darüber hinaus zeigen, dass Item-

Nonresponse einer früheren Erhebung ein guter Prädiktor für Ausfälle in einer späteren Panelwelle ist.  

In den folgenden Modellen wird als Indikator für das Interesse am Thema die Intensität biographischer 

Selbstreflexionen (Meulemann / Birkelbach 1994, 1999) herangezogen. Erhoben wird sie durch die 

Anzahl von Nennungen auf drei offenen Fragen zu Entscheidungen, „die Sie … nachträglich lieber 

anders getroffen hätten“, zu „Ereignissen, die eine spürbare Veränderung“ des Lebens zur Folge ha-

ben, und zu Entwicklungen, bei denen die Befragten das Gefühl hatten, „dass Sie Ihr Leben in der 

Weise, so wie es war, nicht mehr weiter führen, sondern ändern sollten“ herangezogen. Als Indikator 

für die subjektive Schwierigkeit der Befragung wird der Anteil von Item-Nonresponse („keine Angabe“, 

„weiß nicht“) an den Antworten zu allen Einstellungsfragen herangezogen.
14

 Darüber hinaus haben die 

                                                      

14 In einer früheren Untersuchung (Birkelbach 1998a) habe ich Item-Nonresponse als einen Indikator für eine 

Form von Kooperationsbereitschaft interpretiert. Es erscheint aber eher zweifelhaft, ob es so etwas wie ein Per-
sönlichkeitsmerkmal „Kooperationsbereitschaft bei Umfragen“ überhaupt gibt (zusammenfassend: Haunberger 
2011, 104-106). Aufgrund der beschriebenen Ergebnisse von Loosveldt und Carton (2001) erscheint mir die Er-
klärung empirischer Zusammenhänge zwischen Item-Nonresponse und Ausfällen bei einer späteren Panelbefra-
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Interviewer bei WB2 und WB3 im Anschluss an ein Interview Einschätzungen abgegeben, wie sicher 

die Befragten die Fragen (a) zur Ausbildungs-, Global- und Erwerbsbiografie und (b) zum privaten 

Lebensverlauf sowie (c) die Einstellungsfragen beantworten konnten.
15

  

Bei der Analyse der Ausfälle von WB2 wird zudem der Erhebungsmodus bei WB1 (Face-to-Face oder 

schriftlich) kontrolliert. Zudem kann bei der Analyse von Ausfällen bei WB3 auf Einschätzungen der 

Interviewer zur Sicherheit bei der Beantwortung der Fragen (1) zur Global- und Berufsbiografie, (2) 

zum privaten Lebenslauf und (3) zu Einstellungen zurückgegriffen werden. Darüber hinaus wird bei 

den Analysen der Ausfälle bei WB2 und WB3 das Geschlecht der Befragten ohne Vorhersage kontrol-

liert.  

Der Einfluss der beschriebenen Indikatoren für das Interesse am Thema der Befragung und für bio-

graphische Erfolge sowie der Kontrollvariablen auf die in Tabelle 1 dargestellten Ausfallgründe und die 

Panelmortalität insgesamt soll im Folgenden sowohl für WB2 als auch für WB3 mit logistischen Re-

gressionen beschrieben und verglichen werden. Das ist allerdings angesichts der z.T. sehr kleinen 

Fallzahlen nicht immer sinnvoll möglich, so dass teilweise Kategorien, wo es inhaltlich sinnvoll ist, 

zusammengefasst werden müssen. Die im Folgenden vorgestellten abhängigen Variablen sind Dicho-

tomien, bei denen der jeweilige Ausfallgrund mit „1“ und die Teilnahme mit „0“ kodiert ist. Personen mit 

anderen Ausfallgründen werden i.d.R. aus der Analyse ausgeschlossen.  

Die Verneinung der Panelfrage (Tab. 1, Zeile 2.0/3.0) spielt nur für die Verluste von WB1 zu WB2 eine 

quantitativ bedeutsame Rolle und kann daher nur dort analysiert werden. Hier beeinflussen die Erfah-

rungen mit der gerade abgeschlossenen Befragung, zu denen sowohl die Belastungen durch die Be-

fragung selber als auch deren Inhalte gehören, die Bereitschaft, an einer weiteren Befragung teilzu-

nehmen unmittelbar. Sie wird in der Gesamtgruppe aller Befragten von WB1 unter Kontrolle des Be-

fragungsmodus untersucht. Nur in der Gruppe der Face-to-Face-Befragten kann zusätzlich der Effekt 

der Dauer des Interviews auf die zukünftige Teilnahmebereitschaft untersucht werden.  

Als „aktive Verweigerer“ werden Ausfälle von Personen analysiert, die aktiv im Verlauf der Feldphase 

mitgeteilt haben, dass sie an einer weiteren Befragung nicht teilnehmen wollen (Tab. 1, Zeile 2.1/3.1). 

Wie bei der Verneinung der Panelfrage handelt es sich dabei um eine echte Entscheidung über die 

Teilnahme, bei der die Erfahrungen mit der früheren Erhebung und das Wissen um ihre Inhalte direkt 

in das Entscheidungskalkül mit einfließen. Zielpersonen, die aus anderen Gründen nicht an der Befra-

gung teilgenommen haben, werden bei den Analysen ausgeschlossen.  

Unter der Bezeichnung „passive Verweigerer“ werden Zielpersonen zusammengefasst, die auf das 

Anschreiben mit der Bitte, eine Telefonnummer für die Befragung zu nennen, nicht reagiert haben 

                                                                                                                                                                      

gung über subjektive Schwierigkeiten bei der Beantwortung, die sich auch auf mangelndes Interesse am Gegen-
stand der Fragen zurückführen lassen, als plausibler. 
15

 In ersten Analysen war die allgemeine Lebenszufriedenheit als ein Indikator für die subjektive Erfolgsbilanz 
enthalten. Es zeigte sich aber, dass die Antwortverweigerungen bei dieser Frage mit den Ausfällen durch Vernei-
nung der Panelfrage 1985 zusammenhängen: unter den Befragten, die mit einer weiteren Befragung einverstan-
den waren, haben lediglich 0,8% die Frage nach der Zufriedenheit nicht beantwortet; unter denjenigen, die an 
keiner weiteren Befragung teilnehmen wollten, waren es 4,8%. Da bei Verwendung dieser Frage durch listwise 
deletion bei den Regressionsmodellen insbesondere Nichtteilnehmer ausgeschlossen würden, wird auf diese 
Variable (und auf andere Einstellungsvariablen mit fehlenden Werten) in den Modellen verzichtet.  
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(Tab.1, Zeilen 2.2/3.2), und die Zielpersonen, mit denen während einer sehr ausgedehnten Feldphase 

trotz einer Vielzahl von Kontakten letztlich kein Interview zustande gekommen ist (Zeilen 2.3/3.3). Es 

ist zu vermuten, dass hier stärker nicht beobachtete situative Faktoren die faktische Kooperation be-

einflussen und daher Erfahrungen mit dem letzten Interview eine geringere Bedeutung als bei den 

aktiven Verweigerungen haben.  

Eine weitere abhängige Variable bilden die Verweigerungen insgesamt, die aktive und passive Ver-

weigerungen zusammenfasst. Zwar gerechnet, aber nicht tabellarisch dargestellt, sondern nur kurz 

berichtet, werden auch Modelle mit den zusammengefassten Kategorien krank/verstorben sowie „kei-

ne Adresse“. In beiden Fällen sollten weder die Erfolgsvariablen noch das Interesse am Thema einen 

Effekt haben. Da ein möglicher Bias letztlich auf dem gesamten Ausfallgeschehen basiert, werden 

abschließend die Effekte biographischer Erfolge und der Variablen zum Interesse am Thema auf die 

Panelmortalität insgesamt berichtet.  

3.2 Ergebnisse 

Verneinung der Panelfrage 

Tabelle 2 gibt die Ergebnisse einer logistischen Regression der Verneinung der Panelfrage bei WB1 

auf die Indikatoren zum Interesse am Thema und zu biografischen Erfolgen wieder (a). In WB1 stehen 

zusätzlich die Indikatoren Befragungsmodus und Dauer des Interviews zur Verfügung, so dass ergän-

zend der Einfluss des Befragungsmodus (b) für alle Befragten bei WB1 und die Dauer des Interviews 

(c) nur für die mündlich Befragten in zwei weiteren Modellen untersucht werden kann. Auf eine Analy-

se zu den Befragten, die bei WB2 oder WB3 die Panelfrage verneinen, wird aufgrund der sehr gerin-

gen Fallzahlen verzichtet. 

Tabelle 2  Verneinung Panelfrage bei WB1: Logistische Regressionen 

 Effektkoeffizienten 

 Alle Befragten Nur Face-to-Face 

Variablen aus WB1             (a)              (b)            (c) 

Intensität biografischer Selbstreflexion (0-9) ,59 ***  ,58 *** ,55 *** 

Anteil Item-Nonresponse Einstellungen (0-92) 1,07 *** 1,07 ***  1,07 *** 

Abgeschlossenes Studium (0/1) ,78  ,76  ,83  

Erwerbstätig (0/1) 1,48 
+ 

1,45 
+ 

1,32  

Lebt mit Partner(in) (0/1) ,96  ,91  0,90  

Kind(er) (0/1) 1,12  1,15  1,14  

Geschlecht: Mann (0/1)  1,03  1,00  1,02  

Befragungsmodus: Schriftlich (0/1)   3,09 ***   

Befragungsdauer (30-210)     1,00  

N        1987  1987  1782  

Verweigerer  142  142  111  

LR Chi
2 
 85,55 ***         106,47 ***         76,27 ***     

Pseudo R
2
 (McFadden)     ,08  ,10  ,09  

Wertebereiche der Variablen in Klammern. 

*** p<,001; ** p<,01; * p<,05; + p<,1  

 

Die Analysen (Spalte a) zeigen, dass die Verneinung der Panelfrage von der Intensität biographischer 

Selbstreflexionen positiv und dem Umfang der Item-Non-Response negativ beeinflusst wird. Beide 

Variablen können, wie oben erläutert, als Indikatoren für das Interesse am Gegenstand der Befragung  
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verstanden werden. Ihr Effekt bleibt auch konstant, wenn zusätzlich der Befragungsmodus kontrolliert 

wird (Spalte b). Dieser hat einen starken Effekt: bei der schriftlichen Befragung verdreifacht sich die 

Neigung, die Panelfrage zu verweigern. Hier kann nicht entschieden werden, inwieweit dieser Effekt 

auf die Schwierigkeit und die hohe Belastung durch den umfangreichen Fragebogen, der ohne Unter-

stützung durch Interviewer selbständig ausgefüllt werden musste, im Vergleich zu einer Face-to-Face 

Befragung durch geschulte Interviewer zurückzuführen ist, und inwiefern die geringere soziale Ver-

bindlichkeit des schriftlichen Interviews die Verneinung erleichtert. Für letztere Interpretation spricht 

aber immerhin, dass sich der Effekt des Item-Nonresponse (als Indikator für die Schwierigkeit der 

Fragen) bei Kontrolle des Befragungsmodus nicht verändert. Die Tatsache, dass in der im Vergleich 

zu einer schriftlichen Befragung ebenfalls deutlich verbindlicheren Situation der telefonischen Befra-

gungen (WB2 und WB3), die zugleich aber weniger eng ist als das Face-to-Face-Interview, nur ein 

sehr kleiner Anteil der Befragten zu einer zukünftigen Teilnahme nicht bereit erklärt, unterstützt die 

Interpretation des Effektes der sozialen Verbindlichkeit der Situation. Die zeitliche Belastung durch die 

Befragung spielt zumindest bei den persönlich Befragten keine Rolle (Spalte c), was sich aber nicht 

einfach auf die schriftliche Befragung übertragen lässt, da es sich um völlig unterschiedliche Befra-

gungssituationen handelt. 

Aktive Verweigerungen im Feldverlauf 

Betrachtet man 12 Jahre später bei WB2 (Tabelle 2, Spalten a, b) nur die aktiven Verweigerungen der 

Panelmitglieder, die die Panelfrage positiv beantwortet haben und deren Adresse sowie Telefonnum-

mer ermittelt werden konnte, dann lassen sich so gut wie keine Effekte ausmachen. Weder die Indika-

toren für das Interesse am Thema noch der Befragungsmodus beeinflussen die Verweigerungsnei-

gung. Lediglich ein Erfolgsindikator, die Tatsache eines abgeschlossenen Studiums, gewinnt an Be-

deutung (allerdings nur in geringem Umfang). Dennoch: Sowohl die Variablen für biographische Erfol-

ge zum Zeitpunkt der letzten Befragung als auch die Indikatoren für das Interesse am Thema vermö-

gen eine aktive Verweigerung im Feld nicht zu erklären, wie die unterhalb der Signifikanzgrenze blei-

benden CHI²-Werte belegen. Offenbar sind es vor allem situationsspezifische Gründe, die im Feld zu 

einer aktiven Verweigerung führen. Die Gefahr einer Verzerrung wichtiger Variablen durch diese Aus-

fälle bei WB2 ist denn auch gering.  

Die Ergebnisse für WB3 (Tabelle 3, Spalten c, d) zeigen, dass die Indikatoren für das Interesse am 

Thema auch hier völlig bedeutungslos sind, aber der Effekt des abgeschlossenen Studiums deutlich 

an Stärke gewonnen hat. Dennoch bleibt die Erklärungskraft des Gesamtmodells sehr gering. Viele 

der Befragten, die mit 30 Jahren ihr Studium nicht beendet hatten, konnte danach das Studium doch 

noch erfolgreich abschließen, was den nur schwachen Effekt bei WB2 erklärt. Aber wer bis zum 43. 

Lebensjahr anders als rund drei Viertel der Befragten kein Studium abgeschlossen hat, der empfindet 

dies offenbar häufig als Misserfolg und ist dadurch weniger bereit, seinen Lebenslauf zu berichten. Die 

durch die Interviewer im Anschluss an die Befragung bei WB2 eingeschätzte Sicherheit der Befragten 

bei der Beantwortung von Fragen zur Erwerbsbiografie, zum privaten Lebenslauf und bei den Einstel-

lungsfragen hat keinen Effekt.  
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Tabelle 3  Aktive Verweigerung im Feldverlauf von WB2 und WB3 : Log. Regressionen 

 Effektkoeffizienten 

 WB2 WB3 

Variablen aus der vorherigen Befragung       (a)      (b)       (c)      (d) 

Intensität biografischer Selbstreflexion (0-8; 0-9) ,91  ,91  ,92  ,92  

Anteil Item-Nonresponse Einstellungen (0-92; 0-95)  1,02  1,02   ,93  ,94  

Abgeschlossenes Studium (0/1)  ,64 
+
 ,64 * ,43 *** ,43 *** 

Erwerbstätig (0/1) ,73  ,72  1,28  1,26  

Lebt mit Partner(in) (0/1) ,82  ,82  1,14  1,07  

Kind(er) (0/1) ,84  ,85  ,66  ,65 
+ 

Geschlecht: Mann (0/1) ,73  ,73  1,03  1,06  

Befragungsmodus: Schriftlich (0/1) ,79        

Interv.-einschätzung: Sicherh. Erwerb (1-5)       ,92  

Interv.-einschätzung: Sicherheit Privat (1-5)       1,30  

Interv.-einschätzung: Sicherh. Einstellungen (1-5)       ,97  

N        1684  1684  1393  1393  

Verweigerer  88  88  92  92  

LR Chi
2 
 12,62  12,32        

+ 
18,26 *  20,53 *       

Pseudo R
2
 (McFadden)     ,02  ,02  ,03  ,03  

Wertebereiche der Variablen in Klammern; bei zwei Angaben bezieht sich die erste auf Variablen aus WB1, die 
zweite auf WB2. Interviewereinschätzungen: (1) Unsicher … (5) Sicher.  

*** p<,001; ** p<,01; * p<,05; + p<,1  

Passive Verweigerungen 

In der Kategorie „passive Verweigerer“ werden Panelmitglieder zusammengefasst, die entweder an-

geschrieben wurden, weil ihre Telefonnummer nicht ermittelt werden konnte und auf dieses Schreiben 

nicht reagiert haben, oder Panelmitglieder, mit denen trotz vielfacher Kontakte während einer mehr-

monatigen Feldphase kein Interview zustanden gekommen ist. Die Analysen wurden in der Stichprobe 

der Panelmitglieder, deren Adresse ermittelt werden konnte und die nicht aktiv verweigert haben, 

durchgeführt.
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Tabelle 4  Passive Verweigerungen bei WB2 und WB3 : Logistische Regressionen 

 Effektkoeffizienten 

 WB2 WB3 

Variablen aus der vorherigen Befragung       (a)       (b)       (c)     (d) 

Intensität biografischer Selbstreflexion (0-8; 0-9) ,97  ,97  1,02  1,02  

Anteil Item-Nonresponse Einstellungen (0-92; 0-95)  1,01  1,01   1,15 ** 1,15 ** 

Abgeschlossenes Studium (0/1) ,53 ** ,53 ** ,46 *** ,45 *** 

Erwerbstätig (0/1) ,75  ,75  1,35  1,35  

Lebt mit Partner(in) (0/1) ,59  ,59  ,47 ** ,44 ** 

Kind(er) (0/1) ,89  ,90  ,77  ,76 
+ 

Geschlecht: Mann (0/1) 1,01  1,01  1,48 
+ 

1,51 * 

Befragungsmodus: Schriftlich (0/1) ,75        

Interv.-einschätzung: Sicherheit Erwerb (1-5)       ,89  

Interv.-einschätzung: Sicherheit Privat (1-5)       1,22  

Interv.-einschätzung: Sicherh. Einstellungen (1-5)       1,01  

N        1688  1688  1428  1428  

Verweigerer  92  92  127  127  

LR Chi
2 
 17,65 * 17,19        * 47,32 ***  49,63 ***       

Pseudo R
2
 (McFadden)     ,02  ,02  ,06  ,06  

Wertebereiche der Variablen in Klammern; bei zwei Angaben bezieht sich die erste auf Variablen aus WB1, die zweite auf WB2. 
Interviewereinschätzungen: (1) Unsicher … (5) Sicher.  

*** p<,001; ** p<,01; * p<,05; + p<,1 

Die Effekte der Variablen in den Modellen für WB2 (Tabelle 4, Spalten a, b) sind ähnlich schwach wie 

die für die aktiven Verweigerer ermittelten Koeffizienten. Lediglich der negative Effekt des abgeschlos-

senen Studiums ist etwas stärker ausgeprägt. Dennoch ist insgesamt auch hier die Erklärungskraft der 

Modelle gering, was darauf hinweist, dass auch hier vor allem ganz unterschiedliche situative Fakto-

ren, nicht aber das Interesse am Thema und nur in einem sehr geringen Umfang biografische Erfolge 

die Teilnahmebereitschaft beeinflussen.  

Etwas anders stellt sich dagegen das Bild für die Teilnahme an WB3 (Spalten c, d) dar. Hier erreicht 

der positive Effekt für die Item-Nonresponse bei den Einstellungsfragen als ein Indikator für die Be-

schäftigung mit den Gegenständen der Befragung die Signifikanzgrenze. Das abgeschlossene Studi-

um als ein Erfolgsindikator senkt die Ausfallneigung nun deutlich stärker. Hinzu kommt die Partner-

schaft als ein Indikator privaten Lebenserfolgs, die einen ähnlich starken Effekt wie das abgeschlos-

sene Studium hat, während die Elternschaft nur einen schwachen, aber gleichgerichteten Effekt auf-

weist. Der positive, schwach signifikante Effekt bei Männern kann ebenso wie der schwächere, aber 

gleichgerichtete Effekt der Erwerbstätigkeit als ein Hinweis darauf verstanden werden, dass die Bean-

spruchung durch eine Erwerbstätigkeit das Teilnahmeverhalten ebenfalls beeinflusst. Aber andere 

Faktoren sind stärker; man könnte aufgrund der Ergebnisse zuspitzen: Wer eine Erfolgsgeschichte zu 

erzählen hat, der findet dafür auch eher die Zeit. Die durch Interviewereinschätzungen bei WB2 erho-

bene Sicherheit bei der Beantwortung der Fragen spielt wiederum keine Rolle.  

Weitere Ausfallgründe: (1) Verstorben bzw. befragungsunfähig erkrankt und (2) Keine Adresse 
ermittelbar 

Der Umfang der gesamten Panelmortalität wird nicht nur durch die verschiedenen Formen von Ver-

weigerungen bestimmt. Hinzu kommen zwei weitere Kategorien von Ausfällen (1. verstorben oder 

nicht befragungsfähig krank und 2. keine Adresse ermittelbar), für die nicht zu erwarten ist, dass sie 
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durch die Indikatoren zum Interesse am Thema und zum biografischen Erfolg nennenswert beeinflusst 

werden.  

Zwischen 1984/85 und 1996/97 sind 26 Panelmitglieder verstorben, weitere vier Personen waren bei 

WB2 zu krank für die Befragungsteilnahme (zusammen 1,5% der bei WB1 Befragten); zwischen 

1996/97 und 2010 sind 43 Panelmitglieder (2,7%) verstorben und drei konnten krankheitsbedingt nicht 

teilnehmen (vgl. Tabelle 1). Tatsächlich konnte in logistischen Regressionsmodellen (ohne tabellari-

sche Darstellung) lediglich ein signifikanter Zusammenhang dieser in einer Variablen zusammenge-

fassten Ausfallgründe mit der Frage, ob die Person bei der vorherigen Befragung erwerbstätig war 

oder nicht, ermittelt werden. Personen, die bei der letzten Befragung erwerbstätig waren, fallen bei 

einer Folgebefragung deutlich seltener aus den genannten Gründen aus (OR(WB2): ,37 und OR(WB3): 

,42). Das könnte trotz der langen Zeiträume von gut 12 Jahren zwischen den Befragungen darauf 

zurückzuführen sein, dass ein Teil dieser Personen bereits zum damaligen Zeitpunkt an einer schwe-

ren Erkrankung gelitten hat, die zur Erwerbsunfähigkeit geführt hat.   

In gleicher Weise wurden auch Regressionen der Tatsache, dass keine Adresse ermittelt werden 

konnte, für beide Zeitpunkte gerechnet (ohne tabellarische Darstellung). Auch hier finden sich erwar-

tungsgemäß keine Effekte der Indikatoren für das Interesse am Thema und für biografische Erfolge. 

Lediglich eine schriftliche Befragung bei WB1 erhöht die Ausfallneigung aufgrund einer nicht ermittel-

ten Adresse stark (OR: 4,37). Das ist erklärbar, wenn man bedenkt, dass bei WB1 zunächst Personen 

mit Wohnsitz im Ausland sowie in der Nacherhebung überwiegend für das damalige Erhebungsinstitut 

nicht (oder eher: zu aufwändig) erreichbaren Personen schriftlich befragt wurden. Ein Wohnortwechsel 

der ersten Gruppe ist über die deutschen Meldeämter nicht zu recherchieren und bei der zweiten 

Gruppe haben möglicherweise bereits Adressprobleme dem Erhebungsinstitut die Arbeit erschwert. 

Panelmortalität bei WB2 und WB3  

Ein möglicher Bias bei bestimmten Variablen durch Ausfälle ergibt sich additiv durch die verschiede-

nen Ausfallgründe. In Tabelle 5 werden daher die Ergebnisse von logistischen Regressionen der Pa-

nelmortalität 1996/97 und 2010 auf die Indikatoren für das Interesse am Thema und für biografische 

Erfolge sowie die oben beschriebenen Kontrollvariablen vorgestellt. Die Erklärungskraft der Modelle 

insgesamt ist gering. Eine technische Variable, die in keinem Zusammenhang mit biografischen Erfol-

gen oder dem Interesse am Thema steht, der Befragungsmodus bei WB1 hat bei WB2 den stärksten 

Effekt auf das Ausfallgeschehen. Beides zusammen weist darauf hin, dass mögliche Verzerrungen 

durch Ausfälle, die in direktem Zusammenhang mit dem Gegenstand der Befragung stehen, nur ge-

ring sein dürften. Dennoch sollen im Folgenden die einzelnen, teilweise signifikanten Effekte genauer 

betrachtet und zwischen beiden Zeitpunkten verglichen werden.  
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Tabelle 5  Panelmortalität bei WB2 und WB3 : Logistische Regressionen 

 Effektkoeffizienten 

 WB2 WB3 

Variablen aus der vorherigen Befragung   (a)      (b)        (c)     (d) 

Intensität biografischer Selbstreflexion (0-8; 0-9) ,82 *** ,83 *** ,99  ,99  

Anteil Item-Nonresponse Einstellungen (0-92; 0-95)  1,05 *** 1,05 *** 1,09 ** 1,09 ** 

Abgeschlossenes Studium (0/1) ,66 *** ,67 ** ,50 *** ,49 *** 

Erwerbstätig (0/1) ,89  ,90  1,02  1,03  

Lebt mit Partner(in) (0/1) ,79  ,81  ,64 * ,61 ** 

Kind(er) (0/1) ,89  ,88  ,68 * ,67 * 

Geschlecht: Mann (0/1) ,94  ,94  1,26 
 

1,29 
+ 

Befragungsmodus: Schriftlich (0/1) 1,90 ***       

Interv.-einschätzung: Sicherh. Erwerb (1-5)       ,90  

Interv.-einschätzung: Sicherheit Privat (1-5)       1,21 
+ 

Interv.-einschätzung: Sicherh. Einstellungen (1-5)       ,97  

N        1987  1987  1595  1595  

Ausfälle  322  322  294  294  

LR Chi
2 
 75,21 *** 62,12 *** 57,08 *** 61,01 *** 

Pseudo R
2
 (McFadden)     ,04  ,03  ,04  ,04  

Wertebereiche der Variablen in Klammern; bei zwei Angaben bezieht sich die erste auf Variablen aus WB1, die 
zweite auf WB2. Interviewereinschätzungen: (1) Unsicher … (5) Sicher.  

*** p<,001; ** p<,01; * p<,05; + p<,1  

Die Intensität biografischer Selbstreflexion als erster Indikator für das Interesse am Thema der eige-

nen Biographie beeinflusst nur 1996/97 (WB2) die Panelmortalität negativ, während sie 2010 (WB3) 

völlig bedeutungslos für die Ausfallneigung ist. Die in Tabelle 2 bis 4 präsentierten Analysen haben 

gezeigt, dass dieser Indikator nur unmittelbar im Anschluss an das Interview 1985/86 bei der Beant-

wortung der Panelfrage die Bereitschaft zu einer weiteren Teilnahme beeinflusst, bei den aktiven und 

passiven Verweigerungen im Vorfeld der Befragung spielte sie keine Rolle mehr. Das erklärt auch den 

fehlenden Effekt bei WB3, denn bei WB2 hat nur ein sehr kleiner Anteil von 0,5 Prozent der Befragten 

die Panelfrage verneint und ist dadurch aus dem Panel ausgeschieden. Möglicherweise wirkt das 

Thema der Befragung vor allem auf die Teilnahmebereitschaft, solange die Befragung noch detailliert 

präsent ist. Über den langen Zeitraum von 12 bis 13 Jahren zwischen den Befragungen wird das Bild 

wahrscheinlich diffuser und schwächer, auch wenn das Thema der Erhebung i.d.R. noch erinnert wird. 

Im Gedächtnis verankert bleibt aber das Wissen, dass in dem Interview Fragen gestellt werden, die 

man beim letzten Mal nicht beantworten konnte. Personen, auf die letzteres zutrifft, sind für WB2 

schon durch die Verneinung der Panelfrage bei WB1 verloren gegangen, so dass die fehlenden Effek-

te auf die Verweigerungen bei WB2 verständlich sind. Bei WB3, wo die Verweigerung der Panelfrage 

quantitativ bedeutungslos für die Panelmortalität ist, hat das Ausmaß an Item-Nonresponse bei WB2 

nur bei den passiven, nicht aber bei den aktiven Verweigerungen einen Effekt. Offensichtlich wird 

dieser Ausfallgrund nicht offensiv in einer aktiven Verweigerung vertreten, aber führt dazu, dass sich 

Panelmitglieder der Befragung entziehen. Die Effekte der Interviewereinschätzungen sind schwach 

und in der Richtung uneinheitlich.  

Unter den biografischen Erfolgsindikatoren hat das bis zum 30. bzw. zum 43. Lebensjahr abgeschlos-

sene Studium einen starken Effekt: Es senkt bei WB2 die Neigung, aus dem Panel auszuscheiden, 

um ein Drittel, bei WB3 sogar um die Hälfte. Auch hier ist das Ausfallgeschehen vor allem bei WB2 

differenziert zu betrachten: Während der Effekt bei der Verneinung der Panelfrage 1985 noch 

schwach ist und unterhalb der Signifikanzgrenze bleibt, ist er bei den aktiven Verweigerungen 1996/97 
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schon stärker und senkt schließlich die Neigung zu einer passiven Verweigerung beinahe um die Hälf-

te. Vermutlich wird bei WB1 – also im Alter von rund 30 Jahren – nur das bereits abgebrochene Studi-

um, nicht aber das (noch) nicht beendete Studium als Misserfolg betrachtet, während sich im Alter von 

43 Jahren die Bewertung auch eines mit 30 Jahren noch andauernden Studiums verschiebt, sei es, 

weil es vielleicht dann letztlich doch abgebrochen wurde oder allgemeiner, weil in der Lebensmitte in  

biografischen Bilanzierungsprozessen die knapper werdende Lebenszeit als eine Ressource zuneh-

mend an Bedeutung gewinnt. Auch hier finden wir wieder den Effekt, dass sich die Befragten eher 

passiv der Befragung entziehen, als diese aktiv zu verweigern. Möglicherweise spielen bei aktiven 

Verweigerungen stärker erfolgsunabhängige Gründe der Situation eine Rolle, allerdings lassen sich 

bei WB3 keine Unterschiede des Effektes eines abgeschlossenen Studiums auf aktive und passive 

Verweigerungen mehr feststellen.  

Die Tatsache einer Erwerbstätigkeit während der letzten Befragung spielt zu beiden Zeitpunkten keine 

Rolle für die Panelmortalität. Das gilt bei WB2 auch für das mitkontrollierte Geschlecht der Befragten, 

während bei WB3 zumindest tendenziell, wenn auch die Koeffizienten knapp unterhalb der 

Signifikanzgrenze bleiben, deutlich wird, dass Männer häufiger ausscheiden. Dabei handelt es sich 

um einen Effekt, der ganz überwiegend auf passive Verweigerungen zurückzuführen ist, was darauf 

hinweisen könnte, dass die in dieser Kategorie zusammengefassten Ausfälle auch auf zeitliche Belas-

tungen (z.B. durch den Beruf) zurückzuführen sind.  

Erfolgsindikatoren des privaten Lebenslaufes (Partnerschaft sowie Elternschaft während der letzten 

Befragung) senken nur bei WB3 die Neigung, das Panel zu verlassen, um rund ein Drittel und errei-

chen die Signifikanzgrenze. 

4 Verzerrungen durch Ausfälle? 

Mögliche Verzerrungen durch Ausfälle werden zu einem Problem, wenn sie inhaltlich relevante Vari-

ablen betreffen. Im Folgenden soll deshalb für ausgewählte Variablen, die in bisherigen Analysen mit 

Daten des KGP genutzt wurden (z.B.: Meulemann 1995; Birkelbach 1998b; Meulemann et al. 2001), 

untersucht werden, inwieweit die Ausfälle zu Verzerrungen bei diesen Variablen geführt haben. Es 

handelt sich notwendigerweise um eine sehr kleine Auswahl, die vor allem Indikatoren des biografi-

schen Erfolgs berücksichtigt, sowie für religiöse und politische Einstellungen  prüft, ob ein möglicher 

Erfolgsbias die Kennwerte dieser Variablen beeinflusst. Die präsentierten exemplarischen Analysen 

zeigen, wie mit geringem Aufwand weitere Variablen auf mögliche Verzerrungen überprüft werden 

können.  

Der Nonresponse-Bias lässt sich leicht als Differenz der Mittelwerte der betreffenden Variablen (bzw. 

der Anteile der mit 1 kodierten Kategorie einer Dichotomie) in der Stichprobe, in der das Merkmal 

erstmals erhoben wurde (t(0)), und in der jeweiligen Wiederbefragung (t(n)) darstellen:  

Dargestellt werden in den folgenden Übersichten jeweils in der ersten Spalte die Mittelwerte der Vari-

ablen sowie deren Standardfehler in Klammern, und in den folgenden Spalten der Bias im Vergleich 

zur Ausgangsstichprobe. Der doppelte Standardfehler kann als Kriterium für den Bias genutzt werden: 

Übersteigt der Betrag des Bias den doppelten Standardfehler der Variablen in der Ausgangsstichpro-

)0()()( )( tntnt yyyBIAS
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be, dann liegt der Mittelwert der Variablen in der Wiederbefragung überschlägig außerhalb des 95%-

Konfidenzintervalls des Mittelwertes der Ausgangsstichprobe. Das ist eine konservative Prüfung, denn 

in den Follow-Ups wachsen die Standardfehler, weil die Schätzung allein aufgrund der kleineren 

Stichprobe ungenauer wird. 

Tabelle 6 Startbedingungen 1969 und Bias in den drei Wiederbefragungen 

Variablen aus Primärerhebung (1969/70) 

1969 
N=3240  

MW (Std.-Err.) 

WB1:1985 
N=1987  

Bias 

WB2:1997 
N=1595 

Bias 

WB3:2010 
N=1301  

Bias 

Vaterprestige (SIOPS)  48,9 (,24) -,34 -,32 -,22 
Intelligenz (4 Subskalen des IST) 110,5 (,20) ,64 ,90 1,16 
Notendurchschnitt in Klasse 10 
       (Klassenweise Z-Scores + 5) 

5,0 (,01) -,01 -,02 -,04 

Studienaspirationen: Studium vorgesehen (%) 38,8 (,86) ,46 ,75 1,38 
Lehrerurteil: geeignet für Studium (%) 
(N1969=2345) 

31,4 (,96) 1,92 1,57 1,91 

Mann (%) 53,2 (,78) ,19 ,52 -,17 

Ein fettgedruckter Bias liegt über dem doppelten Standardfehler des Mittelwertes in der Ausgangsstichprobe.  

Zunächst werden einige Variablen der Primärerhebung 1969/70 über die drei Wiederbefragungen 

(1985/86, 1996/97, 2010) betrachtet, die in vielen Analysen mit den Daten als unabhängige Hinter-

grundvariablen (Startbedingungen des Lebensverlaufes) genutzt wurden. Es handelt sich um Variab-

len zur sozialen Herkunft (Berufsprestige des Vaters (SIOPS) nach Treiman (1977)), zur kognitiven 

Leistungsfähigkeit der Schüler (IST: Vier Subskalen des Intelligenz-Struktur-Test (Amthauer 1953)), zu 

ihren schulischen Leistungen (Durchschnittsnote in Klasse 10)
16

, ihren schulischen Aspirationen (Kein 

Studium geplant, eventuell/unentschieden Studium, sicher Studium), eine Beurteilung der Lehrer ihrer 

Eignung für ein Studium (Birkelbach 2011) sowie das Geschlecht der Befragten (Anteil Männer).  

Keine nennenswerte Verzerrung ist hinsichtlich der sozialen Herkunft (Vaterprestige) zu berichten, 

auch wenn in den Wiederbefragungen das durchschnittliche Berufsprestige der Väter geringfügig 

niedriger als in der Primärbefragung liegt. Auch für die Geschlechterverteilung verändert sich in den 

Wiederbefragungen nur wenig, die Richtung der Veränderung ist uneinheitlich.  

Betrachtet man nun Intelligenz als Indikator der kognitiven Leistungsfähigkeit und den Notendurch-

schnitt der 10. Klasse als Indikator der schulischen Leistungen, dann fällt auf, dass der Anteil der im 

Alter von 15 Jahren leistungsfähigen und leistungsstarken Schüler über die drei Wiederbefragungen 

zunimmt, weil weniger leistungsfähige und weniger leistungsstarke Schüler eher ausscheiden. Dies ist 

im Zusammenhang mit dem oben dargestellten Einfluss biografischer Erfolge auf die Bereitschaft, an 

einer Befragung zum eigenen Lebensverlauf teilzunehmen, zu sehen. Beide Merkmale sind gute Prä-

diktoren für den Erfolg in Ausbildung (Trapmann et al. 2007) und Beruf (Schmidt 2002). Das gilt auch 

für die Studienaspiration, die in eine ähnliche Richtung weist, ohne dass der Bias allerdings statistisch 

bedeutsam würde. Auch der insbesondere in der Stichprobe der ersten Wiederbefragung um 1,92 

                                                      

16 Die Schulnoten wurden innerhalb der Schulklassen standardisiert. Dadurch wurden Bewertungsunterschiede 

der Lehrer im Hinblick auf das Niveau (Mittelwerte) und die Differenzierung (Standardabweichung) ausgeschaltet 
(Meulemann 1979, 194). Zudem wurde der Wert 5 addiert, um Werte unter 0 zu vermeiden. Bei den Noten reprä-
sentieren niedrige Werte gut Ergebnisse und hohe Werte schlechte Ergebnisse.  
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Prozentpunkte gestiegen Anteil der von ihrem Klassenlehrer als geeignet für ein Studium beurteilten 

Schüler stützt diese Argumentation. Die Veränderungen der Stichprobe hinsichtlich des Merkmals 

Geschlecht bleibt deutlich unter der Grenze statistischer Bedeutsamkeit. 

Auch wenn sich insbesondere bei der Intelligenz und beim Notendurchschnitt ein statistisch bedeut-

samer Bias nachweisen lässt, so ist das Ergebnis angesichts der ohnehin selektiven Ausgangsstich-

probe von Gymnasiasten und der geringen absoluten Veränderung nicht besorgniserregend. Die Test-

Intelligenz der Gymnasiastenstichprobe liegt in der Ausgangsstichprobe mit 110,5 Punkten bereits um 

gut eine Standardabweichung (10 Punkte) über dem Bevölkerungsschnitt von 100. Die Selektivität der 

Stichprobe nimmt mit jeder Wiederbefragung leicht zu, so dass in der Stichprobe von WB3 (2010) das 

arithmetische Mittel des IST bei 111,6 liegt. Auch bei den Noten ist der absolute Anstieg eher gering.  
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Tabelle 7  Befragtenmerkmale und Bias in den folgenden Wiederbefragungen 

Variablen aus WB1 bzw. WB2 

WB1: 1985 
N=1987 
MW    (Std.-Err.) 

WB2: 1997 
N=1595 
MW               (Std.-Err.) 
Bias 

WB3: 2010 
(n=1301) 
 
                 Bias 

Bildungserfolg    
WB1 Kein Abitur (%) 20,6            (,91)  -,82 -1,96 
WB2 Kein Abitur (%)   19,3 (,99) -1,17 
WB1 Nur Abitur (%) 5,0             (,49)  ,10 -,22 
WB2 Nur Abitur (%)   5,2  (,56) -,28 
WB1 Studium nicht abgeschlossen (%) 16,9            (,84)  -,80 -1,54 
WB2 Studium nicht abgeschlossen (%)   11,3  (,79) -1,20 
WB1 Studienabschluss (%) 57,5          (1,11)  1,52 3,71 
WB2 Studienabschluss (%)   64,1  (1,20) 2,66 

Berufserfolg    
WB1 Erwerbstätig (%) 68,0          (1,00)  ,66 1,03 
WB2 Erwerbstätig (%)   86,6  (0,85) ,06 
WB1 Berufsprestige (N1985=1712)  92,6            (,78)  ,77 1,74 
WB2 Berufsprestige (N1997=1380)    99,9  (0,93) 1,27 
WB1 Einkommen (N1985=1447)  2209,9    (26,89)  -5,16 -17,98 
WB2 Einkommen (N1997=1299)   4602,5  (239,4) -94,38 
WB1 Zufriedenheit Beruf 6,8            (,05)  ,01 ,05 
WB2 Zufriedenheit Beruf   6,99  (,05) ,00 

Erfolg im Privatleben 
   

WB1 Mit Partner(in) leben (%)  71,8          (1,01)  1,16 1,82 
WB2 Mit Partner(in) leben (%)   82,4  (,95) 1,86 
WB1 Kinder (%) 48,8          (1,12)  1,08 1,50 
WB2 Kinder (%)   72,2  (1,12) 1,95 
WB1 Zufriedenheit Privatleben 7,9            (,04)  ,05 ,09 
WB2 Zufriedenheit Privatleben   7,70  (,05) ,03 

Religiöse und politische Einstellungen    
WB1 Sinn des Lebens: Selber Sinn  1,63           (,02)  -,01 ,00 
WB2 Sinn des Lebens: Selber Sinn    1,50  (,03) ,00 
WB1 Sinn des Lebens: Weil Gott  3,51           (,03)  ,00 -,02 
WB2 Sinn des Lebens: Weil Gott   3,67  (,04) ,01 
WB1 Sinn des Lebens: Nach dem Tod  3,52           (,03)  ,00 -,02 
WB2 Sinn des Lebens: Nach dem Tod   3,20  (,04) -,01 
WB1 Sinn des Lebens: Schwer zu sagen  3,97           (,03)  ,00 -,05 
WB2 Sinn des Lebens: Schwer zu sagen   3,86  (,04) ,02 
WB1 Sinn des Lebens: Wenig Sinn  4,65           (,02)  ,00 ,00 
WB2 Sinn des Lebens: Wenig Sinn   4,74  (,02) ,02 
WB1 Sinn des Lebens: Klarer Plan  3,10           (,03)  ,02 ,04 
WB2 Sinn des Lebens: Klarer Plan   2,87  (,04) ,02 
WB1 Politisches Interesse  2,5             (,02)  -,03 -,03 
WB2 Politisches Interesse   2,5  (,02) -,02 
WB1 Postmaterialismus  4,4             (,02)  ,03 ,05 
WB2 Postmaterialismus   4,4  (,02) ,04 
WB1 Politische Wertansprüche 1,9             (,02)  ,00 -,03 
WB2 Politische Wertansprüche   2,0  (,02) -,01 
WB1 Anerkennung von pol. Sachzwängen 2,3             (,02)  -,01 ,02 
WB2 Anerkennung von pol. Sachzwängen   1,9  (,01) ,01 

Ein fettgedruckter Bias liegt über dem doppelten Standardfehler des Mittelwertes in der Ausgangsstichprobe. Berufsprestige 
erhoben auf Wegeners (1985, 1988) Magnitude-Prestigeskala.  
Einkommen in Euro umgerechnet und inflationsbereinigt.  
Zufriedenheit Beruf: „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Entwicklung und Ihrem beruflichen Leben?“, Zufriedenheit 
Privatleben: „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer privaten Entwicklung und Ihrem privaten Leben?“, beides erhoben auf eine Skala 
von 0 (ganz und gar unzufrieden) bis 10 (ganz und gar zufrieden).  
Sinn des Lebens: religiöse Einstellungen gemessen auf einer 6-stufigen Skala (vgl. Birkelbach 2001) 
Politisches Interesse: „Wie stark interessieren Sie sich für Politik?“ Skala 1 (sehr stark)  bis 5 (gar nicht). 
Postmaterialismus: 1 (reiner Materialist) bis 5 (reiner Postmaterialist). 
Politische Wertansprüche und Anerkennung politischer Sachzwänge (vgl. Meulemann / Birkelbach 2001): vierstufige Skalen. 



1) Ausfälle im Kölner Gymnasiastenpanel 1969 – 2010 23 

Tabelle 7 gibt die Mittelwerte bzw. Anteile der mit 1 kodierten Kategorien von Indikatoren des Bil-

dungserfolgs, des Berufserfolgs, des privaten Lebenserfolgs, des biographischen Aktivismus der Be-

fragten als Persönlichkeitsmerkmal und politischer Einstellungen, die in WB1 und WB2 erhoben wur-

den, sowie den Bias dieser Merkmalen in den jeweiligen follow-ups wieder. Die Variablen zum Bil-

dungserfolg basieren auf zwei vierstufigen Variablen, die aus den standardisiert erhobenen Ausbil-

dungsverläufen zum Zeitpunkt der ersten (1985/86) bzw. der zweiten Wiederbefragung (1996/97) 

rekonstruiert und in Dichotomien aufgelöst wurden. Beide Zeitpunkte getrennt zu betrachten, ist we-

gen der internen Dynamik des Lebensverlaufs notwendig, denn ein Befragter, der sich bei WB1 

1985/85 mit 30 Jahren z.B. noch im Studium befindet, hat bis zum 43. Lebensjahr (WB2) wahrschein-

lich den Abschluss erreicht oder aber das Studium endgültig abgebrochen. Tatsächlich haben mit 30 

Jahren (WB1) 57,5 Prozent der damals Befragten ein Studium erfolgreich abgeschlossen, mit 43 Jah-

ren (WB2) sind es dann 64,1 Prozent. Allerdings ist der vermeintliche Zuwachs von 6,6 Prozentpunk-

ten nicht nur auf tatsächlich zwischen dem 30. und dem 43. Lebensjahr erreichte Hochschulabschlüs-

se zurückzuführen, sondern auch auf die zunehmende Selektivität der Stichprobe. Anstatt bei 57,5 

Prozent liegt der Anteil der bis WB1 erfolgreichen Hochschulabsolventen in der Stichprobe von WB2 

bei rund 59 Prozent, so dass der tatsächliche Zuwachs durch die zwischen dem 30. und 43 Lebens-

jahr erworbenen Hochschulabschlüsse nur bei 5,1 Prozentpunkten liegt. Der restliche Zuwachs von 

1,5 Prozentpunkten ist auf eine Verzerrung der Stichprobe durch die Selbstselektion der Befragten 

zurückzuführen. Umkehrt ist die Differenz von 1,3 Prozentpunkten zwischen den Befragten, die bei 

WB1 noch kein Abitur hatten (20,6%), und den Befragten ohne Abitur bei WB2 (19,3%) nicht nur auf-

grund von Verzerrungen durch selektive Ausfälle zu erklären (Bias = -,82), sondern auch darauf zu-

rückzuführen, dass ein kleiner Teil der Befragten das Abitur nachgeholt (und möglicherweise sogar ein 

Studium abgeschlossen) hat. 

Insgesamt zeigen die Analysen, dass die Stichprobe im Hinblick auf den Bildungserfolg zunehmend 

selektiver wird. Bezogen auf den Anteil mit erfolgreich abgeschlossenem Studium bei WB1 (57,5%) 

beträgt der Bias bei WB2 schon +1,52 Prozentpunkte und bei WB3 dann sogar +3,71 Prozentpunkte. 

Bezogen auf den bei WB2 ermittelten Anteil von 64,1 Prozent erfolgreicher Studienabsolventen be-

trägt der Bias bei WB3 +2,66 Prozentpunkte. Die Entwicklung deutet sich bereits in WB2 an, aber erst 

in WB3 überschreitet sie die Grenzen statistischer Bedeutsamkeit. Es fallen alle drei weniger erfolgrei-

chen Gruppen häufiger aus dem Panel, allerdings ist auffällig, dass die Verluste ganz überwiegend 

auf die Gruppe ohne Abitur und die Gruppe, die ein angefangenes Studium nicht beendet hat, zurück-

zuführen sind, während die Befragten, die nach dem bestandenen Abitur einen anderen Weg als ein 

Studium gewählt haben, nur zu einem geringen Teil zu den Verlusten beitragen. Den beiden ersten 

Gruppen ist gemeinsam, einen einmal eingeschlagenen Pfad nicht erfolgreich beendet zu haben, was 

offenbar stärker die Bereitschaft reduziert, über den eigenen Lebensverlauf Auskunft zu geben, als die 

Tatsache, sich bewusst für eine Alternative entschieden zu haben. 

Die Entwicklung der Kennwerte für die Tatsache, bei der letzten Befragung erwerbstätig gewesen zu 

sein, für das Berufsprestige (Wegener 1985, 1988) dieser Tätigkeit, und für die zu diesem Zeitpunkt 

erhobene Zufriedenheit mit der beruflichen Entwicklung, als Indikatoren beruflichen Erfolgs, weisen 

tendenziell ebenfalls auf einen schwachen Erfolgsbias hin. Die Grenze statistischer Bedeutsamkeit 
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wird aber nur für das bei den 30-jährigen erhobene Berufsprestige bei WB3, also rund 26 Jahre spä-

ter, überschritten. Betrachtet man das bei WB1 erhobene durchschnittliche Berufsprestige (92,6), 

dann wird es in der Stichprobe von WB3 um rund 1,7 Punkte (94,3) überschätzt. Beim Einkommen 

ergibt sich ein schwacher negativer Trend, der auf den ersten Blick gar nicht in das Bild eines Erfolgs-

bias passt. Möglicherweise ist dies zumindest teilweise darauf zurückzuführen, dass die Befragten 

ohne Studium zum Zeitpunkt der ersten Befragung bereits deutlich länger im Berufsleben stehen und 

ein höheres Einkommen als Akademiker haben (Hemsing 2001) und es dann diese sind, die in der 

nächsten Befragung überproportional häufig ausscheiden. Unterstützt man diese Interpretation, dann 

deuten die Ergebnisse darauf hin, dass dem materiellen Erfolg in biographischen Bilanzierungspro-

zessen ein geringeres Gewicht zugemessen wird als dem gesellschaftlichen Ansehen.  

Als Indikatoren für Erfolge im Privatleben werden die Tatsache, bei der letzen Befragung mit einem 

Partner oder einer Partnerin zusammen zu leben, und die Elternschaft sowie die Zufriedenheit mit der 

„privaten Entwicklung und dem Privatleben insgesamt“ genutzt. Die Differenzen sind durchweg positiv, 

was auf einen Erfolgsbias hindeutet, allerdings erreichen sie in keinem Fall die Grenze statistischer 

Signifikanz. Wie schon bei der beruflichen sind diese auch bei der privaten Zufriedenheit derart gering, 

dass man annehmen kann, dass die Ausfälle weniger auf die subjektive Bewertung als auf die Erwar-

tung einer an sozialen Normalitätskriterien orientierten Bewertung des Erreichten zurückzuführen sind.  

In einer früheren Analyse (Birkelbach 2001) konnten schwache, aber signifikante Korrelationen zwi-

schen biographischen Erfolgsvariablen, wie der Bildung, der Tatsache einer Erwerbstätigkeit und der 

Elternschaft sowie religiösen Einstellungen nachgewiesen werden. Die in Tabelle 7 vorgelegten Ana-

lysen belegen, dass der schwache Erfolgsbias zu keinen statistisch bedeutsamen Verzerrungen der 

Kennwerte der sechs Variablen mit religiösen Einstellungen führt. In ähnlicher Weise sind politische 

Einstellungen insbesondere mit der Bildung korreliert. Aber auch hier ist nur ein nennenswerter Effekt 

zu berichten: Durch die in zunehmendem Maße nach Bildung selektierte Stichprobe, nimmt auch der 

ohnehin sehr hohe Anteil an Postmaterialisten weiter zu. Alle anderen Veränderungen bleiben unter-

halb der Grenzen statistischer Bedeutsamkeit. 

5 Vergleich einiger typischer bildungssoziologischer Analysen auf Basis der Daten 

der verschiedenen Datensätze 

Im Folgenden wird beispielhaft an typischen bildungssoziologischen Fragestellungen untersucht, in-

wieweit die Parameter in Regressionsmodellen sich im Vergleich zur Ausgangsstichprobe verändern, 

wenn sie in den Stichproben der Follow-Ups geschätzt werden. Als Kriterium kann hier wiederum der 

Standardfehler der Parameter in der Ausgangsstichprobe herangezogen werden. Zunächst wird ein 

einfaches Modell in der Primärerhebung 1969/70 geschätzt, bei dem die Durchschnittsnote der Klasse 

10 durch die Testintelligenz (IST), die Studienaspirationen, die soziale Herkunft (Berufsprestige des 

Vaters) und das Geschlecht erklärt werden. Das Modell wird dann noch einmal in den Stichproben von 

WB1, WB2 und WB3 geschätzt (Tabelle 8). Sowohl hinsichtlich der Durchschnittsnote als auch hin-

sichtlich der Intelligenz hatten die in Tabelle 6 präsentierten Mittelwertvergleiche auf schwache, aber 

gleichwohl signifikante Verzerrungen hingewiesen. 
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Tabelle 8  Regression der Durchschnittsnote der 10. Klasse* auf die Intelligenz, die Aspira-
tionen, die soziale Herkunft und das Geschlecht 

 PE 1969/70 
(N=3127) 

WB1 1985/86 
(N=1893) 

WB2 1996/97 
(N=1525) 

WB3 2010 
(N=1247) 

            b (Std.Err.) b b b 

Konstante             61,62 (1,28) 62,43 62,68 63,28 
Intelligenz (IST)                -,135 (,011) -,144 -,150 -,155 
Aspiration (Basiskategorie: Studium angestrebt)    
Aspirationen: Eventuell/unentschied.              1,93 (,27) 1,88 1,91 1,86 
Aspirationen: Kein Studium              4,09 (,33) 4,07 4,10 3,96 
Berufsprestige Vater                  ,014 (,009) ,015 ,024 ,023 
Geschlecht: Mann              1,74 (,24) 2,08 1,98 1,92 

R2                0,112  0,117 0,119 0,115 

* Im Klassenverband standardisiert. (Z-Scores + 5)*10 um negative Werte und zu kleine Koeffizienten zu vermeiden. 

Tatsächlich sind die Änderungen der Parameter nur sehr gering. In keinem Fall überschreitet die Ab-

weichung der Parameter in den Stichproben WB1 bis WB3  von dem in der Primärerhebung ermittel-

ten Parameter den doppelten Standardfehler in der Ausgangsstichprobe. Verglichen mit den Ergeb-

nissen der Primärerhebung führt die zunehmende Selektivität der Stichproben nicht zu bedenklichen 

Veränderungen der Ergebnisse, die eine substanziell andere Interpretation der Daten nahelegen wür-

de. Das gilt auch für die in den beiden folgenden Tabellen präsentierten Modelle für den erfolgreichen 

Abschluss des Studiums bis zum 30. Lebensjahr (Tabelle 9) und bis zum 43. Lebensjahr (Tabelle 10). 

Tabelle 9 Logistische Regression des Studienerfolgs bis zum 30. Lebensjahr auf die Intel-
ligenz, den Notendurchschnitt in Klasse 10, die Aspirationen, die soziale Her-
kunft und das Geschlecht 

  WB1 1985/86 
(N=1893) 

WB2 1996/97 
(n=1525) 

WB3 2010 
(n=1247) 

 OR (Std.Err.) OR OR 

Intelligenz (IST) ,944 (,008) ,943 ,948 
Notendurchschnitt Klasse 10* 1,007 (,005) 1,007 1,014 
Aspiration (Basiskategorie: Studium angestrebt)    
Aspirationen: Eventuell/unentschieden ,735 (,086) ,753 ,813 
Aspirationen: Kein Studium ,163 (,025) ,175 ,169 
Berufsprestige Vater 1,022 (,005) 1,023 1,026 
Geschlecht: Mann ,952 (,103) ,924 ,931 

Pseudo-R2 (McFadden)     ,14  ,14 ,14 

*Im Klassenverband standardisiert. (Z-Scores + 5)*10 um negative Werte und zu kleine Koeffizienten zu vermeiden. 

Tabelle 10 Logistische Regression der  Studienerfolgs bis zum 43. Lebensjahr auf die Intel-
ligenz, den Notendurchschnitt in Klasse 10, die Aspirationen, die soziale Her-
kunft und das Geschlecht 

 WB2 1996/97 
(N=1525) 

WB3 2010 
(n=1247) 

 OR (Std.Err.) OR 

Intelligenz (IST) ,945 (,009) ,949 
Notendurchschnitt Klasse 10* 1,007 (,006) 1,015 
Aspiration (Basiskategorie: Studium)   
Aspirationen: Eventuell/unentschieden ,726 (,101) ,775 
Aspirationen: Kein Studium ,163 (,027) ,156 
Berufsprestige Vater 1,023 (,005) 1,027 
Geschlecht: Mann 1,143 (,142) 1,183 

Pseudo-R2 (McFadden)     ,15  ,16 

* Im Klassenverband standardisiert. (Z-Scores + 5)*10 um negative Werte und zu kleine Koeffizienten zu vermeiden. 
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Auch hier sind keine statistisch bedeutsamen Verzerrungen der Parameter zu berichten, die eine an-

dere Interpretation der Ergebnisse nahelegen würden. Durch den in Kapitel 4 berichteten schwachen 

Bildungsbias ändert sich erwartungsgemäß nicht die Zusammenhangsstruktur der Variablen, denn 

zugleich ändern sich auch die Kennwerte der mit der Bildung zusammenhängenden Variablen. Auf-

grund der unterschiedlichen Stärke der einzelnen Zusammenhänge mit der Bildung ergeben sich al-

lerdings unbedeutende Veränderungen der Regressionskoeffizienten in den verschiedenen Stichpro-

ben, die das Gesamtbild nicht substanziell verändern. 

6 Resümee 

Nach drei Wiederbefragungen in einem Zeitraum von mehr als 40 Jahren ist die Stichprobe des Kölner 

Gymnasiastenpanels um knapp 60 Prozent geschrumpft. Die Ausfälle selber sind differenziert zu be-

trachten. Sie haben ganz unterschiedliche Ursachen, die von der Feldorganisation der ersten Wieder-

befragung über Probleme bei der Adress- und Telefonnummernlokalisation bis hin zu ganz unter-

schiedlichen Formen von Verweigerungen reichen. Vor allem letztere scheinen in starkem Maße auch 

von situativen Bedingungen geprägt zu sein. Das wird deutlich, wenn man sieht, dass die Verneinung 

der Panelfrage in starkem Maße mit dem Modus der gerade abgeschlossenen Befragung zusammen-

hängt. Nur im Anschluss an WB1, die überwiegend Face-to-Face und zu einem kleineren Teil als 

schriftliche Befragung durchgeführt wurde, verweigern Befragte die Speicherung ihrer Adressen für 

eine mögliche weitere Befragung in einigen Jahren in größerem Umfang (und unter diesen wiederum 

die schriftlich Befragten deutlich häufiger), während es im Anschluss an die Telefoninterviews bei WB2 

und WB3 jeweils nur sehr wenige Befragte sind, die aus diesem Grund ausscheiden. Offenkundig 

stellt eine CATI-Erhebung für die Befragten bei einer umfangreichen und komplexen Erhebung des 

Lebensverlaufs ein wesentlich angenehmeres Befragungs-Setting dar als ein Face-to-Face-Interview 

oder eine schriftliche Befragung mit einem sehr umfangreichen Fragebogen. Der Wert einer differen-

zierten Betrachtung von Ausfällen für die Erklärung der dahinterstehenden Prozesse wird auch deut-

lich, wenn man sieht, dass das vor allem durch die Intensität biographischer Selbstreflexionen indizier-

te Interesse am Thema nur unmittelbar im Anschluss an die Befragung, wenn die Erfahrungen mit 

dem Interview noch unmittelbar präsent sind, die Teilnahmebereitschaft beeinflussen, während sie 12 

bis 13 Jahre später, bei der Wiederbefragung selber die Verweigerungsneigung nicht mehr beeinflus-

sen.  

Die Analysen haben weiterhin gezeigt, dass die Teilnahmebereitschaft an den Follow-Ups durch bio-

grafische Erfolgsvariablen beeinflusst wird. Dies konnte insbesondere für Bildungserfolge und damit 

im Zusammenhang stehenden Variablen gezeigt werden, aber es gilt auch, allerdings eingeschränkt, 

für den privaten Lebenserfolg. Offenbar messen die Befragten im Bewusstsein des Gegenstandes und 

der Stichprobe der Befragung die eigenen Erfolge vor allem an den Möglichkeiten ihrer Kohorte und 

sind bei einer positiven Bilanz für das Erreichte eher bereit, an der Befragung teilzunehmen, während 

die subjektive Bewertung des Erreichten, wie an den Variablen zur Zufriedenheit ablesbar ist, für die 

Teilnahmebereitschaft keine Rolle spielt. Besonders deutlich wird der Bildungsbias an dem signifikan-

ten Anstieg des Anteils der Befragten, die ein Studium abgeschlossen haben, über die einzelnen Wie-

derbefragungen um rund drei Prozentpunkte. Ein abgeschlossenes Studium stellt offenbar für die 

Panelteilnehmer den biografischen Normalfall dar, an dem sie sich orientieren. Schaut man umgekehrt 
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genauer hin, welche Bildungsgruppen aus dem Panel ausscheiden, dann wird deutlich, dass dies vor 

allem diejenigen sind, die ein selbst gestecktes Ziel nicht erreicht haben: Befragte, die das Gymnasi-

um ohne Abitur verlassen haben, und Personen, die ein begonnenes Studium nicht erfolgreich abge-

schlossen haben. Der Verlust bei denjenigen, die das Abitur erreicht, sich dann aber für einen ande-

ren Berufsweg entschieden haben, ist hingegen nur sehr gering.  

Berücksichtigt man bei der Bewertung des Bildungsbias die Tatsache, dass die Primärerhebung eine 

Stichprobe 15-jähriger Gymnasiasten war, also bereits hochgradig bildungsselektiv war, dann relativie-

ren sich die beschriebenen Verzerrungen. Aufgrund der Selektivität waren Aussagen über einen 

Querschnitt der Kohorte ohnehin nie möglich. Betrachtet wurde immer eine nach Bildung selegierte 

Stichprobe, deren Selektivität im Verlauf von 40 Jahren noch etwas zugenommen hat. Auch war es 

nie ein vorrangiges Ziel des Panels, möglichst exakt bestimmte Merkmale ehemaliger 15-jähriger 

Gymnasiasten aus Nordrhein-Westfalen zu beschreiben, sondern es geht um Zusammenhänge von 

sozialen Strukturen und Gegebenheiten, Entscheidungen, Entwicklungen und Ereignissen und deren 

Folgen im Lebensverlauf in einer bildungsprivilegierten Kohorte. Will man allerdings die Entwicklung 

bestimmter Merkmale, wie etwa des höchsten Bildungsabschlusses oder des beruflichen Prestiges, im 

Zeitverlauf der Kohorte vergleichen, dann sollte der Vergleich auf den Daten nur einer, i.d.R. der zu-

letzt erhobenen Stichprobe, beruhen. Bei der Analyse von Zusammenhängen erscheint das Problem 

der zunehmenden Bildungsselektivität als weniger gravierend, denn die Veränderung der Stichprobe 

hat zur Folge, dass sich alle Variablen, die in einem bestimmten Zusammenhang mit der Bildung ste-

hen, ebenfalls entsprechend dieses Zusammenhangs verändern, so dass die Zusammenhangsstruk-

tur insgesamt nur unwesentlich beeinflusst wird. Hängen die zu untersuchenden Variablen dagegen 

nicht mit biografischen Erfolgen zusammen, dann sollte der beschriebene Erfolgsbias auch deren 

Verteilungen nicht beeinflussen. Wie beispielhaft gezeigt, verändern sich die Koeffizienten in bil-

dungssoziologischen Modellen mit Bildungserfolgen als Zielvariablen, die in den zunehmend selektive-

ren und kleineren Stichproben gerechnet werden, nur geringfügig und führen nicht zu einer veränder-

ten Interpretation der Ergebnisse.17 Dennoch gilt es bei der Interpretation von Ergebnissen, die auf 

den Daten der Wiederbefragungen beruhen, zu berücksichtigen, dass diese Stichproben im Hinblick 

auf Bildungserfolge (und damit zusammenhängender Variablen) noch etwas selektiver als die Aus-

gangsstichprobe sind. 

  

                                                      

17
 In ähnlicher Weise könnten auch Modelle für den privaten Lebenserfolg gerechnet und verglichen werden. 
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1 Untersuchungsanlage 

1.1 Frage der Untersuchung: die Kontinuitätshypothese im prospektiven Längsschnitt 

Was man mit Erfolg getan hat, tut man gerne wieder. Das sollte vor allem dort gelten, wo dasselbe 

immer wieder getan werden muss: im beruflichen Leben. Zwischen dem zweiten und sechsten Le-

bensjahrzehnt verfolgt ein Mitglied einer modernen, arbeitsteiligen Gesellschaft ein Spektrum zielori-

entierter Aktivitäten, deren Resultate es mit anderen austauschen kann, so dass es sich seinen Le-

bensunterhalt verdient. In der Jugend muss es mit Blick auf einen gewünschten Beruf eine Ausbildung 

wählen und sich eine passende Arbeitsstelle suchen. In der Lebensmitte muss es im einmal gewähl-

ten Beruf verbleiben, um sich zu spezialisieren und zu perfektionieren, so dass es für seine Leistun-

gen Anerkennung von seinen Berufs- und Gesellschaftsgenossen gewinnen kann. In der Lebensmitte 

bewegt also das Streben nach Erfolg in der Arbeit und nach Prestige im Zusammenleben den Lebens-

lauf; die Zukunft scheint unbegrenzt und die Wünsche für sie regieren die Gegenwart. Weil das Ende 

der Berufslaufbahn noch nicht in den Blick kommt, ist Kontinuität das selbstverständliche Ziel für die 

Zukunft. Es wird weder von außen noch von innen in Frage gestellt. Die Person will das Erreichte 

halten oder verbessern; und solange keine wirtschaftlichen Krisen drohen, verlangen weder Betrieb 

noch Sozialversicherung eine Entscheidung über die Fortführung der Berufslaufbahn. Man will Konti-

nuität und gewinnt sie, so gut man kann und die Umstände es erlauben.  

Das ändert sich in der späten Lebensmitte. Die Grenzen des Alters rücken in den Blick: Die Regeln 

zum Übergang und zum Eintritt in den Ruhestand und die nachlassende Lebenskraft verlangen eine 

persönliche Reaktion. Was bisher in einem vermeintlich offenen Horizont routinemäßig angestrebt 

wurde, wird, sobald am Horizont das Ende auftaucht, Gegenstand einer bewussten Entscheidung. 

Kontinuität ist nicht mehr die Leitlinie, sondern eine Frage der Berufslaufbahn. Was mache ich, wenn 

ich das Ende der Berufslaufbahn erreicht habe? Für diese Frage wird der Erfolg, der sich bisher un-

merklich mehr oder minder deutlich kumuliert hat, zur Einheit einer Bilanz, nach der man entscheiden 

kann. Je besser die Bilanz ausfällt, desto eher sollte man geneigt sein, die Berufstätigkeit auch jen-

seits der Altersgrenze fortzusetzen (Wang u.a. 2009: 136). Diese Ausgangshypothese der Untersu-

chung wird als Kontinuitätshypothese bezeichnet.18 

Kontinuität wird in Ländern ohne eine obligatorische staatliche Altersversicherung in der Finanzlage 

gesucht. In Deutschland, das über eine solche Altersversicherung verfügt, kann sie in der Fortführung 

der Berufstätigkeit gesucht werden. Deshalb wird hier nicht – wie in der das Thema Ruhestandspla-

nung dominierenden amerikanischen Literatur (Kim & Moen 2000: 492, Adams & Rau 2010, Murato & 

Earl 2010: 100) – die finanzielle, sondern die berufliche Planung analysiert. Kontinuität ist weiterhin 

                                                      

18
 Kontinuität kann als „erste Strategie“ der Zielerreichung oder Umweltanpassung im Altern (Atchley1999: 8) 

angesehen werden. In Deutschland aber ist – anders als etwa in den USA – der Eintritt in den Ruhestand eine 
„normale“ Zäsur des „sozialen Alterns“. Kontinuität ist daher „externe Kontinuität“ (Atchley 1989: 185); sie äußert 
sich zudem in einem Wechsel statt einer Fortführung von Rollenbeziehungen. Deshalb ist es schwer, die Konti-
nuitätshypothese auf die Kontinuitätstheorie Atchleys zu beziehen. Allerdings lässt sich die externe Kontinuität in 
dieser Untersuchung zusammen mit den von Atchley (1999: 9-13) vorgeschlagenen Elementen der internen Kon-
tinuität betrachten: als „idea patterns“ wurden Weltanschauungen (Birkelbach 2001), als „life style“ Freizeitverhal-
ten, als „personal goals“ die Wichtigkeit von Lebensbereichen (Meulemann 2001), für den Ruhestand geplante 
langfristige Aktivitäten (Meulemann 2011) und die hier untersuchte Kontinuität der Berufstätigkeit, als „adaptive 
capacity“ Stabilisierungstechniken (Brandtstädter 1997) erhoben.  
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ein Tatbestand des Lebenslaufs (Bonsdorf u.a. 2007, Phua & McNally 2008: 591, Wang u.a. 2008, 

Wang u.a. 2009: 144, 153-156). Informationen darüber lassen sich zwar durch retrospektive Fragen in 

einem heute erhobenen Querschnitt gewinnen (Altenbericht 2005: 57, Blanchet & Debrand 2007, 

Bonsdorf u.a. 2007, Deller & Maxin 2008, 2009, Hewitt u.a. 2010, Siegrist u.a. 2007). Aber dann ist die 

Untersuchungsgruppe bereits durch die Ereignisse des Lebenslaufs selektiv geworden. Das gilt umso 

mehr, je weiter man zurückblickt; es gilt also in besonderem Maße, wenn es um den Einfluss der Bi-

lanz des beruflichen Lebenslaufs bis zur späten Lebensmitte auf die Neigung zu seiner Fortsetzung 

geht. Zudem lassen sich wichtige Einflüsse wie Einstellungen nicht retrospektiv erfragen, so dass sie 

nicht kausal analysiert werden können. Aus diesen Gründen ist ein prospektiver Längsschnitt ange-

messen, der mit dem Einstieg in den beruflichen Lebenslauf beginnt und die gleiche Gruppe wieder-

holt nicht nur über Lebensereignisse, sondern auch über Einstellungen befragt, so dass die Kausalität 

sich aus der Zeitfolge ergibt. Im Folgenden wird die Kontinuitätshypothese – u.W. bis auf eine ameri-

kanische Studie (Wang u.a. 2008) erstmals – in einem prospektiven Längsschnitt überprüft.19 Im fol-

genden Abschnitt wird die Untersuchungsanlage genauer dargestellt: Es werden die Dimensionen des 

Berufserfolgs unterschieden und weitere Hypothesen begründet sowie die Untersuchungsgruppe, die 

abhängigen und die unabhängigen Variablen vorgestellt. 

1.2 Hypothesen: Berufserfolg und Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen und Startbedin-

gungen 

Die Bilanz des Berufserfolgs in der späten Lebensmitte ziehe ich, wenn ich über die zahlreichen Epi-

soden des Berufslebens in Erinnerung rufe, was ich erreicht habe. Was ich aber erreicht habe, messe 

ich zuerst in Maßstäben der anderen. Die Wertschätzung des Geleisteten durch andere ist mein Er-

folg. Sie kann durch mich nicht manipuliert werden und ist insoweit ein objektiver Sachverhalt. Sie 

sollte ohne Ansehung der Person sein und für die gleiche Arbeit gleich ausfallen. Sie wird jeder ziel-

orientierten Aktivität beigemessen, die für andere nützliche Produkte hervorbringt und von ihnen be-

wertet wird, also jeder Arbeit. Sie wird kompakt als Einkommen20 und Berufsprestige ausgedrückt. 

Nach diesen Maßstäben muss ich meinen Erfolg bemessen. 

Aber das schließt nicht aus, dass ich auch meine eigenen, subjektiven Maßstäbe habe. Meine Selbst-

Wertschätzung verbindet vielmehr beide Seiten und spiegelt das Zeugnis der anderen in meiner Sicht. 

Sie verarbeitet gleichsam, was ich als Fremd-Einschätzung erfahren habe. Sie kann naturgemäß nur 

von mir kommen und ist ein subjektiver Sachverhalt. Sie kann für die gleiche Arbeit ungleich ausfallen. 

Der Abschluss der gleichen zielgerichteten Aktivität kann für mich ein großer, für dich ein kleiner Erfolg 

sein. Diese Selbst-Wertschätzung wird als Bilanz des bisherigen Berufserfolgs und als Zufriedenheit 

mit dem beruflich Erreichten geäußert. Der Erfolg im Berufsleben kann also mit zwei Maßstäben ge-

                                                      

19
 Prospektive Längsschnittstudien liegen zu anderen Zielvariablen im Alter vor: zum Einfluss z.B. der Ruhe-

standsplanung auf das Wohlergehen im Ruhestand (Noone u.a. 2009), des Wohlergehens in der Lebensmitte auf 
die Gesundheit im Alter (Alpass u.a. 2007), der Zufriedenheit mit Beruf und Familie in der Lebensmitte auf den 
Eintritt in den Ruhestand (Coppola & Wilke 2010, Kubicek u.a. 2010). 
20 Wang u.a. (2009: 141, 149) zitieren Ergebnisse, dass Vermögen – im Gegensatz zu Einkommen – die Neigung 

zum Ruhestand steigert. Sie diskutieren weiterhin, ob Einkommen als Zeichen des Erfolgs oder aus Not die Nei-
gung zur Fortsetzung des Berufslebens steigert und berichten Ergebnisse, die die erste Interpretation unterstüt-
zen. 
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messen werden: objektiven Skalen der anderen und subjektiven Skalen der Betroffenen. Nach objek-

tiven (Radl 2007: 47, 56, 59; Wang u. a. 2008: 820, Coppola & Wilke 2010, Moratore & Earl 2010: 

101; Davies & Cartwright 2011: 252) wie subjektiven Maßstäben (Wang u. a. 2008: 820, Petkoska & 

Earl 2009: 248; Wang u.a. 2009: 142, 149; Kubicek u.a. 2010: 484) sollte der Erfolg die Neigung stei-

gern, die Berufslaufbahn fortzusetzen. Da aber die subjektive Einschätzung die objektive Wertschät-

zung auf der Folie individueller Präferenzen verarbeitet hat, sollte sie den stärkeren Einfluss ausüben. 

Das wird als Subjektivitätshypothese bezeichnet.  

Individuelle Präferenzen sollten die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn nicht nur indirekt über 

den subjektiven Berufserfolg beeinflussen, sondern auch direkt. Als eine rationale Wahl betrachtet, 

beruht die Fortsetzung der Berufslaufbahn auf der Abwägung zwischen dem Wert dem Nutzen der 

Arbeit und dem Nutzen der Freizeit (Wang u.a. 2009: 142). Wenn man die Kontinuitätstheorie (Atchley 

1989; Bonsdorf u.a. 2007: 84, 91; Nimrod 2007: 94) auf das Gegenstück zum Beruf, die Freizeit, aus-

dehnt, dann sollte die Freizeitpräferenz die Kontinuität negativ beeinflussen. Je weniger der Beruf und 

je mehr die Freizeit präferiert werden, desto geringer sollte die Neigung zur Fortsetzung der Berufs-

laufbahn sein (Kim & Moen 2000: 497, Davies & Cartwright 2011: 251-254). Das wird als Freizeitpräfe-

renzhypothese bezeichnet.  

Kontinuität spiegelt aber nicht nur Erfolg und Präferenzen wider, sie wird auch durch aktuelle Res-

sourcen erleichtert. Sie können im Beruf oder im Ruhestand eingesetzt werden. Auf der einen Seite 

erlaubt es eine gute Gesundheit, anspruchsvolle Aktivitäten eher zu wählen, also die Fortsetzung der 

Berufstätigkeit vor und nach dem Ruhestandsalter dem Ruhestand vorzuziehen (Feldman 1994: 296, 

Kim & Moen 2000: 491, Radl 2007: 58, Wang u.a. 2008: 820, Wang u.a. 2009: 141). Auf der anderen 

Seite erleichtert ein Lebenspartner es, den Ruhestand zu planen und zu gestalten. Die Partnerschaft 

gibt dem Privatleben und der Freizeit gegenüber dem Beruf mehr Gewicht – besonders dann, wenn 

der Partner nicht berufstätig ist (Feldman 1994: 294, Kim & Moen 2000: 491, Wang u. a. 2008: 821, 

Wang u.a. 2009: 150). In beiden Formen sollte die Partnerschaft also die Neigung zur Fortsetzung der 

Berufslaufbahn negativ beeinflussen. Das wird als Ressourcenhypothese bezeichnet. 

Neben aktuellen können auch Ressourcen vor dem Eintritt ins Berufsleben die Neigung zur Fortset-

zung der Berufslaufbahn fördern. Sie repräsentieren das Potential für den Lebensweg. Sie ermögli-

chen anspruchsvolle, auf Aktivität zielende Handlungsentscheidungen über die ganze Lebensspanne. 

Eine solche Ressource ist die soziale Herkunft, die im wörtlichen wie übertragenen Sinn, als wirt-

schaftliches wie soziales und humanes Kapital, vererbt werden kann, so dass es bei der Planung ei-

nes anspruchsvolleren Berufslebens hilfreich wird. Das wird als Herkunftshypothese bezeichnet.  

Neben früheren wie aktuellen Ressourcen können auch Persönlichkeitsmerkmale sich über den gan-

zen Lebensweg auswirken und die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn steigern. Sie reprä-

sentieren das Wollen, mit dem das Potential des Lebenswegs realisiert wird. Das Anspruchsniveau 

der Lebensplanung vor dem Eintritt ins Berufsleben deutet auf Selbstvertrauen und Zielstrebigkeit, die 

die Berufslaufbahn bis über ihr institutionell festgelegtes Ende begleiten, so dass sie die Neigung zur 

Fortsetzung der Berufslaufbahn steigern könne. Das wird als Aspirationshypothese bezeichnet.  

Die Ressourcen und Aspirationen vor dem Eintritt in die Berufslaufbahn lassen sich zusammenfas-

send auch als Startbedingungen bezeichnen. Während Startbedingungen am Ausgangspunkt des 
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Längsschnitts stehen, wirken der objektive und subjektive Berufserfolg sowie die Freizeitpräferenzen 

durchgängig bis zum aktuellen Endpunkt. Die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn wird also in 

Abhängigkeit von Faktoren unterschiedlicher lebensgeschichtlicher Tiefe gesehen. Aber da mit der 

Zeit jeder Einfluss sich abschwächt, sollten Einflüsse umso stärker werden, je später sie erhoben wur-

den (Wang u.a. 2009: 155). Das wird als Langfristhypothese bezeichnet. Sie sollte im Vergleich der 

Messungen des gleichen Konzepts wie im Vergleich der Konzepte gelten. Jedes Konzept sollte umso 

schwächer wirken, je früher es erhoben wurden; und der Einfluss der Startbedingungen sollte schwä-

cher sein als der Einfluss des objektiven und subjektiven Berufserfolgs und der Freizeitpräferenz.  

1.3 Untersuchungsgruppe 

Untersuchungsgruppe sind Schüler des 10. Schuljahres an Gymnasien des Landes Nordrhein-

Westfalen, die 1969/70 zum ersten Male klassenweise schriftlich – Erstbefragung, EB – und 1984/5, 

1997 und 2010 individuell wieder befragt wurden – WB1 bis WB3; WB1 war direkt, WB2 und WB3 

waren telefonisch. Das modale Alter von EB war 16, das von WB1 bis WB3 30, 43 und 56 Jahre. EB 

umfasste 3240 Befragte, von denen 61,3%, 49,3% und 40,1% in WB1 bis WB3 wiederbefragt werden 

konnten. Die vorliegende Analyse bezieht sich auf alle noch in WB3 Befragten (n=1301). Die Untersu-

chungsgruppe ist seit EB, aber zusätzlich nur noch in geringem Maße durch WB1-3 nach Bildung 

selektiv (Birkelbach u.a. 2011). 

Gegenstand von EB waren die soziale Herkunft, die schulischen Pläne, die Schulnoten und die Test-

Intelligenz – also Startbedingungen der Berufslaufbahn. Gegenstand von WB1 bis WB3 war der beruf-

liche und private Lebenslauf bis zum und die Erfolgsdeutung zum jeweiligen Zeitpunkt – also der sub-

jektive und objektive Berufserfolg und die Freizeitpräferenz. Gegenstand von WB3 war zusätzlich die 

Planung des Ruhestands. Die Zielvariablen dieser Analyse wurden also in WB3, die unabhängigen in 

EB und WB1 bis WB3 erhoben.  

Im Folgenden werden alle Variablen mit Kürzeln dargestellt. Bei den unabhängigen Variablen folgt 

den Kürzeln das modale Alter des Erhebungszeitpunkts der Wiederbefragung, in der sie erhoben wur-

den; wenn sie aus den Daten mehrerer Wiederbefragungen gebildet wurden, folgt keine Ziffer. 

1.4 Zielvariablen: Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn 

Die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn zum Zeitpunkt von WB3 äußert sich in drei vonei-

nander unabhängigen Formen: als bereits vollzogene Entscheidung über den aktuellen Berufstätig-

keitsstatus; als Plan für die Zeit bis zur Regelaltersgrenze von 65 Jahren; und als Plan für die Zeit 

nach dem Ruhestandsalter. Entsprechend werden den Variablen die Abkürzungen A, B und N voran-

gestellt. Weil die Ruhestandsgrenze in Deutschland von den Arbeitgebern durchgesetzt wird und von 

den Arbeitnehmern daher als verbindlicher Orientierungspunkt angesehen wird, kann man die beiden 

ersten Formen als konventionell, die letzte als unkonventionell bezeichnen. 

Zur Ermittlung des aktuellen Berufstätigkeitsstatus wurden die Kohortenmitglieder zunächst gefragt, 

ob sie aus dem Berufsleben ausgeschieden, im Vorruhestand erwerbstätig oder noch voll erwerbstätig 

sind. Diese Status lassen sich als Folge von drei Entscheidungen gegen oder für die Berufstätigkeit 

verstehen, aus denen sich vier Gruppen ergeben, die in Abbildung 1 in nicht-kursiver Schrift mit Groß-

buchstaben dargestellt sind.  
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Abbildung 1 Aktueller Berufstätigkeitsstatus der 56jährigen, in % von n=1301 

 

           Kohorte in WB3 (n=1301) 

 

aus Erwerbsleben  vor mehr als 2Jahren in Erwerbsleben 

NERW: 10,1% (n=132) 

 

                Vorruhestand      weiter Erwerbstätig 

  VOR: 3,3% (n=43) 

      in Altersteilzeit         nicht in Altersteilzeit 
           ATZ: 3,5% (n=46)        ERW: 83,3% (n=1080) 

 

Die Entscheidung, die Berufslaufbahn aufzugeben oder fortzusetzen, haben die Befragten zum Zeit-

punkt von WB3 bereits getroffen. 10% sind bereits länger ausgeschieden. 7% befinden sich im Über-

gang;
21

 83% sind weiter erwerbstätig.
22

 Der aktuelle Berufstätigkeitsstatus A-BERTAET wird als 

Kodiervariable der weiter Erwerbstätigen mit dem Wert 1 und aller übrigen mit dem Wert 0 analysiert.  

Die Neigung, die Erwerbstätigkeit bis zur Ruhestandsgrenze fortzusetzen, kann nur in der Gruppe 

ERW erhoben werden. Sie wurde durch die Kombination zweier Fragen erhoben. Die erste Frage 

lautete: „Wenn es möglich wäre, würden Sie gerne heute schon aus der Berufstätigkeit ausscheiden 

oder würden Sie das nicht?“ Wer die Frage bejahte, zeigte die niedrigste Neigung. Wer sie verneinte, 

dem wurde die zweite Frage gestellt: „Wie wichtig ist es für Sie, bis zum 65. Lebensjahr hauptberuflich 

erwerbstätig zu sein? Ist ihnen das sehr wichtig, eher wichtig, eher unwichtig oder ziemlich unwichtig?“ 

Nach Umkehrung der Antwortfolgen auf die zweite Frage ergab sich eine fünfstufige Variable B-

WICHTIG (n=1055) mit den Antwortkategorien „würde gerne heute schon aus der Berufstätigkeit aus-

scheiden“ (23,4%), „Erwerbstätigkeit bis 65 ziemlich unwichtig“ (8,2%), „Erwerbstätigkeit bis 65 eher 

unwichtig“ (17,1%), „Erwerbstätigkeit bis 65 eher wichtig“ (26,5%) und „Erwerbstätigkeit bis 65 sehr 

wichtig“ (24,9%).  

Nach der Ruhestandsgrenze kann die Erwerbstätigkeit im angestammten oder in einem neuen Beruf 

fortgesetzt werden, wofür sich die Begriffe Career Bridge Employment und Non-Career Bridge 

Employment eingebürgert haben (Feldman 1994, Bonsdorf u.a. 2007, Wang u.a. 2008, Wang u.a. 

2009: 144-147, Deller & Maxin 2010: 4).  

Im angestammten Beruf hängt die Fortsetzung von den gegebenen Möglichkeiten in der Arbeitsstelle 

oder im Beruf ab.
23

 In ATZ und ERW wurde daher erst für die Arbeitsstelle, dann für den Beruf die 

                                                      

21
 Diese Zahl ist in unserer nach Bildung selegierten Gruppe niedriger als die Zahl der 55-59jährigen im Deut-

schen Alterssurvey, die Altersteilzeit in Anspruch nimmt, von 12% im Jahre 2008 (Naumann & Romeu Gordo 
2010: 132). 
22

 Diese Zahl ist höher als die des Mikrozensus 2006, wo unter den 55-64jährigen mit Hochschulabschluss 74% 
der Männer und 63% der Frauen erwerbstätig sind, weil unsere Kohorte mit 58 Jahren im jüngeren Bereich der 
Altersklasse des Mikrozensus liegt und weil die Erwerbstätigkeit Älterer zwischen 2006 und 2010 zugenommen 
hat. 
23

 Diese Bedingung ist in Ländern wie Deutschland gegeben, in denen die Ruhestandsgrenze zwingend und ihre 
Überschreitung Ausnahmefall ist. In anderen Ländern, in denen keine Ruhestandsgrenze gilt, insbesondere in 
den USA, ist die Filterfrage nach der Möglichkeit sinnlos und die Entscheidung zwischen Ruhestand und Career 
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Möglichkeit der Fortsetzung und die Neigung dazu erfragt. Die Filterfrage für die Arbeitsstelle war: 

„Haben Sie nach dem Übergang in den Ruhestand die Möglichkeit, an Ihrer jetzigen Arbeitsstelle noch 

weiter erwerbstätig zu sein – z.B. als Aushilfe oder Berater?“ 37,7% antworteten positiv und wurden 

weiter gefragt: „Würden Sie diese Möglichkeit gerne, sehr gerne, eher nicht oder auf gar keinen Fall 

nutzen?“
24

 Wenn die Filterfrage für die Arbeitsstelle mit nein, „weiß nicht“ oder „keine Antwort“ beant-

wortet wurde, wurde die Filterfrage für den Beruf gestellt: „Haben Sie nach dem Übergang in den Ru-

hestand die Möglichkeit, in Ihrem jetzigen Beruf gelegentlich weiter erwerbstätig zu sein?“ 35,4% ant-

worteten positiv und erhielten die gleiche Nachfrage. Die beiden Nachfragen wurden zu einer Variab-

len zusammengefasst, die folgende Ausprägungen hatte: 0 weder an Arbeitsstelle noch im Beruf mög-

lich (41,1%); an Arbeitsstelle oder im Beruf möglich. Im letzten Fall wurde für die reduzierte Basis von 

n=502 die Variable N-ALTBERUF mit den Vorgaben sehr gerne (14,4%), gerne (38,3%), eher nicht 

(35,3%%) oder auf gar keinen Fall (12,1%) und den Werten 4 bis 1 gebildet, die eine wachsende Nei-

gung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn ausdrücken. 

Je wichtiger es für jemanden ist, die Erwerbstätigkeit bis zum 65. Lebensjahr fortzusetzten, desto lie-

ber würde er auch – wenn möglich – nach dem Übergang in den Ruhestand an der jetzigen Arbeits-

stelle oder im jetzigen Beruf weiter erwerbstätig sein. B-WICHTIG und N-ALTBERUF korrelieren Rho 

= .23. Die Lebensbedeutung des Berufs äußert sich langfristig: Wer den Beruf bis zum Ruhestand 

fortführen will, würde ihn auch gerne danach weiter ausüben. Alle bisherigen Variablen – A-BERTAET, 

B-WICHTIG und N-ALTBERUF – drücken mit positiven Werten eine Neigung zur Fortsetzung der 

Berufslaufbahn und des Berufs aus. 

In einem neuen Beruf hängt die Erwerbstätigkeit nicht mehr von bisher gegebenen Möglichkeiten ab 

und ist auch für Selbständige möglich. Deshalb wurde die Neigung dazu ohne Filterfrage in VOR, 

ATZ, und ERW erfragt: „Haben Sie die Absicht, nach Ihrem Eintritt in den Ruhestand in einem ande-

ren als Ihrem heutigen Beruf eine neue berufliche Tätigkeit aufzunehmen?“ Das wurde von 9,4% be-

jaht sowie von 8,2% mit „kann noch nicht sagen / kommt darauf an“ beantwortet. Weil diese Entschei-

dung zeitlich und sachlich vom augenblicklichen Status weit weg führt, wurde die neutrale Vorgabe mit 

der positiven in einer Kodiervariable N-NEUBERUF mit der Verneinung als Basis zusammengefasst. 

N-NEUBERUF drückt eine Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn, nicht aber des Berufs aus. 

Die Wichtigkeit des Berufslebens bis zum Ruhestand B-WICHTIG hängt nicht mit der Absicht nach 

dem Ruhestandseintritt einen neuen Beruf aufzunehmen N-NEUBERUF zusammen. Denn nach dem 

Eintritt in den Ruhestand ist der Wechsel in einen anderen Beruf nur eine Option neben der Fortfüh-

rung des heutigen Berufs. Sie bietet sich vor allem dann an, wenn der heutige Beruf nicht fortgesetzt 

werden kann; sie wird aber – wie weitere Analysen zeigen – auch dann nicht häufiger genutzt. Weiter-

hin hängen N-ALTBERUF und N-NEUBERUF nicht zusammen. Unter denen, die nach dem Ruhe-

standseintritt an der alten Arbeitsstelle oder im alten Beruf weiterarbeiten können, sind der Wunsch, 

                                                                                                                                                                      

oder Non-Career Bridge Employment wird oft nicht erfragt, sondern durch den Vergleich zwischen Erhebungs-
zeitpunkten als vollzogene Entscheidung ermittelt (Wang 2007: 823). 
24

 Sie wurden zudem auch gefragt: „In welchem Beruf wäre das?“ und die Antworten wurden nach dem ISCO-
Schema und nach dem Prestige verkodet. Vermutlich sind weiter im früheren Beruf Tätige und Berufswechsler in 
geringem Maße Beamte und in hohem Maße Selbständige (Deller & Maxin 2009: 309; 2010: 5).  
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im Beruf zu bleiben, und der Wunsch, in einem anderen Beruf neu zu beginnen, voneinander unab-

hängig.
25

 

Überblickt man die Häufigkeitsverteilungen der vier Zielvariablen A-BERTAET, V-WICHTIG, N-

ALTBERUF und N-NEUBERF, so zeigt die Kohorte ehemaliger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr – 

wie auch in einer Querschnittsbetrachtung gut ausgebildeter Rentner (Deller & Maxin 2008: 2009) – 

eine starke Neigung zur Fortführung der Erwerbstätigkeit. Über ein Drittel der 56jährigen hat nach dem 

Ruhestandsalter die Möglichkeit, die Berufstätigkeit im angestammten Beruf fortsetzen, und fast die 

Hälfte davon würde die Möglichkeit gerne nutzen. Sieht man beides zusammen, will ein knappes Fünf-

tel das vorliegende Angebot nutzen und weiter im alten Beruf tätig sein. Aber nur ein Zehntel will nach 

dem Ruhestandsalter in einem neuen Beruf erwerbstätig sein. Auf der einen Seite gilt: Wer in einen 

neuen Beruf geht, muss eine höhere Hürde überwinden, als wer im alten Beruf bleibt. Auf der anderen 

Seite ist es erstaunlich, dass der Wille, die höhere Hürde unbedingt zu nehmen, noch etwa halb so 

hoch ist wie der Wille, wenn möglich die niedere Hürde zu nehmen. Insgesamt gilt: Die 56jährigen sind 

überwiegend noch erwerbstätig, sie wollen überwiegend bis zum Ruhestandsalter erwerbstätig blei-

ben, und sie wollen, wenn es geht, noch fast zur Hälfte auch nach dem Ruhestandsalter erwerbstätig 

bleiben.
26

 

1.5 Unabhängige Variable 

Der objektive Berufserfolg wurde durch das Berufsprestige und das Einkommen erfasst. Das Berufs-

prestige wurde in WB1, WB2 und WB3 in einem Inventar erhoben, in dem die Kohortenmitglieder ihre 

Berufslaufbahn retrospektiv in Phasen mit Anfangs- und Endzeit einteilten, so dass sich für die in WB3 

Verbleibenden im Zeitraum von 1969 bis 2010 zwischen 0 und 21 Phasen der Berufslaufbahn erga-

ben. Für jede Phase berichteten die Kohortenmitglieder den Beruf, die Tätigkeiten im Beruf, die Bran-

che, die berufliche Stellung, die Arbeitsstundenzahl und das Netto-Einkommen am Anfang und am 

Ende der Phase. Aus diesen Angaben ergibt sich für jede Phase das Berufsprestige, gemessen mit 

der Magnitude-Prestige-Skala Wegeners (1988), und das Endeinkommen als metrische Variable. Aus 

diesen Angaben wurde das letzte Endeinkommen vor den Erhebungszeitpunkten ausgewählt: bis zum 

30. Lebensjahr LPREST30 und LEINK30, zwischen dem 30. und 43. Lebensjahr LPREST43 und 

LEINK43, zwischen dem 43. und 56. Lebensjahr LPREST56 und LEINK56. Weiterhin wurde für die 

                                                      

25
 Die drei Entscheidungen, sich aus dem Erwerbsleben (nicht) zurückzuziehen (B-WICHTIG), weiter im gleichen 

Beruf zu arbeiten (N-ALTBERUF) und weiter in einem anderen Beruf zu arbeiten (N-NEUBERUF) wurden in ei-
nem Querschnitt amerikanischer Staatsangestellter über 40 Jahren im Jahre 2000 (Bonsdorf u.a. 2007: 89) sowie 
in einem amerikanischen Längsschnitt über zwei Jahre (Wang u.a. 2008) als eine simultan zu treffende Wahl mit 
multinomialen Logit-Modellen analysiert. U. E. aber sollte im Planungsprozess jede Entscheidung unabhängig 
voneinander gesehen werden. Wer nach der Ruhestandgrenze plant, im gleichen Beruf weiterzuarbeiten, kann im 
Prinzip auch planen, in einem anderen Beruf weiterzuarbeiten, auch wenn beides hier nicht korreliert und sich als 
vollzogene Entscheidung ausschließt. 

26
 In ERW wurden auch die gewünschten Jahre der Berufsarbeit bis Ruhestand JBISRUHE58 erfragt. Je länger 

man überhaupt die Berufslaufbahn in die Zukunft ausdehnen will, desto eher muss man die aktuelle Berufstätig-
keit bis zur Ruhestandsgrenze und darüber hinaus fortsetzen. Aber die Wahl zwischen Arbeitsstellen und Berufen 
ist analytisch unabhängig von der Frist der Planung. Deshalb sollte JBISRUHE mit den hier untersuchten Zielva-
riablen deutlich, aber nicht sehr stark korrelieren. In der Tat korreliert JBISRUHE mit B-WICHTIG .53***, mit N-
ALTBERUF .23*** und mit N-NEUBERUF .06*. Diese Zusammenhänge und ihre abnehmende Stärke sind zu 
einem guten Teil sachlich erzwungen: Je länger man arbeiten will, desto eher muss man die Hürde der Ruhe-
standsgrenze nehmen; desto eher muss man auch danach noch arbeiten; aber je weiter man in die Zukunft oder 
auf neue Berufe blickt, desto weniger zwingend wird die Planung. – JBISRUHE wird in Kapitel 5 analysiert. 
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Berufslaufbahn insgesamt, also vom 16. bis 56. Lebensjahr, der höchste Wert des Berufsprestiges 

HPREST und der Endeinkommen HEINK berechnet.  

Der subjektive Berufserfolg wurde durch die Einschätzung des bisherigen Erfolgs und durch die Zu-

friedenheit mit der bisherigen Laufbahn und mit der letzten Arbeitsstelle erfasst. Die Einschätzung des 

bisherigen Erfolgs wurde relativ zu anfänglichen Erwartungen in WB1, WB2 und WB3 mit folgender 

Frage erhoben: „Wenn Sie Ihr bisheriges Berufsleben überblicken und mit den Vorstellungen verglei-

chen, die Sie zu Beginn des Berufslebens hatten, würden Sie sagen: (3) Sie haben mehr erreicht, als 

Sie sich vorgestellt haben, (2) Sie haben so viel erreicht, wie Sie sich vorgestellt haben, (1) Sie haben 

weniger erreicht, als Sie sich vorgestellt haben?“ Weiterhin wurde die Gesamtbilanz des bisherigen 

Berufserfolgs in WB3 ohne Bezug auf anfängliche Ziele erfragt: „Wenn Sie auf Ihr berufliches Leben 

zurückblicken, wie erfolgreich sind Sie alles in allem gewesen? (4) Außerordentlich erfolgreich, (3) 

sehr erfolgreich, (3) ziemlich erfolgreich, (1) nicht so erfolgreich?“ Die Antworten auf diese Fragen – 

ERREICHT30, ERREICHT43, ERREICHT56; ERFOLG56 – wurden in der gegebenen ordinalen Folge 

ausgewertet.  

Die Zufriedenheit mit der beruflichen Laufbahn wurde in WB1, WB2 und WB3 mit folgender Frage 

erhoben: „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Entwicklung und Ihrem beruflichen Leben?“, auf 

die 11 Antwortmöglichkeiten von 0 „ganz und gar unzufrieden“ bis 10 „ganz und gar zufrieden“ vorge-

geben waren. Anders als das Berufsprestige ist die Berufszufriedenheit also nicht für jeden Zeitpunkt 

zwischen der Erstbefragung und WB3, sondern nur für die Zeitpunkte der drei Wiederbefragungen 

messbar: BZUF30, BZUF43 und BZUF56. Die Zufriedenheit mit der letzten Arbeitsstelle wurde für 

jede der 21 Berufsphasen nach Fragen zu Beruf und Betrieb wie folgt erfragt: „Haben Sie dort (in zu-

vor genannter Stellung) (4) sehr gerne, (3) gerne, (2) weniger gerne oder (1) überhaupt nicht gerne 

gearbeitet?“ Die Angaben wurden für die letzte Stellung jedes Befragten, die in 90% der Fälle sich auf 

die aktuelle Stelle bezog, zu einer Variable BSTZUF56 zusammengefasst. 

Die Freizeitpräferenz wurde in WB1, WB2 und WB3 durch ein Inventar von Lebensbereichen
27

 erho-

ben, die auf sieben Stufen zwischen „1 unwichtig“ und „7 wichtig“ bewertet werden mussten. Die Be-

wertung „Arbeit und Beruf“ wird unverändert für die drei Zeitpunkte als BERUF30, BERUF43, BE-

RUF56 betrachtet. Die Bewertung „Freizeit und Erholung“ wird hingegen abzüglich der Bewertung von 

„Arbeit und Beruf“ betrachtet: als Präferenz der Freizeit vor dem Beruf. Denn die Wertschätzung der 

Arbeit drückt aus, wie sehr man sich mit einer Notwendigkeit identifiziert, während die Wertschätzung 

der Freizeit ausdrückt, wie sehr man sich mit Lebensmöglichkeiten jenseits der Notwendigkeit identifi-

ziert. Wer die Freizeit mehr schätzt als die Arbeit, sieht die Arbeit als Mittel zum Zweck; er würde lie-

ber tun, was er will, als arbeiten; er hat eine hohe Freizeitpräferenz. Wer die Arbeit mehr schätzt als 

die Freizeit, sieht die Arbeit als Selbstzweck; er will tun, was er muss, weil es für ihn auch dann etwas 

bedeutet, wenn weitere Möglichkeiten eingeschränkt werden; er hat eine geringe Freizeitpräferenz. 

Die Variablen FREI-BER30, FREI-BER43 und FREI-BER56 erfassen mit positiven Werten eine höhe-

re und mit negativen eine geringere Freizeitpräferenz.  

                                                      

27
 Diese Frage erfasst, was in der Gerontologie als „personal goals“ (Atchley 1999: 44-49, 184) bezeichnet wird 

und in einer späteren Analyse über die Erhebungszeitpunkte verfolgt werden soll. 
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Was die aktuellen Ressourcen betrifft, wurde die Gesundheit in WB3 subjektiv auf fünf Stufen einge-

schätzt: GESUND56. Das Zusammenleben mit einem Partner PARTNER56 wurde mit allen Formen 

des Alleinlebens verglichen. Das Zusammenleben mit einem nicht erwerbstätigen Partner wurde durch 

eine weitere Kodiervariable PART-NET56 (mit der Basis ohne Partner und berufstätiger Partner) er-

fasst.  

Alle Startbedingungen der Berufsbiographie wurden in EB erhoben. Die soziale Herkunft umfasst den 

Berufsstatus des Vaters, den Ausbildungsabschluss des Vaters und sowie der Mutter aus EB: 

KLVATER16, AUSBVA16, AUSBMU16; weiterhin wurde aus diesen Variablen und dem Familiennet-

toeinkommen ein Schichtindex SCHICHT16 gebildet (Meulemann 1979: 49).  

Die Lebensplanung im 16. Lebensjahr richtet sich auf die Bildungslaufbahn, die von den Schülern und 

ihren Eltern geplant werden kann. Die Eltern identifizieren sich mit dem Schüler, sie wählen für ihn und 

prägen seine Wahl – selbst wenn er vorübergehend anders denkt. Die Ambitionen der Eltern werden 

früher oder später und mehr oder minder ausgesprochen zu den Ambitionen der Schüler. Deshalb 

wurden Eltern und Schüler über ihre Pläne für die beiden nächsten Schritte, Abitur und Studium, ge-

fragt. Die Frage nach dem Abitur lautete: „Welche Pläne haben Sie (für Ihren Sohn / Ihre Tochter) für 

das Ende dieses Schuljahres?“ Vorgegeben waren verschiedene Schulformen, die zu den Variablen 

ABI16-E und ABI16 mit folgender Rangfolge umgekodet wurden: (3) Abitur, (2) unsicher, (3) kein Abi-

tur. Die Frage nach dem Studiums lautete für die Eltern: „Wenn Ihr Sohn / Ihre Tochter einmal das 

Abitur geschafft hat: Sollte er / sie dann sofort einen Beruf ergreifen oder studieren?“Vorgegeben wa-

ren verschiedene Bildungswege, die zu den Variablen STUD16-E und STUD16 mit folgende Rangfol-

ge umgekodet wurden: (3) Studium, (2) unsicher, (1) kein Studium, einschließlich kein Abitur vorgese-

hen. Die Frage an die Schüler lautete: „Wollen Sie nach dem Abitur einmal studieren?“ Die Antworten 

wurden wie folgt umgekodet: (4) Studium sicher, (3) Studium vielleicht, (2) weiß noch nicht, (1) nicht 

studieren, einschließlich kein Abitur vorgesehen (Meulemann 1979: 72).  

Weiterhin wurden drei Variablen kontrolliert, für die keine eindeutige Voraussage möglich ist. Erstens 

wurde das Geschlecht mit einer Kodiervariable MANN erfasst. Nach der weitgehenden Angleichung 

der Lebensläufe sollte man, besonders bei besser Ausgebildeten, zwar nicht mehr erwarten, dass 

Männer eine längere Erwerbstätigkeit planen als Frauen (Noone u.a. 2009, Adams & Rau 2011: 183); 

dennoch soll das geprüft werden. Zweitens wurde die Dauer aller bisherigen Erwerbsphasen 

EWSPAN über alle drei Befragungen errechnet. Sie kann auf eine Sättigung der Berufserfahrung deu-

ten und den Eintritt in den Ruhestand – und damit auch die Planung – beschleunigen (Davies & 

Cartwright 2011: 258); wenn sie mit großen Erfolgen verbunden ist, könnte sie aber auch auf einen 

Wunsch nach Kontinuität deuten und den Eintritt in den Ruhestand verzögern. Drittens rückt die Häu-

figkeit des Nachdenkens über den Ruhestand ihn in die Gegenwart. Sie könnte daher – wie in ameri-

kanischen Untersuchungen (Feldman 1994: 297, Kim & Moen 2000: 493, Wang u.a. 2008: 822, 

Noone u.a. 2009: 301, Noone u.a. 2010: 722) – mit einem frühen Berufsausstieg positiv und mit der 

der Fortsetzung der Berufslaufbahn negativ verbunden sein (siehe Kapitel 5). Sie könnte aber auch 

die gegenteiligen Korrelationen aufweisen. Wer über den Ruhestand nachdenkt, hat nichtberufliche 

wie berufliche Optionen im Visier; das Nachdenken über den Ruhestand kann sich sogar auf die Ent-

scheidung zwischen beiden Optionen richten. Die Häufigkeit des Nachdenkens ist also doppeldeutig, 
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sie steht quer zu den Inhalten. Sie wurde mit folgender Frage erhoben: „Wie oft denken Sie heute 

schon darüber nach, was Sie machen werden, wenn Sie nicht mehr hauptberuflich erwerbstätig sind? 

Sehr häufig (5), häufig, manchmal, selten, nie (1)?“ Das ergab die Variable RUHEDENK56. 

1.6 Analyseplan 

Im Folgenden wird in Abschnitt 2 bivariat untersucht, welche Variablen jedes Konzepts die Neigung 

zur Fortsetzung der Berufslaufbahn beeinflusst. In Abschnitt 3 wird multivariat geprüft, ob die ausge-

wählten Variablen dies Neigung auch bei Kontrolle der Variablen zu den anderen Konzepten beein-

flussen. Die multivariate Analyse hat zwei Ziele: den Vergleich der Einflussstärken zwischen Konzep-

ten und zwischen Zeitpunkten. Der Vergleich zwischen den Konzepten prüft die Kontinuitäts-, Subjek-

tivitäts-, Freizeitpräferenz-, Ressourcen-, Herkunfts- und Aspirationshypothese; der Vergleich zwi-

schen den Zeitpunkten des gleichen Konzepts und zwischen Startbedingungen und den weiteren 

Konzepten prüft die Langfristhypothese. 

2 Ergebnisse: Bivariat 

2.1 Berufserfolg 

Die Korrelationen des Berufserfolgs mit der Kontinuität der Berufslaufbahn sind in Tabelle 1 darge-

stellt. Wie die gültigen Werte der unabhängigen Variablen zeigen, werden die Stichproben mit jeder 

Wiederbefragung kleiner; aufgrund der gültigen Werte der abhängigen Variablen aber beruhen die 

Korrelationen auf kleineren Stichproben und maximal auf der Stichprobengröße von WB3. 

Tabelle 1 Berufserfolg und Kontinuität der Berufslaufbahn: Korrelationen (Tau b) 

  N H A-BERTAET B-WICHTIG N-ALTBERUF N-NEUBERUF 

Bezugsgruppe von A-
BERTAET   ERW ERW,ATZ ERW,ATZ,VOR 

LPREST30  1712 + .11*** .09***   

LPREST43 1503 + .11*** .10***   

LPREST56 1219 + .09*** .08***   

HPREST 1916 + .14*** .12***   

LEINK30 1447 + .12***    

LEINK43 1462 + .12***    

LEINK56 1177 + .14*** .06**   

HEINK 1839 + .22*** .08***     

ERREICHT30 1643 +     

ERREICHT43 1449 + .13***    

ERREICHT56 1162 + .11***    

ERFOLG56 1177 +   .09***     

BZUF30 1960 +   -.07*  

BZUF43 1589 + .14*** .05*    

BZUF56 1291 + .12*** .23***  -.07** 

BSTZUF56 1257 + .10*** .31*** .20***   

N: gültige Werte für unabhängige Variablen. H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau 
signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. N der Korrelationen mit A-BERTAET: 957-1295, V-WICHTIG: 770-
1052, N-ALTBERUF: 365-502, NEUBERUF: 845-1155. 

Der objektive Berufserfolg – Prestige und Einkommen – steigert in jeder Phase und über die gesamte 

Berufslaufbahn wie erwartet die Wahrscheinlichkeit einer aktuellen Berufstätigkeit und die Wichtigkeit, 
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sie bis zum Erreichen des Ruhestandsalters fortzusetzen. Der Einfluss über die gesamte Berufslauf-

bahn ist etwas stärker als der Einfluss in den Phasen; aber der Einfluss der Phasen wächst nicht mit 

den Erhebungszeitpunkten an. Der objektive Berufserfolg hat jedoch keinen Einfluss auf den Wunsch, 

die Berufstätigkeit nach dem Erreichen des Ruhestandsalters, falls die Möglichkeit gegeben ist, an der 

gleichen Arbeitsstelle oder im gleichen Beruf fortzusetzen, oder auf den Wunsch, sie in einem anderen 

Beruf fortzusetzen. Der objektive Berufserfolg bis zum 56. Lebensjahr strahlt also bis zum Ruhe-

standsalter aus, aber nicht darüber hinaus. Kontinuität ist das Ziel – aber in einem zeitlich begrenzten 

Horizont.  

Der subjektive Berufserfolg beeinflusst ebenfalls vor allem die Planungen bis zum Ruhestandsalter 

und kaum darüber hinaus. Aber auch in diesem Horizont sind die Einflüsse nur sporadisch. Die Ein-

schätzung des Erfolgs relativ zur Erwartung im 43. und im 56. Lebensjahr steigert die Wahrscheinlich-

keit der Berufstätigkeit im 56.Lebensjahr; und die absolute Einschätzung des Erfolgs im 56. Lebens-

jahr steigert die Neigung, die Berufslaufbahn fortzusetzen. Eine positive Erfolgsbilanzierung im 56. 

Lebensjahr verbürgt also Kontinuität – allerdings nur in geringem Ausmaß. Die Zufriedenheit mit der 

Berufslaufbahn im 43. und im 56. Lebensjahr steigert die Wahrscheinlichkeit einer aktuellen Berufstä-

tigkeit und die Neigung, die Berufslaufbahn fortzusetzen. Die Zufriedenheit mit der letzten beruflichen 

Stellung steigert die Wahrscheinlichkeit einer aktuellen Berufstätigkeit, die Neigung, die Berufslauf-

bahn fortzusetzen, und die Neigung, die Berufslaufbahn im alten Beruf fortzusetzen. Weil die Berufs-

laufbahn bis zum 56. Lebensjahr weniger spezifiziert ist als die letzte Stelle, hat sie einen insgesamt 

schwächeren Einfluss auf die berufliche Kontinuität. Die negative Korrelation zwischen BZUF56 und 

N-NEUBERUF zeigt, dass N-NEUBERUF die Kontinuität der Berufslaufbahn als eine Diskontinuität 

des Berufs erfasst: Wer aktuell mit der Berufslaufbahn unzufrieden ist, aber weiter berufstätig sein will, 

wählt einen neuen Beruf. 

Sowohl der objektive wie der subjektive Berufserfolg verbürgen also Kontinuität nur bis zum Ruhe-

standsalter. Die Begrenzung ist kaum verwunderlich, wenn man zweierlei bedenkt. Erstens: Vermut-

lich planen auch Menschen am Anfang und in der Mitte der Berufslaufbahn, die nicht vor einer institu-

tionellen Barriere stehen, kaum über sieben Jahre hinaus. Zweitens: Weil für viele unserer Stichprobe 

– 41% (siehe 1.3) – nicht die Möglichkeit besteht, weiter im alten Beruf zu arbeiten, setzt schon das 

Angebot den Nachfragern Grenzen und verkleinert die Stichprobe; und Ähnliches gilt vermutlich auch 

für den Wunsch, in einem neuen Beruf weiter zu arbeiten. Bivariat wird die Kontinuitätshypothese also 

soweit bestätigt, wie man Kontinuität erwarten und prüfen kann. 

In diesem Rahmen aber zeigen sich keine Unterschiede zwischen dem Einfluss des objektiven und 

des subjektiven Berufserfolgs. Die Subjektivitätshypothese wird also nicht bestätigt. Insbesondere 

beeinflusst die Bilanzierung des Berufserfolgs im 56. Lebensjahr die Neigung zur Fortsetzung der 

Berufslaufbahn nicht stärker als das Prestige und das Einkommen und schwächer als die Berufszu-

friedenheit im 56. Lebensjahr. Weiterhin wächst die Einflussstärke nur in einem von acht Fällen mono-

ton mit dem Erhebungszeitpunkt an: Der Einfluss der Berufszufriedenheit auf B-WICHTIG wird größer. 

Insgesamt spricht also wenig für die Langfristhypothese. 
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2.2 Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen, Startbedingungen und Kontrollvariablen 

Die Korrelationen der Freizeitpräferenz mit der Kontinuität der Berufslaufbahn sind in Tabelle 2 darge-

stellt. Die Wichtigkeit des Berufs im 30., 43. und 56. Lebensjahr steigert wie erwartet die Wahrschein-

lichkeit einer aktuellen Berufstätigkeit und die Wichtigkeit, sie bis zum Erreichen des Ruhestandsalters 

fortzusetzen; je weiter man in die Berufslaufbahn zurückgeht, desto schwächer werden die Einflüsse. 

Das gleiche Muster gilt für die Freizeitpräferenz – wie erwartet mit umgekehrten Vorzeichen. Die Wich-

tigkeit des Berufs wie die Freizeitpräferenz im 56. Lebensjahr steigern weiterhin den Wunsch, die Be-

rufstätigkeit nach dem Erreichen des Ruhestandsalters fortzusetzen; die Freizeitpräferenz tut das 

auch im 43. Lebensjahr. Weder die Wichtigkeit des Berufs noch die Freizeitpräferenz beeinflussen die 

Neigung, die Berufslaufbahn in einem anderen Beruf fortzusetzen. Die Freizeitpräferenzhypothese 

wird also bestätigt – wiederum aber nur für berufliche Planungen bis zum Ruhestandsalter. Schließlich 

wachsen der Einfluss der Einschätzung des Berufs und der Einfluss der Freizeitpräferenz auf die Nei-

gung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn mit dem Erhebungszeitpunkt deutlich und monoton an. Die 

Langfristhypothese wird bestätigt.  

Tabelle 2  Freizeitpräferenz und Kontinuität der Berufslaufbahn: Korrelationen (Tau b) 

  N H A-BERTAET B-WICHTIG N-ALTBERUF N-NEUBERUF 

Bezugsgruppe von A-BERTAET  ERW ERW,ATZ ERW,ATZ,VOR 

BERUF30 1974 + .07*** .09***   

BERUF43 1594 + .11*** .18***   

BERUF56 1298 + .12*** .25*** .08*  

FREI-BER30 1974 - -.08*** -.13**   

FREI-BER43 1594 - -.12*** -.19*** -.08*  

FREI-BER56 1298 - -.08*** -.27*** -.17***  

H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. n für 
A-BERTAET: 1297-1301, für V-WICHTIG: 1051-1054; für N-ALTBERUF: 502: für NEUBERUF: 1152-1156. 

Die Korrelationen der aktuellen Ressourcen, Startbedingungen und Kontrollvariablen mit der Kontinui-

tät der Berufslaufbahn sind in Tabelle 3 dargestellt. Die subjektiv im 56. Lebensjahr eingeschätzte 

Gesundheit hat den erwarteten positiven Einfluss auf die Kontinuität der Berufslaufbahn. Sie hängt mit 

der aktuellen Berufstätigkeit und mit dem Wunsch, sie bis zur Ruhestandsgrenze fortzusetzen, positiv 

zusammen. Gesundheit ist also in der Tat eine Ressource, die es erlaubt, Aktivitäten mit höheren 

Ansprüchen oder Belastungen zu realisieren oder zu planen. Die Partnerschaft hingegen hat nicht den 

erwarteten negativen Einfluss auf die Kontinuität der Berufslaufbahn; das gilt allgemein und und spezi-

fisch, wenn der Partner nicht erwerbstätig ist. Die Partnerschaft kann also nicht als Indiz einer beson-

deren Anziehungskraft des Privatlebens gesehen werden. Die Ressourcenhypothese wird nur für die 

Gesundheit bestätigt. 
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Tabelle 3 Aktuelle Ressourcen, Startbedingungen, Kontrollvariable und Kontinuität der 

Berufslaufbahn: Korrelationen (Tau b) 

  N H A-BERTAET B-WICHTIG N-ALTBERUF N-NEUBERUF 

Basis aus A-BERTAET    ERW ERW,ATZ ERW,ATZ,VOR 

GESUND56 1300  .13*** .17***   

PARTNER56 1301      

PART-NET56 1301      

KLVATER16 1921 +  .08***   

AUSBVA16 1951 +  .09***   

AUSBMU16 1914 +  .09*** .10**  

SCHICHT16 1951 +  .09***   

ABI16-E 1648 + .16*** .10***   

STUD16-E 1648 + .08**    

ABI16 1987 + .13*** .10***   

STUD16 1934 + .11*** .12***   

MANN 1987  .12***    

EWSPAN 1910  .24*** -.11*** -.08* -.05* 

RUHEDENK56 1241   .27*** .11** -.10*** 

H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. n für 
A-BERTAET: 1084-1301, für V-WICHTIG: 1023-1055; für N-ALTBERUF: 477-500: für NEUBERUF: 996-1156.  

Die Ressourcen des Elternhauses im 16. Lebensjahr steigern die Wichtigkeit, im 56. Lebensjahr die 

Berufslaufbahn bis zum Erreichen des Ruhestandsalters fortzusetzen. Die Lebensplanung der Eltern 

wie der Schüler im 16. Lebensjahr steigert die Wahrscheinlichkeit der Berufstätigkeit im 56. Lebens-

jahr. Weder Ressourcen noch Lebensplanung haben einen Einfluss auf die Neigung, die Berufslauf-

bahn nach der Ruhestandsgrenze im alten oder in einem neuen Beruf fortzusetzen. Die Herkunfts- 

und die Aspirationshypothese werden also nur für berufliche Planungen bis zum Ruhestandsalter be-

stätigt. 

Männer sind im 56. Lebensjahr häufiger erwerbstätig als Frauen; da in diesem Alter Frauen durch die 

Familie nicht mehr stärker belastet sind als Männer, wirkt offenbar die stärkere Belastung der Frauen 

in früheren Jahren nach. In der Gesamtwirkung, also ohne Kontrolle weiterer Einflüsse, gilt also auch 

in unserer nach Bildung privilegierten Gruppe eine Geschlechtsrolle, die berufliche Arbeit vor allem 

dem Mann zuweist. 

Die Dauer der Erwerbstätigkeit steigert die Wahrscheinlichkeit einer aktuellen Berufstätigkeit. Diese 

Kontinuität ergibt sich allerdings zu einem Teil faktisch und kann nur zum Teil auf Motive zurückge-

führt werden: Je länger man im Lebenslauf berufstätig geblieben ist, desto eher ist man es noch im 56. 

Lebensjahr; desto eher wollte man es vielleicht auch noch bis zum 56. Lebensjahr bleiben. Für eine 

positive Wirkung der Berufserfahrung auf den Wunsch nach beruflicher Kontinuität spricht allerdings 

wenig, wenn man den Blick von der Vergangenheit auf die Zukunft richtet: Denn die Dauer der Er-

werbstätigkeit senkt die Neigung im 56. Lebensjahr, die Berufslaufbahn bis zum 65. Lebensjahr fort-

zusetzen. Wer lange in seinem Leben beruflich eingespannt war, will am Ende der Berufslaufbahn 

eher aussteigen. Umgekehrt formuliert: Wer später eingestiegen ist oder weniger dauerhaft dabei, hat 

noch Reserven für ein verlängertes Berufsleben. Die Dauer der Erwerbstätigkeit deutet also eher auf 

eine Sättigung als auf einen Anreiz zum Weitermachen. 

Die Häufigkeit des Nachdenkens über den Ruhestand hängt mit der Wichtigkeit, die Erwerbstätigkeit 

bis zur Ruhestandsgrenze fortzusetzen, und der Absicht, danach – wenn möglich – im alten Beruf zu 
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verbleiben, deutlich positiv zusammen, während sie mit der Planung eines neuen Berufs wie erwartet 

negativ zusammenhängt. Die positiven Korrelationen mit B-WICHTIG und N-ALTBERUF lassen sich 

geradezu so verstehen, dass die Entlassung aus dem Erwerbsleben Anlass zur Besorgnis ist. Die 

negative Korrelation mit N-NEUBERUF hingegen könnte dann weniger auf eine Freizeitpräferenz als 

auf einen Kontinuitätswunsch deuten. Die Häufigkeit des Nachdenkens ist also doppeldeutig.  

Vergleicht man überschlägig die Einflussstärke der Konzepte zwischen den Tabellen 1 bis 3, so haben 

die Startbedingungen noch fast so starke Einflüsse wie die zwischenzeitliche Berufslaufbahn und ak-

tuelle Ressourcen und Einstellungen. Insbesondere kommt der Einfluss der Aspirationen im 16. Le-

bensjahr an die meisten späteren Einflüsse nahezu heran. Im Vergleich der Konzepte wird die Lang-

fristhypothese also nicht bestätigt.  

2.3 Zusammenfassung 

Fasst man die bivariaten Einflüsse zusammen, so ist das wichtigste Ergebnis, dass im 56. Lebensjahr 

Berufserfolg, Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen und Startbedingungen auf die Kontinuität der 

Berufslaufbahn nur im Horizont der Ruhestandsgrenze wirken – nicht aber darüber hinaus. Sie be-

stimmen die Neigung, bis zum 65. Lebensjahr weiterzuarbeiten, aber weder den Wunsch eines Career 

Bridge Employment noch eines Non-Career Bridge Employment. Sie bewegen zum Abschluss der 

konventionellen Berufslaufbahn, aber nicht zur Aufnahme einer unkonventionellen Berufslaufbahn 

jenseits der Ruhestandsgrenze oder des angestammten Berufs.  

Innerhalb dieses Horizonts aber ist der Wunsch nach Kontinuität spürbar. Auf der einen Seite hat der 

objektive Berufserfolg einen deutlichen Einfluss: Das höchste Prestige wie das höchste Einkommen 

steigern die Wahrscheinlichkeit einer Berufstätigkeit im 56. Lebensjahr und die Bedeutung einer Fort-

führung der Berufstätigkeit bis zur Ruhestandsgrenze. Auf der anderen Seite hat der subjektive Be-

rufserfolg – im Rückblick auf die Berufslaufbahn wie mit Blick auf die letzte Arbeitsstelle – einen 

durchgängigen Einfluss, der bereits im 43. Lebensjahr einsetzt; aber die Einschätzung relativ zu Er-

wartungen und die summarische Erfolgseinschätzung wirken nur schwach und sporadisch. Die Konti-

nuitätshypothese wird also – angesichts des langen Zeitraums und der sozialen Selektivität der Stich-

probe, die die Bandbreite des objektiven Berufserfolgs reduziert – eindringlich bestätigt. Die Subjektivi-

tätshypothese eines stärkeren Einflusses des subjektiven Berufserfolgs wird allerdings nicht bestätigt. 

Gegen die Kontinuität aber wirkt die Freizeitpräferenz. Sie senkt die Neigung zur Fortsetzung der Be-

rufslaufbahn. Das gilt nicht nur aktuell, sondern auch, wenn sie bereits im 30. und 43. Lebensjahr er-

hoben wurde. Mit dieser Einschränkung jedoch wird die Freizeitpräferenzhypothese bestätigt. Weiter-

hin wird Kontinuität zwar durch eine gute Gesundheit ermöglicht, nicht aber durch eine Partnerschaft 

beeinträchtigt. Die Ressourcenhypothese wird nur teilweise bestätigt.  

Die Startbedingungen im 16. Lebensjahr wirken noch im 56. Lebensjahr auf Kontinuität hin. Alle Maße 

der sozialen Herkunft haben einen positiven Einfluss zwar nicht auf die aktuelle Berufstätigkeit, aber 

auf die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn. Und die Aspirationen der Eltern wie der Schüler 

steigern die Wahrscheinlichkeit der aktuellen Berufstätigkeit und die Neigung zur Fortsetzung der Be-

rufslaufbahn. Die Herkunfts- und Aspirationshypothese werden also bestätigt.  
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Mit der Zeit schwächen sich die Einflüsse einer konstanten Variablen nur selten ab und die soziale 

Herkunft hat fast so starke Einflüsse wie der Berufserfolg und die Freizeitpräferenz. Die Langfristhypo-

these findet im Vergleich der Zeitpunkte eines Konzepts nur für den Einfluss der Berufszufriedenheit 

und der Freizeitpräferenz auf die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn Unterstützung; im Ver-

gleich der Konzepte wird sie nicht bestätigt. Jeder dieser Einflüsse muss aber noch unter Kontrolle 

aller anderen geprüft werden. 

3 Ergebnisse: Multivariat 

3.1 Auswahl der Variablen und Modelle 

Nach den Ergebnissen der bivariaten Analyse ist die multivariate Analyse nur für die beiden Zielvari-

ablen A-BERTAET und B-WICHTIG sinnvoll. Die unabhängigen Variablen wurden nach den beiden 

Zielen der multivariaten Analyse ausgewählt: dem Vergleich der Einflussstärke zwischen Konzepten 

und Zeitpunkten. 

Für das erste Ziel beruhte die Auswahl auf zwei Überlegungen. Erstens sollten die unabhängigen 

Variablen bivariat einen starken Einfluss möglichst auf beide Zielvariablen haben, so dass für beide 

die gleichen unabhängigen Variablen gewählt werden können. Zweitens wurde, um zu vermeiden, 

dass konzeptuell verwandte Variablen sich den Einfluss gleichsam streitig machen, innerhalb jedes 

Konzepts nur eine Variablengruppe ausgewählt. Für die Freizeitpräferenzen wurden deshalb die abso-

lute Bewertung des Berufs und für die Startbedingungen die Lebensplanung der Eltern für ihre Kinder 

nicht mehr aufgenommen. Innerhalb der Lebensplanung der Schüler wurden nur die Studienaspiratio-

nen, und innerhalb der sozialen Herkunft nur der Schichtindex aufgenommen. Die Kontrollvariablen 

MANN und EWSPAN wurden beibehalten; die Kontrollvariable NACHDENK56 hingegen wurde wegen 

ihrer Doppeldeutigkeit nicht aufgenommen.  

Für das zweite Ziel sollten möglichst alle Zeitpunkte einer ausgewählten Variablengruppe berücksich-

tigt werden, auch wenn eine Variable früherer Erhebungen bivariat keinen starken Einfluss hatte. 

Deshalb wurde z.B. auch die Berufszufriedenheit im 30. Lebensjahr unter den unabhängigen Variab-

len belassen. Insgesamt vier Variablen werden mit jedem Erhebungszeitpunkt berücksichtigt: das 

Berufsprestige, das Einkommen, die Berufszufriedenheit und die Freizeitpräferenz. Durch den Einsatz 

der gleichen wiederholt erhobenen Variablen können allerdings Multikollinearitäten entstehen. Wenn 

das so ist, muss unter diesen Variablen erneut ausgewählt werden.  

In der Tat korrelieren die drei Maße des Berufsprestiges sehr hoch: LPREST30 mit LPREST43 und 

LPREST56 r=.68 und .66; LPREST43 mit LPREST56 r=.86. Für das erste Ziel wurden deshalb statt 

der phasenspezifischen Variablen die phasenübergreifende Variable HPREST verwendet. Für das 

zweite Ziel können hingegen die phasentypischen Variablen beibehalten werden. Weil die Variablen 

auf zwei Regressionen, mit lebensgeschichtlichen und mit aktuellen Prädiktoren, aufgeteilt werden, 

wird die Multikollinearität gemindert.  

Für das Einkommen sind die Korrelationen der phasenspezifischen Variablen deutlich niedriger als für 

das Berufsprestige. Sie betragen nur r=.21, .31 und .35. In der späteren Laufbahn wechselt man we-

niger zwischen Berufen und steigt häufiger im Beruf auf, so dass sich das Berufsprestige konsolidiert, 

das Einkommen aber verändert. Zwischen Berufsprestige und Einkommen ergeben sich zu jedem 
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Zeitpunkt nur schwache Korrelationen: r=.26, .13 und .37; ebenso liegen alle Korrelationen zwischen 

Berufsprestige und Einkommen zu unterschiedlichen Zeitpunkten unter r=.21.  

Wenn alle drei Erhebungen des Berufsprestiges und des Einkommens in der multivariaten Analyse 

berücksichtigt werden, ergibt sich ein weiteres Problem. Die Stichprobe WB3 reduziert sich auf die 

Befragten, die in jeder Phase berufstätig waren. Das zweite Ziel, der Vergleich der Zeitpunkte, kann 

nur in dieser reduzierten Stichprobe verfolgt werden. Das erste Ziel, der Vergleich der Konzepte, kann 

man jedoch ohne Reduktion der Stichprobe verfolgen, indem die phasenübergreifende Variable nicht 

nur – wie bereits aus Gründen der Multikollinearität – für das Berufsprestige, sondern auch für das 

Einkommen betrachtet wird. 

Die Multikollinearität ist nicht stark bei den beiden weiteren wiederholt gemessenen Konzepten der 

Zufriedenheit mit der bisherigen Berufslaufbahn und der Freizeitpräferenz. Für die Zufriedenheit mit 

der bisherigen Berufslaufbahn betragen die Korrelationen der phasentypischen Variablen r=.22, .17 

und .36. Weil die Berufszufriedenheit nur zum Teil stabile Persönlichkeitsmerkmale spiegelt und über-

wiegend vom schwankenden Erfolg in allen Aspekten des Berufs abhängt, ist sie ähnlich unstabil wie 

das Einkommen. Die drei Zufriedenheit mit der letzten Stelle BSTZUF56 korreliert mit den drei 

Zufriedenheiten mit der Berufslaufbahn .09, .20 und .36 und wurde beibehalten. Für die Freizeitpräfe-

renz betragen die Korrelationen der phasentypischen Variablen r=.36, .29 und .41. Weil die Freizeit-

präferenz eine Persönlichkeitseigenschaft ist, ist sie stabiler als die Berufszufriedenheit.  

Die beiden Ziele der multivariaten Analyse werden mit vier Modellen verfolgt. Das erste Ziel, der Ver-

gleich der Konzepte, wird in Modell 1 untersucht, das in der nicht reduzierten Stichprobe folgende 

Prädiktoren enthält: HPREST, HEINK für den objektiven Berufserfolg; BZUF30, BZUF43, BZUF56, 

BSTZUF56 für den subjektiven Berufserfolg; FREI-BER30, FREI-BER43 und FREI-BER56 für die 

Freizeitpräferenz; GESUND56 für aktuelle Ressourcen; SCHICHT16 für die Herkunft; STUD16 für die 

Lebensplanung; sowie die Kontrollvariablen MANN und EWSPAN. Modell 1 prüft also die Hypothesen 

zu allen Konzepten und die Langfristhypothese innerhalb der Berufszufriedenheit und der Freizeitprä-

ferenz und für den Vergleich der Konzepte. Das zweite Ziel, der Vergleich der Zeitpunkte, wird mit drei 

Modellen untersucht. Modell 2 umfasst lebensgeschichtliche und aktuelle Einflüsse: LPREST30, 

LPREST43, LPREST56; LEINK30, LEINK43, LEINK56; BZUF30, BZUF43, BSTZUF56; FREI-BER30, 

FREI-BER43, FREI-BER56; GESUND56; SCHICHT16, STUD16; MANN und EWSPAN. Modell 3 be-

schränkt diese Auswahl auf die lebensgeschichtlichen, Modell 4 auf die aktuellen Einflüsse; beide 

setzen zudem die Kontrollvariablen ein. Über Modell 1 hinaus prüfen die Modelle 2-4 also die Lang-

fristhypothese innerhalb Berufsprestiges und des Einkommens und für den Vergleich der Gesamtwir-

kung der Zeitpunkte. 

 

 

3.2 Ergebnisse 

Die Ergebnisse der logistischen Regression der aktuellen Berufstätigkeit sind in Tabelle 4 dargestellt. 

Die Chancenverhältnisse aller Einkommensvariablen wurden durch 1000 geteilt, um an den gleichen 

Dezimalstellen wie die anderen Chancenverhältnisse gelesen werden zu können. 
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Tabelle 4 Logistische Regression von A-BERTAET auf Berufserfolg, Freizeitpräferenz, 

Startbedingungen und Kontrollvariablen: Chancenverhältnisse 

   Chancenverhältnisse 

  H Min-Max Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 

Interzept   .0099 .0050 .0093 .0491 

HPREST + 20-186,8 1.002    

LPREST30 + 20-186,8  1.003 1.003  

LPREST43 + 20-186,8  1.014+ 1.008+  

LPREST56 + 20-186,8  .992  1.006+ 

HEINK + 0-163 1.147+    

LEINK30 + 0-10  .904 .876  

LEINK43 + 0-229  1.012 1.028  

LEINK56 + 0-453  1.083  1.120* 

BZUF30 + 0-10 .947 1.002 .994  

BZUF43 + 0-10 .973 .973 1.044  

BZUF56 + 0-10 1.061 1.074  1.114+ 

BSTZUF56 + 1-4 1.385* 1.219  1.224 

FREI-BER30 - (-6)-6 .863* .810** .833*  

FREI-BER43 - (-6)-6 .968 ,939 .816*  

FREI-BER56 - (-6)-6 .928 .947  .878* 

GESUND56 + 1-4 1.377** 1.337+  1.570*** 

SCHICHT16 + 1-6 1.0831 1.043 1.033  

STUD16 + 1-4 1.217* 1.211+ 1.240*  

MANN ? 0-1 .773 .726 .744 .8071 

EWSPAN ? 2-479 1.010*** 1.012*** 1.015*** 1.005*** 

-2 LogLik. Interzept   950 622 731 849 

-2 LogLik. Modell   799 530 584 773 

R²   .120 .107 .157 .063 

Gültige n   1189 803 863 1171 

H: Hypothese, ?=Kontrollvariable. + p < .10, * p < .05, ** p< .01, *** p < .001. Einkommen durch 1000 geteilt. 

In Modell 1 haben von den Variablen des Berufserfolgs das Einkommen und die aktuelle Zufriedenheit 

mit der beruflichen Stelle signifikant den erwarteten positiven Einfluss. Die Kontinuitätshypothese 

bleibt also auch unter Kontrolle der Freizeitpräferenzen und der Startbedingungen bestätigt. Aber sie 

gilt für den objektiven wie subjektiven Berufserfolg gleichermaßen; die Subjektivitätshypothese wird 

nicht bestätigt. Die Freizeitpräferenzhypothese wird lediglich für das 30. Lebensjahr schwach signifi-

kant bestätigt; die Einflüsse nehmen also nicht ab, wie in der Langfristhypothese erwartet. Die subjek-

tiv geschätzte Gesundheit hat einen signifikant positiven Einfluss; die Ressourcenhypothese wird be-

stätigt. Von den Startbedingungen hat die Studienaspiration im 16. Lebensjahr signifikant den erwarte-

ten positiven Einfluss; die Herkunftshypothese wird nicht bestätigt, wohl aber die Aspirationshypothe-

se.  

Die bivariat signifikant häufigere Berufstätigkeit von Männern kehrt sich in eine – wenn auch nicht 

signifikant – geringere um. Da Männer ein höheres Einkommen als Frauen beziehen und bis heute 

länger erwerbstätig waren, wird der bivariat positive Effekt auf die Berufstätigkeit offenbar vom Ein-

kommen und der Erwerbsdauer übernommen. Von einem Nachwirken früherer außerberuflicher Be-

lastungen der Frauen auf die berufliche Kontinuität kann also bei multivariater Betrachtung nicht mehr 

gesprochen werden. Die Dauer der Berufstätigkeit hat wie in der bivariaten Analyse einen positiven 

Einfluss. Die erklärte Varianz beträgt 12,0%.  
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Vergleicht man in nicht dargestellten getrennten Regressionen die Einflussstärke der Faktoren, so 

erklären die sechs Variablen des Berufserfolgs 5,9%; die Gesundheit 4,2%; die drei Variablen der 

Freizeitpräferenz 5,0%; und die beiden Variablen der Startbedingungen 2,5% der Varianz. Im Ver-

gleich der Konzepte wird die Langfristhypothese also bestätigt. 

In Modell 2 kann die Aufteilung des objektiven Berufserfolgs über die drei Phasen der Befragung die 

Langfristhypothese nicht bestätigen. Die Chancenverhältnisse für das Berufsprestige schwanken irre-

gulär und sind kaum signifikant. Die Chancenverhältnisse für das Einkommen wachsen zwar an, sind 

aber nicht signifikant; durch die Aufteilung verwandelt sich ein signifikanter phasenübergreifender 

Einfluss in nicht signifikante phasenspezifische Effekte. Weder beim Berufsprestige noch beim Ein-

kommen folgen die Einflüsse also einem Muster über den Lebenszyklus. Die weiteren Variablen ha-

ben die gleichen Effekte wie in Modell 1. Die erklärte Varianz ist mit 10,7% geringer als in Modell 1. 

In Modell 3 und 4 bringt die Trennung der lebensgeschichtlichen und aktuellen Einflüsse kein klareres 

Muster der phasentypischen Effekte hervor. In Modell 4 wird durch den Wegfall der früheren Freizeit-

präferenz der negative Einfluss der aktuellen Freizeitpräferenz im 30. und im 43. Lebensjahr auf dem 

5%-Niveau signifikant. Die erklärte Varianz beträgt 15,7% in Modell 4 und 6,3% in Modell 4: Lebens-

geschichtliche Einflüsse sind nicht wie erwartet schwächer, sondern stärker als aktuelle Einflüsse. Im 

Vergleich der Gesamtwirkung der Zeitpunkte wird die Langfristhypothese also nicht bestätigt. 

Die Ergebnisse der linearen Regression der Wichtigkeit, die Berufstätigkeit bis zum 65. Lebensjahr 

fortzusetzen, sind in Tabelle 5 dargestellt.  
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Tabelle 5 Lineare Regression von B-WICHTIG auf Berufserfolg, Freizeitpräferenz, Startbe-

dingungen und Kontrollvariablen 

   Regressionskoeffizienten 

  H Min-Max Modell 1 Modell 1 st. Modell 2 Modell 3 Modell 4 

Interzept   -.898  -.336 1.849 -.532 

HPREST + 20-186,8  .002+  .05    

LPREST30 + 20-186,8    .003  .002  

LPREST43 + 20-186,8    .001  .000  

LPREST56 + 20-186,8   -.002   .002 

HEINK + 0-163  .0073  .02    

LEINK30 + 0-10    .003  .021  

LEINK43 + 0-229    .004  .005  

LEINK56 + 0-453   -.016   .001 

BZUF30 + 0-10 -.015 -.03 -.045* -.017  

BZUF43 + 0-10 -.068* -.08 -.054  .062+  

BZUF56 + 0-10  .145***  .17  .179**   .108*** 

BSTZUF56 + 1-4  .532***  .24  .487***   .501*** 

FREI-BER30 - 6-(-6) -.054* -.05 -.042 -.062  

FREI-BER43 - 6-(-6) -.072* -.07 -.105** -.212***  

FREI-BER56 - 6-(-6) -.167*** -.16 -.175***  -.232*** 

GESUND56 + 1-4  .181***  .08  .103   .221*** 

SCHICHT16 + 1-6  .028  .02  .014  .028  

STUD16 + 1-4  .060  .05  .067  .088+  

MANN ? 0-1 -.064 -.02 -.030 -.028  .005 

EWSPAN ? 2-479 -.001+ -.06 -.002+ -.002+ -.002*** 

R²    .255   .264  .090  .234 

R² adjusted    .245   .245  .075  .228 

Gültige n   1004   698 721 1009 

H: Hypothese, ?=Kontrollvariable. St.=standardisiert. + p < .10, * p < .05, ** p< .01, *** p < .001. Einkommen 
durch 1000 geteilt. 

Betrachtet man die nicht standardisierten Koeffizienten in Modell 1, so hat das höchste Prestige nur 

einen schwach signifikanten und das höchste Einkommen keinen Einfluss. Die Zufriedenheit im 43. 

Lebensjahr hat wider Erwarten einen negativen Einfluss (Davies & Cartwright 2011: 258, 262); aber 

die aktuellen Zufriedenheiten mit der Berufslaufbahn und der beruflichen Stellen haben hoch signifi-

kant und stark den erwarteten positiven Einfluss. Die Kontinuitätshypothese wird also in erster Linie für 

den subjektiven Berufserfolg bestätigt – was zugleich eine Bestätigung der Subjektivitätshypothese 

darstellt. Nicht der objektive, aber der subjektive Berufserfolg ist Orientierungspunkt für die Fortfüh-

rung der Berufslaufbahn; und nicht der vergangene, sondern der aktuelle subjektive Berufserfolg ist 

maßgebend. Gegen Ende der Berufslaufbahn gilt in unserer privilegierten Gruppe: Nicht materielle, 

sondern ideelle Anreize halten die Menschen im Erwerbsleben.  

Die Freizeitpräferenzhypothese wird für jeden der drei Zeitpunkte bestätigt; und der erwartete negative 

Einfluss wird – wie in der Langfristhypothese erwartet – umso stärker, je näher der aktuelle Planungs-

zeitpunkt rückt. Die Konstanz der negativen Wirkung spricht dafür, dass die Freizeitpräferenz eine 

Persönlichkeitseigenschaft ist; das Anwachsen der negativen Wirkung ist ein weiterer Beleg dafür, 

dass die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn aus einer subjektiven Bilanz zweier widerstrei-

tender Werte resultiert: der Attraktivität der Berufstätigkeit und der Freizeit. Die Gesundheit hat einen 

hoch signifikant positiven Einfluss, die Ressourcenhypothese wird also bestätigt. Die Startbedingun-

gen haben keinen Einfluss; weder die Herkunfts- noch die Aspirationshypothese werden bestätigt.  
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Das Geschlecht hat keinen, die Dauer der Berufstätigkeit hat einen negativen Einfluss: Je länger man 

im 56. Lebensjahr berufstätig war, desto weniger will man das Berufsleben bis zum 65. Lebensjahr 

fortsetzen. Die erklärte Varianz beträgt 25,5%. 

Vergleicht man die Stärke der Einflüsse anhand der standardisierten Koeffizienten des Modells 1, so 

sind die aktuelle Zufriedenheit mit der beruflichen Stelle, die aktuelle Zufriedenheit mit der Berufslauf-

bahn und die aktuelle Freizeitpräferenz die gewichtigsten Prädiktoren. Die Neigung, die Berufslauf-

bahn fortzusetzen, speist sich also positiv aus der Evaluation der Berufslaufbahn bis heute und nega-

tiv aus der Anziehungskraft der Freizeit. Sie resultiert aus Einstellungen zum, aber nicht aus Tatsa-

chen des Lebenslaufs. Sie resultiert weiter aus aktuellen Einschätzungen, aber nicht aus früheren 

Einschätzungen oder Tatsachen des Lebenslaufs. 

In Modell 2 kann die Aufteilung des objektiven Berufserfolgs über die drei Phasen der Befragung die 

Langfristhypothese nicht bestätigen. Weder das phasenspezifische Berufsprestige noch das phasen-

spezifische Einkommen haben einen Einfluss. Alle übrigen Prädiktoren wirken wie in Modell 1; zwei 

der in Modell 1 stärksten aktuellen Einflüsse, BZUF56 und FREIBER56, sind in Modell 2 sogar noch 

stärker. Wie über das ganze Berufsleben ist der objektive Berufserfolg also auch in den einzelnen 

Lebensphasen kein Orientierungspunkt für die Ruhestandsplanung. Das ist besonders für den aktuel-

len Berufserfolg und hier wieder besonders für das Einkommen bemerkenswert. Vielleicht gleichen 

sich hier zwei gegenläufige Tendenzen aus. Auf der einen Seite sollte Erfolg, wie vermutet, ein Anreiz 

sein weiterzuarbeiten. Auf der anderen Seite könnte selbst unsere privilegierte Gruppe dazu neigen, 

geringere Einkommen durch den Verzicht auf das Angebot zu kompensieren, die Lebensarbeitszeit zu 

verkürzen (Wang u.a. 2008: 827). Aktuell würden die objektiven Anreize sich also durchkreuzen, so 

dass die subjektiven Wertungen – wie die Ergebnisse zeigen – umso stärker durchschlagen können. 

Auch aktuell wird die Kontinuität nicht durch den objektiven, sondern den subjektiven Berufserfolg 

gewährleistet 

In Modell 3 und 4 bestätigt die Trennung der lebensgeschichtlichen und aktuellen Einflüsse nochmals 

die Bedeutungslosigkeit des objektiven Berufserfolgs und insbesondere des aktuellen objektiven Be-

rufserfolgs. Modell 3 zeigt, dass das Gegenspiel von Berufszufriedenheit und Freizeitpräferenz bis ins 

43. Lebensjahr zurückverfolgt werden kann. Modell 4 zeigt, dass dieses Gegenspiel aktuell entschei-

dend ist und beide Kräfte etwa gleich stark sind; die (nicht dargestellten) standardisierten Koeffizienten 

für BSTZUF56 und FREI-BER56 betragen .28 und .29. Die für Freiheitsgrade korrigierte erklärte Va-

rianz beträgt 7,5% für Modell 3 und 22,8 für Modell 4: Aktuelle Einflüsse sind also weitaus bedeutsa-

mer als lebensgeschichtliche; im Vergleich der Gesamtwirkung der Zeitpunkte wird die Langfristhypo-

these also bestätigt. Die Berufslaufbahn will bis zum Ruhestand fortsetzen, wer heute mit seinem Be-

rufsleben zufrieden ist und den Verlockungen der Freizeit nicht zu sehr unterliegt. 

3.3 Zusammenfassung 

Fasst man die multivariaten Einflüsse zusammen, so ist das das Einflussprofil der beiden Zielvariablen 

sehr unterschiedlich. Das gilt zunächst für den Vergleich der Einflusskraft der Konzepte. Der objektive 

wie der subjektive Berufserfolg steigern die Wahrscheinlichkeit der aktuellen Berufstätigkeit, aber al-

lein der subjektive Berufserfolg steigern die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn. Mit der Ge-
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sundheit wachsen die Chancen der aktuellen Berufstätigkeit und die Neigung zu ihrer Fortsetzung. Die 

Freizeitpräferenz hängt nicht mit der aktuellen Berufstätigkeit zusammen, aber senkt die Neigung zur 

Fortsetzung der Berufslaufbahn. Die Aspirationen vor Beginn der Berufslaufbahn steigern die Wahr-

scheinlichkeit der aktuellen Berufstätigkeit, und haben keinen Einfluss auf die Neigung zur Fortset-

zung. Die Dauer der bisherigen Erwerbstätigkeit steigert – vielleicht teilweise definitorisch – die Wahr-

scheinlichkeit der aktuellen Berufstätigkeit und senkt die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn. 

Lediglich die soziale Herkunft und das Geschlecht haben auf beide Zielvariablen keinen Einfluss.  

Noch deutlicher sind die Unterschiede mit Blick auf die Langzeithypothese. Die aktuelle Berufstätigkeit 

wird von keiner Variable mit der Zeit monoton stärker oder schwächer beeinflusst; aber die Neigung 

zur Fortsetzung der Berufslaufbahn wird monoton stärker von der Berufszufriedenheit gesteigert und 

von der Freizeitpräferenz gemindert. Die aktuelle Berufstätigkeit hängt nahezu ebenso stark von 

Startbedingungen wie vom subjektiven Berufserfolg und der Freizeitpräferenz ab; die Neigung zur 

Fortsetzung der Berufslaufbahn wird von Startbedingungen überhaupt nicht, vom subjektiven Berufs-

erfolg und der Freizeitpräferenz aber deutlich bestimmt. Die aktuelle Berufstätigkeit hängt von der 

Gesamtheit der lebensgeschichtlichen Variablen entgegen der Erwartung nicht schwächer, sondern 

stärker ab als von der Gesamtheit der aktuellen Variablen; die Neigung zur Fortsetzung hängt von der 

Gesamtheit der lebensgeschichtliche Variablen sehr wenig und von der Gesamtheit der aktuellen Va-

riablen deutlich ab.  

Den Unterschied des Einflussprofils kann man auf den Nenner bringen, dass die aktuelle Berufstätig-

keit stärker durch objektive und die Neigung zur Fortsetzung der Berufstätigkeit stärker durch subjekti-

ve Variablen bestimmt wird. Die objektiven Einflüsse auf die aktuelle Berufstätigkeit reichen weiterhin 

bis an die Zeit vor der Berufstätigkeit zurück und verändern sich wenig im Lebenslauf, während die 

subjektiven Einflüsse auf die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn mit dem Lebenslauf stärker 

werden. Zugespitzt: in der aktuellen Berufstätigkeit spiegelt sich die Lebensgeschichte seit ihrem An-

fang wider; die Neigung zur Fortsetzung der Berufslaufbahn orientiert sich an aktuellen subjektiven 

Einschätzungen.  

4 Ausblick 

Wenn in der späten Lebensmitte das Ende der Berufslaufbahn in den Blick gerät, stellen sich zwei 

Fragen: Will man bis zur Ruhestandsgrenze berufstätig bleiben? Und will man auch nach der Ruhe-

standsgrenze noch berufstätig bleiben? Da beruflicher Erfolg den Reiz der Berufstätigkeit erhöht, soll-

te die Antwort auf beide Fragen umso eher positiv ausfallen, je erfolgreicher die Berufslaufbahn vor 

der späten Lebensmitte war. Kontinuität über die Zäsuren der Berufslaufbahn ist für die Betroffenen 

ein natürlicher Wunsch und für die Analyse ihres Lebenswegs eine naheliegende Hypothese. Ob der 

bisherige Berufserfolg sich tatsächlich positiv auf die Fortsetzung der Berufslaufbahn bis zum 56. Le-

bensjahr, bis zum 65. Lebensjahr und über das 65. Lebensjahr hinweg auswirkt, wurde hier in einer 

Kohorte ehemaliger Gymnasiasten im 16. Lebensjahr untersucht, die im 30., 43. und im 56. Lebens-

jahr wiederbefragt wurden.  

In der Tat zeigten sich im 56. Lebensjahr Einflüsse des bisherigen Berufserfolgs auf die faktische 

Fortsetzung der Berufslaufbahn bis zum 56. Lebensjahr und auf den Plan der Fortsetzung der Berufs-
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laufbahn bis zum 65. Lebensjahr – nicht aber auf den Plan der Fortsetzung der Berufslaufbahn über 

das 65. Lebensjahr hinweg. Sie wirken also auf die Planung einer konventionellen, nicht aber unkon-

ventionellen Lebens im Alter. Wie vermutlich auch im Berufsleben zuvor plant man gegen Ende der 

Lebensmitte kaum über sieben Jahre in die Zukunft. Aber im Berufsleben zuvor liegt die Regelalters-

grenze weit hinter dem Horizont von sieben Jahren. Wird sie gegen Ende der Lebensmitte tatsächlich 

noch nicht gesehen? Oder orientiert man die Entscheidung nicht an der Vergangenheit der alten Be-

rufslaufbahn, sondern an der Zukunft eines neuen Berufs oder einer Aktivität jenseits des Berufs? Die 

Orientierung an der Zukunft ergibt sich aus den Antworten auf eine offene Frage, ob man sich nach 

dem Ruhestand eine langfristige und dauerhafte Beschäftigung vorgenommen hat, die im folgenden 

Kapitel analysiert werden soll.  
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1 Untersuchungsanlage 

1.1 Frage der Untersuchung: Die Kontinuitätshypothese – angewandt auf die Planung per-

sönlicher Ziele im Beruf 

Im letzten Kapitel wurde untersucht, ob Erfolg die Fortsetzung der Berufslaufbahn wahrscheinlicher 

macht. Zielvariablen waren, ob man im 56. Lebensjahr noch berufstätig ist, ob man die weitere Berufs-

laufbahn für wichtig hält und ob man plant, nach der Ruhestandsgrenze die Berufslaufbahn im alten 

Beruf oder in einem neuen Beruf fortzusetzen. In jedem Fall ging es um Entscheidungen und Pläne 

zur Berufslaufbahn – gleich in welchem Beruf. Es ging um die Außenseite des Berufs. Im folgenden 

Kapitel wird untersucht, ob Erfolg in der Berufslaufbahn dazu anregt, sich für die Zukunft im Beruf 

persönliche Ziele zu setzen. Sehe ich etwas unter den im Beruf gestellten Aufgaben als mein eigenes 

Vorhaben? Und was ist das? Es geht um die Innenseite des Berufs. Das letzte und das vorliegende 

Kapitel betrachten also dieselbe unabhängige Variable, den Berufserfolg, aber unterschiedliche Ziel-

konzepte, die Berufslaufbahn und die persönliche Berufsplanung.  

Der Berufserfolg ist ein quantitatives Konzept; er lässt sich – wie im letzten Kapitel – in den sozial 

zugewiesenen Ressourcen und ihrer subjektiven Wertschätzung messen. Auch die Berufslaufbahn ist 

quantitativ, sie wird in der Zeit fortgesetzt. Dass man Berufe wechseln oder die berufliche Laufbahn 

überhaupt unterbrechen kann, ändert daran nichts: Wie die Zeit in allen kann auch die Zeit in be-

stimmten Berufen gemessen werden; und die Unterbrechungen lassen sich zählen. Mit Blick auf die 

Berufslaufbahn übersetzt sich Kontinuität daher unmittelbar als Fortsetzung, und die Kontinuitätshypo-

these, dass Erfolg die Neigung zur Fortsetzung steigert, liegt nahe.  

Die persönliche Berufsplanung hingegen ist ein qualitatives Konzept. Wer einen bestimmten Beruf 

ausübt, muss eine bestimmte Bandbreite von Aufgaben erfüllen. Der Anwalt muss Klienten überzeu-

gen, Schriftsätze aufsetzen, vor Gericht plädieren; der Arzt muss beraten, helfen, heilen; der Professor 

lehren und forschen. Und weil jeder Beruf seine Laufbahn hat, kann man unter den Aufgaben auswäh-

len, was man besonders verfolgen will. Im Rahmen der beruflichen Aufgaben kann man eigene Pläne 

hegen – aber man muss es nicht. Man hat ein persönliches Ziel oder nicht; und wer plant, verfolgt 

unterschiedliche Ziele: So oder so geht es um Qualitäten. Sofern man überhaupt Ziele hat, können sie 

in der Sache oder in der Person, in den Aufgaben des Berufs oder der Laufbahn des Berufstätigen 

liegen. Wer an den Aufgaben interessiert ist, nimmt sich vor, Arbeitsergebnisse zu verbessern und 

konkrete Projekte ins Auge zu fassen. Wer an der beruflichen Laufbahn interessiert ist, strebt eine 

berufliche Weiterbildung oder ein berufliches Fortkommen an.  

Der bisherige Berufserfolg kann sich nun auf zwei Weisen in die persönliche Berufsplanung überset-

zen und Kontinuität in der Berufslaufbahn produzieren (Atchley 1989, 1999). Auf der einen Seite sollte 

er intrinsische, sachbezogene Motivationen steigern (Fischer / Wiswede 2009: 99). Er steigert die 

Begeisterung für die Aufgabe, die wiederum anreizt, spezifische Vorhaben zu entwickeln. Deshalb 

sollte – erstens – mit dem bisherigen Berufserfolg die Häufigkeit sachbezogener Planungen steigen; 

unter denen, die überhaupt planen, sollten – zweitens – Pläne für Verbesserungen des Arbeitsvoll-

zugs und für konkrete Arbeitsprojekte ansteigen. Auf der anderen Seite kann der bisherige Berufser-

folg extrinsische, auf die persönliche Laufbahn bezogen Motive senken; denn was sie anstreben, ist ja 
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bereits erreicht worden. Deshalb sollte – drittens – unter denen, die überhaupt planen, Pläne für beruf-

liche Weiterbildungen und berufliche Aufstiege seltener werden. Alle drei Erwartungen werden im 

Folgenden wie im vorausgehenden Kapitel als Kontinuitätshypothese bezeichnet. 

Persönliche Berufsplanungen sind u.W. – anders als Laufbahnplanungen – bisher nicht untersucht 

worden. Ob der Berufserfolg bis zur späten Lebensmitte zu einer persönlichen Berufsplanung moti-

viert, wird im Folgenden im Längsschnitt, im Lebenslauf einer Kohorte ehemaliger Gymnasiasten zwi-

schen dem 16. und 56. Lebensjahr analysiert. Der Berufserfolg wird seit dem 16. Lebensjahr verfolgt, 

und die persönliche Berufsplanung im 56. Lebensjahr erfragt. Ausgangs- und Endpunkt sollten für die 

Untersuchung der persönlichen Berufsplanung folgenreich sein.  

Der Ausgangspunkt einer günstigen sozialen Herkunft und einer privilegierenden Ausbildung lenkt in 

Berufe und Laufbahnen, die – verglichen mit dem Bevölkerungsquerschnitt – mehr Spielräume für 

persönliche Ziele bieten. Sie sollten deshalb häufiger und variantenreicher sein; zugleich aber sollten 

Herkunft und Bildung auf ihrer eingeschränkten Palette nur noch schwächere Einflüsse zeigen. Man 

kann daher vermuten, dass die Zusammenhänge, die in unserer privilegierten Kohorte auftreten, in 

einem weniger privilegierten Querschnitt der Bevölkerung stärker sind. 

Der Zielpunkt des 56. Lebensjahrs liegt eine knappe Dekade vor dem Regelruhestand. Das kann die 

Motivation zu persönlichen Zielen auf gegensätzliche Weise beeinflussen. Einerseits kann der Rah-

men für Planungen als zu eng erscheinen. Die Mühe lohnt nicht mehr. Aber auch im frühen Erwach-

senenalter plant man selten über fünf Jahre hinaus. Resignation ist daher wohl mehr durch Mutlosig-

keit als durch biographische Enge bedingt. Anderseits kann der langsam in den biographischen Hori-

zont tretende Ruhestand geradezu als Aufforderung verstanden werden, das bisherige berufliche Le-

ben zu resümieren und auf ein Projekt für die Zukunft zuzuspitzen. Im sechsten Lebensjahrzehnt sind 

die Chancen des Wechsels von Beruf und Arbeitsplatz geringer geworden, so dass die Arbeitsaufga-

ben in den Vordergrund treten. Speziell unserer Kohorte haben die Privilegien der Herkunft und der 

Bildung Mittel an die Hand gegeben, sich mit ihrer beruflichen Arbeit zu identifizieren, sie also nicht 

nur als Last, sondern als Chance persönlicher Erfüllung zu sehen. Bei ihr kann man geradezu erwar-

ten, dass eine in der Jugend erworbene Einstellung persönlichen Planens sich über den beruflichen 

Lebensweg nicht nur erhalten, sondern in den Willen umsetzen wird, ihn in einer persönlichen Weise 

zu Ende zu bringen. Für sie sind die Begrenzungen des Regelruhestands nicht unumstößlich. Viele 

können als Selbständige das Ende ihres Berufslebens selbst festsetzen; und Angestellte wie Beamte 

haben Optionen, über das Regelalter im bisherigen Beruf zu bleiben. Die Dekade begrenzt also nur 

den, der nicht weitersehen will.  

Alle diese Überlegungen sprechen dafür, dass es in unserer Kohorte nicht nur möglich, sondern in 

besonderer Weise sinnvoll ist, den Einfluss des bisherigen Berufserfolgs auf die persönliche Berufs-

planung zu untersuchen.  
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1.2 Hypothesen, Untersuchungsgruppe, unabhängige Variable 

Die Kontinuitätshypothese der persönlichen Berufsplanung wird in Abhängigkeit von den gleichen 

Bedingungen und mit den gleichen Hypothesen wie die Berufslaufbahn analysiert. Untersuchungs-

gruppe sind wiederum Gymnasiasten des 10. Schuljahres des Landes Nordrhein-Westfalen, die 

1969/70 zum ersten Male klassenweise schriftlich – Erstbefragung, EB – und 1984/5, 1997 und 2010 

individuell wieder befragt wurden – WB1 bis WB3. Da das Thema die persönliche Berufsplanung ist, 

werden nur die aktuell Erwerbstätigen untersucht, also nur 1080 der 1301 in WB3 Befragten (siehe 

Abbildung 1 im Kapitel 2. 

Die unabhängigen Variablen sind ebenfalls dieselben – bis auf eine Ausnahme: Da die persönliche 

Berufsplanung sich auf die Zeit vor dem Ruhestand bezieht, wurde die Häufigkeit des Nachdenkens 

über den Ruhestand nicht mehr als Kontrollvariable betrachtet. Alle Variablen werden wiederum in der 

gleichen Weise mit Kürzeln dargestellt.  

1.3 Zielvariablen: Persönliche Ziele im Beruf 

Die Erwerbstätigen wurden gefragt: „Haben Sie für die verbleibende Zeit Ihrer Erwerbstätigkeit beson-

dere berufliche Pläne oder Projekte?“ Die Frage erfasst die Existenz persönlicher Ziele überhaupt mit 

einer Dichotomie BERZIEL. 28,8% (n=324) bejahen diese Frage28 und wurden mit der Nachfrage 

„Welche sind das?“ gebeten, ihre spezifischen Ziele zu nennen. Die Antworten wurden vom Intervie-

wer am Telefon notiert; sie wurden von zwei Auswertern in einem Schema von rund 20 Kategorien 

verkodet, das im Anhang A vollständig dargestellt ist.  

Die Kategorien teilen sich in sachbezogene und personenbezogene ein. Als sachbezogen gilt eine 

Verbesserung der Arbeit (Kategorien 115 und 116) oder ein konkretes Projekt (Kategorie 121), als 

personenbezogen eine berufliche Weiterbildung (Kategorien 212 und 213) oder ein beruflicher Neuan-

fang (alle Kategorien unter 22 und 23). Weil 17% der Nennungen zweifach verkodet werden mussten, 

wurden alle Nennungen gleichrangig auf die Zahl der Befragten prozentuiert, die die Eingangsfrage 

bejaht hatten. Auf diese Weise wurden die Kodiervariablen BESSER und PROJEKT für sachbezogene 

Antworten, BILDUNG und BERUF für personenbezogene Angaben gebildet. Der Anteil positiver Werte 

an allen Erwerbstätigen mit einem Plan beträgt für sie 12,3 und 37,7, sowie 9,9 und 20,1. Die persön-

liche Berufsplanung ist also häufiger sach- als personenbezogen. Durch die Prozentuierung auf die 

gleiche Basis und die die Mehrfachverschlüsselungen ergeben sich zwischen diesen vier 

Kodiervariablen leicht negative Korrelationen bis zu Phi=-.32.29 Weiterhin wurde für die Gesamtnen-

nungen sachbezogener Antworten die Kodiervariablen SACHB gebildet, die 67,9% aller Antworten 

umfasst. 

                                                      

28 Wer für die verbleibende Berufszeit ein Ziel hat, dem ist die Fortsetzung des Berufslebens bis zum 65. Lebens-

jahr wichtig (V-WICHTIG, Tau c =.17) und der will gerne – wenn es möglich ist – nach dem Ruhestandsübergang 
im alten Beruf (N-ALTBERUF, Tau c =.18) wie in einem neuen Beruf (N-NEUBERF, Tau b =.14) arbeiten. Die 
persönliche Berufsplanung hängt also etwas mit den Variablen der Kontinuität des Berufslebens zusammen; aber 
die Zielkonzepte der beiden Kapitel sind auch empirisch weitgehend unabhängig. 
29 Wie die im letzten Kapitel behandelte Kontinuität des beruflichen Lebenslaufs hängt muss auch die persönliche 

Berufsplanung endogen, aus sachlichen Gründen mit der Zeit zusammenhängen, für die man plant noch beruflich 
tätige zu sein. In der Tat korreliert JBISRUHE mit BERZIEL .18***, mit BESSER .11* und mit N-NEUBERUF .06*.  
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Aus der Kontinuitätshypothese folgt eine positive Korrelation des bisherigen Berufserfolgs mit 

BERZIEL, BESSER, PROJEKT und SACHB, eine negative Korrelation mit BILDUNG und BERUF. 

Anders als im letzten Kapitel gilt die Voraussage des Einflusse einer unabhängigen Variablen nicht 

mehr für alle abhängigen Variablen. Vielmehr muss das Vorzeichen für den Einfluss des Berufserfolgs 

auf BILDUNG und BERUF umgekehrt werden; und der Einfluss der übrigen Prädiktoren auf BILDUNG 

und BERUF lässt sich schwer voraussagen. Deshalb ist in den folgenden Tabellen bivariater Korrela-

tionen für die Zielvariable eine Zeile mit der Richtung der Voraussage eingefügt. 

1.4 Analyseplan 

Im Folgenden wird in Abschnitt 2 bivariat untersucht, welche Variablen jedes Konzepts die Planung 

persönlicher beruflicher Ziele beeinflussen. In Abschnitt 3 wird multivariat geprüft, ob die ausgewähl-

ten Variablen die Planung persönlicher beruflicher Ziele auch bei Kontrolle der Variablen zu den ande-

ren Konzepten beeinflussen. Die multivariate Analyse hat zwei Ziele: den Vergleich der Einflussstär-

ken zwischen Konzepten und zwischen Zeitpunkten. Der Vergleich zwischen den Konzepten prüft die 

Kontinuitäts-, Subjektivitäts-, Freizeitpräferenz-, Ressourcen-, Herkunfts- und Aspirationshypothese; 

der Vergleich zwischen den Zeitpunkten des gleichen Konzepts sowie zwischen Startbedingungen 

und den weiteren Konzepten prüft die Langfristhypothese. 

2 Ergebnisse: Bivariat 

2.1 Berufserfolg 

Die Korrelationen des Berufserfolgs mit persönlichen beruflichen Zielen sind in Tabelle 1 dargestellt. 

Wie die gültigen Werte der unabhängigen Variablen zeigen, werden die Stichproben mit jeder Wieder-

befragung kleiner; aufgrund der gültigen Werte der abhängigen Variablen aber beruhen die Korrela-

tionen auf kleineren Stichproben und maximal auf der Stichprobengröße von WB3. 
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Tabelle 1 Berufserfolg und persönliche berufliche Ziele: Korrelationen (Tau b) 

  N H BERZIEL BESSER PROJEKT SACHB BILDUNG BERUF 

   + + + + - - 

LPREST30  1712 + .09*** .12*  .09 -.10*  

LPREST43 1503 + .11***     .09* 

LPREST56 1219 + .13***   .18** -.08  

HPREST 1916 + .17*** .11*   -.08  

LEINK30 1447 +  .22**  .18** -.16**  

LEINK43 1462 +  .15**  .13** -.15**  

LEINK56 1177 + .05*   .13** -.13**  

HEINK 1839 + .06** .16***  .15** -.11**  

ERREICHT30 1643 +    .11 -.14**  

ERREICHT43 1449 + .08**    -.12**  

ERREICHT56 1162 + .12**   .13**   

ERFOLG56 1177 + .07**    -.10  

BZUF30 1960 +       

BZUF43 1589 +     -.10*  

BZUF56 1291 + .08**   .11* -.09  

BSTZUF56 1257 + .13***   .13** -.09 -.10 

N: gültige Werte für unabhängige Variablen. H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 10%-Niveau 
signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. N der Korrelationen mit BERZIEL: 963-1112, alle übrigen 225-323. 

Der objektive Berufserfolg steigert in jeder Phase und über die gesamte Berufslaufbahn wie erwartet 

die Häufigkeit eines persönlichen Ziels; das gilt für das Prestige deutlich stärker als für das Einkom-

men. Der Einfluss über die gesamte Berufslaufbahn ist etwas stärker als der Einfluss in den Phasen; 

und der Einfluss der Phasen auf das Prestige wächst geringfügig mit den Erhebungszeitpunkten an. 

Der objektive Berufserfolg steigert weiterhin die Häufigkeit von Verbesserungsplänen und von sach-

bezogenen Antworten wie erwartet, nicht aber von Projekten; hier hat das Einkommen deutlich stärke-

re Einflüsse als das Berufsprestige. Der objektive Berufserfolg senkt schließlich nur die Häufigkeit von 

Bildungsplänen wie erwartet, nicht aber von Berufsplänen; wiederum hat das Einkommen deutlich 

stärkere Einflüsse als das Berufsprestige.  

Der subjektive Berufserfolg steigert wie erwartet die Häufigkeit von Planungen überhaupt und von 

sachbezogenen Planungen; und er senkt wie erwartet die Häufigkeit von Bildungsplanungen, hat aber 

auf die übrigen Variablen keinen Einfluss. Offenbar wird mit steigendem Berufserfolg Fortbildung als 

ein Mittel des beruflichen Aufstiegs seltener angestrebt. Der Einfluss des eingeschätzten Erfolgs auf 

die Häufigkeit von Planungen – nicht aber auf die Bildungsplanungen – wächst geringfügig mit den 

Erhebungszeitpunkten an. 

Sowohl objektiver wie subjektiver Berufserfolg haben also einen positiven Einfluss auf persönliche 

Ziele überhaupt und einen negativen Einfluss auf Bildungsplanungen. Zudem hat das Einkommen 

einen deutlichen Einfluss auf Planungen zur Verbesserung beruflicher Arbeiten. Soweit wird die Konti-

nuitätshypothese bestätigt. Aber der objektive wie subjektive Berufserfolg haben keinerlei Einfluss auf 

spezifischer Projekte und beruflicher Aufstiegsprozesse. Schließlich wachsen die Einflüsse nicht 

durchgängig mit dem Erhebungszeitpunkt an. Die Langfristhypothese wird nicht bestätigt. 
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2.2 Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen, Startbedingungen und Kontrollvariablen 

Die Korrelationen der Freizeitpräferenz mit persönlichen beruflichen Zielen sind in Tabelle 2 darge-

stellt. Die Wichtigkeit des Berufs und die Freizeitpräferenz im 30., 43. und 56. Lebensjahr steigern wie 

erwartet die Häufigkeit persönlicher Ziele überhaupt. Aber sie haben auf keine der spezifischen Pla-

nungen den erwarteten Einfluss und sporadisch erwartungswidrige Einflüsse. Offenbar hält die Frei-

zeitpräferenz von persönlichen Plänen ab. Aber sie hat keine eigene Kraft, spezifische Planungen 

intrinsisch oder extrinsisch, sachbezogen oder personenbezogen zu motivieren. Wer die Freizeit dem 

Beruf vorzieht, der ist indifferent gegenüber beiden Anreizen des Berufslebens. Die Freizeitpräferenz-

hypothese wird also nur für persönliche Ziele überhaupt bestätigt. 

Tabelle 2  Freizeitpräferenz und persönliche berufliche Ziele: Korrelationen (Tau b) 

  N H BERZIEL BESSER PROJEKT SACHB BILDUNG BERUF 

   + + + + ? ? 

BERUF30 1974 + .11***      

BERUF43 1594 + .12***      

BERUF56 1298 + .13***      

FREI-BER30 1974 - -.09**  .11*   .14** 

FREI-BER43 1594 - -.09***      

FREI-BER56 1298 - -.11***      

N: gültige Werte für unabhängige Variablen. H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 10%-Niveau 
signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. N der Korrelationen mit BERZIEL: 963-1112, alle übrigen 225-323. 

Die Einflüsse der Wichtigkeit des Berufs und der Freizeitpräferenz auf persönliche Ziele überhaupt 

wachsen geringfügig mit dem Erhebungszeitpunkt an. Das ist ein Indiz für die Langfristhypothese. 

Die Korrelationen der aktuellen Ressourcen, Startbedingungen und Kontrollvariablen mit persönlichen 

Zielen sind in Tabelle 3 dargestellt. Die subjektiv im 56. Lebensjahr eingeschätzte Gesundheit hat den 

erwarteten positiven Einfluss auf Planungen überhaupt; sie hat einen positiven Einfluss auf Bildungs-

planungen. Die Partnerschaft als solche – nicht aber die Berufstätigkeit des Partners – steigert sach-

bezogene Planungen und senkt berufliche Aufstiegspläne. Alle Startbedingungen – Herkunft wie Aspi-

rationen – erhöhen die Häufigkeit persönlicher Ziele überhaupt; das gilt besonders für die Studienaspi-

rationen des Kindes. Aber sie beeinflussen spezifische Ziele nur sporadisch und unsystematisch.  

Männer haben seltener persönliche Ziele überhaupt, häufiger Verbesserungs- und sachbezogene 

Ziele und seltener Bildungsziele als Frauen. Mit der Dauer der bisherigen Erwerbstätigkeit sinkt die 

Häufigkeit von Zielen überhaupt und von Bildungszielen.  
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Tabelle 3 Aktuelle Ressourcen, Startbedingungen, Kontrollvariable und persönliche be-

rufliche Ziele: Korrelationen (Tau b) 

  N H BERZIEL BESSER PROJEKT SACHB BILDUNG BERUF 

   + + + + ? ? 

GESUND56 1300 + .08**    .09  

PARTNER56 1301 +  .09 .10 .19***  -.23*** 

PART-NET56 1301 +       

KLVATER16 1921 + .06*  -.08    

AUSBVA16 1951 + .07**  -.10    

AUSBMU16 1914 + .09** -.09 -.14**  -.10 .12** 

SCHICHT16 1951 + .07**  -.09   .12** 

ABI16-E 1648 + .07**   .15* -.10  

STUD16-E 1648 + .10***      

ABI16 1987 + .09**  .11*    

STUD16 1934 + .16***      

MANN 1987  -.10** .14**  .18** -.18**  

EWSPAN 1910  -.12***    -.11*  

N: gültige Werte für unabhängige Variablen. H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 10%-Niveau 
signifikant. p < .05, ** p< .01, *** p < .001. N der Korrelationen mit BERZIEL: 957-1113, alle übrigen 272-324. 

Vergleicht man die Einflussstärke der Konzepte zwischen den Tabellen 1 bis 3, so haben die Startbe-

dingungen noch fast so starke Einflüsse wie die zwischenzeitliche Berufslaufbahn und wie aktuelle 

Ressourcen und Einstellungen. Insbesondere kommt der Einfluss der Aspirationen im 16. Lebensjahr 

an die meisten späteren Einflüsse nahezu heran. Im Vergleich der Konzepte wird die Langfristhypo-

these also nicht bestätigt.  

2.3 Zusammenfassung 

Berufserfolg, Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen und Startbedingungen wirken vor allem auf per-

sönliche berufliche Ziele überhaupt. Für spezifische Ziele findet sich nur an zwei Stellen über mehrere 

Indikatoren der erwartete Einfluss: Erstens steigert der objektive Berufserfolg persönliche Pläne zur 

Verbesserung der Berufsarbeit. Zweitens senkt der bisherige Berufserfolg die Häufigkeiten von Bil-

dungsplanungen. 

Für die persönlichen Ziele überhaupt werden Kontinuitäts-, Freizeitpräferenz, Herkunfts- und Aspirati-

onshypothese bestätigt. Unter den spezifischen persönlichen Zielen gibt es nur zwei, für die sich die 

Kontinuitätshypothese über die ganze Breite der Indikatoren bestätigt: die sachbezogenen Ziele und 

die Fortbildung. Die Langfristhypothese wird im Vergleich der Zeitpunkte bestenfalls geringfügig bestä-

tigt. 

Die bivariaten Korrelationen des Berufserfolgs bis zum 56. Lebensjahr, der sozialen Herkunft und der 

Lebensplanung im 16. Lebensjahr mit persönlichen beruflichen Zielen sind durchweg niedrig. Darin 

spiegelt sich die soziale Selektivität unserer Kohorte. Sie verringert mit der Variationsbreite der Her-

kunft und der folgenden Berufslaufbahn auch ihre Einflusskraft.  
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3 Ergebnisse: Multivariat 

3.1 Auswahl der Variablen und Modelle 

Nach den Ergebnissen der bivariaten Analyse ist die multivariate Analyse nur für die Zielvariablen 

BERZIEL, SACHB und BILDUNG sinnvoll. Die unabhängigen Variablen wurden nach den beiden Zie-

len der multivariaten Analyse ausgewählt: dem Vergleich der Einflussstärke zwischen Konzepten und 

Zeitpunkten. 

Für das erste Ziel beruhte die Auswahl auf zwei Überlegungen. Erstens sollten die unabhängigen 

Variablen bivariat einen deutlichen Einfluss möglichst auf beide Zielvariablen haben, so dass für beide 

die gleichen unabhängigen Variablen gewählt werden können. Zweitens wurde, um zu vermeiden, 

dass konzeptuell eng verwandte Variablen sich den Einfluss gleichsam streitig machen, innerhalb 

jedes Konzepts nur eine Variablengruppe ausgewählt. Für die Freizeitpräferenzen wurden deshalb die 

absolute Bewertung des Berufs und für die Startbedingungen die Lebensplanung der Eltern für ihre 

Kinder nicht mehr aufgenommen. Innerhalb der Lebensplanung der Schüler wurden nur die Studien-

aspirationen, und innerhalb der sozialen Herkunft nur der Schichtindex aufgenommen. Die Kontrollva-

riablen MANN und EWSPAN wurden beibehalten.  

Für das zweite Ziel hatte die bivariate Analyse keine durchgängigen Unterschiede zwischen den Zeit-

punkten des gleichen Konzepts ergeben. Deshalb wird für die wiederholt gemessenen Konzepte nur 

die aktuelle Messung aufgenommen. Stattdessen konzentriert sich der Zeitvergleich auf den Vergleich 

zwischen Startbedingungen und aktuellen Bedingungen. Die Tatsache, dass von den mehrfach ge-

messenen Konzepten nur die aktuellen Messungen – also die mit den größten Wirkchancen – berück-

sichtigt werden, verschärft den Test der langfristigen Wirkungen; sie erhöht die Hürden dafür, dass 

Startbedingungen bis heute signifikante Effekte zeigen.  

Für BERZIEL wie BILDUNG werden also folgende Prädiktoren eingesetzt: HPREST, HEINK für den 

objektiven Berufserfolg; ERREICH56, ERFOLG56, BZUF56, BSTZUF56 für den subjektiven Berufser-

folg; FREI-BER56 für die Freizeitpräferenz; GESUND56 für die aktuellen Ressourcen; SCHICHT16 für 

die soziale Herkunft; STUD16 für die Lebensplanung; sowie die Kontrollvariablen MANN und 

EWSPAN.  

3.2 Ergebnisse 

Die Ergebnisse der logistischen Regression persönlicher beruflicher Ziele überhaupt, sowie von sach-

bezogenen und Fortbildungszielen auf diese Auswahl der Prädiktoren sind in Tabelle 4 dargestellt. Die 

Chancenverhältnisse der Einkommensvariablen wurden durch 1000 geteilt, um an den gleichen Dezi-

malstellen wie die anderen Chancenverhältnisse gelesen werden zu können. 



3) Erfolg und persönliche Ziele im beruflichen Lebenslauf 66 

Tabelle 4 Logistische Regression von BERZIEL, SACHB und BILDUNG auf Berufserfolg, 

Freizeitpräferenz, aktuelle Gesundheit, Startbedingungen und Kontrollvariablen: 

Chancenverhältnisse 

  Min-Max H BERZIEL SACHB H BILDUNG 

Interzept   .061 .343  4.076 

HPREST 20-186,8 + 1.009*** 1.000 - .998 

HEINK 0-163 + 1.022 1.119+ - .902 

ERREICH56 1-3 + 1.379* 1.331 - 1.126 

ERFOLG56 1-4 + .891 .702 - .741 

BZUF56 0-10 + 1.013* 1.128 - .889 

BSTZUF56 1-4 + 1.307* 1.380 - .628 

FREI-BER56 (-6)-6 - .904+ 1.094 ? .877 

GESUND56 1-4 + 1.241+ .906 ? 1.869+ 

SCHICHT16 1-6 + .957 .876 ? .838 

STUD16 1-4 + 1.322*** 1.079 ? .929 

MANN 0-1 ? .507*** 1.558 ? .432+ 

EWSPAN 2-479 ? .997** 1.000 ? .995+ 

-2 LogLik. Interzept   1245 375  195 

-2 LogLik. Modell   1134 348  169 

R²    .102 .086  .084 

Gültige n   1034 300  300 

H: Hypothese, ?=Kontrollvariable. + p < .10, * p < .05, ** p< .01, *** p < .001. Einkommen durch 1000 geteilt. 

Die Wahrscheinlichkeit persönlicher beruflicher Ziele überhaupt steigt signifikant mit dem Prestige. 

Ebenso haben drei der vier Variablen des subjektiven Berufserfolgs einen positiven Effekt. Die Konti-

nuitätshypothese bleibt also auch unter Kontrolle der Freizeitpräferenzen und der Startbedingungen 

bestätigt. Vergleicht man objektiven und subjektiven Berufserfolg in getrennten Regressionen, in de-

nen alle übrigen unabhängigen Variablen als Prädiktoren verbleiben, so ist die Einflussstärke des 

objektiven Berufserfolgs mit R²=.081 kleiner als die des subjektiven Berufserfolgs mit R=.090; die Sub-

jektivitätshypothese wird also bestätigt.  

Die Freizeitpräferenz senkt die Wahrscheinlichkeit persönlicher beruflicher Ziele überhaupt schwach 

signifikant; die Freizeitpräferenzhypothese wird bestätigt. Die subjektiv geschätzte Gesundheit hat 

einen signifikant positiven Einfluss; die Ressourcenhypothese wird bestätigt. Von den Startbedingun-

gen hat die Studienaspiration im 16. Lebensjahr signifikant den erwarteten positiven Einfluss; die Her-

kunftshypothese wird nicht bestätigt, wohl aber die Aspirationshypothese. Männer haben signifikant 

seltener persönliche berufliche Ziele als Frauen. Die Dauer der Berufstätigkeit hat einen negativen 

Einfluss. Die erklärte Varianz beträgt 10,2%.  

Vergleicht man in getrennten Regressionen aktuelle Einflüsse mit Startbedingungen, also die sechs 

Variablen des Berufserfolgs, die Freizeitpräferenz und die Gesundheit mit dem Schichtindex des El-

ternhauses und den Studienaspirationen und nimmt in beiden Regressionen die Kontrollvariablen als 

Prädiktoren hinzu, so haben zwar die aktuellen Faktoren mit R²=.088 einen stärkeren Einfluss als die 

Startbedingungen mit R²=.052. Aber angesichts der kleineren Prädiktorenzahl ist der Einfluss der 

Startbedingungen beachtlich. Die Langfristhypothese wird im Vergleich der Konzepte bestätigt. Sozia-

le Herkunft und Lebensplanung wirken vom 16. Lebensjahr bis in das sechste Lebensjahrzehnt hinein. 

Unter denen, die überhaupt persönliche Ziele haben, wird die Wahrscheinlichkeit sachbezogener Ant-

worten nur noch durch eine Variable des Berufserfolgs schwach signifikant gesteigert: das höchste 
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Einkommen. Was gemäß der Kontinuitätshypothese für den Einfluss des Berufserfolgs auf die persön-

lichen beruflichen Ziele erwartet wurde und sich in bivariaten Analysen bestätigt hat, dass nämlich mit 

steigendem Berufserfolg sachbezogene Antworten zunehmen, bleibt nur noch als Tendenz sichtbar. 

Von den übrigen Prädiktoren hat keiner einen signifikanten Einfluss. 

Die Wahrscheinlichkeit von Zielen der Fortbildung wird von keiner Variablen des Berufserfolgs signifi-

kant bestimmt. Was gemäß der Kontinuitätshypothese für den Einfluss des Berufserfolgs auf persönli-

che berufliche Ziele erwartet wurde und sich in bivariaten Analysen bestätigt hat, dass nämlich mit 

steigendem Berufserfolg Fortbildung als ein Mittel des beruflichen Aufstiegs seltener angestrebt wird, 

ist nicht mehr erkennbar. Von den übrigen Prädiktoren hat die Gesundheit einen schwach signifikant 

positiven Einfluss. Männer planen Fortbildungen seltener als Frauen. Und mit der Dauer der Berufstä-

tigkeit sinkt die Wahrscheinlichkeit persönlicher Ziele. 

3.3 Zusammenfassung 

Die Kontinuitätshypothese wird für persönliche Ziele überhaupt gut, für sachbezogenen Antworten und 

die Planung von Fortbildungen aber nicht bestätigt. Persönliche Ziele überhaupt werden mit der Frei-

zeitpräferenz seltener und mit schulischen Aspirationen des 16. Lebensjahres häufiger. Je entschie-

dener die Lebensplanung bereits in der Schulzeit war, desto entschiedener ist sie auch im sechsten 

Lebensjahrzehnt.  

Im Vergleich der Einflüsse werden die Subjektivitätshypothese und die Langfristhypothese bestätigt. 

Der subjektive Berufserfolg hat einen stärkeren Einfluss als der objektive; und die aktuellen Bedingun-

gen wirken stärker als die Startbedingungen. 

4 Ausblick 

Knapp drei Zehntel unserer Kohorte haben im 56. Lebensjahr für „die verbleibende Zeit ihrer Erwerbs-

tätigkeit besondere Pläne oder Projekte“. Und dass persönliche Berufspläne gehegt werden, hängt 

vom bisherigen Berufserfolg und von Aspirationen im 16. Lebensjahr ab. Der Berufserfolg verbürgt 

nicht nur Kontinuität der Berufslaufbahn, sondern auch der Berufsarbeit – nicht nur der Außenseite, 

sondern auch der Innenseite des Berufs. Die Aspirationen im 16. Lebensjahr können als Indiz einer 

aktiven Lebensplanung überhaupt angesehen werden, die als Charakterzug das Leben begleitet und 

noch im sechsten Lebensjahrzehnt die Planungen bestimmt, die auf der biographischen Tagesord-

nung stehen. 

Dass persönliche berufliche Ziele so häufig sind, spiegelt die objektiven und subjektiven Chancen der 

im Lebenslauf verfolgten Kohorte. Sie hat auf der Basis einer günstigen sozialen Herkunft und privile-

gierender Bildungsabschlüsse ein breites Spektrum hoch qualifizierter Berufe zur Auswahl. Und sie ist 

aufgrund ihrer schulischen Erziehung und ihrer Lebenserfahrung in qualifizierten Berufen gut in der 

Lage, persönliche Pläne für den Beruf zu schmieden. 

Dass persönliche berufliche Ziele im 58. Lebensjahr umso eher avisiert werden, je erfolgreicher die 

frühere Berufslaufbahn war, sollte aber von den Privilegien unserer Kohorte unabhängig sein. Sie hat 

zwar im Mittel bessere Chancen. Aber Chancen müssen auf jedem Niveau umgesetzt werden; ihr 

höheres Niveau bedingt nicht ihre Wirkung. Die mit dem höheren Niveau verbundene geringere Varia-
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tion der Chancen hingegen erklärt, warum die Zusammenhänge durchweg gering sind. Vermutlich 

wären sie auf einem breiteren Spektrum von Chancen stärker. 

Dass mit dem früheren Berufserfolg die Neigung steigt, eigene berufliche Ziele ins Auge zu nehmen, 

kann man als einen Mechanismus ansehen, der Arbeitsleistung wie Arbeitszufriedenheit steigert. Im 

Laufe der Zeit beeinflussen sich beruflicher Erfolg und berufliche Zielplanung in der Form eines positi-

ven Zirkels. Im Hinweis darauf liegt die allgemeine Bedeutung unserer Untersuchung. 
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Anhang A. Kategorienschema für die offenen Antworten zu beruflichen Plänen  

Auf der obersten Ebene werden Pläne nach dem Bezug auf die Sache oder die Person unterschieden, 

also Aufgaben im Beruf oder Bewegungen in der Berufslaufbahn. Die sachbezogenen Pläne stehen 

entweder im Vergleich mit den bisherigen Aufgaben oder für sich; sie stehen in der Kontinuität des 

bisherigen Berufs oder bedeuten einen Neuanfang. Die personenbezogenen Pläne richten sich auf 

Weiterbildung, innerberufliche Bewegungen oder auf die Zukunft der Position. 

Alle Angaben wurden auf der dritten Ebene verkodet. Das geschah durch zwei voneinander unabhän-

gige Verkoder. Die Übereinstimmung zwischen ihnen über alle Angaben betrug für dreistellige Katego-

rien 62,4% und für zweistellige Kategorien 69,3%. Beides ist eine Unterschätzung. Denn bei den 

Mehrfachangaben haben die Verkoder zuweilen die Reihenfolgen vertauscht, so dass Übereinstim-

mungen an ungleichen Rangplätzen der Angaben als Nichtübereinstimmung gewertet wurden. Den-

noch ist die Übereinstimmung nicht sehr hoch. Offenbar überlappen sich die Dimensionen des Kate-

gorienschemas in einigen Hinsichten. Daher enthielten Angaben nicht selten Bezüge zur Sache wie 

zur Person. Vor allem innerhalb der sachbezogenen Angaben war die Zuordnung zu Kategorien 

manchmal schwierig: der Bezug zur bisherigen Berufslaufbahn ließ sich nicht identifizieren oder die 

Grenze zwischen konkretem Projekt und allgemeinem Vorhaben war schwer zu ziehen. In diesen 

Fällen der Nichtübereinstimmung legten die beiden Koder gemeinsam den endgültigen Kode fest. 
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1. Sachbezogen 

1.1. Mit (implizitem) Vergleich mit Bisherigem 

1.1.1. Reduzieren von Belastung, Aufgaben oder Beseitigung von Negativsituatio-
nen („Schuldentilgung“, „Stundenreduzierung“) 

1.1.2. Erhalt des Status quo („stabiles Unternehmen“) 
1.1.3. Bisheriges zu Ende bringen („Buchprojekt abschließen“) 
1.1.4. Neues ohne Wertung („andere“, „neue Abteilung“, „noch einiges“ )  
1.1.5. Verbesserung-Qualitativ: Ergänzung, Erweiterung („2. Standbein“, „weiterent-

wickeln“ etc.) 
1.1.6. Verbesserung-Quantitativ: Entwicklung nach Kennziffern (Umsatz etc. oder 

„stärker“, „mehr“, „Ökonomisierung“, „Vergrößerung“, „Ausbauen") 

1.2. Ohne Vergleich mit Bisherigem (residual zu 1.1) 

1.2.1. Konkretes Projekt (z.B. „Etablierung einer Supervision an PH“, „GIGA-Liner“)  
1.2.2. Allgemeines Vorhaben (z.B. „neue Formen des Lehrens finden“) 

2. Personbezogen 

2.1. Berufliche Bildung 

2.1.1. Berufsethos ohne spezifischen Ausbildungsbezug („Arbeit gut machen“, „An-
forderungen weiterhin gerecht werden“ ) 

2.1.2. Ausbildung 
2.1.3. Fortbildung (auch „Auslandsaufenthalt“, „Sabbatjahr“)  

2.2. Laufbahnwechsel (also ohne Statusveränderung, karriereneutral) 

2.2.1. Neue Stelle, Versetzung, neue Funktion (z.B. „als Studien- und Berufswahlko-
ordinator tätig sein“)  

2.2.2. Neuer Beruf  
2.2.3. Selbständigkeit 

2.3. Karriereaufstieg 

2.3.1. Formaler Status (in Hierarchie: „Beförderung“ oder nach Einkommen) 
2.3.2. (Mit-)Eigentümer, Teilhaber 

2.4. Bezug auf Erben / Nachfolger 

2.4.1. Erben 
2.4.2. Nachfolger 

999 Unbestimmt 
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4) Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestands. Am Beispiel  
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1 Untersuchungsanlage 

1.1 Untersuchungsfrage: Erfolg im Beruf gleich Aktivität im Ruhestand?  

„Mit 66 Jahren, da fängt das Leben an“ – das meint nicht nur Udo Jürgens, sondern die Deutschen 

insgesamt. 65% stimmen im Jahre 2006 der Aussage zu: „Die meisten Älteren sind heute noch sehr 

aktiv, und für manche fängt das Leben mit dem Ruhestand erst richtig an“ (Allensbacher Bericht Nr. 

15/2006). Für den Sänger wie die Bevölkerung ist der Ruhestand der Anfang eines – unausgespro-

chen neuen oder zweiten – Lebens. Dass der Ruhestand den Rückzug aus dem beruflichen in das 

private Leben bedeutet, ist nur die eine Seite der Medaille. Auf der anderen Seite steht die Möglichkeit 

alter und neuer Aktivitäten.  

Das private Leben ist kein absorbierender Zustand, sondern der innerste Kreis einer Reihe von kon-

zentrischen Kreisen, der den Wechsel der übrigen Lebenskreise überdauert und gleichsam das Rück-

grat des Lebenslaufs bildet. Man kann von dort in das zivilgesellschaftliche Leben in Freundschaft und 

Nachbarschaft, Politik und Religion aufbrechen oder auch wieder in neuen Formen oder mit vermin-

derter Intensität in das berufliche Leben zurückkehren. Der Gegenpol zum privaten ist nicht nur das 

berufliche, sondern das öffentliche Leben, das Beruf und Zivilgesellschaft umfasst; und die Zivilgesell-

schaft ist der Ort aller Aktivitäten zwischen Familie und Beruf: der Geselligkeit, des Engagements, der 

Teilhabe. Nach dem Ende des Berufslebens können sich also andere Lebenskreise um das Privatle-

ben lagern, aber das muss nicht sein. Am Ende des beruflichen Lebens im späten sechsten und frü-

hen siebten Lebensjahrzehnt ergibt sich deshalb die Frage, wie man die Erfahrungen des Berufsle-

bens in Planungen des Ruhestands übersetzt. Aber der Ruhestand ist die Negation des Berufslebens; 

im Ruhestand verfolgt man andere Ziele und hat andere Maßstäbe als im Berufsleben. Wie kann man 

in der Periode des Übergangs beide Seiten auf einen Nenner bringen? 

Das Berufsleben besteht aus Episoden, in denen ich Erfolge anstrebe und zunächst in den Augen 

anderer, dann aber auch nach eigener Einschätzung erreicht. Der Ruhestand hingegen entlässt mich 

zwar aus der Folge der Episoden, in denen Erfolg bewertet wird; aber er bietet weiter die Möglichkeit, 

etwas anzustreben und zu erreichen. Auch der Ruhestand unterliegt daher der Wertschätzung durch 

andere, und der erste Maßstab ist, ob ich überhaupt ein Ziel anstrebe oder nicht. Dazu müssen die 

anderen sehen können, ob ich etwas will, das erreicht werden kann oder nicht; ich muss mich selbst 

an eine Aktivität gebunden haben, die einen Anspruch an mich stellt und deren Ergebnis für andere 

erkennbar ist. Je höher ihr Anspruchsniveau ist, desto mehr sollten meine Pläne von anderen ge-

schätzt werden.  

In der Vorausschau auf die Realisierung konkretisiert sich das Anspruchsniveau in einem zweiten 

Maßstab der Wertschätzung von Aktivitäten im Ruhestand. Die anderen müssen nicht nur sehen, dass 

ich etwas will; sie sollten auch einen Bedarf für das Ergebnis haben. Die Aktivität sollte ein Produkt 

erbringen können, das für andere nützlich ist, so dass sie es kaufen oder zertifizieren würden. Markt-

fähigkeit und Zertifizierbarkeit bestimmen die Produktivität einer Aktivität. Dass der Ruhestand seinen 

eigenen Maßstäben der Wertschätzung unterliegt, bringt seine ironische Umdeutung als „Unruhe-

stand“ zum Ausdruck: Aktivitäten erfahren umso mehr Wertschätzung, je mehr sie „aktiv“ sind. Wie die 
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Wertschätzung sich während des Berufs im Erfolg ausgedrückt hat, so richtet sie sich im Ruhestand 

auf das Anspruchsniveau, das mit den Optionen jenseits des Berufslebens verbunden ist. 

Der gemeinsame Nenner des Erfolgs im Berufsleben und der Optionen des Ruhestands ist also die 

Wertschätzung durch andere. Der Erfolg im Berufsleben spiegelt die Wertschätzung, die man durch 

andere erfahren hat, und sollte sich erneut in der Wertschätzung spiegeln, die man im Ruhestand 

durch andere erfahren will, wenn man eine anspruchsvolle, also potenziell produktive Option wählt. 

Wertschätzung im Ruhestand lässt sich umso eher erreichen, je höher das Anspruchsniveau der Akti-

vitäten ist, denen man sich im Ruhestand verschreibt. Je mehr Erfolg man im Berufsleben hatte, desto 

höher sollte das Anspruchsniveau der Optionen sein, die man für den Ruhestand vorsieht; desto eher 

sollte man einen aktiven Ruhestand planen. Das ist die Ausgangshypothese dieser Untersuchung. 

Das Streben nach Erfolg im Beruf und das Streben nach Aktivität im Ruhestand speisen sich aus den 

gleichen Motiven, so dass nach Abschluss des Berufslebens Aktivität Kontinuität verbürgt (Atchley 

1989). Deshalb wird die Ausgangshypothese nicht nach einer unabhängigen Variablen, sondern mit 

Blick auf die Zielvariable als Aktivitätshypothese bezeichnet. 

Wenn die Planung des Ruhestands den bisherigen beruflichen Erfolg spiegelt, muss sie im Rückblick 

auf den bisherigen Lebenslauf und vor dem Eintritt in den Ruhestand untersucht werden. Die Aktivi-

tätshypothese muss also im Lebensverlauf (Bonsdorf u.a. 2007, Phua & McNally 2008: 591, Wang 

u.a. 2008) geprüft werden und ist vermutlich deshalb bisher nicht untersucht worden (Nimrod 2008: 

862, Adams & Rau 2010: 183)
30

. Der Lebenslauf lässt sich zwar in einem aktuellen Querschnitt durch 

retrospektive Fragen erheben. Aber dann ist die Untersuchungsgruppe bereits durch die Ereignisse 

des Lebenslaufs selektiv geworden. Das gilt umso mehr, je weiter man zurückblickt; es gilt also in 

besonderem Maße, wenn es um den Einfluss der Bilanz fast des gesamten beruflichen Lebenslaufs 

auf die Planung des Ruhestands geht. Zudem lassen sich wichtige Einflüsse wie Einstellungen nicht 

retrospektiv erfragen, so dass sie nicht kausal analysiert werden können. Aus diesen Gründen ist ein 

prospektiver Längsschnitt angemessen, der mit dem Einstieg in den beruflichen Lebenslauf beginnt 

und die gleiche Gruppe wiederholt nicht nur über Lebensereignisse, sondern auch über Einstellungen 

befragt, so dass die Kausalität sich aus der Zeitfolge ergibt. Im Folgenden wird die Planung eines 

aktiven Ruhestands u.W. erstmals in einem prospektiven Längsschnitt untersucht. Im folgenden Ab-

schnitt wird die Untersuchungsanlage genauer dargestellt: Es werden die Dimensionen des Berufser-

folgs unterschieden und weitere Hypothesen begründet sowie die Untersuchungsgruppe, die abhän-

gigen und die unabhängigen Variablen vorgestellt. 

1.2 Hypothesen: Berufserfolg und Freizeitpräferenz, aktuelle Ressourcen und Startbedin-

gungen 

Über meinen Erfolg im Berufsleben entscheiden zuerst die anderen. Die Wertschätzung des Geleiste-

ten durch andere ist mein Erfolg. Sie kann durch mich nicht manipuliert werden und ist insoweit ein 

objektiver Sachverhalt. Sie sollte ohne Ansehung der Person sein und für die gleiche Arbeit gleich 

ausfallen. Sie wird jeder zielorientierten Aktivität beigemessen, die für andere nützliche Produkte her-

                                                      

30
 Insbesondere gibt es nur wenige Längsschnittanalysen vor und nach dem Eintritt in den Ruhestand wie z.B. 

Long (1987) und Stanley & Freysinger (1995). 
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vorbringt und von ihnen bewertet wird, also jeder Arbeit. Sie wird kompakt als Einkommen und Be-

rufsprestige ausgedrückt. Nach diesen Maßstäben muss ich meinen Erfolg bemessen. 

Aber das schließt nicht aus, dass ich auch meine eigenen, subjektiven Maßstäbe habe. Meine Selbst-

Wertschätzung verbindet vielmehr beide Seiten und spiegelt das Zeugnis der anderen in meiner Sicht. 

Sie kann naturgemäß nur von mir kommen und ist ein subjektiver Sachverhalt. Sie kann für die gleiche 

Arbeit ungleich ausfallen. Der Abschluss der gleichen zielgerichteten Aktivität kann für mich ein gro-

ßer, für dich ein kleiner Erfolg sein. Diese Selbst-Wertschätzung wird als Bewertung des bisherigen 

Berufserfolgs und als Zufriedenheit mit dem beruflich Erreichten geäußert. Der Erfolg im Berufsleben 

kann also mit zwei Maßstäben gemessen werden: objektiven Skalen der anderen und subjektiven 

Skalen der Betroffenen. Da aber die subjektive Einschätzung die objektive Wertschätzung auf der 

Folie individueller Präferenzen verarbeitet hat, sollte sie den stärkeren Einfluss ausüben. Das wird als 

Subjektivitätshypothese bezeichnet. 

Individuelle Präferenzen sollten die Planung des Ruhestands nicht nur indirekt über den subjektiven 

Berufserfolg beeinflussen, sondern auch direkt. Als rationale Wahl betrachtet, kosten anspruchsvollere 

Aktivitäten des Ruhestands – nicht in jedem Einzelfall, aber grosso modo – mehr Zeit und mindern 

Dispositionsspielräume; sie binden die Person stärker, gleichen den Ruhestand dem Berufsleben an 

und kosten mehr der Zeit, die man anspruchsloseren Freizeitaktivitäten widmen kann. Wenn man die 

Kontinuitätstheorie (Atchley 1989; Bonsdorf u.a. 2007: 84, 91; Nimrod 2007: 94) auf das Gegenstück 

zum Beruf, die Freizeit, ausdehnt, dann sollte die Freizeitpräferenz die Kontinuität eines aktiven Le-

bens vom Beruf in den Ruhestand negativ beeinflussen. Je weniger der Beruf und je mehr die Freizeit 

präferiert werden, desto seltener sollten anspruchsvolle Aktivitäten für den Ruhestand geplant werden. 

Das wird als Freizeitpräferenzhypothese bezeichnet.  

Kontinuität spiegelt aber nicht nur Erfolg und Präferenzen wieder, sie wird auch durch aktuelle Res-

sourcen erleichtert. Sie können im Beruf oder im Ruhestand eingesetzt werden. Insbesondere erlaubt 

es eine gute Gesundheit, für den Ruhestand anspruchsvolle Aktivitäten zu wählen. Das wird als 

Gesundheitshypothese bezeichnet. 

Neben aktuellen können auch Ressourcen vor dem Eintritt ins Berufsleben die Neigung zu einem 

aktiven Ruhestand fördern. Sie repräsentieren das Können, aus dem der Lebensweg resultiert. Sie 

ermöglichen anspruchsvolle, auf Aktivität zielende Handlungsentscheidungen über die ganze Lebens-

spanne. Ressourcen werden sozial übermittelt oder sind personal gegeben. Die wichtigste soziale 

Ressource ist die Herkunft, die im wörtlichen wie übertragenen Sinn, als wirtschaftliches wie soziales 

und humanes Kapital, vererbt werden kann, so dass es bei der Planung anspruchsvoller Aktivitäten für 

den Ruhestand hilfreich wird. Das wird als Herkunftshypothese bezeichnet. Die wichtigste personale 

Ressource sind kognitive Fähigkeiten, die anspruchsvollere Aktivitäten leichter machen und zu ihnen 

motivieren. Je mehr kognitive Fähigkeiten jemand also seit dem Beginn der Berufslaufbahn mit sich 

bringt, desto eher sollte er auch für den Ruhestand anspruchsvolle Aktivitäten vorsehen. Das wird als 

Leistungshypothese bezeichnet. 

Neben früheren wie aktuellen Ressourcen können auch Persönlichkeitsmerkmale sich über den gan-

zen Lebensweg auswirken und die Planung eines anspruchsvollen Ruhestands wahrscheinlicher ma-

chen. Sie repräsentieren das Wollen, aus dem der Lebensweg resultiert. Das Anspruchsniveau der 
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Lebensplanung vor dem Eintritt ins Berufsleben deutet auf Selbstvertrauen und Zielstrebigkeit, die die 

Berufslaubahn bis über ihr institutionell festgelegtes Ende begleiten, so dass sie die Neigung zu an-

spruchsvoller Aktivitäten im Ruhestand steigern können. Das wird als Aspirationshypothese bezeich-

net.  

Die Ressourcen und Aspirationen vor dem Eintritt in die Berufslaufbahn lassen sich zusammenfas-

send auch als Startbedingungen bezeichnen. Während Startbedingungen am Ausgangspunkt des 

Längsschnitts stehen, wirken der objektive und subjektive Berufserfolg sowie die Freizeitpräferenzen 

durchgängig bis zum aktuellen Endpunkt. Die Planung eines aktiven Ruhestands wird also in Abhän-

gigkeit von Faktoren unterschiedlicher lebensgeschichtlicher Tiefe gesehen. Aber da mit der Zeit jeder 

Einfluss sich abschwächt, sollten Einflüsse umso stärker werden, je später sie erhoben wurden. Das 

wird als Langfristhypothese bezeichnet. Sie sollte im Vergleich der Messungen des gleichen Konzepts 

wie im Vergleich der Konzepte gelten. Jedes Konzept sollte umso schwächer wirken, je früher es er-

hoben wurden; und der Einfluss der Startbedingungen sollte schwächer sein als der Einfluss des ob-

jektiven und subjektiven Berufserfolgs und der Freizeitpräferenz.  

1.3 Untersuchungsgruppe 

Untersuchungsgruppe sind Schüler des 10. Schuljahres an Gymnasien des Landes Nordrhein-

Westfalen, die 1969/70 zum ersten Male klassenweise schriftlich – Erstbefragung, EB – und 1984/5, 

1997 und 2010 individuell wieder befragt wurden – WB1 bis WB3; WB1 war direkt, WB2 und WB3 

waren telefonisch. Das modale Alter von EB war 16, das von WB1 bis WB3 30, 43 und 56 Jahre. EB 

umfasste 3240 Befragte, von denen 61,3%, 49,3% und 40,1% in WB1 bis WB3 wiederbefragt werden 

konnten. Die vorliegende Analyse bezieht sich auf alle noch in WB3 Befragten (n=1301). Die Untersu-

chungsgruppe ist seit EB, aber zusätzlich nur noch in geringem Maße durch WB1-3 nach Bildung 

selektiv (Birkelbach 2011). 

Gegenstand von EB waren die soziale Herkunft, die schulischen Pläne, die Schulnoten und die Test-

Intelligenz – also Startbedingungen der Berufslaufbahn. Gegenstand von WB1 bis WB3 war der beruf-

liche und private Lebenslauf bis zum und die Erfolgsdeutung zum jeweiligen Zeitpunkt – also der sub-

jektive und objektive Berufserfolg und die Freizeitpräferenz. Gegenstand von WB3 war zusätzlich die 

Selbsteinschätzung der Gesundheit und die Planung des Ruhestands. Die Zielvariablen dieser Analy-

se wurden also in WB3, die unabhängigen in EB und WB1 bis WB3 erhoben.  

Im Folgenden werden alle Variablen mit Kürzeln dargestellt. Bei den unabhängigen Variablen folgt 

den Kürzeln das modale Alter des Erhebungszeitpunkts der Wiederbefragung, in der sie erhoben wur-

den; wenn sie aus den Daten mehrerer Wiederbefragungen gebildet wurden, folgt keine Ziffer. 

1.4 Zielvariablen: Pläne für einen aktiven Ruhestand 

Das Anspruchsniveau der Aktivitäten im Ruhestand lässt sich auf drei Weisen konkretisieren. Erstens 

sollte es sich eher in einer Fortsetzung des Berufslebens auch jenseits der Ruhestandsgrenze als in 

einem Rückzug aus ihm wiederspiegeln. Denn dort arbeitet man sachbezogen unter Zurückstellung 

persönlicher Gesichtspunkte zusammen; die Partner stellen hohe und verbindliche Ansprüche, so 

dass die Hürden der Wertschätzung höher liegen. Hier aber lebt man mit Interessen- oder Gesin-
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nungsgenossen, Freunden und Intimpartnern zusammen, sodass die Ansprüche weniger hoch und 

verbindlich sind und die Wertschätzung leichter zu erringen ist.  

Sofern man sich aber aus dem Berufsleben zurückziehen will, sollte das Anspruchsniveau sich zwei-

tens eher im Engagement in der Zivilgesellschaft als in dem Bereich wiederspiegeln, der nach dem 

Rückzug aus den beiden öffentlichen Bereichen Beruf und Zivilgesellschaft offen bleibt: dem Privatle-

ben. Denn dort arbeitet man wie früher im Beruf mit anderen zusammen, hier aber bewegt man sich 

unter Freunden und Intimpartnern, so dass dort die Ansprüche höher und verbindlicher sind als hier 

und die Wertschätzung schwerer zu erringen ist.  

Sofern man schließlich sich i auf das Privatleben zurückzieht, sollte das Anspruchsniveau sich drittens 

eher in produktiven Aktivitäten, die auf die Wertschätzung des Produkts durch andere gerichtet sind, 

als in konsumtiven Aktivitäten (Altenbericht 2005: 339) widerspiegeln, die auf die eigene Befriedigung 

zielen und der Wertschätzung anderer nicht bedürfen.  

Um diese Folge zu erheben, wurde zunächst unspezifisch der Wunsch erfragt, überhaupt ein be-

stimmtes Ziel erreichen zu wollen: „Haben Sie sich für die Zeit nach Ihrem Eintritt in den Ruhestand 

vorgenommen, ein bestimmtes Ziel zu erreichen, das sie auf längere Zeit immer wieder beschäftigen 

wird?“ Diese Frage wurde von 45,0% (n=585) der in WB3 Befragten bejaht, so dass sich eine erste 

dichotome Variable ZIEL für einen aktiven Ruhestand bilden ließ. Wer die Frage bejahte, konnte dann 

auf Nachfrage „Was ist das?“ ein spezifisches Ziel nennen. Die Antworten wurden vom Interviewer am 

Telefon notiert und von zwei Auswertern in einem Schema von rund 30 Kategorien verkodet, das im 

Anhang A dargestellt ist. Fast alle Befragten mit einem Ziel überhaupt gaben ein spezifische Ziel, 

31,2% sogar zwei bis maximal acht Ziele an; im Durchschnitt wurden anderthalb Ziele genannt. Die 

Reihenfolge der Nennungen ließ sich nicht als Bedeutsamkeit verstehen. Aufgrund der zahlreichen 

Mehrfachnennungen konnte die Absicht, die Kategorien nach der Hierarchie des Anspruchsniveaus 

durch „continuation ratios“ (Agresti 1990), also durch eine Entscheidungsfolge mit einer schrittweisen 

Eingrenzung der Basis, darzustellen, nicht realisiert werden. Vielmehr wurden die spezifischen Ziele 

auf die Basis der Zahl der Befragten mit einem Ziel überhaupt prozentuiert. Die so gebildeten Variab-

len sind in Abbildung 1 dargestellt, in der zum besseren Verständnis die zuerst angestrebte Entschei-

dungsfolge beibehalten wurde. 



4) Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestands 78 

Abbildung 1 Zusammenfassung der Angaben von Zielen nach dem Anspruchsniveau zu vier 

Variablen: in % der 58jährigen mit einem Ziel überhaupt 

 

                    Ziele (n=585) 

 

Fortsetzung Beruf  Rückzug aus dem Beruf 

BERUF: 8,7% 

 

  Zivilgesellschaft   privates Leben 

  ZIVILG: 22,9% 

 

     Produktiv  konsumtiv, maximenhaft, sonstiges 

      PRODPRIV: 27,9% 

 

Die erste Bedeutung von Aktivität im Ruhestand liegt in der Fortsetzung des Berufs auch jenseits der 

Ruhestandsgrenze. Wer angab, berufliche Vorhaben fortführen oder abschließen zu wollen oder eine 

Selbständigkeit anzustreben, erhielt auf der Variable BERUF den Wert 1, alle übrigen den Wert 0. 

Fast ein Zehntel derer, die überhaupt ein Ziel für den Ruhestand haben, will als „Silver Worker“ (Deller 

& Maxin 2008, 2010) weiterarbeiten.  

Die zweite Bedeutung von Aktivität liegt in der Wendung zur Zivilgesellschaft. Sie kann sich in Vorha-

ben ohne oder mit ausdrücklichem Bezug auf Verbände äußern. Ohne Bezug auf Verbände sind die 

Unterstützung bestimmter Gruppen wie Kinder oder Kranker und das Engagement für kollektive Güter 

und Ziele wie Trinkwasser und Entwicklungshilfe und in konkreten Projekten wie der Rekultivierung 

eines Forstes. Mit Bezug auf Verbände sind Ehrenämter in Sportvereinen, Nichtregierungsorganisati-

on, Kirchen, Parteien usw. Wer solche Vorhaben nannte, erhielt auf der Variable ZIVILG den Wert 1, 

alle übrigen den Wert 0. Fast ein Viertel der Personen mit einem Ziel will sich zivilgesellschaftlich en-

gagieren.
31

 

Wer weder die Öffentlichkeit des Berufs noch die der Zivilgesellschaft sucht, zieht sich auf das private 

Leben zurück. Hier wurden Aktivitäten jenseits des Berufs, allgemeine Maximen für die Lebensführung 

im Ruhestand oder „Sonstiges“ genannt. Die Aktivitäten umfassen Lernen und Studium, Hobbies, 

Reisen, Sport, Kunstausübung und Kunstrezeption. Die Maximen waren selbst- oder familienbezogen 

und richteten sich entweder auf die körperliche Gesundheit („fit bleiben“), die mentale Besinnung („zu 

sich kommen“) und soziale Teilhabe („Kontakt halten“) oder auf Gatten, Kinder und Enkel („sich mehr 

der Familie widmen“). „Sonstiges“ umfasste „Nichtstun“, sehr allgemeine oder idiosynkratische Anga-

ben („zu leben“ oder „Umzug“).  

Daraus wurden nach einem dritten Verständnis von Aktivität produktive Aktivitäten ausgewählt. Pro-

duktiv sind Aktivitäten, die potentiell zu einem mit anderen austauschbaren Resultat oder zu einer von 

anderen bezeugten Qualifikation führen, also marktfähig oder zertifizierbar sind und der Wertschät-

                                                      

31
 Da das Engagement hier nicht direkt, sondern als eine Form des aktiven Ruhestands erfragt wurde, ist die 

prozentuale Häufigkeit nicht mit anderen Erhebungen wie dem Deutschen Alterssurvey vergleichbar (Künemund 
2000: 31, Altenbericht 2005: 355, Naumann und Romeu Grande 2010: 134). 
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zung durch andere unterliegen
32

. Nach diesem Kriterium wurden Kunstausübung sowie Lernen und 

Studium als produktiv,
33

 Hobbies,
34

 Reisen, Sport und Kunstrezeption als konsumtiv verschlüsselt und 

mit Maximen und Sonstigem zusammengefasst. „Ein Buch schreiben“ und „Sprachen Lernen“ gilt 

danach als produktiv, „Lesen“ und „mein Handikap verbessern“ als konsumtiv. Entsprechend wurde 

eine dichotome Variable PRODPRIV mit dem Wert 1 für produktive Aktivitäten und dem Wert 0 für alle 

übrigen gebildet. Fast ein Drittel der Ziele für den Ruhestand sind produktiv. Produktiv sind aber nicht 

nur private, sondern auch berufliche und zivilgesellschaftliche Aktivitäten. Deshalb wurde eine Katego-

rie PROD für die positiven Seiten der drei Bedeutungen von Aktivität gebildet. Sie umfasst 54,0% der 

Nennungen. 

1.5 Unabhängige Variable  

Der objektive Berufserfolg wird durch Berufsprestige und das Einkommen erfasst. Das Berufsprestige 

wurde in WB1, WB2 und WB3 in einem Inventar erhoben, in dem die Kohortenmitglieder ihre Berufs-

laufbahn retrospektiv in Phasen mit Anfangs- und Endzeit einteilten, so dass sich für die in WB3 Ver-

bleibenden im Zeitraum von 1969 bis 2010 zwischen 0 und 21 Phasen der Berufslaufbahn ergaben. 

Für jede Phase berichteten die Kohortenmitglieder den Beruf, die Tätigkeiten im Beruf, die Branche, 

die berufliche Stellung, die Arbeitsstundenzahl und das Netto-Einkommen am Anfang und am Ende 

der Phase. Aus diesen Angaben ergibt sich für jede Phase das Berufsprestige und das Endeinkom-

men als metrische Variable und für die Berufslaufbahn insgesamt der höchste Wert des Berufspresti-

ges, gemessen mit der Magnitude-Prestige-Skala Wegeners (1988) – HPREST – und der Endein-

kommen aller Phasen bis zur letztem Phase aus WB3 – HEEINK. Beide Variablen erfassen den objek-

tiven Berufserfolg.  

Der subjektive Berufserfolg wurde durch die Einschätzung des bisherigen Erfolgs und durch die Zu-

friedenheit mit der bisherigen Laufbahn und mit der letzten Arbeitsstelle erfasst. Die Einschätzung des 

bisherigen Erfolgs wurde relativ zu anfänglichen Erwartungen in WB1, WB2 und WB3 mit folgender 

Frage erhoben: „Wenn Sie Ihr bisheriges Berufsleben überblicken und mit den Vorstellungen verglei-

chen, die Sie zu Beginn des Berufslebens hatten, würden Sie sagen: (3) Sie haben mehr erreicht, als 

Sie sich vorgestellt haben, (2) Sie haben so viel erreicht, wie Sie sich vorgestellt haben, (1) Sie haben 

weniger erreicht, als Sie sich vorgestellt haben?“ Weiterhin wurde die Einschätzung des bisherigen 

Berufserfolgs in WB3 ohne Bezug auf anfängliche Ziele erfragt: „Wenn Sie auf Ihr berufliches Leben 

zurückblicken, wie erfolgreich sind Sie alles in allem gewesen? (4) Außerordentlich erfolgreich, (3) 

sehr erfolgreich, (3) ziemlich erfolgreich, (1) nicht so erfolgreich?“ Die Antworten auf diese Fragen – 

                                                      

32
 Marktfähigkeit ist das gängige Kriterium der Ökonomie für Produktivität (z.B. Bass & Caro 2001); wir fügen 

Zertifizierbarkeit hinzu, um alle Bildungsbemühungen einzuschließen, die auf ein nachweisbares Ergebnis zielen, 
aber sich nicht immer auf einem Markt absetzen lassen. Zertifizierbarkeit bezieht sich (wie Marktfähigkeit) darauf, 
dass ein Produkt der Aktivität grundsätzlich der Wertschätzung anderer unterliegen kann. Sprachkenntnisse z.B. 
werden geprüft und benotet, weil sie für andere Aktivitäten eingesetzt werden können; aber die Lektüre von Bü-
chern an und für sich und ohne den Rahmen eines Studiums wird nicht geprüft oder benotet.  
33

 In einer Panelstudie vor und nach dem Übergang in den Ruhestand wurden kreative Aktivität und Lernen im 
Ruhestand häufig als Kompensation für den Verlust der Arbeit verstärkt praktiziert (Long 1987: 60). 
34

 Produkte von Hobbys könnte man als grundsätzlich marktfähig ansehen. Aber das gilt nicht für die hier vorge-
sehenen Unterkategorien. Sie umfassen überwiegend „Garten, Haus, Haustiere“, „Freundschaft“ und 
„unspezifiiert“. Diese Aktivitäten zielen offensichtlich nicht auf ein marktfähiges Produkt, sondern auf die Befriedi-
gung der Person. 
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ERREICHT30, ERREICHT43, ERREICHT56; ERFOLG56 – wurden in der gegebenen ordinalen Folge 

ausgewertet.  

Die Zufriedenheit mit der beruflichen Laufbahn wurde in WB1, WB2 und WB3 mit folgender Frage 

erhoben: „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen Entwicklung und Ihrem beruflichen Leben?“ auf 

die 11 Antwortmöglichkeiten von 0 „ganz und gar unzufrieden“ bis 10 „ganz und gar zufrieden“ vorge-

geben waren. Anders als das Berufsprestige ist die Berufszufriedenheit also nicht für jeden Zeitpunkt 

zwischen der Erstbefragung und WB3, sondern nur punktuell für die Zeitpunkte der drei Wiederbefra-

gungen messbar: BZUF30, BZUF43 und BZUF56. Die Zufriedenheit mit der letzten Arbeitsstelle wur-

de für jede der 21 Berufsphasen nach Fragen zu Beruf und Betrieb wie folgt erfragt: „Haben Sie dort 

(in zuvor genannter Stellung) (4) sehr gerne, (3) gerne, (2) weniger gerne oder (1) überhaupt nicht 

gerne gearbeitet?“ Die Angaben wurden für die letzte Stellung jedes Befragten, die in 90% der Fälle 

sich auf die aktuelle Stelle bezog, zu einer Variable BSTZUF56 zusammengefasst. 

Die Freizeitpräferenz wurde in WB1, WB2 und WB3 durch ein Inventar von Lebensbereichen
35

 erho-

ben, die auf sieben Stufen zwischen „1 unwichtig“ und „7 wichtig“ bewertet werden mussten. Die Be-

wertung „Arbeit und Beruf“ wird unverändert für die drei Zeitpunkte als BERUF30, BERUF43, BE-

RUF56 betrachtet. Die Bewertung „Freizeit und Erholung“ wird hingegen abzüglich der Bewertung von 

„Arbeit und Beruf“ betrachtet: als Präferenz der Freizeit vor dem Beruf. Denn die Wertschätzung der 

Arbeit drückt aus, wie sehr man sich mit einer Notwendigkeit identifiziert, während die Wertschätzung 

der Freizeit ausdrückt, wie sehr man sich mit Lebensmöglichkeiten jenseits der Notwendigkeit identifi-

ziert. Wer die Freizeit mehr schätzt als die Arbeit, sieht die Arbeit als Mittel zum Zweck; er würde lie-

ber tun, was er will, als arbeiten; er hat eine hohe Freizeitpräferenz. Wer die Arbeit mehr schätzt als 

die Freizeit, sieht die Arbeit als Selbstzweck; er will tun, was er muss, weil es für ihn auch dann etwas 

bedeutet, wenn weitere Möglichkeiten eingeschränkt werden; er hat eine geringe Freizeitpräferenz. 

Die Variablen FREI-BER30, FREI-BER43 und FREI-BER56 erfassen mit positiven Werten eine höhe-

re und mit negativen eine geringere Freizeitpräferenz.  

Die Präferenz für die Freizeit wird aber nicht nur sprachlich geäußert, sondern auch im Verhalten „be-

kundet“ (Seufert & Wilhelm 2008: 45). Wer aktuell in der Freizeit häufiger Aktivitäten der Aneignung 

und Teilhabe und seltener Aktivitäten der Rezeption und Geselligkeit (Meulemann 2010) praktiziert, 

der sollte auch für den Ruhestand „aktive“ Pläne hegen. Spezifisch sollte die Freizeitpräferenz sich in 

zwei Freizeitaktivitäten äußern,  

Erstens: Wer heute schon ehrenamtlich engagiert ist, sollte auch für den Ruhestand zivilgesellschaftli-

che und – allgemeiner – produktive Aktivitäten planen (Erlinghagen 2007). Das heutige ehrenamtliche 

Engagement wurde durch zwei Variable erhoben: „Sind Sie zur Zeit ehrenamtlich, d.h. freiwillig und 

unentgeltlich, in einem Verein oder in einer Gruppe tätig?“ Und: „Leisten Sie im Augenblick von sich 

aus, also ohne Mitglied in einem Verein oder einer Gruppe zu sein, unentgeltlich Hilfe oder Unterstüt-

zung für jemanden außerhalb der Familie“. Die Zustimmung zur ersten Frage wurde durch eine 

Kodiervariable EHREN56, die Zustimmung zur zweiten Frage durch eine Kodiervariable HILFE56 mit 

                                                      

35
 Diese Frage erfasst, was in der Gerontologie als „personal goals“ (Atchley 1999: 44-49, 184) bezeichnet wird 

und in einer späteren Analyse über die Erhebungszeitpunkte verfolgt werden soll. 
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dem Wert 1 erfasst; wer die Fragen verneinte, erhielt den Wert 0. Zweitens: Wer heute häufiger fern-

sieht, also die Rezeption als eine vorherrschende Freizeitaktivität wählt, sollte auch für den Ruhestand 

produktive Aktivitäten seltener planen. Fernsehen wurde durch folgende Frage erhoben: „Wie viele 

Stunden verbringen Sie an einem gewöhnlichen Werktag insgesamt damit fernzusehen? Bitte antwor-

ten Sie auf eine halbe Stunde genau.“ Das ergab die Variable TVSTUND56. 

Die Gesundheit wurde in WB3 von den Befragten auf fünf Stufen eingeschätzt: GESUND56.  

Alle Startbedingungen der Berufsbiographie wurden in EB erhoben. Die soziale Herkunft umfasst den 

Berufsstatus des Vaters, den Ausbildungsabschluss des Vaters und sowie der Mutter aus EB: 

KLVATER16, AUSBVA16, AUSBMU16; weiterhin wurde aus diesen Variablen und dem Familiennet-

toeinkommen ein Schichtindex SCHICHT16 gebildet (Meulemann 1979: 49). Kognitive Fähigkeiten 

wurden durch den Durchschnitt zweier verbaler und zweier nichtverbaler Subtests aus dem Intelli-

genz-Struktur-Test IST16 von Amthauer (1953) erfasst, der klassenweise administriert wurde. Sie 

wurden weiterhin indirekt durch die Durchschnittsnote in den schulformspezifischen Hauptfächern 

DNOTE16 erfasst (Meulemann 1979: 193-195). 

Die Lebensplanung im 16. Lebensjahr richtet sich auf die Bildungslaufbahn und über sie hinaus. Sie 

orientiert sich an der Hierarchie eines deutlich fallenden Prestiges der Institutionen; aber sie wird an-

getrieben durch Vorstellungen der Person, die Prestigeordnungen entgegen laufen können. Die Le-

bensplanung im 56. Lebensjahr richtet sich auf die Entlassung aus den Hierarchien der Institutionen. 

Sie orientiert sich allein an den Vorstellungen der Person. Sofern frühe und späte Lebensplanung in 

gleicher Weise durch Vorstellungen der Person bewegt werden, sollte die frühe die späte unmittelbar 

beeinflussen. Wer mit 16 eigene Ideen für sein künftiges Leben hat, sollte auch mit 56 einen aktiven 

Ruhestand ins Auge fassen. Sofern aber die frühe Lebensplanung sich an die Hierarchie der Instituti-

onen anlehnt, muss sie, um sich auf die späte Lebensplanung auswirken zu können, in eigene Vor-

stellungen übersetzt werden. Wie sollte sich die Planung eines Abiturs oder eines Studiums im 16. 

Lebensjahr auf die Planung eines aktiven Ruhestands im 56. Lebensjahr auswirken? Zunächst bringt 

die Intensität der Lebensplanung überhaupt die quantitativen Ambitionen am Anfang des Lebens und 

die qualitativen Vorstellungen am Ende auf einen Nenner. Zudem müssen auch eigenwillige Lebens-

pläne, um ans Ziel zu kommen, oft durch das Nadelöhr der Institutionen. So oder so vermittelt könnte 

auch die Höhe der Ambitionen in Schule und Studium den Aktivitätsgrad der Pläne für den Ruhestand 

positiv beeinflussen. 

Da die Bildungslaufbahn eine Institution ist, kann sie von den Schülern und ihren Eltern geplant wer-

den. Die Eltern identifizieren sich mit dem Schüler, sie wählen für ihn und prägen seine Wahl – selbst 

wenn er vorübergehend anders denkt. Die Ambitionen der Eltern werden früher oder später und mehr 

oder minder ausgesprochen zu den Ambitionen der Schüler. Deshalb wurden Eltern und Schüler über 

ihre Pläne für die beiden nächsten Schritte, Abitur und Studium, gefragt. Die Frage nach dem Abitur 

lautete: „Welche Pläne haben Sie (für Ihren Sohn & Ihre Tochter) für das Ende dieses Schuljahres?“ 

Vorgegeben waren verschiedene Schulformen, die zu den Variablen ABI16-E und ABI16 mit folgender 

Rangfolge umgekodet wurden: (3) Abitur, (2) unsicher, (3) kein Abitur. Die Frage nach dem Studiums 

lautete für die Eltern: „Wenn Ihr Sohn & Ihre Tochter einmal das Abitur geschafft hat: Sollte er/sie 

dann sofort einen Beruf ergreifen oder studieren?“Vorgegeben waren verschiedene Bildungswege, die 
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zu den Variablen STUD16-E und STUD16 mit folgende Rangfolge umgekodet wurden: (3) Studium, 

(2) unsicher, (1) kein Studium, einschließlich kein Abitur vorgesehen. Die Frage an die Schüler lautete: 

„Wollen Sie nach dem Abitur einmal studieren?“ Die Antworten wurden wie folgt umgekodet: (4) Studi-

um sicher, (3) Studium vielleicht, (2) weiß noch nicht, (1) nicht studieren, einschließlich kein Abitur 

vorgesehen (Meulemann 1979: 72). Darüber hinaus wurden die Eltern über die Entscheidung für die 

höhere Schule rückblickend befragt: „Vielleicht erinnern Sie sich noch an die Zeit, bevor Ihr Sohn / Ihre 

Tochter, der / die jetzt in der 10. Klasse ist, in die höhere Schule kam. Wie kam die Entscheidung für 

den Besuch der höheren Schule zustande?“ Vorgegeben war: (1) „Entscheidung für den Besuch der 

höheren Schule stand für uns schon immer fest.“ Sowie (0) „Entscheidung für den Besuch der höhe-

ren Schule wurde vom Lehrer empfohlen“ und „Andere Nennungen / Indifferent“. Die positive Antwort 

auf diese Kodiervariable IMMERFEST deutet auf hohe Ambitionen der Eltern, die vom Schüler über-

nommen werden. 

Da Lebensziele keine Institution, sondern eine persönliche Setzung sind, lassen sie sich nur von den 

Schülern erfragen. Es wurden zwei Fragen gestellt. Die erste Frage zielt auf Lebensziele nach der 

Schule und ordnet die Bildungslaufbahn dem persönlichen Leben unter: „Viele Jugendliche in Ihrem 

Alter haben eine Vorstellung davon, was Sie später einmal erreichen wollen. Z.B. eine hervorragende 

Leistung zu vollbringen, viel Geld zu haben, ein bestimmtes Leben zu führen oder etwas Besonderes 

zu werden. Haben Sie selbst solche festen Vorstellungen über das, was Sie im Leben einmal errei-

chen wollen?“ Vorgegeben waren: (3) „habe ein festes Lebensziel“, (2) „habe allgemeine Vorstellun-

gen, (1) „habe keine genauen Vorstellungen“ – Variable LEBENSZIEL16. Wer bereits die Schule in 

langfristige eigene Ziele einbetten konnte, sollte auch den Ruhestand nicht nur genießen, sondern in 

den Rahmen selbst gewählter Ziele setzen. Die zweite Frage zielt auf Lebensziele neben der Schule, 

die das ganze Leben antreiben können: „Gibt es für Sie eine Beschäftigung außerhalb der Schule, die 

Sie besonders interessiert oder die Sie für besonders wichtig halten und der Sie einen wesentlichen 

Teil Ihrer Freizeit widmen?“ mit den Vorgaben Ja (1) und Nein (0) – Variable BESCHAEFTIG16. Wer 

schon in der Schule eine Beschäftigung jenseits des Curriculums kannte, sollte im Ruhestand in der 

Lage sein, auf den unvermeidlichen Rückzug mit neuen Aktivitäten zu antworten. 

Während für qualitative Formen der Berufslaufbahn und der Freizeitpräferenz gerichtete Hypothesen 

begründet werden können, ist das für den Umfang beider Einflussgruppen nicht möglich. Dennoch soll 

der Umfang beider kontrolliert werden. Die Dauer aller Erwerbsphasen EWSPAN wurde über alle drei 

Befragungen errechnet. Die Dauer der aktuellen werktäglichen Freizeit FREIZEIT56 wurde wie folgt 

erfragt: „Wie viele freie Stunden haben Sie durchschnittlich an einem Werktag?“ und nach Stunden 

verkodet. Das Geschlecht wurde mit einer Kodiervariablen MANN kontrolliert. 

Die Ruhestandsplanung kann weiterhin von zwei Aspekten abhängen, deren Einfluss nicht eindeutig 

voraussagbar ist. Erstens kann die Häufigkeit des Nachdenkens über den Ruhestand auf eine Frei-

zeitpräferenz (Noone u.a. 2009: 301) oder dagegen deuten, je nachdem wie wenig oder wie stark der 

Ruhestand als Herausforderung für eine anspruchsvolle Aktivität verstanden wird, und folglich mit der 

Planung eines aktiven Ruhestands negativ oder positiv verbunden sein. Alle in WB3 Befragen wurden 

gefragt: „Wie oft denken Sie heute schon darüber nach, was Sie machen werden, wenn Sie nicht mehr 
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hauptberuflich erwerbstätig sind? Sehr häufig (5), häufig, manchmal, selten, nie (1)?“ Das ergab die 

Variable RUHEDENK56. 

Zweitens kann die subjektive Nähe die Planung eines aktiven Ruhestands beeinflussen. Je näher der 

Ruhestand subjektiv liegt, desto höher sollte der Anteil derer sein, die ihn überhaupt planen; aber spe-

zifische Pläne lassen sich aus der subjektiven Nähe nicht voraussagen. Die in WB3 noch Erwerbstäti-

gen wurden gefragt: „Bis zu welchem Alter möchten Sie arbeiten?“ Aus der Differenz dieser Angabe 

zum Geburtsjahr wurde das subjektiv gewünschte Ruhestandsjahr berechnet und als Differenz in Jah-

ren zum Erhebungsjahr 2010 verkodet. Auf der resultierende JBISRUHE56 liegen 37,9% der Antwor-

ten zwischen 0 bis 6 Jahre, 39,3% zwischen 7 und 9 Jahren, sowie 22,8% zwischen 10 und 25 Jah-

ren.  

1.6 Analyseplan 

Insgesamt liegen fünf dichotome Zielvariablen vor: ZIEL wird in der ganzen Gruppe, BERUF, ZIVILG, 

PRODPRIV und PROD werden unter denen analysiert, die ein Ziel haben. Da die Zielvariablen dicho-

tom, alle unabhängigen Variablen ordinal oder metrisch sind, können die Zusammenhänge mit Rang-

Korrelationen analysiert werden. Ob der Berufserfolg bis zur späten Lebensmitte die Wahrscheinlich-

keit der Planung eines aktiven Ruhestands steigert und die Freizeitpräferenz sowie die Gesundeheit 

und Startbedingungen als konkurrierende Einflüsse wirken, wird in Abschnitt 2 für alle genannten un-

abhängigen Variablen und die fünf Zielvariablen bivariat mit Kendalls Tau b geprüft. Um den eigen-

ständigen Einfluss der drei konkurrierenden Faktoren zu prüfen, werden in Abschnitt 3 multivariate 

logistische Regressionen mit ausgewählten Prädiktoren aller Prädiktorgruppen (Modell 1) und jeder 

der drei Prädiktorgruppen (Modell 2-4) berechnet.  

2 Ergebnisse: Bivariat 

Die 1301 in WB3 Befragten setzen sich aus vier Gruppen zusammen, die sich dem Ruhestand schon 

unterschiedlich angenähert haben und denen sich das Problem der Planung eines aktiven Ruhe-

stands daher unterschiedlich stark aufdrängt. Dem Ruhestand am nächsten sind die, die in den letzten 

zwei Jahren schon nicht mehr erwerbstätig waren (10,1%), gefolgt von den Vorruheständlern, die nur 

noch nominell erwerbstätig sind (3,3%), den in Altersteilzeit Erwerbstätigen, für die der Eintritt in den 

Ruhestand schon festgelegt ist (3,5%) und den voll Erwerbstätigen (83,0%) (siehe Kapitel 2). Wenn 

auch die Befragten mit Blick auf Herkunft und bisherige Laufbahn homogen waren, so sind sie mit 

Blick auf den Untersuchungsgegenstand Ruhestand heterogen geworden. Deshalb werden die 

bivariaten Einflüsse zunächst in der gesamten Gruppe und dann in zwei Untergruppen nach dem bis-

herigen Übergang in den Ruhestand betrachtet: den voll Erwerbstätigen und den Personen in Alterst-

teilzeit, im Vorruhestand und schon in den letzten zwei Jahren nicht mehr Erwerbstätigen, die den – 

realisierten oder erklärten – Wunsch gemeinsam haben, nicht bis zur Altersgrenze zu arbeiten, und als 

nicht voll Erwerbstätige zusammengefasst werden.  

2.1 Gesamte Untersuchungsgruppe 

Der Berufserfolg hat auf die Planung eines aktiven Ruhestands so gut wie keinen Einfluss. Von den 

insgesamt 10 Korrelationen der beiden Variablen des objektiven Berufserfolgs, HHPREST und 

HEINK, mit ZIEL, BERUF, ZIVILG, PRODPRIV und PROD sind nur zwei auf dem 5%-Niveau signifi-
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kant. Mit HPREST steigt PRODPRIV an (tau=.08); mit HEINK fällt – entgegen der Erwartung – ZIEL 

(tau=-.06). Von den beiden Elementen des objektiven Berufserfolgs wirkt also nur der Status als eine 

Ressource, die die Planung eines aktiven, speziell produktiven Ruhestands erleichtert. Mit dem Ein-

kommen hingegen fällt die Neigung, überhaupt eine Aktivität für den Ruhestand zu planen. Vielleicht 

bietet ein hohes Einkommen Sicherheit, die es erlaubt, die Herausforderungen des nahenden Ruhe-

stands zu ignorieren. 

So wenig wie der objektive hat der subjektive Berufserfolg einen Einfluss. Wenn man die 20 Korrela-

tionen der vier Variablen der Einschätzung des bisherigen Erfolgs, ERREICHT30, ERREICHT43, ER-

REICHT56 und ERFOLG56, mit den fünf Zielvariablen betrachtet, so ist nur die Korrelation zwischen 

ERFOLG56 und ZIEL auf dem 5%-Niveau signifikant (tau=.06). Wenn man die 20 Korrelationen der 

drei Variablen der Zufriedenheit mit der Berufslaufbahn BZUF30, BZUF43 und BZUF56 sowie mit der 

aktuellen beruflichen Stellung BSTZUF56 betrachtet, ist nur die Korrelation zwischen BZUF56 und 

ZIVILG mindestens auf dem 5%-Niveau signifikant (tau=.09, p<.02). Die früheren Einschätzungen des 

Berufserfolgs haben also überhaupt keinen, die aktuelle Einschätzung hat nur einen punktuellen Ein-

fluss. 

Insgesamt wird die Aktivitätshypothese nur sehr sporadisch bestätigt: beim objektiven Berufserfolg nur 

für das Prestige, beim subjektiven Berufserfolg nur für die aktuellen Einschätzungen. Die insgesamt 

niedrigen Korrelationen bieten für die Prüfung der Subjektivitätshypothese und der Langfristhypothese 

keinen Raum. 

Tabelle 1 Freizeitpräferenz und Pläne für den Ruhestand: Korrelationen  

  H ZIEL BERUF ZIVILG PRODPRIV PROD 

BERUF30 -  -.10**    

BERUF43 -  - 08*    

BERUF56 -  - 08*    

FREI-BER30 -  -.10**  -.08* -.09* 

FREI-BER43 -  -.09*  -.08* -.09* 

FREI-BER56 -  -.11**   -.08* 

EHREN56 + .08**  .19***  .11** 

HILFE56 + .11***     

TVSTUND56 -    -.09* - .11** 

H: Hypothese. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau signifikant. p < .05,** p< .01, *** p < .001. n für 
Ziel: 1283 – 1294, n für übrige: 583 – 585 

Der Korrelationen der Freizeitpräferenz mit der Planung eines aktiven Ruhestands sind in Tabelle 1 

dargestellt. Die Wertschätzungen des Privat- im Verhältnis zum Berufsleben senken zwar nicht die 

Planung eines aktiven Ruhestands überhaupt, aber die einer Fortführung des Berufslebens und pro-

duktiver Aktivitäten – allerdings wiederum nicht durchgängig. Die bekundeten Freizeitpräferenzen 

beeinflussen die Planung eines aktiven Ruhestands wie erwartet – allerdings nicht durchgängig. Wer 

heute bereits Ehrenämter ausfüllt oder Hilfen gibt, hat auch häufiger ein Ziel für den Ruhestand. Spe-

zifisch setzt sich die Praxis eines Ehrenamts in der Planung zivilgesellschaftlicher und – allgemein – 

produktiver Aktivitäten fort, während die Praxis von Hilfen sich nicht in konkrete Planungen für den 

Ruhestand übersetzt. Weiterhin gilt: Wer häufig fernsieht, hat zwar nicht seltener Ziele für den Ruhe-

stand überhaupt, aber seltener produktive Ziele. 
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Insgesamt wird die Freizeitpräferenzhypothese gelegentlich, aber keineswegs durchweg bestätigt. Sie 

gilt für die Wertschätzung der Freizeit zu allen drei Wiederbefragungs-Zeitpunkten und für die Praxis 

eines Ehrenamts und des Fernsehens. Wo Variablen zu allen drei Wiederbefragungs-Zeitpunkten 

einen Einfluss haben, nimmt er mit der Zeit nicht zu, so dass im Vergleich der Messung des gleichen 

Konzepts über die Zeit die Langzeithypothese für die Freizeitpräferenzen nicht bestätigt wird. 

Die aktuell eingeschätzte Gesundheit hat auf keine der Zielvariablen den erwarteten positiven Zu-

sammenhang. Natürlich ist die Gesundheit über den betrachteten Planungszeitraum keine Konstante; 

ebenso wenig aber ist sie ein Gegenstand der Planung. Deshalb kann Ungewissheit über die zukünf-

tige Gesundheit kaum Ursache des fehlenden Zusammenhangs sein. Anders als die Kontinuität der 

Berufslaufbahn (siehe Kapitel 2) hängt das Anspruchsniveau des Ruhestands nicht von der subjekti-

ven Gesundheit ab. Während in den Augen der Befragten die Fortführung der Berufslaufbahn offenbar 

eine gute Gesundheit erfordert, möchten sie den Ruhestand, auch wenn er mit Ansprüchen verbun-

den ist, wohl eher nach Neigung ausfüllen. Was man schon immer wollte, ist entscheidend – nicht was 

man kann. 

Tabelle 2  Startbedingungen, Kontrollvariable und Pläne für den Ruhestand: Korrelationen 

  H ZIEL BERUF ZIVILG PRODPRIV PROD 

KLVATER16 +     .08* 

AUSBVA16 + -.05*   .14*** .12** 

AUSBMU16 +      

SCHICHT16 +  .08**   .12** 

IST16 + -.05*     

DNOTE16 +    -.08**  

IMMERFEST16 +    .12** .11* 

ABI16-E +    .12** .15*** 

STUD16-E +     .09* 

ABI16 +    .11** .11** 

STUD16 +    .10** .09** 

LEBENSZIEL16 +      

BESCHAEFTIG16 + .07**     

MANN ? -.06*  -.19***  -.17*** 

EWSPAN ?      

FREIZEIT56 ?    -.08*  

RUHEDENK56 ? -.22***     

JBISRUHE56 ? -.11***   .09*  

H: Hypothese, keine Nennung=Kontrollvariable. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau signifikant.  
p < .05,** p< .01, *** p < .001. n für Ziel: 1111 – 1294, n für übrige: 504 – 585 

Der Korrelationen der Startbedingungen sowie der Kontrollvariablen mit der Planung eines aktiven 

Ruhestands sind in Tabelle 2 dargestellt. Der Einfluss der sozialen Herkunft und der kognitiven Fähig-

keiten auf aktive Pläne für den Ruhestand ist schwach und unsystematisch. Die Einflüsse von 

AUSBVA16 und IST16 auf ZIEL und von DNOTE16 auf PRODPRIV sind zudem wider Erwarten nega-

tiv. Allein AUSBVA16 zeigt stärkere, aber gegenläufige Einflüsse: Mit der Ausbildung des Vaters sinkt 

die Häufigkeit von Plänen; wenn aber überhaupt Pläne genannt werden, sind es häufig produktive 

Pläne. Bringt man beides zusammen und bezieht die Nennung produktiver Pläne auf alle Befragten 

(statt nur auf die mit einem Ziel), so nivellieren sich die gegenläufige Einflüsse (tau b=.03, n.s.).  
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Die Lebensplanung hat Einflüsse, sofern sie auf die Schullaufbahn überhaupt gerichtet ist, nicht aber 

sofern sie darüber hinausgeht. Je ambitionierter die Pläne von Eltern und Schülern für die Bildungs-

laufbahn waren, desto eher wählen die Schüler produktive Aktivitäten für den Ruhestand; wenn man 

alle Befragten betrachtet, vermindern sich die Korrelationen von ABI16-E, ABI16 und STUD16 mit 

PROD auf tau=.07 oder .08, bleiben aber signifikant (durch die Vergrößerung der Stichprobe auf dem 

1%-Niveau). Über den Lebenslauf hat also diejenige Lebensplanung einen Einfluss, die zu Anfang auf 

institutionelle Ziele gerichtet war – nicht aber die, die auf persönliche Ziele gerichtet war. Die Intensität 

der Lebensplanung überhaupt wirkt über den Lebenslauf fort – nicht aber die Individualität der Person. 

Der indirekte, institutionell geprägte Einfluss ist stärker als der direkte, persönliche.  

Von den Kontrollvariablen hat das Geschlecht starke Einflüsse. Männer haben seltener Zielvorstellun-

gen für den Ruhestand überhaupt als Frauen; sie wollen sich zudem seltener zivilgesellschaftlich und 

generell produktiv engagieren als Frauen. Allerdings können diese Ergebnisse dadurch zustande 

kommen, dass Männer häufiger aktuell noch beruflich engagiert sind als Frauen und die Planung des 

Ruhestands weiter von sich rücken als Frauen. Der Umfang der Lebens-Erwerbszeit und der Umfang 

der aktuellen Freizeit haben keine Einflüsse. 

Mit der Häufigkeit des Nachdenkens über den Ruhestand sinkt die Neigung für ein Ziel im Ruhestand. 

Das Nachdenken richtet sich offenbar nicht auf ruhestandstypische neue Ziele überhaupt, sondern auf 

die Fortführung konventioneller Freizeitaktivitäten; aber es hat mit der Wahl bestimmter Ziele keinen 

Zusammenhang. Wie schon bei der Analyse der Fortführung der Berufstätigkeit (Kapitel 2) steht die 

Intensität des Nachdenkens offenbar quer zu spezifischen Vorhaben. 

Die subjektive Zeit bis zum Ruhestandseintritt senkt die Planung eines aktiven Ruhestands überhaupt, 

aber steigert die Planung produktiver Aktivitäten. Wie die Häufigkeit des Nachdenkens hat auch die 

subjektive Zeit bis zum Ruhestandseintritt keinen eindeutigen Einfluss auf eine aktive Ruhestandspla-

nung. 

Insgesamt werden die Gesundheits-, Herkunfts-, Leistungs- und Aspirationshypothese nur sporadisch 

bestätigt. Von den Herkunftsvariablen beeinflusst nur die Ausbildung des Vaters mehrere Zielvariable, 

senkt aber – entgegen der Erwartung – die Ruhestandsplanung überhaupt. Weiterhin wirkt die Le-

bensplanung im 16. Lebensjahr nur, insoweit sie sich auf die Bildungslaufbahn bezieht. Vergleicht 

man den Einfluss des Berufserfolgs, der Freizeitpräferenzen und der Gesundheit mit dem Einfluss von 

Herkunft, Leistung und Lebensplanung, so sind die aktuellen Einflüsse keineswegs stärker als die 

Startbedingungen. Im Vergleich der Konzepte spricht also wenig für die Langfristhypothese.  

2.2 Voll und nicht voll Erwerbstätige 

Wenn die Gesamtgruppe in die beiden Untergruppen der voll und der nicht voll Erwerbstätigen des-

aggregiert wird, ergibt sich bei den Korrelationen des Berufserfolgs, der Gesundheit und der Freizeit-

präferenz mit den Plänen für den Ruhestand in beiden Gruppen im Wesentlichen das gleiche Muster 

wie in der Gesamtgruppe. Allein die Korrelationen der Startbedingungen sowie der Kontrollvariablen 

verändern sich nennenswert. Sie sind für die voll und nicht voll Erwerbstätigen in Tabelle 3 als erste 

und zweite Zahl jeder Zelle dargestellt. Um zu klären, ob die niedrigen Korrelationen in der Gesamt-

gruppe aus ihrer Heterogenität resultieren, wird geprüft, ob bei den voll Erwerbstätigen Korrelationen 
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auftauchen, die sich von der Gesamtgruppe deutlich unterscheiden, und dann untersucht, ob in diesen 

Fällen zwischen den beiden Untergruppen deutliche Unterschiede auftauchen. Auf diese Weise klärt 

die desaggregierte Betrachtung an zwei Stellen den Einfluss von Startbedingungen auf Pläne für den 

Ruhestand besser auf als die Gesamtbetrachtung.  

Tabelle 3 Startbedingungen, Kontrollvariable und Pläne für den Ruhestand: Korrelationen  

unter voll (erste Zahl) und nicht voll Erwerbstätigen (zweite Zahl) 

 H ZIEL BERUF ZIVILG PRODPRIV PROD 

KLVATER16 +     .07         .08 

AUSBVA16 + -.05    -.05   .15***    .05 .14***     .03 

AUSBMU16 +    .11**    -.12 .10*      -.05 

SCHICHT16 +   .08       .09  .09*      -.03 .12**     .10 

IST16 + -.07**   .09 -.08*    .02    

DNOTE16 +    -.05     .18***  

IMMERFEST16 +    .15**    .04 .13**     .01 

ABI16-E +    .10*     .16 .11*      .22* 

STUD16-E +    . .08        .12 

ABI16 +    .11**    .07 .11**     .06 

STUD16 +    .07      .12 .08       .10 

LEBENSZIEL16 +  -.00     .27**  .01       .21*  

BESCHAEFTIG16 +  .05     .13      

MANN  -.08**  .08 -.01     .20* -.21***  -.14  -.20***  -.04 

EWSPAN  -.06*   .10 -.07   . 16*    

FREIZWERKT56     -.04    -.13  

H: Hypothese, keine Nennung=Kontrollvariable. Nur Korrelationen, die mindestens auf 5%-Niveau signifikant.  
p < .05 ,** p< .01, *** p < .001. Falls in Gesamtgruppe Korrelation signifikant, für Untergruppen auch nicht signi-
fikante Korrelationen angegeben. Falls in einer Untergruppe Korrelation signifikant, für andere Untergruppe auch 
nicht signifikante Korrelation angegeben. Bei voll Erwerbstätigen n für Ziel: 1041-1076, n für übrige: 457 – 470. 
Bei nicht voll Erwerbstätigen n für Ziel: 215 - 219, n für übrige: 95 – 112. 

Erstens haben bei den voll Erwerbstätigen anders als in der Gesamtgruppe nicht nur AUSBVA16, 

sondern auch AUSBMU16 und SCHICHT16 positive Einflüsse auf PRODPRIV und PROD. Der Unter-

schied ergibt sich aus gegenläufigen oder schwächeren Einflüssen bei den nicht voll Erwerbstätigen. 

In der homogenen Gruppe der bis heute Erwerbstätigen haben also alle Dimensionen der sozialen 

Herkunft einen positiven Einfluss auf die Planung produktiver Aktivitäten für den Ruhestand.  

Zweitens hat IST16 bei den voll Erwerbstätigen anders als in der Gesamtgruppe einen negativen Ein-

fluss auf BERUF. Der Unterschiede ergibt sich ebenfalls aus einem gegenläufigen Einfluss bei den 

nicht voll Erwerbstätigen. Die gemessene Intelligenz senkt erwartungswidrig nicht nur die Planung 

eines aktiven Ruhestands überhaupt, sondern auch die Absicht, weiter im Beruf zu bleiben. Allen üb-

rigen Korrelationen aber sind sich in der Gruppe der voll Erwerbstätigen und der Gesamtgruppe ver-

gleichbar. Insbesondere sind die Einflüsse der Lebensplanung nicht durch die Heterogenität ver-

wischt. Die Heterogenität hat einige, insgesamt aber nur wenige Einflüsse unscharf erscheinen lassen. 

2.3 Zusammenfassung 

Die bivariaten Einflüsse des Berufserfolgs, der Freizeitpräferenz, der Gesundheit und der Startbedin-

gungen auf die Planung eines aktiven Ruhestands sind insgesamt schwach und uneinheitlich. Weder 

die Aktivitätshypothese, noch die weiteren Hypothesen zu konkurrierenden Einflüssen, finden also 

Unterstützung. Ebenso wird die Langfristhypothese nicht bestätigt: Die in EB, WB1 und WB2 erfassten 
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Einflüsse sind innerhalb des gleichen Konzepts und im Vergleich von Startbedingungen und aktuellen 

Faktoren nicht schwächer als die in WB3 erhobenen. Die geringe Einheitlichkeit der Einflüsse ist Folge 

ihrer Schwäche: Wenn schwache Einflussfaktoren mit unterschiedlichen Indikatoren gemessen wer-

den, über- und unterschreiten die Korrelationen der Indikatoren leicht die Signifikanzschwelle. Die 

geringe Einheitlichkeit äußert sich auf zwei Weisen. 

Erstens unterscheidet sich der Einfluss der unabhängigen Variablen auf die Planung überhaupt deut-

lich von ihrem Einfluss auf spezifische Pläne. Auf der einen Seite finden sich allein bei ZIEL gelegent-

lich Ergebnisse, die den Erwartungen widersprechen: HEINK, AUSBVA16 und IST fördern nicht, son-

dern beeinträchtigen die Planung eines aktiven Ruhestands. Auf der anderen Seite gehen alle signifi-

kanten Einflüsse auf BERUF, ZIVILG, PRODPRIV und PROD in die erwartete Richtung. Nur eine 

unabhängige Variable – EHREN56 – hat auf die Planung überhaupt und auf spezifische Ziele gleich-

artige – wie erwartet positive – Einflüsse. Für alle übrigen unabhängigen Variablen gilt: Was die Pla-

nung überhaupt beeinflusst, hat auf die spezifischen Pläne keinen oder einen gegenläufigen Einfluss. 

Die Planung ist also anders bestimmt als die Pläne. Das gilt vor allem für drei unabhängige Variablen. 

Zunächst ist die Freizeitpräferenz für die Planung eines aktiven Ruhestands überhaupt folgenlos, aber 

sie beeinträchtigt die Planung produktiver Aktivitäten. Weiterhin macht die soziale Herkunft zwar die 

Planung eines aktiven Ruhestands weniger wahrscheinlich; aber sie lenkt die Planung stärker auf 

produktive Ziele. Schließlich hat die auf Bildungswege gerichtete frühe Lebensplanung auf die Pla-

nung des Ruhestands überhaupt keinen Einfluss, fördert aber produktive Pläne. 

Zweitens sind auch die Einflüsse auf die spezifischen Pläne nicht einheitlich. BERUF wird von allen 

Variablen der Freizeitpräferenz negativ, aber sonst von keiner weiteren Variablengruppe einheitlich 

bestimmt; die Korrelation drückt hier die sachliche Distanz zwischen Freizeit und Beruf aus. ZIVILG 

hängt deutlich positiv schon vom heutigen Engagement ab, ist aber sonst ebenfalls von keiner Variab-

lengruppe einheitlich bestimmt; die Korrelation drückt hier den Willen zur Kontinuität aus. Weder BE-

RUF noch ZIVILG hängen einheitlich von den Startbedingungen ab. Lediglich PRODPRIV und PROD 

sind stärker einheitlich bestimmt. Sie sinken mit dem Umfang des heutigen Fernsehkonsums und mit 

der Freizeitpräferenz zu jedem Zeitpunkt. Sie steigen mit der Ausbildung des Vaters, der Schicht und 

der institutionellen Lebensplanung. Allein hier haben also Startbedingungen einen Einfluss. Aber diese 

Übereinstimmungen spiegeln die Überschneidungen zwischen den beiden Zielvariablen in den priva-

ten Aktivitäten. 

3 Ergebnisse: Multivariat 

Nach den bivariaten Ergebnissen ist eine multivariate Analyse allein für zwei Zielvariablen sinnvoll: 

ZIEL und PROD. Aber auch auf diesen beiden Variablen haben nur wenige und nicht immer dieselben 

Variablen einen Einfluss, so dass es nicht möglich, für beide den gleichen Prädiktorsatz zu wählen.  

3.1 Ziele für den Ruhestand: Gesamtgruppe 

Die logistische Regression eines Ziels für den Ruhestand auf die bivariat bedeutsamen Variablen des 

Berufserfolgs, der Freizeitpräferenz, der sozialen Herkunft und der nicht institutionell orientierten Le-

bensplanung in der gesamten Gruppe ist in Tabelle 4 dargestellt. Die beiden Kontrollvariablen 

RUHEDENK56 und JBISRUHE56 wurden trotz ihrer relativ hohen negativen Korrelationen nicht als 



4) Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestands 89 

Prädiktor aufgenommen, weil sie zu nahe am Zielkonzept liegen, um kausal interpretiert zu werden. 

Modell 1 prüft alle drei Prädiktorgruppen zusammen, die Modelle 2 bis 4 prüfen jede einzeln. 

Tabelle 4 Logistische Regression von ZIEL auf Berufserfolg, Freizeitpräferenz, soziale 

Herkunft und nicht institutionell orientierte Lebensplanung 

   Chancenverhältnisse 

  H Min-Max Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 

Interzept   2.433 1.675 1.617 2.921 

HEINK + 0-163838 1.000 1.000   

ERFOLG56 + 1-4 1.192+ 1.231*   

EHREN56 + 0-1 1.265+  1.331*  

HILFE56 + 0-1 1.852***  1.713***  

AUSBVA16 + 1-6 .928+   .948 

IST16 + 76-151 .987*   .0988* 

BESCHAEFT16 + 0-1 1.430*   1.408* 

MANN ? 0-1 .827    

-2 LogLik. Interzept   1522.2 1590.4 1777.6 1713.7 

-2 LogLik. Modell   1474.7 1580.4 1755.2 1700.1 

R²   .0421 .009 .017 .011 

H: Hypothese, ? = Kontrollvariable. + p < .10, * p < .05, ** p< .01, *** p < .001. n=1107. N(ZIEL=1)=495. 

In Modell 1 ist, wie der Vergleich der beiden Log-Likelihoods und der R²-Wert zeigen, die Erklärungs-

kraft gering. Der objektive Berufserfolg, das Haushaltseinkommen, hat keinen Einfluss; der subjektive 

Berufserfolg hat zwar den erwarteten positiven Einfluss, aber er ist nur schwach signifikant. Insgesamt 

wird die Aktivitätshypothese also nicht bestätigt. Das aktuelle Engagement HILFE56 hat den stärksten 

Einfluss. Die soziale Herkunft AUSBVA16 und die Intelligenz behalten ihren erwartungswidrig negati-

ven Einfluss. Die nicht institutionell orientierte Lebensplanung behält ihren erwarteten positiven Ein-

fluss. Aber der Unterschied zwischen den Geschlechtern ist nicht mehr signifikant.  

Vergleicht man die Einflussstärken der drei Prädiktorgruppen in Modell 2-4, so verringern sich durch 

die geringere Variablenzahl und den Fortfall von MANN die erklärten Varianzen noch einmal. Der Be-

rufserfolg hat den geringsten und die Freizeitpräferenz den stärksten Einfluss. Für die Aktivitätshypo-

these spricht also nichts und für ihre Konkurrenten etwas. Der relativ starke Einfluss der Freizeitpräfe-

renz ist allerdings nicht nur durch die zeitliche, sondern auch die sachliche Nähe der Prädiktoren zur 

Planung eines aktiven Ruhestands bedingt. Wer heute sich schon ehrenamtlich engagiert, wird das im 

Ruhestand fortsetzen wollen und also auch ein Ziel für den Ruhestand haben.  
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3.2 Produktive Ziele: Personen mit einem Ziel 

Die logistische Regression der Planung produktiver Aktivitäten für den Ruhestand auf die bivariat be-

deutsamen Variablen der Freizeitpräferenz, der sozialen Herkunft und der institutionell orientierten 

Lebensplanung in der Gruppe mit überhaupt einem Ziel für den Ruhestand ist in Tabelle 5 dargestellt. 

Die Kontrollvariable JBISRUHE56 wurde trotz ihrer relativ hohen positiven Korrelation nicht als Prädik-

tor aufgenommen, weil sie zu nahe am Zielkonzept liegen, um kausal interpretiert zu werden. Weil die 

Variablen zum Berufserfolg bereits in der bivariaten Analyse keine Effekte zeigten, wurde keine von 

ihnen in diese Analyse aufgenommen, so dass die Aktivitätshypothese nicht mehr geprüft wird und ein 

Modell 2 mit Prädiktoren des Berufserfolgs wie in Tabelle 4  nicht mehr sinnvoll ist.  

Tabelle 5 Logistische Regression von PROD auf Freizeitpräferenz, soziale Herkunft und 

institutionell orientierte Lebensplanung 

   Chancenverhältnisse 

  H Min-Max Modell 1 Modell 1a Modell 3 Modell 4 

Interzept   .303 .389 1,231 .278 

EHREN56 + 0 – 1 1.532* 1.550* 1.522*  

TVSTUND56 - 1,5 - 6,5 .954 .942 .845*  

FREI-BER30 - (-6) – (+6) .873+ .835** .900+  

FREI-BER43 - (-6) – (+6) .913    

FREI-BER56 - (-6) – (+6) .970    

AUSBVA16 + 1 – 6 1.093 1.171**  1.168** 

SCHICHT16 + 1 – 6 1.149    

IMFEST16 + 0 – 1 .997    

ABI16-E + 1 – 3 1.230 1.454*  1.450** 

STUD16-E + 1 – 3 .959    

ABI16 + 1 – 3 1.232    

STUD16 + 1 – 4 .983    

MANN ? 0 – 1 .396*** .400***   

-2 LogLik. Interzept   679.0 680.5 798.2 689.3 

-2 LogLik. Modell   623.1 628.9 782.5 671.7 

R²   .107 .099 .027 .035 

H: Hypothese, keine Nennung=Kontrollvariable. + p < .10, * p < .05, ** p< .01, *** p < .001. n = 493. n(PROD=1) = 
223. 

Wie der Vergleich der LogLikelihoods und der R²-Wert zeigen, ist die Erklärungskraft gering, wenn 

auch höher als für ein Ziel überhaupt. In Modell 1 behalten allein das ehrenamtliche Engagement und 

das Geschlecht ihren Einfluss. Der Verlust der Signifikanz der weiteren Variablen aber kann sich da-

raus ergeben haben, dass sie in Gruppen mit starken internen Korrelationen fallen, so dass der Ein-

fluss des zugrundeliegenden Faktors auf viele Indikatoren verteilt wird. Das gilt für die drei Variablen 

der Freizeitpräferenz, die beiden Variablen der sozialen Herkunft und die fünf Variablen der Lebens-

planung. Deshalb wurde in Modell 1a nur eine Variable aus jeder der drei Gruppen eingesetzt. Die 

Erklärungskraft verringert sich dadurch fast nicht. Aber die Effekte der verbleibenden Prädiktoren ver-

größern sich und werden signifikant. 

Mit den Variablen des Modells 1a lässt sich die Stärke der beiden hier noch eingesetzten 

Prädiktorgruppen vergleichen. Modell 3 enthält alle Prädiktoren zur Freizeitpräferenz, die mit Ausnah-

me von FREI-BER30 alle im 56. Lebensjahr gemessen wurden; Modell 4 enthält als Prädiktoren die 

im16. Lebensjahr erhobenen Startbedingungen. Wiederum verringern sich durch die geringere Variab-

lenzahl und den Fortfall von MANN die erklärten Varianzen. Aber durch die aktuellen (einschließlich 
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FREI-BER30) Variablen der Freizeitpräferenz wird weniger Varianz erklärt als durch Startbedingungen 

im 16. Lebensjahr. Auch wenn die Berufslaufbahn zwischen der Jugend und heute keinen Einfluss auf 

die Planung produktiver Aktivitäten im Ruhestand hat, sind doch die Startbedingungen in der Jugend 

für die Planung eines produktiven Ruhestands gewichtiger als die heutigen Freizeitpräferenzen. 

4 Ausblick 

Der Berufserfolg – sei er nun objektiv als Einkommen und Prestige oder subjektiv als Zufriedenheit 

gemessen – führt nicht dazu, dass im sechsten Lebensjahrzehnt häufiger ein aktiver Ruhestand ge-

plant wird. Das ist das Ergebnis der vorliegenden Untersuchung. Warum scheitert die Aktivitätshypo-

these?  

Vielleicht ist für viele unserer Kohorte der Ruhestand noch nicht biografisch aktuell: 83% sind noch voll 

erwerbstätig, also weder in Altersteilzeit noch im Vorruhestand oder im Ruhestand (Kapitel 2). Man 

kann annehmen, dass kaum jemand das berufliche Leben mehr als fünf Jahre vorausplant. Ist die 

Frage nach Plänen für den Ruhestand eine knappe Dekade vor dem gesetzlichen Ruhestandseintritt 

zu früh gestellt?  

Dagegen sprechen zunächst andere Ergebnisse unserer Untersuchung. 17% unserer Kohorte haben 

den Ruhestand bereits ins Auge gefasst oder realisiert; an sie ist die Frage also bereits zu spät ge-

stellt ist (Abbildung 1). 45% unserer Kohorte haben einen Plan für den Ruhestand und davon wiede-

rum 54% einen produktiven Plan (Abschnitt 1.4). Die Nähe des persönlich geplanten Ruhestandsein-

tritts hat nur einen schwachen und nicht eindeutigen Einfluss auf die Ruhestandsplanung (Tabelle 2).  

Dagegen spricht weiterhin die Besonderheit der untersuchten Lebensphase. In der späten Lebensmit-

te tritt das Ende des Berufslebens unvermeidlich in den biographischen Horizont. Anders als zuvor 

muss man weiter als fünf Jahre voraussehen. Während im vorausgegangenen Berufsleben der Ver-

zicht auf Planung nur die Fortsetzung der Normalität bedeutete, verlangt das sichere Ende der Norma-

lität nun in jedem Fall eine Entscheidung. Während man zuvor frei war, Berufs- und Stellenwechsel, 

Ausstiege und Aufstiege lang-, kurzfristig oder gar nicht zu planen, muss man nun möglichst bald wis-

sen, ob man den Ruhestand hinnimmt oder aktiv gestaltet.  

Dagegen spricht schließlich die soziale Sichtbarkeit des Ruhestands. Wer ihn nicht von sich aus vo-

rausplant, wird durch den Blick auf die Altersgenossen auf ihn gestoßen. In der gesamten 55-

59jährigen Bevölkerung sind bereits 28% im Ruhestand (Naumann & Romeu Grand 2010: 125) – 

deutlich mehr als in unserer privilegierten Kohorte.  

Wenn also die Frage nicht zu früh gestellt ist, dann müssen andere als die hier untersuchten Aspekte 

des Berufserfolgs die Planung eines aktiven Ruhestands motivieren. Wenn nicht die Quantitäten Pres-

tige und Einkommen, dann können die Qualitäten professioneller Milieus (Hemsing & Hellwig 2001) 

die Ruhestandsplanung bestimmen. Die qualitativen Einflüsse könnten sogar den quantitativen entge-

genlaufen. Selbständige haben in der Regel ein höheres Einkommen und Prestige als Beamte, und 

sollten daher nach der Aktivitätshypothese eher ihren Ruhestand planen. Selbständige unterliegen 

aber zugleich einer flexibleren Ruhestandsgrenze, und sollten daher aufgrund der größeren zeitlichen 

Distanz ihren Ruhestand seltener planen. Manager haben in der Regel ein höheres Einkommen und 

Prestige als Beamte, und sollten daher nach der Aktivitätshypothese eher ihren Ruhestand planen. 
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Manager unterliegen aber zugleich einer frühen Ruhestandsgrenze, und sollten daher aufgrund der 

kleineren zeitlichen Distanz ihren Ruhestand häufiger planen. 

Das Scheitern der Aktivitätshypothese gibt dem Ergebnis, dass die Startbedingungen den relativ 

stärksten Einfluss auf die Planung eines aktiven Ruhestands sind, ein besonderes Gewicht. Die Start-

bedingungen wirken stärker als die zwischenzeitliche Berufslaufbahn und die aktuelle Freizeitpräfe-

renz. Mit dem längsten Bogen über den Lebenslauf ist der stärkste Einfluss auf den Ruhestand ver-

bunden.  

Das Scheitern der Aktivitätshypothese lässt positiv nur ein Resümee zu: Das zweite Leben nach dem 

Eintritt in den Ruhestand, das nicht mehr unter dem Diktat der Reproduktion steht, läuft weniger in 

festen Bahnen als das erste, das diesem Diktat folgen muss. Vielleicht muss es sich deshalb auch 

nicht mehr in den Fesseln des ersten Lebens bewegen. 
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Anhang A. Kategorienschema für die offenen Antworten zu Plänen für den Ruhestand 

A.1 Beschreibung  

Auf der obersten Ebene teilen sich die Angaben in solche mit öffentlichem (Kategorie 1 und 2) und mit 

privatem (Kategorie 3 und 4) Bezug ein. Innerhalb der Kategorie 2 wurde zwischen Vorhaben ohne 

Verbandsbezug und Ehrenämter in Vereinen unterschieden. Die Ehrenämter wurden weiter nach der 

Art der Vereine unterschieden: Dienstleistungsvereine, deren Zweck auch das Interesse der Mitglieder 

ist (z.B. Sportclubs, Berufsverbände) und Wohlfahrtsvereine, deren Zweck andere Personen als die 

Mitglieder begünstigt (z.B. Amnesty International, Rotes Kreuz) (Meulemann & Beckers 2004: 111); 

weiterhin wurden kirchliche und politische Vereine verschlüsselt. Innerhalb der Kategorie 3 wurde 

zwischen produktiven – Lernen und Studium, Kunstausübung – und konsumtiven – allen übrigen – 

Aktivitäten unterschieden. 

Alle Angaben wurden auf der dritten Ebene verkodet. Das geschah durch zwei voneinander unabhän-

gige Verkoder. Die Übereinstimmung zwischen ihnen über alle Angaben betrug für drei Stellen 74%, 

für zwei Stellen 90%. Beides ist eine Unterschätzung. Denn bei den Mehrfachangaben haben die 

Verkoder zuweilen die Reihenfolgen vertauscht, so dass Übereinstimmungen an ungleichen Rang-

plätzen der Angaben als Nichtübereinstimmung gewertet wurden. Da die Angaben nur auf der ersten 

oder zweiten Stelle weiter verarbeitet werden, ist die Übereinstimmung also durchaus befriedigend. 

Bei Nichtübereinstimmung legten die beiden Koder gemeinsam den endgültigen Kode fest. Die Kate-

gorien sind im Folgenden mit den Häufigkeiten über alle Nennungen für die erste und zweite Ebene 

aufgeführt. Sie addieren sich aufgrund der Mehrfachnennungen nicht zu 100%. Da aber bei Betrach-

tungen der zweiten Ebene nur wenige Doppelnennungen auftreten, können die Prozentwerte über-

schlägig addiert werden. 
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Kategorienschema für Pläne im Ruhestand 

1 Berufsbezogen: Öffentlich. 8,7% 
1.1 Neue Entwicklungen 

1.1.1 Selbstständig 
1.1.2 „Arbeiten“ unspezifiziert 

2 Außerberuflich: Öffentlich, Zivilgesellschaft, für andere. 22,9% 
2.1 Vorhaben ohne Verbandsbezug: 6,0% 

2.1.1 Gruppenunterstützung (Kinder, Kranke etc.) 
2.1.2 Kollektives Ziel (Trinkwasser, Luft) 
2.1.3 Konkrete Projekte („Bauernhofcafé“,„soziales Projekt“) 

2.2 Ehrenamt (Verbandsbezug):17,7% 
2.2.1 In Dienstleistungsverein: für mich(Sport, Beruf etc.) 
2.2.2 Im Wohlfahrtsverein: für andere (Amnesty International, Rotes Kreuz etc.) 
2.2.3 In kirchlichen Verbänden 
2.2.4 In politischen Verbänden 
2.2.5 unspezifiziert 

3 Außerberuflich: Privat, für mich: spezifisch (Lebensbereich):67,5% 
3.1 Lernen und Studium:15,9% 

3.1.1 (Zweit-)Studium 
3.1.2 Weiterbildung: berufsnahe 
3.1.3 Weiterbildung: berufsferne 
3.1.4 Sprachenlernen/verbessern 
3.1.5 Privat was lernen 

3.2 Hobby:14,7% 
3.2.1 Technik 
3.2.2 Garten, Haus, Haustiere 
3.2.3 Freundschaft 
3.2.4 unspezifiziert 

3.3 Reisen:28,4% 
3.3.1 Spezifische Ziele (incl.„Ausland“,„Weltreise“ o.ä.) 
3.3.2 unspezifiziert 

3.4 Sport:10,9%. 
3.4.1 Spezifische Sportart 
3.4.2 unspezifiziert 

3.5 Kunstausübung:14,2% 
3.5.1 Bildend 
3.5.2 Literatur: Buchschreiben 
3.5.3 Musik 
3.5.4 Theater 

3.6 Kunstrezeption:3,9% 
3.6.1 Bildend 
3.6.2 Literatur: Lesen 
3.6.3 Musik 
3.6.4 Theater 

4 Außerberuflich: Privat, für mich: allgemein (maximenhaft):14,6% 
4.1 Selbstbezogen:8,1% 

4.1.1 Körperliche Gesundheit, Fitness 
4.1.2 mental Besinnung: ohne religiösen Hintergrund („an sich selbst denken“) 
4.1.3 mental Besinnung: mit religiösem Hintergrund 
4.1.4 Selbstbezogen: Teilhabe(„Leben mit Menschen generell“) 

4.2 Familienbezogen:6,7% 
4.2.1 Eigene (Gatte, Kind) 
4.2.2 Enkel 
4.2.3 Unspezifisch 

5 Sonstiges:8,3% 
5.1.1 Nichtstun 
5.1.2 Sehr allgemeine Angaben(„zu leben“ etc.) 
5.1.3 Idiosynkratisch 
5.1.4 Keine Angabe 
5.1.5 Umzug 
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Auf der ersten Ebene sind privat-spezifische Angaben weitaus am häufigsten, gefolgt von Angaben 

zur Zivilgesellschaft. Private Aktivitäten und öffentliches Engagement sind die typischen Pläne für den 

Ruhestand; aber private Aktivitäten werden rund drei Mal so häufig wie das öffentliche Engagement 

genannt. Auch das öffentliche Engagement aber ist deutlich häufiger als die privat-allgemeinen, 

maximenhaften Angaben, die statt eines Ziels nur eine Richtung spezifizieren. 

Auf der zweiten Ebene ist Reisen – wie auch in einer amerikanischen Studie (Staats & Pierfelice 2003: 

489) bei weitem die am häufigsten gewünschte Aktivität. „Reisen“ kann mit Blick auf den Ruhestand 

nur räumliche Mobilität ohne beruflichen Anlass meinen. Keiner der Befragten sagt daher ausdrücklich 

Urlaubs- oder Ferienreise; aber fünf Befragte betonen „mehr reisen“, zwei „mehr von der Welt sehen“. 

Unter den privat-spezifischen Angaben ist Kunstausübung eine häufige Aktivität; Hobby, Sport und 

Kunstrezeption sind dagegen selten. Weiterhin werden Lernen und Studium sehr häufig, insbesondere 

deutlich häufiger als die Fortsetzung des Berufs genannt. Schließlich beziehen sich privat-allgemeine 

Maximen für den Ruhestand etwa doppelt so häufig auf das Selbst als auf die Familie. 

Durch die Mehrfachnennungen ergeben sich Korrelationen unter den Kategorien. Die Phi-

Korrelationen unter den Kategorien der zweiten Ebene sind aber niedrig (zwischen -.18 und .13). Et-

was höher liegen sie für die vier zusammengefassten Variablen für spezifische Ziele (siehe Abbildung 

1). BERUF und ZIVILG korrelieren -.13; BERUF und PRODPRIV -.04; ZIVILG und PRODPRIV -.18. 

Noch etwas höher sind die Phi-Korrelationen für die alle produktiven Aktivitäten zusammenfassende 

Variable PROD. Sie korreliert mit allen konsumtiven Vorhaben negativ: -.21 mit Hobby, -.38 mit Rei-

sen, -.17 mit Sport und -.06 mit Kunstrezeption. Die Korrelationen lassen sich nicht inhaltlich interpre-

tieren. Sie müssen mit der Zusammenfassung der Kategorien stärker negativ werden, weil die Wahl 

einer Kategorie eine kleiner werdende Menge verbleibender Kategorien ausschließt. 
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A.2 Erklärung der Häufigkeiten: Optionsprofil des Ruhestands 

Weil die Pläne für den Ruhestand offen erfragt wurden, bildet die Verteilung der Antworten die Opti-

onsbreite aus Sicht derer ab, die in der späten Lebensmitte auf den Ruhestand zugehen. Sie zeichnet 

ein Optionsprofil des Ruhestands. Das gilt trotz der sozialen Selektivität der befragten Gruppe. Die 

höhere Ausbildung der Befragten hat wahrscheinlich bewirkt, dass mehr Antworten (44,8%) gegeben 

wurden, als in einem Bevölkerungsquerschnitt gegeben worden wären. Aber sie hat – bis auf die Ka-

tegorie 3.1.1 „(Zweit)-Studium“, für das Abitur Regelvoraussetzung ist – die Verhältnisse der Häufig-

keiten der Kategorien wohl nur geringfügig verschoben. Allerdings umfasst ein Optionsprofil nur Aktivi-

täten; allgemeine Maximen und „Sonstige“ sind nicht als Aktivität spezifiziert und stellen indirekte Ant-

wortverweigerungen dar. Betrachtet werden daher nur die Kategorien 1 und 2 und die zweite Ebene 

der am häufigsten besetzten Kategorie 3. Das Optionsprofil umfasst also acht Aktivitäten: berufsbezo-

gene Aktivitäten, zivilgesellschaftliche Aktivitäten, Lernen/Studium, Hobby, Reisen, Sport, Kunstaus-

übung und Kunstrezeption.  

Wie bereits im Hauptteil diskutiert, sind nach dem Kriterium der Markfähigkeit und Zertifzierbarkeit 

berufsbezogene Aktivitäten, zivilgesellschaftliche Aktivitäten, Lernen/Studium und Kunstrezeption 

produktiv; Hobby, Reisen, Sport und Kunstausübung hingegen konsumtiv. Im Folgenden wird ver-

sucht, die Rangfolge dieser Kategorien aus diesem und weiteren Kriterien zu erklären, um Motivlagen 

der Wahl zu entdecken.  

Ruhestandstypische Optionen vs. Optionen der täglichen Freizeit 

Ein erstes Kriterium sind die Ansprüche, die eine Aktivität an den Akteur stellt. Je weniger Mühen oder 

psychische Kosten mit einer Aktivität verbunden sind, desto eher sollte sie gewählt werden. Das gilt 

für die tägliche Freizeit empirisch in seit 1997 jährlich wiederholten Bevölkerungsbefragungen (Meu-

lemann 2010). Wenn man aber die Häufigkeiten der Pläne für den Ruhestand an diesem Kriterium 

misst, so ist die Rangfolge der Häufigkeiten überraschend. Auf der einen Seite werden berufliche Akti-

vitäten, zivilgesellschaftliche Aktivitäten, Lernen/Studium und Kunstausübung – also produktive Aktivi-

täten, die Konzentration, Beharrlichkeit und Enttäuschungsfestigkeit verlangen – mit 9, 23, 16 und 

14% recht häufig gewählt. Auf der anderen Seite werden Hobby, Sport und Kunstrezeption – konsum-

tive Aktivitäten, die geringe Ansprüche stellen – mit 15, 11 und 4% recht selten gewählt. In diese Ge-

genüberstellung passt nur das Reisen nicht, das konsumtiv und dennoch mit 28% die häufigste Aktivi-

tät ist. Davon abgesehen aber gilt: Was hohe Ansprüche stellt, wird häufig; was geringe Ansprüche 

stellt, wird selten genannt. Während die psychischen Kosten mit der Wahl der täglichen Freizeit im 

Berufsleben negativ zusammenhingen, fördern sie die Wahl einer Aktivität für den Ruhestand. Warum 

kehrt sich die Wirkung des Kriteriums im Ruhestand um?  

Offenbar bietet der Ruhestand erstmals die Chance, zeitlich, sachlich und sozial anspruchsvolle Aktivi-

täten gezielt und ernsthaft zu praktizieren, so dass sie zu einer ruhestandstypischen Option werden, 

während andere Aktivitäten, die schon während des Berufslebens in der täglichen Freizeit praktiziert 

werden konnten, für den Ruhestand keine zusätzliche Attraktivität gewinnen. Ruhestandstypische 

Optionen überlagern die fortbestehenden Optionen der täglichen Freizeit. Der größere Spielraum im 

Ruhestand gibt gerade den Aktivitäten mehr Attraktivität, die höhere Ansprüche stellen. Weil der Ru-
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hestand mehr Spielraum bietet als die tägliche Freizeit, wird das Optionsprofil des Ruhestands aus der 

Umkehrung der für die tägliche Freizeit gültigen Annahme verständlich. Das lässt sich untermauern, 

wenn man Häufigkeitsrangfolgen zwischen den Aktivitäten, die von den ehemaligen Gymnasiasten für 

den Ruhestand, und den Aktivitäten, die von der Bevölkerung für die tägliche Freizeit gewählt werden, 

im Detail vergleicht (Meulemann 2010). 

Auf der einen Seite tauchen die fünf beliebtesten Aktivitäten der täglichen Freizeit –Fernsehen, Mu-

sikhören, Tageszeitung lesen, Zeitschriften lesen und gut essen gehen – unter den Zielen für den 

Ruhestand überhaupt nicht auf. Auf der anderen Seite fallen berufsbezogene Aktivitäten und Ler-

nen/Studium, die zusammen von mehr als einem Fünftel für den Ruhestand avisiert werden, definiti-

onsgemäß nicht in die tägliche Freizeit. Und zivilgesellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung, die 

von fast einem Viertel bzw. einem Siebtel für den Ruhestand avisiert werden, sind in der täglichen 

Freizeit so selten, dass sie in den meisten Befragungsinventaren nicht einmal vorgegeben, und in den 

seltenen Fällen, wo sie vorgegeben wurden, fast nie gewählt werden.
36

 Für den Ruhestand wie für die 

tägliche Freizeit hingegen werden Hobbys, Sport und Kunstrezeption mit mittlerer Häufigkeit gewählt. 

Die überdurchschnittliche Bildung der Befragten, die ihren Ruhestand planen, kann zum Teil bedingt 

haben, dass sie die beliebtesten, überwiegend rezeptiven Aktivitäten der Freizeit überhaupt nicht und 

Lernen/Studium häufiger gewählt haben, als sie in einem Bevölkerungsquerschnitt wohl genannt wor-

den wären. Aber die unterschiedlichen Schwerpunkte für den Ruhestand und die tägliche Freizeit im 

Berufsleben sollten sich aus der Besonderheit der Lebensphasen erklären. Offenbar fallen die Aktivi-

täten in drei Gruppen: typische Aktivitäten der täglichen Freizeit, beiden gemeinsame Aktivitäten und 

typische Aktivitäten des Ruhestands.  

Die erste Gruppe – die in der Freizeit häufigen und im Ruhestand seltenen Aktivitäten – werden mit 

dem Abschluss des Berufslebens vielleicht länger, aber nicht anders praktiziert. Sie unterlagen schon 

in der täglichen Freizeit kaum Einschränkungen, so dass nur wenig Anlass besteht, sie auf die im 

Ruhestand gewonnene freie Zeit auszudehnen. Deshalb werden sie als Ruhestandsaktivitäten nicht 

einmal erwähnt. Sie sind zu kleinteilig für die Planung des Ruhestands. Wer während seines Berufsle-

bens jeden Abend zwei Stunden ferngesehen hat, wird es auch im Ruhestand tun und vielleicht etwas 

früher beginnen und etwas länger dabeibleiben.  

Die zweite Gruppe – die in Freizeit wie Ruhestand mittelhäufigen Aktivitäten – ließen sich zwar schon 

während des Berufsleben praktizieren, unterlagen aber zeitlichen Restriktionen, von denen sie im 

Ruhestand befreit sind. Aber weil sie schon immer ins Repertoire der Freizeit gehört haben, werden 

sie als besondere Möglichkeit des Ruhestands nicht sehr häufig angesehen. So erklärt sich die relativ 

seltene Nennung von Hobby, Sport und Kunstrezeption. Wer am Feierabend Zeit und Spannkraft für 

Sport oder Theater nicht immer aufgebracht hat, sieht im Ruhestand zwar die Gelegenheit, Tag und 

Abend mit beiden füllen; aber er wird beides in der Regel nicht zum Inhalt des Ruhestands erheben.  
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Die dritte Gruppe – die in der Freizeit seltenen und im Ruhestand häufigen Aktivitäten –umfasst zu-

nächst die Fortsetzung des Berufs und der Berufsvorbereitung, also Lernen und Studium, die nicht als 

typische Ruhestandsaktivitäten betrachtet werden können. Sie umfasst weiterhin zivilgesellschaftliche 

Aktivitäten, Reisen und Kunstausübung, die im Ruhestand erstmals ohne zeitliche Restriktion prakti-

ziert werden können. Weil alle drei Aktivitäten Zeit in größeren Tranchen verlangen, waren sie für die 

tägliche Freizeit des Berufslebens zu sperrig und können in den weiten Zeiträumen des Ruhestands 

aufleben. Das erklärt, warum alle drei Aktivitäten häufiger als (oder mindestens ebenso häufig wie) 

Aktivitäten für den Ruhestand geplant werden, die – wie Hobby, Sport und Kunstrezeption – bereits in 

der täglichen Freizeit während des Berufslebens praktiziert werden konnten. Aber die häufige Wahl 

dieser drei Aktivitäten kann noch auf weiteren Kriterien beruhen. 

Selbstbindung vs. Ungebundenheit der Präferenzen  

Zivilgesellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung verlangen eine gewisse Anstrengung, die sie in 

die Nähe der beruflichen Arbeit rückt. Ziele müssen kontinuierlich verfolgt und Enttäuschungen, die 

immer wieder auftreten, überwunden werden. Zivilgesellschaftliche Aktivität muss gemeinschaftlich 

geplant, Kunstausübung geübt werden. Beide Aktivitäten sind mit psychischen Kosten verbunden, so 

dass sie allein aufgrund dieses Kriteriums selten als Aktivität für den Ruhestand avisiert werden soll-

ten. Aber beide Aktivitäten bringen nicht nur diese Kosten, sondern auch einen Nutzen mit sich, der 

die Kosten mehr als ausgleichen kann. Ihr Nutzen resultiert aus der Selbstbindung, die sie verlangen. 

Selbstbindung ist – wörtlich genommen – eine Verpflichtung vor sich selber. Aber auf dem inneren 

Forum der Person kann sie nicht wirksam werden. Denn ich kann jederzeit folgenlos widerrufen, was 

ich mir vorgenommen habe. Um eine Selbstbindung wirksam werden zu lassen, muss ich sie vor an-

deren äußern. Erst dann spüre ich Folgen, wenn ich von dem abrücke, was ich mir vorgenommen 

habe: Ich verliere an Gesicht. Erst dann bin ich an mein Vorhaben gebunden (Becker 1960). Jede 

Selbstbindung vor anderen schränkt mich – anders als ein geheim gebliebener Vorsatz – zeitlich und 

sachlich ein. Eine einmal geäußerte Präferenz lässt sich nur mit Kosten durch eine andere ersetzten: 

Ich muss den Wechsel vor mir und anderen begründen, um nicht an Gesicht zu verlieren.  

Zivilgesellschaftlichen Aktivitäten ist Selbstbindung inhärent, weil sie in einer Gemeinschaft praktiziert 

werden, die ein Ziel verfolgt und den Erfolg planen, koordinieren und evaluieren muss. Wie sehr die 

anderen mich wertschätzen, hängt davon ab, wie gut ich mich einfüge. Daher kann, wer sich für eine 

Sache oder einen Verband engagiert, nicht mehr nach Belieben über seine Zeit verfügen. Er muss 

sich an die Forderungen der Sache und die Spielregeln des Verbandes halten. Der Kunstausübung 

ist, weil sie vom Wollen und Können des Einzelnen angetrieben wird, Selbstbindung zwar nicht inhä-

rent, aber doch Bedingung des Erfolgs. Wer eine Kunst erfolgreich ausüben will, muss anderen die 

Standards, denen er folgt, offenlegen. Denn erst wenn die anderen ihm bestätigen, dass er seine 

Standards erreicht hat, hat er Erfolg. Deshalb möchte auch der Hobbymaler ausstellen und auch der 

Gelegenheitsschriftsteller publizieren – wofür die „Opionio“-Seiten, die Tageszeitungen regelmäßig 

anbieten, ein Beleg ist. 
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Die Selbstbindung, die zivilgesellschaftliche Aktivität
37

 und Kunstausübung verlangen, hat im Ruhe-

stand einen besonderen Nutzen. Sie legt die frei gewordene Zeit wieder fest und stabilisiert das breit 

gewordene Spektrum der Präferenzen in einem sinnvollen, nämlich produktiven Bereich. Sie schafft, 

wo der alte Lebensrhythmus abgebrochen wurde, einen neuen Stundenplan. Der Ernst des Lebens, 

der mit dem Beruf gegangen ist, kommt wieder. Wie früher der Beruf, so gibt nun die Selbstbindung 

dem Tag, der Woche, dem Jahr eine Ordnung. Sie interpunktiert die Zeit und konzentriert die Sachal-

ternativen aufs Produktive. Sie schafft sich selber eine Ordnung, wo zuvor eine Ordnung von außen 

auferlegt war.  

Hobby, Sport und Kunstrezeption verlangen Selbstbindung nicht – auf jeden Fall weniger als zivilge-

sellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung. Ein Hobby kann man zwar im Prinzip wie eine Kunst 

ausüben, wenn man Maßstäbe vor anderen äußert. Aber die meisten Hobbys werden individuell ohne 

Standards praktiziert – „Garten, Haus, Haustiere“ und „unspezifiziert“ sind die häufigsten Unterkatego-

rien. Ebenso sind manche Sportarten inhärent gemeinschaftlich, so dass sie eine Selbstbindung ver-

langen. Aber Mannschaftsport wird von unseren Befragten überhaupt nicht genannt; vielmehr sind 

überwiegend individuell praktizierte Luxussportarten – Segeln, Reiten, Fliegen, Golf – und 

„unspezifiziert“ die häufigsten Unterkategorien. Kunstrezeption schließlich ist inhärent individuell und 

standardfrei. Sie wird durch „Literaturzirkel“ und „Kunstkreise“ nicht gemeinschaftlich, sondern nur 

individuell verpflichtend gemacht – so wie die Anonymen Alkoholiker das einsame Trinken unterbinden 

wollen.  

Kurzum: Der Nutzen der Selbstbindung im Ruhestand ist der Gewinn einer neuen Struktur des Alltags. 

Dieser Nutzen kann die Kosten des hohen Anspruchs von Tätigkeiten übersteigen. Er kann erklären, 

warum zivilgesellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung trotz ihres hohen Anspruchs oft, und in 

Grenzen auch, warum beide häufiger als Hobby, Sport und Kunstrezeption gewählt werden. Aber 

diese Erklärung scheitert beim Reisen, das wie Hobby, Sport und Kunstrezeption konsumtiv ist und 

keine Selbstbindung verlangt, aber dennoch am häufigsten von allen Aktivitäten gewählt wird. 

Anders als zivilgesellschaftliche Aktivitäten sind Reisen individuell. Man reist mit der Familie oder al-

lein, selbst wenn man eine Gruppenreise bucht, und man verfolgt kein gemeinsames Ziel, um des-

sentwillen man planen, koordinieren und evaluieren muss. Wenn eine Reise von mehreren Freunden 

schlecht läuft, hat jeder Pech gehabt – aber eine Sache ist nicht gescheitert. Anders als die Kunstaus-

übung verlangt das Reisen nicht, dass man sich selber Standards setzt, die man erreichen möchte 

und deren Erreichen man gerne von anderen bestätigt haben will. Als individuelle und selbst gesetz-

ten Standards nicht verpflichtete Aktivität erbringt das Reisen also nicht den Nutzen der Selbstbin-

dung. Man mag freie Tage oder Urlaub mit so viel Reisen füllen, als man will, die Zeit wird dadurch 

nicht geordnet. Wer eine Aktion für – sagen wir – Amnesty International plant, muss mit den anderen 

Mitgliedern zuerst ein Thema festlegen, dann planen, wer eingeladen werden soll und wer die Einla-

dungen ausspricht usw. Aber es ist einerlei, ob man im Sommerurlaub zuerst nach Bayern oder dann 

nach Italien fährt oder umgekehrt. Ohne die Wohltaten der Selbstbindung kann die Abhängigkeit des 

Reisens von Präferenzen geradezu schmerzlich werden. Die Frage, ob man zuerst nach Bayern und 
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dann nach Italien fährt oder umgekehrt, kann einen nicht allein mit potentiellen Reisegenossen, son-

dern auch mit sich selbst entzweien. 

Weil das Reisen nicht den Alltag strukturiert, hängt es von den Präferenzen ab, die man heute oder 

morgen für dieses oder jedes Verkehrsmittel und dieses oder jenes Ziel haben kann. Natürlich kostet 

Reisen Geld. Aber bei einem gegebenen Niveau von Ressourcen wird es entscheidend durch Präfe-

renzen bestimmt. Wenn man weiß, was man sich erlauben kann, reist man, wohin man will. Aber man 

muss es niemandem sagen. Wenn man es sich anders überlegt, kann man seine Pläne in „letzter 

Minute“ ändern und verliert kein Gesicht. Reisen ist eine Erfüllung der Freiheit und eine Nische der 

Sinngebung – neben der Religion und dem Beruf. Aber solange man im Beruf ist, ist der Zeitschlitz 

dafür eng und Zwängen unterworfen. Man kann nur solange reisen, als es tarifvertraglich festgelegt 

ist, und nur, wenn es betrieblich möglich ist. Die Präferenzen regieren absolut, aber in einem kleinen 

Reich. 

Weil Reisen den Nutzen der Selbstbindung nicht mit sich bringt, sollte es also für den Ruhestand sel-

tener als zivilgesellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung gewählt werden. Da es aber tatsächlich 

häufiger gewählt wird, muss die Herrschaft der Präferenzen als ein Vorteil empfunden werden, der 

den Nachteil kompensiert. Worin liegen die besonderen Reize des Reisens im Ruhestand? 

Reisen im Ruhestand: Suspension des Alltags, Spannung auf Neues 

Mit dem Ruhestand wird Reisen erstmals unabhängig vom Beruf möglich, also ohne den Turnus von 

Ferien und Urlaub und ohne den Zweck der Erholung. Anders als die Urlaubsreise während des Be-

rufslebens kennt die Reise im Ruhestand keine erzwungene Wiederkehr mehr, so dass auch Start und 

Ziel flexibel werden (Nimrod 2008: 862, 864-5, 871). Reisen im Ruhestand ist unbeschwertes Reisen; 

was in früheren Lebensphasen Privileg des Aussteigers, Abenteurers oder Weltenbummlers war, wird 

im Ruhestand zur Chance für alle. Man kann reisen, wann, wohin und wie lang man will. Die Präferen-

zen regieren nicht nur absolut, sondern auch grenzenlos.  

Wer unbeschwert reist, verlässt nicht nur den Ort, sondern den ganzen bisherigen Lebensraum (Nim-

rod 2008: 867-8). Er suspendiert das Leben zu Hause, die Lebensbasis in Beruf, Familie, Gemeinde 

und Umgebung. Wer im Ruhestand reist, suspendiert ebenfalls das Leben zu Hause – also die um 

den Beruf geschmälerte Lebensbasis. Er bringt nicht nur das bisherige Leben, sondern auch die wei-

terlaufenden Lebensstränge hinter sich und die Routinen, die weiterhin den Alltag durchziehen, also 

alle Obligationsarbeiten von der Essenszubereitung über die Enkelbetreuung bis zur Steuererklärung 

und die sozialen Nahkontakte, bleiben zurück. Reisen verhält sich zum Leben zu Hause wie der 

Traum zur Realität; auch einige unserer Befragten wünschen sich für den Ruhestand eine „Traumrei-

se“. Weil man nicht wiederkehren muss, glaubt man leicht, immer weg bleiben zu können. Selbst 

wenn die Reise mit Freizeitaktivitäten vom Sprachenlernen bis zur Jagd „korrespondiert“ (Nimrod 

2008: 872-873), also durch die Freizeit zu Hause motiviert ist, bleibt bestehen, dass sie die Kontinuität 

des heimatlichen Lebens unterbricht. Jedes Reisen mag den Alltag suspendieren und in eine Welt 

jenseits des Alltags führen. Aber das unbeschwerte Reisen im Ruhestand verspricht, dies dauerhaft 

zu tun. Die Suspension des Alltags ist ein erstes Kriterium, das erklärt, warum Reisen am häufigsten 

als Aktivität im Ruhestand gewählt wird. 
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Die Suspension des Alltags aber will durch einen Zweck gerechtfertigt werden. Jede Reise braucht 

einen Zweck. Man reist an ein Ziel, um Menschen und Sprachen, Natur- und Kulturdenkmäler ken-

nenzulernen oder zu erforschen, um ein Hobby oder eine Sportart auszuüben. Erst wer auf der Reise 

zu einem Ziel ist, kann den Reiz des Reisens an und für sich entdecken und es zum Selbstzweck 

machen. Ohne Zweck aber kann die Reise ungeplant und unerwartet alle Zwecke erfüllen. „Wenn man 

eine Reise tut, so kann man was erleben.“ Jede Reise verspricht Erlebnisse und lockt mit der Unge-

wissheit darüber. Jede Freizeitaktivität zu Hause ist auch auf Reisen möglich, aber auf Reisen kommt 

die Spannung, was wird, hinzu. Während das Leben zu Hause bekannten Routinen folgt, bringt das 

Leben auf Reisen die Spannung des Neuen mit sich. Die Spannung auf Neues ist ein zweites Kriteri-

um, das erklären kann, warum Reisen am häufigsten als Aktivität im Ruhestand gewählt wird. 

Die Alternativen zum Reisen bieten weder die Suspension des Lebens zu Hause noch die Spannung 

des Lebens in der Fremde. Sie setzen im Ruhestand fort, was bereits in der berufsdominierten Le-

bensmitte praktiziert wurde; sie füllen frei gewordene Lebenszeit, aber bleiben zu Hause. Sie lassen 

vielleicht den Alltag vergessen, aber er hat einen nach wenigen Stunden wieder.  

Inauthentizität vs. Produktivität 

Wenn man den Ruhestand plant, gibt es also viele Gründe, die das Reisen verlockender machen als 

alle Alternativen. Wird es seinen Reiz behalten, wenn man in den Ruhestand eingetreten ist und be-

ginnt, den Plan zu realisieren? Vermutlich setzt die schwindende Lebenskraft dem Reisen, das ja auch 

anstrengend ist, früher eine Grenze als alternativen Aktivitäten im Ruhestand, so dass es eher an Reiz 

verliert. Aber auch zwei Besonderheiten des unbeschwerten Reisens selber legen eine negative Ant-

wort nahe. 

Erstens behält die Basis zu Hause, auch wenn sie um den Beruf geschmälert ist, ihre Lebensbedeu-

tung. Irgendwo hat man eine feste Wohnung, auch wenn Künstler – wie Jean Paul Sartre und Simon 

de Beauvoir – sie ins Hotel oder Lebenskünstler – wie Nicolas Berggruen – sie in den Privatjet verle-

gen (DER SPIEGEL vom 7.2.2011). Irgendwo hat man sein Konto, auch wenn man überall in der Welt 

und vom PC aus Geld abheben kann. Irgendwo fordern Besitz oder Beziehungen, ein Haus oder ein 

Enkel, Aufmerksamkeit und Pflege. Irgendeinem Staat zahlt man Steuern und erhält von ihm einen 

Pass. Weil man sich mit dem zu Hause identifiziert, wo das bisherige Leben stattgefunden hat und 

noch heute die verbleibenden Lebensvollzüge fixiert sind, kann man nicht immer reisen, selbst wenn 

der Zeitpunkt der Rückkehr nicht erzwungen ist. Auch wer verreist ist, bleibt also zu Hause: Die Frage, 

was man nach der Rückkehr machen will, geht nicht aus dem Sinn.  

Zweitens verliert die Unbeschwertheit des Reisens ihren Wert. Wenn man jederzeit beliebig lange 

überallhin fahren kann, wird nach jeder Rückkehr die Wahl eines neuen Ziels schwerer. Die Unbe-

schwertheit endet in Beliebigkeit. Der Reiz wird schal, die Spannung lässt nach. Selbst an einem 

Traumziel lässt sich bald die Frage nicht unterdrücken, was habe ich hier verloren. Hier habe ich nicht 

gelebt, hier kann ich mein bisheriges Leben nicht fortführen. Der Sprung zum nächsten Traumziel wird 

daran nichts ändern. Wer so reist, dass er ohne Gedanken an die Rückkehr immer weiter fährt, gerät 

chronisch in einen Status der Inauthentizität. Wo er ist, da gehört er nicht hin; und wo er hingehört, da 

will er nicht sein. Mehr noch: Wo er ist, hat er keine Aufgaben; und wo er Aufgaben hat, da ist er nicht. 

Deshalb muss man auch ohne Zwang von außen, aus innerer Not früher oder später zurückkehren. 
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Die Frage, was man machen will, lässt sich dann nur noch mit Aktivitäten zu Hause beantworten. Sie 

alle erhalten die Authentizität, den Faden des bisherigen Lebens. Für sie alle erweist sich nun als 

Vorteil, was bisher als Nachteil erschien. Wer zu Hause bleibt, arbeitet weiter für seine alten Obligati-

onen und kann sich neue Aufgaben stellen, die ihn nicht dauernd okkupieren, aber immer wieder for-

dern. Er kann den Ruhestand durch Selbstbindungen strukturieren. 

Das aber leisten unter den Alternativen zu Hause am ehesten die produktiven, also marktfähigen und 

zertifzierbaren. Bei den konsumtiven Aktivitäten Hobby, Sport, und Kunstrezeption ist Produktivität 

eine Möglichkeit, aber nicht die Regel. Wer seinen Garten pflegt, will in der Regel keine Blumen ver-

kaufen; wer Sport treibt, will in der Regel nicht das Deutsche Sportabzeichen; und „Literaturkreise“, die 

ihre Mitglieder zum Lesen so wie die Anonymen Alkoholiker ihre Mitglieder zum Nichtrinken verpflich-

ten, kennen keinen Markt, für den sie etwas zertifizieren könnten. Dagegen sind Lernen und Studieren 

zertifizierbar; der Senior, der nur Vorlesungen hört und nie einen Schein will, betreibt ein Hobby und 

studiert nicht. Ebenso ist die Kunstausübung marktfähig; der Hobbymaler, der ein Bild an einen guten 

Freund verschenkt, glaubt zu Recht, einen pekuniären Wert vergeben zu haben. Die grobe Einteilung 

der privat-spezifischen Aktivitäten in konsumtive und produktive, die hier getroffen wurde, ist also be-

rechtigt; die zitierten Fälle aus der Grauzone ließen sich nur auflösen, wenn man die Befragten im 

Detail weiter über ihre Aktivitäten und Motive befragt. Auf jeden Fall sind die beiden Kriterien der Pro-

duktivität angemessen.  

Marktfähigkeit und Zertifzierbarkeit sind das äußere Kennzeichen produktiver Aktivitäten. Nach innen 

aber hat der Nutzen der für den Ruhestand typischen produktiven Aktivitäten –die Strukturierung des 

Alltags durch Selbstbindungen – weitere, psychische Folgen. Wer im Ruhestand Ziele verfolgt, ist eher 

zufrieden, als wer nur die Routinen des privaten Alltags kennt. Denn Zufriedenheit liegt – wie die For-

schung zur „hedonic treadmill“ allgemein (Layard 2005) zeigt – eher im Streben nach Zielen, als im 

Genuss eines erreichten Ziels. Nach außen produktive Aktivitäten sind also auch nach innen, für die 

Person produktiv: Sie schaffen Lebenszufriedenheit.  

Wenn Reisen also die am häufigsten für den Ruhestand geplante Aktivität ist, so kann man vermuten, 

dass es im Ruhestand auf Dauer nicht am häufigsten praktiziert werden wird. Mit der Zeit sollte es 

zugunsten produktiver Aktivitäten zurückweichen. Man kann weiterhin vermuten, dass schon heute die 

Planung von Reisen und konsumtiven Aktivitäten negativ, die Planung für produktive Aktivitäten positiv 

mit der Lebenszufriedenheit zusammenhängt und in Zukunft die gleichen Korrelationen für die ent-

sprechende Praxis gelten. Man kann schließlich vermuten, dass die Planung von Reisen und konsum-

tiven Aktivitäten für den Ruhestand schon heut mit der Praxis anspruchsvoller Freizeitaktivitäten – wie 

ehrenamtlichen Tätigkeiten oder Enkelversorgung – negativ und der Praxis weniger anspruchsvoller 

Freizeitaktivitäten – wie Fernsehen – positiv zusammenhängt und dass für die Planung produktiver 

Aktivitäten die umgekehrten Korrelationen gelten. 

Rückblick: Kriterien als Motivlagen  

Die Rangfolge der Häufigkeiten der acht Aktivitäten, die 56jährige für ihren Ruhestand vorsahen, 

konnte mit den vorausgegangenen Überlegungen gewiss nicht schlüssig erklärt werden. Dazu sind zu 

viel Faktoren im Spiel und zu wenig Faktoren empirisch greifbar. Aber sie haben einige Kriterien der 

Wahl unter den Aktivitäten zu Tage gefördert. Diese Kriterien verweisen auf Motivlagen für die Gestal-
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tung des Ruhestands, die in zukünftigen Untersuchungen – unabhängig von den Aktivitäten – erfragt 

werden können. Sie eröffnen einen ersten Blick hinter das Optionsprofil des Ruhestands auf die Dy-

namik der Wahl. Tabelle A2 fasst die Optionen und ihre Zuordnung zu den drei durchgängig verwen-

deten Kriterien zusammen. 

Tabelle A2 Zuordnung der Optionen für den Ruhestand zu drei Kriterien ihrer Wahl 

 Häufigkeit in 
% 

Produktiv vs. Kon-
sumtiv 

Ruhestand vs. Frei-
zeit 

Selbstbindung vs. 
Präferenz 

Beruf 8,7 +   
Zivilgesellschaft 22,9 + + + 
Lernen/Studium 15,9 +   
Hobby 14,7 - - (-) 
Reisen 28,4 - + - 
Sport 10,9 - - (-) 
Kunstausübung 14,0 + + + 
Kunstrezeption 3,9 - - (-) 

+ erste, - zweite Ausprägung. Leere Zelle: Nicht anwendbar. Vorzeichen in Klammer: Zuordnung mit Vorbehalt 

Das erste Kriterium – produktiv vs. konsumtiv – wurde bereits im Hauptteil mit der Marktfähigkeit oder 

Zertifizierbarkeit einer Aktivität begründet.  

Das zweite Kriterium –ruhestandstypische Option vs. Option der täglichen Freizeit – verweist auf den 

Unterschied zwischen der Wahl von Aktivitäten für die tägliche Freizeit während des Berufslebens und 

für den Ruhestand. Während des Berufslebens sind die Aktivitäten für die Freizeit am beliebtesten, die 

die geringsten psychischen Kosten verursachen – was Bevölkerungsquerschnitte belegen (Meule-

mann 2010); im Ruhestand aber machen gerade die psychischen Kosten eine Aktivität attraktiv. Wa-

rum kehrt sich der Zusammenhang bei der Wahl von Aktivitäten im Ruhestand um? 

Das dritte Kriterium – Selbstbindung vs. Ungebundenheit der Präferenzen – führt hier weiter. Die 

Selbstbindung kann im Ruhestand, der den Zwängen der Lebensmitte nicht mehr unterliegt, einen 

Nutzen haben, der die psychischen Kosten der anspruchsvollen Aktivitäten übersteigt. Während kon-

sumtive Aktivitäten den Alltag ausfüllen, können produktive Aktivitäten ihn strukturieren. Das erklärt, 

warum für den Ruhestand Hobbys, Sports und Kunstrezeption seltener gewählt werden als zivilgesell-

schaftliche Aktivitäten und Kunstrezeption. Das erklärt aber nicht, warum die konsumtive Aktivität des 

Reisens noch häufiger gewählt wird. 

Um das zu erklären, wurde nach Vorteilen gesucht, die das Reisen im Ruhestand vor anderen Aktivi-

täten hat: die Suspension des Alltags und die Spannung auf Neues. Wenn diese Kriterien Motivlagen 

für die Wahl des Reisens sind, ergeben sich drei Hypothesen. Erstens sollte Reisen mehr für den 

Ruhestand geplant als in ihm praktiziert werden. Zweitens sollten im Ruhestand Reisen, allgemein 

konsumtive Aktivitäten, weniger zur Lebenszufriedenheit beitragen als produktive Aktivitäten. Drittens 

sollten die Planung von Reisen für den Ruhestand mit der heutigen Praxis von Freizeitaktivitäten um 

stärker negativ zusammenhängen, je weniger Ansprüche sie stellen. Was für die Planung des Reisens 

gesagt wurde, ließe sich auf die Planung konsumtiver Aktivitäten überhaupt verallgemeinern. 

Wie Tabelle A2 zeigt, überspannt nur das Kriterium der Produktivität alle Optionen; Im Ruhestand 

können die produktiven Aktivitäten des Berufs fortgesetzt und produktive wie konsumtive Aktivitäten 
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jenseits des Berufs angestrebt werden. Die beiden weiteren Kriterien sind nur auf nicht berufliche Akti-

vitäten anwendbar.  

Wie Tabelle A2 weiterhin zeigt, überlappen sich bei den nicht beruflichen Aktivitäten die Kriterien 

stark. Zunächst ordnen das erste und zweite Kriterium, Produktivität und Ruhestandstypik, nur eine 

Aktivität anders zu: das Reisen. Alle produktiven Aktivitäten sind auch ruhestandstypisch; nur das 

Reisen ist ruhestandstypisch, aber konsumtiv. So wie unter den Aktivitäten der täglichen Freizeit die 

besonders häufig gewählt werden, die wenige Ansprüche stellen, so wird für den Ruhestand die Aktivi-

tät besonders häufig gewählt, die konsumtiv ist, also ebenfalls wenig Ansprüche stellt. So sollte aber 

nur denken, wer das Problem des Ruhestands, den gewonnenen Freiheiten eine Struktur zu geben, 

aus dem Blick verloren hat. Wer den Nutzen der Selbstbindung für den Ruhestand jedoch sieht, sollte 

vor allem zivilgesellschaftliche Aktivitäten und Kunstausübung wählen. Weiterhin ordnen das erste und 

dritte Kriterium, Produktivität und Selbstbindung, alle Aktivitäten gleich zu. Der Grund dafür ist, dass 

alle produktiven Aktivitäten gemeinschaftlich oder unter den Augen anderer verfolgt werden; alle ver-

langen daher Selbstbindung.  

Die starke Überlappung der Kriterien ist sicher ein Problem, wenn man viele Optionen mit wenigen 

Kategorien klassifizieren will. Das aber war hier nicht das Ziel. Vielmehr sollten aus dem Optionsprofil 

Gesichtspunkte und Hypothesen der Wahl herausgearbeitet werden. Dann aber sind mehrere analy-

tisch trennbare Kriterien auch dann nützlich, wenn sie zur Beschreibung der empirischen Verteilung 

der vorliegenden Optionen nicht vollständig genutzt werden. Wenn man ein neues Gebiet erkunden 

will, kann es hilfreich sein, für ein und dieselbe Hypothese zwei oder mehr Begründungen zu haben.  

  



4) Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestands 105 

5 Literatur  

Adams, Gary A. & Barbara L. Rau, 2011. Putting Off Tomorrow to Do What You Want Today. Planning 

for Retirement. American Psychologist 66: 180-192. 

Agresti, Andrew, (1990), Categorical Data Analysis, New York: John Wiley & Sons.  

Altenbericht 2005: Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hg.). Fünfter Bericht 

zur Lage der älteren Generation in der Bundesrepublik Deutschland. Potenziale des Alters in 

Wirtschaft und Gesellschaft. Der Beitrag älterer Menschen zum Zusammenhalt der Generatio-

nen. Bericht der Sachverständigenkommission. Berlin. 

Amthauer, Rudolf. 1953. Intelligenz-Struktur-Test (2. erw. Auflage). Göttingen: Hogrefe. 

Atchley, Robert C., 1989. A Continuity Theory of Normal Aging. The Gerontologist 29: 183-190. 

Atchley, Robert C., 1999. Continuity and Adaptation in Aging. Creating Positive Experiences. Balti-

more: The Johns Hopkins University Press. 

Bass, Scott A. & Caro, Francis G. (2001): Productive Aging: A Conceptual Framework. 37-80 in Mor-

row-Howell, N. & Hinterlong, J. & Sherraden, M. (Hrsg.): Productive Aging – Concepts and 

Challenges. Baltimore & London: The John Hopkins University Press. 

Becker, Howard S., 1960. Notes on the concept of commitment. American Journal of Sociology 66: 

32-40. 

Birkelbach, Klaus, 2011. Ausfälle im Kölner Gymnasiastenpanel 1969: Ursachen und Folgen. Manu-

skript: Forschungsinstitut für Soziologie, Universität zu Köln. 

Deller, Jürgen & Maxin, Leena, 2008. „Silver Workers“ – Eine explorative Studie zu aktiven Rentnern 

in Deutschland. Arbeit 17: 166-179. 

Deller, Jürgen & Maxin, Leena, 2010. Silver Work: Zum Stand beruflicher Aktivitäten im Ruhestand in 

Deutschland. Aus der Alternsforschung – Informationsdienst für Altersfragen 37: 3-9. 

Erlinghagen, Marcel, 2007. Soziales Engagement im Ruhestand: Erfahrung wichtiger als freie Zeit. 

DIW-Wochenbericht Nr. 39/200. 

Hemsing, Werner & Hellwig, Jörg-Otto, 2001. „Mein Haus, mein Auto, meine Bank“. 35-62 in: Meule-

mann & Birkelbach & Hellwig (Hg.). a.a.O. 

Künemund, Harald, 2000. „Produktive“ Tätigkeiten. 277-317 in: Kohli, Martin & Künemund, Harald 

(Hg.). Die zweite Lebenshälfte. Opladen: Lesk + Budrich. 

Layard, Richard, 2005. Happiness. Lessons from a New Science. London: Penguin books. 

Long, Jonathan, 1987. Continuity as a basis for change: leisure and male retirement. Leisure Studies 

6: 55-70. 

Meulemann, Heiner, 1979. Soziale Herkunft und Schullaufbahn. Frankfurt: Campus. 



4) Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestands 106 

Meulemann, Heiner, 2010. Die psychischen Kosten von Freizeitaktivitäten und die Entfaltungschancen 

des Fernsehangebots. Warum das Fernsehen in Deutschland auch nach dem Aufkommen des 

Internet die beliebteste Freizeitaktivität bleibt. Manuskript: Universität zu Köln. 

Meulemann, Heiner & Beckers, Tilo, 2004. Ehre in unterschiedlichen Ämtern. 109-136 in: Bayer, Mi-

chael & Petermann, Sören (Hg.), 2004. Soziale Struktur und wissenschaftliche Praxis im Wan-

del. Wiesbaden: Westdeutscher Verlag. 

Naumann, Dörte & Laura Romeu Gordo, 2010. Gesellschaftliche Partizipation: Erwerbstätigkeit, Eh-

renamt und Bildung. 188-141 in: Andreas Motel-Klingebiel & Susanne Wurm & Clemens Tesch-

Römer (Hg.). Altern im Wandel. Befunde des Deutschen Alterssurveys (DEAS). Stuttgart. Kohl-

hammer. 

Nimrod, Galit, 2007. Expanding, Reducing, concentrating and Diffusing: Post Retirement Leisure Be-

havior and Life Satisfaction. Leisure Sciences 29:91-111. 

Nimrod, Galit, 2008. Retirement and Tourism. Themes in Retiree‟s Narratives. Annals of Tourism Re-

search 35: 859-878. 

Noone, Jack & Fiona Alpass, 2009. Preretirement Planning and Well-Being in Later-Life. A 

Prospective Study. Research on Aging 31: 295-317. 

Opaschowski, Horst W., 2008. Einführung in die Freizeitwissenschaft- %. Auflage. Wiesbaden: West-

deutscher Verlag. 

Seufert, Wolfgang & Claudia Wilhel, 2008. Mediennutzung und Zeitallokation. 39-60 in: Jörg Hagenah 

& Heiner Meulemann (Hg.). Alte und neue Medien. Zum Wandel der Medienpublika in Deutsch-

land seit den 50er Jahren. Berlin: LIT Verlag. 

Staats, Sara & Pierfelice, Loretta, 2003. Travel: A Long-Range Goal of Retired Women. The Journal of 

Psychology 137: 483-494. 

Stanley, Debra & Freysinger, Valeria J., 1995. The Impact of Age, Health, and Sex on the Frequency 

of Leisure Activity Participation. Activities, Adaptation & Aging 19: 31-42. 

Statistisches Bundesamt, 2006. Zeitbudgets – Tabellenband I. 2001/2: Wiesbaden. 

Wegener, Bernd, 1988. Kritik des Prestiges. Opladen: Westdeutscher Verlag. 



5) Bis zum Ruhestand und danach 107 

5) Bis zum Ruhestand und danach. Eine Gesamtschau der beruflichen Le-
bensplanung in der späten Lebensmitte 
(Heiner Meulemann) 

 

Inhaltsverzeichnis 

1 Untersuchungsanlage 108 

1.1 Anspruchs- und Perspektivenhypothese 108 

1.2 Untersuchungsgruppe, Untersuchungsgang und Variablen 110 

2 Ergebnisse 111 

3 Rückblick 113 

4 Literatur 114 

 



5) Bis zum Ruhestand und danach 108 

1 Untersuchungsanlage 

1.1 Anspruchs- und Perspektivenhypothese 

Im den drei vorausgehenden Kapiteln wurde die Planung dreier Etappen des beruflichen Lebenslaufs 

im 56. Lebensjahr behandelt: Will man die Berufslaufbahn bis zur Ruhestandsgrenze fortsetzen? Will 

man persönliche berufliche Ziele bis zum Ruhestand verfolgen? Was will man im Ruhestand tun? In 

jedem Kapitel wurde die gleiche Frage untersucht: Wie beeinflusst der Berufserfolg bis heute die Pla-

nung der beruflichen Zukunft, selbst wenn andere Faktoren – die soziale Herkunft, Aspirationen, aktu-

elle Ressourcen und die Gesundheit – kontrolliert sind? Immer ging es um den kausalen Einfluss der 

früheren Lebensgeschichte auf die heutige Lebensplanung. 

Im folgenden Kapitel sollen die Zusammenhänge zwischen den drei Planungen analysiert werden. Sie 

unterscheiden sich zwar nach der Nähe ihres Gegenstands zur Berufsarbeit und der Tiefe ihrer zeitli-

chen Perspektive. Die ersten beiden Planungen – Fortsetzung der Berufslaufbahn und Verfolgung 

persönlichen beruflichen Ziele – umfassen die äußere und innere Seite des Berufs und schauen bis 

zum Ruhestandsalter. Die dritte Planung – Aktivitäten im Ruhestand – kann die Linien der Laufbahn 

und der persönlichen Ziele verlängern, und vertieft in jedem Fall die zeitliche Perspektive. Aber die 

drei Planungen haben eine Gemeinsamkeit: In jeder geht es um die Entscheidung zwischen einer 

mehr und einer weniger anspruchsvollen Alternative. Wenn die Lebensplanung in der späten Le-

bensmitte einheitlich wahrgenommen wird und motiviert ist, wenn sie gleichsam aus einem Guss ist, 

dann sollten die anspruchsvollen Planungen jeder Etappe mit den anspruchsvollen Planungen jeder 

anderen Etappe zusammengehen. 

Die Fortsetzung der Berufslaufbahn bis zur Ruhestandsgrenze ist anspruchsvoller als der vorzeitige 

Rückzug in den Vorruhestand oder die Altersteilzeit. Sie verlangt nicht nur die Leistungen und Selbst-

disziplinierungen der Arbeit; sie verlangt es vor allem, für eine längere Zeitspanne Pläne zu entwerfen 

und zu verfolgen. Die Setzung persönlicher beruflicher Ziele im Rahmen der Berufsaufgaben ist an-

spruchsvoller als die Fortsetzung der beruflichen Arbeit wie bisher. Sie verlangt, dass man zu den 

Arbeitsaufgaben Stellung bezieht, unter ihnen wählt und sich mit bestimmten Aufgaben identifiziert. 

Die Planung eines aktiven Ruhestands ist anspruchsvoller als der bloße Übergang in den Ruhestand. 

Sie verlangt, dass man außerhalb des Privatlebens im Beruf oder in der Zivilgesellschaft tätig wird 

oder im Privatleben produktiv ist, also etwas hervorbringt, das auch für andere brauchbar sein kann. 

Auf jeder Etappe wird also nicht – wie etwa bei der Berufswahl – zwischen prinzipiell gleichwertigen 

Optionen gewählt, sondern zwischen Optionen, die mehr oder weniger Einsatz, Engagement, Identifi-

kation, kurz: Leistung verlangen. Auf jeder Etappe stehen sich also eine mehr und eine weniger an-

spruchsvolle Option gegenüber.  

Anspruchsvolle Optionen aber werden eher von denen gewählt, die über mehr Fähigkeiten und Res-

sourcen verfügen und im Leben mehr Erfolg oder Glück gehabt haben als andere – was in den drei 

vorausgehenden Kapiteln untersucht wurde und vielleicht noch breiter hätte erfasst werden können. 

Anspruchsvolle Optionen verlangen leistungsbereite Personen – worin auch immer die Leistungsbe-

reitschaft liegen mag. Deshalb sollten die Entscheidungen für die anspruchsvolle Option zwischen den 

drei Planungen positiv korrelieren. Und die positiven Korrelationen sollten umso stärker sein, je mehr 



5) Bis zum Ruhestand und danach 109 

in den vorausgehenden Kapiteln nicht berücksichtigte Einflüsse der Lebensgeschichte oder der Per-

sönlichkeit alle Planungen gleichermaßen positiv beeinflussen. Das wird im Folgenden als Anspruchs-

hypothese bezeichnet. 

Wenn berufliche Planungen aktuell von Ansprüchen bestimmt werden, so liegen ihre Realisierungs-

chancen in der Zukunft. Der Schatten der Zukunft aber variiert selbst noch im sechsten Lebensjahr-

zent unserer Schuljahreskohorte. Zwar ist das Regelruhestandsalter im Durchschnitt eine Dekade 

entfernt. Aber die Geburtsjahre streuen über sieben Jahre. Einige müssen länger arbeiten als andere. 

Noch wichtiger aber ist: Die privilegierte Herkunft unserer Kohorte erlaubt es in besonderem Maße, die 

Lebensarbeitszeit nach Wunsch auszudehnen. Einige können länger arbeiten als andere. In der Tat 

streut der gewünschte Eintritt in den Ruhestand in unserer Kohorte über 25 Jahre, also weit mehr als 

das Geburtsjahr. So oder so, die Zeit bis zum Eintritt in den Ruhestand variiert. Und die Zeit bis zum 

Eintritt in den Ruhestand ist die Perspektive, in der Beruf und Ruhestand geplant werden müssen. Sie 

hat aber für die beruflichen Planungen eine andere Bedeutung als für die Planung des Ruhestands.  

Mit der Zeit bis zum Ruhestand wächst der Spielraum für berufliche Pläne und die Dringlichkeit nach-

beruflicher Pläne nimmt ab. Anspruchsvolle Entscheidungen aber verlangen nicht nur Fähigkeiten und 

Ressourcen der Person, sondern auch Zeit für die Realisierung. Wer sich ein hohes Ziel setzt, ohne 

über genügend Zeit zu verfügen, verurteilt sich zum Scheitern und ist in den Augen anderer unglaub-

würdig. Anspruchsvolle Entscheidungen trifft man weiterhin nicht, bevor sie getroffen werden müssen. 

Denn mit dem Anspruch der Option steigen die Leistungsanforderungen an die Person und die Risi-

ken des Scheiterns – und mit ihnen wächst der Aufwand für den Entscheidungsprozess. Deshalb un-

terzieht man sich der Mühe einer Entscheidung über anspruchsvolle Optionen umso eher, je näher sie 

rücken. Sie werden umso dringlicher, je näher sie kommen. Kurzum: Mit der Zeit bis Ende einer Le-

bensphase wächst die Neigung, eine anspruchsvolle Option zu wählen; mit der Zeit bis zum Anfang 

einer Lebensphase fällt die Neigung, eine anspruchsvolle Option zu wählen. Je länger die Zeit bis zum 

Ruhestand, desto häufiger sollten anspruchsvolle Pläne für die Berufslaufbahn bis zum Eintritt in den 

Ruhestand, desto seltener sollten anspruchsvolle Pläne für den Ruhestand entwickelt werden. Das 

wird im Folgenden als Perspektivenhypothese bezeichnet. 

Die Zeit bis zum Ruhestand lässt sich nicht nur durch die Zahl der Jahre ermitteln, sondern auch 

durch die psychische Nähe der Entscheidung. Dafür kann die Häufigkeit des Nachdenkens über den 

Ruhestand ein Indikator sein, der mit der Zeit bis zum Ruhestand negativ korrelieren sollte: Wer häufig 

über den Ruhestand nachdenkt, für den sollte die psychische Zeit bis zum Ruhestand kurz sein. Die 

psychische sollte wie die chronologische Zeit wirken. Häufiges Nachdenken über den Ruhestand soll-

te sich auf die Planungen so auswirken wie die zeitliche Nähe; es sollte mit der Zeit bis zum Ruhe-

stand negativ zusammenhängen. Die Perspektivenhypothese sollte auch für das Nachdenken über 

den Ruhestand gelten. Je weniger man über den Ruhestand nachdenkt, desto häufiger sollten an-

spruchsvolle Pläne für die Berufslaufbahn bis zum Eintritt in den Ruhestand, desto seltener sollten 

anspruchsvolle Pläne für den Ruhestand entwickelt werden (Feldman 1994: 227; Kim & Moen 2000: 

493; Wang u.a. 2008: 822; Noone u.a. 2009: 301; Noone u.a 2010: 722).  
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1.2 Untersuchungsgruppe, Untersuchungsgang und Variablen 

Untersuchungsgruppe sind ehemalige Gymnasiasten des 10. Schuljahres des Landes Nordrhein-

Westfalen, die 1969/70 zum ersten Male klassenweise schriftlich – Erstbefragung, EB – und 1984/5, 

1997 und 2010 individuell wieder befragt wurden – WB1 bis WB3.  

Die Anspruchshypothese wird an den Korrelationen zwischen den Zielvariablen der vorausgehenden 

Analysen untersucht, die mit den Kürzeln aus den früheren Kapiteln – da alle aus WB3 stammen, 

ohne Altersangabe „56“ – bezeichnet werden.  

Die Perspektivenhypothese wird an den Korrelationen dieser Variablen mit der chronologischen und 

der psychischen Zeit bis zum Ruhestand untersucht. Beide wurden in WB3 erhoben. Die chronologi-

sche Zeit wurde in der Gruppe der Erwerbstätigen wie folgt erfragt: „Bis zu welchem Alter möchten Sie 

arbeiten?“ Darauf wurde mit Altersangaben zwischen 53 und 80 geantwortet. Sie wurden auf die Ge-

burtsjahre zwischen 1951 und 1956 addiert, so dass sich gewünschte Berufsaustrittsjahr ergab, von 

dem das Befragungsjahr 2010 abgezogen wurde. Das Endergebnis, die Jahre einer weiteren ge-

wünschten Berufstätigkeit JBISRUHE, streut zwischen 0 und 25. Die psychische Zeit RUHEDENK 

wurde in der Gesamtgruppe wie folgt erfragt: „Wie oft denken Sie heute schon darüber nach, was sie 

machen werden, wenn Sie nicht mehr hauptberuflich erwerbstätig sind? Sehr häufig (5), häufig, 

manchmal, selten, nie (1)?“ Tabelle 1 listet die Variablen der drei Planungen und der beiden Zeitfor-

men auf und dokumentiert die Zahl der gültigen Werte. Die gültigen Werte nehmen mit der Zahl der 

Berufstätigkeitsgruppen zu, in der die zugehörige Frage gestellt wurde; und sie gehen auf der nach-

geordneten Stufe der Auswertung der Hierarchie der offenen Fragen zurück. 

Tabelle 1 Übersicht über die Variablen der beruflichen Lebensplanung 

Planung  
    Variable 

Kürzel Erhoben in Berufs-
tätigkeitsgruppe  

Ausprägung R Basis 
n 

Gültig 
n 

Beruf-Laufbahn       

    Aktuell Berufstätig A-BERTAET NERW, VOR, ATZ, 
ERW 

Rest vs.ERW 0-1  1301 1301 

    Bis Ruhestand Erwerb wichtig B-WICHTIG ERW Nicht - sehr 0-4 1080 1055 

Beruf-Ziel       

    Ziel für Berufsarbeit BERZIEL ATZ, ERW Nein – ja  0-1 1126 1113 

    Sachbezogenes Ziel SACHB BERZIEL=1 Nein – ja 0-1 384 384 

Ruhestand       

    Ziel für Ruhestand ZIEL NERW, VOR, ATZ, 
ERW 

Nein – ja 0-1 1301 1301 

    Produktives Ziel PROD ZIEL=1 Nein – ja 0-1 585 585 

Perspektive       

    Jahre bis Ruhestand JBISRUHE ERW Numerisch 0-26 1080 944 

    Häufig Denken an Ruhestand RUHEDENK NERW, VOR, ATZ, 
ERW 

Nie – häufig 1-5 1301 1241 

NERW=Nichterwerbstätig, VOR=Vorruhestand, ATZ=Altersteilzeit, ERW=Erwerbstätig. Siehe Kapitel 2, Abbildung 1. 
R=Reichweite 

Unter „Beruf-Laufbahn“ bezieht sich die erste Variable auf die vier Berufstätigkeitsgruppen, in die die 

gesamte Stichprobe WB3 eingeteilt wurde und die zu einer Dichotomie zusammengefasst wurden, die 

die aktuelle voll Erwerbstätigen den drei verbleibenden Gruppen gegenüberstellt. Die zweite Variable 

wurde nur bei Berufstätigen erfasst; deshalb kann zwischen diesen beiden Variablen keine Korrelation 

errechnet werden. Die aktuelle Berufstätigkeit spiegelt frühere Zwänge stärker als aktuelle Pläne; die 
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Wichtigkeit der Erwerbstätigkeit erfasst Pläne in der größten Teilstichprobe der Erwerbstätigen. Für 

die folgenden Analysen hat deshalb B-WICHTIG sachlich und statistisch mehr Gewicht als A-

BERTAET. 

Unter „Beruf-Ziel“ und „Ruhestand“ ist jeweils ein gleich konstruiertes Variablenpaar aufgeführt. So-

wohl für den Beruf wie für den Ruhestand wurde zunächst die Tatsache eines Ziels erfragt. Dann wur-

den die Zustimmenden offen nach der Art des Ziels gefragt und die Antworten kategorisiert. Die erste 

Variable erfasst den Anteil der Zustimmenden an der gesamten Stichprobe, die zweite den Anteil einer 

bestimmten Auswertungskategorie an den Zustimmenden. Zwischen der ersten und zweiten Variablen 

lässt sich daher keine Korrelation errechnen. Sowohl sachlich wie statistisch hat die erste Variable für 

die folgenden Analysen mehr Gewicht als die zweite. 

Unter „Perspektive“ sind die beiden Variablen zur chronologischen und psychischen Zeit aufgeführt.  

2 Ergebnisse 

Die Korrelationen der Variablen der drei Schritte der beruflichen Lebensplanung und der beiden Vari-

ablen der Zeit sind in Tabelle 2 dargestellt. Die Korrelationen zur beruflichen Lebensplanung stehen in 

den Spalten und Zeilen (1) - (6); sie sollten gemäß der Anspruchshypothese positiv sein.  

Tabelle 2 Korrelationen (Tau b) unter den Variablen der beruflichen Lebensplanung 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

A-BERTAET         

B-WICHTIG         

BERZIEL      .06*       .18***       

SACHB     -.06       .07       

ZIEL     -.05+      -.07**     .13*** -.04     

PROD      .08*       .12**     .13** .01     

JBISRUHE        .53***     .19*** .04 -.11***      .09*   

RUHEDENK     -.01      -.27***    -.04   -.13** .22***     -.02 -.28***  

Leere Zellen: Korrelation nicht berechenbar, weil eine Variable unter konstanter Bedingung der anderen gebildet.  
+ p<.10, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001. 

Die aktuelle Berufstätigkeit hat nur schwache und nur zur Hälfte positive Korrelationen mit den übrigen 

Variablen der beruflichen Lebensplanung. Die Anspruchshypothese wird nicht bestätigt. Offenbar ist 

die bloße Tatsache der Berufstätigkeit kein Indiz für Ansprüche an die Berufslaufbahn. Sie ist durch 

Zwänge und Zufälle wohl mehr als durch Wünsche und Pläne bedingt. Die subjektive Wichtigkeit einer 

Berufstätigkeit bis zum Ruhestandsalter korreliert positiv mit der Tatsache und der Sachbezogenheit 

eines beruflichen Ziels und mit der Produktivität eines Ziels für den Ruhestand – aber negativ mit der 

Tatsache eines Ziels für den Ruhestand. Wer sich mit einer weiteren Erwerbstätigkeit identifiziert, 

denkt nicht mehr, sondern weniger an den Ruhestand. Die Tatsache eines Ziels für den Beruf korre-

liert positiv mit der Tatsache und der Produktivität eines Ziels für den Ruhestand. Die Sachbezogen-

heit des beruflichen Ziels hat keinerlei Zusammenhänge mit den übrigen beruflichen Planungen. 

Alles in allem wird die Anspruchshypothese zwar durch positive Korrelationen zwischen benachbarten 

Etappen der beruflichen Planung bestätigt: Wem die weitere Erwerbstätigkeit wichtig ist, der hat auch 

ein berufliches Ziel; und wer ein berufliches Ziel hat, hat auch ein Ziel für den Ruhestand. Aber die 

beiden extremen Etappen korrelieren erwartungswidrig negativ: Wem die Erwerbstätigkeit wichtig ist, 
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der hat tendenziell kein Ziel für den Ruhestand. Auch wenn die beiden positiven Korrelationen stärker 

sind als die negative, deutet dieses Muster darauf, dass nicht nur ein Mechanismus die berufliche 

Planung bestimmt. Zwar trifft zu, dass die 56jährigen mit größerer Leistungsfähigkeit häufiger an-

spruchsvolle Optionen wählen. Aber wenn die Optionen in der Zeit gestaffelt sind, nimmt die Konzen-

tration auf die Gegenwart der Zukunft ihre Bedeutung; die Wahl anspruchsvoller Optionen steht auch 

für Leistungsfähige gleichsam noch nicht an. So könnte die leichte negative Korrelation zwischen der 

Wichtigkeit der weiteren Erwerbstätigkeit und der Zielsetzung für den Ruhestand zustande kommen. 

Weiterhin sind die positiven Korrelationen unter den beruflichen Planungen recht niedrig. Offenbar 

sind die beruflichen Planungen im sechsten Lebensjahrzehnt nicht aus einem Guss. Diese geringe 

Homogenität der beruflichen Planung insgesamt kommt zu der geringen Erklärbarkeit der beruflichen 

Planungen, die in den drei vorausgehenden Kapiteln ermittelt wurde. Offenbar spricht wenig für die 

Annahme, dass neben den in den vorausgehenden drei Kapiteln untersuchten Einflüssen der Lebens-

geschichte auf jede Planung nicht erhobene Faktoren der Leistungsfähigkeit alle Planungen positiv 

beeinflussen, so dass sie untereinander stark positiv zusammenhängen. Jenseits der untersuchten 

Faktoren wirken keine weiteren ungemessenen Faktoren der Lebengeschichte auf einzelne Planun-

gen so in gleicher Weise ein, dass sie die Zusammenhänge unter ihnen verstärken.  

Die Korrelationen der Variablen der beruflichen Lebensplanung mit den beiden Zeitformen stehen in 

den Zeilen (7) und (8) der Tabelle 1; gemäß der Perspektivenhypothese sollte die chronologische Zeit 

bis zum Ruhestand mit den Variablen der Berufsplanung in den Spalten (1) bis (4) positiv, und mit den 

Variablen der Ruhestandsplanung in den Spalten (5) und (6) negativ zusammenhängen. In der Tat 

korrelieren die Jahre bis zum Ruhestand zwar wie erwartet mit der Wichtigkeit der Erwerbstätigkeit 

stark positiv, mit der Tatsache und der Sachbezogenheit eines beruflichen Ziels positiv und mit der 

Tatsache eines Ziels für den Ruhestand negativ. Aber sie korrelieren wider Erwarten auch mit der 

Produktivität eines Ziels für den Ruhestand positiv. Für die entscheidenden Variablen der Spalten (2) 

(3) und (5) aber wird die Perspektivhypothese bestätigt: Mit den Jahren bis zum Ruhestand wächst 

der Spielraum für Planungen der Erwerbstätigkeit und die Dringlichkeit von Planungen des Ruhe-

stands fällt. 

Die beiden Zeitformen, die Jahre bis zum Ruhestand und Häufigkeit des Nachdenkens über den Ru-

hestand, korrelieren wie erwartet negativ. Je näher der Ruhestand liegt, desto häufiger denkt man 

über ihn nach. Die Häufigkeit des Nachdenkens ist also ein Indikator für die psychische Nähe des 

Ruhestands. Sie sollte gemäß der Perspektivenhypothese mit den Variablen der Berufsplanung in den 

Spalten (1) bis (4) negativ, und mit den Variablen der Ruhestandsplanung in den Spalten (5) und (6) 

positiv zusammenhängen, also die umgekehrten Korrelationen der chronologischen Zeit aufweisen. In 

der Tat korreliert die Häufigkeit des Nachdenkens mit den entscheidenden Variablen zu Erwerbstätig-

keit und Ruhestand wie erwartet: Mit der psychischen Nähe des Ruhestands fällt die Dringlichkeit der 

Planung der Erwerbstätigkeit und die Dringlichkeit von Planungen des Ruhestands steigt. Die Vorzei-

chen der Korrelationen kehren sich in der Tat um; allerdings sind die Korrelationen weniger stark und 

das Muster der Vorzeichen ist weniger deutlich. Im Wesentlichen wird aber auch für die psychische 

Zeit die Perspektivhypothese bestätigt. 
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Vergleicht man die Korrelationen zur Anspruchshypothese in den Zeilen (1) bis (4) mit den Korrelatio-

nen zur Perspektivenhypothese in den Zeilen (7) und (8), so sind die Korrelationen mit den entschei-

denden Variablen – in den Spalten (2), (3) und (5) – für die Perspektivenhypothese größer als für die 

Anspruchshypothese. Der Schatten der Zukunft bestimmt die beruflichen Planungen offenbar stärker 

als die Ansprüche der Person. Die berufliche Lebensplanung bewegt sich stärker im Rahmen der per-

sönlichen Zukunft, also dass sie aus persönlichen Ansprüchen resultiert. 

3 Rückblick 

Im sechsten Lebensjahrzehnt bleibt im Durchschnitt noch eine Dekade zur Planung der beruflichen 

Laufbahn, beruflicher Projekte und des Ruhestands. Diese drei Planungen sollten aktuell von den 

Ansprüchen abhängen, die man an sich stellt und realisieren will; und sie sollten mit der verbleibenden 

Zukunft, die Spielräume eröffnet und Dringlichkeiten definiert, ansteigen. Gegenstand der Analyse 

waren daher zwei Fragen: Wie hängen diese beruflichen Lebensplanungen zusammen? Und wie sind 

sie vom Schatten der Zukunft bestimmt? 

In der Tat hängen die drei Planungen, wie in der Anspruchshypothese vermutet, positiv zusammen. 

Aber die Korrelationen sind nicht sehr stark: Die drei beruflichen Lebensplanungen im sechsten Le-

bensjahr sind nicht aus einem Guss; und für ein Bündel starker, aber nicht gemessener gemeinsamer 

Einflüsse spricht wenig. Zudem spricht eine leichte negative Korrelation zwischen der Wichtigkeit der 

Erwerbstätigkeit und einem Ziel für den Ruhestand dafür, dass die Planungen nicht allein durch die 

Leistungskraft der Personen bestimmt ist, die sich aktuell in ihren Ansprüchen äußert, sondern auch 

durch die zeitliche Perspektive. Mit der Konzentration auf die Gegenwart verliert die Zukunft an Be-

deutung – und damit auch ein denkbarer Einfluss von Ansprüchen an die Planung. 

In der Tat werden die drei Planungen, wie in der Perspektivhypothese vermutet, von der chronologi-

schen wie der psychischen Zeit bis zum Ruhestand bestimmt. Je länger die Zeit, desto wahrscheinli-

cher wird eine anspruchsvolle Berufsplanung und desto weniger wahrscheinlich wird eine anspruchs-

volle Planung für den Ruhestand. 

Im Vergleich hängt die berufliche Lebensplanung offenbar weniger vom Anspruchsniveau als von der 

zeitlichen Perspektive ab. Die Planung der Berufslaufbahn wie die des Ruhestands kann zwar – wie in 

den drei vorausgehenden Kapiteln – auf der Folie des früheren Berufserfolgs gesehen werden. Aber 

die Planung der Berufslaufbahn folgt stärker den Pfaden des Erfolgs, die Planung des Ruhestands 

stärker den Freizeitpräferenzen. Da jede ihren typischen Orientierungspunkt hat, müssen beide von 

den Betroffenen unter eine gemeinsame Perspektive gebracht werden. Aber jede Planung steht un-

ausweichlich unter dem Diktat der auslaufenden Zeit. 
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0 Vorbemerkung 

0.0 Zusammenfassung der Arbeitsschritte 

Ziel der Arbeit ist die Überprüfung des Effektes der sozialen Herkunft auf Arbeitsmarkterträge zu ver-

schiedenen Zeitpunkten des beruflichen Karriereverlaufs. Es soll geklärt werden, zu welchen Zeitpunk-

ten die soziale Herkunft eine Rolle spielt, ob sie einen eigenständigen Einfluss unabhängig von hu-

mankapitaltheoretischen Faktoren ausübt und ob sich deren möglicher Einfluss im Laufe der Zeit ver-

ändert. In diesem Zusammenhang soll auch das Statuserhaltungsmotiv berücksichtigt werden. Die 

Fragestellung soll im Kontext abhängiger sowie selbstständiger Beschäftigung untersucht werden. 

Zudem wird eine spezifische Untersuchung für Personen mit einem Hochschulabschluss durchgeführt, 

um somit studienfachsspezifische Einflüsse überprüfen zu können. 

Die Hypothesen, die in der geplanten Arbeit geprüft werden sollen,wurden im folgenden Expose ledig-

lich bivariat untersucht. Es zeigt sich eine Vielzahl signifikanter Effekte, die eine weitere Überprüfung 

anhand multivariater Modelle indizieren. Die Korrelationen der soziale Herkunft und der Zielvariablen 

Prestige, inklusive der Subgruppenanalysen sind durchgehend signifikant. Die Korrelationen von sozi-

aler Herkunft und dem Einkommen sind bei der Analyse aller Erwerbstätigen und der abhängig Be-

schäftigten ebenfalls signifikant. Eine weitere Analyse wird die Untersuchung des Einflusses von Stu-

dienfach und Abschlussart auf die Arbeitsmarkterträge zum Inhalt haben. Auch hier weisen die 

bivariaten Ergebnisse auf die Notwendigkeit einer multivariaten Untersuchung hin. 

Ein erster Schritt im weiteren Arbeitsprozess ist die Überarbeitung des theoretischen Teils der Arbeit. 

Dieser soll anhand eingehender und weiterführender Literaturrecherchen ausgebaut werden. Daran 

sollen die unterstellten Mechanismen spezifiziert und weiterführende Hypothesen formuliert und empi-

risch untersucht werden. 

Des Weiteren soll überprüft werden, inwiefern berufliche Veränderungen
38

 Arbeitsmarkterträge beein-

flussen beziehungsweise das Resultat von beruflichem Erfolg oder Misserfolg sind. Der Einfluss beruf-

licher Veränderungen auf die Arbeitsmarkterträge soll anhand einer Panelanalyse untersucht werden. 

Inwiefern Erfolg beziehungsweise Misserfolg in einer abhängigen Beschäftigung zur Aufnahme einer 

selbstständigen Tätigkeit führen, soll anhand einer Ereignisdatenanalyse geklärt werden. Daran 

schließt sich die Frage an, welche Faktoren eine Beendigung der Selbstständigkeit mit sich bringen. 

Auch für diese Fragestellung wird eine Ereignisdatenanalyse durchgeführt.  

Ein weiterer wichtiger Teil der Arbeit ist die Erstellung eines Kategorienschemas zur Darstellung ver-

schiedener horizontal sowie vertikal differenzierter Berufsgruppen. Dieses Schema soll zum einen als 

abhängige Variable und zudem im Rahmen der Einkommensanalysen als unabhängige Variable her-

angezogen werden. Dadurch sollen die Einkommensunterschiede verschiedener Berufsgruppen iden-

tifiziert und die Effekte der übrigen Determinanten unter Kontrolle der Berufsgruppen berechnet wer-

den.  

                                                      

38
 Zu diesem Thema müssen noch Literaturrecherchen durchgeführt sowie Hypothesen abgeleitet werden. 
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Im Anschluss an die Untersuchung soll auch die Frage beantwortet werden, inwiefern unterschiedliche 

Arbeitsmarkterträge durch bestimmte Faktoren in ähnlicher Weise beeinflusst werden. Macht es einen 

Unterschied, ob das Einkommen oder das Prestige als abhängige Variable herangezogen werden?  

In der vorliegenden Ausarbeitung wird als erstes eine Einführung in die zentralen Konzepte der Arbeit, 

Arbeitsmarkterträge selbstständiger und abhängig Erwerbstätiger sowie deren Beeinflussung durch 

intergenerationale und intragenerationale Mobilität, gegeben. Als nächstes werden verschiedene The-

orien, die unterschiedliche Arbeitsmarkterträge erklären sollen, vorgestellt sowie Hypothesen abgelei-

tet. Im Anschluss daran wird die Datengrundlage der Untersuchung vorgestellt. Darauf folgen die 

Operationalisierung und die vorläufigen bivariaten Ergebnisse mit der Diskussion der Ergebnisse.  
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0.1  Gliederung der geplanten Arbeit 

Die Arbeit wird in Form einer Monographie erstellt werden. Folgende Kapitel sind geplant: 

 

1. Einleitung 

2. Theoretische Überlegungen, Forschungsstand und Ableitung der Hypothesen 

2.1 Selbstständige und abhängige Erwerbstätigkeit 

2.2 Hochschulabsolventen 

2.3 Arbeitsmarkterträge 

2.3.1 Berufliche Position 

2.3.2 Prestige  

2.3.3 Einkommen 

2.4 Intergenerationale und intragenerationale Mobilität 

2.4.1 Intergenerationale Mobilität 

2.4.2 Intragenerationale Mobilität: Arbeitsmarkterträge in einer Lebenslaufperspektive 

2.5 Theoretische Erklärungsansätze für Ertragsunterschiede 

2.5.1 Humankapitaltheoretische Erklärung und Signaltheorie 

2.5.2 Soziale Herkunft 

2.5.3 Kumulative Vorteile im Lebensverlauf 

2.6 Wechsel zwischen selbstständiger und abhängiger Beschäftigung 

2.6.1 Die Aufnahme einer selbstständigen Beschäftigung 

2.6.2 Die Aufgabe einer selbstständigen Beschäftigung 

3. Daten, Operationalisierung und Methoden 

3.1 Das Kölner Gymnasiastenpanel als Datenbasis und dessen besondere Bedeutung für die 

Untersuchung 

3.2 Operationalisierung 

3.2.1 Abhängige Variablen 

3.2.1.1 Erstellung des Kategorienschemas für die Berufsgruppen 

3.2.1.2 Berufliches Prestige 

3.2.1.3 Einkommen 

3.2.2 Erklärende Variablen  

3.2.3 Kontrollvariablen 

3.3 Methoden 

4. Analysen und Diskussion der Ergebnisse 

4.1 Determinanten der Arbeitsmarkterträge im Lebensverlauf 

4.1.2 Determinanten der beruflichen Position im Lebensverlauf 

4.1.2.1 Alle Erwerbstätigen  

4.1.2.2 Hochschulabsolventen 

4.1.3 Determinanten des Prestiges im Lebensverlauf 

4.1.3.1 Abhängig Beschäftigte 

4.1.3.2 Selbstständige 

4.1.3.3 Abhängig Beschäftigte und Selbstständige im Vergleich 
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4.1.3.4 Hochschulabsolventen 

4.1.4 Determinanten des Einkommens im Lebensverlauf 

4.1.4.1 Abhängig Beschäftigte 

4.1.4.2 Selbstständige 

4.1.3 Abhängig Beschäftigte und Selbstständige im Vergleich 

4.1.4.4 Hochschulabsolventen 

4.2 Diskussion des Einflusses der Determinanten bei der Heranziehung der verschiedenen 

abhängigen Variablen  

4.3 Zusammenfassung 

5. Fazit 

6. Literaturverzeichnis 

Anhang  
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1 Arbeitsmarkterträge und deren Beeinflussung durch intergenerationale und 

intragenerationale Faktoren  

Unterschiedliche Erträge auf dem Arbeitsmarkt sind in modernen Industriegesellschaften eine zentrale 

Quelle der Generierung unterschiedlicher Lebenschancen. Welche Ursachen für die unterschiedlichen 

Arbeitsmarkterträge verantwortlich sind, soll in der geplanten Arbeit im Rahmen einer Lebenslaufper-

spektive untersucht werden. Das bedeutet, dass Arbeitsmarkterträge nicht nur zu einem Zeitpunkt 

untersucht werden, sondern dass die berufliche Karriere über einen längeren Zeitraum verfolgt wird, in 

der geplanten Arbeit beinhaltet dieser den Zeitraum bis zum 56. Lebensjahr. Es werden die Arbeits-

markterträge abhängig beschäftigter Personen und Selbstständiger untersucht, wobei die letztgenann-

te Gruppe etwa 11 Prozent aller Erwerbstätigen in Deutschland darstellt (Institut für Mittelstandfor-

schung Bonn 2011). 

Mobilitätsprozesse, wie soziale Aufstiege oder Abstiege hinsichtlich des beruflichen Status zwischen 

Generationen, die intergenerationale Mobilität, individuelle berufliche Werdegänge und die 

intragenerationale Mobilität (Allmendinger und Hinz 1997: 247) sind seit vielen Jahren ein wichtiger 

soziologischer Untersuchungsgegenstand. Während anfangs vor allem intergenerationale Mobilitäts-

prozesse im Zentrum der Untersuchungen standen, so zieht mittlerweile die Untersuchung 

intragenerationaler Mobilität zunehmend Interesse auf sich. Eine Herausforderung für aktuelle For-

schungsarbeiten sind Analysen, die auf einer Verbindung beider Arten von Mobilität basieren (z.B. 

Bukodi und Goldthorpe 2009; Hillmert 2010; Warren et al. 2002). Werden Mobilitätsprozesse unter-

sucht, stellt sich die Frage, welche Faktoren zu einer höheren oder geringeren Mobilität beitragen. 

Zudem macht es einen Unterschied, ob es sich um aufwärtsgerichtete oder abwärtsgerichtete Mobili-

tät handelt.  

In Untersuchungen zur intergenerationalen Mobilität wird dem Bildungsabschluss bei der Determinie-

rung der beruflichen Position eine zentrale Rolle eingeräumt. Der Erwerb von Humankapital während 

der Karriere, der eventuelle vorherige Defizite ausgleichen könnte, wird hingegen häufig vernachläs-

sigt (Bukodi und Goldthorpe 2009: 2). Studien zur intragenerationalen Mobilität gehen häufig davon 

aus, dass die soziale Herkunft die berufliche Karriere vor allem über den einmal erworbenen Bil-

dungsabschluss beeinflusst (Bukodi und Goldthorpe 2009: 2). In der geplanten Arbeit soll daher zum 

einen untersucht werden, inwiefern die soziale Herkunft einen eigenständigen Einfluss, über den er-

worbenen Bildungsabschluss hinaus, auf die Erträge am Arbeitsmarkt zu unterschiedlichen Zeitpunk-

ten der Karriere ausübt und durch welche Mechanismen dies geschieht. Zum anderen soll betrachtet 

werden, wie unterschiedliche Formen von Humankapital Arbeitsmarkterträge beeinflussen und inwie-

fern sich deren Einfluss während des Erwerbslebens verändert.   

Bei der Unterscheidung auf- oder abwärtsgerichteter Mobilität spielt die Perspektive eine zentrale 

Rolle. Je nach Zeitpunkten, zwischen denen Mobilitätsprozesse analysiert werden, können die Ergeb-

nisse unterschiedlich ausfallen (Hillmert 2010). Beispielsweise kann es einen Unterschied machen, ob 

der Prozess zwischen der ersten und der zuletzt berichteten Beschäftigung untersucht wird oder zwi-

schen der ersten und der ertragreichsten Beschäftigung. In der geplanten Untersuchung werden da-

her die erste, die mit 43 Jahren ausgeübte und die letzte bzw. die bestehende Beschäftigung in die 

Analysen einbezogen.  
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Verschiedene Autoren betonen die Wichtigkeit kumulativer Vorteile im Lebensverlauf (Merton 1973 

(Matthäuseffekt); DiPrete und Eirirch 2006; Hillmert 2010b: 2; Settersten 1999: 223f) bzw. die „deter-

minierende Wirkung des Berufseintritts“ (Kühne 2009, verweist auf die Ergebnisse Blossfelds (1985); 

Bukodi und Goldthorpe 2009) bei der Erklärung von Ungleichheit zwischen beruflichen Lebensläufen. 

Die zentrale Idee in der Literatur zu kumulativen Vorteilen im Allgemeinen ist, dass Vorteile von Indivi-

duen oder Gruppen über die Zeit zunehmen und somit zu wachsender Ungleichheit führen können 

(DiPrete und Eirich 2006: 272; Hillmert 2010b: 1). Ist das Niveau von Arbeitsmarkterträgen in der Ver-

gangenheit mit späteren Erträgen kausal verbunden, können anfänglich kleine Unterschiede anstei-

gen und dazu führen, dass diese im Zeitverlauf nur schwer überwunden werden können (DiPrete und 

Eirich 2006: 272; Hillmert 2010b). Dies wird in der Literatur dadurch begründet, dass Vorteile am An-

fang einer Karriere neue Ressourcen im weiteren Verlauf generieren (Hillmert 2010b).  

Arbeitsmarkterträge stehen in einem engen Zusammenhang mit bestimmten beruflichen Positionen. 

Dabei gibt es verschiedene Möglichkeiten die Erträge zu operationalisieren. In verschiedenen Studien 

werden berufliche Positionen an sich betrachtet. Diese Art der Operationalisierung findet sich bei-

spielsweise in Studien, die Klassen zur Untersuchung intergenerationaler sozialer Mobilität heranzie-

hen (z.B. Müller et al. 1998). Im Rahmen dieser Studien wird betrachtet, inwiefern die soziale Her-

kunft, gemessen anhand der beruflichen Position der Eltern, zur Erklärung höherer oder geringerer 

beruflicher Positionen der Kinder herangezogen werden kann. Die berufliche Position soll in der ge-

planten Arbeit für eine Stichprobe, die hinsichtlich ihres Bildungsabschlusses privilegiert ist und zudem 

Selbstständige umfasst, ausreichend differenziert operationalisiert werden. In dem zur Untersuchung 

intragenerationaler Mobilitätsprozesse häufig verwendeten Schema von Erikson, Goldthorpe und 

Portocarero (Goldthorpe 2000) werden Dienstleistungsberufe, hierbei vor allem hochqualifizierte, für 

die Zwecke der geplanten Arbeit nicht ausreichend differenziert. Daher sollen die beruflichen Positio-

nen anhand eines eigenen Kategorienschemas sowohl anhand einer vertikalen als auch einer hori-

zontalen Dimension gruppiert werden. Die Erstellung eines solchen Kategorienschemas stellt eine 

besondere Herausforderung der Arbeit dar und wird in einem gesonderten Abschnitt behandelt wer-

den.  

Der sozioökonomische Status kann auch anhand von Prestigewerten  (Müller 2001; Treiman 1977) 

untersucht werden. Das mit einer bestimmten beruflichen Position verbundene Prestige ist ein Indika-

tor für die mit dieser Position verbundene Wertschätzung. Eine weitere Form von Arbeitsmarkterträgen 

ist das Einkommen. In einer Vielzahl von Studien wurde, vor allem von Ökonomen, der Zusammen-

hang von Bildungsabschlüssen und Einkommen untersucht (Ammermüller und Weber 2005; Gebel 

2009; Steiner und Lauer 2000).  

In der geplanten Arbeit werden Arbeitsmarkterträge anhand der Indikatoren Prestige, Einkommen, und 

der beruflichen Position erfasst. Es werden verschiedene Indikatoren herangezogen, da hohe Werte 

auf einer Dimension nicht mit hohen Werten auf einer anderen einhergehen müssen. Somit kann, über 

die zentrale Fragestellung der Arbeit hinaus, Aufschluss darüber gewonnen werden, inwiefern Erträge 

auf den verschiedenen Dimensionen in einem Zusammenhang stehen. Das Berufsgruppenschema 

soll nicht nur als abhängige Variable dienen, sondern in den Einkommensanalysen als unabhängige 
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Variable herangezogen werden. Somit sollen Einkommensvorteile bestimmter Berufsgruppen und 

zudem die Effekte der weiteren Variablen unter der Kontrolle der Berufsgruppen identifiziert werden.  

Für verschiedene Subgruppen werden eigene Analysen durchgeführt. Neben der Untersuchung von 

Ertragsunterschieden aller Erwerbstätigen wird zwischen abhängiger Beschäftigung und selbstständi-

ger Erwerbstätigkeit differenziert. Zahlreiche Studien zur Analyse von Arbeitsmarkterträgen beziehen 

sich auf abhängig Beschäftigte. Die Einkommen Selbstständiger wurden in der Forschung bisher auf-

grund der schwierigen Erfassbarkeit und hoher Verweigerungsquoten vernachlässigt (Jungbauer-

Gans 1999: 386). Inwiefern die Aufnahme einer selbstständigen Erwerbstätigkeit von Erfolg oder 

Misserfolg im Rahmen einer abhängigen Beschäftigung beeinflusst wird, stellt ein weiteres Ziel dieser 

Untersuchung dar. Neben der Differenzierung zwischen selbstständiger und abhängiger Beschäfti-

gung wird für die Subgruppe der Personen mit Hochschulabschluss eine eigene zusätzliche Untersu-

chung durchgeführt. Hierbei liegt ein besonderer Fokus auf den fachspezifischen Erträgen.  

2 Theoretische Bezüge und Herleitung der Hypothesen 

Im folgenden Abschnitt werden Hypothesen hergeleitet, die einen Erkenntnisfortschritt in Bezug darauf 

ermöglichen sollen, ob der Einbezug von Indikatoren der sozialen Herkunft Erklärungskraft für Ar-

beitsmarkterträge im beruflichen Karriereverlauf, über humankapitaltheoretische Faktoren hinaus, 

besitzt. Zudem werden Hypothesen entwickelt, die zur Klärung möglicher Mechanismen beitragen 

sollen. Das Humankapital wird anhand verschiedener Faktoren operationalisiert. Dadurch soll über-

prüft werden, inwiefern während des Karriereprozesses generiertes Humankapital intragenerationale 

Mobilitätsprozesse beeinflusst. 

2.1 Theoretische Annahmen und Herleitung der Hypothesen für alle Erwerbstätigen 

Untersuchungen haben gezeigt, dass der familiäre Hintergrund den beruflichen Status vor allem indi-

rekt über den Bildungsabschluss beeinflusst (z.B. Goldthorpe und Jackson 2008). Der Herkunftsstatus 

kann als Ressource betrachtet werden, die den schulischen Erfolg eines Kindes positiv beeinflusst 

(Meulemann 1995:106; Bourdieu 1983). Darüber hinaus spielt der familiäre Hintergrund eine Rolle, 

beispielsweise durch die direkte Vererbung von Besitz oder sozialen Netzwerken (Warren et al. 2002: 

433). Hillmert (2010b) konnte für den deutschen Kontext zeigen, dass es einen klaren Effekt der sozia-

len Herkunft auf den beruflichen Status gibt und sich dieser im Verlauf einer beruflichen Karriere sogar 

erhöht. Der Zusammenhang von sozialer Herkunft und Arbeitsmarkterträgen soll auch in der geplan-

ten Untersuchung überprüft werden. Vorteilhaftere familiäre Ressourcen sollten in höheren Erträgen 

am Arbeitsmarkt resultieren.  

Hypothese I.0: Je vorteilhafter die soziale Herkunft, desto höher fallen die Arbeitsmarkterträge aus.  

Die teilweise Vermittlung des Effektes der sozialen Herkunft auf den sozioökonomischen Status einer 

Person über Aspirationen wurde in verschiedenen Studien gezeigt (Hauser, Tsai und Sewell 1983; 

Meulemann 1979; Sewell et al. 1969). Die soziale Herkunft sowie die schulischen Leistungen beein-

flussen die Aspirationen der Kinder, die Aspirationen entfalten jedoch darüber hinaus eine eigene 

Zugkraft (Meulemann 1995: 108). Im Hinblick auf das Erwerbsleben geben Aspirationen Auskunft 

darüber, inwiefern höhere versus geringere Ambitionen für beruflichen Erfolg vorliegen. 
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Hypothese I.1: Höhere Aspirationen
39

 im Vergleich zu geringeren Aspirationen im Jugendalter sollten 

im späteren Erwerbsleben zu höheren Arbeitsmarkterträgen führen. 

Da Aspirationen zumindest einen Teil des Effekts der sozialen Herkunft vermitteln sollten (vgl. Meule-

mann 1995), kann angenommen werden, dass in einem multivariaten Modell, in dem sowohl die so-

ziale Herkunft als auch die Aspirationen der Kinder gleichzeitig überprüft werden, der Effekt der sozia-

len Herkunft geringer ausfallen sollte, als in einem Modell, welches die Effekte der sozialen Herkunft 

und des Bildungsabschluss auf Arbeitsmarkterträge bivariat untersucht. 

Hypothese I.2: Der Effekt der sozialen Herkunft wird teilweise über die Aspirationen vermittelt. 

Der familiäre Hintergrund kann jedoch auch unter einem weiteren Aspekt betrachtet werden. Aus der 

Sicht von Theorien zum Statuserhalt kann angenommen werden, dass Kinder, die im Laufe des Er-

werbslebens noch nicht den Status der Eltern erreicht haben im Vergleich zu Kindern, die diesen be-

reits erlangt haben, einen stärkeren Anreiz zum beruflichen Aufstieg haben (Hillmert 2010b: 4; Gold-

thorpe et al. 1987: 54). Hillmert (2010b: 4) erklärt dies, Bezug nehmend auf Kahnemann und 

Tversky40, durch die Wichtigkeit wahrgenommener Gewinne und Verluste im Vergleich zu absoluten. 

Hypothese I.3: Personen, die bereits den Status der Eltern erreicht haben, sehen sich vergleichsweise 

geringeren Aufstiegschancen gegenüber als Personen, die diesen noch nicht erreicht haben. 

Die Zentralität von Bildungszertifikaten bei der Generierung unterschiedlicher Erträge41 am Arbeits-

markt wurde in zahlreichen Untersuchungen gezeigt (z. B. Becker 1993; Warren 2001). Erklärungen 

unterschiedlicher Bildungserträge beziehen sich häufig auf die Humankapitaltheorie42 (Becker 1993 

[1964]; Mincer 1974), die vor allem zur Erklärung von Lohnunterschieden herangezogen wurde.  

Die Humankapitaltheorie (Becker 1993; Mincer 1974) geht davon aus, dass sich Arbeitnehmer anhand 

ihrer Produktivität unterscheiden, auf deren Basis sie entlohnt werden. Dabei wird ein „Mehr“ oder 

„Weniger“ an Produktivität auf das jeweils vorhandene Humankapital zurückgeführt. Dieses besteht 

aus individuellen Fähigkeiten und individuellem Wissen. Es wird angenommen, dass Investitionen in 

das Humankapital, beispielsweise in Form von Bildung, die produktiven Fähigkeiten erhöhen, jedoch 

auch mit entsprechenden Kosten verbunden sind. Kosten entstehen beispielsweise durch eine Aus- 

oder Weiterbildung, oder auch durch entgangene Erlöse (Szydlik 1993). Neben Bildungsinvestitionen, 

trägt auch wachsende Berufserfahrung zu einer Erhöhung des individuellen Humankapitals bei. Inves-

titionen in das Humankapital führen entsprechend der Theorie zu einer höheren Produktivität der Ar-

                                                      

39 Die Stichprobe der Gymnasiasten wurde im Alter von 15 Jahren nach ihren Aspirationen befragt. Zum einen 

wurde gefragt, ob die Jugendlichen eine feste Vorstellung darüber hätten, was sie in ihrem Leben einmal errei-
chen wollen. Die Jugendlichen, die eine Vorstellung darüber hatten wurden in einem weiteren Schritt danach 
gefragt, ob für dieses Ziel das Abitur nötig sei. Darüber hinaus wurden die Studienaspirationen erhoben. 
40 Kahnemann, Daniel und Amos Tversky. 1979. Prospect Theory: An Analysis of Decision under Risk. 

Econometrica 47: 263-291. 
41 Im vorliegenden Exposé beziehen sich die Hypothesen auf Arbeitsmarkterträge in Form von Einkommen, Pres-

tige und des beruflichen Status. Hypothesen zur beruflichen Zufriedenheit und zum Arbeitslosigkeitsrisiko werden 
in einer späteren Fassung thematisiert werden.  
42 Die Ausführungen zur Humankapitaltheorie wurden vorläufig der Diplomarbeit der Autorin (Grauenhorst 2009. 

Arbeitsmarkterträge von Hochschulbildung. Eine Untersuchung qualifikationsspezifischer relativer Einkommens-
veränderungen auf der Datengrundlage des Mikrozensus der Jahre 1996 und 2004) entnommen und werden 
später aktualisiert. 
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beitskraft. Die höher qualifizierten Arbeitskräfte werden auf allen Arbeitsplätzen produktiver sein. Dem 

neoklassischen Paradigma zufolge gleicht der Lohn dem Wert des Grenzproduktes der Arbeit, der 

„diskontierte Gegenwartswert der Erlöse [entspricht] dem diskontierten Gegenwartswert aus Lohn und 

Ausbildungskosten“ (Sesselmeier und Blauermel 1997: 67). Eine höhere Produktivität führt entspre-

chend zu einem höheren Lohn (Sesselmeier und Blauermel 1997: 66).  

Bildung ist dem Humankapitalansatz zufolge eine Investition, bei der die gleichen Optimierungsregeln 

wie bei anderen Investitionsentscheidungen befolgt werden (Berger 2004: 367). Soziale Akteure ver-

suchen ihre Humankapitalinvestitionen in Hinblick auf das zukünftig zu erwartende Arbeitseinkommen 

im Lebensverlauf zu optimieren. Es wird soviel Humankapital erworben, dass bei gegebenen Investiti-

onskosten das Lebenseinkommen maximiert wird (Abraham und Hinz 2008: 33), was bedeutet, dass 

sich Grenzkosten und Grenzertrag entsprechen.  

Ein Kritikpunkt bezieht sich auf die Annahme vollständiger Information, vor allem hinsichtlich zukünfti-

ger Renditen (Abraham und Hinz 2008: 38) und auf die Betrachtung des Arbeitsmarktes als vollkom-

menen Markt (Abraham und Hinz 2008: 38). Hinzu kommt, dass die tatsächliche Produktivität eines 

Arbeitnehmers nur sehr schwer abschätzbar ist und auch hier vom Vorhandensein unvollständiger 

Information auszugehen ist (Abraham und Hinz 2008: 38). Ebenfalls kritisiert wurde die Gleichbehand-

lung von Humankapital und Kapital (Sesselmeier und Blauermel 1997: 75). Humankapital, das einmal 

erworben wurde und nicht mehr benötigt wird, da der Inhaber feststellt, dass er überinvestiert hat, 

kann nicht „verkauft“ werden. Somit entfällt die Möglichkeit, eine individuelle Fehlinvestition zu revidie-

ren und dem Markt anzupassen. Daher ist es fraglich, inwiefern die Humankapitaltheorie eine adäqua-

te Erklärung der Lohndeterminierung liefern kann.  

Eine alternative Erklärung im Zuge der Kritik zur Annahme unvollständiger Information wird im Rah-

men der Signaltheorie gegeben (Arrow 1973; Spence 1973). Entscheidungsprozesse finden bei der 

Allokation von Arbeitnehmern auf Arbeitsplätze unter Unsicherheit und beschränkter Transparenz 

statt. Bei einem Bewerbungsverfahren handelt es sich aus der Sicht des Arbeitgebers um eine „Inves-

titionsentscheidung“ (Spence 1973: 356). Er ist durch eine Konfrontation mit unbekannten Bewerbern 

einer Situation ausgesetzt, in der er mit stark eingeschränkten Informationen eine Auswahl treffen 

muss und dabei auf eine möglichst gute Investition abzielt, indem er einen möglichst produktiven Be-

werber auswählt. Da er die Bewerber nicht kennt, muss er sich auf offen ersichtliche Merkmale der 

Personen verlassen. Ein höherer Bildungsabschluss dient dabei als „Screening-Merkmal“ zur Ein-

schätzung der Produktivität eines Arbeitnehmers (Arrow 1973: 194). Diese Einschätzung muss jedoch 

nicht der wahren Produktivität entsprechen, was den zentralen Unterschied zur Humankapitaltheorie 

ausmacht. 

Sowohl die Humankapitaltheorie als auch die Signaltheorie gehen davon aus, dass Personen, die 

einen höheren Bildungsabschluss erworben haben, höhere Erträge auf dem Arbeitsmarkt erreichen, 

als Personen mit geringerem Bildungsabschluss.  
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Hypothese II.0: Personen, mit höherem Bildungsabschluss, erhalten höhere Erträge auf dem Arbeits-

markt, als Personen mit niedrigerem Bildungsabschluss. 

Bei der Untersuchung von Arbeitsmarkterträgen im Rahmen einer Lebenslaufperspektive, kann be-

trachtet werden, inwiefern sich der Einfluss verschiedener Faktoren im Lebenslauf ändert. Vor allem 

im Hinblick auf den frühen Zeitpunkt einer Karriere sollte der Bildungsabschluss bei der Erklärung 

unterschiedlicher Arbeitsmarkterträge eine zentrale Rolle spielen. Zu diesem Zeitpunkt stehen dem 

Arbeitgeber nur begrenzt andere Indikatoren zur Verfügung, die Hinweise auf die zukünftige Produkti-

vität eines potentiellen Arbeitnehmers geben (Arrow 1973; Warren et al. 2002: 434). 

Hypothese II.1: Der Einfluss des Bildungsabschluss auf die Höhe der Erträge am Arbeitsmarkt sollte 

im Zeitverlauf abnehmen.  

Weiterbildungsmaßnahmen sind eine weitere Art von Bildung und sollten gemäß der Humankapital-

theorie sowie der Signaltheorie zu einer Erhöhung der Produktivität und somit zu einer Steigerung der 

am Arbeitsmarkt verwertbaren Fähigkeiten führen (Becker 1993; Becker und Hecken 2008; Mincer 

1974; Hemsing 2001). Entsprechend wird erwartet, dass berufsspezifische Weiterbildungsmaßnah-

men einen positiven Einfluss auf die Höhe der Arbeitsmarkterträge ausüben. 

Hypothese III.0: Berufsspezifische Weiterbildungsmaßnahmen wirken sich positiv auf die Höhe der 

Arbeitsmarkterträge aus. 

Die Humankapitaltheorie nimmt an, dass Personen, die mehr Berufserfahrung aufweisen höhere Er-

träge auf dem Arbeitsmarkt erzielen, als Personen mit geringerer Berufserfahrung. Grund dafür ist die 

Annahme, dass eine größere Berufserfahrung von Arbeitskräften zu einer höheren Produktivität führt 

und somit höhere Erträge generieren sollte (vgl. Becker 1993; Mincer 1974).  

Hypothese IV.0: Personen, die mehr Berufserfahrung aufweisen, erhalten höhere Erträge auf dem 

Arbeitsmarkt als Personen mit geringerer Berufserfahrung. 

Erwerbsunterbrechungen sollten hingegen einen negativen Einfluss auf die Höhe der Arbeitsmarkter-

träge haben, es sei denn, die Unterbrechungen dienen einer Weiterqualifikation oder alternativen 

Möglichkeiten der Akkumulation von auf dem Arbeitsmarkt verwertbaren Fähigkeiten. Unterbrechun-

gen könnten sich beispielsweise durch die Geburt und Beaufsichtigung eines Kindes ergeben. Auf-

grund der Humankapitaltheorie kann argumentiert werden, dass Unterbrechungen ohne Bezug zu den 

Tätigkeiten am Arbeitsmarkt zu einem „Brachliegen“ der geforderten Fähigkeiten führen und daher in 

einem geringeren Lohn resultieren.  

Hypothese IV.1: Die Dauer von Erwerbsunterbrechungen (ohne Weiterbildung), wirkt sich negativ auf 

die Höhe der Arbeitsmarkterträge aus. 

Hypothese IV.2: Die Häufigkeit von Erwerbsunterbrechungen (ohne Weiterbildung), wirkt sich negativ 

auf die Höhe der Arbeitsmarkterträge aus. 

Unabhängig von Bildungsnachweisen kann davon ausgegangen werden, dass die kognitiven Fähig-

keiten über die gesamte berufliche Karriere die Höhe der Arbeitsmarkterträge beeinflussen (Warren et 

al. 2002: 434). Auf der Grundlage der Humankapitaltheorie kann argumentiert werden, dass Arbeit-
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nehmer mit höheren kognitiven Fähigkeiten zu einer vergleichsweise höheren Produktivität fähig sind, 

als Personen mit geringeren kognitiven Fähigkeiten.  

Hypothese V.0: Je höher die kognitiven Fähigkeiten, desto höher fallen die Arbeitsmarkterträge aus. 

Hypothese V.1: Die Einflussstärke der kognitiven Fähigkeiten sollte sich relativ konstant über die ge-

samte berufliche Karriere zeigen.  

Die Annahme kumulativer Vorteile soll anhand des potentiellen Einflusses der Arbeitsmarkterträge in 

der ersten Beschäftigung untersucht werden. Vorteile am Anfang einer Karriere können neue Res-

sourcen im weiteren Verlauf generieren (Hillmert 2010b). Unter Hinzuziehung der Humankapitaltheorie 

kann argumentiert werden, dass beruflich höhere Herausforderungen und somit ein herausfordernde-

res „Training“ die Produktivität stärker erhöhen als weniger herausfordernde Tätigkeiten. Die Signal-

theorie könnte vermuten lassen, dass eine herausfordernde Tätigkeit als positives Signal für die Fä-

higkeiten des Bewerbers gedeutet werden kann.  

Hypothese VI.0: Werden im ersten Beruf nach Verlassen des Bildungssystems vergleichsweise hohe 

Erträge erzielt, so werden auch die weiteren Erträge im Karriereverlauf vergleichsweise höher ausfal-

len.  

In der geplanten Arbeit werden die dargestellten Hypothesen in einem ersten Schritt mit den Arbeits-

markterträgen der ersten beruflichen Tätigkeit als abhängige Variable überprüft. Als nächstes werden 

die Erträge im Alter von 43 Jahren untersucht. Daran anschließend wird das zentrale Modell berech-

net, indem Arbeitsmarkterträge im Alter von 56 Jahren bzw. die Arbeitsmarkterträge der zuletzt aus-

geübten Beschäftigung als abhängige Variable herangezogen werden. 
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Abbildung 1 Grundmodell Variablenschema  

 

Anmerkungen:  
+: Eine positive Korrelation wird vermutet. 

2.2 Theoretische Annahmen und Spezifizierung der Hypothesen für Selbstständige 

Die soziale Herkunft sollte auch im Kontext selbstständiger Arbeit einen Einfluss auf Arbeitsmarkter-

träge aufweisen. Neben den Vorteilen reichhaltigen Humankapitals, kulturellen und sozialen Kapitals 

der Eltern kann eine selbstständige Erwerbstätigkeit der Eltern schon im Kindes- und Jugendalter 

wertvolle Erfahrungen bereitstellen. In diesem Abschnitt werden nur die Hypothesen dargestellt, die 

sich im Kontext der selbstständigen Tätigkeit im Vergleich zur abhängigen Beschäftigung unterschei-

den.  

Hypothese I.0: Je vorteilhafter die soziale Herkunft, desto höher fallen die Erträge der selbstständigen 

Tätigkeit aus. 

Die Hypothesen, die aus der Humankapitaltheorie abgeleitet wurden, werden im Kontext selbstständi-

ger Arbeit überprüft. Auch in diesem Zusammenhang muss die Alternative der Signaltheorie beachtet 

werden. Zwar fällt in diesem Fall die Perspektive des Arbeitgebers weg, der auf bestimmte Signale 

reagiert, jedoch können auch in diesem Kontext „Signale“ gesetzt werden, die von den Konsumenten 

und Kunden gedeutet werden könnten. Auch kognitive Fähigkeiten, Berufserfahrung und Weiterbil-

dungsmaßnahmen, sollten Einfluss in die bereits beschriebene Richtung zeigen. 

Studien, die Arbeitsmarkterträge bzw. Einkommen Selbstständiger untersuchen, verweisen auf die 

Wichtigkeit von Arbeitserfahrung im Bereich selbstständiger Arbeit für beruflichen Erfolg (Carroll und 

Mosakowski 1987). Diese Art von Arbeitserfahrung soll von der generellen Berufserfahrung unter-

schieden werden und kann zum einen über die Mitarbeit in einem Familienunternehmen gewonnen 
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werden, zum anderen jedoch auch auf andere Weise, beispielsweise im Rahmen einer zuvor ausge-

übten selbstständigen Tätigkeit (Carroll und Mosakowski 1987: 576). 

Hypothese IV.3: Mehr Arbeitserfahrung im Rahmen einer selbstständigen Tätigkeit führt zu höheren 

Arbeitsmarkterträgen Selbstständiger. 

2.3 Der Einfluss von Erfolg im Rahmen einer abhängigen Beschäftigung auf die Aufnahme 

einer selbstständigen Tätigkeit 

Mit Methoden der Ereignisdatenanalyse soll überprüft werden, inwiefern Erfolg und Misserfolg in ei-

nem abhängigen Beschäftigungsverhältnis zur Aufnahme einer selbstständigen Tätigkeit führen. Stu-

dien haben gezeigt, dass vergleichsweise geringe Arbeitsmarkterträge oder auch Arbeitslosigkeit zur 

Aufnahme einer selbstständigen Tätigkeit führen (Evans und Leighton 1989; Pfeifer 1994). Anderer-

seits kann vermutet werden, dass Erfolg in einer abhängigen Beschäftigung, indiziert durch ver-

gleichsweise hohe Arbeitsmarkterträge, als Determinante zur Aufnahme selbstständiger Arbeit wirkt. 

IX.1: Arbeitslosigkeit erhöht die Chance, eine selbstständige Beschäftigung aufzunehmen. 

IX.2: Ein geringes Einkommen im Vergleich zu dem mittleren Einkommen erhöht die Chance selbst-

ständig zu werden.  

IX.3: Ein hohes Einkommen im Vergleich zu dem mittleren Einkommen erhöht die Chance selbststän-

dig zu werden.  

Ergänzend soll betrachtet werden, welche Faktoren zur Beendigung einer selbstständigen Tätigkeit 

führen.  

2.4 Theoretische Annahmen und Herleitung der Hypothesen für Hochschulabsolventen 

Die Hypothesen für die Subgruppe der Personen mit Hochschulabschluss entsprechen weitgehend 

den Hypothesen der Stichprobe aller Beschäftigten. Im folgenden Abschnitt werden lediglich abwei-

chende Hypothesen dargestellt. Da es sich um Hochschulabsolventen handelt, wird bei dem Bil-

dungsabschluss lediglich zwischen Personen mit einem Abschluss unter der Promotion oder einer 

Promotion sowie einem höherwertigen Abschluss unterschieden. 

Hypothese II.0: Promovierte Personen erhalten höhere Erträge auf dem Arbeitsmarkt als Personen mit 

niedrigerem Bildungsabschluss. 

Bei Hochschulabsolventen spielt nicht mehr länger nur das Erreichen des Abschlusses eine wichtige 

Rolle, sondern vor allem auch das Studienfach, in welchem ein bestimmter Abschluss erreicht wurde 

(z.B. Kim und Kim 2003; Reimer et al. 2008; Shwed und Shavit 2005). Als Ursache für studienfach-

spezifische Unterschiede von Arbeitsmarkterträgen lässt sich auf der Grundlage der Humankapital-

theorie annehmen, dass bestimmte Studienfächer zu produktiveren Fähigkeiten führen (Reimer et al. 

2008: 234). Auf der Grundlage der Signaltheorie (Spence 1973) kann hingegen angenommen werden, 

dass bestimmte Studienfächer als Signal für besonders vorteilhafte Fähigkeiten dienen. Beispielswei-

se gibt es für bestimmte Studiengänge starke Zulassungsbeschränkungen und entsprechend ist die 

Meinung unter Arbeitgebern verbreitet, dass Absolventen bestimmter Studienfächer in der Regel vor-

teilhaftere Fähigkeiten mitbringen als Absolventen anderer Studiengänge. Einige Fächer, wie Mathe-
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matik, Physik, Informatik oder Ingenieurwissenschaften, die als „harte Studienfächer“ bezeichnet wer-

den, gehen mit besonderen mathematischen Fähigkeiten einher (Reimer et al. 2008: 236). Diese Fä-

higkeiten sind auf dem Arbeitsmarkt gefragt und resultieren entsprechend in vergleichsweise höheren 

Erträgen (Reimer et al. 2008: 236).  

Hypothese VIII: „Harte“ Studienfächer generieren höhere Erträge auf dem Arbeitsmarkt als weiche 

Fächer. 

3 Das Gymnasiastenpanel als Datenbasis und dessen besondere Bedeutung für 

die Untersuchung  

Datenbasis der Untersuchung ist das Kölner Gymnasiastenpanel. Die Stichprobe ist eine Kohorte 

ehemaliger Gymnasiasten aus Nordrhein-Westfalen. Diese Kohorte wurde erstmalig 1969/70 befragt, 

als die Personen die zehnte Klasse besuchten. Wiederbefragungen fanden bisher zu insgesamt drei 

Zeitpunkten statt, 1984/85, 1996/97 und 2010. Die Stichprobe der Erstbefragung bestand aus 3.240 

Personen. Die Wiederbefragungen fanden in den Jahren 1984/85, 1996/97 sowie 2010 statt und um-

fassten 1.989, 1.596 beziehungsweise 1.301 Personen. Für die Analysen diese Untersuchung werden 

die Fälle, die fehlende Werte auf einer der Analysevariablen aufweisen, ausgeschlossen. Somit ver-

bleiben für die Analyse des Einkommens aller Erwerbstätiger 1.225 und für die Analyse des Prestiges 

1.280 Fälle. Die Fallzahl der Hochschulabsolventen beträgt bei den Einkommensanalysen 770 und bei 

den Analysen des Prestiges 805 Personen. 

Bei der Erstbefragung handelte es sich um eine schriftliche Befragung im Klassenverband. 1984/85 

wurden persönliche Interviews durchgeführt. Die beiden letzten Wiederbefragungen erfolgten telefo-

nisch. Leitthemen der Befragungen waren Identitätsbildung, Identitätswahrung und schließlich die 

Weiterentwicklung der Identität und die Vorbereitung auf das Alter. Durch die verschiedenen Befra-

gungswellen liegen Informationen zur sozialen Herkunft, zu Aspirationen, schulischer und kognitiver 

Leistungen, Einstellungen sowie die gesamten beruflichen und privaten Lebensverläufe vor.  

In Deutschland weist das sekundäre Bildungssystem eine starke Stratifizierung auf (Allmendinger 

1989), welche einen Wechsel von einer einmal ausgewählten Ausbildungslaufbahn auf eine höhere 

schwierig gestaltet. Zudem ist die soziale Selektivität im Bildungssystem vergleichsweise hoch (Shavit 

und Blossfeld 1993). Somit kann davon ausgegangen werden, dass es sich bei einer Stichprobe von 

Gymnasiasten um eine Gruppe bereits selegierter und entsprechend privilegierter Personen handelt. 

Die Befragten des Kölner Gymnasiastenpanels wuchsen im Kontext vergleichsweise günstiger Aus-

gangsbedingungen durch Bildungsreformen und Bildungsexpansion auf (Hillmert und Mayer 2004). 

Auch die vorgefundenen Umstände am Arbeitsmarkt im Zusammenhang mit dem wirtschaftlichen 

Aufschwung sorgten für positive Bedingungen des beruflichen Einstiegs. Das Kölner 

Gymnasiastenpanel stellt eine besondere Gelegenheit dar, in einer relativ homogenen Gruppe von 

Personen Faktoren zu untersuchen, die unterschiedliche Erträge auf dem Arbeitsmarkt bedingen. Da 

es sich um eine bereits privilegierte Kohorte handelt, ist es besonders interessant zu untersuchen, 

inwiefern die soziale Herkunft einen Einfluss auf die Erträge am Arbeitsmarkt zeigt. Da es sich um 

eine Längsschnittuntersuchung handelt, die eine Vielzahl verschiedener Variablen erhoben hat, kön-
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nen Erwerbsverläufe sehr genau untersucht und mit Variablen zur sozialen Herkunft, zu Bildungs- und 

Familienverläufen in Beziehung gesetzt werden. 

4 Operationalisierung der Variablen 

Die Untersuchung von Arbeitsmarkterträgen und deren kausale Einflussfaktoren sind das zentrale 

Anliegen dieser Arbeit. Die abhängige Variable wird in Form verschiedener Indikatoren für Arbeits-

markterträge untersucht. Erstens wird das Einkommen, zweitens das berufliche Prestige und drittens 

ein Kategorienschema von Berufsgruppen betrachtet.  

Das Einkommen wurde für jede Berufsphase43 – Hauptphase und Veränderungsphase – zu Beginn 

und am Ende einer Phase erhoben. Die Einkommensangaben liegen als Monatsnettoeinkommen vor. 

Um die Vergleichbarkeit der Einkommen für alle Zeitpunkte herzustellen, wurden diese für alle Zeit-

punkte mittels des vom Statistischen Bundesamt (2011) ausgewiesenen Verbraucherpreisindex auf 

konstante Preise des Jahres 2010 umgerechnet. In der vorliegenden Arbeit wird das Einkommen pro 

Arbeitsstunde analysiert, um eine Konfundierung der Effekte durch differierende Arbeitszeiten (z.B. 

Szydlik 1993: 67) zu vermeiden. Das Einkommen pro Stunde wird berechnet, indem das monatliche 

Einkommen durch die 4,3-fache wöchentliche tatsächliche Arbeitszeit in Stunden dividiert wird. Bei 

berichteten Arbeitszeiten von 60 Stunden und mehr, werden 60 Stunden als Berechnungsgrundlage 

verwendet. Somit soll übertriebenen Stundenangaben, die zu verzerrten Stundenlöhnen führen wür-

den, entgegengewirkt werden. Jedoch dient nicht nur der Stundenlohn als abhängige Variable. Es 

sollen zudem das Monatseinkommen und das kumulierte Einkommen bis zum 57. Lebensjahr bzw. bis 

zur letzten Einkommensphase untersucht werden, um somit vergleichen zu können, welchen Unter-

schied der Effektstärken und der Erklärungskraft die Wahl der verschiedenen Einkommensangaben 

bewirkt.  

Für die bivariaten Untersuchungen wird das Nettoeinkommen pro Stunde (in_last, in_first) am Ende 

der Phase, in der ein Einkommen zuletzt berichtet wurde, in metrischer Form betrachtet. Die letzte 

Einkommensphase wird jedoch nur in die Analysen einbezogen, wenn sie nicht im Zeitraum vor 1997 

lag. Das Einkommen zum Zeitpunkt der ersten Tätigkeit wird als unabhängige Variable (in_first)  in die 

Einkommensanalysen einbezogen.  

Die Operationalisierung des beruflichen Prestiges (mps_last, mps_first) erfolgt durch die auf der 

ISCO-Klassifikation basierende Magnitude-Prestigeskala von Wegener (Wegener 1988). Für die 

bivariaten Untersuchungen wird das Prestige der jeweils letzten Erwerbsphase in metrischer Form 

untersucht. Die letzte Erwerbsphase wird wiederum nur in die Analysen einbezogen, wenn sie nicht im 

                                                      

43 Eine genauere Beschreibung kann dem aktuellen Technischen Arbeitsbericht des Kölner Gymnasiastenpanels 

(Birkelbach et al. 2011) entnommen werden. Die Erwerbsbiographie kann aus mehreren Berufsphasen bestehen. 
Es wird zwischen Haupterwerbs-, Parallel- und Nebentätigtätigkeiten unterschieden. Die Haupterwerbstätigkeiten 
werden in Haupt- und Veränderungsphasen weiter untergliedert. Als Hauptphasen werden Phasen bezeichnet, 
die neue Berufsphasen beinhalten – entweder nach einer Nichterwerbsphase oder in einem neuen Betrieb. Ver-
änderungsphasen beinhalten Veränderungen, die keinen Wechsel des Betriebs oder der Organisation mit sich 
bringen, sondern lediglich eine Änderung von Berufsbezeichnung, beruflicher Stellung oder der Arbeitszeit.  Pa-
rallel- und Nebentätigkeiten werden nicht stärker differenziert. 
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Zeitraum vor 1997 endete. Das Prestige der ersten beruflichen Tätigkeit wird als unabhängige Variab-

le (in_first) in die Einkommensanalysen einbezogen.  

Zur Analyse der Berufsgruppen wird ein Kategorienschema benötigt, das ermöglicht, strukturell ähnli-

che Positionen am Arbeitsmarkt darzustellen. Diese Klassifikation soll sich durch die besondere Eig-

nung auszeichnen, Arbeitsmarktpositionen von Angehörigen einer privilegierten Kohorte darzustellen. 

Anhand einer vertikalen Dimension wird zwischen höher und geringer qualifizierten Berufen unter-

schieden. Eine horizontale Unterscheidung erfolgt durch inhaltlich unterschiedliche Berufsgruppen. 

Die Erstellung dieses Schemas stellt eine der Herausforderungen dieser Arbeit dar. 

Als zentrale unabhängige Variable werden die soziale Herkunft, die Aspirationen der Eltern und der 

höchste Bildungsabschluss einbezogen. Informationen zur sozialen Herkunft und zu den Aspirationen 

der Eltern und der Schüler sind der Schüler- und Elternbefragung der ersten Befragung 1969/70 ent-

nommen. Ein Schichtindex (dreiSchichtI), der anhand des väterlichen Berufs, der Ausbildungs- bzw. 

Bildungsabschlüsse des Vaters und der Mutter sowie des Familiennettoeinkommens gebildet wurde, 

dient als Indikator der sozialen Herkunft (Meulemann 1979. 45ff). Die wichtigste Bedeutung bei der 

Bildung des Schichtindex hat der Beruf des Vaters. Der Schichtindex  umfasst folgende sechs Katego-

rien (1) Unterschicht, (2) Obere Unterschicht, (3) Untere Mittelschicht (4) Mittlere Mittelschicht, (5) 

Obere Mittelschicht und (6) Oberschicht.  

Die Variable der Aspirationen der Schüler (aspstudS) basiert auf den Antworten auf die Frage "Wollen 

Sie nach dem Abitur einmal studieren?" Zu dieser Frage gab es fünf verschiedene Antwortmöglichkei-

ten  „ja, welche Richtung …“ (1) „ ja vielleicht, welche Richtung…“ (2),  „nein, will nicht studieren" (3), 

weiß noch nicht“ (4),  und „kein Abitur vorgesehen“ (5). Die Variable wurde zum einen gedreht und 

zum anderen zu einer Ordinalskala mit den vier Abstufungen ja (1), ja vielleicht (2), weiß noch nicht (3) 

und (4) nein bzw. kein Abitur vorgesehen rekodiert. Die Variable höchster Bildungsabschluss (bildung) 

wird ordinal und fünfstufig konstruiert. Die Kategorien lauten kein ABI (1), FOS/ABI (2), Studium ohne 

Abschluss (3), Studienabschluss (4) und Promotion (5). Die kognitive Leistungsfähigkeit zum Zeitpunkt 

des 10. Schuljahres wurden durch die IST Testintelligenz (Intelligenz-Struktur-Test nach Amthauer 

(1953)) erhoben. Die Werte wurden in der Erstbefragung erhoben. Dabei wurde die kognitive Leis-

tungsfähigkeit beim Analysieren, Schließen und Konstruieren untersucht (Meulemann 1995: 132). Auf 

Basis der Informationen aus verschiedenen Subtests wurde eine metrische Variable gebildet, die als 

Indikator für die kognitiven Fähigkeiten (SWerteGes) der Schüler dient. Eine weitere unabhängige 

Variable ist die Nettoerwerbsspanne (ewspan).  

Als Kontrollvariablen werden das Geschlecht, das Vorhandensein einer Ehe (zu verschiedenen Zeit-

punkten) und die Kinderanzahl einbezogen. Da nur das Nettoeinkommen vorliegt, ist es vor allem bei 

Analysen, die das Einkommen einbeziehen, von hoher Relevanz den Partnerschaftsstatus und die 

Kinderanzahl zu kontrollieren. Im deutschen Steuersystem werden verheiratete Personen und Fami-

lien mit Kindern durch Steuervorteile begünstigt. Um diese Effekte des Steuer- und Sozialsystems auf 

das Einkommen zu erfassen, werden daher Kontrollvariablen für den Familienstand und die Kinderan-

zahl einbezogen. Der Familienstand wurde sehr genau erhoben (vgl. Fragebogen 1. Wiederbefragung 

Frage 700), für die bivariaten Analysen jedoch nur als Dummy-Variable einbezogen (verheiratet (1) 

und nicht verheiratet (2)). Weitere Kontrollvariablen sind die Branche und die Art der Beschäftigung 



6) Soziale Herkunft, Humankapital - Arbeitsmarkterträge 132 

(Vollzeit oder Teilzeit). Neben diesen Variablen wird eine strukturelle Variable, die die Nachfrageseite 

auf dem Arbeitsmarkt wiedergeben soll, eingeführt. Diese Variable soll qualifikationsspezifische Ar-

beitslosenquoten darstellen (Hemsing 2001; Kühne 2009).  

5 Analyseverfahren 

Zentrales Anliegen dieser Arbeit ist die Klärung der Frage, ob die soziale Herkunft Arbeitsmarkterträge 

im späten Erwachsenenalter beeinflusst. Diese Fragestellung soll anhand einer quantitativen Daten-

analyse untersucht werden. Als erstes werden bivariate Zusammenhänge durch Spearmans Rangkor-

relationen dargestellt. Es wird analysiert, inwiefern die unabhängigen Variablen Zusammenhänge mit 

den verschiedenen Arbeitsmarktertragsarten aufweisen. Im Hauptteil der Arbeit sollen die Zusammen-

hänge anhand verschiedener multivariater Analyseverfahren untersucht werden. Die beruflichen Ver-

änderungen und deren Einfluss auf die Arbeitsmarkterträge beziehungsweise deren Beeinflussung 

durch beruflichen Erfolg oder Misserfolg sollen anhand geeigneter Panelanalyseverfahren und der 

Ereignisdatenanalyse untersucht werden. 

6 Bivariate Untersuchung 

Die postulierten Hypothesen werden in einem ersten Schritt anhand der Tabellen 1 bis 3 überprüft. In 

der Tabelle sind Spearmans Rangkorrelationen der verschiedenen unabhängigen Variablen mit den 

verschiedenen Ertragsarten Einkommen und berufliches Prestige abgebildet.  

Es wurde angenommen, dass die soziale Herkunft in einem positiven Zusammenhang mit den ver-

schiedenen Arbeitsmarktertragsarten steht. Dieser Zusammenhang zeigt sich durchgehend bei der 

Zielvariablen Prestige, inklusive der Subgruppenanalysen (vgl. Tabellen 1, 2 und 3). Bezüglich des 

Einkommens müssen Einschränkungen vorgenommen werden. Hier zeigen sich die Effekte lediglich 

bei der Analyse aller Erwerbstätigen und der abhängig Beschäftigten, nicht jedoch in den Subgruppen 

der Selbstständigen und der Hochschulabsolventen. Postuliert wurde zudem, dass die Bildungsaspira-

tionen, die die Schüler zur Zeit der zehnten Klasse bekundeten, einen positiven Zusammenhang mit 

den Arbeitsmarkterträgen zeigen sollten. Auch hier treten die erwarteten Effekte in den gleichen Grup-

pen wie gerade für die soziale Herkunft berichtet auf. Dies ist nicht überraschend, da erwartet wird, 

dass ein großer Teil des Effekts der sozialen Herkunft über die Aspirationen vermittelt wird. Der 

höchste Bildungsabschluss steht sowohl  mit dem Einkommen als auch mit dem Prestige in einem 

positiven Zusammenhang, wie es auch postuliert wurde. Dies gilt auch für den Zusammenhang von 

kognitiven Fähigkeiten im Jugendalter und den beiden Ertragsarten. Allerdings ist der Effekt im Zu-

sammenhang mit dem Prestige nur in der Gruppe aller Erwerbstätigen und der abhängig Beschäftig-

ten, nicht jedoch in den Subgruppen der Selbstständigen und der Hochschulabsolventen signifikant. 

Die Berufserfahrung korreliert ebenfalls positiv mit dem Einkommen, im Zusammenhang mit dem 

Prestige zeigen sich jedoch in der Gruppe der Selbstständigen keine signifikanten Effekte. Die Erträge 

des Berufs im Rahmen der ersten Erwerbstätigkeit  zeigen durchgehend den erwarteten positiven 

Zusammenhang mit den Erträgen in der letzten Erwerbstätigkeit und sind dabei auf dem 0,1-

Prozentniveau signifikant. Lediglich in der Gruppe der Selbstständigen zeigt sich kein signifikanter 

Zusammenhang des Einkommens der ersten und letzten Erwerbstätigkeit.  
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Es stellt sich die Frage, inwiefern die Effekte auch in einem multivariaten Modell ihre Signifikanz bei-

behalten. Dies soll in einem weiteren Schritt anhand einer multivariaten Analyse überprüft werden.  

Tabelle 1 Korrelationen der unabhängigen Variablen mit dem Einkommen in der letzten 
Erwerbsphase für alle Erwerbstätigen und differenziert nach abhängig und 
selbstständig Beschäftigten 

  Alle   Selbstständige   

Abhängig 

Beschäftigte   

Einkommen 1. Job 0,35 *** 0,12  0,41 *** 

Selbstständig 0,09 ***     

Soziale Herkunft 0,08 ** 0….  0,09 ** 

Aspirationen Schüler 0,2.. *** 0,12  0,21 *** 

Bildung 0,35 *** 0,26 *** 0,36 *** 

Intelligenz  0,15 *** 0,18 * 0,14 *** 

Berufserfahrung 0,34 *** 0,19 * 0,36 *** 

Geschlecht (Mann=1) 0,24 *** 0,15  0,25 *** 

Ehe 1985 0,01  0,13  0….  

Ehe1997 0,24 *** 0,21 ** 0,25 *** 

Ehe 2010 0,24 *** 0,13  0,25 *** 

Kinder 0,18 *** 0,21 ** 0,17 *** 

N 1225   167.   1058   

Anmerkungen:  
Angegeben ist jeweils Spearmans Rangkorrelationskoeffizient; Signifikanzen: * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001;  
N Einkommen 1. Job: 1104/143/961 

 

Tabelle 2 Korrelationen der unabhängigen Variablen und dem Prestige in der letzten Er-
werbsphase für alle Erwerbstätigen differenziert nach abhängig und selbststän-
dig Beschäftigten 

  Alle   Selbstständige 

Abhängig  

Beschäftigte   

Prestige 1. Job 0,65 *** 0,67 *** 0,64 *** 

Selbstständig 0,1.. ***     

Soziale Herkunft 0,18 *** 0,19 ** 0,17 *** 

Aspirationen Schüler 0,31 *** 0,26 *** 0,32 *** 

Bildung 0,6.. *** 0,6.. *** 0,6.. *** 

Intelligenz  0,15 *** 0,1..  0,16 *** 

Berufserfahrung 0,11 *** 0,08  0,11 *** 

Geschlecht (Mann=1) 0,17 *** 0,04  0,18 *** 

Ehe 1985 -0,09 ** -0,02  -0,09 ** 

Ehe1997 0,08 ** 0,09  0,07 * 

Ehe 2010 0,16 *** 0,15 * 0,16 *** 

Kinder 0,03  0,06  0,02  

N 1280   213.   1067   

Angegeben ist jeweils Spearmans Rangkorrelationskoeffizient; Signifikanzen: * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001;  
N Prestige 1. Job: 1269/209/1060 
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Tabelle 3 Korrelationen der unabhängigen Variablen und dem Einkommen sowie Prestige 
in der letzten Erwerbsphase für Hochschulabsolventen 

  Einkommen   Prestige   

AV 1. Job  0,28 *** 0,55 *** 

Studienfach (hart=1) 0,09 * 0,16 *** 

Promotion (ja=1) 0,15 *** 0,3.. *** 

Selbstständig 0,09 ** 0,12 *** 

Soziale Herkunft 0,05  0,11 * 

Aspirationen Schüler 0,04  0,12 *** 

Intelligenz  0,11 ** 0,06  

Berufserfahrung 0,33 *** 0,08 * 

Geschlecht (Mann=1) 0,13 *** 0,12 *** 

Ehe 1985 0,07 * -0,03  

Ehe1997 0,26 *** 0,08 * 

Ehe 2010 0,25 *** 0,14 *** 

Kinder 0,24 *** 0,05  

N 770.   805.   

Angegeben ist jeweils Spearmans Rangkorrelationskoeffizient; Signifikanzen: * p<0,05, ** p<0,01, *** p<0,001;  
N AV 1. Job: 692/799 
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0 Übersicht 

Die vorliegende Arbeit hat zum Ziel, zu untersuchen, ob und welche leistungsbezogenen und leis-

tungsfremden Merkmale für den Einstieg in Führungspositionen entscheidend sind. Zunächst wird das 

zu Grunde liegende Konzept der Führung erläutert (Punkt 2). Die Besonderheit dieser Untersuchung 

liegt in der Perspektive der Lebensverlaufsforschung: individuelle Aspirationen, erworbene und auf 

dem Arbeitsmarkt einsetzbare Ressourcen sowie die Möglichkeiten und Restriktionen, die sich aus der 

privaten Situation in der jeweiligen Lebensphase ergeben, werden gleichzeitig berücksichtigt. Dies ist 

in bisherigen Studien nicht, nur teilweise oder nur unzureichend der Fall. Das Modell wird in Punkt 3.1 

dargestellt. Die Unterscheidungskriterien leistungsbezogener und leistungsfremder Merkmale werden 

in Punkt 3.2 diskutiert. Zu deren Erklärung wird hauptsächlich auf Ansätze der Humankapital- und 

Sozialisationstheorie zurückgegriffen (Punkte 3.3 und 3.4). Die Operationalisierung von Führungsposi-

tionen wird in Punkt 4.2 vor dem Hintergrund der Forschungspraxis und der vorliegenden Datengrund-

lage erläutert und diskutiert. Vorläufige bivariate Ergebnisse finden sich unter Punkt 5. Die geplanten 

Arbeitsschritte und weiteren beantragten Forschungsvorhaben werden in Punkt 6 erläutert. Dazu ge-

hören die Ausdifferenzierung der Führungspositionen nach Sektoren und Ebenen, die konzeptuelle 

Erweiterung (der Wirkmechanismen) leistungsfremder Merkmale und deren Umsetzung anhand der 

Daten, die Entwicklung eines Schemas zur Klassifikation von Quellen des Elitebewusstseins sowie 

Untersuchungen zur Repräsentativität und Entwicklung von Einstellungen von Führungskräften im 

Vergleich zu sonstigen Berufstätigen. Das Kapitel zum weiteren Vorgehen schließt mit einem Zeit- und 

Arbeitsplan (Punkt 6.8). Es ergibt sich folgende vorläufige Gliederung, in der die bisher teilweise bear-

beiteten Punkte grau geschrieben sind. 
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1 Zur Bedeutsamkeit von Selektionskriterien 

Wer gelangt in Führungspositionen? Eine Antwort kann individuell für diejenigen interessant sein, die 

selbst einmal eine Führungsposition erreichen möchten. Dies ist nicht so abwegig, schließlich werden 

Führungskräfte überdurchschnittlich entlohnt (Holst & Busch 2010: 47), sind angesehen und schon 

allein die mit der Position einhergehende Macht und Weisungsbefugnis kann ein Anreiz sein. Die Fra-

ge ist auch für Organisationen, also Verbände, politische Institutionen oder Wirtschaftsunternehmen 

relevant.  

Erstens wird die Frage der Rekrutierung in Führungspositionen in Bezug auf Effektivität gestellt, sei es 

in der Kommunikation, im wirtschaftlichen Handeln oder in der Austragung politischer Konflikte. Die 

Leistung einer Organisation hängt sowohl von strukturellen Gegebenheiten, ihrem Aufbau, ihrer Um-

welt als auch in hohem Maße von ihren Mitgliedern ab. Deren Einfluss ist nicht als jeweils gleich anzu-

sehen, vielmehr ist anzunehmen, dass Mitglieder in Führungspositionen stärker die Ziele und deren 

Umsetzung beeinflussen können. Umso wichtiger ist es, gerade bei diesen eine sorgfältige Personal-

auswahl vorzunehmen, um deren maximale Leistung zu gewährleisten
44

. Egal woran man Leistung 

bemisst, wenn man diese als Ergebnis individuellen Handelns in beeinflussbaren Situationen betrach-

tet, kann man davon ausgehen, dass es so etwas wie Leistungsfähigkeit gibt. Personalauswahl muss 

sich mit den Fragen auseinandersetzen, wie man diese Leistungsfähigkeit im Vorhinein erkennen 

kann und welche Prädiktoren sich dafür eignen. Wenn es solche gibt, sollten sie - egal, ob sie auf 

wissenschaftlichen Erkenntnissen oder auf subjektiven Erfahrungswerten basieren, ob sie valide oder 

kontraproduktiv sind - bei der Auswahl von Führungskräften wirksam sein. Ein allgemeines Verfahren, 

um spätere Leistungsfähigkeit einzuschätzen, besteht darin, frühere oder aktuelle erbrachte Leistun-

gen zu bewerten. Hierbei sind insbesondere diejenigen Kriterien interessant, nach denen jeder bewer-

tet werden kann. Dies gilt unter anderem für die im Bildungssystem erworbenen Abschlüsse. Bei die-

sen ist die Möglichkeit, spätere Leistungen danach einzuschätzen, nicht nur sekundäres Merkmal, 

sondern eine zentrale Funktion: Das Bildungssystem qualifiziert, bewertet, wählt aus, weist zu und 

verteilt somit letztendlich (Berufs-) Lebenschancen. Die Aussagekraft vergebener Zertifikate wird an-

erkannt von denjenigen, die sie anstreben, wie auch von denjenigen, die nach ihnen auswählen. Ent-

sprechend sind sie auch als Zugangsvoraussetzungen für bestimmte Berufe und Positionen legiti-

miert. Wer eine solche Position und etwaige damit verbundenen Privilegien erreicht hat, hat das dafür 

nötige Maß an Fähigkeiten mit dem nötigen Maß an Anstrengungen eingesetzt. Er hat sich also ver-

dient, was er verdient. Dies entspricht der Vorstellung von einer Meritokratie.
45

 Diese bezeichnet den 

Zustand, dass der Zugang zu Bildungsmöglichkeiten und Berufen von bisher gezeigten Leistungen 

abhängt (Hoffer 2002). Dies müssen nicht nur Schul- oder Ausbildungsabschlüsse sein, es sind prin-

zipiell alle Leistungen oder Errungenschaften denkbar, die direkt oder indirekt auf besondere Anstren-

gungen oder auf schon zuvor vorhandene bzw. dabei erworbene Fähigkeiten hinweisen.  

                                                      

44
 Was als Leistung angesehen wird und woran diese bemessen wird, unterscheidet sich zwischen und auch 

innerhalb gesellschaftlicher Teilbereiche, je nach historischer Lage und Blickwinkel. Auf den Leistungsbegriff und 
die damit verbundenen Schwierigkeiten wird weiter unten genauer eingegangen. 
45

 Der Begriff geht auf Young zurück, der sich damit - in überzeichnetem Stil - auf die bevorzugte Auswahl derje-
nigen bezog, die sich aufgrund ihrer Intelligenz und Anstrengung verdient gemacht haben (Young 1958). 
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Da es beim Zugang zu Positionen auch um die Verteilung weiterer Ressourcen wie Einkommen, Pres-

tige, Macht, Einfluss usw. geht, betrifft das Thema nicht nur die Effektivität von Organisationen, son-

dern auch zweitens sowohl die soziale Ungleichheit als auch die Verteilungsgerechtigkeit, für die in 

„modernen, nach Funktionen und nach Leistung differenzierten Gesellschaften allein das Konzept der 

Chancengerechtigkeit angemessen“ (Meulemann 2004: 126f.) ist: Dieses liegt vor, wenn Personen mit 

gleichen Leistungen gleiche Chancen im Zugang zu vergleichbaren Positionen haben (ebd.: 120). 

Soziale Ungleichheit wird somit als Ergebnis individueller Leistungen und Anstrengungen bei gegebe-

nen Anforderungen legitimiert.
46

 Positionen werden in einem Wettbewerb verteilt, es liegt also eine 

contest mobility vor, “a system in which elite status is the prize in an open contest and is taken by the 

aspirants' own efforts” (Turner 1960: 856). In einer prinzipiell offenen Gesellschaft ist dies der Sollzu-

stand, auf den sich auch die Politik immer wieder bezieht: Der Aufstieg sei durch Bildung möglich oder 

Leistung solle sich wieder lohnen. Die Legitimität der Auswahlkriterien lässt sich entlang der Unter-

scheidung von zugeschriebenem und erworbenem Status (Linton 1964: 115) anordnen: Leistungen 

werden als das Ergebnis von Fähigkeiten und Anstrengungen angesehen. Ein durch diese erreichter 

Status gilt als erworben, sie sind daher als Selektionskriterien legitimiert. Ein zugeschriebener Status, 

zum Beispiel basierend auf Geschlecht, Ethnie oder sozialer Herkunft, läuft dem Gedanken der eige-

nen Verantwortlichkeit für den individuellen Erfolg per se zuwider. Zugeschriebene Status werden als 

weniger bedeutsam angesehen: „Insgesamt betrachtet, ist in der Bevölkerung die Wahrnehmung des 

meritokratischen Prinzips, dass Bildung und Ausbildung wesentliche Aspekte des Prinzips sozialer 

Ungleichheit bzw. des Verteilungsprinzips sind, dominierend“ (Hadjar 2008: 220)47. Legitimations-

probleme entstehen, wenn diese leistungsfremden Eigenschaften in Rekrutierungsprozessen bedeut-

sam werden und/oder eigene Leistungen keine Rolle spielen.  

Die zentrale Frage lässt sich an dieser Stelle präzisieren: Wer kommt mit welchen Fähigkeiten, An-

strengungen, Leistungen und welchen sonstigen Eigenschaften in Führungspositionen?  

2 Führungspositionen 

Um beantworten zu können, wer in Führungspositionen gelangt, müssen wir uns dem Konzept der 

Führung annähern und seine Besonderheiten herausarbeiten. Nur dann können wir diese Besonder-

heiten auch adäquat bei der Beantwortung der Frage berücksichtigen. 

Formen der Führung 

Unter Führung versteht man eine „soziale Beziehung, in der es eine Über- und Unterordnung derart 

gibt, dass eine Person gegenüber einer oder mehreren anderen verhaltensbestimmend wird“ (Lamnek 

                                                      

46
 Und zuweilen auch soziologisch erklärt. Die funktionalistische Schichtungstheorie erklärt Unterschiede im An-

sehen und Einkommen durch die unterschiedliche gesellschaftliche Bedeutung von Berufen, die Knappheit der für 
ihre Ausübung nötigen Talente und die Anstrengungen bzw. die Entbehrungen, die Personen für Qualifikation und 
Ausübung tätigen müssen (Davis & Moore 1967). An dieser Theorie sind nicht nur die Verteilungsannahmen über 
angeborene Fähigkeiten, einen offenen Wettbewerb um Positionen und das zugrundegelegte Menschenbild kri-
tisch, sie entzieht sich darüber hinaus durch die Bestimmbarkeit des Wertes von verschiedenen Berufen der em-
pirischen Überprüfbarkeit (Mayntz 1961). Die funktionalistische Schichtungstheorie ist nicht Gegenstand dieser 
Arbeit, sondern es geht darum, inwieweit vergleichbare Indikatoren für Leistung beim Statuserwerb eine Rolle 
spielen. 
47

 Vgl. hierzu auch bereits (Mayer 1975: 108). 
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1997b: 192f.). Führung setzt also eine Hierarchie bzw. Geführte als Objekt der Führung voraus. Mögli-

che Quellen der Hierarchie sind Autorität, Macht und Herrschaft. Führung ist eine universelle Form der 

Ausübung von Autorität (Gukenbiehl 2001: 30). So gesehen ist Führung sehr weit gefasst, sie kann 

sich auf das Verhältnis von Eltern gegenüber Kindern, einem Unternehmer gegenüber seinen Mitar-

beitern und Geiselnehmern gegenüber Geiseln beziehen. Im ersten Fall fußt die Führung auf Autorität, 

im zweiten auf Herrschaft, die sich aus dem Arbeitsverhältnis ergibt, im dritten Fall beruht sie auf illegi-

timer Macht. Je nach Quelle lässt sich Führung auch noch weiter charakterisieren: ein formeller Führer 

hat diesen Status inne aufgrund offizieller Akte (im Gegensatz zu einem informellen Führer). Ein in-

strumenteller Führer ist dies aufgrund seiner Eigenschaften in Hinsicht auf die Zielerreichung, die Au-

torität eines expressiven Führers hingegen basiert auf emotionalen Faktoren (Lamnek 1997a: 192). 

Formelle Führung entspricht Webers rationaler legitimer Herrschaft, diese beruht „auf dem Glauben an 

die Legalität gesatzter Ordnungen und des Anweisungsrechts der durch sie zur Ausübung der Herr-

schaft Berufenen“ (Weber 1922: erster Teil, III, § 2ff.). Sie tritt auf in Unternehmen, Behörden, Verei-

nen oder Verbänden, also Organisationen, in denen Voraussetzungen, Ernennungsverfahren, Befug-

nisse und Pflichten der Führenden und Geführten in einer Satzung festgelegt sind. Durch diese Sat-

zung wird von einer Person auf eine Position abstrahiert, die Position existiert unabhängig von be-

stimmten Personen. Von Führung oder Führungspositionen in diesem Sinne kann man nur bei dem 

zweiten der oben genannten Beispiele sprechen. Zudem gilt „die Vorstellung, dass die Verbandsge-

nossen, indem sie dem Herrn gehorchen, nicht seiner Person, sondern jenen unpersönlichen Ordnun-

gen gehorchen und daher zum Gehorsam nur innerhalb der ihm durch diese zugewiesenen rational 

abgegrenzten sachlichen Zuständigkeit verpflichtet sind“ (ebd.: erster Teil, III, § 3ff.). Dies verdeutlicht, 

dass Art und Umfang der Beeinflussung durch Führung in diesem Sinne begrenzt sind. 

Funktionen der Führung 

Führung lässt sich jedoch nicht nur durch ihre Quellen charakterisieren und eingrenzen, sondern muss 

vor dem Hintergrund dieser Untersuchung auch hinsichtlich ihrer Funktionen betrachtet werden. Im 

Allgemeinen müssen diese Funktionen wie bei jeder formalen Position - auch Nicht-

Führungspositionen - innerhalb von Organisationen an der Verwirklichung der Ziele orientiert sein. 

Entsprechend lässt sich die Definition von Führung erweitern: "Führung ist ein Gruppenphänomen", 

bei dem "intentionale soziale Einflussnahme" dazu dient, "durch Kommunikationsprozesse Ziele zu 

erreichen" (Weinert 1989: 555). Ziele sind immer die, die für die jeweilige Organisationseinheit gelten, 

auf die sich die Führungsposition bezieht. Im Falle eines Leiters einer Abteilung sind es die Ziele eben 

dieser Abteilung.
48

 Die Führungsposition vermittelt zwischen den Zielen und den unterstellten Mitarbei-

tern (wobei natürlich auch der Sonderfall vorkommt, dass sie die Ziele selbst bestimmt). Die wichtigs-

ten Funktionen sind die der Lokomotion, also dem Hinwirken auf die Zielerreichung, und die der Kohä-

sion, also dem Herstellen von Zusammenhalt. Beide Funktionen können je nach Situation und Aufga-

be verschiedene Unterfunktionen beinhalten. Repräsentation wird als dritte mögliche Funktion ge-

nannt (Wiswede 1997: 107). Die Lokomotionsfunktion erfordert in der Regel Orientierung, Lenkung 
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 Die Ziele der jeweiligen Einheit sind für den Fall, dass diese Einheit keine gesamte eigenständige Organisatio-

nen (wie z.B. eine Anwaltskanzlei) ist, natürlich immer an den Zielen übergeordneter Organisationen orientiert (so 
ist z.B. die Rechtsabteilung eines Unternehmens an den Zielen eben dieses Unternehmens ausgerichtet). 
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und soziale Kontrolle (Gukenbiehl 2001: 30): Ziele müssen erkannt und vermittelt werden sowie in 

Teilziele zerlegt werden, deren Ablauf und Aufteilung geplant werden muss. Teilaufgaben sind zu 

delegieren, umzusetzen und müssen in ihrer Ausführung kontrolliert werden. Das Ausmaß der Teil-

funktionen kann verschieden stark ausfallen, in Einzelfällen sogar fast überhaupt nicht nötig sein.  

Aus den positionalen und funktionalen Eigenschaften ergibt sich ein besonderes Maß an Verantwor-

tung: An die Führungsposition ist die Verantwortung für die Zielverwirklichung geknüpft. Dies ist zu-

nächst einmal nichts Besonderes, da sich jede Position durch die Bereitstellung einer Funktion, also 

das Erreichen eines Zieles, auszeichnet. Spezifisch für Führungspositionen ist, dass dieses Ziel nicht 

nur durch eigene Handlungen erreicht werden kann, sondern vom Handeln anderer Personen ab-

hängt. Dies erfordert, Fähigkeiten und Möglichkeiten von Mitarbeitern richtig einzuschätzen und Auf-

gaben entsprechend zu verteilen. Darin liegt die Besonderheit der Führungsverantwortung. Noch au-

genscheinlicher ist die Personalverantwortung, die mit einer Führungsposition immer einhergeht und 

sich neben der Weisungsbefugnis im Einfluss auf Einstieg, Verbleib und Aufstieg der Mitglieder äu-

ßern kann. 

Die bisherigen Überlegungen führen zu folgender Arbeitsdefinition für Führungspositionen: durch Indi-

viduen besetzte Stellen in Organisationen, die sich durch Überordnung und potentielle Beeinflussung 

gegenüber direkt unterstellten Mitgliedern im Rahmen der Erreichung von Zielen auszeichnen und mit 

denen Verantwortung für Zielerreichung und Personal verbunden ist.  

3 Theoretische Überlegungen 

3.1 Implizite Voraussetzungen der Rekrutierung 

Wer warum eine Führungsposition erreicht, hängt nicht nur von den Akteuren der Auswahl, also von 

der Arbeitgeberseite ab. Nicht erst der Türsteher bestimmt, wer reinkommt, sondern schon derjenige, 

der hingeht und anklopft (oder eben nicht). Es gibt also - und dies gilt für jede soziale Position - Selek-

tionsstufen und -mechanismen, die einen Weg eröffnen, attraktiv erscheinen lassen und ebnen. Für 

eine Untersuchung aus der Angebotsperspektive, bei der einzig erfolgreiche und erfolglose Bewerber 

um eine Position hinsichtlich ihrer Eigenschaften verglichen werden, wäre dies nicht nötig. Will man 

jedoch die jeweiligen Chancen untersuchen, mit der Personen aus einer gegebenen Population im 

Laufe und im Kontext ihres Lebens in bestimmte berufliche Positionen gelangen, müssen auch die der 

Rekrutierung vorausgehenden Selektionsmechanismen in Betracht gezogen werden. 

Auf individueller Ebene muss zunächst eine allgemeine Neigung zur Berufstätigkeit bestehen. Diese 

soll zunächst einmal unterstellt werden - die Abneigung ist Ausnahme. Gehobene Positionen, die an-

gesehener sind und besser entlohnt werden, werden stärker umkämpft und erfordern daher, Zeit und 

Anstrengungen zu investieren, um mithalten zu können und die Bereitschaft, sich dem Konkurrenz-

kampf auszusetzen und gegebenenfalls mit der Position verbundene Eingeständnisse in anderen 

Lebensbereichen in Kauf zu nehmen, z.B. durch Wohnortwechsel oder längere Arbeitszeiten.
49

 Errei-

                                                      

49
 Der Anteil von Personen mit einer wöchentlichen Arbeitszeit von über 40 Stunden ist bei den Führungskräften 

etwa dreimal so hoch wie bei allen abhängig Beschäftigten in der Privatwirtschaft (Kleinert et al. 2007: 83). 
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chen kann nur, wer nach etwas reicht - ein Objekt also zum Objekt der Begierde macht und sich unter 

Aufbringung eigener Kräfte danach ausstreckt. 

Motivation und Neigung zu einem bestimmten Ziel sind jedoch weder ausreichend noch unveränder-

lich. Was zunächst wichtig erscheint, kann an Farbe verlieren, wenn neue Aufgaben es zur Seite 

drängen oder die vormals angestrebten Belohnungen an relativer Bedeutung verlieren. Wem es um 

materielle Sicherheit ging, dem wird auch eine hohe Erbschaft genügen oder ein entsprechendes Ein-

kommen des Ehepartners. Wer Nachwuchs erwartet und diesen aufwachsen sehen will, wird die nöti-

ge Vernachlässigung des Berufslebens nicht als Einbuße ansehen. Die Situation kann den eigenen 

Handlungsoptionen aber auch Grenzen setzen, denen man sich unterordnen muss und die die Wirk-

samkeit der Motivation außer Kraft setzen. Beispielsweise erfordern eigene Kinder Betreuung und 

Beaufsichtigung, also entweder Zeit (die dann nicht für das Berufsleben bereitsteht), ökonomische 

oder soziale Ressourcen. Ökonomische Ressourcen reichen nur dann aus, wenn die gesuchten Leis-

tungen auch angeboten werden, z.B. Plätze in Kindertagesstätten in ausreichendem Maße verfügbar 

sind. Familienangehörige zum Beispiel haben eigene Handlungsalternativen, deren Nutzen man dann 

selbst aufzubringen hätte, wollte man sie von der Wahl dieser Alternativen abbringen. So kann die 

Entscheidung, welcher Partner die produktiven und welcher die reproduktiven Tätigkeiten zu über-

nehmen hat, davon abhängen, wer auf dem Arbeitsmarkt das höhere Einkommen erzielen kann.
50

 Im 

Zweifelsfall ist dies – selbst bei ähnlicher Position beider Partner – die Frau. Dies gilt auch schon vor 

der Geburt des Nachwuchses: Im Allgemeinen wenden Frauen mehr Zeit für die Hausarbeit auf, wenn 

sie mit einem Partner zusammen leben (Künzler et al. 2001: 93f.). Sowohl Routineaufgaben im Haus-

halt als auch Elternaufgaben werden in der Mehrzahl von Partnerschaften hauptsächlich von Frauen 

übernommen (Trappe et al. 2009: 69ff.). Bei Führungskräften gilt das in besonderem Maße: Tätigkei-

ten in Führungspositionen sind "Anderthalb-Personen-Berufe“ (Beck-Gernsheim 1980: 68), sie setzen 

voraus, dass eine zweite Person einem im Haushalt den Rücken frei hält oder darüber hinaus noch - 

im Fall von hohen Positionen im Management - gegebenenfalls gesellschaftliche oder repräsentative 

Verpflichtungen übernimmt (Böhnisch 1999: 64; 128-130ff.). Demnach sollte sich das Zusammenwoh-

nen mit einer Partnerin für Männer positiv auswirken, soweit diese nicht selbst ganztags oder sogar in 

einer Führungsposition erwerbstätig ist. Bei Frauen sollten sich Partner und vor allem Kinder nachteilig 

auswirken. Diese Annahmen entsprechen in etwa empirischen Ergebnissen: Kinder im Haus senken 

bei Frauen die Wahrscheinlichkeit, in einer Führungsposition zu sein.
51

 Bei Männern steigt diese, 

wenn sie mit einer Partnerin zusammen anstatt allein leben. Bei Frauen hat die Lebensgemeinschaft 

keinen Effekt (Kleinert et al. 2007: 156ff.). Normen, private Konstellationen und Aushandlungen zwi-

schen Akteuren auf der Mikro-Ebene bestimmen also Gelegenheiten und ziehen Grenzen für die be-

rufliche Karriere.  
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 Aushandlungsprozesse und Ressourcenkonstellationen haben jedoch nur zu Beginn einer Ehe einen Effekt auf 

die häusliche Arbeitsteilung. Die Neigung von Männern, sich stärker an der Hausarbeit zu beteiligen, ist später 
davon unabhängig und nimmt mit steigender Ehedauer und der Geburt des ersten Kindes stark ab (Schulz & 
Blossfeld 2006: 41ff.).  
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 Dies gilt bereits für den Einstieg in den Beruf insgesamt: Nach dem Studium treten Frauen mit Kind seltener in 
den Beruf ein (Birkelbach 1998b: 273; Meulemann 1995: 224).  



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 149 

Ein dritter Typus an Vorbedingungen ist in der Seite des Angebots an Führungspositionen bestimmt: 

die makroökonomische Konjunkturlage beeinflusst den Bedarf an Arbeitskräften, technologische und 

organisatorische Faktoren beeinflussen den Bedarf an Führung. 

Es existieren also Einflussfaktoren auf den folgenden Ebenen: auf personaler Ebene müssen Neigung 

und Bereitschaft vorliegen, auf situativ-mikrosozialer Ebene ergeben sich Möglichkeiten und Grenzen 

der Handlungswahl. Erst wenn die entsprechenden Bedingungen erfüllt sind, also eine allgemeine 

Orientierung vorliegt, können gegebenenfalls vakante Positionen – die Angebotsseite – relevant wer-

den.
52

 Die Möglichkeiten des Angebots sind zum einen gesamtgesellschaftlich determiniert, zum an-

deren beeinflussen Organisationen das Angebot selbst ebenso wie dessen Ausgestaltung (Aufgaben, 

Anforderungen, Vergütung etc.). Wenn das Angebot gegeben und hinreichend attraktiv ist, spielen 

diejenigen Bewerbermerkmale eine Rolle, die im Zuge des Rekrutierungsprozesses relevant und 

sichtbar sind. Der Eintritt in Führungspositionen hängt jedoch nicht nur von den Eigenschaften eines 

Bewerbers ab, sondern auch davon, wie diese aus Sicht der jeweiligen Stelle bewertet werden und 

wie sie in Relation zu den Eigenschaften anderer Bewerber stehen. Man kann in diesem Kontext von 

Zuordnungs- bzw. Matching-Prozessen sprechen: Personen bewerben sich bei den Unternehmen, 

deren Angebot sie im Verhältnis zu dem anderer Unternehmen gut bewerten. Unternehmen entschei-

den sich für Bewerber, deren Ressourcen sie wiederum in Relation zu denen anderer Bewerber bes-

ser bewerten (Coleman 1991: 4f.). Die Vorbedingungen zum Rekrutierungsprozess sind in Abbildung 

1 in einer Stufenabfolge dargestellt. 
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 Es kommt natürlich vor, dass das Bewusst-Werden von Handlungsoptionen (zum Beispiel eine angebotene 

Beförderung) die Neigung erst weckt. Auch in diesen Fällen ist davon auszugehen, dass eine mehr oder weniger 
umfangreiche Berücksichtigung eigener Möglichkeiten und Neigungen vor einer endgültigen Zusage stattfindet. 
Dieses Extrembeispiel soll als Anlass dienen, nochmal darauf hinzuweisen, dass es nicht um eine exakte oder 
korrekte Einschätzung geht, sondern diese immer subjektiv ist. 
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Abbildung 1  Stufenmodell der Vorbedingungen zum Rekrutierungsprozess 

 

(Legende: in Boxen mit grauem Hintergrund stehen außerhalb des Individuums liegende Faktoren; unterstrichen 
ist das Ergebnis der jeweiligen Stufe; fette schwarze Pfeile stellen den Aufstieg zur nächsten Stufe durch ein 
positives Ergebnis bei der vorherigen Stufe dar; dünne schwarze Pfeile zeigen Einflüsse innerhalb der jeweiligen 
Stufe an; graue Pfeile markieren indirekte Einflüsse; Boxen mit grauem Rand zeigen gesamtgesellschaftliche 
Einflüsse an) 

Faktoren auf den verschiedenen Ebenen dürfen nicht isoliert und unabhängig voneinander betrachtet 

werden, sondern können sich (wechselseitig) beeinflussen. Man kann versuchen, die situativen Mög-

lichkeiten den eigenen Zielen zu assimilieren, ansonsten müssen die Ziele der Situation untergeordnet 

werden. Angeforderte Fähigkeiten und angebotene Leistungen werden von Unternehmen auch nicht 

absolut festgelegt, sondern sind in einem gewissen Spielraum marktabhängig. Die eigentliche Rekru-

tierung findet zwischen Personen und Organisationen statt. Das Angebot an Stellen und Bewerbern 

beeinflusst die Rekrutierungskriterien. Situative Möglichkeiten werden von Normen zur häuslichen 

Arbeitsteilung beeinflusst. Familienpolitische oder wohlfahrtstaatliche Maßnahmen können den Effekt 

der privaten Situation moderieren. Bewerbermerkmale können (zum Beispiel Studienabschluss, Ge-

schlecht) einen Einfluss auf Berufsorientierung und private Situation haben. 

Der genaue Rekrutierungsprozess für einzelne Stellen wie auch die Einschätzung der Möglichkeiten, 

die der Arbeitsmarkt bietet, sind in dieser Untersuchung ebenso wenig Gegenstand wie die Interaktio-

nen zwischen den Einflussfaktoren und die kontextuellen Merkmale der Makroebene. Daher muss das 

theoretische Modell im Hinblick auf die Untersuchung vereinfacht dargestellt werden (Abbildung 2), 
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wobei implizit davon ausgegangen wird, dass das Arbeitsangebot, dessen Bewertung sowie die 

Merkmale der auf dem Arbeitsmarkt konkurrierenden Bewerber eine gleichmäßige Einfluss auf das 

Rekrutierungsergebnis ausüben. 

Abbildung 2 Allgemeines Untersuchungsmodell 

 

Im Folgenden sollen die Bewerbermerkmale in Bezug auf die Fragestellung systematisiert werden und 

dann auf Basis der Spezifika von Führungspositionen, theoretischer Überlegungen und empirischer 

Ergebnisse bestimmt werden. 

3.2 Leistungsbezogene und leistungsfremde Merkmale 

Was leistungsbezogen und was leistungsfremd ist, hängt davon ab, was unter Leistung zu verstehen 

ist. Wie eingangs bereits beschrieben sind Leistungen das Ergebnis von Fähigkeiten und Anstrengun-

gen und können auf zukünftige Fähigkeiten und Anstrengungen in einem ähnlichen Ausmaß und Kon-

text hinweisen. Ein Mindestmaß der Mobilisierung von Fähigkeiten und Anstrengungen findet bei jeder 

Tätigkeit und in jedem Kontext statt. Diese Arbeit bezieht sich auf Leistungen im beruflichen Kontext.
53

  

Man kann den Leistungsbegriff nach seiner Bestimmungsgrundlage differenzieren: Es gibt einen auf-

wandsorientierten Leistungsbegriff und einen ertragsorientierten (Offe 1972: 47). Leistungsbezogene 

Merkmale sind in Bezug auf den aufwandsorientierten Begriff solche, die den individuellen Aufwand 

beeinflussen, sowie der frühere aufgebrachte Aufwand selbst. Leistungsbezogen im Sinne des er-

tragsorientierten Begriffes wäre entsprechend alles, was im Ertrag liegt oder diesen beeinflusst. Auf-

wand und Ertrag bzw. Input und Output können sich überschneiden, müssen dies aber nicht. Man 

kann am Ziel vorbei arbeiten, es aber auch en passant erreichen. Der aufwandsorientierte Leistungs-

begriff ist eher subjektiv-individualistisch, beim ertragsorientierten werden objektivierte Kriterien zur 

Beurteilung herangetragen. Hieraus ergibt sich ein weiteres Problem, nämlich „die Frage nach der 

Beurteilungsinstanz, die 'Leistung' abschätzen und somit Status zuweisen soll“ (ebd.: 48). Dies betrifft 

nicht nur individuelle von der subjektiven Wahrnehmung abhängige Einschätzungen des Ausmaßes 

der Erfüllung von Kriterien, sondern bereits die Setzung der Kriterien selbst. Diese Kriterien können 

zwischen Organisationen, Hierarchieebenen und - je nach Formalisierungsgrad - auch zwischen ein-

zelnen Beurteilern divergieren, was die Vergleichbarkeit individueller Arbeitserträge infrage stellt. In 
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 Was inhaltlich als Leistung innerhalb einer Führungsposition angesehen werden kann, wird weiter unten ange-

rissen (Punkt 3.3.2). 
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diesem Sinne ist es zutreffender, von „erwünschten Ergebnissen“ (Neckel et al. 2004: 143) anstatt von 

Ertrag zu sprechen. 

Die Bestimmung leistungsbezogener Kriterien orientiert sich in dieser Arbeit am ertragsorientierten 

Leistungsbegriff. Ertragsorientierte Merkmale bzw. Kriterien sind zuträglich für die Bewältigung von 

Aufgaben und für die Ziele einer Organisation. Insofern kann man auch von funktionalen (und extra-

funktionalen synonym für leistungsfremden) Kriterien bzw. Merkmalen sprechen.
54

 Funktionale Merk-

male liegen im Allgemeinen in tätigkeitsspezifischen Kenntnissen sowie der Erfüllung der jeweiligen 

physischen, kognitiven und motivationalen Voraussetzungen. Funktionale Merkmale für Führungsposi-

tionen im Speziellen werden weiter unten diskutiert (siehe Punkt 3.3.2). 

Extrafunktionale Merkmale sind zunächst einmal nur negativ definiert - durch die Abwesenheit von 

Funktionalität - und insofern zahllos, was ihre erschöpfende Untersuchung unmöglich macht. Daher 

muss sich diese an theoretischen Überlegungen und empirischen Ergebnissen orientieren. Hierzu sind 

zunächst einmal die askriptiven
55

 Merkmale zu zählen, die sich auf unveränderliche Naturkategorien 

(Geschlecht, Hautfarbe) oder die Zugehörigkeit zu Institutionen (Konfession, Vereinsmitgliedschaft) 

stützen (Offe 1972: 97). Normative Orientierungen, also Einstellungen oder Interessen, die nicht mit 

der Berufsrolle zusammenhängen, sind ebenfalls extrafunktional: Sie haben nichts mit der beruflichen 

Leistung zu tun, können aber dazu dienen, die eigene Ähnlichkeit, Anpassung, Loyalität gegenüber 

der Profession oder Organisation zu demonstrieren (ebd.: 96f.).
56

 

Die Einordnung in funktionale und extrafunktionale Merkmale ist in vielen Fällen strittig und hängt vom 

Zuordnungskriterium ab. Offe zählt auch Erfolgs- und Ausbildungsstandards zu den potentiell extra-

funktionalen bzw. peripheren Aufstiegs- und Auslesekriterien. Ausbildungsstandards weisen nicht nur 

auf technische, sondern auch auf normative und ideologische Inhalte hin. Des Weiteren überschnei-

den sie sich immer nur teilweise mit Berufsaufgaben, qualifizieren für diese also nicht hinreichend und 

müssen durch Einarbeitungszeiten ergänzt werden (ebd.: 95f.). Ausbildungen sind also nicht aus-

schließlich funktionale Kriterien, da sie mit extrafunktionalen Inhalten konfundiert sind. Nichtsdesto-

trotz können sie insofern den leistungsbezogenen Merkmalen zugeordnet werden, als sie in einem 

Mindestmaß qualifizieren oder indirekt über die Anforderungen auf schon vorher bestehende Fähigkei-

ten hinweisen. Erfolg kann erstens nur dann als gültiges Kriterium angesehen werden, wenn sich die 

Aufgaben und Inhalte früherer und neuer Position(en) überschneiden. Ein zweites Problem ist das der 

individuellen Zurechenbarkeit eines Gesamtergebnisses auf einzelne Mitglieder einer Arbeitsgruppe. 

In solchen Fällen werden periphere Merkmale des Arbeitsverhaltens zu Erfolgskriterien, zum Beispiel 

die Selbstpräsentation (ebd.: 93f.). Berufliche Leistungen können jedoch noch insofern als funktiona-

les Kriterium angesehen werden, als sie im Sinne von Erfahrung auf zukünftige Befähigung hinweisen 
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 Dies soll im Folgenden auch so gelten. 

55
 Im strengen Sinne sind nur diejenigen Eigenschaften askriptiv, die einer Person auf Basis unveränderlicher 

Merkmale zugeschrieben werden. Es können aber auch Eigenschaften auf Basis solcher Merkmale zugeschrie-
ben (askribiert) werden, die veränderlich sind und erworben wurden. Das Merkmal, z.B. Zugehörigkeit zu einem 
Verband, ist erworben, die Eigenschaften, die man des dessentwegen unterstellt (z.B. Kontakte, Geschäftstüch-
tigkeit) werden zugeschrieben, ohne dass sie erworben und unter Beweis gestellt wurden. 
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 Die extrafunktionalen Orientierungen sind abzugrenzen von den funktionalen, regulativen Normen (z. B. Sorg-
falt, Sparsamkeit) (Offe 1972: 29). 
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und bei jeder nicht nur punktuell ausgeübten Tätigkeit ein Mindestmaß an Ertrag unterstellt werden 

kann. 

Im Rahmen dieser Untersuchung reicht es nicht aus, funktionale und extrafunktionale Eigenschaften 

voneinander zu unterscheiden, sie müssen auch von den übrigen zu untersuchenden Merkmalen ab-

gegrenzt werden. Dies gilt insbesondere für Motivationen, Ziele und die subjektive Bedeutung des 

Berufslebens im Allgemeinen und der Karriere im Speziellen. Diese könnten theoretisch mit funktiona-

len oder extrafunktionalen Merkmalen assoziiert sein. Dies wäre jedoch kein Grund, sie der jeweiligen 

Merkmalsgruppe zuzuordnen. Funktionale bzw. extrafunktionale Merkmale sollen nur solche sein, von 

denen theoretisch begründet angenommen werden kann, dass sie im Prozess der Rekrutierung wirk-

sam sind. Die Einstellung, dass Menschen nach ihrer Leistung zu bewerten sind, kann als extrafunkti-

onale Einstellung (Ideologie) gewertet werden, wenn gleichzeitig objektive Leistungen, strukturelle 

Möglichkeiten und Ziele, Berufs- und Erfolgsorientierung kontrolliert werden. Wer die Möglichkeiten 

hat, sie ergreifen will und die gleichen Qualifikationen vorweisen kann, sollte keine besseren oder 

schlechteren Chancen in Abhängigkeit seiner Einstellungen haben. Diejenigen Merkmale, die nur 

außerhalb des Rekrutierungsprozesses wirksam werden, sind auch dann nicht funktional oder extra-

funktional, wenn sie mit entsprechenden Merkmalen zusammenhängen. Aspirationen sind beispiels-

weise mit dem Geschlecht, der sozialen Herkunft und der Bildung assoziiert (Meulemann 1995: 112; 

Birkelbach 2000: 123). Dies ändert jedoch nicht ihren ‚neutralen„ Charakter. Aspirationen sind zwar in 

der statistischen Betrachtung sozial ungleich verteilt aber, aber die Vor- und Nachteile, die aus ihnen 

resultieren, können nicht als Diskriminierung angesehen werden, da sie in Entscheidungen des han-

delnden Subjekts wirksam werden. Unterschiedliche Entscheidungen oder „Wahlen sind gleichwertig 

in Bezug auf Lebenschancen, in ihnen äußern sich Interessen und Präferenzen der Person; man wür-

de die Entscheidungsfreiheit der Person einschränken, wenn man durch eine Annäherung der Wahlen 

an eine Gleichverteilung (…) eine Gleichheit der Lebenschancen herstellen wollte“ (Meulemann 2004: 

134). Der Effekt von Merkmalen, die im Rekrutierungsprozess wirksam sind, bemisst sich ausschließ-

lich an ihren direkten Effekten (bzw. solchen, die über Merkmale des jeweils gleichen Typs vermittelt 

sind). Aspirationen werden nicht dadurch funktional bzw. extrafunktional, weil sie mit dem Bildungsni-

veau bzw. dem Geschlecht zusammenhängen. 

3.3 Rekrutierung auf Basis der Leistungsfähigkeit 

Ein Zugang zur Erklärung der Rekrutierung in Führungspositionen soll zunächst einmal über Erklärun-

gen des Ein- bzw. Aufstiegs in berufliche Positionen im Allgemeinen hergestellt werden. 

3.3.1 Allgemeine Theorien beruflicher Rekrutierung  

Die Humankapitaltheorie (Mincer 1962; Becker 1993) geht davon aus, dass sich Qualifikationen durch 

die sich daraus ergebenden Fähigkeiten, also das Humankapital, in eine höhere Produktivität umset-

zen lassen. Das Humankapital besteht zum einen aus schulischen und Ausbildungsqualifikationen, 

beruflichen Erfahrungen - es ist also durch Investitionen erworben. Humankapital und Leistung hän-

gen zum anderen von allgemeinen Fähigkeiten, der Anstrengung- und Investitionsbereitschaft, physi-

scher Gesundheit usw. ab (Becker 1993: 246f.). Demnach sollten sich Qualifikationen und Erfahrun-

gen positiv auf Auswahlentscheidungen auswirken. Die Signal- bzw. Filtertheorie (Arrow 1973) kommt 
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zu einem ähnlichen Ergebnis. Sie geht jedoch lediglich davon aus, dass mit bestimmten Qualifikatio-

nen produktivitätsrelevante Fähigkeiten einhergehen, da sowohl Qualifikationen als auch Produktivität 

eine gemeinsame, nicht beobachtbare Ursache haben, zum Beispiel die kognitive Leistungsfähigkeit. 

Arbeitgeber filtern Bewerber anhand der beobachtbaren Kriterien. Beide Theorien beschränken sich 

auf den Auswahlprozess für eine freie Stelle und setzen diese damit als gegeben voraus, vernachläs-

sigen also die strukturelle Seite. Arbeitsplätze sind jedoch nicht immer vorhanden bzw. vakant. Die 

Vacancy-Competition-Theorie berücksichtigt diesen Faktor (Sørensen 1983): Freie Stellen entstehen 

nur bei guter Arbeitsmarktlage, wenn bisherige Stelleninhaber selbst auf eine neue Stelle wechseln 

können bzw. den Arbeitsmarkt verlassen oder wenn sie entlassen werden, was wiederum durch den 

Einfluss von Gewerkschaften, Betriebsräten oder Verträgen strukturell bedingt sein kann. Ist eine Stel-

le frei, spielen auch individuelle Merkmale eine Rolle: Mit steigender Qualifikation erhöht sich die 

Chance, einen vorderen Platz im Wettbewerb einzunehmen.  

Humankapital, Qualifikationen, Produktivitätssignale - diese theoretischen Konzepte sind für sich ge-

nommen äußerst einleuchtend, auf den zu untersuchenden Forschungsgegenstand bezogen jedoch 

noch zu differenzieren und mit Leben zu füllen. Zeichen des vorherigen Vorhandenseins oder des 

damit einhergehenden Erwerbs von Fähigkeiten sind nicht universell und in gleichem Maße aussage-

kräftig. Je nachdem, um welche Auswahlstufe es geht, sind unterschiedliche Merkmale möglich. Geht 

es um den Zugang zu einem bestimmten Studiengang, kann man alle Bewerber nach erbrachten 

Schulleistungen vergleichen, zum Beispiel der Abschlussnote, nicht aber nach bisher erbrachten be-

ruflichen Leistungen. Beim Zugang zu Führungspositionen ist letzteres nicht nur möglich, sondern 

auch sinnvoll, da die zeitliche und inhaltliche Nähe zwischen Kriterium und Prädiktor höher ist. Qualifi-

kationen oder Signale sind nicht unspezifisch und objektlos, sondern immer auf etwas gerichtet. Je-

mand ist qualifiziert für bzw. jemand trägt ein Signal für Produktivität bei einer bestimmten Tätigkeit. 

Will man die Bedeutung leistungsbezogener Merkmale für die Rekrutierung in Führungspositionen 

untersuchen, ob im Sinne von Signalen oder Humankapital, so müssen die Merkmale bezogen auf die 

Anforderungen von Führungspositionen bestimmt werden. 

3.3.2 Anforderungen in Führungspositionen 

Aus den oben genannten Charakteristika und Funktionen der Führung lassen sich fast keine allge-

mein gültigen Anforderungen ableiten, die ausschließlich für Führungspositionen gelten. Lediglich die 

folgenden sind evident und notwendig mit - aber nicht nur mit - Führungspositionen verbunden: Ers-

tens Fertigkeiten und die Bereitschaft, mit Menschen zu arbeiten, was sich aus der schlichten Not-

wendigkeit von Interaktionen ergibt, zweitens Fähigkeiten in der Einschätzung von Mitarbeitern und 

deren Möglichkeiten, drittens die Bereitschaft zur Verantwortungsübernahme und viertens die Erfül-

lung kognitiver und fachlicher Voraussetzungen (fachliche Kenntnisse, Qualifikationen und Erfahrun-

gen), die sowohl in der Koordination, Planung und Verteilung von Aufgaben nötig sind als auch der 

Herstellung von Autorität dienen.  

Anforderungen lassen sich nicht nur deduktiv-konzeptuell herleiten, sondern auch induktiv-empirisch. 

Diesen Weg geht die Organisationspsychologie bei der Untersuchung der Eigenschaftstheorie der 

Führung. Ausgangspunkt dieser Theorie ist, dass der Führungserfolg von relativ stabilen personalen 

Faktoren abhängt. Hierbei stellt sich zunächst einmal das Problem der Operationalisierung von Füh-
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rungserfolg, der ja einerseits in der Zielerreichung, andererseits auch in der Herstellung von Kohäsion 

liegen kann. Gewinne, Umsatz, Produktivität, Arbeitsunfälle, Innovationen, Arbeitszufriedenheit, Enga-

gement und Anwesenheit wurden unter anderem untersucht  (v. Rosenstiel 2003: 167). Das Problem 

hierbei ist, dass wir „bisher über keine verlässliche Klassifizierung und Effektivitätskriterien für erfolg-

reiche Führung“ (Wiswede 1997: 111) verfügen. Zieht man die indirekten Erfolgskriterien heran, so 

ergibt sich ein differenziertes Bild: Intelligenz
57

, Lernfähigkeit, die Motivation, Ziele zu erreichen sowie 

soziale Kompetenzen haben sich als relativ stabile Prädiktoren von Führungserfolg erwiesen. Der 

Einfluss zahlreicher anderer untersuchter Merkmale ist inkonsistent und abhängig von Situation und 

Erfolgskriterium (v. Rosenstiel 2003: 166). Es gibt also Eigenschaften, die sich - womöglich über den 

Weg der Führung - positiv auf das Verhalten der Mitarbeiter und die Effizienz einer Organisationsein-

heit auswirken. Aber „es gibt nicht die 'Führungspersönlichkeit'“ (ebd.: 169), durch die sich eine er-

folgsgarantierende Führungskraft auszeichnet und identifizieren lässt. Die Fähigkeit zur Führung ba-

siert nicht ausschließlich auf konstanten Eigenschaften, sondern bildet sich im Zuge von Lern- und 

Sozialisationsprozessen heraus. Eine Führungsposition ist immer mit spezifischen Erwartungen, also 

einer Führungsrolle verbunden, in der nötige Führungseigenschaften erlernt bzw. angenommen wer-

den (Wiswede 1997: 110). 

Die herausgearbeiteten Anforderungen sind alle erfolgs- bzw. leistungsbezogen und daher potentiell 

legitim. Dies heißt jedoch nicht, dass sie selbst unter der Annahme einer meritokratischen Verteilung 

von Führungspositionen allesamt wirksam sein müssen. Dies setzt nämlich voraus, dass die an der 

Verteilung beteiligten Akteure sich erstens der Existenz und der Leistungsnähe der genannten Merk-

male bewusst sind und diese zweitens auch der Wahrnehmung jener Akteure zugänglich sind. Beide 

Annahmen sind nur mit starken Einschränkungen erfüllt. Eine wissenschaftlich orientierte und formali-

sierte Personalauswahl ist eher in großen Unternehmen mit hohem Bedarf und eigenen Personalab-

teilungen zu vermuten. Fachliche Qualifikationen hingegen dürften überall Berücksichtigung finden. 

Das Kriterium der Wahrnehmbarkeit birgt zusätzliche Schwierigkeiten. Alle genannten Merkmale sind 

nicht direkt beobachtbar. Für die fachlichen Qualifikationen gibt es zunächst nahe liegende Indikato-

ren: Ausbildung, Studium und bisherige berufliche Erfahrungen. Sie zeigen eine fachliche Qualifikation 

in dem Maße an, wie die dabei behandelten Inhalte dienen der zu besetzenden Position entsprechen. 

Unterschiedliche Ausbildungen und Erfahrungen in unterschiedlichen Unternehmen, Branchen oder 

Tätigkeiten sind jedoch nicht ohne weiteres vergleichbar, ihre Ähnlichkeit hängt von der Erfahrung und 

Einschätzung des jeweils bewertenden Akteurs ab sowie der Fähigkeit eines Bewerbers, diese Ähn-

lichkeit überzeugend herzustellen und zu kommunizieren, soweit er denn die Chance dazu hat. Intelli-

genz, Motivation, Verantwortungsbereitschaft und soziale Kompetenzen lassen sich ebenfalls auf 

verschiedene Art und Weise indirekt ausloten: über psychologische Tests, im persönlichen Gespräch, 

                                                      

57 Kognitive Fähigkeiten haben auch allgemein einen Einfluss auf berufliche Leistungen. Sie haben einen direkten 

Effekt und einen indirekten Effekt über das berufsspezifische Wissen und der Fähigkeit zu dessen Aneignung 
(Schmidt 2002: 201). Sie hängen mit erreichten Beruf und beruflicher Leistung stärker zusammen als Berufser-
fahrung und Persönlichkeitsmerkmale (Schmidt & Hunter 2004). Vorteile in der Arbeitsleistung, die sich aus höhe-
rer allgemeiner kognitiver Fähigkeiten ergeben, verändern sich mit steigender Berufserfahrung nicht (Schmidt et 
al. 1988). 
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über Referenzen oder frühere Tätigkeiten. Auch hier ist die Vergleichbarkeit zwischen den Bewerbern 

mitunter sehr gering.  

Die leistungsbezogenen Anforderungen in Führungspositionen lassen sich zum einen nach ihrem 

Bezug unterteilen und zum anderen danach, ob sie den kognitiven Aspekt der Fähigkeit oder den 

motivationalen Aspekt der Bereitschaft betreffen. Da einem Kandidaten und seinen Unterlagen nicht 

direkt angesehen werden kann, ob er die aufgeführten Anforderungen erfüllt, müssen diese in Indika-

toren übersetzt werden, an denen sie näherungsweise eingeschätzt werden können und die auch in 

frühen Stufen gängiger Bewerbungsverfahren (insbesondere am Lebenslauf) erkennbar sind. Kogniti-

ve Fähigkeiten und fachliches Wissen können so zum Beispiel am Schul- und Ausbildungserfolg ab-

geschätzt - wenn auch nicht vorhergesagt - werden. Die vermuteten Indikatoren stehen in der folgen-

den Tabelle in Klammern unter den jeweiligen Anforderungen. 

Tabelle 1 Leistungsbezogene Anforderungen in Führungspositionen 

Art 

Gegenstand 

Fähigkeiten und Fertigkeiten Bereitschaft 

Sachbezogen Intelligenz, Lernfähigkeit (Schul- und 

Ausbildungserfolg) 

Motivation zur Zielerreichung 

 Fachliches Wissen (Ausbildung, bran-

chenspezifische Berufserfahrung) 

Bereitschaft zur Verantwortungsüber-

nahme (bisherige verantwortungsvolle 

Tätigkeiten) 

Personenbezogen Fähigkeiten der Einschätzung von und im 

Umgang mit Menschen (bisherige Füh-

rungstätigkeiten) 

Bereitschaft zum Umgang mit Menschen 

(bisherige Führungstätigkeiten) 

3.3.3 Empirische Ergebnisse zum Einfluss leistungsbezogener Merkmale 

Inhaber von Elitepositionen (also den einflussreichsten Führungspositionen) haben größtenteils das 

Abitur erreicht, zwei Drittel von ihnen auch einen Hochschulabschluss (Hoffmann-Lange 1992: 125) 

und somit eine weit überdurchschnittliche schulische und universitäre Bildung. In den Potsdamer Eli-

testudien lag der Akademikeranteil sogar bei drei Vierteln (Bürklin & Rebenstorf 1997: 86). Auch in 

den weniger exklusiven, breiter gefassten Führungspositionen zeichnet sich dieses Bild ab. Abitur, 

Studium, Promotion sowie Meister- und Technikerabschlüsse erhöhen die Chance, in einer Führungs-

position tätig zu sein (Kleinert et al. 2007: 156ff.). Die bloße Dauer der Ausbildung hat einen starken 

Effekt darauf, als Angestellter in der Privatwirtschaft in einer Führungsposition zu sein: pro Ausbil-

dungsjahr steigt die Wahrscheinlichkeit um 7 % (Fietzke et al. 2009: 23). 

Für Elitepositionen sind das späte Eintrittsalter und die lange Dauer vorher ausgeübter Tätigkeiten 

bereits in Hinweis darauf, dass es – je nach Sektor – ein Mindestmaß an Berufserfahrung gibt, auch 

wenn natürlich möglich ist, dass Personen mit ähnlichem Werdegang und ähnliche Erfahrung keine 

dieser entsprechenden seltenen Positionen erreicht hat. Politische Eliten in den alten Bundesländern 

befanden sich zum Beispiel bereits knapp 18 Jahre vor Positionserlangung in der Partei und waren 

bereits 13 Jahre im Sektor Politik tätig (Bürklin & Rebenstorf 1997: 163). Fietzke et al. berichten positi-



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 157 

ve Effekte der (unspezifischen) Berufserfahrung und der Dauer der Betriebszugehörigkeit auf die 

Chance, als Frau in einer Führungsposition zu sein (Fietzke et al. 2009: 24,26ff.).
58

  Die Interaktion mit 

dem Geschlecht könnte zum einen darauf hinweisen, dass in von Frauen bevorzugten Wirtschaftsbe-

reichen andere Rekrutierungspraktiken gepflegt werden, zum anderen aber auch schlichtweg daran 

liegen, dass eine geringe Berufserfahrung bei Frauen auf eine biographische Entscheidung gegen den 

Beruf bzw. eine geringe Berufsorientierung hinweist. Bei Personen in Führungspositionen in der Pri-

vatwirtschaft ist die Tätigkeitsdauer höher als bei den übrigen Beschäftigten. Im öffentlichen Dienst 

verhält es sich anders herum (Kleinert et al. 2007: 157f.). Dies kann dadurch erklärt werden, dass sich 

Aufstiege im öffentlichen Dienst häufiger als Regelbeförderungen mit Versetzungen oder selbstinitiier-

te Stellenwechsel vollziehen. Auch für diese auf dem Mikrozensus basierenden Auswertungen gelten 

die in Fußnote 58 genannten Einschränkungen bezüglich des Untersuchungsdesigns. Sollte die zu 

untersuchende Kausalrichtung jedoch zutreffen, müssten im öffentlichen Dienst auf dem Weg (nach) 

oben häufigere Tätigkeitswechsel stattfinden, in der Privatwirtschaft hingegen zahlt sich die Erfahrung 

im selben Betrieb aus.  

Die berichteten Studien unterscheiden sich nicht nur hinsichtlich Untersuchungszeitpunkt und der 

Statushöhe der untersuchten Positionen, sondern auch hinsichtlich ihres Erhebungsdesigns und ihrer 

Auswertungsverfahren. Die Vergleichbarkeit der Ergebnisse ist daher stark eingeschränkt. 

3.4 Rekrutierung auf Basis leistungsfremder Merkmale 

3.4.1 Besonderheiten der Rekrutierung von Führungspositionen 

Um zu verstehen, warum leistungsfremde Merkmale überhaupt einen Einfluss auf die Wahl eines Be-

werbers haben könnten, müssen die Besonderheiten von Führungspositionen und der diesbezügli-

chen Personalauswahl betrachtet werden. Erstens besteht das Problem, dass die leistungsbezogenen 

Kriterien zum einen nicht hinreichend für Führungserfolg sind und zum anderen nur teilweise bzw. nur 

indirekt der Erfahrung zugänglich sind. Zweitens ist die Zahl der Interessenten bei hohen Positionen 

groß. Bei intern zu besetzenden Stellen gilt: Ein hohes Ausmaß an Konkurrenz lädt bei gleichzeitiger 

(wahrgenommener) Willkür bei Verbleibs-und Aufstiegsentscheidungen zur Selbstdarstellung ein 

(Leemann 2002: 40f.). Bei einer hohen Anzahl an Bewerbern reichen die wenigen gut vergleichbaren 

Kriterien nicht aus, um alle Kandidaten in eine Rangfolge zu bringen. Hartmann berichtet über die 

Rekrutierung von Topmanagern: "So wichtig all die genannten fachlichen Kriterien für die Vorauswahl, 

d.h. für die Eingrenzung auf den kleinen Kreis der ernsthaft für die Position in Frage kommenden 

Kandidaten auch ist, bei der letztendlichen Entscheidung spielen sie nur eine untergeordnete Rolle. 

Da geben bei internen, vor allem aber bei externen Kandidaten die Persönlichkeitsmerkmale Aus-

schlag“ (Hartmann 1996: 107). Drittens sind (Fehl-)Entscheidungen bei der Rekrutierung von Füh-

rungskräften wirtschaftlich besonders folgenschwer. Gepaart mit dem Mangel an hinreichenden Aus-

wahlkriterien ergibt dies ein besonderes Ausmaß an Unsicherheit, mit dem es umzugehen gilt. "Der 

                                                      

58 Hierbei handelt es sich jedoch um eine Auswertung im Querschnittsdesign, weswegen der Effekt als nicht 

abgesichert angesehen werden kann, da Betriebszugehörigkeit und Berufserfahrung nicht bis zum Eintritt in die 
Führungsposition gemessen wurden und man davon ausgehen kann, dass Personen in höheren Positionen mehr 
verdienen und zufriedener sind, von daher eine geringere Neigung haben, den Beruf zu wechseln oder anderen 
Lebenswege zu Ungunsten des Berufslebens einzuschlagen. 
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Druck, unter dem Topmanager bei ihren Entscheidungen stehen, und die häufig äußerst unsichere 

Informationsbasis, aufgrund derer sie diese Entscheidungen treffen müssen, lassen sie nach Männern 

(…) suchen, denen sie vertrauen oder deren Persönlichkeit sie zumindest gut einschätzen können. 

Die Wahl solcher Personen gibt ihnen am ehesten das gewünschte Gefühl von Sicherheit und Be-

herrschbarkeit der Situation“ (Hartmann 2002: 120).
59

 Diese drei Eigenschaften, Kriterienmangel, ho-

hes Bewerberangebot und Folgenschwere von Fehlentscheidungen fördern die Wirksamkeit extra-

funktionaler Kriterien im Rekrutierungsprozess. 

3.4.2 Intergenerationaler Statusreproduktion durch die Übertragung von Kapital 

Die finanzielle Situation in der Herkunftsfamilie bestimmt die Möglichkeiten, Investitionen in das eigene 

Humankapital zu tätigen. Wer es sich leisten kann, kann den Erwerbseintritt aufschieben, um die 

Schule länger zu besuchen und zu studieren und somit letztendlich seine Chancen auf dem Arbeits-

markt verbessern. Bourdieu erweitert den ökonomisch orientierten Kapitalbegriff um soziales
60

 und 

kulturelles Kapital (Bourdieu 1983). „Das Sozialkapital ist die Gesamtheit der aktuellen und potentiel-

len Ressourcen, die mit dem Besitz eines dauerhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisier-

ten Beziehungen gegenseitigen Kennens oder Anerkennens verbunden sind; oder, anders ausge-

drückt, es handelt sich dabei um Ressourcen, die auf der Zugehörigkeit zu einer Gruppe beruhen“ 

(ebd.: 190f.). Soziales Kapital besteht nicht nur aus Kontakten, sondern aus den Möglichkeiten, die 

sich aus den jeweiligen Kontakten ergeben. Daher ist anzunehmen, dass mit einem höheren Status 

auch mehr soziales Kapital einhergeht, da die Art der Kontakte ungleich verteilt ist. Ein zentraler Un-

terschied zum ökonomischen Kapital ist, dass soziales Kapital sich nicht von alleine erhält, sondern 

vielmehr gepflegt werden muss, wofür der Einsatz von Zeit und Geld nötig ist. Darüber hinaus muss 

dieser Einsatz auch gezielt und nicht wahllos geschehen, wofür eine Nutzung- und Akkumulations-

kompetenz Voraussetzung ist: Man muss Beziehungen kennen und erkennen, wissen wie und wofür 

man sie nutzen kann und auch bereit dazu sein. Dieses Beziehungstalent sieht Bourdieu als Teil des 

Sozialkapitals an (ebd.: 193). 

Kulturelles Kapital existiert in institutionalisierter, objektivierter und inkorporierter Form (ebd.: 185). 

Zum institutionalisierten Kulturkapital gehören die Bildungsabschlüsse. Für sich genommen beeinflus-

sen die Bildungsabschlüsse der Eltern die Berufschancen der Kinder nicht. Nur deren eigener Bil-

dungsabschluss ist dafür relevant. Bourdieu kritisiert an der Humankapital-Theorie, dass diese nur 

direkt in Geldwert übertragbare Bildungsinvestitionen berücksichtigt und die familiale Transmission 

von Kulturkapital außer Acht lässt (ebd.: 185f.). Berücksichtigt man diese, wird erkennbar, wie die 

Bildung der Eltern die Bildung der Kinder beeinflussen kann. Institutionalisiertes Kulturkapital geht mit 

inkorporiertem einher. Der Titel ist erst die äußere Anerkennung und Standardisierung des angeeigne-

ten Wissens. Die Transmission besteht nun darin, dass Eltern dieses Wissen auch in alltäglichen In-

                                                      

59 Derartige Entscheidungen entsprechen dem automatisch-spontanen Modus der Handlungswahl, bei dem „die 

wahrgenommenen Reflexionsopportunitäten und die subjektive Wahrscheinlichkeit, dass die Alternative, die au-
tomatisch aktiviert werden kann, tatsächlich optimal ist“ (Kroneberg 2005: 353f.) entscheidend sind. Die reflexiv-
kalkulierende Auswahl wäre zwar prinzipiell möglich, würde jedoch in den Auswahlstufen nach der Vorselektion 
auf Basis von Leistungsmerkmalen keinen zusätzlichen Nutzen versprechen: Objektiv gesehen sind bereits sehr 
gute Kandidaten identifiziert. An diesem Punkt werden die mental verfügbaren Alternativen zur Auswahl (zum 
Beispiel Auftreten, Sympathie) herangezogen, soweit sie auch als sinnvoll erachtet werden. 
60 Vergleiche hierzu auch (Coleman 1988). 
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teraktionen zeigen und es ihren Kindern auch bewusst beibringen. Die zusätzlichen Kenntnisse, der 

größere Wortschatz usw. sind in Bildungsinstitutionen von Vorteil. Bücher, Musikinstrumente und Ge-

mälde, die dem objektiviertem Kulturkapital zuzuordnen sind, bieten zusätzliche Gelegenheiten zur 

Aneignung von Wissen und Kulturtechniken. "Inkorporiertes Kapital ist ein Besitztum, das zu einem 

festen Bestandteil der 'Person', zum Habitus
61

 geworden ist; aus 'Haben' ist 'Sein' geworden“ (ebd.: 

187). Es besteht allerdings nicht nur aus Bildungsinhalten, die sich in formale Qualifikationen ummün-

zen lassen, sondern umfasst alle Kenntnisse und Fähigkeiten, z.B. auch die zum Umgang mit objekti-

viertem Kulturkapital.
62

 Inkorporiertes Kapital nimmt eine besondere Stellung in der Statusreproduktion 

ein, da sein Kapital-Charakter am stärksten verschleiert ist: 

"Das kulturelle Kapital ist auf vielfältige Weise mit der Person in ihrer biologischen Einzigartig-

keit verbunden und wird auf dem Wege der sozialen Vererbung weitergegeben, was freilich im-

mer im Verborgenen geschieht und häufig ganz unsichtbar bleibt. Weil die sozialen Bedingun-

gen der Weitergabe und des Erwerbs von kulturellen Kapital viel verborgener sind, als dies 

beim ökonomischen Kapital der Fall ist, wird es leicht als bloßes symbolisches Kapital aufge-

fasst; d.h., seine wahre Natur als Kapital wird verkannt, und es wird stattdessen als legitime Fä-

higkeit oder Autorität anerkannt“ (ebd.: 187). 

Die genannten Kapitalarten sind alle mehr oder weniger direkt vererbbar: Ökonomisches Kapital er-

möglicht es, mehr Zeit in Bildung zu investieren. Kulturelles Kapital steigert die Effizienz der elterlichen 

Investitionen. Soziales Kapital sowie die Fähigkeiten zur Nutzung der Ressourcen können teilweise 

direkt vererbt werden, aber auch für andere Statusvorteile (z.B. der Zugang zu einer exklusiven Pri-

vatschule oder einem Praktikum) eingesetzt werden. Kapital verschiedener Sorten ist nicht nur zwi-

schen Personen übertragbar, sondern auch innerhalb der Kapitalausstattung einer Person umwandel-

bar, wobei dies zum Teil nur langfristig, mit potentiellen Reibungsverlusten und unter zusätzlichem 

Aufwand von Transformationsarbeit möglich ist (ebd.: 195ff.). Dadurch kann z.B. die Investition von 

Zeit und Geld in Beziehungen zum Ergebnis haben, dass das gewonnene soziale Kapital später ein-

mal für die Verbesserung beruflicher Chancen des Nachwuchses genutzt werden kann. 

Die Herkunftsfamilie hat nicht nur über ihre objektive Kapitalausstattung Einfluss auf Kapitalausstat-

tung und Lebenschancen der Kinder, sondern auch über die damit verbundenen Lebens- und Soziali-

sationsbedingungen innerhalb der Familie selbst, die den Habitus der Familienmitglieder bestimmen. 

Dieser Habitus ist das subjektive Gegenstück zu den objektiven Bedingungen. 

  

                                                      

61 Die Verwendung des Ausdrucks Habitus ist in diesem Zitat nur auf den Aneignungsaspekt bezogen. Auf den 

eigentlichen Habitusbegriff wird im nächsten Abschnitt eingegangen. 
62 Die oben als Beziehungstalent bezeichneten Fähigkeiten im Erkennen, Bilden und Nutzen von Netzwerken 

könnten nach dieser Abgrenzung auch dazu gezählt werden, und nicht zum sozialen Kapital. Die Beziehungs-
kompetenzen werden entsprechend ebenfalls in der Familie vorgelebt und eingeübt. 
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3.4.3 Habitus als Mechanismen intergenerationaler Statusreproduktion 

Mit dem Habitus-Konzept lässt sich die Bevorzugung bzw. Ablehnung aufgrund von Ähnlichkeit inner-

halb bzw. zwischen gesellschaftlichen Teilgruppen erklären, die in ähnlichen Bedingungen sozialisiert 

wurden. Er kann ganz allgemein bezeichnet werden als ein Set von Dispositionen, dass zum einen 

das Verhalten (die Praxis), zum anderen Wahrnehmung, Einstellungen und Bewertungen strukturiert 

und beeinflusst. „Der Habitus ist Erzeugungsprinzip objektiv klassifizierter Formen von Praxis und 

Klassifikationssystem (principium divisionis) dieser Formen“ (Bourdieu 1987: 277). Seine Leistungen 

liegen also in "der Hervorbringung klassifizierbarer Praxisformen und Werke zum einen, der Unter-

scheidung und Bewertung der Formen und Produkte (Geschmack) zum anderen“ (ebd.: 278). Der 

Habitus ist im Objekt wie auch im Subjekt der Erkenntnis, in Alter wie auch in Ego wirksam, in äußeren 

Merkmalen (Handlungen, Sprache, Kleidung, Ausdruck) nur erkennbar durch Personen, die „die glei-

chen Kategorien der Wahrnehmung, des Urteilsvermögens und des Denkens besitzen, kurz einen 

bestimmten Habitus haben, so dass sie in der Lage sind, überhaupt wahrzunehmen, was denn diese 

Merkmale hervorhebt“ (Bourdieu 1996: 81). Er bildet sich im Zuge der (insbesondere primären) Sozia-

lisation heraus, wodurch er sich durch Selbstverständlichkeit auszeichnet:  

„Das umfassende und unmerklich vor sich gehende, bereits in frühester Kindheit im Schoß der 

Familie einsetzende Lernen (…) unterscheidet sich vom später einsetzenden methodischen 

Lernen (…) durch die Modalitäten des Bezugs zu Sprache und Kultur, die es zusätzlich vermit-

telt. Es verleiht mit der Gewissheit, im Besitz der kulturellen Legitimität zu sein, Selbstsicherheit 

und jene Ungezwungenheit, an der man die herausragende Persönlichkeit zu erkennen meint; 

es schafft jenes paradoxe Verhältnis der Sicherheit aus (relativer) Ignoranz und der Ungezwun-

genheit aus Vertrautheit“ (Bourdieu 1987: 120f.). 

Da der Habitus sich in der Sozialisation entwickelt, sind auch seine individuellen inhaltlichen Ausprä-

gungen daran orientiert, was man in der Sozialisation erfahren, erlebt und eingeübt hat. Bourdieu 

spricht in diesem Zusammenhang von der „Inkorporation der Klassenlage“ (ebd.: 175). Diese sozial-

strukturelle Implikation soll hier nicht vorgenommen werden. Es bleibt aber anzunehmen, dass Sozia-

lisationsbedingungen, Erfahrungen und somit Habitus von den Berufen der Eltern beeinflusst werden. 

Die berufliche Position hängt zum einen mit dem Kapitalbesitz zusammen: Sie beeinflusst den materi-

ellen Lebensstandard und geht mit einem bestimmten Bildungsniveau einher. Zum anderen sind be-

rufliche Positionen in unterschiedlichem Maße anerkannt und angesehen. Auf diese Art und Weise 

strukturieren Sie die Handlungsmöglichkeiten und die Erfahrungswelt vor. Berufe wirken sich aber 

nicht nur über die damit verbundene soziale Lage aus, sondern beeinflussen auch den beruflichen 

Habitus
63

, da unterschiedliche Berufe mit unterschiedlichen Bedingungen beruflicher Sozialisation 

einhergehen: beruflicher Status, Art der Tätigkeiten, Arbeitsbedingungen und Berufsmilieu (ebd.: 686). 

Die (berufliche) Sozialisation der Eltern wirkt sich über den beruflichen Habitus auf ihre alltägliche 

Praxis aus, die wiederum den Habitus der Kinder über die Sozialisation beeinflusst. Kinder nehmen 

Denkweisen, Einstellungen und Auftreten wahr und eignen sich diese an, die Eltern sind die zentralen 

                                                      

63 Die hauptsächliche Quelle des beruflichen Habitus ist neben der Ausbildung das Arbeitsverhältnis selbst 

(Fuchs-Heinritz 2007: 259). 
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Modelle an denen Kinder lernen, da das Verhältnis zu ihnen positiv besetzt ist (Bandura 1976). Durch 

diese Mechanismen übernehmen die Kinder einen Habitus, der typisch ist für Personen mit einer be-

stimmten ökonomischen und kulturellen Situation, aber auch für Personen aus einem bestimmten 

beruflichen Milieu. Die Ähnlichkeit mit diesen Gruppen schafft dann ein Entsprechungsverhältnis beim 

Eintritt ins Berufsleben.
64

 Wer so denkt und sich so verhält, wie es für einen bestimmten Beruf und die 

damit verbundene soziale Lage typisch ist, wird von denjenigen, die bereits in dem Beruf sind und 

über Eintritt und Verbleib entscheiden, eher als einer von ihnen angesehen als jemand, der (noch) 

nicht so denkt, spricht und handelt: 

„Die Homogenität der an eine Position gebundenen Dispositionen und deren scheinbar ans 

Wunderbare grenzende Angepasstheit an die in der Position angelegten Anforderungen ver-

danken sich zum einen den Mechanismen, die Individuen auf Positionen hin lenken, für die sie 

von vornherein zugeschnitten sind - sei es, dass sie sich selber für die Posten wie geschaffen 

fühlen, die für sie wie geschaffen sind (der Effekt der 'Berufung' als antizipierte Zustimmung 

zum objektiven, durch den praktischen Bezug auf die typische Laufbahn innerhalb der Her-

kunftsklasse aufgezwungenen Schicksal), sei es, dass Sie den aktuellen Stelleninhabern so 

vorkommen (der Kooptationseffekt, gegründet auf der unmittelbaren Harmonie der Einstimmun-

gen)“ (Bourdieu 1987: 189). 

Es gibt also einen Effekt der Fremdselektion, dergestalt dass die Etablierten aufgrund ihres Habitus 

diejenigen als passend wählen, deren Habitus sie jenen ähnlich erscheinen lässt. Auf der subjektiven 

Seite gibt es einen Effekt der Selbstselektion, indem sich ein Entsprechungsverhältnis auf der Ebene 

der Wahrnehmung und der Gefühle ergibt: „Aus objektiven Grenzen wird der Sinn für Grenzen, die 

durch Erfahrung der objektiven Grenzen erworbene Fähigkeit zur praktischen Vorwegnahme dieser 

Grenzen, wird der sense of one's place, der ausschließen lässt (Objekte, Menschen, Orte, etc.), was 

einen selbst ausschließt“ (ebd.: 734). 

3.4.4 Die Bedeutung von Kapitalausstattung und Habitus für die Rekrutierung in Führungspositionen 

Soziales Kapital kann bei Stellensuche und Bewerbung genutzt werden (Granovetter 1974; Wegener 

1989), ob als Informationsquelle über Vakanzen oder Entscheidungskriterien oder für formelle oder 

informelle Empfehlungen. Die direkte Vermittlung von Posten bleibt dabei aber die Ausnahme (Hart-

mann 2002: 129). Das soziale Kapital der Herkunftsfamilie sollte insbesondere am Anfang der Karriere 

von Nutzen sein, während die Fertigkeiten in der Beziehungsarbeit im späteren Verlauf der Karriere 

eingesetzt werden können. Eine umfassende Allgemeinbildung zählt zum inkorporierten kulturellen 

Kapital, das über das qualifikatorische Maß hinausgeht. Sie wird von Beteiligten im Auswahlprozess in 

mehrfacher Hinsicht als Voraussetzung für wirtschaftliche Spitzenpositionen angesehen: Die Inhaber 

dieser Positionen benötigen diese Kenntnisse in informellen Gesprächen bei gesellschaftlichen Ver-

pflichtungen und mit Geschäftspartnern. Sie erhöhen zusätzlich die Chancen, an die Interessen der 

                                                      

64 Und auch, wenn es um Beförderungen geht: demographische und subjektiv wahrgenommene Ähnlichkeit zwi-

schen Untergebenen und Vorgesetzten sowie Übereinstimmungen in der Wichtigkeitseinschätzung von Verhal-
tensweisen für Lohnerhöhungen haben jeweils einen positiven, eigenständigen Einfluss auf die Leistungsein-
schätzungen durch Vorgesetzte (Turban & Jones 1988: 231). 
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Personalentscheider anknüpfen zu können und somit einen Sympathiebonus zu erlangen (Hartmann 

1996: 129ff.).
65

 

Die Kapitalausstattung der Herkunftsfamilie wird folgendermaßen über den Habitus für Führungsposi-

tionen relevant: Vorhandenes ökonomisches Kapital der Herkunftsfamilie sorgt dafür, dass finanzielle 

Fehlentscheidungen bereits im Vorhinein als weniger existenzbedrohend wahrgenommen werden, 

was die Risikobereitschaft fördert (Hartmann 2002: 130). Der damit einhergehende Optimismus in 

Bezug auf unternehmerische Situationen, insbesondere Probleme, ist ein Positivmerkmal bei der 

Auswahl, da er als wichtig für die Entwicklung von Visionen und Initiierung von Innovationen angese-

hen wird (Hartmann 1996: 127). Zudem weisen diejenigen, die in finanzieller Sicherheit aufgewachsen 

sind, auch nicht die Abstiegsängste von denjenigen auf, die sich aus kleinen Verhältnissen hochgear-

beitet haben, sondern wirken zuversichtlich, selbstsicher und souverän:  

„Wer schon seit seiner Geburt dazugehört, den quält in der Regel jene Angst nicht, die für Auf-

steiger typisch ist, die nämlich, den mühsam erkämpften "Platz an der Sonne" wieder zu verlie-

ren. (…) Daher kämpfen sie (die sozialen Aufsteiger) auch so verbissen um ihren Aufstieg wie 

um die einmal erreichte Position. Genau diese Verbissenheit aber gereicht ihnen zum Nachteil. 

(…) Ihnen mangelt es an eben der Gelassenheit und Souveränität, die jene auszeichnet, die 

man in den oberen Etagen wirklich als seinesgleichen akzeptiert“ (Hartmann 2002: 128). 

Die Berufe der Eltern haben über die berufliche Sozialisation Einfluss auf deren Habitus. Dieser wird 

nicht nur im beruflichen, sondern auch im alltäglichen familialen und öffentlichen Handeln aktualisiert. 

Dadurch kann der Habitus der Eltern in der Sozialisation der Kinder wirksam werden. Im Folgenden 

werden der berufliche Habitus und die Mechanismen seiner Vererbung bei Angehörigen der Dienst-

klasse und bei Führungskräften näher beleuchtet. 

Berufe der Dienstklasse zeichnen sich durch folgende Merkmale aus: Ihre Dienste "können nicht 

durch strenge Überwachung kontrolliert werden, sondern beinhalten Vertrauenselemente von Seiten 

der beschäftigenden Organisation und Momente der Verpflichtung und Loyalität auf der Seite der Be-

schäftigten“ (Müller 1998: 7).
66

 Angehörige dieser Berufe werden mit der Erwartung konfrontiert, sich 

                                                      

65 An dieser Stelle muss ich zwei möglichen Einwänden vorgreifen: Erstens liegt es nahe, die in informellen Ge-
sprächen nötige Allgemeinbildung als Qualifikation anzusehen, da sie ja nützlich für die Zielerreichung (Ge-
schäftsverhandlungen, Kontakte, Informationen) ist. Dies mag in der Praxis zutreffen, doch nur aus dem Grund, 
weil diese ‚Qualifikation„ durch soziale Homogenität in Geschäftskreisen wichtig wurde. Ein Geschäft ließe sich 
auch ohne initiieren. Der geschäftliche Erfolg ist auf diese Art und Weise extrafunktional durchtränkt – nicht nur 
Nutzen, sondern auch Sympathie, nicht nur die objektive Aussicht auf Gewinn, sondern auch das subjektive Ge-
fühl von Zugehörigkeit und Bestätigung in der eigenen Belesenheit entscheiden.  
Zweitens kann man vermuten, dass die angesprochene Allgemeinbildung doch schon durch die schulische Bil-
dung erklärt werden kann und daher nur indirekt mit der sozialen Herkunft zu tun hat. Schulischer Bildung ist 
jedoch in mehrfacher Hinsicht unzureichend: sie liegt mit zunehmenden Berufsleben immer weiter zurück und 
bedarf daher regelmäßiger Reaktivierung. Sie gibt ein breites Überblickswissen und beschränkt sich dabei auf die 
Oberfläche, an der sich profunde Kenntnis und Begeisterung nicht abzeichnen kann. Die Behebung dieser beiden 
Defizite ist nur möglich durch den entsprechenden Geschmack, also ein ausgeprägtes Bewusstsein und Interesse 
an hochkulturellen (historischen, literarischen, musischen) Inhalten, die an sich außerhalb von Schulen, Ateliers, 
Museen und Universitäten berufspraktisch irrelevant sind. Das inkorporierte kulturelle Kapital geht weit über das 
institutionalisierte hinaus und hängt von kultureller Praxis ab, die habituell geprägt ist und über die Schulzeit hin-
aus geht. 
66 Die Dienstklasse zeichnet sich darüber hinaus durch folgende Merkmale aus: Tätigkeiten, in denen 

Spezialistenwissen erforderlich ist oder Autorität ausgeübt wird und daher ein hohes Ausmaß an Autonomie mit 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 163 

selbstständig um die Erfüllung ihrer Aufgaben und Pflichten zu kümmern.
67

 Dies impliziert die Fähig-

keit zur selbstgesteuerten Arbeitsweise, worin das Vertrauensmoment besteht. Bei Arbeitern und ein-

fachen Angestellten ist dies anders herum: Sie unterliegen einer stärkeren Kontrolle und sind dadurch 

eher darauf bedacht, sich konform zu verhalten und nicht negativ aufzufallen. Die Unterschiede in der 

beruflichen Sozialisation können sich dann über veränderte Erziehungsziele und -Praxen auf die So-

zialisation der Kinder auswirken. Eltern aus der Mittelschicht bewerten Selbststeuerung und -kontrolle 

(self-direction) als wichtige Prinzipien und somit Erziehungsziele für ihre Kinder, Eltern der Arbeiter-

klasse Konformität gegenüber Autoritäten (Kohn 1969: 35). Diese Klassenunterschiede verringern sich 

unter Kontrolle der beruflichen Selbststeuerung
68

 des Vaters (ebd.: 144ff.), die Erziehungsziele hän-

gen also hauptsächlich von den Merkmalen der Berufe ab, was für die Bedeutsamkeit des beruflichen 

Habitus spricht. Personen, die schon in der Kindheit hin zur Selbststeuerung erzogen wurden, sollten 

es beim Einstieg in Positionen der Dienstklasse leichter haben und aus der Perspektive der Arbeitsor-

ganisation geringere sozialisatorische Anpassungsleistungen (Windolf 1981: 132) erfordern. Dies ent-

spricht auch der relativ homogenen Rekrutierung der Angehörigen der oberen Dienstklasse (Herz 

1990: 236).  

Führungskräfte (als nicht notwendiger Spezialfall der Dienstklasse) werden - zusätzlich zum entge-

gengebrachte Vertrauen - mit der Erfahrung konfrontiert, Autorität und Einfluss zu haben, Folgsamkeit 

erwarten zu können und Aufmerksamkeit zu erfahren, kurz: wichtig zu sein. Diese Erfahrung hat Ein-

fluss auf das Auftreten in Interaktionen. Wer gewohnt ist, die Richtung vorzugeben, wird sich auch in 

außerberuflichen Kontexten so verhalten, z.B. in Vereinen oder bei der Bildung von Interessenge-

meinschaften. Wenn in informellen Gruppen Führungsbedarf besteht, wird man eher von denjenigen 

erwarten, die Rolle einzunehmen, die es gewohnt sind, eine Richtung vorzugeben, einen gemeinsa-

men Nenner zu finden und zu repräsentieren. Derjenige, dessen Wort Gewicht hat, wird ständig mit 

der Erwartung konfrontiert sich zu allem zu äußern und man hört ihm zu und lässt ihn ausreden. Ein 

Zögling aus entsprechendem Hause merkt früh, "dass er nicht einfach einer von vielen ist. Er nimmt 

(zumeist unbewusst) wahr, dass dem Vater Respekt entgegengebracht wird, erlebt ihn bei öffentlichen 

und privaten Anlässen als Führungspersönlichkeit und weiß damit eine starke Person im Rücken“ 

(Hartmann 2002: 127). 

Das Kind wird in der Sozialisation mit beidem konfrontiert, mit dem selbstbewussten Auftreten des 

Elternteils und mit den respektvollen Reaktionen der Interaktionspartner im geschäftlichen und öffent-

lichen Leben. Der besondere Status kommt bereits ohne jede Kenntnis sozialer Symbolik zur Geltung: 

Der Stellenwert "kommt niemals klarer zur Darstellung als darüber, in welchem Maß man sich 

berechtigt fühlt, Raum und Zeit des anderen zu okkupieren - genauer den Raum, den man 

durch den eigenen Körper in Beschlag nimmt, vermittelst einer bestimmten Haltung, vermittels 

                                                                                                                                                                      

sich bringen. Die Arbeitsverhältnisse sind mit langfristigen Anreizen (zum Beispiel Aufstiegsmöglichkeiten, Ge-
haltserhöhungen und Arbeitsplatzsicherheit) verbunden (Goldthorpe 1982: 169). 
67 Wenig Kontrolle der eigenen Tätigkeit und selbständige Arbeitsweise sind auch Merkmale der Tätigkeiten 

Selbstständiger. Daher sollen diese bei späteren Analysen mit berücksichtigt werden, obwohl sie nicht dem ur-
sprünglichen Begriff von Dienstklasse entsprechen. 
68 Selbststeuerung beinhaltet Initiative und Urteilskraft als Tätigkeitsanforderungen, eigenständige Tätigkeitsaus-

übung sowie ein geringes Ausmaß an Kontrolliertheit. 
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selbstsicher-ausgreifender oder zurückhaltend-knapper Gesten (der wichtig tut, ‚bläht dich auf„), 

wie auch die Zeit, die man sprechend und interagierend auf selbstsichere oder aggressive, un-

genierte oder unbewusste Weise in Anspruch nimmt“ (Bourdieu 1987: 739). 

Die Wahrnehmung der Besonderheit der eigenen Familie, die sich auch daran festmacht, welche Krei-

se im eigenen Haus verkehren, und die Übernahme der entsprechenden Verhaltensweisen bewirkt, 

dass sich beides im Habitus verfestigt. Die indirekte Erfahrung, im Mittelpunkt zu stehen, damit souve-

rän umzugehen und diese Situation für sich zu nutzen, wird quasi als Skript gespeichert und kann 

später abgerufen werden. Solche Erfahrungen stellen zusätzliche Handlungsressourcen dar.  

Der hohe Status der Eltern und ihrer Bekannten rücken deren - als selbstverständliche Möglichkeit 

und nicht unerreichbaren Traum wahrgenommenen - hohe Positionen in den Fokus von Handlungsop-

tionen für die eigene Zukunft. Man orientiert sich am Möglichen, wodurch die Motivation und Aspiration 

für höhere Positionen entsteht. Zudem "prägen die ausgesprochenen und unausgesprochenen Erwar-

tungen der Familie den Lebensweg“ (Hartmann 2002: 129). Auf diesem Weg hat die soziale Herkunft 

einen Selbstselektionseffekt, sie wirkt indirekt über die Aspirationen, Erfolgsbestrebungen und An-

sprüche, denen kein (extrafunktionaler) Einfluss auf den Rekrutierungsprozess zugerechnet werden 

kann, sondern die dessen Vorbedingung sind.  

3.4.5 Die Bedeutung des Geschlechts für die Rekrutierung in Führungspositionen 

Geschlechterrollenstereotype sind „allgemein verbreitete(n) Vorstellungen von 'typisch männlichen' 

(maskulinen) und 'typisch weiblichen' (femininen) Eigenschaften und Verhaltensweisen, die in Form 

von Geschlechtsrollenerwartungen als Forderungen an das einzelne Individuum gerichtet werden“ 

(Frey & Greif 1994: 178). Gleicht man diese Stereotype mit den vermuteten Anforderungen bestimm-

ter Berufe ab, ergibt sich eine mehr oder weniger große Kongruenz zwischen Geschlechts- und Be-

rufsrollen. Die Theorie der Rollenkongruenz arbeitet zwei vorurteilsbezogene Nachteile für Frauen 

heraus, die eine Führungsposition anstreben oder sich in einer befinden: 

"(a) Deriving from the descriptive aspect of the female gender role is the perception of women 

as possessing less leadership ability than men, and (b) deriving from the injunctive aspect of the 

female gender role is the less favorable evaluation of behavior that fulfills the prescriptions of a 

leader role (and thereby violates the female gender role) when this behavior is enacted by a 

woman compared with a man“ (Eagly & Karau 2002). 

Die theoretisch vorausgesetzten Geschlechtsrollenstereotypen wurden empirisch bestätigt: Von Füh-

rungskräften werden eher männliche Eigenschaften (zum Beispiel kompetent, überzeugend, zielorien-

tiert, selbstsicher) als weibliche Eigenschaften (zum Beispiel kooperativ, kreativ, vermittelnd) erwartet 

(Gmür 2004: 411f.). Vergleicht man die Erwartungen an weibliche und männliche Führungskräfte, so 

zeigt sich sogar, dass Frauen mehr stereotyp männliche Eigenschaften aufweisen sollten als Männer 

(ebd.: 412). Frauen sind somit doppelt benachteiligt, einerseits durch die ihrem Geschlecht verbunde-

nen Vorurteile, andererseits durch die stärkeren Anforderungen, sich typisch männlich zu verhalten 

(ebd.: 414). 

Zu den genannten Benachteiligungen aufgrund (vermuteter) substantieller Eigenschaften kommen 

solche, die auf Verallgemeinerungen der Wahrnehmung akzidentieller Merkmale basieren. Dieser 
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Mechanismus ist Gegenstand der Theorie statistischer Diskriminierung: Bevorzugung oder Benachtei-

ligung bestimmter Gruppen (zum Beispiel von Frauen und oder Ausländern) resultiert aus einer erhöh-

ten subjektiv wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit guter oder schlechter Leistungen eben dieser 

Gruppen, wodurch der Einzelfall im Vorhinein nach seiner Gruppenzugehörigkeit bewertet wird 

(Phelps 1972: 659). In diesem Fall werden Frauen bei der Auswahl von Führungskräften nicht deswe-

gen benachteiligt, weil ihnen pauschal eine geringere Fähigkeit zur Führung unterstellt wird, sondern 

weil sie in der großen Zahl schlechtere Leistungen (bzw. Leistungsausfälle) bringen, auch wenn dies 

im Einzelfall anders sein kann. Der Einzelfall kann nicht vorausgesagt werden, weswegen mehr oder 

weniger genaue Erfahrungswerte herangezogen werden. Die vermuteten Leistungsausfälle können 

vielfältig sein, zum Beispiel durch das Eingehen familialer Verpflichtungen. 

Sozialisation und Habitus sind nicht unabhängig vom Geschlecht. Jungen und Mädchen werden mit 

unterschiedlichen Erwartungen konfrontiert, die zu unterschiedlichen Verhaltensweisen und Aspiratio-

nen führen. Daher ist anzunehmen, dass sich der elterliche Berufshabitus geschlechterspezifisch 

auswirkt: Der Beruf des Vaters hat einen geringeren Einfluss über dessen Praxis auf den Habitus der 

Töchter, da diese sich stärker an der Mutter orientieren. Dadurch entsteht eine ungleiche Transmissi-

on bzw. Vererbung der Herkunftsressourcen.
69

 Der Einfluss über die mit dem Beruf verbundenen ob-

jektiven Lebensbedingungen dürfte davon unabhängig sein. Leemann untersucht den Einfluss der 

Herkunft auf Aufnahme und Verbleib in einer Tätigkeit an Hochschulen und findet heraus, dass dies 

bei Frauen vom Bildungsabschluss der Mutter und vom Vater abhängig ist, bei Männern nur vom Ab-

schluss des Vaters: „Neben dem Vater sind auch die Haltung und gelebte Praxis der Mutter wichtig für 

den Lebensentwurf und die berufliche Ausrichtung“ (Leemann 2002: 144) von Frauen.  

3.4.6 Empirische Ergebnisse zum Einfluss leistungsfremder Merkmale 

Die soziale Herkunft wurde nur in einem Teil der Studien untersucht. Die in den zitierten Studien ver-

wendeten Konzepte und Operationalisierung sozialer Herkunft unterscheiden sich stark, was den Ver-

gleich der Ergebnisse erschwert, und entsprechen in den meisten Fällen nicht dem Konzept von so-

zialer Herkunft, wie es in den oben angeführten theoretischen Überlegungen zu Grunde gelegt ist. 

In der Mannheimer Elitestudie von 1981 waren gegenüber der Vergleichsgruppe insbesondere Kinder 

von gehobenen Angestellten und Beamten sowie größeren Selbstständigen deutlich überrepräsen-

tiert, wobei eine direkte Vererbung nur sehr selten der Fall war (Hoffmann-Lange 1992: 123f.). Die 

durchgeführten Drittvariablenkontrollen sprechen für ein Modell, nach dem die soziale Herkunft aus-

schließlich einen vermittelten Effekt über die Ausbildung hat (ebd.: 129ff.).
70

 In der Potsdamer Elite-

                                                      

69 Unterschiede im Einfluss der Status beider Elternteile wurden für den Bildungserfolg von Kindern verglichen. 

Das Ergebnis war, dass der statushöhere Elternteil den Bildungserfolg der Kinder unabhängig vom Geschlecht 
beeinflusst, und zwar stärker als der Elternteil mit dem niedrigeren Status, wobei Letzterer immer noch bedeut-
sam ist. Durch dieses Modell ließ sich die Bildung besser erklären als Dreimodell, in dem die Elternteile nach 
ihrem Geschlecht in Relation zum Geschlecht des untersuchten Kindes eingeteilt wurden. Die Geschlechtsrollen-
hypothese ist somit im Falle von Bildung nicht bedeutsam (Korupp et al. 2002: 36). Dies muss der Geschlechts-
rollenhypothese im Kontext von Führungspositionen nicht widersprechen. Der für Führung bedeutsame Habitus 
ist nicht deckungsgleich mit dem für Bildungserfolge förderlichen Habitus. 
70 Zu kritisieren ist hierbei jedoch, dass unterschiedliche Stichproben für den Vergleich zusammengefügt wurden 

und vor allem sehr ungenaue Indikatoren verwendet wurden: Es wurde lediglich zwischen Arbeitern und Mittel-
stand unterschieden, wobei letzterer alle Selbstständigen und alle Angestellten/Beamten enthielt. Die Autorin 
räumt selbst ein, das die Indikatoren relativ grob gewählt sind (vgl. ebd.: 132). Doch insbesondere die Angestell-
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studie stammen die Positionsinhaber in Politik, Verwaltung, Wirtschaft und Militär überproportional von 

Angehörigen der (oberen) Dienstklasse ab. Einzig in den Gewerkschaften ist dies nicht der Fall 

(Bürklin & Rebenstorf 1997: 79). Bei dieser Untersuchung hatte die soziale Herkunft einen vom Bil-

dungsabschluss (Studium) unabhängigen Einfluss (ebd.: 93). Zu einem ähnlichen Ergebnis kommt 

Hartmann: Unabhängig vom Bildungsabschluss „beeinflusst die soziale Herkunft ganz entscheidend 

die Chance, eine hohe Führungsposition in einem großen Unternehmen zu erreichen und damit in die 

deutsche Wirtschaftselite im weiteren wie im engeren Sinne aufzusteigen“ (Hartmann & Kopp 2001: 

451). Wer aus dem Großbürgertum kommt, hat nicht nur bessere Aussichten auf eine Karriere in der 

Wirtschaft, sondern hat auch Aussichten auf eine schnellere Karriere, insbesondere in den ersten 

zehn Jahren nach der Promotion (Hartmann 2002: 70). Promovierte mit hoher sozialer Herkunft (ge-

hobenes oder Großbürgertum) erreichen häufiger ein hohes politisches Amt, besetzen aber seltener 

eine Professur oder werden Richter als Kinder aus der Arbeiter- oder Mittelschicht. Die 

sektorspezifischen Effekte führt der Autor auf ein herkunftsabhängiges Interesse an Karrieren in den 

jeweiligen Bereichen zurück (ebd.: 98ff.). Bei der Untersuchung von wirtschaftlichen und politischen 

Spitzenpositionen in der Schweiz hatten die Bildung der Eltern und das Prestige des Vaters keinen 

Einfluss. Einzig für den Zugang zur Professorenschaft ist die Bildung der Mutter bedeutsam, also die 

Herkunft aus einem akademischen Milieu (Rothböck et al. 1999: 484f.). 

In allen herangezogenen Studien findet sich ein negativer Effekt des Geschlechts auf den Eintritt in 

die jeweiligen Positionen: In den Elitestudien liegt der Frauenanteil bei maximal 13% (Hoffmann-Lange 

1992: 132), wobei der Anstieg zwischen 1981 und 1995 durch die Quotenregelungen in der Politik 

verursacht ist. In diesem Bereich waren fast 40% der Positionen durch Frauen besetzt, bei den Wirt-

schaftseliten blieb die Quote verschwindend gering (Bürklin & Rebenstorf 1997: 95). Auch unter den 

Promovierten ist die Chance, eine höhere Führungsposition in der Wirtschaft zu erreichen, als Frau 

um das zehnfache geringer (Hartmann & Kopp 2001: 449). Im Jahr 2004 machten Frauen 22% der 

angestellten Führungskräfte in der Privatwirtschaft aus (während sie in diesem Bereich 43% aller Ar-

beitskräfte stellten) und 30% im öffentlichen Dienst aus, wo ihr Gesamtanteil sogar 54% betrug (Klei-

nert et al. 2007: 148). Holst und Busch berichten mit einer weiter gefassten Definition einen Frauenan-

teil von 27% in der Privatwirtschaft (Holst & Busch 2010: 18). In den Studien zu angestellten Füh-

rungskräften wurden Interaktionseffekte zwischen Geschlecht und dem Bildungsabschluss der Eltern 

untersucht: Zwischen männlichen und weiblichen Führungskräften bestehen nur minimale Unterschie-

de im Anteil der Väter mit Abitur, jedoch hat bei einem Fünftel der weiblichen Führungskräfte die Mut-

ter eine Hochschulreife, während dies bei nur etwa jeder siebten männlichen Führungskraft der Fall ist 

(ebd.: 37). Fietzke et al. betrachten ausschließlich die Hochschulreife des Vaters und finden hier einen 

geschlechterspezifischen Effekt: Die Schulbildung des Vaters wirkt sich bei Söhnen positiv, bei Töch-

tern nicht aus (Fietzke et al. 2009: 24, 26ff.). Dies spricht für geschlechterspezifische Rollenvorbilder. 

                                                                                                                                                                      

ten waren zum damaligen Zeitpunkt in einem beträchtlichen Anteil ausführend tätig und deshalb nicht geeignet, 
um zur Untersuchung der Vererbung von Positionen mit Macht und Einfluss in der höchsten Herkunftskategorie 
enthalten zu sein. 
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3.5 Hypothesen 

Hypothesen zu Neigungen und strukturellen Möglichkeiten 

Die Neigung, berufstätig zu sein und nach beruflichem Erfolg zu streben, spiegelt sich in der relativen 

Einschätzung der Wichtigkeit von Beruf und Arbeit gegenüber anderen Lebensbereichen wieder. 

Hypothese zur Berufsorientierung: Je wichtiger das Berufsleben in Relation zu anderen Lebensberei-

chen ist, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, in eine Führungsposition aufzusteigen. 

Aspirationshypothese: Personen, die bereits in ihrer Jugend ein berufliches Lebensziel hatten, haben 

eine höhere Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition zu erreichen.  

Die Gelegenheiten, den beruflichen Neigungen nachzugehen, hängen von privaten Verpflichtungen 

und Ressourcen ab. Haus- und Familienarbeit kosten Zeit, die dann nicht mehr für berufliche Tätigkei-

ten und die Erholung von diesen zur Verfügung stehen. In Kohabitation soll die traditionelle geschlech-

terspezifische Arbeitsteilung vermutet werden, nach der die Frauen den Großteil der Hausarbeit über-

nehmen. 

Kohabitationshypothesen: Männer, die mit einer Partnerin zusammen wohnen, die nicht erwerbstätig 

ist, haben eine höhere Wahrscheinlichkeit, in eine Führungsposition aufzusteigen.  

Frauen, die mit einem Partner zusammen wohnen, haben eine geringere Wahrscheinlichkeit, in eine 

Führungsposition aufzusteigen. 

In Haushalten, die mit einem Partner bewohnt werden, wären die Einbußen durch die Übernahme von 

Familienarbeit beim männlichen Partner größer. Bei Männern könnten die zusätzlichen Pflichten ge-

mäß der Rolle als breadwinner die Aufstiegsmotivation erhöhen. 

Nachwuchshypothese: Die Wahrscheinlichkeit, in eine Führungsposition aufzusteigen, ist bei Frauen 

geringer, die ein Kind im betreuungsbedürftigen Alter haben oder ein Kind erwarten.  

Hypothesen zu funktionalen Merkmalen 

Kognitive Fähigkeiten, Ausbildungen und berufliche Erfahrungen erhöhen die Produktivität und wirken 

als positive Signale und weisen auf erworbene Fähigkeiten hin. 

Intelligenzhypothese: Je höher die Intelligenz einer Person ist, desto höher ist die Chance, in eine 

Führungsposition aufzusteigen. 

Erfahrungshypothese: Je höher die Berufserfahrung einer Person in gehobenen oder verantwortungs-

vollen Tätigkeiten ist, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, in eine Führungsposition aufzusteigen. 

Ausbildungshypothese: Je höher der bisher erreichte höchste Ausbildungsabschluss ist, desto höher 

ist die Wahrscheinlichkeit, in eine Führungsposition aufzusteigen. 

Hypothesen zu extrafunktionalen Merkmalen 

Die soziale Herkunft wirkt sich über Berufsmerkmale und Sozialisationsbedingungen auf den Habitus 

der Kinder aus. Die damit verbundenen Eigenschaften - Auftreten, Geschmack, Persönlichkeit - wer-

den im Rekrutierungsprozess wirksam, da dieser durch Unsicherheit über klare Leistungskriterien und 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 168 

mögliche Fehlentscheidungen geprägt ist und deshalb unbewusst extrafunktionale Merkmale wirksam 

werden, die bei den Auswählenden ein Gefühl von Vertrautheit, Bekanntheit und Sympathie herstel-

len. 

Hypothese zur Herkunft aus selbstgesteuerten Berufsmilieus: Die Wahrscheinlichkeit, in eine Füh-

rungsposition aufzusteigen, ist bei denjenigen höher, die mindestens aus einem Dienstklassen- oder 

Selbstständigen-Elternhaus stammen. 

Hypothese zur Herkunft aus dem gehobenen Bürgertum: Die Wahrscheinlichkeit, in eine Führungspo-

sition aufzusteigen, ist bei denjenigen, die aus dem gehobenen Bürgertum abstammen, höher als bei 

Personen aus anderen Herkunftsgruppen (einschließlich der übrigen Angehörigen von Dienstklassen). 

Hypothese zur Transmission von Selbststeuerung: Je höher die Befürwortung von Selbststeuerung 

gegenüber Konformität als Erziehungsziel der Eltern ist, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, in eine 

Führungsposition aufzusteigen.  

Frauen befinden sich seltener in Führungspositionen. Durch geschlechtsspezifische Habitusmerkmale 

ist für sie eine Auswahl nach Vertrautheit und Ähnlichkeit von Nachteil. Frauen können nur teilweise 

von einer gehobenen beruflichen Position des Vaters profitieren, da sie sich bei der Übernahme von 

Verhaltensweisen und bei der Ausbildung von Aspirationen weniger an diesem orientieren. Für sie ist 

es nötig, dass die Mutter in gehobener Position erwerbstätig war. Die Chancen bei der Auswahl wer-

den durch Geschlechtsrollenstereotype und statistische Diskriminierung verringert. 

Geschlechtshypothese: Frauen haben eine geringere Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition errei-

chen. 

Hypothese zum Effekt des Vaterberufs bei Frauen: Bei Frauen hat die soziale Herkunft gemessen an 

Beruf des Vaters einen geringeren Effekt auf die Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition erreichen, 

als bei Männern. 

Hypothese zum Effekt des Berufs der Mutter: Die Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition zu errei-

chen, ist bei den Frauen größer, deren Mutter schon in gehobener Position tätig war. 

Die Hypothesen sind in Tabelle 2 zusammengefasst. 
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Tabelle 2 Übersicht über Merkmale und vermutete Einflüsse 

Ebene Merkmal Vermuteter Einfluss 

Person: Berufsorientierung + 
 Anspruchsniveau an eigene Leistungen im Vergleich 

zu anderen 
+ 

 Aspirationen: berufliches Lebensziel im Jugendalter + 
Private Situation: Kohabitation  ++ bei Männern 

-    bei Frauen 
 Erwerbstätigkeit des Partners -    bei Männern 

0   bei Frauen 
 
 

Kinder im betreuungsbedürftigen Alter (unter 7) +   bei Männern 
--   bei Frauen 

 Ältere Kinder (von 7 bis 18 Jahren) 0   bei Männern 
-    bei Frauen 

Bewerbermerkmale: 
leistungsbezogen 

Intelligenz + 

 Höchster erreichter Bildungsabschluss + 
 Berufserfahrung in gehobenen Positionen 

 
++ 

leistungsfremd Beruf des Vaters: Dienstklasse bzw. gehobenes 
Bürgertum 

++  bei Männern 
+    bei Frauen 

 Beruf der Mutter: Dienstklasse 0    bei Männern 
++  bei Frauen 

 Soziale Herkunft: Erziehung zur Selbststeuerung + 

++ stark positiv, + leicht positiv, 0 kein Effekt, - leicht negativ, -- stark negativ 

4 Untersuchungsanlage 

4.1 Charakteristika des Kölner Gymnasiastenpanels 

Die geplante Untersuchung stellt hohe Anforderungen an ihre Datengrundlage. Erstens werden Zeit-

angaben zu allen beruflichen Positionen vorausgesetzt, um das Ereignis des Eintritts und dessen 

Zeitpunkt sowie die bis dahin erworbenen Berufserfahrungen untersuchen zu können. Zweitens müs-

sen Daten dazu vorliegen, welche beruflichen Tätigkeiten ausgeübt worden, um erkennen zu können, 

ob es sich dabei um Führungspositionen handelt oder nicht. Drittens müssen umfassende und zeitge-

naue Daten zum privaten Leben vorhanden sein, um Einflüsse des jeweils aktuellen Partnerschafts-

status, dessen Erwerbsstatus und des Vorhandenseins von Kindern identifizieren zu können. Viertens 

werden auch möglichst zeitgenaue Angaben zu Bildungsabschlüssen benötigt, da insbesondere Ab-

schlüsse zur höheren Bildung zum Teil in einem Lebensalter erworben werden, in dem andere schon 

ein Jahrzehnt lang im Berufsleben stehen. Fünftens werden Daten zu Berufen und Einstellungen der 

Eltern zur Untersuchung des Einflusses der herkunftsspezifischen Erziehung benötigt. Eine derartige 

Datenstruktur ermöglicht es, sich im Sinne des Lebenslaufparadigmas eines Desiderates in der Mobili-

tätsforschung anzunehmen: „was bislang weitgehend fehlt, ist eine integrierte dynamische Analyse der 

Interaktionsbeziehungen zwischen (…) Lebensbereichen aus der gemeinsamen soziologischen Per-

spektive sozialer Ungleichheit“ (Blossfeld 1990: 140). 

Eine weitere Anforderung an die Daten ergibt sich aus der relativen Exklusivität der zu untersuchen-

den Personen. Der Anteil der Führungskräfte an allen Erwerbstätigen liegt bei nur etwa acht Prozent 

(Kleinert et al. 2007: 78). Daher sind Daten nötig, in denen eine ausreichende Anzahl von Führungs-

kräften erwartet werden kann, um Ergebnisse auf eine abgesicherte empirische Basis stellen zu kön-
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nen und auch detaillierte Analysen von Subgruppen durchführen zu können. Da sich Führungskräfte 

durch eine vergleichsweise hohe Bildung und durch ein etwas höheres Alter als der Durchschnitt der 

Erwerbstätigen auszeichnen, eignet sich eine hinsichtlich dieser beiden Merkmale selektive Stichpro-

be. 

Das Kölner Gymnasiastenpanel erfüllt die genannten Voraussetzungen. Der berufliche und private 

Lebensverlauf sowie alle Ausbildungsstationen wurden monatsgenau erhoben. Das Panel umfasst 

vier Befragungszeitpunkte: eine Primärerhebung im Jahr 1970, in der die damals im Schnitt 16-

jährigen Schüler an Gymnasien in Nordrhein-Westfalen klassenweise zu schulischen Leistungen und 

ihren Plänen schriftlich befragt und bezüglich ihrer Intelligenz getestet wurden, sowie drei Wiederbe-

fragungen (WB1, WB2, WB3). Deren Gegenstand waren neben dem beruflichen und privaten Lebens-

verlauf Selbstreflexion, politische und religiöse Einstellungen sowie das Verhältnis zu lebensphasen-

spezifischen Themen: Identitätsfindung und der Übergang zum Erwachsenenalter 1985, Identitäts-

wahrung sowie Lebenserfolg und Erfolgsdeutung 1997 und die Vorbereitung auf den Ruhestand 2010. 

Im Zuge der Primärerhebung wurden auch die Eltern und Lehrer der Schüler befragt. Die Stichprobe 

umfasst in der ersten Erhebung 3240 Schüler. Diese Zahl verringerte sich von der ersten Wiederbe-

fragung (1987 Personen) bis zur dritten Wiederbefragung (1301 Personen) in erwartbarem Ausmaß. 

Die relative Privilegiertheit der Stichprobe hinsichtlich ihrer sozialen Herkunft und ihre Bildung
71

 lässt 

einerseits adäquate Häufigkeiten von Führungspositionen in der Stichprobe erwarten, schmälert aber 

auch die Variation in den unabhängigen Variablen, weswegen die Effekte geringer als in Studien an 

der Gesamtbevölkerung ausfallen können.  

4.2 Untersuchte Führungspositionen 

4.2.1 Möglichkeiten der Operationalisierung von Führungspositionen 

Bei der Untersuchung von Führungspositionen müssen deren konzeptuelle Merkmale erfüllt werden: 

Verantwortung für eine bestimmte Aufgabe, mit der eine Weisungsbefugnis gegenüber Mitarbeitern 

einhergeht. Die Untersuchung von Führungspositionen impliziert bereits die Positionsmethode zur 

Identifikation von Führungskräften, nach der die entsprechenden Befugnisse und Verantwortlichkeiten 

an Positionen gekoppelt sind. Die Bestimmung, ob eine Person zu einem gegebenen Zeitpunkt eine 

Führungsposition innehat, lässt sich auf zweierlei Art und Weise erreichen.  

Die erste Richtung entspricht teilweise dem gängigen Verfahren der Positionsmethode (Hoffmann-

Lange 1992: 86ff.)  zur Identifikation von Eliten, bei dem erst die gesamtgesellschaftlich relevanten 

Organisationen (in verschiedenen Funktionsbereiche) bestimmt werden und danach die einflussrei-

chen Positionen innerhalb dieser Organisationen. Für die Untersuchung von Führungspositionen ent-

fällt die Einschränkung auf gesamtgesellschaftlich relevante Organisationen - jedes Unternehmen, 

jeder Betrieb, jede Behörde käme in Frage. Innerhalb dieser Organisationen werden dann alle Positi-

onen mit untergeordneten Hierarchieebenen als Führungspositionen identifiziert. Daraus ergibt sich 

eine nach Organisationen geordnete Liste aller Führungspositionen in einer gegebenen Gesamtpopu-

                                                      

71 Im Verlauf der Wiederbefragungen hat sich diese Selektivität durch Ausfälle hinsichtlich des Bildungserfolges 

geringfügig verstärkt (Birkelbach 2011). 
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lation (z.B. der Bundesrepublik Deutschland). Diese Liste wird unabhängig von Daten gebildet und 

kann als Ausgangspunkt für Datenerhebungen genutzt werden oder zum Abgleich bereits erhobener 

beruflicher Positionen. Die Methode ermöglicht neben eindeutiger Identifikation auch Abstufungen 

nach der Führungsebene, auf der sich eine Position befindet, oder nach der Anzahl direkt oder indirekt 

unterstellter Positionen. Generell ist die Methode praktikabel, soweit die zu untersuchenden Organisa-

tionen und Organisationseinheiten stark eingeschränkt sind
72

 - also für besonders exponierte oder 

einflussreiche Führungspositionen. Ohne solche Einschränkungen ergibt sich aber ein enormer Auf-

wand aus der Sichtung sämtlicher Organisationen und deren internen Strukturen, soweit Letztere 

überhaupt vollständig dokumentiert und offen zugänglich sind. Dieses Problem verschärft sich noch, 

wenn Führungspositionen nicht nur zum aktuellen Zeitpunkt, sondern über den Zeitraum der letzten 

etwa 35 Jahre identifiziert werden sollen. Darüber hinaus setzt diese Methode voraus, dass abzuglei-

chende Daten zu Positionen mit exakten und eindeutig zuordenbaren Angaben zu Organisationen und 

Positionen vorliegen. Dies kann nicht ohne Weiteres vorausgesetzt werden. In der Umfragepraxis ist 

die exakte Erfassung der Position nicht üblich, sondern die berufliche Tätigkeit steht im Vordergrund. 

Selbst Fragen nach genauen Angaben der Position und der Organisation müssen nicht zwingend zu 

diesen führen. Vereinfachungen, um organisationsspezifische Angaben für Personen außerhalb der 

Organisation verständlich zu machen, Abkürzungen, Verallgemeinerungen und verschleiernde Anga-

ben zur Selbstanonymisierung stehen einem Abgleich im Wege. 

Die zweite Richtung besteht darin, datenorientiert von einer gegebenen Position (bzw. Angaben zu 

dieser Position) auszugehen und diese dahingehend zu untersuchen, ob sie die Kriterien einer Füh-

rungsposition erfüllt, also ob direkt unterstellte Positionen existieren. Daraus ergibt sich eine Liste aller 

Führungspositionen in einer gegebenen Liste beruflicher Positionen, die nur einen Teil der Positionen 

ausmacht, die durch das im letzten Absatz geschilderte Vorgehen erhalten werden. Diese Methode 

hängt stark von den verwendeten (bzw. vorhandenen) Indikatoren ab. Analog zum ersten Verfahren 

wäre es denkbar, möglichst exakte und vollständige Angaben zu Organisationen und Positionen mit 

den Organigrammen der genannten Organisationen abzugleichen. Die im letzten Absatz genannten 

Einschränkungen gelten auch hier. Führungspositionen lassen sich ebenso an Angaben zur Anzahl 

direkt unterstellter Personen oder zur Verortung der Position innerhalb der Hierarchie der Organisation 

festmachen und gegebenenfalls abstufen. Bezeichnung und Beschreibung der Tätigkeit sowie die 

berufliche Stellung sind nur zum Teil eindeutige bzw. subjektive oder ungenaue Indikatoren. 

4.2.2 Praxis der Operationalisierung von Führungspositionen 

Das Problem der Operationalisierung von Führungspositionen besteht darin, dass Führungspositionen 

zumeist nicht im Vorhinein bei der Planung der Untersuchung berücksichtigt werden, weswegen indi-

rekte Kriterien herangezogen werden müssen. Dies führt dazu, dass die jeweiligen Indikatoren sich 

                                                      

72 Die Anzahl der Positionen lag in den beiden genannten Elitestudien bei 3600 bzw. 4200. Hinreichende Fallzah-

len von Inhabern dieser Positionen sind weder in Befragungen der Allgemeinbevölkerung noch in relativ selekti-
ven Befragungen wie der Kölner Gymnasiastenstudie erwartbar. Geht man davon aus, dass eine Ausweitung der 
Kriterien für Organisationen und Positionen mit jeweils mindestens dreifacher Anzahl an nächsthöheren Organi-
sationen bzw. Positionen einhergeht, werden die erweiterten Listen der (immer noch relativ einflussreichen) Posi-
tionen sehr umfangreich, während die statistisch erwartbare Anzahl der durch die vorliegende Befragung erreich-
ten Positionsinhaber immer noch sehr gering bleibt. 
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unterscheiden, weil Unsicherheit über ihre Genauigkeit besteht. In den Studien im Kontext des Füh-

rungskräfte-Monitors werden Führungskräfte zumeist anhand der Selbstauskunft zur beruflichen Stel-

lung definiert: Fietzke et al. und Holst et al. untersuchen ausschließlich Angestellte in der Privatwirt-

schaft, wobei diejenigen mit ‚umfassenden Führungsaufgaben„ und diejenigen mit ‚sonstigen Leitungs-

funktionen oder hochqualifizierten Tätigkeiten„ zu den Führungskräften und diejenigen mit nur ‚einfa-

cher„ oder nur ‚qualifizierter„ Tätigkeit nicht zu den Führungskräften gezählt wurden (Fietzke et al. 

2009: 16f.; Holst & Busch 2010: 16; Holst 2008: 64) . Hiermit gehen zwei Probleme einher: erstens ist 

die zweite Kategorie (sonstige Leitungsfunktion oder hoch qualifiziert) nicht eindeutig. Hoch qualifizier-

te Tätigkeiten müssen nicht mit Führung einhergehen. Zweitens basiert die Einteilung auf einer sub-

jektiven Selbstidentifikation, die zum Beispiel einheitliche Begriffe von ‚schwierig„, ‚hoch qualifiziert„ 

und ‚Leitungsfunktion„ voraussetzt, um eine einheitliche Zuordnung aller Befragten entlang der kriti-

schen Schwelle zu erreichen. Eine Leitungsfunktion kann sich zum Beispiel auf die komplette berufli-

che Tätigkeit beziehen (zum Beispiel die Produktionsleitung), sie kann sich aber auch nur in einem 

Teilaspekt der Tätigkeiten bestehen (zum Beispiel Leitung des Arbeitskreises für Verbesserungsvor-

schläge). Die genannte Operationalisierung ergibt einen Führungskräfteanteil von etwa 16% an allen 

abhängig Beschäftigten in der Privatwirtschaft (Holst 2008: 18). 

Körner und Günther konzentrieren sich auf Positionen mit umfassenden Entscheidungsbefugnissen 

als Positionskriterium und operationalisieren diese anhand der Klassifikation der Berufe (KdB) von 

1992 auf einer ersten und einer zweiten Führungsebene: Die erste Führungsebene umfasst anderwei-

tig nicht genannte Unternehmer und Geschäftsführer, Betriebs-, Verbandsleiter und Funktionäre. Die 

zweite Ebene beinhaltet Geschäftsbereichsleiter, leitende Kaufleute und Geschäftsführer in der Gast-

ronomie (Körner & Günther 2011: 439). An dieser Stelle zeigen sich Schwierigkeiten der Abgrenzung 

von erster und zweiter Führungsebene. Die Autoren diskutieren Probleme mangelnder Eindeutigkeit 

und doppelter Zuordenbarkeit von Berufsangaben (ebd.: 436ff.). Im Ergebnis wären 4% aller Arbeit-

nehmer im Jahr 2007 in Führungspositionen, davon ein Prozentpunkt auf der ersten Ebene. Die Auto-

ren überprüfen die Übereinstimmung ihres Operationalisierungsvorschlages mit anderen Indikatoren. 

Die Zuordnung hängt mit der von Befragten eingeschätzten Stellung im Betrieb zusammen, doch sind 

die Schnittmengen begrenzt: Ein Fünftel der Führungspositionen sind nicht durch Angestellte mit min-

destens selbstständiger Leistungen und Meister abgedeckt, haben sich also in niedrigerer Stellung 

eingestuft. Diejenigen, die sich mit umfassenden Führungsaufgaben betraut sehen, konnten nur in 

weniger als der Hälfte der Fälle einer der beiden Führungsebenen zugeordnet werden  (ebd.: 445f.). 

Die unterschiedlichen Anteilswerte könnten dadurch erklärt werden, dass nicht nur Angestellte in der 

Privatwirtschaft einbezogen wurden, legen aber auch den Schluss nahe, dass Konzeptualisierung und 

Operationalisierungsvorschlag umfassender Entscheidungsbefugnisse ein wesentlich strengeres Kri-

terium darstellen und die Operationalisierung im Führungskräftemonitor zu einer erheblichen Über-

schätzung des Anteils führen könnte. 
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Die vom Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung durchgeführte Studie operiert mit multiplen 

Indikatoren und betrachten dafür Art der überwiegend ausgeübten Tätigkeit, die Stellung im Betrieb 

und den nach KdB 1992 klassifizierten Beruf. Als Führungskraft wird definiert, wer  

 überwiegend Management-, Leitungs- oder  Führungsaufgaben ausübt, 

 Angestellter mit umfassenden Führungsaufgaben ist, 

 selbstständig mit mindestens fünf Beschäftigten ist, 

 angestellter Industrie- oder Werkmeister ist, 

 Geschäftsbereichsleiter,  

 Unternehmer, Geschäftsführer,  

 Wahlbeamter, Funktionär oder Verbandsleiter ist. 

Diese von den Verfasserinnen als konservativ charakterisierte Operationalisierung ergibt einen Füh-

rungskräfteanteil von etwa 8 % an allen Erwerbstätigen ab 15 Jahren (Kleinert et al. 2007: 77f.). Der 

Anteil von Führungspositionen kann deshalb unterschätzt werden, weil auch in diesen die Leitungs- 

oder Führungsaufgaben nicht den Großteil der Tätigkeiten ausmachen müssen, was auch die 

bivariaten Vergleiche verschiedener Kriterien zeigen: von den Angestellten mit umfassenden Füh-

rungsaufgaben und auch bei denjenigen auf erster oder zweiter Führungsebene trifft dies nur jeweils 

bei etwa der Hälfte zu (Körner & Günther 2011: 445f.). Auch die klassifizierten Berufsangaben sind zu 

eng gewählt und berücksichtigen zum Beispiel keine Direktoren von Schulen.  

Die bisherigen Studien zeigen, dass sich die Unterschiede in der Erfassung von Führungspositionen 

in den beobachteten Häufigkeiten widerspiegeln und man daher davon ausgehen kann, dass zum Teil 

Personen in Führungspositionen nicht als solche identifiziert werden (falsch negativ) und zum Teil 

Personen ohne Führungstätigkeiten falsch positiv den Führungskräften zugeordnet werden. Aus die-

sem Grund muss die Auswahl, Überprüfung und Bewertung der Indikatoren sorgfältig durchgeführt 

werden. 

4.2.3 Die Eignung von Einzelindikatoren zur Identifikation von Führungspositionen 

Berufsklassifikationen haben allgemein das Problem, dass sie Berufe immer nur auf bestimmte Aspek-

te hin klassifizieren können. In den bisher genutzten Klassifikationsschemata spielen Führungspositio-

nen nur eine untergeordnete Rolle. Lediglich in der International Standard Classification of 

Occupations (ISCO) von 1988 gibt es die Hauptgruppe 1 als eigenes „Qualifikationsniveau“
73

, die An-

gehöriger gesetzgebende Körperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete, leitende Bedienstete von 

Interessenorganisationen und Führungskräfte in der Privatwirtschaft umfasst. Sie entspricht zu weiten 

Teilen der Berufshauptgruppe 2 in der ISCO-68, wobei ein Teil der entsprechenden Tätigkeiten in 

ISCO-68 in anderen Hauptgruppen zugeordnet wird, so zum Beispiel Geschäftsführer im Groß- und 

Einzelhandel in Hauptgruppe 4, und die Untergliederung der Hauptgruppe 1 aus ISCO 88 in ISCO 68 

nur zum Teil dargestellt wird. Ein weiteres Problem von Berufsklassifikationen besteht darin, dass es 

Fälle gibt, in denen eine leitende Tätigkeit vorliegt, aber die Klassifikation nach dem beruflichen Inhalt 

                                                      

73 Die Hauptgruppen in der ISCO-88 sind eigentlich am skill level orientiert. Hauptgruppe 1 ist insofern eine Aus-

nahme. 
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der Tätigkeit vorgenommen wird. So werden zum Beispiel Wissenschaftler, Ärzte oder Apotheker un-

abhängig davon, ob sie eine Leitungsfunktion innehaben oder nicht, eigenen Codes zugeordnet. So-

mit bieten Berufsklassifikationen die Möglichkeit, einen Teil von Führungspositionen eindeutig zu iden-

tifizieren, decken aber einen anderen Teil von Führungspositionen nicht ab. Diese Fälle müssen also 

auf andere Weise identifiziert werden. 

Die berufliche Stellung bietet ebenfalls Hinweise darauf, ob es sich um eine Führungsposition handelt 

oder nicht. Die Probleme der Untergliederung und Zuordnung von Angestellten wurde bereits bespro-

chen. Die Laufbahngruppen von Beamten bieten keinen eindeutigen Hinweis darauf, ob es sich um 

eine Führungsposition handelt oder nicht. Selbst im höheren Dienst befinden sich Berufe, die zwar mit 

hoher Qualifikation und Verantwortung einhergehen, aber nicht die Führung von Mitarbeitern beinhal-

ten. Ein Beispiel hierfür wären Lehrer an Gymnasien. In der Gruppe der Arbeiter weisen die ‚Vorarbei-

ter und Kolonnenführer„ eindeutig auf Führungstätigkeiten hin, während die Zuordnung zur Gruppe der 

‚Meister und Poliere„ im Fall der Meister auch auf dem Qualifikationsniveau erfolgen könnte. Bei den 

Selbstständigen sind die Gruppen mit mehr als einem Mitarbeiter eindeutig, die Gruppen mit ‚einem 

Mitarbeiter oder allein„ sind dies nicht. Bei den Landwirten ist zu vermuten, dass eine Fläche von über 

10 ha zumindest mit saisonalen Führungstätigkeiten einhergeht. Es gilt also auch für die berufliche 

Stellung, dass sie nicht als hinreichendes Kriterium zur Identifikation geeignet ist. 

Um zu überprüfen, ob in den ungenauen Kategorien eine Führungsposition vorliegt oder nicht, also 

zum Beispiel bei Berufen, die als Wissenschaftler klassifiziert wurden oder in der Stellung als ‚Ange-

stellte mit selbstständigen Leistungen oder begrenzter Verantwortung für die Tätigkeit anderer„ aus-

geübt wurden, kann man zusätzlich auf die genaue Berufsangabe wie erhoben zurückgreifen. Diese 

können bei der eindeutigen Zuordnung helfen. So könnte sich der als Wissenschaftler klassifizierte 

Beruf als Forschungsgruppenleiter herausstellen, was eine Führungstätigkeit nahelegt. Berufsanga-

ben sind aber für sich genommen auch keine hinreichenden Indikatoren für Führungspositionen. Dies 

gilt insbesondere im Fall von ungenauen Angaben, die sich auf die Qualifikation (zum Beispiel ‚Dip-

lom-Psychologe„) oder nur das Tätigkeitsfeld (‚Polizeibeamter„) beziehen. Es ist jedoch anzunehmen, 

dass Leitungsfunktionen aufgrund der allgemeinen Bedeutsamkeit beruflichen Status und der beson-

deren subjektiven Bedeutsamkeit des Erreichens eines bestimmten Status eher berichtet werden. Das 

Problem der Berufsangaben ist, dass es potentiell unendlich viele verschiedene Ausprägungen gibt. 

Daher müssen die Angaben gesichtet werden und entweder komplett dokumentiert werden oder nur 

notwendige Teilelemente dieser Angaben, die für sich genommen hinreichend auf eine Leitungsfunk-

tion hinweisen. Tabelle 3 fasst die Eignung verschiedener Einzelkriterien zur Identifikation von Füh-

rungspositionen zusammen. 
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Tabelle 3 Indikatoren für Führungspositionen 

 
Merkmal 

 
Ausprägungen 

Eignung zur Identifikation 
von Führungspositionen 

Berufliche Stellung Umfassende Führungsaufgaben; Selbstständi-
ge mit mehr als einem Mitarbeiter; Landwirte 
mit mindestens 50 ha Nutzfläche; Industrie-
/Werkmeister; Vorarbeiter, Kolonnenführer, 
Meister, Poliere 

Hinreichend 

 Angestellte mit selbstständigen Leistungen 
oder begrenzter Verantwortung für andere; 
Beamte im gehobenen und höheren Dienst; 
Selbstständige allein oder mit einem Mitarbei-
ter; Landwirte mit 10 bis unter 50 ha 

Nicht eindeutig 

 Übrige Arbeiter, Angestellte und Beamte Hinreichend für Ausschluss 

ISCO 88 Berufs-
Klassifikationen  

Hauptgruppe 1 Hinreichend 

 Übrige Codes Nicht eindeutig 

Genaue Berufsan-
gabe 

Angaben (Elemente), die auf Leitungsfunktion 
hinweisen, z.B. ‚leitend„ oder ‚Oberstudiendirek-
tor„ 

Hinreichend 

 Übrige Angaben Nicht eindeutig 

4.2.4 Technisches Vorgehen zur Operationalisierung 

Die Einzelindikatoren sind allesamt dadurch gekennzeichnet, dass sie Positionen falsch negativ zu-

ordnen können. Es soll versucht werden, die nicht eindeutigen Ausprägungen der einzelnen Indikato-

ren zumindest teilweise durch die anderen Indikatoren näher auszuleuchten. Als erstes Kriterium wird 

die berufliche Stellung gewählt, weil sie den Ausschluss ermöglicht. Die beiden anderen Indikatoren 

werden herangezogen, wenn die berufliche Stellung keine eindeutige Zuordnung ermöglicht. Ergebnis 

sollte eine binäre Variable für jede berufliche Position jedes Befragten sein, die anzeigt, ob die Positi-

on mit Sicherheit durch Führungsaufgaben gekennzeichnet war oder ob sie dies mit relativ hoher 

Wahrscheinlichkeit nicht wahr. Eine Abstufung von Führungsaufgaben nach Art oder Umfang der der 

Verantwortung soll an diesem Punkt noch nicht vorgenommen werden. Die Ergebnisse der Zuordnung 

müssen sorgfältig geprüft werden, um erstens die ausschweifende und korrekte Erkennung der offe-

nen Angaben sicherzustellen und dabei auch Abkürzungen (z.B. ‚OStDir„) und Tippfehler (‚Abteilungs-

leier„) zu berücksichtigen, zweitens falsch positive Zuordnungen durch zu weite Angabenelemente zu 

verhindern (‚Reiseleiter„) und drittens für die Identifikation relevante fehlerhafte Angaben aus dem 

Interviewprozess zu korrigieren (‚Assistenzarzt„ in der Stellung als ‚Selbstständiger mit 10 und mehr 

Mitarbeitern„). Dies erfordert die Sichtung der Berufsangaben von etwa 1900 Befragten mit bis zu 21 

Berufsphasen. 

Die identifizierten Führungspositionen sollen weiter ausdifferenziert werden, um Unterschiede in den 

Rekrutierungschancen zu untersuchen. Die Festlegung weiterer Schwellenwerte für Beamte und für 

Selbstständige ist relativ einfach umzusetzen: die Tätigkeitsangaben der Beamten lassen sich größ-
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tenteils nach den Bundesbesoldungsordnungen
74

 hierarchisch gliedern und nach Tätigkeitsbeschrei-

bungen auf das Ausmaß von Führung bewerten. Eine Homogenität gleich bezeichneter Positionen 

über verschiedene Organisationen hinweg soll näherungsweise angenommen werden. Für Selbst-

ständige liegen Angaben über die Anzahl der Mitarbeiter vor, wobei diese in partnerschaftlich geführ-

ten Unternehmen (z.B. Kanzleien) streng genommen nicht genauso bewertet werden dürften wie in 

allein geführten Unternehmen. Arbeiter und Landwirte werden wegen ihrer sehr geringen Fallzahl bei 

einer Ausdifferenzierung der Führungspositionen nicht weiter berücksichtigt. Im Falle der Angestellten 

sind die Berufsangaben weniger standardisiert, lassen sich also nicht eindeutig hierarchisch gliedern. 

Hierfür wäre es nötig zusätzliche Informationen zu den Betrieben heranzuziehen. Die Betriebsanga-

ben müssten aus den archivierten Daten früherer Erhebungen rekonstruiert, auf ihre Eignung über-

prüft und - soweit möglich - dazu genutzt werden, um die Berufsangaben im Kontext der Betriebe, auf 

die sie bezogen sind, genauer auf das Ausmaß an Führungsverantwortung einzustufen. Nachdem die 

Abstufungskriterien innerhalb der Gruppen der Beamten, der Angestellten und der Selbstständigen 

klar definiert sind, müssten diese noch darauf hin untersucht werden, ob sie zwischen den Typen be-

ruflicher Stellung vergleichbar sind und wie sie gegebenenfalls aneinander angeglichen werden könn-

ten. 

4.3 Funktionale Merkmale 

Die kognitiven Fähigkeiten wurden mit dem Intelligenz-Struktur-Test erhoben (Amthauer 1953), von 

dem in der Primärerhebung die Subtests zur Wortauswahl, zum logischen Schließen im Umgang mit 

Zahlenreihen, zum Schließen durch Analogien und zur Raumvorstellung durchgeführt wurden. Die 

Retest-Reliabilität von Intelligenztests sinkt zwar mit der Länge des Zeitintervalls zwischen den Mes-

sungen, aber auch nach mehreren Jahrzehnten sind mittelstarke Korrelationen zu beobachten 

(Schuerger & Witt 1989), weswegen der im Alter von 16 Jahren ermittelte Wert als Indikator herange-

zogen werden soll. 

In dieser Untersuchung wirkt sich die Selektivität der Stichprobe dahingehend aus, dass niedrige und 

mittlere Bildungs- und Ausbildungsabschlüsse sehr selten vorkommen. Daher werde ich nur dazwi-

schen unterscheiden, ob maximal die mittlere Reife vorliegt, die Fach- oder allgemeine Hochschulreife 

vorliegt, ein Studienabschluss erworben wurde oder ob ein Befragter promoviert wurde. Da die ge-

nauen Zeitpunkt des Erwerbs von Bildung- und Ausbildungsabschlüsse vorliegen, kann die Bildung 

zeitpunktspezifisch in die Analysen eingehen. 

                                                      

74 Hierbei ist anzumerken, dass sich die Bundesbesoldungsordnungen natürlich nicht direkt am Ausmaß der mit 

einer Stelle verbundenen Führung orientieren. Daher müssen erst die Stellenbezeichnungen bestimmt werden, 
ab denen in den jeweiligen Laufbahntypen Führungspositionen beginnen. Oberstudienräte finden sich zum Bei-
spiel nicht in Führungspositionen, Polizeioberräte hingegen schon. Von der jeweiligen Mindestposition ausgehend 
werden dann die nach der Besoldungsgruppe höheren Positionen innerhalb derselben Laufbahn als Positivkriteri-
en für Führungspositionen herangezogen. 
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Die Berufserfahrung in verantwortungsvollen Tätigkeiten wird gebildet, indem die Monate auf summiert 

werden, die vor einem Zeitpunkt, für den die Berufserfahrung gelten soll, in einer der folgenden beruf-

lichen Stellungen ausgeübt wurden: 

 Selbstständige jeglicher Art 

 Angestellte, die selbstständige Leistungen in verantwortungsvoller Tätigkeit erbringen oder begrenzter 

Verantwortung für die Tätigkeit anderer haben und Angestellte mit umfassenden Führungsaufgaben und 

Entscheidungsbefugnissen 

 Beamte im Gehobenen Dienst und Beamte im Höheren Dienst 

 Meister und Poliere als Arbeiter und angestellte Industrie- und Werkmeister 

Zusätzlich soll die allgemeine Berufserfahrung berechnet werden, um den Mehrwert der Berufserfah-

rung in verantwortungsvollen Tätigkeiten quantifizieren zu können. Die allgemeine Berufserfahrung ist 

die Summe der Monate vor dem jeweiligen Zeitpunkt in allen hauptberuflichen Erwerbstätigkeiten 

unabhängig von der beruflichen Stellung. 

4.4 Extrafunktionale Merkmale 

Zum Beruf des Vaters liegen Angaben der Eltern aus der Erstbefragung und Angaben der Kinder aus 

WB1 vor. Beide beziehen sich auf den gleichen Zeitpunkt, nämlich als das Kind die zehnte Klasse des 

Gymnasiums besuchte. Der Zeitpunkt ist insofern geeignet, als er einerseits noch die Sozialisations-

bedingungen der Befragten betrifft, andererseits zu diesem Zeitpunkt schon ein Teil der beruflichen 

Karriere der Eltern zurückliegt 
75

, so dass deren Karriereergebnis zumindest näherungsweise wieder-

gegeben werden kann. Die soziale Herkunft soll in zwei Schritten anhand der beruflichen Stellung 

operationalisiert werden. Zunächst werden die Dienstklassen von den übrigen Berufen abgegrenzt. 

Innerhalb dieser sollen diejenigen Berufe in eine eigene Kategorie zusammengefasst werden, die 

selbst eindeutig auf eine Führungstätigkeit hinweisen. Bei freiberuflichen Akademikern ist dies nicht 

eindeutig, weswegen sie konservativ nicht zu den Führungskräften gezählt werden dürften
76

. Die An-

gehörigen der freien Berufe sollen aber trotzdem zu den Führungspositionen gezählt werden, da sie 

sich neben ihrer Führungstätigkeit noch durch ein relativ hohes Ansehen auszeichnen, dass im Sinne 

der weiter oben ausgeführten theoretischen Überlegungen vergleichsweise relevant für den berufli-

chen Habitus des Positionsinhabers sein sollten. Kleine Selbstständige werden entgegen anderer 

Untersuchungen zur Dienstklasse gezählt, da auch sie sich durch eigenständige Arbeitsgestaltung 

und Freiheit von äußerer Kontrolle auszeichnen. Der Beruf der Mutter soll in gleicher Weise klassifi-

ziert werden, wobei Dienstklasse und Führungskräfte voraussichtlich aufgrund geringer Fallzahlen in 

der letztgenannten Kategorie zusammengefasst werden müssen und nicht berufstätige Mütter geson-

dert behandelt werden sollen, da deren temporäre familial bedingte Nichterwerbstätigkeit auch bei 

eigentlich relativ hoher beruflicher Stellung denkbar wäre, während die Erwerbslosigkeit bei Männern 

in starkem Maße auf einen niedrigen beruflichen Status hinweist. 

                                                      

75 Bei einem angenommenen Generationenabstand von zumeist 20 bis 35 Jahren sollten der Großteil der Eltern 

zum Zeitpunkt der Erstbefragung zwischen 35 und 50 Jahren alt gewesen sein. 
76 Diese Definitionskriterien entsprechen in etwa denen des gehobenen Bürgertums unter Berücksichtigung der 

Veränderungen zwischen 1950 und 1970: Höhere Beamte, Angestellte mit Hochschulabschluss und akademi-
sche Freiberufler konnten in den fünfziger Jahren noch zum gehobenen Bürgertum gezählt werden. In den Jahr-
zehnten danach haben diese Berufsgruppen deutlich an Exklusivität verloren (Hartmann 2002: 34).  
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Tabelle 4 Operationalisierung der sozialen Herkunft 

Berufliche Stellung des Vaters zum Zeit-

punkt, als Befragte 16 Jahre alt waren 

Ausführende 

Tätigkeiten 

Dienstklasse bzw. 

relativ autonom aus-

geübte Tätigkeit 

Führungskräfte 

Rentner, fehlende Werte    

Nicht berufstätig X   

Arbeiter  

-un/angelernte, Facharbeiter 

-Arbeiter mit an Weisungsbefugnis 

 

X 

 

 

X 

 

Angestellte    

-Unqualifizierte, Qualifizierte X   

-Semi-Professionals X   

-Akademisch qualifizierte  X  

-Leitende   X 

Beamte    

-Einfacher und mittlerer Dienst X   

-Gehobener  X  

-Höherer (mindestens Staatsexamen)  X  

-Höherer (ab Ministerialrat)   X 

Selbstständige 

-Landwirte 

 

X 

  

-Kleine  X  

-Mittlere   X 

-Größere   X 

-Freiberufliche Akademiker   X 

-Künstler und Journalisten  X  

Die Erziehungsziele Selbststeuerung und Konformität können indirekt über die Bewertung der Wich-

tigkeit verschiedener Zielsetzungen der höheren Schule als sekundärer Sozialisationsinstanz angenä-

hert werden.
77

 In der Primärerhebung wurden die Eltern zu diesen befragt: 

„In der Diskussion über die Reformen der höheren Schule werden sehr verschiedene Gesichts-

punkte in den Vordergrund gerückt. Wir haben eine Reihe von möglichen Zielsetzungen zu-

sammengestellt. Geben Sie bitte für jeden dieser Punkte an, für wie wichtig sie es halten, dass 

sich die höhere Schule dieser Aufgabe annimmt! 5 solche über jeweils heißen "besonders wich-

tig", 0 "weniger wichtig"; 4, 3, 2, 1 liegen entsprechend dazwischen. Die höhere Schule sollte… 

…viel Wissen vermitteln; zu Gehorsam und Ordnung erziehen; auf das Berufsleben vorbereiten; 

die Fähigkeit vermitteln, Probleme selbstständig zu lösen; zur Charakterbildung beitragen; zur 

Kritik an der bestehenden Gesellschaft erziehen; die Fähigkeit vermitteln, mit anderen Men-

schen gut auszukommen; ethische Wertmaßstäbe vermitteln; den Schüler möglichst konfliktlos 

in die Gesellschaft eingliedern.“ 

                                                      

77 Hierbei muss noch geprüft werden, ob die Annahme gerechtfertigt ist, dass von den Erziehungszielen der hö-

heren Schule auf die Erziehungsziele der Eltern geschlossen werden kann. Dies erscheint zwar möglich und 
plausibel, es wäre jedoch auch denkbar, dass der vermutete Zusammenhang nur zum Teil besteht oder für ein-
zelne Ziele negativ ausfällt: Eltern könnten zum Beispiel eine Vorstellung eines Komplementaritätsverhältnisses 
von Familie und Schule haben. Demnach würden sie ein bestimmtes Erziehungsziel vertreten, z.B. moralische 
Urteilsfähigkeit, dies aber nicht als das Ziel der Schule ansehen, da sie es für eine Privatsache halten, eigene 
Wertmaßstäbe vermitteln möchten oder gegenüber dem normativen Einfluss staatlicher Institutionen misstrauisch 
sind. Der umgekehrte Fall, in dem ein Erziehungsziel der Schule gefordert wird, aber nicht selbst als Erziehungs-
ziel angesehen wird, ist hingegen nur schwer vorstellbar. 
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Das Ziel der Erziehung zu Gehorsam und Ordnung entspricht genau den Zielen (values), die Kohn als 

entscheidend für Konformität gegenüber Autoritäten und charakteristisch für Angehörige der Arbeiter-

klasse identifiziert hat. Das Ziel der konfliktlosen Integration weist auch auf Konformität hin. Die für die 

Mittelschicht relativ bedeutenden Ziele (curiosity, self-control, happiness, consideration of others) wur-

den nicht direkt erfasst. In ihre Richtung gehen aber die Fähigkeit zur selbstständigen Problemlösung, 

die Charakterbildung und die Vermittlung von Wertmaßstäben. Die Fähigkeit, mit anderen gut auszu-

kommen, beinhaltet sowohl das Element der Rücksichtnahme aber auch das Element der Konformität. 

Das Ziel der Gesellschaftskritik ist normativ stark beladen, es geht nicht um die allgemeine Fähigkeit 

und Bereitschaft, Kritik zu äußern, sondern um die unbedingte Kritik an der Gesellschaft, die damit als 

implizit defizitär dargestellt wird. Berufsvorbereitung und Wissensvermittlung sind in diesem Zusam-

menhang neutrale und relativ selbstverständliche Ziele von Bildungsinstitutionen. Es soll geprüft wer-

den, ob sich aus den infrage kommenden Items Faktoren extrahieren lassen, die den theoretischen 

Annahmen entsprechen. Die Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse sind in der folgenden Ta-

belle zu sehen. Die Vermutungen über gemeinsame Komponenten der Erziehungsziele wurden bestä-

tigt. Es wurden zwei Komponenten extrahiert, auf einem laden die Items der Selbststeuerung stark, 

auf dem anderen die der Konformität. Die Fähigkeit, mit anderen gut auszukommen hat sich wie ver-

mutet als nicht eindeutig zuordenbar erwiesen. Sie lädt auf beiden Faktoren deutlich
78

.  

Tabelle 5 Komponentenstruktur der Erziehungsziele 

Komponenten: 

Items 

A1 A2  

h² 

Konfor-

mität 

Selbst-

steuerung 

 

h² 

Ordnung und Gehorsam 0,10 0,80 0,65 0,82 0,12 0,69 

Probleme selbstständig lösen 0,83 -0,16 0,72 -0,16 0,83 0,71 

Charakterbildung 0,71 0,32 0,60 0,34 0,72 0,64 

Mit anderen gut auskommen 0,51 0,52 0,53    

Vermittlung ethischer Wertmaßstäbe 0,61 0,39 0,53 0,42 0,64 0,58 

Konfliktlose Eingliederung in Gesellschaft 0,10 0,81 0,66 0,81 0,09 0,65 

Erklärte Varianz 0,43 0,18  0,44 0,22  

Eigenwerte    2.20 1.08  

Cronbachs α der Variablen    0,62 0,64  

Ladungen und Kommunalitäten (PCA) nach Rotation (Varimax); Ladungen größer ±0,5 in Fettdruck; Bartlett-Test 
p < 0,001; KMO- Kriterium: 0,68 

Dies trifft – in geringerem Maße – auch für Charakter und Wertmaßstäbe zu, die miteinander stärker 

korrelieren als mit der selbstständigen Problemlösung. Die drei Variablen sollen trotzdem zu einer 

Komponente zusammengefasst werden, da sie auch theoretisch-inhaltlich der Selbststeuerung ent-

sprechen. Nach Ausschluss des Items ‚mit anderen gut auskommen„ bleibt die Komponentenstruktur 

konstant. Die personenspezifischen Komponentenwerte werden gespeichert und dienen in den späte-

ren Analysen als unabhängige Variablen. Die Komponenten-Scores sind jeweils auf einen Mittelwert 

                                                      

78 Die Einschätzungen zum Mindestbetrag der Ladungen sind uneinheitlich und variieren zwischen 0,3 und 0,6, 

wobei jede Variable nur auf einem einzigen Faktor mit einem Wert von über 0,3 laden sollte (Wolff & Bacher 
2010: 346). 
 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 180 

von 0 und eine Standardabweichung von 1 standardisiert, die Werte von Konformität sind annähernd 

normal verteilt, die Werte der Selbststeuerung sind deutlich links schief verteilt.
79

  

4.5 Berufsorientierung und private Situation 

Die Neigung zum Beruf und damit zum beruflichen Erfolg bemisst sich an der relativen Wichtigkeit von 

Arbeit und Berufsleben gegenüber konkurrierenden Lebensbereichen.
80

 Die Wichtigkeit der einzelnen 

Lebensbereiche wurde in den drei Wiederbefragungen erhoben. Dies stellt ein Problem für die Analy-

sen dar: Die Voraussetzung der Vorzeitigkeit für Kausalanalysen wäre dann für genau die Positions-

eintritte verletzt, die vor dem 30. Lebensjahr bzw. genauer vor WB1 stattfanden. Es könnte sogar so 

sein, dass frühe berufliche Erfolge den Fokus auf das Berufsleben verschieben. Die Stabilität der 

Wichtigkeit von Beruf und Arbeit ist zwischen dem 30. und dem 43. Lebensjahr nur als mäßig zu be-

zeichnen (Meulemann 2000: 353). Daten zur Entwicklung der Berufsorientierung vor dem 30. Lebens-

jahr liegen nicht vor. Um einschätzen zu können, wie stark sich die Verletzung dieser Annahme auf die 

Ergebnisse auswirkt, sollen die Analysen jeweils unter Ausschluss der vor WB1 in eine Führungsposi-

tion rekrutierten Personen durchgeführt werden sowie unter Berücksichtigung dieser. Die Formulie-

rung der Frage zur Erhebung der Wichtigkeit der Lebensbereiche lautet wie folgt: 

Nun hätte ich gerne von Ihnen gewußt, wie wichtig für Sie die folgenden Lebensbereiche sind, 

die ich Ihnen nun vorlese: Ehe- bzw. Lebenspartner; eigene Familie mit Kindern; Beruf und Ar-

beit; Freizeit und Erholung; Freunde und Bekannte; Verwandtschaft; Religion; Kirche; Politik 

und öffentliches Leben. 

Sagen Sie mir bitte jetzt auf einer Skala von 1 bis 7 zu jedem Lebensbereich für wie wichtig Sie 

ihn halten. 1 bedeutet dabei "unwichtig" und 7 bedeutet "sehr wichtig". Und die Zahlen dazwi-

schen stufen die Wichtigkeit ab. 

Um das genannte Problem des Messzeitpunktes umgehen zu können, werden weitere Indikatoren der 

Neigung zu beruflichem Erfolg herangezogen: berufliche Aspirationen und die Ansprüche hinsichtlich 

der eigenen Leistung. Die Fragen zu den beruflichen Zielen lauten:  

Viele Jugendliche in ihrem Alter haben eine Vorstellung davon, was sie später einmal erreichen 

wollen: zum Beispiel eine hervorragende Leistung zu vollbringen, viel Geld zu haben, ein be-

stimmtes Leben zu führen oder etwas Besonderes zu werden. Haben Sie selbst solche festen 

Vorstellungen über das, was Sie im Leben einmal erreichen wollen? 

Antwortmöglichkeiten: Habe ein festes Lebensziel; habe allgemeine Vorstellungen; habe keine 

genauen Vorstellungen. 

                                                      

79 Wenn Erziehung zur Selbststeuerung einen herkunftsbedingter Vorteil darstellt, dann sollte sie – unter Kontrol-

le demographischer Merkmale der Eltern – mit dem beruflichen Status der Eltern zusammenhängen. Dies soll im 
Vorfeld der eigentlichen Analysen von Führungspositionen anhand linearer Regressionen geprüft werden. 
80 Für die Validität der Berufsorientierung in diesem Sinne spricht, dass die Wichtigkeit eines Lebensbereiches 

gegenüber konkurrierenden einen Einfluss darauf hat, weiterhin Energie in den jeweiligen Lebensbereich zu in-
vestieren oder vergleichbare Tätigkeiten auszuüben: Ob man vor dem Sinn von 60. Lebensjahr in den Ruhestand 
eingetreten ist oder dies vorhat hängt davon ab, wie (un)wichtig einem Beruf und Arbeit gegenüber dem Lebens-
bereich Freizeit sind (Meulemann 2011b). Dies gilt in geringem Maße auch für die Frage, ob man im Ruhestand 
ein produktives Ziel anstatt eines konsumtiven Zieles hat (Meulemann 2011a). 
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Ist für dieses Ziel das Abitur notwendig oder könnten Sie dieses Ziel auch ohne Abitur errei-

chen? 

Antwortmöglichkeiten: Abitur ist notwendig; Abitur ist nicht notwendig, aber nützlich; Abitur ist 

nicht notwendig. 

Das Vorhandensein beruflicher Ziele wird über eine Frage nach einem Lebensziel angenähert und 

über die Frage nach der Nützlichkeit des Abiturs für dieses Ziel auf berufliche Ziele eingegrenzt, da 

auch Ziele außerhalb berufliche Erfolgskategorien denkbar sind. „Erst durch die Nachfrage wird ein 

wenig Licht auf die Art des Lebenszieles geworfen. Ist das Abitur zur Verwirklichung notwendig oder 

wenigstens nützlich, dann weist dies darauf hin, dass eine berufliche Karriere auch ein Element des 

Lebenszieles ist. Die ebenfalls erhobenen Studienaspirationen zielen in dieser Hinsicht eindeutiger auf 

die berufliche Lebensplanung“ (Birkelbach 2000: 122). Ein berufliches Ziel wird als vorhanden ange-

sehen, wenn mindestens allgemeine Zukunftsvorstellungen vorliegen und wenn gleichzeitig das Abitur 

für das Erreichen dieser Vorstellungen als mindestens nützlich angesehen wird. 

Die Leistungsansprüche wurden indirekt über folgende beiden Fragen erhoben: 

Wie hart arbeiten sie für die Schule im Vergleich zu ihren Mitschülern/Mitschülerinnen? 

Antwortmöglichkeiten jeweils auf einer Skala von 0 bis 5 : 5: sehr hart; 0: Klassendurchschnitt; 

5: weniger hart 

Wo müssten ihre Leistungen im Vergleich zu denen ihrer Mitschüler/Mitschülerinnen liegen, 

damit sie mit sich selbst zufrieden sind? 

Antwortmöglichkeiten: 5: Ganz oben; 0: Klassendurchschnitt; 5: Ganz unten. 

Die Frage nach dem Arbeitsaufwand gibt einen Hinweis darauf, wie viel man für gute (schulische) 

Leistungen zu tun bereit ist. Sie stößt aber bei denjenigen an eine Decke, die ihr Niveau spielerisch 

erfüllen, selbst wenn es überaus hoch ist. Genauso wäre es hypothetisch denkbar, dass jemand ohne 

hohe Ansprüche an sich selbst vergleichsweise viel für die Schule arbeitet, sei es aus Spaß an der 

Arbeit oder aus Ritualismus. Aus diesem Grund werden gleichzeitig die Angaben zur Frage nach der 

Schwelle zur Zufriedenheit im sozialen Vergleich herangezogen. Beide Indikatoren können zusammen 

genommen eine gemeinsame Komponente enthalten: das Anspruchsniveau bzw. die Motivation zur 

Leistung im sozialen Vergleich. Hierzu sollten die entsprechenden Variablen miteinander korrelieren.
81

 

Die gemeinsame Komponente der beiden Variablen soll als Indikator für die berufliche Erfolgsorientie-

rung herangezogen werden unter der Annahme, dass es sich dabei um eine Eigenschaft handelt, die 

bereichsunspezifisch – also sowohl in Bezug auf schulischen als auch beruflichen Erfolg – und über 

die Zeitspanne vom späten Jugendalter bis ins Berufsleben relativ stabil ist. 

                                                      

81 Dies muss aber nicht sein: es ist denkbar, dass es Schüler gibt, die sehr hart arbeiten, aber deren Welt bei 

durchschnittlichen Leistungen nicht zusammenbräche. Genauso gut kann es Schüler geben, die zu den Besten 

gehören wollen und gleichzeitig nur durchschnittliche Anstrengungen dafür benötigen. Die beiden Variablen kor-

relieren nur mäßig miteinander (Pearsons r = .18), laden aber stark (.77) auf einer gemeinsamen Komponente, 

die die Varianz der beiden Variablen in hinreichendem Maße (59%) erklärt. 
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Familiale Verpflichtungen liegen vor allem in der Beaufsichtigung, Betreuung und Erziehung von Kin-

dern und sind umso umfangreicher, je jünger die Kinder sind: der Zeitaufwand für Kindererziehung ist 

bei Frauen und Männern in Partnerschaften mit Kindern im Alter unter sieben Jahren deutlich erhöht. 

Die beiden Altersgruppen von sieben bis zwölf Jahren und über 13 Jahren unterscheiden sich weniger 

stark hinsichtlich der dafür notwendigen Elternarbeit (Künzler et al. 2001: 99). Daher wird bei der 

Operationalisierung von familialen Verpflichtungen nicht nur die gesamte Anzahl an Kindern betrach-

tet, sondern zum einen die Anzahl der Kinder im Alter unter sieben Jahren und zum anderen die An-

zahl der Kinder im Alter von 7 bis 18 Jahren. Die Verpflichtungen durch Hausarbeit sind mit der Part-

nerschaft und der Wohnform verknüpft. Kohabitation bedeutet, dass eine Person mit ihrem Partner 

zusammen lebt. Dies war bei fast allen Befragten im Verlauf ihres Lebens zumindest zeitweise der Fall 

(Wawrzyniak 2011). Da keine vollständige Erwerbsbiografie des Partners vorliegt, sondern aus-

schließlich Informationen darüber, ob er zu Beginn und zum Ende der Partnerschaft bzw. zum aktuel-

len Zeitpunkt erwerbstätig war bzw. ist, ist es nicht möglich monatsgenaue Informationen zum Er-

werbsstatus des Partners in die Untersuchung einfließen zu lassen. Dieser Faktor kann und soll daher 

nur bei zeitdiskreten Analyseverfahren untersucht werden. 

4.6 Analysestrategien 

Zunächst einmal ist von Interesse, wie viele der ehemaligen Gymnasiasten bis zu ihrem durchschnitt-

lich 56. Lebensjahr eine Führungsposition (nach dem Minimalkriterium) erreichten. Als nächstes soll 

der Eintritt im Zeitverlauf betrachtet werden: In welcher Lebensspanne findet der Eintritt statt und in 

welchen Lebensabschnitten geschieht dies durch besonders häufig? Dies ist möglich mithilfe von ein-

fachen Überlebensanalysen. Danach sollen Eintritt und Verlauf von unterschiedlichen Teilgruppen 

untersucht werden. Die sich im Zeitverlauf ändernden unabhängigen Variablen werden hierbei nur 

berücksichtigt, wenn es inhaltlich sinnvoll ist und keine allzu starken Veränderungen zu erwarten sind. 

Metrische Variablen werden für diese Analysen kategorisiert. 

Im Anschluss sollen multivariate ereignisanalytische Verfahren angewendet werden, um erstens die 

Rechtszensierung der Daten zu berücksichtigen. Zweitens können damit nur die jeweils eigenständi-

gen Effekte der unabhängigen Variablen unter Kontrolle der jeweils anderen unabhängigen Variablen 

gemessen werden. Drittens sollen die Einflüsse der sich im Lebensverlauf verändernden Merkmale als 

zeitabhängige Kovariaten im Modell untersucht werden, um das volle Potenzial der Daten auszu-

schöpfen. Es sollen jeweils Modelle mit den einzelnen Faktorengruppen (Situation und Neigung, funk-

tionale, extrafunktionale Merkmale) geschätzt werden, um deren jeweilige Erklärungskraft vergleichen 

zu können. Im Anschluss sollen jeweils mehrere und später alle Faktorengruppen gleichzeitig in die 

Analyse einfließen, um zu untersuchen, ob und wie bivariat beobachtbare Einflüsse unter Kontrolle 

anderer Faktoren Bestand haben. Daraus lassen sich indirekte Einflüsse ablesen, zum Beispiel, ob 

der Effekt der sozialen Herkunft abnimmt, wenn Motivation und Aspirationen in das zu untersuchende 

Modell mit aufgenommen werden. Anschließend sollen die Rekrutierungsmerkmale für Führungsposi-

tionen im weiten Sinne und für höhere Führungspositionen miteinander verglichen werden, um zu 

überprüfen, ob insbesondere höhere Führungspositionen durch eine stärkere Selektivität nach leis-

tungsfremden Merkmalen gekennzeichnet sind. Zuletzt sollen Unterschiede in den Einflussfaktoren bei 

der Rekrutierung in verschiedenen Sektoren untersucht werden, also dem öffentlichen Dienst und der 
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Privatwirtschaft im Allgemeinen und verschiedenen Branchengruppierungen im Speziellen. Die weite-

ren geplanten Arbeiten werden genauer in Punkt 6 beschrieben. 

5 Ergebnisse 

5.1 Der Eintritt in Führungspositionen im Zeitverlauf 

Die folgenden Ergebnisse beziehen sich ausschließlich auf die bisherige Operationalisierung, also der 

Minimalstufe von Führungspositionen. Von denjenigen 1919 Befragten, die jemals eine Berufstätigkeit 

ausgeübt haben, haben 35% eine Führungsposition erreicht. Hierbei sind jedoch auch Panelausfälle, 

also die Fälle mit unvollständiger Erwerbsbiographie enthalten. Nimmt man an, dass Aufstiege in die 

erste Führungsposition auch nach dem 30. bzw. 43. Lebensjahr stattfinden, sollte die Wahrscheinlich-

keit derjenigen Gymnasiasten, deren komplette Erwerbsbiografie bis WB3 vorliegt, höher liegen. Dies 

ist der Fall, bis zum 57. Lebensjahr sind 40% jemals in einer Führungsposition gewesen.
82

 

Abbildung 3 Eintritt in Führungspositionen zwischen dem 20. und 60. Lebensjahr 

 

Auf der Zeitachse ist die Anzahl der Jahre seit dem 20. Lebensjahr abgetragen. Die Zensierungszeit-

punkte sind durch kleine vertikale Striche auf der Kurve dargestellt, die sich ab etwa dem 55. Lebens-

jahr verdichten und das Alter markieren, bis zu dem Daten über den jeweiligen Teilnehmer vorliegen. 

Aus dem Verlauf wird deutlich, dass sich der Anteil an Führungskräften nach den ersten beiden Wie-

derbefragungen noch jeweils erhöht hat, was die weiter oben aufgestellte Annahme bestätigt: im Alter 

von 30 Jahren lag der Anteil bei nur 10%, im Alter von 43 Jahren bei etwa 33%. Die Kurve entspricht 

                                                      

82 Deren erste Führungspositionen lassen sich nach beruflichen Merkmalen charakterisieren. Hinsichtlich der 

beruflichen Stellung waren größtenteils Angestellte (57 %), Beamte (19 %) und Selbstständige (22 %) enthalten. 
Angestellte und Beamte waren jeweils zu etwa gleichen Teilen in gehobener und höherer Stellung. Vorarbeiter, 
Meister und Landwirte machten zusammen nur etwa anderthalb Prozent aus. Etwa ein Drittel der Positionen 
befand sich im öffentlichen Dienst. 
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einer logistischen Funktion, sie wird bis etwa zum 35. Lebensjahr zunehmend steiler und flacht da-

nach wieder ab.  

5.2 Bewertung der Schätzung des Führungskräfteanteils 

Der höhere Anteil könnte aber auch daran liegen, dass Führungskräfte im Sinne eines Erfolgs-Bias 

(Birkelbach 1998a) besonders häufig zu weiteren Befragungen bereit waren bzw. häufiger erreicht 

werden konnten. Aufschluss darüber gibt uns die grafische Darstellung der Überlebensfunktionen für 

die drei Gruppen von Teilnehmern: diejenigen, die nur an WB1 teilnahmen (20% aller Teilnehmer der 

Wiederbefragungen), diejenigen, die nur bis WB2 befragt wurden (15%) und diejenigen, die bis WB3 

im Panel vertreten sind (65%). Falls Personen, die eine Führungsposition erreicht haben, häufiger in 

den weiteren Befragungen vertreten sind, sollten die Kurven der jeweils niedrigeren Gruppen (Teil-

nahme bis WB1 bzw. WB2) unter der Kurve der jeweils länger im Panel verbliebenen Gruppe (bis 

WB2 bzw. WB3) liegen. 

Abbildung 4 Eintritt in Führungspositionen nach Panelteilnahme 

 

Dies trifft nicht zu. Bis WB1 liegt der Anteil der Führungskräfte in allen drei Gruppen etwa gleichauf. In 

der darauf folgenden Phase bis WB2 liegt der Führungskräfteanteil bei den Ausfällen sogar höher, 

insbesondere ab dem 35. Lebensjahr. Personen, die häufiger und früher Führungspositionen erreich-

ten, sind seltener über den kompletten Erhebungszeitraum hinweg vertreten. Dieser Unterschied 

könnte entweder durch eine geringere Teilnahmeneigung von Führungskräften erklärt werden oder 

durch dritte Merkmale, die sowohl bei Führungskräften als auch bei Ausfällen häufiger vorkommen. 

Männer sind wie oben berichtet im Allgemeinen häufiger in Führungspositionen vertreten und - vergli-

chen mit ihrem Anteil in WB3 (53%) – auch häufiger in WB2 (57%). Das Geschlecht hat einen eigen-

ständigen Effekt auf die Panelmortalität zwischen den beiden Befragungen (Birkelbach 2011). Daher 

könnte der höhere Führungskräfteanteil unter den nur bis WB2 im Panel gebliebenen durch ihre de-
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mographische Zusammensetzung erklärt werden. Falls dies zutrifft, sollten sich die Überlebenskurven 

der drei Gruppen jeweils bei Männern und Frauen in etwa gleichen, wenn man die drei Teilnehmer-

gruppen nun nach Geschlecht aufteilt.  

Abbildung 5 Eintritt in Führungspositionen nach Panelteilnahme und Geschlecht 

 

Dies ist bei den Frauen der Fall (zu sehen an den unteren drei Kurven), bei den männlichen Teilneh-

mern hingegen nicht. Die Unterschiede treten bei den Männern dagegen noch etwas prononcierter 

hervor. Die im Panel verbliebenen Männer sind 1997 zu 44% Führungskräfte, die nach WB2 aus dem 

Panel Ausgeschiedenen sind dies sogar zu 57%, erreichten also bis dahin häufiger Führungspositio-

nen als der Rest der Befragten im gesamten Berufsleben. Die gefundenen Unterschiede bestehen 

auch unter Konstanthaltung anderer Drittvariablen.
83

 Deshalb ist anzunehmen, dass die weitere Teil-

nahme in einem substantiellen Zusammenhang steht mit dem Eintritt bzw. dem Innehaben einer Füh-

rungsposition. Diejenigen, die schon früh in Führungspositionen gelangten, dürften die Karriereleiter 

bis WB3 noch weiter erklommen haben und ihren positionalen ‚Vorsprung„ entsprechend aufrechter-

halten oder ausgebaut haben. Wenn dies der Fall ist, könnten sich längere Arbeitszeiten bei Füh-

rungskräften so auswirken, dass die subjektiven relativen Kosten einer Befragung im Vergleich zu 

alternativen Tätigkeiten für diese Gruppe besonders hoch sind. Es ist auch denkbar, dass Führungs-

kräfte schlechter erreichbar sind, wenn sie länger und vor allem auch während der üblichen Erhe-

bungszeiträume arbeiten
84

 oder häufiger den Wohnort wechseln bzw. im Ausland tätig sind. Eine wei-

tere Erklärung bestünde darin, dass Führungskräfte ein geringeres Interesse an sozialwissenschaftli-

chen Befragungen haben. Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass der eigentliche Führungskräf-

                                                      

83 Abitur bzw. Studium bis WB2, Intelligenz, berufliches Ziel, gehobene Herkunft, Studienfach, Kind bis WB2, 

Partner WB2. 
84 Dies sollte in der Kölner Gymnasiastenstudie kein Hinderungsgrund gewesen sein, da die Interviewtermine 

sehr flexibel vereinbart werden konnten. 
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teanteil an den ehemaligen Gymnasiasten höher ist, als anhand der Befragungsdaten der Teilnehmer 

feststellbar. Dies ist für die vorliegende Untersuchung jedoch unproblematisch, da nicht der Anteil, 

sondern Einflussfaktoren untersucht werden sollen. Verzerrungen bei der Schätzung der Einflussfakto-

ren entstünden, wenn sich die Führungskräfte in den Ausfallgruppen in ihren Untersuchungsmerkma-

len stärker oder schwächer von den übrigen Befragten unterscheiden als sie dies in der Untersu-

chungsgruppe bis WB3 (UGWB3) tun. Dies gilt in geringem Maße für die soziale Herkunft: in UGWB3 liegt 

der Anteil von Personen, die bis zum 43. Lebensjahr eine Führungsposition erreicht haben bei geho-

bener Herkunft bei 37%, bei eher niedriger Herkunft bei 28% (Prozentsatzdifferenz d% = 9). In der 

UGWB2 beträgt der Anteil bei gehobener Herkunft 47%, bei eher niedriger Herkunft 30% (gerundete d% 

= 18) - der Unterschied ist in der Gruppe der Ausfälle also deutlich höher. Dasselbe gilt für den Zu-

sammenhang mit einem erfolgreich abgeschlossenen Studium bis 1997 (UGWB2: d% = 15; UGWB3: d% = 

7) und mit Geschlecht (UGWB2: d% = 42; UGWB3: d% = 23, siehe Abbildung 5). Die Unterschiede in den 

Einflussstärken bestehen zwar auch bei simultaner Untersuchung
85

, die Einflussfaktoren weisen aber 

in die gleiche Richtung und unterscheiden sich nur im Falle von Geschlecht signifikant (wie in Abbil-

dung 5). Insofern sind die Verzerrungen durch Panelmortalität für die Schätzung der Einflussstärken 

vorerst als unproblematisch zu bewerten, wobei der erhöhte Ausfall männlicher Führungskräfte noch 

genauer zu untersuchen ist. Im Folgenden werden ausschließlich die Daten der Teilnehmer bis ein-

schließlich WB3 betrachtet. 

5.3 Der Einfluss von Intelligenz, Geschlecht und Herkunft 

Die Befragten wurden anhand ihrer Intelligenzwerte in zwei Gruppen eingeteilt. Die Gruppengrenze ist 

ein Wert von 120 Punkten.
86

 Darüber liegt die Gruppe der Hochbegabten, die etwa 20% der Befragten 

ausmachen.  

                                                      

85 Durchgeführt wurde eine logistische Regression des Eintritts in eine Führungsposition bis zum Zeitpunkt von 

WB2 auf Geschlecht, Studium, Herkunft und Ausfall nach WB2 sowie Interaktionsterme zur Untersuchung der 
Unterschiede zwischen UGWB2 und UGWB3. 
86 Dieser entspricht im Fall des IST einem Abstand von zwei Standardabweichungen über dem Mittelwert von 100 

– dem Mittelwert einer Normstichprobe, nicht der untersuchten Gymnasiasten. Die Teilnehmer der dritten Wie-
derbefragung erreichten im Durchschnitt einen Wert von 112 Punkten.  
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Abbildung 6 Eintritt in Führungspositionen nach Testintelligenz 

 

Zu Beginn liegen die Anteile in beiden Gruppen etwa gleichauf (vgl. Abbildung 6). Die Linien gehen ab 

dem 30. Lebensjahr auseinander. Die Gruppe mit einem Testwert von über 120 steigt bis zum 40. 

Lebensjahr häufiger in Führungspositionen auf, im Ergebnis liegt ihr Führungskräfteanteil gut zehn 

Prozentpunkte über dem der maximal überdurchschnittlich Intelligenten.
87

 Da es sich nur um einen 

bivariaten Befund handelt, stellt sich die Frage ob der Effekt der Intelligenz ausschließlich indirekt über 

Schulnoten, Bildungsabschlüsse oder unterschiedliche Studien- bzw. Berufswahlen wirksam wird oder 

unabhängig davon karriererelevant ist. 

Der Vergleich zwischen Frauen und Männern entspricht dem bisherigen Forschungsstand. Auch in 

unserer weit überdurchschnittlich ausgebildeten Untersuchungsgruppe finden sich deutliche Unter-

schiede zwischen den Geschlechtern: Der Führungskräfteanteil liegt bei den Männern etwa doppelt so 

hoch wie bei den Frauen (vgl. Abbildung 7).  

                                                      

87 Innerhalb dieser Gruppe gab es keine bedeutsamen Unterschiede zwischen den (unter)durchschnittlich Intelli-

genten (Testwert bis 100), den leicht überdurchschnittlich Intelligenten (Testwert über 100 bis 110) und denjeni-
gen mit einem Testwert über 110 bis 120 (nicht abgebildet). 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 188 

Abbildung 7 Eintritt in Führungspositionen von Frauen und Männern 

 

Die Unterschiede zeichnen sich bei der Geburt von Kindern ab dem 28. Lebensjahr ab, beginnen also 

mit der Familienphase. Die Steigerung ist bei den Männern bis etwa zum 40. Lebensjahr stärker aus-

geprägt als bei den Frauen. Zu diesem Zeitpunkt liegt der Unterschied im Führungskräfteanteil bei 

etwa 20 Prozentpunkten. Der Zeitraum, in dem sich die Unterschiede herausbilden, verweist auf die 

Bedeutung der privaten Situation bei der Erklärung der Geschlechterunterschiede. Hier stellt sich die 

Frage, ob Geburt und Kinderanzahl den Geschlechtseffekt hinreichend erklären können, oder sich 

auch die Kohabitation und damit verbundene häusliche Arbeitsteilung wie vorhergesagt für Frauen 

negativ auswirkt. Des Weiteren kann der Geschlechtseffekt zum Teil auch auf Unterschiede im Bil-

dungsniveau zurückzuführen sein, da Schülerinnen in der untersuchten Stichprobe bereits seltener 

das Abitur erreichten als ihre männlichen Mitschüler (Meulemann 1995: 122). Darüber hinaus stellt 

sich die Frage, ob Frauen deswegen seltener Führungspositionen erreichen, weil sie seltener Ziele 

haben und ihnen Beruf und Arbeit im Durchschnitt weniger wichtig sind.
88

 Die Geschlechtsunterschie-

de könnten auch auf Unterschiede in der Studien- und Berufswahl zurückzuführen sein. Etwa die Hälf-

te der Abiturientinnen studierte das Lehramt, während dies bei den Männern nur jeder Vierte tat. Diese 

wählten auch unter Kontrolle der Fachinteressen wesentlich häufiger Wirtschafts-, Naturwissenschaf-

ten, technische Disziplinen oder Jura (Meulemann 1991: 309ff., 1995: 152)  – also Studiengänge, die 

häufiger in sehr hohen wirtschaftlichen Führungspositionen zu finden sind (Bürklin & Rebenstorf 1997: 

180; Hartmann 1997: 304). 

                                                      

88 Drei Viertel der 16 jährigen Schüler gaben an ein berufliches Ziel oder eine Vorstellung zu haben, für die das 

Abitur mindestens nützlich ist, bei den Schülerinnen lag dieser Anteil nur bei etwa 60% (Birkelbach 2000: 123). 
Die Wichtigkeit von Beruf und Arbeit liegt bei Männern sowohl mit 30 als auch mit 43 Jahren geringfügig höher als 
bei Frauen (Meulemann 2001a: 177). 
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Die Unterschiede zwischen den verschiedenen Herkunftsgruppen sind wesentlich schwächer ausge-

prägt als die Geschlechtsunterschiede. Kinder von Arbeitern sowie maximal mittleren Beamten und 

Angestellten gelangen signifikant seltener in Führungspositionen als Kinder von Selbstständigen und 

autonom bzw. anweisend arbeitenden Angestellten und Beamten. Die Unterschiede zwischen den 

beiden Gruppen bilden sich von Beginn des Erwerbslebens an bis zum 40. Lebensjahr heraus und 

bleiben von da an relativ konstant. Auch in diesem Fall lassen sich die Unterschiede womöglich auf 

Bildung und Ausbildung zurückführen.  

Abbildung 8 Eintritt in Führungspositionen nach sozialer Herkunft 

 

Differenziert man die gehobene Herkunftsgruppe weiter aus (nicht dargestellt), wird sichtbar, dass 

Angehörige des gehobenen Bürgertums schon ab dem 25. Lebensjahr häufiger Führungspositionen 

erreichen, diesen Vorsprung bis zum 30. Lebensjahr ausbauen, aber dann im weiteren Verlauf wieder 

gegenüber den Angehörigen der übrigen Dienstklasse einbüßen. Dies könnte ein Hinweis darauf sein, 

dass im Verlauf des Berufslebens zunehmend erworbene Qualifikationen und Erfahrungen gegenüber 

frühen Vorteilen der Bildung und der Herkunft wichtiger werden. Auch hier stellt sich die Frage, ob der 

Effekt sozialer Herkunft nicht allein auf Unterschieden in erreichten Bildungsabschlüssen, Studienfä-

chern und Aspirationen beruht. 

Im nächsten Schritt sollen die bisher untersuchten Einflussfaktoren sowie alle weiteren in Tabelle 2 

aufgelisteten Hypothesen gemeinsam mithilfe von Proportional-Hazard-Regressionen (Cox 1972) 

untersucht werden, um erstens die relative Erklärungskraft von Neigung, Situation und Bewerber-

merkmalen zu ermitteln und zu vergleichen. Zweitens soll geprüft werden, inwieweit diese Effekte in 

einem gemeinsamen Modell weiterbestehen. Drittens soll gezielt untersucht werden, worauf die 

bivariat gefundenen Unterschiede zwischen Geschlechtern und Herkunftsgruppen zurückzuführen 

sind: gelangen Frauen seltener in Führungspositionen, weil sie weniger berufsorientiert sind, weil sie 
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hinderliche private Entscheidungen treffen, weil als sie ein geringeres Qualifikationsniveau erreichen 

oder weil sie andere Studienfächer und Berufe wählen? Hierzu wird der Geschlechtskoeffizient über 

verschiedene Modelle hinweg verglichen, in denen jeweils zunächst einzelne und danach mehrere 

weitere Mediatorvariablen eingeführt werden.  

6 Weiteres Vorgehen und geplante ergänzende Analysen 

6.1 Ausdifferenzierung der Führungspositionen 

Der Forschungsstand (siehe Punkt 3.4.6) legt nahe, dass leistungsfremde Merkmale mit steigender 

Positionshöhe an Bedeutung gewinnen. Um diese These zu überprüfen, müssen mehrere hierarchisch 

aufeinander aufbauende Stufen von Führungspositionen definiert und hinsichtlich der dafür relevanten 

Rekrutierungsmerkmale verglichen werden. Wie in Punkt 4.2.4 angedeutet, ist dies mit einem erhebli-

chen Aufwand im Falle der Beamten und insbesondere der Angestellten verbunden. Der Aufwand 

besteht darin, erstens Positionen innerhalb zusammenhängender Laufbahnen dahingehend zu be-

stimmen, ob und in welchem hierarchischen Verhältnis sie zueinander stehen. Zweitens müssen diese 

Positionen zwischen verschiedenen Laufbahnen vergleichbar sein, um sie einheitlich einer höheren 

Führungsebene zuordnen zu können. Drittens müssen Indikatoren für die jeweiligen Positionen an-

hand der Angaben zu den Berufen datenorientiert festgelegt werden, mithilfe derer die jeweilige Posi-

tionsebene operationalisiert werden kann, und gegebenenfalls in mehreren Überprüfungs- und Korrek-

turdurchgängen überarbeitet werden. 

6.2 Ergänzungen der erklärenden Faktoren 

Die Berufserfahrung in verantwortungsvoller Tätigkeit soll als leistungsbezogener Faktor in die Unter-

suchung einfließen und ist bereits als sich im Zeitverlauf verändernder Variablenvektor berechnet. Für 

die spätere Untersuchung höherer Führungspositionen soll ein zusätzlicher Variablenvektor gebildet 

werden, der die bisherige Berufserfahrung in Führungspositionen angibt. Diese führungsspezifische 

Berufserfahrung sollte sich positiv auf weitere Aufstiege auswirken. 

Unterbrechungen im Erwerbsleben haben einen negativen Einfluss auf die vermutete Qualifikation: 

zum einen werden keine neuen beruflichen Kenntnisse erworben, zum anderen können die bestehen-

den durch den Mangel an Gelegenheiten ihrer Verwendung ‚einrosten„. Dieser leistungsbezogene 

Effekt wird bereits über die Kontrolle der Berufserfahrung abgedeckt. Längere Phasen der Erwerbsun-

terbrechung durch nicht-berufsbezogene Tätigkeiten (zum Beispiel Elternschaft, Arbeitslosigkeit, Aus-

zeit) können darüber hinaus auch unabhängig von der Berufserfahrung als negatives Signal wirken 

und somit ein extrafunktionales Hemmnis für den beruflichen (Wieder-) Einstieg sein. 

Bisher wurden ausschließlich Bildungsabschlüsse aus Schule und Hochschule berücksichtigt. Ab-

schlüsse der beruflichen Aus- und Weiterbildung haben sich jedoch auch als bedeutsam für das Inne-

haben einer Führungsposition erwiesener (Kleinert et al. 2007: 156ff.). In der Kölner Gymnasiasten-

studie wurden alle Ausbildungsphasen einschließlich der erreichten Abschlüsse erhoben. Um den 

Einfluss dieser auf den Eintritt in Führungspositionen untersuchen zu können, müssen diese sehr 

heterogenen Abschlüsse kategorisiert werden. Aus den gebildeten Kategorien müssen anschließend 

zeitabhängige Variablenvektoren berechnet werden. 
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Nach der Theorie der sozialen Reproduktion im Sinne Bourdieus kann der herkunftsabhängige Bil-

dungs- und Berufserfolg zum Teil durch die sozialisatorische Transmission des elterlichen Habitus 

erklärt werden (Bourdieu 1987). Dabei werden unter anderem beobachtete Denk- und Verhaltenswei-

sen erfahren und angeeignet. Nach der sozialen Lerntheorie (Bandura 1976) kann diese Aneignung 

als Modelllernen beschrieben werden. Dieses verläuft aber nicht bedingungslos, sondern ist unter 

anderem abhängig von der Qualität der Beziehung zwischen Modell (Elternteil) und Beobachter 

(Kind). Im Allgemeinen kann die emotionale Beziehungsqualität zwischen Eltern und Kindern als im 

Vergleich zur Beziehung zu anderen Modellen relativ positiv angenommen werden. Unterschiede sind 

jedoch anzunehmen und müssen kontrolliert werden. Es wird ein moderierender Einfluss der Bezie-

hungsqualität auf den Einfluss der Herkunft vermutet, der sich auch aus der Analyse biografischer 

Interviews als entscheidender Faktor für die gelingende Statusreproduktion erwiesen hat (Preißer 

2003: 233). Aus der Erstbefragung liegen Angaben zum familialen Klima, zur Bewertung der elterli-

chen Erziehung und zur Unterstützung durch die Eltern vor. Die entsprechenden Variablen sollen un-

ter Berücksichtigung des Forschungsstandes auf ihre Eignung hin untersucht werden und gegebenen-

falls zur Analyse der Transmissionsbedingungen herangezogen werden. Darüber hinaus liegen noch 

Angaben zum (schulbezogenen) elterlichen Erziehungsverhalten vor: das Ausmaß an Kontrolle, die 

Setzung von Regeln, die Verhaltenssanktionierung sowie Vorstellungen über Entwicklung und Ent-

scheidungsfähigkeit von Jugendlichen geben Hinweise auf eine Erziehung hin zur Selbststeuerung 

bzw. zur Konformität, die – wie oben erläutert – einen möglichen Transmissionsriemen vom berufli-

chen Habitus der Eltern hin zum Habitus der Kinder darstellt. 

Die geringe Standardisierung des Prozesses und der Kriterien wurde als besonderes Merkmal bei der 

Rekrutierung von Führungspositionen herausgearbeitet. Der Grad der Standardisierung ist jedoch 

nicht über alle Berufe, Sektoren und Branchen als gleich anzusehen. Eine sehr allgemeine aber 

gleichzeitig prototypische Unterscheidung ist die zwischen öffentlichem Dienst und Privatwirtschaft: 

Der öffentliche Dienst ist stärker nach Qualifikations- und Laufbahngruppen strukturiert (Keller & Klein 

1994: 152), weswegen Ausbildungsabschlüsse und Berufserfahrung dort einen stärkeren Effekt haben 

sollten. Gleichzeitig ist der Rekrutierungsprozess im öffentlichen Dienst stärker reguliert und über-

wacht. Aus diesen Gründen ist es anzunehmen, dass direkt beobachtbare Leistungsfaktoren dort ei-

nen stärkeren Effekt haben, während Einflüssen durch leistungsfremde Faktoren stärker Einhalt gebo-

ten wird. Unter den im öffentlichen Dienst Beschäftigten sollen sowohl Angestellte als auch Beamte 

zusammengefasst werden, in der Privatwirtschaft sollen Selbstständige und abhängig Beschäftigte 

gesondert betrachtet werden. Für die einzelnen Analysen müssen die Untersuchungsgruppen so ge-

wählt werden, dass ausschließlich Personen der jeweiligen Gruppe miteinander verglichen werden. 

Nur wer jemals im öffentlichen Dienst tätig war, soll bei der Untersuchung des Einstiegs in Führungs-

positionen im öffentlichen Dienst berücksichtigt werden, um zu verhindern, dass Effekte der Berufs-

wahl die Effekte der Rekrutierung in Führungspositionen konfundieren. Die Einflüsse der verschiede-

nen Rekrutierungsmerkmale sollen in den jeweiligen Teilgruppen getrennt untersucht und anschlie-

ßend miteinander verglichen werden. 

In einem weiteren Schritt sollen die beiden Hauptbereiche öffentlicher Dienst und Privatwirtschaft wei-

ter nach Sektoren ausdifferenziert werden, da davon auszugehen ist, dass zwischen diesen Unter-

schiede in der Rekrutierungswahrscheinlichkeit bestehen (Bürklin & Rebenstorf 1997: 79; Hartmann 
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2002: 98ff.). Der öffentliche Dienst soll zum einen in den Bereich Verwaltung, zum anderen in den 

Bereich Wissenschaft, Bildung und Gesundheitswesen aufgeteilt werden. Die Privatwirtschaft soll in 

produzierendes Gewerbe, Handel und Dienstleistungen unterteilt werden. Die Unterteilung setzt eine 

hinreichende Identifizierbarkeit auf Basis der kodierten Angaben zu den Berufsbranchen voraus sowie 

ausreichende Fallzahlen an Angehörigen der jeweiligen Sektoren im Allgemeinen sowie Führungskräf-

ten im Speziellen. Diese Voraussetzungen sind noch zu prüfen. 

6.3 Verbleib in und Ausstieg aus Führungspositionen 

Der herkunftsspezifische Habitus ist nicht ausschließlich beim Eintritt in Positionen wirksam, sondern 

auch danach können Positionsinhaber negativ auffallen oder sich selbst über ein schlechtes Pas-

sungsverhältnis zwischen Person und Position gewahr werden, weil sie informelle Voraussetzungen 

nicht mitbringen, umfassendere positionsspezifische Sozialisationsleistungen, also subjektive An-

strengung und Anpassung erforderlich sind oder sie sich in der Position nicht wohl fühlen.  

Um herauszufinden, ob mit der Überwindung der Eintrittsschwelle gleiche weitere Verbleibchancen 

bestehen, oder ob Frauen und Personen aus niedriger bzw. mittlerer sozialer Herkunft eher und früher 

aus Führungspositionen ausscheiden bzw. gehen, muss der Verbleib in Führungspositionen unter-

sucht werden. Vergleichbar zum Vorgehen bei der Untersuchung des Eintritts in Führungspositionen 

sollen ebenfalls Ereignisanalysen durchgeführt und Neigung, private Situation und leistungsbezogene 

Faktoren kontrolliert werden. Neben diesen Einflussfaktoren müssen weitere möglicherweise verbleib-

relevante Charakteristika der jeweils aktuellen Stelle mit einbezogen werden. Dazu gehören Einkom-

men, Prestige und die Zufriedenheit mit der jeweiligen Stelle. Insbesondere die Zufriedenheit sollte als 

Produkt sämtlicher Erträge und Erfahrungen einen starken Einfluss auf den Verbleib haben, der über 

den Effekt objektiver Berufserfolge hinausgeht.
89

 Der Einfluss der Zufriedenheit weist unter Kontrolle 

objektiver Berufsmerkmale auf das Ausmaß subjektiv erlebter Passung zwischen Person und Positio-

nen hin. Die Bedeutung der Stellenzufriedenheit hat sich empirisch unter anderem für die generelle 

Neigung, möglichst lange im Erwerbsleben zu bleiben, gezeigt, wo die Stellenzufriedenheit der ein-

flussstärkste Faktor ist (Meulemann 2011b). Das zu untersuchende Ereignis ist in diesem Fall der 

Austritt, welcher aus mehreren Gründen stattfinden kann: Es kann sich um einen auf das Privatleben 

bezogenen Ausstieg aus dem Erwerbsleben handeln. Dies ist in unserer Stichprobe bereits bei 13,4% 

der Befragten der Fall (ebd.). Weitere neutrale Ausstiegsgründe wären Positionswechsel in eine sub-

jektiv attraktivere Führungsposition oder die Beendigung eines befristeten Vertrages. Ein problemati-

scher Ausstieg im oben genannten Sinne liegt vor, wenn die alte Stelle aufgrund von negativen Merk-

malen (Aufgaben, Arbeitsklima, Unzufriedenheit usw.) verlassen wurde oder es zur Kündigung kam. 

Ein erster Arbeitsschritt besteht also darin, die Gründe beruflicher Veränderungen zu kategorisieren, 

um die zu untersuchenden (konkurrierenden) Ereignisse zu identifizieren.  

Zweitens müssen die beruflichen Phasen (spells) für die Analysen angepasst werden: im bisherigen 

Datensatz sind die Phasen durch Erwerbsunterbrechungen, Wechsel des Arbeitsplatzes, der Tätigkeit 

                                                      

89 Erwerbstätigkeit allgemein und beruflicher Erfolg im Speziellen beeinflussen die berufliche Lebenszufriedenheit 

deutlich (Meulemann 2001b; Weber 2011). Wovon wiederum der objektive Erfolg – im Sinne von Erwerbsein-
kommen und Ansehen – abhängt, wird an anderer Stelle detailliert untersucht (Grauenhorst 2011). 
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oder der Arbeitszeiten beendet. Für die Analyse des Verbleibs in Führungspositionen soll das Ende 

der beruflichen Phasen nur durch Wechsel des Arbeitgebers, Wechsel der Tätigkeit zwischen Füh-

rungstätigkeiten und solchen, die keine sind oder durch Unterbrechung des Erwerbslebens bedingt 

sein. Der zweite Arbeitsschritt besteht folglich darin, die Datenstruktur der Erwerbsbiographie hinsicht-

lich der Phasenabgrenzung aufzubereiten. Um die Verweildauer der verschiedenen Inhaber von Füh-

rungspositionen vergleichen zu können, muss der Eintrittszeitpunkt gleichgesetzt werden. Somit ver-

ändert sich die Zeitrechnung innerhalb der Analyse, deren Bezugspunkt dann nicht mehr die Geburt 

bzw. das Lebensalter ist, sondern der Eintritt bzw. die Verweildauer in einer Führungsposition.  

Der dritte Schritt, die Umrechnung der Zeitpunkte betrifft nicht nur das abhängige Ereignis, sondern 

auch alle zeitabhängigen Kovariaten. Die Verbleibanalyse umfasst nur diejenigen Personen, die je-

mals in eine Führungsposition eingetreten sind. Analyseeinheit sind jedoch nicht mehr die Personen, 

sondern deren berufliche Phasen in Führungspositionen. Da es nahe liegt, dass Personen im Verlauf 

ihres Berufslebens nacheinander in verschiedenen Führungspositionen tätig sind, müssen diese auch 

alle berücksichtigt werden. Eine Beschränkung auf die erste Führungsposition ist bei den geplanten 

Verbleibanalysen nicht sinnvoll, da Sozialisations- bzw. Lerneffekte in weiteren Phasen auftreten kön-

nen und als Anpassungsleistungen untersucht werden sollen bzw. zumindest kontrolliert werden müs-

sen. Dieser Tatsache muss Rechnung getragen werden, indem ereignisanalytische Verfahren zum 

Umgang mit sich wiederholbaren Ereignissen (repeated events) durchgeführt werden. Hierfür müssen 

die Daten in einem vierten Schritt von der Personenebene auf die Phasen- bzw. Positionenebene 

umstrukturiert werden.  

6.4 Entwicklung des Elitebewusstseins 

In WB2 und WB3 sollten die Befragten angeben, ob sie sich selbst einer Elite zurechnen würden, die 

sich zum Beispiel durch Führung oder das Erbringen besondere Leistungen gegenüber dem Rest der 

Gesellschaft auszeichnet. Es stellt sich die Frage, inwieweit ein Entsprechungsverhältnis zwischen der 

objektiven beruflichen Position und der subjektiven Selbstdeutung bzw. -Verortung vorliegt, also das 

(bisherige) Innehaben einer Führungsposition und das Elitebewusstsein zusammenhängen. Wenn 

dies der Fall ist, stellt sich die Frage, ob sich der Positionseintritt kausal in einem entsprechenden 

Bewusstsein niederschlägt. Dies lässt sich untersuchen, indem der Einfluss des Eintritts in Führungs-

positionen zwischen WB2 und WB3 auf die Veränderung im Elitebewusstsein geschätzt wird. Hierbei 

müssen weitere Einflussfaktoren kontrolliert werden, um sicherzustellen, welche Erklärungskraft die 

berufliche Position allein hat. Dies gilt insbesondere dann, wenn der Zusammenhang zwischen beruf-

lich erreichter Führungsposition und Elitebewusstsein nicht gegeben ist oder nur gering ausfällt. Zu 

diesen Einflussfaktoren gehören allen voran die erreichten Schul- und Ausbildungsabschlüsse, die 

eine intersubjektiv als gültig angesehene soziale Selbstverortung ermöglichen und als Quelle des 

Elitebewusstseins durch relativ exklusive und privilegierende Abschlüsse in Frage kommen. Als weite-

rer wichtiger Einflussfaktor soll die Ausübung von Ehrenämtern untersucht werden, da diese auch eine 

Möglichkeit darstellen, andere Menschen zu führen, Einfluss auszuüben oder anderweitig besondere 

Leistungen zu erbringen. Die ehrenamtlichen Tätigkeiten wurden nach der Art übernommener Aufga-

ben codiert (Reinelt 2011), so dass differenzierte Analysen möglich sein. Des Weiteren soll die soziale 

Herkunft als möglicher Einflussfaktor untersucht werden, da Elitebewusstsein eine besondere Ausprä-
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gung des Habitus darstellt, wie er für Angehörige der Oberschicht kennzeichnend sein soll. Bildung 

der Eltern und Berufsprestige des Vaters hatten in WB2 unter Kontrolle von Ausbildung, berufliche 

Position und politische Einstellungen keinen Einfluss auf das Elitebewusstsein (Birkelbach 2001: 310). 

Soziale Herkunft und aktueller Beruf sollen in der geplanten Untersuchung stärker an Führung orien-

tiert operationalisiert werden. 

Als ein Habitusmerkmal sollte Elitebewusstsein relativ konstant sein. In WB3 lag der Anteil der Perso-

nen, die sich einer Elite zurechnen, bei 17,5% (ebd.: 295). Der Anteil sollte insgesamt zwischen WB2 

und WB3 nicht gesunken sein und auf Individualebene sollten diejenigen, die sich in WB2 einer Elite 

zurechneten, dies in WB3 ebenso tun. Als Merkmal und Indikator eines bürgerlichen Habitus soll das 

Elitebewusstsein dahingehend untersucht werden, inwieweit es selbst sich förderlich auf berufliche 

Aufstiege im Folgezeitraum auswirkt. Wenn dies der Fall ist, sollten Personen, die bis WB2 noch nicht 

in eine (höhere) Führungspositionen aufgestiegen sind, dann eine höhere Wahrscheinlichkeit zum 

Aufstieg im Zeitraum nach WB2 haben, wenn sie sich bereits zuvor einer Elite zurechneten. 

Insbesondere dann, wenn das Bewusstsein kaum dem beruflichen Sein entspricht, und auch nicht 

durch Bildung, Engagement oder soziale Herkunft erklärt werden kann, stellt sich die Frage, aus wel-

chen Quellen es sich schöpft. Um diese Frage zu beantworten, wurden die subjektive Eliten in WB3 

gefragt, warum sie sich einer Elite zurechnen. Die gegebenen Begründungen zeigen direkt an, aus 

welchen Quellen die Befragten ihre Selbstzurechnung ziehen und geben implizit einen Hinweis darauf, 

ob und welche unterschiedlichen Maßstäbe und Begriffe von Elite angelegt werden. Die Antworten 

wurden offen erhoben und sollen kategorisiert werden, und zwar zum einen nach dem Bereich (Beruf, 

öffentliches Leben usw.), zum anderen nach Art des angegebenen Grundes (Merkmal der Person, der 

Position, Handeln) und dessen inhaltlicher Ausprägung. Das genaue Kategoriensystem soll entlang 

eines Teils der Angaben kontinuierlich angewendet, überprüft und gegebenenfalls ausdifferenziert 

werden. Die endgültige Kodierung soll durch zwei Personen unabhängig voneinander geschehen, 

anhand der Ergebnisse soll die Reliabilität des Kategorienschemas bewertet werden. Die Kodierungs-

ergebnisse sollen genutzt werden, um verschiedene Typen subjektiver Eliten zu identifizieren und zu 

beschreiben. Hierbei soll besonderer Wert darauf gelegt werden, ob die subjektiv angegebenen Be-

sonderheiten auch – soweit erhoben – objektiven Merkmalen entsprechen. 

6.5 Meritokratische Erfahrungen und Einstellungen 

Zwischen Anstrengungen und Leistungen auf der einen Seite und dem (beruflichen) Erfolg auf der 

anderen Seite besteht kein Determinationszusammenhang. Je nach Stärke der Übereinstimmung 

bzw. der Diskrepanz kann dies einen Einfluss auf die Wahrnehmung und Bewertung der Gesellschaft 

entlang der Vorstellungen zu Leistungsgerechtigkeit haben. Bisher hat sich gezeigt, dass Vorstellun-

gen zu Erfolgsfaktoren und zu Gerechtigkeitsprinzipien unter anderem mit dem beruflichen Erfolg 

kovariieren (Hadjar 2008). Diese Zusammenhänge können durch Unterschiede in der Sozialisation, in 

den ökonomischen Interessen und in biografischen Erfahrungen erklärt werden. Bisherige Analysen 

waren jedoch auf den Querschnitt bzw. gesellschaftliche Trends beschränkt. Daher können die Vor-

stellungen noch nicht eindeutig auf den sozialen und ökonomischen Status zurückgeführt werden. Es 

wäre nämlich auch denkbar, dass der Zusammenhang zwischen Status und Wahrnehmung bzw. Be-

fürwortung meritokratischer Vorstellungen „darauf basieren könnte, dass bestimmte Werthaltungen – 
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zum Beispiel die meritokratische Leistungsideologie – in entgegengesetzter Kausalrichtung über die 

Leistungsmotivation zu einem höheren Sozialstatus geführt haben“ (ebd.: 260). Eine derartige Wirk-

richtung könnte auch dadurch erklärt werden, dass meritokratische Vorstellungen (von der Wirksam-

keit der leistungsbezogenen Erfolgsfaktoren) sich deshalb beim beruflichen Aufstieg positiv bemerkbar 

machen, weil sie (als extrafunktionale Ideologie) den Einstellungen und Erfolgsgeschichten von den-

jenigen entsprechen, die über den Aufstieg entscheiden. In dieser Hinsicht sollen sie auch auf ihre 

Relevanz für den Einstieg in Führungspositionen untersucht werden.  

Meritokratische Vorstellungen lassen sich in ihrer deskriptiv-alltagstheoretischen Komponente über 

Angaben zu den leistungsbezogenen und leistungsfremden Faktoren für (schulischen bzw. Lebens-) 

Erfolg von der Erstbefragung bis einschließlich WB3 erfassen. Sie liegen in ihrer normativen Kompo-

nente, also der Befürwortung des Leistungs- gegenüber dem Gleichheitsprinzip als gesamtgesell-

schaftliches Prinzip distributiver Gerechtigkeit von WB1 bis WB3 vor. Zur Bestimmung von Richtung 

und Stärke der kausalen Einflüsse sollen die Veränderungen in Panelanalysen unter Kontrolle von 

Geschlecht, sozialer Herkunft, Bildung und Fachkultur im Studium untersucht werden. 

6.6 Repräsentativität von Führungskräften 

Die Beschreibung von Führungskräften ist nicht nur darauf reduziert, aus welchen Familien sie kom-

men, wie ihre private Situation ist und was sie qualifiziert, sondern muss auch die Frage stellen, in-

wieweit sie sich in ihren Einstellungen, Überzeugungen und Weltanschauungen auszeichnen oder 

dies eben nicht tun. Hierbei stehen insbesondere normative und politische Einstellungen im Fokus: 

sind Führungskräfte besonders konservativ, materialistisch, leistungsorientiert? Fragen nach der Rep-

räsentativität verweisen nicht nur direkt auf beschreibende Antworten, sondern immer auch indirekt 

auf entweder mögliche Bedingungen und Ergebnisse beruflicher Sozialisation oder Mechanismen der 

(Selbst-) Selektion beim Zugang zu den Positionen. Ergebnisse zu Gemeinsamkeiten und Unterschie-

den sollen zunächst bivariat berichtet werden, dann vor dem Hintergrund des Forschungsstandes und 

weiterer möglicher Einflüsse genauer erklärt werden und in einem dritten Schritt gegebenenfalls in 

multivariaten Panelanalysen untersucht werden. 

6.7 Der Einfluss sozialer Herkunft im Lebensverlauf  

Forschungsergebnisse zum Schul-, Ausbildungs- und Berufserfolg sowie zum Eintritt in Elitepositionen 

legen die zusammenfassende These nahe, dass der Einfluss der sozialen Herkunft im Lebensverlauf 

zu Beginn stark ist und mit dem Eintritt ins Berufsleben absinkt, aber beim Übergang in sehr hohe 

Positionen, der zumeist erst in der Lebensmitte stattfindet, wieder zunimmt. Mit der Kölner 

Gymnasiastenstudie kann der vermutete U-förmige Verlauf des Effektes der sozialen Herkunft auf 

Übergänge und Erfolge im Bildungs- und Berufsverlauf anhand einer Kohorte zusammenhängend und 

mit einheitlichen Indikatoren untersucht werden, und zwar von den schulischen Leistungen in der 

zehnten Jahrgangsstufe über schulische und Studienaspirationen zum erreichten Bildungsabschluss, 

den Einstieg in den Beruf und der bis zum 57. Lebensjahr erreichten Position. 
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6.8 Zeit- und Arbeitsplan 

Zeitbedarf 
(in Monaten) 

Durchzuführende Arbeiten 

2 Vertikale Ausdifferenzierung der Führungspositionen;  

Überprüfung der Anwendbarkeit auf die Daten; 

1 Berechnung der zeitabhängigen Kovariaten (Bildung, Partner, Kinder, Berufserfahr.); 

Einbezug, Operationalisierung und Berechnung weiterer zeitabhängiger Variablen: 
Erwerbsunterbrechungen und Ausbildungen; 

1 Theoretische Ausarbeitung sektorspezifischer Unterschiede im Rekrutierungsprozess; 

Ausdifferenzierung der Sektoren bzw. Kategorisierung der Branchenangaben; 

Berechnung, Überprüfung und Interpretation ereignisanalytischer Modelle; 

2 Einarbeitung, Konzeptualisierung und Operationalisierung bezüglich weiterer Mecha-
nismen und Bedingungen sozialisatorischer Übertragung von elterlichem Kapital und 
Habitus; 

2 Durchführung, Präsentation, Diskussion sämtlicher Ergebnisse zum Eintritt in Füh-
rungspositionen; 

Überarbeitung und Verschriftung der Ergebnisse; 

4 Einarbeitung, theoretisches Modell zur Erklärung des Verbleibs in bzw. des Austritts 
aus Führungspositionen; 

Einarbeitung in Verfahren für repeated events und competing risks; 

nötige Aufbereitungsschritte: Umstrukturierung der Daten, Zusammenfassung von 
Berufsphasen, Kategorisierung der Austrittsereignisse; 

Durchführung, Präsentation, Diskussion sämtlicher Ergebnisse zum Verbleib bzw. 
Austritt; 

Überarbeitung und Verschriftung der Ergebnisse; 

4 Theoretische Vorarbeiten zum Elitebewusstsein und dessen Quellen; 

Entwicklung eines Kategorienschemas für Quellen des Elitebewusstseins; Identifikati-
on von Typen subjektiver Eliten; 

Untersuchungen zu objektiven und subjektiven Quellen des Elitebewusstseins; 

Untersuchungen zum Elitebewusstsein als Habitusmerkmal 

2 Verschriftung und Einordnung der Ergebnisse; Identifikation weiterer Desiderata; 
Ausblick auf eine mögliche WB4 

Ggf. weitere 
Analysen 

Der  Effekt sozialer Herkunft im Lebensverlauf: Zusammenführung und Aufbereitung 
der Daten, Variablenberechnung; Analysen; Ergebnispräsentation; 

Meritokratische Einstellungen und Erfahrungen;  

Repräsentativität von Führungskräften;  

  



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 197 

7 Literaturverzeichnis 

Amthauer, Rudolf, 1953: Intelligenz-Struktur-Test. Göttingen: Hogrefe. 

Arrow, K. J., 1973: Higher Education as a Filter. Journal of Public Economics 2: 109 30 ist 116. 

Bandura, Albert, 1976: Lernen am Modell. Ansätze zu einer sozial-kognitiven Lerntheorie. Stuttgart: 

Klett. 

Becker, Gary S., 1993: Human Capital : A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference 

to Education. Chicago: University of Chicago Press. 

Beck-Gernsheim, Elisabeth, 1980: Das halbierte Leben. Männerwelt Beruf, Frauenwelt Familie. Frank-

furt am Main: Fischer. 

Birkelbach, K., 1998a: Befragungsthema und Panelmortalität. Ausfälle in einer Lebenslauferhebung. 

ZA-Information 42: 128–147. 

Birkelbach, Klaus, 1998b: Berufserfolg und Familiengründung. Lebensläufe zwischen institutionellen 

Bedingungen und individueller Konstruktion. Opladen: Westdeutscher Verlag. 

Birkelbach, K., 2000: Berufliche Aspirationen, Berufserfolg, subjektive Bewertung des erreichten und 

Zukunftserwartungen von Frauen und Männern im 30. und 43. Lebensjahr in: Lebenserfolg und 

Erfolgsdeutung im frühen Erwachsenenalter. Eine Wiederbefragung ehemaliger Gymnasiasten 

im 43. Lebensjahr. Köln, Institut für angewandte Sozialforschung (Projektbericht zur Vorlage bei 

der DFG, Teil 2: Ergebnisbericht): 113–165. 

Birkelbach, K., 2001: Elitebewusstsein. S. 291–314 in: H. Meulemann, K. Birkelbach & J.-O. Hellwig 

(Hrsg.): Ankunft im Erwachsenenleben. Lebenserfolg und Erfolgsdeutung in einer Kohorte ehe-

maliger Gymnasiasten zwischen 16 und 43. Opladen: Leske + Budrich. 

Birkelbach, K., 2011: Ausfälle im Kölner Gymnasiastenpanel 1969-2010: Ursachen und mögliche Fol-

gen für die Datenqualität in: K. Birkelbach, A. Grauenhorst, H. Meulemann, S. Neumeyer, C. 

Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefra-

gung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebens-

jahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Blossfeld, H.-P., 1990: Berufsverläufe und Arbeitsmarktprozesse. Ergebnisse sozialstruktureller 

Längsschnittuntersuchungen. S. 119–145 in: K. U. Mayer (Hrsg.): Lebensverläufe und sozialer 

Wandel. Opladen: Westdeutscher Verlag. 

Böhnisch, Tomke, 1999: Gattinnen. Die Frauen der Elite. Münster: Westfälisches Dampfboot. 

Bourdieu, P., 1983: Ökonomisches Kapital, kulturelles Kapital, soziales Kapital. S. 183–198 in: R. 

Kreckel (Hrsg.): Soziale Ungleichheiten. Göttingen. 

Bourdieu, Pierre, 1987: Die feinen Unterschiede. Kritik der gesellschaftlichen Urteilskraft. Frankfurt am 

Main: Suhrkamp Verlag. 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 198 

Bourdieu, P., 1996: Über die Beziehungen zwischen Geschichte und Soziologie in Frankreich und 

Deutschland. Pierre Bourdieu im Gespräch mit Lutz Raphael. Geschichte und Gesellschaft 22: 

62–89. 

Bürklin, Wilhelm; Rebenstorf, Hilke u.a, 1997: Eliten in Deutschland. Rekrutierung und Integration. 

Opladen: Leske + Budrich. 

Coleman, J. S., 1988: Social Capital in the Creation of Human Capital. The American Journal of Soci-

ology 94: 95–120. 

Coleman, J. S., 1991: Matching Processes in the Labor Market. Acta Sociologica 34: 3–12. 

Cox, D., 1972: Regression models and life tables. Journal of the Royal Statistical Society B 34, 1972: 

187–220. 

Davis, K. & W. E. Moore, 1967: Einige Prinzipien der sozialen Schichtung. S. 347–357 in: H. Hart-

mann (Hrsg.): Moderne amerikanische Soziologie. Neuere Beiträge zur soziologischen Theorie. 

Stuttgart: Enke. 

Eagly, A. H. & S. J. Karau, 2002: Role congruity theory of prejudice toward female leaders. Psycholog-

ical Review 109: 573–598. 

Fietzke, S., E. Holst & V. Tobsch, 2009: Persönlichkeit und Karriere - She's got what got what it takes. 

Deutsches Institut für Wirtschaftsforschung. Berlin (SOEPpapers on Multidisciplinary Panel Data 

Research, 220). 

Frey, D.; Greif, S., 1994: Sozialpsychologie. Ein Handbuch in Schlüsselbegriffen. Weinheim: Beltz. 

Fuchs-Heinritz, W., 2007: Beruflicher Habitus. S. 259 in: W. Fuchs-Heinritz, R. Lautmann, O. 

Rammstedt & H. Wienold (Hrsg.): Lexikon zur Soziologie. Unter Mitarbeit von Eva Barlösius, 

Daniela Klimke, Urs Stäheli und Christoph Weischer. Wiesbaden: VS Verlag für Sozialwissen-

schaften. 

Gmür, M., 2004: Was ist ein "idealer Manager" und was ist eine "ideale Managerin"? Geschlechtsrol-

lenstereotypen und ihre Bedeutung für die Eignungs Beurteilung von Männern und Frauen in 

Führungspositionen. Zeitschrift für Personalforschung 18: 396–417. 

Goldthorpe, J. E., 1982: On the Service Class, its Formation and Future. S. 162–185 in: I. Neustadt, A. 

Giddens & G. Mackenzie (Hrsg.): Social class and the division of labour: essays in honour of 

Ilya Neustadt: Cambridge University Press. 

Granovetter, Mark, 1974: Getting a Job. A Study of Contacts and Careers. Cambridge, MA: Harvard 

University Press. 

Grauenhorst, A., 2011: Soziale Herkunft, Humankapital und berufliche Veränderungen als Determi-

nanten von Arbeitsmarkterträgen im Lebensverlauf. Eine Untersuchung abhängig und selbst-

ständig Beschäftigter in: K. Birkelbach, A. Grauenhorst, H. Meulemann, S. Neumeyer, C. Rei-

nelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefragung 

zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr. 

Verlängerungsantrag. Köln. 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 199 

Gukenbiehl, H. L., 2001: Autorität (und Führung). S. 29–31 in: B. Schäfers (Hrsg.): Grundbegriffe der 

Soziologie. Opladen: Leske + Budrich. 

Hadjar, Andreas, 2008: Meritokratie als Leistungsprinzip. Die Entwicklung der Akzeptanz sozialer Un-

gleichheit im Zuge der Bildungsexpansion. Wiesbaden: VS Verlag für Sozialwissenschaften. 

Hartmann, Michael, 1996: Topmanager: die Rekrutierung einer Elite. Frankfurt am Main; New York: 

Campus Verlag. 

Hartmann, M., 1997: Soziale Öffnung oder soziale Schließung. Die deutsche und die französische 

Wirtschaftselite zwischen 1970 und 1995. Zeitschrift für Soziologie 26: 296–311. 

Hartmann, Michael, 2002: Der Mythos von den Leistungseliten. Spitzenkarrieren und soziale Herkunft 

in Wirtschaft, Politik, Justiz und Wissenschaft. Frankfurt am Main: Campus Verlag GmbH. 

Hartmann, M. & J. Kopp, 2001: Elitenselektion durch Bildung oder durch Herkunft? Promotion, soziale 

Herkunft und der Zugang zu Führungspositionen in der deutschen Wirtschaft. Kölner Zeitschrift 

für Soziologie und Sozialpsychologie 53: 436–466. 

Herz, T. A., 1990: Die Dienstklasse. Eine empirische Analyse ihrer demographischen, kulturellen und 

politischen Identität. S. 231–252 in: P. A. Berger & S. Hradil (Hrsg.): Lebenslagen, Lebensläufe, 

Lebensstile. Göttingen: Verlag Otto Schwartz & Co. (Soziale Welt Sonderband, 7). 

Hoffer, T. B., 2002: Meritocracy. S. 435–442 in: D. L. Levinson, P. W. Cookson & A. R. Sadovnik 

(Hrsg.): Education and Sociology. An Encyclopedia. New York: Routledge. 

Hoffmann-Lange, Ursula, 1992: Eliten, Macht und Konflikt in der Bundesrepublik. Opladen: Leske + 

Budrich. 

Holst, Elke, 2008: Führungskräftemonitor 2001-2006. Baden-Baden: Nomos Verlag. 

Holst, E. & A. Busch, 2010: Führungskräfte-Monitor 2010. Deutsches Institut für Wirtschaftsforschung. 

Berlin (Politikberatung kompakt). 

Keller, B. & T. Klein, 1994: Berufseinstieg und Mobilität von Akademikern zwischen öffentlichem 

Dienst und Privatwirtschaft. Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung. Nürnberg (Mitteilun-

gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung). Online verfügbar unter 

http://doku.iab.de/mittab/1994/1994_2_mittab_keller_klein.pdf, zuletzt geprüft am 02.10.2011. 

Kleinert, Corinna; Kohaut, Susanne; Brader, Doris; Lewerenz, Julia, 2007: Frauen an der Spitze. Ar-

beitsbedingungen und Lebenslagen weiblicher Führungskräfte. Frankfurt am Main: Campus 

Verlag. 

Kohn, Melvin L., 1969: Class and Conformity. A Study in Values. Homewood, IL: The Dorsey Press. 

Körner, T. & L. Günther, 2011: Frauen in Führungspositionen. Ansatzpunkte zur Analyse von Füh-

rungskräften im Mikrozensus und Arbeitskräfteerhebung. Statistisches Bundesamt. Wiesbaden 

(Wirtschaft und Statistik, Mai). 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 200 

Korupp, S. E., H. B. G. Ganzeboom & T. van der Lippe, 2002: Do Mothers Matter? A Comparison of 

Models of the Influence of Mothers' and Fathers' Educational and Occupational Status on Child-

ren's Educational Attainment. Quality & Quantity 36: 17–42. 

Kroneberg, C., 2005: Die Definition der Situation und die variable Rationalität der Akteure. Ein allge-

meines Modell des Handelns. Zeitschrift für Soziologie 34: 344–363. 

Künzler, J., W. Walter, E. Reichart & G. Pfister, 2001: Gender Division of Labour in Germany 2000. 

Hg. v. European Network on Policies and the Division of Unpaid and Paid Work. Tilburg Univer-

sity. Tilburg. Online verfügbar unter https://homepages.fhv.at/wawo/PDF/germannr-ww.pdf, zu-

letzt geprüft am 02.10.2011. 

Lamnek, S., 1997a: Führer. S. 192 in: G. Reinhold (Hrsg.): Soziologie-Lexikon. Unter Mitarbeit von 

Siegfried Lamnek und Helga Recker. München: R. Oldenbourg Verlag. 

Lamnek, S., 1997b: Führung. S. 192–193 in: G. Reinhold (Hrsg.): Soziologie-Lexikon. Unter Mitarbeit 

von Siegfried Lamnek und Helga Recker. München: R. Oldenbourg Verlag. 

Leemann, Regula Julia, 2002: Chancenungleichheiten im Wissenschaftssystem. Wie Geschlecht und 

soziale Herkunft Karrieren beeinflussen. Chur/Zürich: Verlag Rüegger. 

Linton, Ralph, 1964: The Study of Man. An Introduction. New York: Appleton-Century-Crofts. 

Mayer, Karl-Ulrich, 1975: Ungleichheit und Mobilität im sozialen Bewusstsein. Untersuchungen zur 

Definition der Mobilitätssituation. Opladen: Westdeutscher Verlag. 

Mayntz, R., 1961: Kritische Bemerkungen zur funktionalistischen Schichtungstheorie. S. 10–28 in: 

Kölner Zeitschrift für Soziologie und Sozialpsychologie (Sonderheft, 5). 

Meulemann, H., 1991: Studienwahl zwischen Interesse und Herkunft. Ergebnisse eines Längsschnitts 

ehemaliger Gymnasiasten vom 16. bis zum 30. Lebensjahr. Unterrichtswissenschaft 4: 292–

312. 

Meulemann, Heiner, 1995: Die Geschichte einer Jugend. Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemali-

ger Gymnasiasten zwischen dem 15. und 30. Lebensjahr. Opladen: Westdeutscher Verlag. 

Meulemann, H., 2000: Konzentrische Kreise und Korrelationen in: Lebenserfolg und Erfolgsdeutung 

im frühen Erwachsenenalter. Eine Wiederbefragung ehemaliger Gymnasiasten im 43. Lebens-

jahr. Köln, Institut für angewandte Sozialforschung (Projektbericht zur Vorlage bei der DFG, Teil 

2: Ergebnisbericht): 348–358. 

Meulemann, H., 2001a: Das Leben ist das Privatleben. Die Zentralität von Privatleben und Beruf im 

Übergang vom Jugendlichen zum Erwachsenen. S. 163–194 in: H. Meulemann, K. Birkelbach & 

J.-O. Hellwig (Hrsg.): Ankunft im Erwachsenenleben. Lebenserfolg und Erfolgsdeutung in einer 

Kohorte ehemaliger Gymnasiasten zwischen 16 und 43. Opladen: Leske + Budrich. 

Meulemann, H., 2001b: Lebenszufriedenheit vom Ende der Jugend bis zum mittleren Erwachsenenal-

ter. S. 215–231 in: H. Meulemann, K. Birkelbach & J.-O. Hellwig (Hrsg.): Ankunft im Erwachse-

nenleben. Lebenserfolg und Erfolgsdeutung in einer Kohorte ehemaliger Gymnasiasten zwi-

schen 16 und 43. Opladen: Leske + Budrich. 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 201 

Meulemann, H., 2004: Sozialstruktur, soziale Ungleichheit und die Bewertung der ungleichen Vertei-

lung von Ressourcen. S. 115–136 in: P. A. Berger & V. H. Schmidt (Hrsg.): Welche Gleichheit, 

welche Ungleichheit? Grundlagen der Ungleichheitsforschung. Wiesbaden: VS Verlag für Sozi-

alwissenschaften. 

Meulemann, H., 2011a: Berufserfolg und die Planung eines aktiven Ruhestandes. Am Beispiel einer 

Kohorte ehemaliger Gymnasiasten zwischen dem 16. und 58. Lebensjahr in: K. Birkelbach, A. 

Grauenhorst, H. Meulemann, S. Neumeyer, C. Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor 

dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemali-

ger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Meulemann, H., 2011b: Erfolg und Kontinuität im beruflichen Lebenslauf. Am Beispiel einer Kohorte 

ehemaliger Gymnasiasten von der Jugend bis zur späten Lebensmitte in: K. Birkelbach, A. 

Grauenhorst, H. Meulemann, S. Neumeyer, C. Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor 

dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemali-

ger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Mincer, J., 1962: On-the-Job Training: Costs, Returns, and Some Implications 70: 50–79. 

Müller, W., 1998: Klassenstruktur und Parteiensystem. Zum Wandel der Klassenspaltung im Wahlver-

halten 50: 3–46. 

Neckel, S., K. Dröge & I. Somm, 2004: Welche Leistung, welche Leistungsgerechtigkeit? Soziologi-

sche Konzepte, normative Fragen und einige empirische Befunde. S. 137–164 in: P. A. Berger 

& V. H. Schmidt (Hrsg.): Welche Gleichheit, welche Ungleichheit? Grundlagen der Ungleich-

heitsforschung. Wiesbaden: VS Verlag für Sozialwissenschaften. 

Offe, Claus, 1972: Leistungsprinzip und industrielle Arbeit. Mechanismen der Statusverteilung in Ar-

beitsorganisationen der industriellen "Leistungsgesellschaft". Frankfurt am Main: Europäische 

Verlagsanstalt. 

Phelps, E. S., 1972: The Statistical Theory of Racism and Sexism. The American Economic Review 

62: 659–661. 

Preißer, R., 2003: Muster der intergenerationalen Statusreproduktion in der Oberschicht - der Beitrag 

von emotionalen Ressourcen bei der Transformation des Familienkapitals. S. 209–235 in: S. 

Hradil & P. Imbusch (Hrsg.): Oberschichten - Eliten - Herrschende Klassen. Opladen: Leske + 

Budrich. 

Reinelt, C., 2011: Produktive Tätigkeiten in der späten Lebensmitte in: K. Birkelbach, A. Grauenhorst, 

H. Meulemann, S. Neumeyer, C. Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor dem Lebens-

abend – eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-

jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Rosenstiel, Lutz von, 2003: Grundlagen der Organisationspsychologie. Stuttgart: Schäffer-Poeschel 

Verlag. 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 202 

Rothböck, S., S. Sacchi & M. Buchmann, 1999: Die Rekrutierung der politischen, wirtschaftlichen und 

wissenschaftlichen Eliten in der Schweiz. Eine explorative Studie. Schweizerische Zeitschrift für 

Soziologie 25: 459–496. 

Schmidt, F. L., 2002: The Role of General Cognitive Ability and Job Performance: Why There Cannot 

Be a Debate. Human Performance 15: 187–210. 

Schmidt, F. L., J. E. Hunter, A. N. Outerbridge & S. Goff, 1988: Joint Relation of Experience and Ability 

With Job Performance: Test of Three Hypotheses. Journal of Applied Psychology 73: 46–57. 

Schmidt, F. L. & J. E. Hunter, 2004: General Mental Ability in the World of Work: Occupational Attain-

ment and Job Performance. Journal of Personality and Social Psychology 86: 162–173. 

Schuerger, J. M. & A. C. Witt, 1989: The Temporal Stability of Individually Tested Intelligence. Journal 

of Clinical Psychology 45: 294–302. 

Schulz, F. & H.-P. Blossfeld, 2006: Wie verändert sich die häusliche Arbeitsteilung im Eheverlauf? 

Koelner Z.Soziol.u.Soz.Psychol 58: 23–49. 

Sørensen, A. B., 1983: Processes of Allocation to Open and Closed Positions. Zeitschrift für Soziolo-

gie 12: 203–224. 

Trappe, H., C. Schmitt & A. Wengler, 2009: Alles wie gehabt? Zur Aufteilung von Hausarbeit und El-

ternaufgaben in Partnerschaften. Z. Bevölk. Wiss 34: 57–78. 

Turban, D. B. & A. P. Jones, 1988: Supervisor-Subordinate Similarity: Types, Effects, and Mechan-

isms. Journal of Applied Psychology 73: 228–234. 

Turner, R. H., 1960: Sponsored and Contest Mobility and the School System. American Sociological 

Review 25: 855–867. 

Wawrzyniak, B., 2011: Die Bedeutung der Familie in der nachelterlichen Phase in: K. Birkelbach, A. 

Grauenhorst, H. Meulemann, S. Neumeyer, C. Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor 

dem Lebensabend – eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemali-

ger 16-jähriger Gymnasiasten im 56. Lebensjahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Weber, A., 2011: Berufserfolg und Lebenszufriedenheit in: K. Birkelbach, A. Grauenhorst, H. Meule-

mann, S. Neumeyer, C. Reinelt, B. Wawrzyniak & A. Weber (Hrsg.): Vor dem Lebensabend – 

eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-jähriger Gym-

nasiasten im 56. Lebensjahr. Verlängerungsantrag. Köln. 

Weber, Max, 1922: Wirtschaft und Gesellschaft. Grundriss der verstehenden Soziologie. Tübingen: 

Mohr. 

Wegener, B., 1989: Soziale Beziehungen im Karriereprozess. Kölner Zeitschrift für Soziologie und 

Sozialpsychologie 41. 

Weinert, A. B., 1989: Führung und soziale Steuerung. S. 552–577 in: E. Roth (Hrsg.): Organisations-

psychologie. Göttingen: Hogrefe. 



7) Rekrutierung in Führungspositionen im Lebensverlauf 203 

Windolf, Paul, 1981: Berufliche Sozialisation. Zur Produktion des beruflichen Habitus. Stuttgart: Ferdi-

nand Enke Verlag. 

Wiswede, G., 1997: Führung in wirtschaftlichen Organisationen. S. 106–120 in: G. Reinhold (Hrsg.): 

Wirtschaftssoziologie. München: Oldenbourg Verlag. 

Wolff, H.-G. & J. Bacher, 2010: Hauptkomponentenanalyse und explorative Faktorenanalyse. S. 333–

365 in: C. Wolf & H. Best (Hrsg.): Handbuch der sozialwissenschaftlichen Datenanalyse. Wies-

baden: VS Verlag für Sozialwissenschaften. 

Young, Michael, 1958: The Rise of the Meritocracy, 1870-2033. An Essay on Education and Inequali-

ty. London: Thames & Hudson. 



8) Nachelterliche Phase 204 

8) Die Bedeutung der Familie in der nachelterlichen Phase   
(Barbara Wawrzyniak) 

 

Inhaltsverzeichnis 

1 Der Lebenszyklus und die Bedeutung der Familie 205 

1.1 Theoretische Grundlagen 206 

1.2 Vorgehen 209 

1.2.1 Zielvariablen: Wichtigkeit von Partner und Familie 213 

1.3 Daten 214 

2 Deskriptive Ergebnisse 215 

2.1 Die Kohorte im Querschnitt 215 

2.1.1 Kinderlosigkeit 217 
2.1.2 Haushaltsformen 218 
2.1.3 Kurzes Resümee 219 

2.2 Partnerschaftsformen im Lebensverlauf 219 

2.3 Der Familienlebensverlauf – der Versuch einer Typologie 222 

2.3.1 Der Familienzyklus als Normalverlauf 224 
2.3.2 Die Familienverlaufstypen 228 

3 Literaturverzeichnis 230 

 

  



8) Nachelterliche Phase 205 

1 Der Lebenszyklus und die Bedeutung der Familie 

Wenn Kinder das elterliche Haus verlassen, dann beginnt für sie und für die Eltern ein neuer Abschnitt 

im Leben. Besonders für die Eltern, die nicht, wie bei der Geburt des Kindes, einen aktiven Einfluss 

auf den Zeitpunkt des Auszugs ihrer Kinder besitzen, birgt diese Phase neue Herausforderungen für 

die Konsolidierung der Beziehungen zwischen den Partnern und den Kindern. Nach etwa 20 bis 30 

Jahren gemeinsam verbrachter Zeit in einem Haushalt mit Kindern, startet für die Eltern wieder eine 

Phase der Zweisamkeit, wie am Anfang der Ehe bzw. der Beziehung. Die Geburt der Kinder war ein 

einschneidendes Ereignis im Leben des Paares und veränderte die Wahrnehmung und Bewertung der 

Familie. Wie verändert sich allerdings diese Bewertung nach dem Auszug der Kinder? Messen Eltern 

ihren Kindern immer noch genauso viel Bedeutung zu, wie in der Erziehungsphase oder verändert 

sich diese zugunsten der Wichtigkeit des Partners oder anderer Lebensbereiche? 

Ziel dieser Arbeit ist es zu untersuchen, wie sich die Wahrnehmung der Familie in der nachelterlichen 

Phase verändert. Ausgehend von der Annahme, dass die Bedingungen, Zielsetzungen und Erwartun-

gen in dieser Lebensphase aus Bedingungen, Entscheidungen, Ressourcen und Erfahrungen der 

vorausgegangenen Lebensgeschichte zu erklären sind (vgl. Mayer 1987: 60), sollen diese Fragen vor 

dem Hintergrund der privaten Lebensbiographie beantwortet werden. Dies soll durch eine Typolog-

isierung der privaten Lebensverläufe geschehen, die sich am Familienlebensverlauf orientiert. Das 

bedeutet, dass diese Typen bereits eine Reihe von Entscheidungen beinhalten, die einen spezifischen 

Familienverlaufstyp ausmachen, z.B. die Entscheidung zu heiraten, Kinder zu bekommen oder sich 

scheiden zu lassen. Dadurch lässt sich die nachelterliche Familienphase im Lebensverlauf positionie-

ren. Die Typologisierung der Familienverlaufstypen bildet die Grundlage für die weiteren Analysen und 

wird in Kapitel 2 bearbeitet. Darüber hinaus soll festgestellt werden, wann der Eintritt in die nachelterli-

che Phase für den Großteil der Eltern beginnt und wovon dieser Eintritt abhängt. Dies wird in Kapitel 3 

vorgenommen.  

Da die Untersuchungen anhand einer Geburtskohorte geschehen, besteht die Möglichkeit, dass sich 

die Eltern in unterschiedlichen Stadien des Familienzyklus befinden. So kann zum einen die Entwick-

lung der Bedeutung der Familie über den Lebensverlauf hinweg analysiert werden, was in Kapitel 4 

thematisiert wird. Zum anderen kann die Bedeutung der Familie zwischen Personen, die sich im 

Übergang zur nachelterlichen Phase befinden und denen, die bereits in der nachelterlichen Familien-

phase sind, verglichen werden. Dabei können ebenfalls Familien- und Lebensformen mit untersucht 

werden, die nicht dem klassischen Familienverlauf darstellen. Dies geschieht in Kapitel 5. 
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1.1 Theoretische Grundlagen 

Den theoretischen Rahmen dieser Arbeit bildet das Konzept des Familienzyklus, der sich mit der Dar-

stellung von Phasen und Verläufen der Familie beschäftigt. Das Konzept des Familienzyklus
90

 setzt 

sich mit Familien über den Zeitverlauf hinweg auseinander, also in einer Längsschnittperspektive. Es 

werden die unterschiedlichen Situationen und Stadien, die eine Familie durchläuft, fokussiert. Im klas-

sischen Konzept des Familienzyklus steht die Kernfamilie im Mittelpunkt, also Ehepaare mit Kindern 

ohne weitere Verwandte (vgl. Höhn 1982: 15). Es wären durchaus andere Familienmodelle denkbar, 

jedoch widmen sich die klassischen Ansätze aufgrund der nicht ausreichend vorhandenen Datenlage 

zu „abweichenden“ Familienkonstellationen der Kernfamilie, dem am häufigsten verbreiteten Familien-

typus.  

Die ersten Arbeiten zum Familienzyklus stammen von dem amerikanischen Demographen Paul Glick 

(1947, 1955, 1977), der Altersdurchschnitte von Frauen und Männern zu bestimmten Übergängen in 

den USA darstellte. Glick (1947: 165) benennt sechs zentrale Ereignisse im Familienzyklus, zu denen 

er die Altersdurchschnitte errechnete: Erstheirat, Geburt des ersten Kindes, Geburt des letzten Kin-

des, Eheschließung des ersten Kindes, Eheschließung des letzten Kindes, Tod der Ehefrau oder des 

Ehemannes. Diese Ereignisse bilden Statusübergänge, die den Eintritt in eine neue Phase des Fami-

lienzyklus einleiten. Dabei handelt es sich um sechs Phasen (Tabelle 1): 

                                                      

90 Eine genaue Darstellung der Entwicklung des Konzeptes findet sich bei Höhn (1982). 



8) Nachelterliche Phase 207 

Tabelle 1 Phasen des Familienzyklus nach Ereignissen und Alter der Kinder aufgeteilt 

Phasen des Familienzyklus (die Ereignisse in 
Klammern leiten jeweils den Phasenbeginn und 
das Phasenende ein) 

Phasen des Familienzyklus (nach Alter der Kin-
der aufgeteilt) 

1. Phase: Gründung (von Eheschließung bis 
Geburt des ersten Kindes) 

1. Ehepaare (ohne Kinder) 

2. Phase: Erweiterung (Geburt des ersten Kin-
des bis Geburt des letzten Kindes) 

2. Zuwachsphase (ältestes Kind unter 30 Mona-
te) 

3. Phase: abgeschlossene Erweiterung (Geburt 
des letzten Kindes bis Auszug erstes Kind) 

3. Familien mit Vorschulkindern (ältestes Kind 
30 Monate bis 6 Jahre alt) 

4. Phase: Schrumpfung (Auszug erstes Kind bis 
Auszug letztes Kind) 

4. Familien mit Schulkindern (ältestes Kind 6 
bis 13 Jahre alt) 

5. Phase: abgeschlossene Schrumpfung (Aus-
zug letztes Kind bis Tod des ersten Ehegat-
ten) 

5. Familien mit Teenagern (ältestes Kind 13 bis 
20 Jahre alt) 

6. Phase: Auflösung (Tod des ersten Ehegatten 
bis Tod des überlebenden Ehegatten) 

6. Schrumpfungsphase (Auszug des ersten bis 
des letzten Kindes) 

 7. Familien mittleren Alters („empty nest“ bis 
Pensionierung) 

 8. Alte Familien (Pensionierung bis zum Tod 
beider Ehegatten) 

Quelle: (Höhn 1982: 15, WHO 1976). Quelle: Duvall (1977) 

 

Duvall (1977) ergänzt diese Phasen um zwei weitere Phasen und differenziert sie nach dem Alter der 

Kinder. Diese Differenzierung ermöglicht es, die Aufgaben und Probleme der einzelnen Phasen zu 

erkennen und von anderen abzugrenzen, was den Anspruch der Familienentwicklungstheorie aus-

macht. Je nach Situation, in der sich die Familien befinden, stehen sie anderen Herausforderungen 

gegenüber. „Erziehung, Karriere, materielle Ausstattung, Statussicherung, Freizeit, Partnerbeziehun-

gen sind eine Auswahl von Variablen, die im Verlauf des Familienzyklus studiert werden können.“ 

(Höhn 1982: 29). Bei der Geburt des ersten Kindes müssen andere Aufgaben bewältigt werden, als 

beim Auszug des Kindes, denn die Familien befinden sich zu diesen Zeitpunkten in verschiedenen 

Situationen und verfügen über mehr oder weniger Ressourcen.  

Es gibt noch recht wenige Analysen, die sich Familien mittleren Alters bzw. der nachelterlichen Fami-

lienphase widmen (Lauterbach 2004; Vaskovics 2002; Lauterbach/Klein 1997; Lankuttis/Blossfeld 

2003), obwohl sich die gemeinsame Phase von Ehepartnern nach dem Auszug der Kinder durch die 

gestiegene Lebenserwartung verlängert hat und sich somit zu einem durchaus wichtigen Lebensab-

schnitt etablierte. Daraus ergibt sich eine Vergrößerung der Anzahl gleichzeitig lebender Generationen 

in einer Familie, ebenso wie eine Verlängerung der gemeinsamen Lebenszeit von Eltern und (erwach-

senen) Kindern sowie Großeltern und Enkelkindern (vgl. Lauterbach 2004: 224f). Diese Phase verlän-

gerte sich nicht nur im vergangenen Jahrhundert, sie macht auch nahezu den größten Anteil am fami-

liären Lebenslauf aus, wie Duvall (1977) für amerikanische Daten errechnete (siehe Abb. 1).  
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Abbildung 1 Der Familienzyklus nach Länge der acht Phasen unterteilt 

 

Quelle: Duvall (1977): 148 

Diese Darstellung lässt sich nur als ein Idealmodell des Familienzyklus bezeichnen, in dem die Durch-

schnittswerte der Verbleibdauer in diesen Phasen erfasst sind. Es gibt durchaus Familien, bei denen 

einige Phasen kürzer und andere wiederum länger dauern, es ist auch überdies nicht die Intention der 

Familienentwicklungstheorie, die Dauer der einzelnen Phasen zu messen. Aus dieser Abbildung lässt 

sich aber dennoch sehr gut erkennen, dass nur etwa die Hälfte des Familienzyklus ein Leben mit Kin-

dern im Haushalt vorsieht, während die andere Hälfte überwiegend als alterndes Paar oder verwitwet 

verbracht wird. Diese Phase wird auch als späte Familienphase bezeichnet und lässt sich durch den 

Auszug der Kinder markieren: „Sind mehrere Kinder vorhanden, stellt der Auszug des ersten Kindes 

den Beginn einer Übergangsphase dar, die durch den Auszug des letzten Kindes beendet wird. […] In 

der späten Familienphase organisieren sich die Beziehungen zwischen Eltern und ihren erwachsenen 

Kindern neu. Sie dauert bis zum Tod der Mutter und des Vater.“ (Lauterbach 2004: 51) 

Die familiäre Konstellation, in der sich Personen in der späten Familienphase befinden, ist durch die 

Möglichkeit einer zweifachen Belastung gekennzeichnet: auf der einen Seite die Betreuung bzw. Un-

terstützung der eigenen Kinder, auf der anderen Seite die Pflege von Eltern/Schwiegereltern. Diese 

Situation in der sich Erwachsene mittleren Alters befinden, wird auch als „Sandwich-Generation“ be-

zeichnet (Borchers 1997) und verweist auf die möglichen Anforderungen und Belastungen dieser Le-

bensphase. Jedoch konstatiert Künemund (2002), dass nur ein sehr geringer Teil der Bevölkerung 

unter einer doppelten bzw. dreifachen Belastung (Betreuung eigene Kinder, Pflege Eltern, Erwerbstä-

tigkeit) leidet. Unbestritten ist aber die Tatsache, dass viele Eltern ihre Kinder nach dem Auszug im-
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mer noch finanziell unterstützen oder gar größere finanzielle Verpflichtungen eingehen, z.B. durch das 

Erbringen von Wohn- und Lebensunterhaltskosten bei einem studienbedingten Auszug. Eltern haben 

möglicherweise gehofft sich nach dem Auszug ihrer Kinder auf ihre eigenen Bedürfnisse konzentrieren 

zu können, jedoch müssen sie erkennen, dass sie diese Hoffnungen noch weiter hinausschieben 

müssen (vgl. Vaskovics 2002: 151). 

Der Übergang in die späte Familienphase beinhaltet auch eine neue Abstimmung der Beziehung zwi-

schen Eltern und Kindern. Eltern müssen sich der Selbstständigkeit der eigenen Kinder erst bewusst 

werden und diese als Erwachsene annehmen, was mit konkreten Verhaltensänderungen einhergeht 

(vgl. Lauterbach 2004: 49). Ebenso muss zwischen den Ehepartnern eine Neugestaltung ihrer Paar-

beziehung erfolgen (Duvall 1977: 179). Zum ersten Mal seit dem Zeitpunkt vor der Geburt des ersten 

Kindes sind die Ehepartner wieder ganz auf sich allein gestellt. Nicht selten kommt es in dieser Phase 

zu einem erhöhten Scheidungsrisiko (Klein/Rapp 2010). Doch es gibt auch Studien, die belegen, dass 

sich in dieser Phase die Ehezufriedenheit erhöht (Schmitt 2001; Stegmann/Schmitt 2006). 

In dieser Arbeit wird dieser Lebensabschnitt als nachelterliche Phase bezeichnet, wobei diese Be-

zeichnung nicht implizieren soll, dass die Eltern nach Auszug der Kinder ihren Status als Eltern verlie-

ren und sich nicht mehr um die Kinder kümmern. Es ist davon auszugehen, dass die Unterstützung – 

materiell und immateriell – durch die Eltern nach dem Auszug der Kinder bestehen bleibt, wie 

Vaskovics (1997) zeigt. Elternschaft ist ein lebenslanger Prozess, der unabhängig von der Partner-

schaftsform bzw. -konstellation, bestehen bleibt und erst mit dem Tod endet (vgl. Vaskovics 2002: 

146). Der Begriff der nachelterlichen Phase soll lediglich eine Verbindung zu der unmittelbar vorange-

henden Phase herstellen, in der die elterlichen Pflichten im Mittelpunkt stehen, während in diesem 

Lebensabschnitt eine (allmähliche) Loslösung dieser Pflichten erfolgt. 

1.2 Vorgehen 

Die hier betrachtete Kohorte befindet sich überwiegend in der Schrumpfungsphase der Familie und ist 

zunehmend mit dem Auszug der Kinder konfrontiert. Jedoch fällt ein beträchtlicher Teil der Kohorte 

aus dieser Analyse heraus, nämlich all jene, die geschieden wurden, verwitwet sind oder niemals ge-

heiratet haben. Der Familienzyklusansatz hat nicht nur den Nachteil, bestimmte Lebensformen aus 

den Analysen auszuschließen, er besitzt auch einen normativen Charakter. In vielen frühen Studien 

wird etwa von normalen und von abweichenden Familien berichtet. Der Familienzyklus wird quasi als 

Normvorgabe für jedermann deklariert – unabhängig davon wie realitätsnah diese ist (vgl. Höhn 1982: 

85f). Der normative Charakter des Konzepts stellen somit wichtige Kritikpunkte dar, die durch die Ein-

bettung der Familienphasen in den Lebensverlauf beseitigt werden können. Höhn (1982) und Fried-

richs/Kamp (1978) sprechen hier auch vom Lebenszykluskonzept, in dem der Familienzyklus einge-

bettet ist. Der Lebenszyklus einer Familie beinhaltet nur einen Teil des Lebensverlaufs, da er nur die 

Phasen von Erstheirat bis zum Tod begrenzt und nur Personen einschließt, die geheiratet haben 

und/oder ein Kind bekommen haben, während im Lebenszyklus auftretende Ereignisse von der Ge-

burt bis zum Tod einbezogen werden (vgl. Friedrichs/Kamp 1978: 174ff). 

Da die Familie einen zentralen Stellenwert im Leben eines Großteils der Menschen besitzt, ist es 

sinnvoll, die Familiengründung, -erweiterung und –schrumpfung im Rahmen des Lebensverlaufs zu 
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analysieren. Des Weiteren lassen sich hierbei private Lebensverläufe unabhängig von einer Heirat 

oder Familiengründung nachzeichnen. Es besteht also die Möglichkeit, die vom Familienzykluskon-

zept vernachlässigten Lebensverläufe ebenfalls in die Analysen einzubeziehen. Darunter fällt die Ein-

beziehung von u.a. Geschiedenen und nichtehelichen Lebensgemeinschaften.  

Es ist ebenso anzunehmen, dass sich die Lebensverläufe und somit die Positionen der Familienpha-

sen von Frauen und Männern unterscheiden: Frauen heiraten im Schnitt drei Jahre früher als Män-

ner
91

, bekommen das erste Kind in jüngeren Jahren,
92

 und sind somit jünger beim Auszug der Kinder 

und verbleiben öfter in Witwenschaft als Männer. Frauen treten folglich früher in die Phasen des Fami-

lienzyklus ein als Männer. Aber nicht nur im Hinblick auf das kalendarische Alter sind Unterschiede im 

Lebenszyklus der Familienphasen auszumachen, ebenso bei der Gestaltung des beruflichen Bereichs 

sind Frauen stärker von familiären Ereignissen geprägt als Männer (Sørensen 1990). Deshalb sollen 

die Lebensverläufe im Familienzyklus für Frauen und Männer separat dargestellt und analysiert wer-

den. 

Im zweiten Kapitel leitet als erster Schritt eine kurze deskriptive Analyse im Hinblick auf demografi-

sche, familienbezogene Größen im Querschnitt die darauffolgenden Untersuchungen ein. In einem 

zweiten Schritt werden die einzelnen Phasen des Familienzyklus über den Lebensverlauf hinweg dar-

gestellt, also im Längsschnitt. Dabei sollen folgende Phasen in die Analyse mit einbezogen werden: 

1 Gründung einer eigenen Familie (von Eheschließung bis Geburt des ersten Kindes) 

2 Erweiterung der eigenen Familie (Geburt erstes Kind bis Geburt letztes Kind) 

3 Abgeschlossene Erweiterung der eigenen Familie (Geburt letztes Kind bis Auszug erstes 

Kind) 

4 Übergang in nachelterliche Phase (Auszug erstes Kind bis Auszug letztes Kind) 

5 Nachelterliche Phase (Auszug letztes Kind bis Tod des Ehegatten oder Zeitpunkt Wieder-

befragung) 

Der Familienzyklus wird mit der nachelterlichen Phase abgeschlossen und endet bei den meisten 

Befragten mit dem Zeitpunkt der Wiederbefragung. Nur bei den wenigsten ist zu diesem Zeitpunkt mit 

der Auflösung des Familienzyklus durch den Tod des Ehepartners zu rechnen. Mit dem Eintreten der 

in Klammern benannten Ereignisse werden die Übergänge in die einzelnen Phasen markiert und ope-

rationalisiert. Es ist damit zu rechnen, dass aufgrund der Destandardisierung des Lebenslaufs (vgl. 

Kohli 1985: 22) eine breite Varianz bzgl. Eintrittszeitpunkt und Dauer der Phasen auftritt. Kann man 

dennoch einen „Normallebenslauf“ ausmachen, den ein Großteil der hier untersuchten Kohorte durch-

lebt? Wenn ja, wie gestaltet sich dieser Normallebenslauf: Wann treten die Befragten in die Phasen 

ein und wie lange verweilen sie darin? Oder sind die Lebensverläufe so verschieden, dass nur einzel-

ne Untergruppen ausgemacht werden? Dies soll anhand einer Typologisierung der verschiedenen 

Familienlebensverläufe dargestellt werden, in die allerdings auch die privaten Lebensverläufe mit ein-

                                                      

91 Im Jahr 2008 lag der Altersdurchschnitt bei Erstheirat für Frauen bei 30 Jahren und bei Männern bei 33 Jahren 

(Statistisches Bundesamt 2010). 
92 In der untersuchten Kohorte liegt das Durchschnittsalter der Frauen bei der Geburt des ersten Kindes bei 28 

Jahren und bei Männern bei 31 Jahren. 
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bezogen werden, die keine Familie gegründet haben. Sie dienen als Vergleichsgruppe für die klassi-

schen Verläufe. 

Im dritten Kapitel wird zunächst das Eintrittsrisiko in die späte Familienphase untersucht. Welche Fak-

toren beschleunigen bzw. verlangsamen diesen Übergang? Aus dem bisherigen Forschungsstand 

lassen sich bereits einige Faktoren bestimmen, so kann ein früher Beginn der nachelterlichen Phase 

das Ergebnis verschiedener Einflüsse sein: frühes Heiratsalter, frühes Erstgeburtsalter, geringe Kin-

deranzahl und geringer Abstand der Geburten (vgl. Mayer/Wagner 1989: 29). Neben diesen demogra-

fischen Größen, kann das Auszugsverhalten der Kinder durch deren Geschlecht bestimmt werden, 

denn Frauen verlassen das Elternhaus früher als Männer. Darüber hinaus besitzt ein höheres Bil-

dungsniveau einen positiven Einfluss auf einen frühen Auszug, da eine weiterführende Ausbildung, 

vor allem im Hochschulbereich, oftmals einen Umzug in einen entfernten Ausbildungsort erfordert. Bei 

Erwerbsbeginn ist das Auszugsrisiko ebenfalls hoch und eine Heirat ist besonders eng mit dem Aus-

zug aus dem Elternhaus verknüpft (vgl. ebd.: 33f). 

Ziegler und Schladt (1992) kommen bei der Analyse des Auszugsverhalten dieser Kohorte zu den 

gleichen Ergebnissen: Der Loslösungsprozess vom Elternhaus hängt nicht von der sozialen Herkunft 

ab, sondern vielmehr von Ereignissen und Einschnitten im institutionell geregelten Lebenslauf, also 

Übertritte im Bildungssystem, Eintritte ins Erwerbsleben und eine (eheliche oder nichteheliche) Part-

nerschaft. Jedoch ist zu fragen, wie sich das Auszugsverhalten der Kinder gegenüber dem ihrer Eltern 

verändert hat, oder ob es ebenfalls auf die gleichen Gründe zurückzuführen ist. Es kann somit das 

Auszugsverhalten zweier aufeinanderfolgender Generationen miteinander verglichen werden. Der 

Schwerpunkt der Analyse liegt jedoch nicht auf dem Auszugsverhalten der Kinder, sondern auf dem 

Eintritt der Eltern in die nachelterliche Phase, welche durch den Auszug der Kinder definiert ist. Es 

müssen aber alle Kinder das Elternhaus verlassen, bevor die nachelterliche Phase beginnt, und die 

Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass die Auszugsgründe der Kinder variieren. Um einen gemeinsamen 

Nenner zu finden, gilt es auszumachen, welchen Einfluss die Biografie der Eltern auf die Entschei-

dung der Kinder auszuziehen, besitzt. Dies kann u.a. durch das eigene Auszugsverhalten bestimmt 

sein: Ein früher Auszug der Eltern kann einen positiven Einfluss ausüben, weil es als ein gelungener 

Start in die Unabhängigkeit gesehen wird, oder aber einen negativen, weil er eher mit Belastungen 

und Unsicherheiten verbunden wurde, und diese Erfahrungen von den Eltern an die eigenen Kinder 

herangetragen wurden.  

Die Geburt des ersten Kindes hängt u.a. von der Ausbildungsdauer ab (je länger man in einer Ausbil-

dung ist, desto später bekommt man Kinder), deshalb müsste auch die Ausbildungsdauer der Eltern 

(Studium oder Berufsausbildung) einen Einfluss auf den Zeitpunkt des Auszugs der Kinder haben. 

Dieser müsste bei höher gebildeten Personen in einem höheren Lebensalter stattfinden als bei niedri-

ger gebildeten. Die Berufstätigkeit der Mütter dürfte sich ebenfalls auf das Auszugsverhalten der Kin-

der auswirken: zum einen als positives Rollenvorbild für die Töchter, zum anderen durch die weniger 

ausgeprägte Überbetreuung der Kinder. Kinder von berufstätigen Müttern müssten folglich früher aus-

ziehen (Ziegler/Schladt 1992).  

Die familiäre Konstellation, gemessen an der Kinderanzahl, kann ebenfalls einen Einfluss auf den 

Zeitpunkt des Auszugs haben: Bei einer hohen Anzahl an Kindern würde man vermuten, dass der 
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Übergang in die späte Familienphase früher beginnt, da die älteren Geschwister mit dem Auszug das 

Bedürfnis nach Privatheit befriedigen können. Andererseits müsste bei einer hohen Anzahl an Kindern 

die Dauer der Phase länger anhalten, und zu einem späteren Zeitpunkt abgeschlossen sein.  

Das Einkommen der Eltern könnte ebenfalls einen nennenswerten Einfluss auf den Auszugszeitpunkt 

haben: Zum einen kann ein finanziell besser ausgestatteter Haushalt Kindern bspw. ein Studium in 

einem entfernteren Ort offerieren und somit den Auszug der Kinder eher beschleunigen. Andererseits 

kann ein finanziell besser ausgestatteter Haushalt die Kinder durch die gebotenen Annehmlichkeiten 

im Elternwohnhaus hinauszögern. Es gilt zu bestimmen, in welche Richtung das Einkommen auf den 

Auszug der Kinder wirkt. Die Ereignisse und Entscheidungen aus dem Leben der Befragten sollen 

somit als wichtige Einflussgrößen für die Bestimmung des Eintritts in die nachelterliche Phase ausge-

macht werden. 

Im Anschluss an diese Analyse wird in Kapitel 4untersucht, wie sich die Bewertung der Lebensberei-

che Familie und Partner im Lebensverlauf verändert. Haben sie einen höheren oder niedrigeren Stel-

lenwert in der elterlichen als in der nachelterlichen Phase? Dabei sollen die unterschiedlichen Stadien 

im Familienzyklus herangezogen werden und somit im Längsschnitt die Entwicklung der Bewertung 

dieser Lebensbereiche erfolgen.  

Im fünften Kapitel erfolgt dann ein Vergleich zwischen Eltern, die sich bereits in der nachelterlichen 

Phase befinden und denen die noch im Übergang dahin sind. Welche Unterschiede sind zwischen 

diesen beiden Gruppen auszumachen? Nimmt die Bedeutung der Kinder bei denjenigen ab, die sich 

bereits in der nachelterlichen Phase befinden oder bleibt sie bestehen. Nimmt die Bedeutung des 

Partners zu? Ändert sich somit die Wahrnehmung der Familie als Lebensbereich in dieser Phase? 

Darüber hinaus werden die Einstellungen bei abweichenden Familientypen untersucht. Dieser zusätz-

liche Vergleich kann Aufschluss darüber geben, inwiefern private Entscheidungen im Lebenslauf die 

Einstellungen im späteren Leben beeinflussen, und inwiefern die Wichtigkeit der Familie vom Vorhan-

densein von Kindern und Partnern abhängt. Als Ausdruck der Wichtigkeit sollen ebenfalls die interge-

nerationalen Beziehungen untersucht werden. Wie sehen die Beziehungen zwischen den Eltern und 

Kindern nach dem Auszug aus und inwiefern hängen diese von der Bewertung der Wichtigkeit der 

Kinder aus? 
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1.2.1 Zielvariablen: Wichtigkeit von Partner und Familie 

Um die Bedeutung der Familie in der nachelterlichen Phase ermitteln zu können, werden die  Lebens-

bereiche Ehe/Partner und Familie analysiert. Diese wurden durch zwei Fragen für alle drei Befra-

gungszeitpunkte (1985, 1997, 2010) erhoben: „Wie wichtig ist für Sie ein Ehepartner bzw. Lebens-

partner?“ und „Wie wichtig ist für Sie eine eigene Familie mit Kindern?“ Die Antworten wurden auf 

einer Skala von 1 für unwichtig bis 7 für sehr wichtig erfasst. Durch die wiederholte Erfragung lässt 

sich nachverfolgen, welche Bedeutung diese Bereiche im Alter von 30, 43 und 56 Jahren besaßen. 

Der Partner kann sowohl Bestandteil der Familie sein, als auch unabhängig davon gesehen werden, 

d.h. dass seine Wichtigkeit ebenso in der Frage nach der Bedeutung der Familie bewertet wird. Für 

Eltern aber, deren Kinder bereits ausgezogen sind, kann sich die Bedeutung des Partners verschoben 

haben, da nun wieder mehr Zeit für die eheliche Beziehung zur Verfügung steht. Gibt es nun evtl. eine 

Verschiebung der Wichtigkeit zugunsten des Partners oder eher der Familie mit Kindern? Und bewer-

ten Personen, die Kinder und/oder einen Partner haben diese Lebensbereiche anders als Personen 

ohne Kinder und/oder Partner? Oder wird die Familie unabhängig vom Lebensverlauf bewertet? Und 

in welchem Unterschied steht sie zur Bewertung des Partners? 

Schaut man sich nun die Bewertung des Lebensbereichs Ehe/Partner an, so erkennt man eine ein-

deutige Abnahme der Wichtigkeit dieses Bereichs über diese drei Zeitpunkte hinweg (siehe Abb. 2). 

Während es bei der Wichtigkeit der Familie mit Kindern zu einer Zunahme ihrer Bedeutung kam (siehe 

Abb. 3). Eine eigene Familie mit Kindern wird also mit steigendem Alter zunehmend wichtiger, wäh-

rend die Bedeutung eines Partners abnimmt. 

Abbildung 2 Wichtigkeit des Lebensbereichs Ehe/Partner 
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Abbildung 2 Wichtigkeit des Lebensbereichs Familie mit Kindern 

 

1.3 Daten 

In der vorliegenden Arbeit sollen die wesentlichen Bestandteile des Familienzyklus mit den Daten des 

Gymnasiastenpanels dargestellt werden. Beim Kölner Gymnasiastenpanel handelt es sich um Daten 

einer Kohorte der Jahrgänge 1953 bis 1956. Die Befragten wurden zum ersten Mal im Jahr 1969 

schriftlich befragt und waren zu dem Zeitpunkt Schüler der 10. Klasse an nordrhein-westfälischen 

Gymnasien. Von den damals 3240 Teilnehmern konnten im Jahr 1984/85 1987 Personen für eine 

persönliche Wiederbefragung gewonnen werden. Eine zweite Wiederbefragung wurde im Jahr 1997 

mit 1596 Personen telefonisch durchgeführt und schließlich eine dritte Erhebungswelle im Jahr 2010 

mit 1301 Teilnehmern, die ebenfalls telefonisch durchgeführt wurde. 

Der Fragebogen umfasst einen biografischen Teil, der die Schul-, Ausbildungs-, Studiums-, Erwerbs-, 

Familien- und Partnerbiografie abdeckt. Darüber hinaus gibt es eine Reihe von Einstellungs- und Frei-

zeitfragen sowie in der aktuellen Befragung Fragen zur Vorbereitung auf das Alter. Je nach Erhe-

bungswelle wurde ein anderer Themenschwerpunkt gewählt, so wurde bei der ersten Wiederbefra-

gung die Identitätsbildung des Jugendlichen zwischen dem 16. und 30. Lebensjahr in den Vorder-

grund gerückt, während bei der zweiten Wiederbefragung die Identitätswahrung des Erwachsenen 

zwischen dem 30. und 43. Lebensjahr beleuchtet wurde. Die dritte Welle befasst sich mit der Weiter-

entwicklung der Identität und der Vorbereitung auf das Alter. Besonders vorteilhaft ist, dass für die 

1301 Befragten, die 2010 an der dritten Erhebungswelle teilgenommen haben, die gesamte Partner-

schafts- und Familienbiografie seit dem 16. Lebensjahr aufgezeichnet ist. Somit lässt sich für diese 

Kohorte eine genaue Übersicht über Dauer und Verlauf der Partnerschaften, sowie Informationen zu 

Ausbildung, Schulbildung, Einkommen und Beruf des Partners erstellen. Es sind ebenfalls Informatio-

nen zur Schulbildung, Ausbildung und Studium der Kinder vorhanden, sowie das Auszugsdatum, Kon-

takthäufigkeit und Fragen zu den Enkelkindern.  
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2 Deskriptive Ergebnisse 

2.1 Die Kohorte im Querschnitt  

In diesem Kapitel erfolgt eine Beschreibung des Familienzyklus anhand der Kohorte des Kölner 

Gymnasiastenpanels. Bevor auf die längsschnittliche Perspektive eingegangen wird, soll eine kurze 

Bestandsaufnahme der demografischen, familienrelevanten Indikatoren der Kohorte vorangestellt 

werden, die als unabhängige Variablen mit in die Analysen einfließen werden. Diese sollen einen ers-

ten Einblick in die private Lebenssituation der Mittfünziger geben, die durch die vorangehenden Ereig-

nisse der Eheschließung, Geburt von Kindern oder Kinderlosigkeit, Scheidung und Verwitwung beein-

flusst wird.  

Da der Prozess der Familiengründung bei den Mittfünfzigern bereits abgeschlossen ist, stellt sich die 

Frage, welche Partnerschaftsform im mittleren Alter gelebt wird. Die Verteilung des Familienstands ist 

in Tabelle 2 dargestellt 

Tabelle 2 Vergleich Familienstand 1997, 2010 und amtliche Statistik (in Prozent) 

  
WB2 
1997   

WB3 
2010 Amtliche Statistik, 56-jährige, Stand 2009 

Ehe 77* 74,6* 71 

Geschieden 7,4 12,3 14,8 

Verwitwet 0,5 2,2 4,6 

Ledig 15,1 10,7 9,7 

 
100 

N=1587 
100 

N=1301 
100 

N= 1085620 

* Personen, die in Trennung von ihrem Partner leben, wurden unter ‚Ehe„ zusammengefasst 

Zum Zeitpunkt der dritten Wiederbefragung sind 75 Prozent der Personen verheiratet und insgesamt 

89 Prozent der Kohorte waren im Alter von 56 Jahren bereits einmal verheiratet, darunter 12 Prozent 

geschieden und 2 Prozent verwitwet, und nur 11 Prozent sind noch nie eine Ehe eingegangen. Diese 

Verteilung entspricht durchaus den amtlichen Statistiken, lediglich der Anteil der Verwitweten ist halb 

so hoch, wie im Bundesdurchschnitt. (Dies kann auf die selektierte Stichprobe zurückzuführen sein, da 

es sich um ehemalige Gymnasiasten handelt, die, wenn man davon ausgeht, dass die Partner einen 

ähnlichen Bildungsstand haben, beispielsweise eher in Berufen tätig sind, in denen das Sterberisiko 

nicht so hoch ist, wie in anderen Bildungsgruppen). Vergleicht man diese Zahlen mit der vorangehen-

den Befragung im Jahr 1997, als die Befragten etwa 43 Jahre alt waren, so erkennt man einen leich-

ten Rückgang der Ehe zugunsten der Scheidungen und Verwitwungen. Der Anteil der Ledigen ist 

ebenfalls um etwa 4 Prozentpunkte zurückgegangen. 

Durch die genaue Erfragung der Partnerschaftsbiografie kann ein viel differenzierteres Bild der Part-

nerschaftsformen erstellt werden, als es der amtliche Familienstand erlaubt. Wie Tabelle 3 zu ent-

nehmen ist, bildet die Ehe die dominante Lebensform bei den Mittfünfzigern zum Zeitpunkt der dritten 

Wiederbefragung im Jahre 2010. 71,6 % Prozent der Befragten befinden sich in einer ehelichen Le-

bensform. Somit wird bei dieser Kohorte auch in der zweiten Lebenshälfte eine Beziehung mit Trau-

schein am häufigsten gelebt.  
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Tabelle 3 Partnerschaftsstatus im Alter von 43 Jahren und 56 Jahren (in Prozent) 

  43 Jährige 56 Jährige 

Ehe, zusammen 75,2 71,6 

NLGM* 5,0 3,0 

NLGM, Restehe 0,9 0,9 

NLGM, geschieden 3,2 3,4 

NLGM, verwitwet  0,3 

Fester Partner u. allein, ledig 3,6 2,5 

Fester Partner u. allein, Restehe 0,4 0,5 

Fester Partner u. allein, Scheidung 1,4 3,0 

Fester Partner u. allein, Witwe/r, ledig 0,1 0,6 

allein, ledig 5,8 5,1 

allein, Restehe 1,5 1,7 

allein, geschieden 2,8 5,9 

Witwe/r 0,2 1,3 

Homosexuelle Partnerschaft, NLGM  0,1 

 Gesamt 
100,0 

N=1301 
100,0 

N=1301 

*Nichteheliche Lebensgemeinschaft 

Den zweitgrößten Anteil bildet die Partnerschaftsform „allein, geschieden“ mit 5,9 Prozent, davon sind 

87 Prozent einmal und 13 Prozent zweimal geschieden bzw. verheiratet gewesen. Der Anteil an noch 

nie verheirateten Personen in der zweiten Lebenshälfte beläuft sich auf 5,1 Prozent. Davon geben 

26,5 Prozent an, noch nie eine feste Beziehung geführt zu haben, die restlichen sind mindestens eine 

oder mehr Partnerschaften eingegangen. Bei der nächstgrößeren Gruppe handelt es sich um Perso-

nen, die geschieden sind und in einer nichtehelichen Lebensgemeinschaft leben (3,4 Prozent). Von 

diesen Personen sind 89 Prozent einmal verheiratet und geschieden und 11 Prozent bereits zweimal 

verheiratet und geschieden. Drei Prozent der Befragten leben in einer nichtehelichen Lebensgemein-

schaft und waren noch nie verheiratet. Genauso viele geben an in einer festen Partnerschaft zu sein, 

ohne mit diesem Partner zusammen zu wohnen und gleichzeitig geschieden zu sein. Davon waren 87 

Prozent einmal verheiratet und 13 Prozent zweimal. 

Von denjenigen, die in Trennung von ihrem Ehepartner leben, befinden sich 0,9 Prozent in einer Ko-

habitation, 0,5 Prozent in einer festen Partnerschaft und 1,7 Prozent leben alleine. Der Anteil der al-

leinlebenden Verwitweten ist sehr gering und beträgt 1,3 Prozent. Noch geringer ist der Anteil der 

Verwitweten, die in einer festen Partnerschaft leben (0,6 Prozent) und die in einer Kohabitation leben 

(0,3 Prozent). Bei den homosexuellen Partnerschaften gibt es lediglich eine Person, die angibt in einer 

nichtehelichen Lebensgemeinschaft zu leben, jedoch wird der Anteil von Homosexuellen höchstwahr-

scheinlich unterschätzt, da sicherlich nicht alle Befragten angaben, sich in einer solchen Partnerschaft 

zu befinden. Deshalb wird diese Partnerschaftsform aus den weiteren Analysen ausgeschlossen. 

Vergleicht man die Anteile der Partnerschaftsformen zu den unterschiedlichen Zeitpunkten im Alter 

von 43 Jahren und 56 Jahren, so erkennt man eine geringe Abnahme der Verheirateten zugunsten 

der Zunahme von Scheidungen und Verwitwungen. Dass sich im Laufe des Lebensalters die 

Verwitwungen vermehren, ist durch das höhere Sterberisiko bei alternden Menschen zu erklären, dass 
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es aber auch zu einer höheren Geschiedenenrate kommt, ist keineswegs einem natürlichen Prozess 

zuzuschreiben. Die Zunahme von Scheidungen in höherem Alter kann auf verschiedene Umstände 

zurückgeführt werden, u.a. auf eine zunehmende Entfremdung der Partner vor allem durch ein starkes 

berufliches Engagement eines oder beider Partner, auf einen Mangel oder eine Störung der ehelichen 

Kommunikation als Ursache für die Verschlechterung der Beziehungsqualität, auf sexuelle Unzufrie-

denheit bzw. Untreue usw. (vgl. Lind 2001: 25ff und Fooken/Lind 1996: 123ff).  

Bei den 56-Jährigen bildet die Ehe die dominante Lebensform, jedoch befinden sich nicht alle davon 

in ihrer ersten Ehe. Von den 931 verheirateten Befragten befinden sich 82,2 Prozent in der ersten 

Ehe, 16,8 Prozent in der zweiten und 1,1 Prozent in der dritten Ehe. Betrachtet man die Dauer der 

ersten Ehe bis zur Scheidung, so ergibt sich ein Durchschnittswert von etwa 11 Jahren, wobei die 

kürzeste Ehe ein halbes Jahr und die längste 36 Jahre dauerte. Bei der zweiten Ehe beträgt die 

durchschnittliche Dauer etwa 10 Jahre und weist ein Minimum von anderthalb Jahren und ein Maxi-

mum von 27,5 Jahren auf.  

Neben den ehelichen Partnerschaftsbeziehungen sind auch die nichtehelichen Lebensgemeinschaf-

ten von Interesse, insbesondere diese, die als Alternative zur Ehe gelebt werden, und durchaus die 

gleiche Dauer aufweisen wie formal geschlossene Beziehungen. Im Alter von 56 Jahren leben drei 

Prozent der Befragten in einer nichtehelichen Lebensgemeinschaft, d.h. also dass diese Personen 

noch nie verheiratet gewesen sind. Demgegenüber stehen 3,7 Prozent der Befragten, die in einer 

nachehelichen Lebensgemeinschaft, also nach einer Scheidung oder einer Verwitwung, leben. 

2.1.1 Kinderlosigkeit 

Die untersuchte Kohorte hat ihre Reproduktionsphase, zumindest was den weiblichen Anteil der Be-

fragten angeht, bereits abgeschlossen. So lässt sich für diesen Jahrgang der Anteil an kinderlosen 

Frauen und Männern errechnen. Für beide Geschlechter ergibt sich ein Anteil von knapp 23 Prozent 

an kinderlosen Personen, wobei 21,2 Prozent der Männer und 24,7 Prozent der Frauen kinderlos sind. 

Der Anteil an kinderlosen Frauen ist in dieser Stichprobe leicht über dem Durchschnitt der alten Bun-

desländer, dieser liegt für Frauen dieser Kohorte bei 18,5 Prozent (vgl. bib 2010: 175).
93

 

Bzgl. der Anzahl der Kinder lässt sich festhalten, dass unter den Befragten mit Kindern die meisten 

zwei Kinder haben. Personen mit ein oder drei Kindern kommen etwa gleich häufig vor. Eher selten 

sind Personen mit vier und mehr Kindern (siehe Abb. 4). 

                                                      

93 Bundesinstitut für Bevölkerungsforschung (2010) : Kohortenfertilität: Ein Vergleich der Ergebnisse der amtli-

chen Geburtenstatistik und der Mikrozensuserhebung 2008. Wiesbaden. 

Internetversion: 
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/Geburten
Sterbefaelle/Content75/AufsatzKohortenfertilitaet,property=file.pdf 

 

http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/GeburtenSterbefaelle/Content75/AufsatzKohortenfertilitaet,property=file.pdf
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Statistiken/Bevoelkerung/GeburtenSterbefaelle/Content75/AufsatzKohortenfertilitaet,property=file.pdf
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Abbildung 4 Anzahl der Kinder insgesamt 

 

Die durchschnittliche Kinderzahl der Frauen liegt bei 1,65. Dabei ist allerdings zu bedenken, dass im 

Gymnasiastenpanel nicht nach eigenen und nach Stiefkindern unterschieden wird; so kann es durch-

aus vorkommen, dass in diese Zahl auch Stiefkinder mit einfließen, und somit nicht die genaue 

Kohortenfertilität abgebildet wird. 

2.1.2 Haushaltsformen 

Bei den Haushaltsformen überwiegt bei den Mittfünfzigern die Ehe ohne Kinder mit knapp 37 Prozent 

– darunter befinden sich auch Eltern, deren Kinder bereits ausgezogen sind. Knapp dahinter rangiert 

die Ehe mit Kindern mit 33,1 Prozent. Im Vergleich zu den Haushaltsformen im Alter von 43 Jahren ist 

eine eindeutige Verschiebung zugunsten der Haushaltsform Ehe ohne Kinder vorzufinden, welche 

sicherlich durch den Auszug der eigenen Kinder zustande kommt, denn nur wenige Ehepaare haben 

keine Kinder (22,8 Prozent). 

Die nichteheliche Lebensgemeinschaft mit Kind liegt bei 1,2 Prozent und ist somit um über die Hälfte 

geringer als noch 15 Jahre vorher, während das gemeinsame Zusammenwohnen ohne Kinder mit 

etwa 6 Prozent gleichgeblieben ist. Der Anteil der Singles mit Kind beträgt 4,5 Prozent und hat sich 

nur wenig gegenüber dem vorherigen Wert verändert. Jedoch steigt der Anteil der Singles ohne Kind 

von 10 auf 15,8 Prozent an – darunter befinden sich knapp 40 Prozent geschiedene Partner. Wohn-

gemeinschaften und Haushalte mit den eigenen Eltern bilden zu beiden Zeitpunkten den geringsten 

Anteil (1,9 Prozent und 2,8 Prozent). 
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Tabelle 4 Haushaltszusammensetzung im Alter von 43 Jahren und 56 Jahren (in Prozent) 

  43 Jährige 56 Jährige 

Ehe mit Kind 64,4 33,1 

Ehe ohne Kind 10,5 36,7 

Kohabitation mit Kind 3,0 1,2 

Kohabitation ohne Kind 5,9 5,8 

Single mit Kind 4,3 4,5 

Single ohne Kind 10,0 15,8 

Wohngemeinschaft/Sonstiges ,7 1,9 

Haushalt mit Verwandten 1. Gra-
des, außer Kindern 

 
1,2 

0,9 

Gesamt N=1301 N=1301 

2.1.3 Kurzes Resümee 

Es lässt sich festhalten, dass in der zweiten Lebenshälfte die Ehe die dominante Lebensform darstellt, 

wobei ebenfalls ein Anstieg der Scheidungen zwischen den Lebensjahren 43 und 56 zu verzeichnen 

ist. Jedoch finden durch die Wiederheirat viele Personen in den Stand der Ehe zurück. Kinder gehören 

für den Großteil der Personen zum Leben dazu, lediglich etwas weniger als ein Viertel verzichtet auf 

Nachwuchs. Die Haushaltsituation der Befragten hat sich dahingehend verändert, dass der überwie-

gende Teil im Alter von 56 Jahren ohne Kinder im Haushalt verbringt, jedoch mit Partner. Die momen-

tane Lebenssituation sollte einen Einfluss auf die Bewertung der Wichtigkeit der Lebensbereiche Fa-

milie und Partner haben, deshalb werden der aktuelle Partnerschaftsstatus und das Vorhandensein 

von Kindern als unabhängige Variablen mit in die Analysen einfließen. 

2.2 Partnerschaftsformen im Lebensverlauf 

Die gewählte Partnerschaftsform besteht nicht immer ein Leben lang. Eheschließungen, Trennungen, 

Scheidungen führen zu Veränderungen im Privatleben. Nur die wenigsten gehen überhaupt keine 

Beziehung ein oder heiraten nicht. Für die untersuchte Kohorte lässt sich seit ihrem 16. Lebensjahr die 

Entwicklung der Partnerschaftsbeziehungen nachzeichnen, die Aufschluss darüber geben kann, wel-

che Partnerschaftsformen zu welchen Zeitpunkten vermehrt auftreten. In Abbildung 5 und 6 sind die 

Anteile der Partnerschaftsformen bzw. des Beziehungsstatus für Frauen und Männer seit ihrem 16. 

Lebensjahr dargestellt. Diese Grafik gibt somit einen Querschnitt für jeden Monat seit der Erstbefra-

gung im Jahr 1967 an.  

Bereits Meulemann/Wiese (1989) konnten anhand der Entwicklung der privaten Lebensphasen für 

diese Kohorte konstatieren, dass die Übergänge nach dem Schulabschluss Zäsuren im Lebenslauf 

bilden, während spätere Übergänge als Passagen definiert werden können. Der Auszug aus dem 

Elternhaus, der weitestgehend nach dem Abitur erfolgt, bildet so eine Zäsur, während die Gründung 

einer Familie als Passage aufgefasst werden kann (vgl. ebd.: 62f). Beide Ereignisse sind für den zu 

untersuchenden Jahrgang weitestgehend abgeschlossen, wobei nicht alle Männer und Frauen eine 

Familie gegründet haben (siehe 2.1.1). 
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Abbildung 5 Beziehungsstatus im Zeitverlauf (Frauen) 

 

  n = 581 
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Abbildung 6 Beziehungsstatus im Zeitverlauf (Männer) 

 

  n = 656 
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2.3 Der Familienlebensverlauf – der Versuch einer Typologie  

Aufbauend auf dem klassischen Konzept des Familienzyklus (Kap. 1.1) werden für den Normallebens-

lauf eines Familienzyklus die folgenden Ereignisse (in der genannten Reihenfolge) angenommen: 

1 Gründung einer eigenen Familie (von Eheschließung bis Geburt des ersten Kindes) 

2 Erweiterung der eigenen Familie (Geburt erstes Kind bis Geburt letztes Kind) 

3 Abgeschlossene Erweiterung der eigenen Familie (Geburt letztes Kind bis Auszug erstes 

Kind) 

4 Übergang in nachelterliche Phase (Auszug erstes Kind bis Auszug letztes Kind) 

5 Nachelterliche Phase (Auszug letztes Kind bis Tod des Ehegatten oder Zeitpunkt Wieder-

befragung) 

Als Normalverlauf wird in dieser Arbeit allerdings auch das Eintreten der Geburt vor der Ehe benannt 

mit der anschließenden Eheschließung, denn ein Großteil der Familiengründungen wird heutzutage in 

dieser Reihenfolge vollzogen, beinhaltet aber unabhängig vom Zeitpunkt des Eintretens dieser Ereig-

nisse die Gründung einer Kernfamilie. Ebenfalls wird unter den Normalverlauf das Eingehen einer 

dauerhaften nichtehelichen Lebensgemeinschaft, bei der, außer der Eheschließung, alle Stadien 

durchlaufen werden können. Dabei sollte es sich um die Partnerschaft handeln, in der die Kinder ge-

boren wurden, und sie sollte zum Zeitpunkt der Befragung immer noch bestehen. Damit können auch 

die privaten Lebensverläufe von nichtehelichen Lebensgemeinschaften untersucht werden, die als 

Alternative zur Ehe gelebt werden. Einen Sonderfall stellt die Scheidung vor der Geburt der Kinder 

dar, d.h. falls jemand bereits eine Ehe eingegangen ist, diese aber geschieden wurde und aus dieser 

Ehe keine Kinder hervorgegangen sind und anschließend eine neue Ehe mit der Geburt von Kindern 

geschlossen wurde. Dieser Fall wird ebenfalls noch unter den Normalverlauf des Familienzyklus ge-

fasst. Wichtig bei dieser Einordnung ist die Tatsache, dass die Kinder aus einer Partnerschaft hervor-

gegangen sind, die zum Zeitpunkt der Befragung immer noch besteht und nicht zwischenzeitlich ge-

trennt wurde, der Familienzyklus also im Rahmen einer sich nicht wandelnden Familie durchlebt wird. 

Unter die abweichenden Familienlebensverläufe werden alle Typen gefasst, die nicht mit dem klassi-

schen Konzept des Familienzyklus abgebildet werden können, also diejenigen Ehen, die nach der 

Geburt von Kindern mit einer Scheidung enden, oder Personen, die nie geheiratet haben. 

In Tabelle 5 finden sich die erwarteten Typen des Familienlebensverlaufs, wobei keinesfalls der An-

spruch einer vollständigen Darstellung aller möglichen eintretenden Familienlebensverläufe erhoben 

wird.  
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Tabelle 5 Typologie des Familienlebensverlaufs 

Typ Normalverlauf 

1 Ehe Heirat Geburt 1. Kind Geburt 
letztes 
Kind 

Auszug 
erstes Kind 

Auszug letz-
tes Kind 

Tod des Part-
ners/WB3 

  

2 Geburt vor Ehe Geburt 1. 
Kind 

Heirat Geburt 
letztes 
Kind 

Auszug 
erstes Kind 

Auszug letz-
tes Kind 

Tod des Part-
ners/WB3 

  

3 Geburt ohne Ehe Geburt 1. 
Kind 

Geburt letztes 
Kind 

Auszug 
erstes Kind 

Auszug 
letztes Kind 

Tod des 
Part-
ners/WB3 

   

4 Scheidung vor 
Geburt 

Heirat Scheidung Heirat Geburt 1. 
Kind 

Geburt letz-
tes Kind 

Auszug erstes 
Kind 

Auszug letztes 
Kind 

Tod des Part-
ners/WB3 

 Abweichende Verläufe 

5 Frühe Scheidung Heirat Geburt 1.Kind Geburt 
letzes Kind 

Scheidung Auszug ers-
tes Kind 

Auszug letztes 
Kind 

  

6 Späte Scheidung Heirat  Geburt 1. Kind Geburt 
letztes 
Kind 

Auszug 
erstes Kind 

Auszug letz-
tes Kind 

Scheidung   

7 Ehe ohne Kinder Heirat Tod des Part-
ners/WB3 

      

8 Partnerschaft 
ohne Kinder 

Kennenler-
nen 

       

9 Kinder ohne Ehe Geburt 1. 
Kind 

(Geburt letztes 
Kind) 

      

10 Allein - nie Part-
ner (keine Kinder) 
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Es lassen sich zehn unterschiedliche Familienverlaufstypen bilden, wobei streng genommen Singles 

(Typ 10), Eheleute ohne Kinder (Typ 7) und Partnerschaften (NLGM und LAT) ohne Kinder (Typ 8) 

nicht unter den Begriff der Familie gefasst werden können, da sie keine Nachkommen gezeugt haben, 

sie werden dennoch mit in die Verteilung aufgenommen, um ein möglichst vollständiges Abbild der 

privaten Lebensverläufe darstellen zu können. 

Typ 1 des Normalverlaufs wird vermutlich den größten Anteil an den Familienverlaufstypen bilden, ein 

geringerer Teil wird sich für diesen Verlauf entscheiden, ohne eine Ehe einzugehen (Typ 3) bzw. erst 

die Geburt des Kindes und dann die Eheschließung zu vollziehen (Typ 2). Unter den Normalverlauf 

wird ebenfalls -  wie oben beschrieben - die frühe Scheidung nach der Heirat (Typ 4) subsumiert. 

Die abweichenden Familienlebensverläufe lassen sich hauptsächlichdurch eine Scheidung nach der 

Geburt der Kinder definieren, die einen Bruch im Familienzyklus erzeugt. Dabei lassen sich im We-

sentlichen zwei unterschiedliche Typen herausstellen: beim ersten Typ erfolgt die Scheidung nach der 

Geburt des ersten bzw. letzten Kindes (Typ 5), beim zweiten nach dem Auszug des ersten Kindes 

(Typ 6). Hierbei wird davon ausgegangen, dass der Zeitpunkt der Scheidung im Familienverlauf einen 

Einfluss auf Einstellungen und Verhaltensweisen der Personen besitzt, da sie mit unterschiedlichen 

Problemen konfrontiert sein werden. Während bei einer Scheidung nach Auszug der Kinder die Part-

ner weitestgehend nur Verantwortung für sich selber übernehmen müssen, bleibt bei einer Scheidung 

vor Auszug der Kinder die Verantwortung der Erziehung bei einem der Partner bestehen und geht mit 

wesentlich mehr Belastungen für den Erziehungsberechtigten einher. Diese Typen ließen sich eigent-

lich noch nach der Scheidung weiterführen, z.B. durch ein erneutes Heiraten und evtl. die Zeugung 

neuer Kinder sowie durch eine weitere Scheidung usw. Der weitere Verlauf soll aber nicht weiter the-

matisiert werden, da zu erwarten ist, dass sich sehr unterscheidende Familienbiographien vorfinden 

lassen, die nur einen Bruchteil der Daten ausmachen und somit schwer quantifizierbar wären.  

Einen Sonderfall stellen Personen mit Kindern, aber ohne Partner bzw. Heirat dar (Typ 9), als Allein-

erziehende werden sie als Familie definiert (vgl. Gerlach 2004: 41ff) und durchleben die Phasen des 

Familienzyklus unabhängig vom Partner. Es könnte durchaus vorkommen, dass bei dieser Lebens-

form auch mehr als ein Kind vorhanden ist, dies gilt es anhand der Daten auszumachen. Der Unter-

schied zwischen Typ 3 (Geburt ohne Ehe) und Typ 9 (Kinder ohne Ehe) manifestiert sich in der Tatsa-

che, dass bei Typ 3 eine dauerhafte Partnerschaft besteht, ähnlich wie bei der Eheschließung, wäh-

rend bei Typ 9 davon ausgegangen wird, dass die Erziehung der Kinder weitestgehend ohne Partner 

verläuft. 

2.3.1 Der Familienzyklus als Normalverlauf 

Bevor die einzelnen Familienverlaufstypen ausgemacht werden, wird zuerst der Familienzyklus als 

Normalverlauf betrachtet. Dieser wird nur für diejenigen Personen erstellt, die die genannten Phasen 

(Gründung, Erweiterung, abgeschlossene Erweiterung, Übergang in nachelterliche Phase, nachelterli-

che Phase) in der richtigen Reihenfolge durchlaufen haben. Dies bedeutet zum einen, dass nur dieje-

nigen, die dem Typ 1 zugeordnet werden können, in die Analyse eingehen und zum anderen, dass 

aus diesem Typ bei fortschreitenden Phasen Personen herausfallen, denn nicht alle Befragten befin-

den sich bereits in der nachelterlichen Phase - einige sind noch in der abgeschlossenen Erweiterung 



8) Nachelterliche Phase 

 

225 

und andere im Übergang zur nachelterlichen Phase. Letzteres hat Auswirkungen auf die Dauer der 

beiden Phasen, da die Zensierung dieser Übergänge durch den Befragungszeitpunkt zu einer Unter-

schätzung der Länge der Phasen führt. Bei der Errechnung der Verweildauern wurde darauf verzich-

tet, einen separaten Familienzyklus für Familien mit einem Kind darzustellen, da sich herausstellte, 

dass sich die Durchschnittswerte nur gering von denen mit mehreren Kindern unterscheiden. 

Die Anzahl derjenigen, die den normalen Familienverlauf durchlebt haben bzw. noch durchleben, be-

läuft sich auf 652 Personen von 1301 Befragten und macht somit einen Anteil von 50,1 Prozent aus. 

Davon befinden sich 42 Prozent in der nachelterlichen Phase, d.h. dass alle Kinder bereits aus dem 

elterlichen Haushalt ausgezogen sind und 58 Prozent befinden sich noch im Übergang zur nachelterli-

chen Phase, was bedeutet, dass noch mindestens ein Kind bei den Eltern lebt. Betrachtet man nun 

die durchschnittlichen Verweildauern in den einzelnen Phasen, so ergibt sich eine Verteilung, die in 

Abb. 7 dargestellt ist. 
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Abbildung 7 Phasen des Familienzyklus für Männer und Frauen 

 

Der Familienzyklus wurde für Männer und Frauen getrennt berechnet, da davon ausgegangen wurde, 

dass er sich geschlechtsspezifisch differenziert. Jedoch lässt sich anhand der Berechnungen konsta-

tieren, dass es nur geringfügige Abweichungen bzgl. der Länge der Phasen zwischen Männern und 

Frauen auszumachen gilt. Betrachtet man die Gründungsphase der Familie, also vom Zeitpunkt der 

Eheschließung bis zur Geburt des ersten Kindes, so lässt sich für Männer eine durchschnittliche Ver-
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weildauer von 2,9 Jahren ausmachen und für Frauen von 3 Jahren. Der Zeitpunkt des Eintritts in diese 

Phase variiert allerdings zwischen den Geschlechtern, denn Frauen heiraten im Schnitt drei Jahre 

früher als Männer (in der Stichprobe beträgt das Erstheiratsalter für Frauen 26 Jahre und für Männer 

29 Jahre, siehe Tab. 6). Als Konsequenz treten Frauen drei Jahre früher in den Familienzyklus ein als 

Männer. Die Erweiterungsphase, also die Spanne zwischen der Geburt des ersten Kindes und des 

letzten Kindes, beträgt bei Männern 3,9 und bei Frauen 4,1 Jahre. Bei der abgeschlossenen Erweite-

rung wird die Dauer von der Geburt des letzten Kindes bis zum Auszug des ersten Kindes gemessen, 

dabei ist es unerheblich, welches Kind als erstes auszieht. Diese Phase nimmt die längste Dauer im 

Leben einer Familie mit Kindern im Haushalt ein, bei Männern 15 und bei Frauen 15,2 Jahre. 

Der Übergang in die nachelterliche Phase beginnt mit dem Auszug des ersten Kindes und endet mit 

dem Auszug des letzten Kindes und umfasst bei Männern einen Zeitraum von 1,7 Jahren und bei 

Frauen 2,9 Jahre. Da aber noch nicht alle Befragten aus dieser Phase ausgetreten sind, kann sich 

diese Phase noch ein wenig verlängern, vor allem bei den Männern, denn diese folgen im Familien-

zyklus den Frauen in einem Abstand von drei Jahren. Ein deutlicher Unterschied zwischen Männern 

und Frauen lässt sich in der Verweildauer in der nachelterlichen Phase ausmachen. Während Männer 

27,1 Jahre in dieser familiären Situation verbleiben, beläuft sich diese für Frauen auf 32,4 Jahre. Die-

ser Unterschied lässt sich zum einen durch den späteren Eintritt der Männer in den Familienzyklus 

erklären und zum anderen durch die niedrigere Lebenserwartung. Frauen des Jahrgangs 1957 haben 

eine Lebenserwartung von 84 Jahren, Männer 80 Jahre.
94

 Die Zensierung der Daten lässt natürlich 

keine Schlüsse über den weiteren Verlauf der Partnerschaften zu, da es durchaus bei diesen Perso-

nen noch zur Auflösung der Ehe durch eine Scheidung kommen kann. Dennoch wird angenommen, 

dass die Mehrheit der geschlossenen Ehen bis zum Ableben des Partners bestand hat, und deshalb 

die Dauer der nachelterlichen Phase mit dem Tod nach Berechnung der durchschnittlichen Lebenser-

wartung abgeschlossen wird. In Tab. 6 sind die durchschnittlichen Eintrittszeitpunkte in die verschie-

denen Phasen dargestellt sowie ihre Maxima und Minima. Es gibt durchaus eine breite Varianz bzgl. 

der Eintrittszeitpunkte in die Phasen. 

Tabelle 6 Zeitpunkte in Lebensjahren des Familienlebens 

  Minimum Maximum Mittelwert 

  Frau Mann Frau Mann Frau Mann 

Alter bei Erstheirat 18 20 48 47 26,4 29,4 

Alter bei Geburt des ersten Kindes 19 21 50 52 29,4 32,3 

Alter bei Geburt des letzten Kindes 21 22 50 54 33,5 36,2 

Alter bei Auszug des ersten Kindes 37 40 57 57 48,7 51,2 

Alter bei Auszug des letzten Kindes 38 43 57 58 51,6 52,9 

Alter bei Zeitpunkt Tod     84 80 

 

                                                      

94 Diese Werte beziehen sich auf die Sterbetafel des Jahres 2010, die in der Online-Datenbank des Statistischen 

Bundesamtes zu finden sind: www.genesis.destatis.de 
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Anhand der grafischen Darstellung des Familienzyklus lässt sich sehr gut erkennen, dass der Anteil 

der nachelterlichen Phase den größten Teil des Familienlebens in Anspruch nimmt.  

2.3.2 Die Familienverlaufstypen 

Zur Erstellung der Familienverlaufstypen wurden die eingetretenen Ereignisse in der Partnerschafts- 

und Familienbiographie betrachtet. DemNormallebenslauf, unter den die Typen 1 bis 4 subsumiert 

wurden, lassen sich insgesamt 55,8 Prozent der Stichprobe zuordnen. Damit kann man feststellen, 

dass der Großteil der Befragten sich bei der Gestaltung seines privaten Lebens an den vorherrschen-

den gesellschaftlichen Normen orientiert hat. Das Familienleben wird in den Sequenzen des Familien-

zyklus gelebt: Heirat, Geburt, Erziehung und Auszug der Kinder. Die genaue Verteilung der Familien-

verlaufstypen findet sich in Tabelle 7. Für 3,8 Prozent der Befragten lässt sich keine Klassifizierung in 

die vorgegebenen Typen vornehmen.  

Tabelle 7 Verteilung der Familienverlaufstypen 

Typ Häufigkeit Prozent 

Typ 1 "Ehe" 652 50,1 

Typ 2 "Geburt vor Ehe" 37 2,8 

Typ 3 "Geburt ohne Ehe" 2 0,2 

Typ 4 "Scheidung vor Geburt" 35 2,7 

Typ 5 "Frühe Scheidung" 200 15,4 

Typ 6 "Späte Scheidung" 18 1,4 

Typ 7 "Ehe ohne Kinder" 172 13,2 

Typ 8 "Partnerschaft ohne Kin-
der" 

107 8,2 

Typ 9 "Kinder ohne Ehe" 11 0,8 

Typ 10 "Allein - nie Partner (kei-
ne Kinder)" 

18 1,4 

Nicht zuzuordnen 49 3,8 

Total 1301 100 

Beim Normalverlauf des Familienzyklus werden vier mögliche Unterscheidungen gemacht: Bei Typ 1 

handelt es sich um den sehr eng gefassten klassischen Familienverlauf, wie er bei der Konzeption des 

normalen Familienzyklus berücksichtigt wird. Dieser Typus macht mit 50,1 Prozent in der Verteilung 

den größten Anteil aus und stellt somit die meistgewählte Option dar. Allerdings lässt sich hier auch 

bereits konstatieren, dass dieser Typus keineswegs als ein allgemeingültiger Lebensentwurf gelten 

kann, da rund die Hälfte der Stichprobe einen anderen Familienverlaufstyp aufweist. Somit würde man 

bei einer alleinigen Fokussierung auf diesen Typ – wie Glick es getan hat – einen Großteil der Bevöl-

kerung aus den Analysen ausschließen müssen. Typ 2 unterscheidet sich vom ersten Typus nur um 

den Zeitpunkt der Geburt des ersten Kindes, der kurz vor der Eheschließung auftrat. Diesen Weg 

schlugen 2,8 Prozent der Befragten ein. Bei Typ 3 wurde davon ausgegangen, dass der Normalver-

lauf auch ohne eine Eheschließung funktioniert. Es lassen sich aber lediglich 0,2 Prozent der Befrag-

ten in diese Kategorie einordnen. Offenbar ist die nichteheliche Lebensgemeinschaft als dauerhaft 

angelegte Beziehung keine Alternative zur Ehe, wenn Kinder vorhanden sind. Entweder wird geheira-

tet oder aber man trennt sich vom Partner und geht eine neue nichteheliche Beziehung ein. Typ 4 

zeichnet sich durch eine frühe Ehe und Scheidung aus, wobei diese Ereignisse vor der Geburt von 
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Kindern erfolgen. Bei diesem Typ wird somit die Vorgeschichte ausgeblendet und davon ausgegan-

gen, dass der Normalverlauf im Anschluss an die Scheidung mit einer neuen Ehe fortgesetzt werden 

kann. 2,7 Prozent der Befragten weisen diese Entwicklung auf. 

Bei den abweichenden Familienverläufen macht Typ 5 den Großteil der Familienverläufe aus, d.h. 

also, dass eine Scheidung nach der Geburt der Kinder und vor ihrem Auszug bei 15,4 Prozent auftritt. 

Typ 6 weist eine Scheidung nach dem Auszug der Kinder auf, seine Verteilung beträgt 1,4 Prozent. 

Jedoch kann davon ausgegangen werden, dass die Anzahl dieses Typus ansteigen kann, da sich 

noch nicht alle der Befragten in der nachelterlichen Phase befinden und somit der Zeitpunkt der 

Scheidung nach dem Auszug der Kinder bei vielen noch erfolgen kann. Bei Typ 7 handelt es sich um 

die Ehe ohne Kinder, die 13,2 Prozent der Männer und Frauen gewählt haben. Darunter befinden sich 

85,5 Prozent in ihrer ersten Ehe, 13,4 in der zweiten und 1,2 Prozent in der dritten Ehe. In einer Part-

nerschaft ohne Kinder befinden sich 8,2 Prozent, wobei es sich bei Typ 8 nicht um eine einmalig ge-

schlossene Beziehung handelt, die dauerhaft anhält, sondern um Personen, die im Laufe ihres Le-

bens mindestens eine Partnerschaft eingegangen sind. Typ 9 gehört mit 0,8 Prozent zu den sehr sel-

tenen Fällen. Es sind Personen, die bislang noch keine Ehe eingegangen sind, aber Kinder haben. 

Darüber hinaus gibt es noch diejenigen, die keine Beziehung eingegangen sind und auch keine Kinder 

haben (Typ 10). Sie machen einen Anteil von 1,4 Prozent aus. 

Ausgehend von dieser Typologisierung soll die Wichtigkeit der Lebensbereiche Partner und Familie 

untersucht werden. Es bleibt anzunehmen, dass diejenigen, die Partner und Kinder haben, diese Be-

reiche anders bewerten, als diejenigen ohne. Darüber hinaus wird angenommen, dass sich diese Be-

wertung im Laufe des Lebens verändert. Je nach Lebenssituation kann es zu einer veränderten Be-

wertung dieser Bereiche kommen, prägende Ereignisse im Privatleben, wie eine Scheidung, sollten 

sich darauf auswirken. 
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9) Berufserfolg und Lebenszufriedenheit 
(Anne Weber) 

Vorbemerkung 

Die geplante Dissertation befasst sich mit dem Einfluss von Berufserfolg in der Berufslaufbahn auf die 

Lebenszufriedenheit. 

Ob Berufserfolg vorliegt oder nicht, kann zum einen nach „objektiven“, sozialen und zum anderen 

nach subjektiven, individuellen Kriterien beurteilt werden. Zudem kann die Lebenszufriedenheit sowohl 

bereichsspezifisch als berufliche Lebenszufriedenheit und zum anderen in Bezug auf das Leben als 

Ganzes als allgemeine Lebenszufriedenheit betrachtet werden. In die geplante Untersuchung sollen 

alle Komponenten mit einbezogen werden. Zusätzlich soll herausgearbeitet werden, wie sich der Ein-

fluss des Berufserfolgs in verschiedenen Gruppen, wie etwa Frauen mit und ohne Kinder, Berufstätige 

im öffentlichen Dienst oder in der Privatwirtschaft, unterscheidet. 

Die bisherigen Untersuchungen zu diesem Thema sind unzureichend. So gibt es bislang kaum Studi-

en, die sich konkret mit dem Zusammenhang von Berufserfolg und Lebenszufriedenheit beschäfti-

gen.
95

 In den meisten Untersuchungen werden lediglich die Zusammenhänge einzelner Facetten der 

beiden Konstrukte näher erörtert. 

Zudem greifen die meisten Analysen lediglich auf Querschnittsdaten zurück. Für die geplante Unter-

suchung werden die Daten des Kölner Gymnasiastenpanels herangezogen, in dem beinahe die ge-

samte berufliche Laufbahn der Befragten erfasst wurde. Durch die wiederholte Befragung der Perso-

nen können zudem individuelle Veränderungen in ihrer subjektiven Erfolgseinschätzung und in ihrer 

Lebenszufriedenheit erkannt werden. Damit ermöglichen diese Daten verschiedene Längsschnittana-

lysen. 

Zunächst soll in Kapitel 1 die Forschungsfrage spezifiziert werden. Anschließend sollen in Kapitel 2 

die Begriffe des Berufserfolgs und der Lebenszufriedenheit definiert werden. Dieser Schritt wurde 

bereits vorgenommen. Da allerdings für beide Begriffe in der wissenschaftlichen Literatur keine klare, 

einheitliche Definition vorliegt, soll dieser Abschnitt noch um einen Überblick über die jeweiligen Be-

griffsdiskussionen erweitert werden. 

In Kapitel 3 soll der aktuelle Forschungsstand zum Thema dargelegt werden. Bisher wurde in diesem 

Abschnitt nur kurz umrissen, inwiefern die geplante Dissertation eine Erweiterung der bisherigen Un-

tersuchungen darstellt. Hier ist noch weitere intensive Recherchearbeit nötig. 

In Kapitel 4 soll der theoretische Hintergrund der Forschungsfrage erörtert und ein theoretisches Mo-

dell herausgearbeitet werden, auf dem die späteren empirischen Analysen basieren. Als Anknüp-

fungspunkt für die angenommene Wirkrichtung von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit soll die 

Idee des „High Performance Cycle“ von Locke und Latham herangezogen werden.
96

 Darin wird ange-

                                                      

95 Dette (2005), S.4 
96 Locke/Latham (1990), S.253 
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nommen, dass Arbeitsleistung, die als kurzfristiger Berufserfolg angesehen werden kann, zu Arbeits-

zufriedenheit führt. Diese können möglicherweise wiederum zu mehr Arbeitsleistung zu einem späte-

ren Zeitpunkt führen, dies sei aber nicht zwingend der Fall.  

Anhand verschiedener allgemeiner theoretischer Erkenntnisse zur Vorhersage von Lebenszufrieden-

heit soll dann ein theoretisches Grundmodell zur genauen Wirkweise von Berufserfolg auf die Lebens-

zufriedenheit hergeleitet werden. Es wird darin angenommen, dass der subjektive Berufserfolg einen 

direkten Einfluss auf die berufliche Lebenszufriedenheit ausübt und sich – vermittelt über die berufli-

che Lebenszufriedenheit – auf die allgemeine Lebenszufriedenheit auswirkt, sofern der berufliche 

Lebensbereich als relevant für das Leben insgesamt eingeschätzt wird. Dagegen sollte der objektive 

Berufserfolg für die Lebenszufriedenheit keine direkte Rolle spielen; er kann sich aber indirekt – ver-

mittelt über den subjektiven Berufserfolg – auf sie auswirken, wenn er für das Erreichen individueller 

Erfolgsansprüche bedeutend ist. Es muss an dieser Stelle noch überlegt werden, ob und wie der ob-

jektive Berufserfolg möglicherweise auch noch über andere Wege – beispielsweise über den subjekti-

ven Lebensstandard oder die aktuelle Arbeitszufriedenheit – auf die Lebenszufriedenheit wirkt. 

Dieses Grundmodell soll anschließend noch weiter spezifiziert werden, in dem auf Basis des Modells 

der beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M)
97 

Überlegungen dazu angestellt werden, wie sich die 

Stärke des Einflusses zwischen Berufserfolg und Lebenszufriedenheit in verschiedenen Gruppen un-

terscheidet, also Drittvariablen den Einfluss moderieren. 

Aus dem entwickelten theoretischen Modell sollen in Kapitel 5 Hypothesen abgeleitet werden. Dies ist 

im Hinblick auf die bisherigen theoretischen Überlegungen bereits erfolgt. Nach Erweiterung des theo-

retischen Modells muss der Hypothesenteil entsprechend angepasst werden. Die Hypothesen lassen 

sich in drei Blöcke unterteilen. Erstens wird eine Voraussetzungshypothese formuliert, in der ange-

nommen wird, dass die Lebenszufriedenheit sich im Lebenslauf verändert. Auf ihr basieren alle weite-

ren Annahmen. Zweitens werden einige Hypothesen im Hinblick auf die im Grundmodell angenomme-

nen Effekte formuliert. Drittens werden auf Basis der spezifizierten Überlegungen für die unterschiedli-

che Einflussstärke in verschiedenen Gruppen Hypothesen zu den vermuteten Moderatoreffekten ab-

geleitet. 

Im empirischen Teil der Arbeit wird zunächst in Kapitel 6 die verwendete Datenbasis – das Kölner 

Gymnasiastenpanel – genauer vorgestellt. Weiter wird beschrieben, wie die in den Hypothesen vor-

kommenden theoretischen Konstrukte operationalisiert wurden. Wichtig zu erwähnen ist in diesem 

Zusammenhang, dass der objektive Berufserfolg in dieser Arbeit anders als in anderen Untersuchun-

gen nicht nur als „Ergebnis“ der Laufbahn, z.B. in Form des letzten Einkommens oder Berufsprestiges, 

sondern auch im Hinblick auf den Berufsverlauf in die Analysen mit einbezogen werden soll. Dafür 

sollen mittels der Sequenzdatenanalyse verschiedene Typen und Dimensionen des objektiven Be-

rufserfolgs gebildet werden. Welche Typen und Dimensionen dies konkret sein sollen, muss noch im 

Einzelnen geklärt werden. 

                                                      

97 Abele (2002), S.110f. 
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In Kapitel 7 sollen verschiedene deskriptive Analysen erfolgen. Dabei wird in einem ersten Schritt die 

Voraussetzungshypothese überprüft, indem die Stabilitätskoeffizienten der beruflichen und der allge-

meinen Lebenszufriedenheit zwischen den Jahren 1997 und 2010 ermittelt werden. Diese Hypothese 

wurde bereits getestet: Es zeigten sich mittlere Stabilitäten für die beiden Zufriedenheitseinschätzun-

gen. Damit kann davon ausgegangen werden, dass die Lebenszufriedenheit im Lebenslauf veränder-

bar ist. Dies ist die Voraussetzung für die sich anschließenden Analysen. Des Weiteren werden in 

diesem Kapitel bivariate Analysen zum Zusammenhang von Berufserfolg und Lebenszufriedenheit im 

Allgemeinen sowie in verschiedenen Gruppen durchgeführt. Erstere wurden bereits untersucht. Aller-

dings konnte der objektive Berufserfolg hier bisher nur im Ergebnis betrachtet werden, da die Typen 

und Dimensionen des objektiven Berufserfolgs im Berufsverlauf – wie oben bereits erwähnt – erst 

noch gebildet werden müssen. Auch die Analysen zum Zusammenhang von Berufserfolg und Le-

benszufriedenheit in verschiedenen Gruppen stehen noch aus. 

In Kapitel 8 folgen verschiedene multivariate Analysen. Dabei sollen in einem ersten Schritt die 

Grundhypothesen und in einem zweiten Schritt die Moderatorhypothesen untersucht werden. Analy-

sen zu den verschiedenen angenommenen Moderatoren wurden bislang noch nicht durchgeführt. 

Gleichwohl gibt es erste Ergebnisse zu den in den Grundhypothesen angenommenen Effekten. So 

wurden Regressionen der beruflichen und der allgemeinen Lebenszufriedenheit auf den objektiven 

Berufserfolg im Ergebnis bzw. den subjektiven Berufserfolg durchgeführt. Des Weiteren wurden die im 

Modell unterstellten Mediatoreffekte geprüft. Allerdings handelt es sich dabei bisher ausschließlich um 

Querschnittsanalysen. Da vermutet wird, dass sowohl die Lebenszufriedenheit als auch der Berufser-

folg zusätzlich durch mehr oder weniger zeitstabile Persönlichkeitsmerkmale mitbestimmt werden 

können – was zu einer Selbstselektion führen würde –, soll ergänzend zu diesen Ergebnissen über-

prüft werden, ob sich Veränderungen im Berufserfolg auch auf Veränderungen in der beruflichen und 

allgemeinen Lebenszufriedenheit auswirken. Diese Überprüfung soll mittels der Fixed-Effects(FE)-

Regressionsanalyse vorgenommen werden. Dabei werden implizit alle zeitkonstanten Merkmale kon-

trolliert und nur die Personen in die Untersuchung einbezogen, bei denen sich die unabhängige Vari-

able verändert hat. Nur anhand von Längsschnittanalysen ist „eine kausalanalytische Ermittlung von 

Ursache und Wirkung intraindividueller Veränderungen (…) realisierbar“.
98

 Des Weiteren müssen zu-

sätzlich noch Analysen zum Einfluss von objektivem Berufserfolg im Berufsverlauf auf die Lebenszu-

friedenheit durchgeführt werden. 

Zum Schluss werden die Ergebnisse in Kapitel 9 zusammengefasst und diskutiert. In Kapitel 10 folgt 

ein Ausblick auf wünschenswerte Untersuchungen in einer weiteren Wiederbefragung. 

Der folgende Zeitplan gibt eine Übersicht über die weiteren Arbeitsschritte und die dafür angesetzte 

Arbeitszeit. 

  

                                                      

98 Tesch-Römer/Wurm/Hoff/Engstler/Motel-Klingebiel (2006), S.21 
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Dauer Arbeitsschritte Teilschritte 

5 Monate Überarbeitung und Ergänzung 
des theoretischen Teils der 
Arbeit 

Begriffsdiskussion 

Forschungsstand 

High Performance Cycle von 
Locke und Latham 

Erweiterung/Vertiefung des 
Grundmodells 

BELA-M von Abele et al. 

Herausarbeitung weiterer Mo-
deratoren 

Erweiterung der Hypothesen 

2 Monate Überarbeitung und Ergänzung 
des methodischen Teils der 
Arbeit 

Bildung von Typen und Dimen-
sionen des objektiven Berufser-
folgs im Berufsverlauf mittels 
Sequenzdatenanalyse 

Operationalisierung weiterer 
Moderatoren 

5 Monate Analyse und Auswertung Deskriptive Auswertungen: 
Objektiver Berufserfolg im Be-
rufsverlauf; Moderatoren 

Multivariate Analysen: Objekti-
ver Berufserfolg im Berufsver-
lauf; FE-Modell; Moderatoren 

3 Monate Zusammenfassung, Diskussion 
und Ausblick 

Zusammenfassung und Diskus-
sion der Ergebnisse 

Ausblick auf wünschenswerte 
Untersuchungen in einer weite-
ren Wiederbefragung 

3 Monate Überarbeitung und Feinschliff Sprachliche und inhaltliche 
Schlusskorrekturen 
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1 Forschungsfrage 

In modernen Gesellschaften wird „jeder Lebenslauf (…) vom Wunsch nach Erfolg angetrieben“.
99

 Dies 

legt die Annahme nahe, dass Lebenserfolg sich auch positiv auf die Lebenszufriedenheit einer Person 

auswirken sollte. 

Da der Lebenslauf um die Erwerbstätigkeit herum strukturiert ist, ist insbesondere die Betrachtung der 

Auswirkungen des beruflichen Lebenserfolgs interessant. 

„Der Beruf – bzw. der im Beruf erreichte Erfolg – ist neben dem Bildungsgrad heute konstitutives Ele-

ment des sozialen Status und der gesellschaftlichen Position und spielt eine wichtige Rolle für das 

physisch-psychische Wohlbefinden.“
100

 

Ob Erfolg vorliegt oder nicht, kann allerdings immer aus zwei Perspektiven eingeschätzt werden, zum 

einen aus einer objektiven, gesellschaftlichen, zum anderen aus einer subjektiven, individuellen Sicht. 

Zudem kann die Lebenszufriedenheit sowohl bereichsspezifisch als auch als allgemeine Lebenszu-

friedenheit betrachtet werden. Der Einfluss von beruflichem Erfolg auf die Lebenszufriedenheit muss 

also spezifiziert werden. Die bisherigen Untersuchungen zu diesem Thema sind jedoch bislang unzu-

reichend.
101

In der geplanten Dissertation wird deshalb genauer darauf eingegangen, wie die Lebens-

zufriedenheit – bereichsspezifisch und allgemein – durch objektiven und subjektiven beruflichen Erfolg 

beeinflusst wird.  

Für diese Untersuchung werden die Daten des Kölner Gymnasiastenpanels herangezogen, in dem 

der berufliche und private Lebenslauf einer Kohorte ehemaliger Gymnasiasten sowie deren Weltan-

schauungen im 16., 30., 43. und 57. Lebensjahr in den Jahren 1969/70, 1984/85, 1996/97 und 2010 

erfragt wurden. Durch die wiederholte Befragung konnten individuelle Veränderungen im beruflichen 

Lebenslauf, in der subjektiven Erfolgseinschätzung und in der Lebenszufriedenheit dieser Personen 

erfasst werden. Während der letzten Wiederbefragung im Jahr 2010 waren die meisten Befragten 

zwar noch erwerbstätig, standen allerdings bereits – gemessen am durchschnittlichen Erwerbsaus-

trittsalter von 62,2 Jahren im Jahr 2009
102

 – fast am Ende ihres beruflichen Lebens. Ihre berufliche 

Laufbahn wurde also beinahe vollständig erfasst. 

Das vorliegende Exposé gliedert sich in einen theoretischen und einen empirischen Teil. Im theoreti-

schen Teil werden zunächst die Begriffe des Berufserfolgs und der Lebenszufriedenheit definiert (Ka-

pitel 2). Anschließend wird kurz auf den aktuellen empirischen Forschungsstand eingegangen und 

herausgestellt, an welchen Stellen noch Forschungslücken bestehen (Kapitel 3). Anhand verschiede-

ner allgemeiner theoretischer Erkenntnisse zur Vorhersage von Lebenszufriedenheit wird darauf ein 

theoretisches Grundmodell zum Einfluss des Berufserfolgs auf die Lebenszufriedenheit entwickelt, das 

anhand von weiteren Überlegungen zu Unterschieden in der Einflussstärke bei verschiedenen Grup-

                                                      

99 Meulemann (2001a), S.13 
100 Stief (2001), S.3 
101 Dette (2005), S.4 
102 Eurostat (2009),  
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2011) 
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pen noch spezifiziert wird (Kapitel 4). Aus diesen theoretischen Überlegungen werden anschließend 

verschiedene Hypothesen abgeleitet (Kapitel 5). Im empirischen Teil des Exposés wird zunächst die 

verwendete Datenbasis – das Kölner Gymnasiastenpanel – genauer vorgestellt. Weiter wird beschrie-

ben, wie die in den Hypothesen vorkommenden theoretischen Konstrukte operationalisiert wurden 

bzw. werden sollen (Kapitel 6). Schließlich werden erste deskriptive bivariate sowie multivariate Ana-

lysen durchgeführt (Kapitel 7 und 8). 

2 Begriffe 

Um den Einfluss von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit genauer untersuchen zu können, wer-

den zunächst die Begriffe definiert. 

2.1 Berufserfolg 

Beruflicher Erfolg kann sich entweder auf eine spezifische Arbeit oder auf die jeweiligen erreichten 

Errungenschaften im Hinblick auf die berufliche Laufbahn beziehen.
103

 Diese Arbeit betrachtet ledig-

lich den Erfolg in der beruflichen Laufbahn. 

Die Bewertung einer Laufbahn als erfolgreich kann sowohl anhand von objektiven als auch von sub-

jektiven Kriterien erfolgen.
104

 

Objektive Kriterien sind „directly observable, measurable, and verifiable by an impartial third party“
105

 

und „reflect societal norms regarding the ‚success„ of a career, and they are ‚objective„ in the sense of 

being socially shared”
106

. Den Ansatzpunkt dafür liefert der die Moderne kennzeichnende „chronolo-

gisch standardisierte Normallebenslauf“.
107

 Dieser ist um die Erwerbstätigkeit herum strukturiert
108

 und 

gibt als Institution eine zeitliche Struktur sowie bestimmte Regelungen vor, wie etwa das Bildungs-, 

das Arbeitsmarkt- oder das Alterssicherungssystem.
109,110

 So gliedert sich der Lebenslauf in die Aus-

bildungsphase, die auf den Beruf vorbereitet, die Erwerbsphase, die verschiedene Karriereschritte 

beinhaltet, und den Ruhestand als nachberufliche Phase.
111

 Der Normallebenslauf wirkt für das Indivi-

duum als „normativer Orientierungsrahmen“.
112

 Es gilt das soziale Erfolgskriterium des Prestiges, also 

der Wertschätzung durch Andere
113

, welches es im Lebenslauf zu vermehren gilt.
114

 

                                                      

103 Dette/Abele/Renner (2004), S.172f. 
104 Abele/Spurk/Volmer (2011), S.196; Judge/Kammeyer-Mueller (2007), S.60 
105 Abele/Spurk/Volmer (2011), S.196 
106 Abele/Spurk/Volmer (2011), S.196 
107 Kohli (1985), S.2 
108 Kohli (1985), S.3 
109 Kohli (1985), S.1 
110 Auch wenn heutzutage oft von einer zunehmenden „De-Institutionalisierung des Lebenslaufs“ gesprochen wird 

(Kohli (1993), S.28), so kann insbesondere für den beruflichen Lebenslauf festgehalten werden, dass die damit 
gemeinten Entwicklungen eher als „interne Differenzierungen der Institution, kaum aber als ein Prozess der 
Deinstitutionalisierung des Lebenslaufs begriffen werden“ können (Birkelbach (1998), S.23). 
111 Kohli (1985), S.3 
112 Scherger (2007), S.21 
113 Kühne (2009), S.42f. 
114 Meulemann (2001a), S.19 
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„Der Normallebenslauf ist für jeden Orientierungspunkt (…). (…) man muss den Lebenslauf an diesen 

sozialen Kriterien des Lebenserfolgs orientieren.“
115

 

Objektiver Berufserfolg zeigt sich demnach vor allem im Einkommen, der beruflichen Stellung und im 

Berufsprestige einer Person. 

In subjektiven Kriterien hingegen kommt zum Ausdruck, wie das Individuum seine Laufbahn selbst – 

gemessen an seinen eigenen Erfolgsansprüchen – einschätzt und bewertet. 

„Subjective success (…) consists of utilities that are only identifiable by introspection, and not by ob-

servation or consensual validation.”
116

 

In dieser Arbeit werden beide Kriterien des Berufserfolgs, also sowohl der objektive als auch der sub-

jektive Berufserfolg, mit in die Untersuchung einbezogen. Berufserfolg, im Sinne von Laufbahnerfolg, 

kann also zusammenfassend als „the real or perceived achievements individuals have accumulated as 

a result of their work experiences”
117

 bezeichnet werden.
118

 

2.2 Lebenszufriedenheit 

Für den Begriff der Lebenszufriedenheit existiert bisher keine eindeutige Definition, da es in der wis-

senschaftlichen Literatur unterschiedliche Ausdrücke zur Beschreibung „positiver Zustände“ gibt, die 

oft gleichbedeutend nebeneinander verwendet und nicht klar voneinander abgegrenzt werden.
119

 Die-

ser uneinheitliche Gebrauch von Begriffen führt zu einer Reihe von Unklarheiten in der Zufriedenheits-

forschung. 

In den Sozial- und Verhaltenswissenschaften besteht jedoch offenbar allgemeine Übereinstimmung, 

dass die Lebenszufriedenheit eine Facette des umfassenderen theoretischen Konstrukts des subjekti-

ven Wohlbefindens darstellt, welches sich aus verschiedenen Dimensionen zusammensetzt.
120

 Die 

Ansätze gehen überwiegend davon aus, dass subjektives Wohlbefinden eine affektive und eine kogni-

tive Komponente beinhaltet.
121

 Die affektive Komponente umfasst „Gefühlszustände und Affekte, die 

einerseits als direkte Reaktionen auf Erfahrungen und Erlebnisse vorübergehende Stimmungen der 

Person widerspiegeln, aber auch als stabile Grundgestimmtheiten Nähe zu Persönlichkeitseigenschaf-

ten aufweisen können“.
122

 Sie kann weiter unterteilt werden in den positiven und den negativen Af-

fekt.
123

 Die kognitive Komponente enthält dagegen bewusste Bewertungen der Lebenssituation und 

des Lebens insgesamt, die anhand von subjektiven Bewertungsmaßstäben getroffen werden und in 

Zufriedenheitsurteilen zum Ausdruck kommen.
124

 Innerhalb der kognitiven Komponente wird oft noch 

                                                      

115 Meulemann (2001a), S.13 
116 Nicholson/De-Waal-Andrews (2005), S.141 
117 Judge/Kammeyer-Mueller (2007), S.60 
118 Oder in der Übersetzung von Dette/Abele/Renner (2004), S.173: „die realen oder wahrgenommenen Ergeb-

nisse, die eine Person über ihr Arbeitsleben hinweg erreicht hat“ 
119 Dette (2005), S.31; Für eine übersichtliche Darstellung zu den unterschiedlichen verwendeten Begriffen vgl. 

Dette (2005), S.31ff. 
120 Tesch-Römer/Wiest/Wurm (2010), S.265 
121 Erlemeier (2009), S.241 
122 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.387 
123 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.388 
124 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.387 
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weiter zwischen der allgemeinen Lebenszufriedenheit und den so genannten bereichsspezifischen 

Zufriedenheiten unterschieden, d.h. den Zufriedenheiten mit einzelnen Lebensbereichen wie etwa 

Beruf oder Familie.
125

 Eines der bekanntesten Modelle, die diese Differenzierung vornehmen und auf 

die sich viele Analysen stützen, ist das Komponentenmodell von Diener, Suh, Lucas und Smith (Abbil-

dung 1).
126

 

Dieses Modell wird auch hier zugrunde gelegt. Die Lebenszufriedenheit kann also als eine kognitive 

Komponente des subjektiven Wohlbefindens betrachtet und noch weiter unterteilt werden in die all-

gemeine Lebenszufriedenheit und die verschiedenen Bereichszufriedenheiten. 

Abbildung 1 Komponentenmodell des subjektiven Wohlbefindens nach Diener,  

Suh, Lucas und Smith
127

 

 

 

 

 

 

 

 

Einige Forscher gingen lange davon aus, dass Personen unabhängig von ihrer jeweiligen Lebenssitu-

ation individuelle Prädispositionen, so genannte „Traits“, in Form von positiven oder negativen Grund-

stimmungen aufweisen, welche die Lebenszufriedenheit direkt bestimmen. 

„Despite circumstances, some individuals seem to be happy people, some unhappy people. We might 

say that individuals have predispositions to be happy or unhappy, and this suggests that personality 

traits may be largely responsible for individual differences in happiness (…).”
128

 

Demnach sollte sich die Lebenszufriedenheit nicht bei bestimmten Ereignissen im Leben oder durch 

einen Wandel in der Lebenssituation verändern, sondern über die Zeit stabil bleiben. 

Allerdings wurde in verschiedenen Studien nur eine mäßige Stabilität nachgewiesen. So stellten bei-

spielsweise Pavot und Diener nur eine mittlere Zeitstabilität der Lebenszufriedenheit über vier Jahre 

fest.
129

 Ebenfalls wurde dargelegt, dass die Stabilität abnimmt, je größer der Zeitraum ist, der zwi-

schen den Messungen liegt.
130

 Des Weiteren zeigten sich insbesondere auch Einflüsse durch so ge-

                                                      

125 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.388 
126 Diener/Suh/Lucas/Smith (1999), S.277 
127 Diener/Suh/Lucas/Smith (1999), S.277 
128 Costa, McCrae & Norris (1981), S.79 
129 Pavot/Diener (1993), S.165 
130 Fujita/Diener (2005), S.158 
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nannte „kritische Lebensereignisse“, dies sind „subjektiv, aber auch objektiv als bedeutsam“ einge-

schätzte Ereignisse, die sowohl positiv als auch negativ sein können, wie z.B. Heirat, Verwitwung oder 

Arbeitslosigkeit.
131

 

Lebenszufriedenheit ist also zwar „über die Zeit mäßig stabil, jedoch durchaus änderungssensitiv“.
132

 

3 Empirischer Forschungsstand 

Es gibt bisher kaum Studien, die sich konkret mit dem Zusammenhang von Berufserfolg und Lebens-

zufriedenheit beschäftigen.
133

 In den meisten Untersuchungen werden lediglich die Zusammenhänge 

einzelner Facetten der beiden Konstrukte näher erörtert.
134

 

Häufig werden dabei die Auswirkungen spezieller Aspekte des objektiven Berufserfolgs, insbesondere 

Einkommen und Arbeitslosigkeit, auf die allgemeine Lebenszufriedenheit betrachtet. Selten werden 

jedoch mehrere Aspekte des objektiven Berufserfolgs in die Untersuchungen mit einbezogen. Des 

Weiteren wird der subjektive Berufserfolg weitgehend außer Acht gelassen. 

Auch der Einfluss von Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit wurde bislang kaum unter-

sucht. Die meisten Studien beziehen sich eher auf den Zusammenhang von objektivem und subjekti-

vem Berufserfolg, welcher häufig auch mit der Laufbahnzufriedenheit erfasst wird. Diese stellt jedoch 

nur einen Teilaspekt der übergeordneten beruflichen Lebenszufriedenheit dar, die sich auf das ge-

samte berufliche Leben bezieht. 

Insgesamt greifen die meisten Untersuchungen lediglich auf Querschnittsdaten zurück. 

Die vorliegende Arbeit nimmt sich deshalb zum Ziel, sowohl den Einfluss des objektiven als auch den 

des subjektiven Berufserfolgs auf die bereichsspezifische berufliche Lebenszufriedenheit und weiter-

gehend die allgemeine Lebenszufriedenheit zu betrachten. Der objektive Berufserfolg soll dabei durch 

verschiedene Aspekte operationalisiert werden. Des Weiteren werden neben Querschnittanalysen 

auch verschiedene Längsschnittanalysen durchgeführt. 

4 Theoretischer Hintergrund  

Bisher gibt es keine speziellen und umfassenden Theorieansätze, die den Einfluss von beruflichem 

Erfolg auf die Lebenszufriedenheit beschreiben. Gleichwohl können allgemeine Erkenntnisse zur Er-

klärung von Lebenszufriedenheit herangezogen werden, aus denen ein Grundmodell zum Einfluss 

von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit abgeleitet werden kann. Es wird dabei Bezug auf das so 

genannte „erweiterte Bottom-up-Modell“ genommen, welches in der aktuellen Lebensqualitätsfor-

schung, die sich mit dem Zusammenhang von objektiven Lebensbedingungen und subjektivem Wohl-

befinden befasst, das dominierende Erklärungsmodell darstellt.
135

 Das damit entwickelte Grundmodell 

wird anschließend dahingehend spezifiziert, wie in verschiedenen Gruppen der Einfluss von Berufser-

folg auf die Lebenszufriedenheit variiert. 

                                                      

131 Backes/Clemens (2008), S.175 
132 Dette (2005), S.41 
133 Dette (2005), S.4 
134 Dette (2005), S.61 
135 Weidekamp-Maicher (2008), S.75 
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4.1 Grundmodell 

4.1.1 Erweitertes Bottom-up-Modell 

Der so genannte Bottom-up-Ansatz wurde in den Anfängen der empirischen Zufriedenheitsforschung 

entwickelt.
136

 Es wird darin davon ausgegangen, dass Lebenszufriedenheit sich direkt und unvermittelt 

aus der „objektiven Lebenssituation“ einer Person ergibt.
137

 Dahinter steht der Gedanke, dass günsti-

ge Lebenssituationen die Wahrscheinlichkeit für „angenehme Ereignisse“ erhöhen, während ungünsti-

ge Bedingungen sie verringern.
138

 Aus diesem Grund sollten alle Menschen bei „objektiv guten“ Le-

bensbedingungen grundsätzlich zufrieden sein, in weniger guten Lebenslagen eher unzufrieden.
139

 

In verschiedenen empirischen Untersuchungen wurden zwar Korrelationen zwischen Aspekten der 

objektiven Lebenssituation und der Lebenszufriedenheit nachgewiesen – allerdings waren diese eher 

gering.
140

 So ist es auch möglich, dass eine Person bei guten Lebensbedingungen unzufrieden bzw. 

bei schlechten Bedingungen dennoch zufrieden ist. Zapf fasst diese beiden Phänomene unter den 

Begriffen „Dissonanz“ oder „Unzufriedenheitsdilemma“ bzw. „Adaptation“ oder „Zufriedenheitsparadox“ 

zusammen (Tabelle 1).
141

 

Tabelle 1 Wohlfahrtspositionen (nach Zapf)
142

 

Objektive 

Lebensbedingungen 

Subjektives Wohlbefinden 

gut schlecht 

Gut WELL-BEING DISSONANZ 

Schlecht ADAPTATION DEPRIVATION 

 

Der „reine“ Bottom-up-Ansatz, in dem sich Zufriedenheit unmittelbar aus den objektiven Lebensbedin-

gungen einer Person ergibt, wird deshalb in der aktuellen Forschung kaum mehr vertreten.
143

 

Vielmehr wurde das Bottom-up-Modell um die Annahme erweitert, dass die gleichen objektiven Situa-

tionen von verschiedenen Personen subjektiv unterschiedlich wahrgenommen und bewertet werden 

können
144

 und – mit Bezug auf das Thomas-Theorem: “Wenn die Menschen Situationen als real defi-

nieren, so sind auch ihre Folgen real.”
145

 – erst diese subjektive Bewertung ausschlaggebend für die 

Lebenszufriedenheit sein sollte.
146

 

                                                      

136 Weidekamp-Maicher (2008), S.73 
137 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.388; Weidekamp-Maicher (2008), S.73 
138 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.388f. 
139 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.388f.; Dette (2005), S.51 
140 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.389f. 
141 Zapf (1984), S.25 
142 Zapf (1984), S.25 
143 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.389 
144 Noll (1989), S.26 
145 Thomas (1965), S.114 
146 Zapf (1984), S.20 
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„Satisfaction is an entirely personal experience, and the input required to produce this experience 

varies greatly from person to person.”
147

 

So sollten sich die subjektiven Bewertungsmaßstäbe durch die individuelle Vorgeschichte einer Per-

son ergeben
148

, in der zwar auch objektive, gesellschaftliche Bewertungskriterien in Form von Normen 

erlernt werden, insbesondere aber auch individuelle Erfahrungen, Herkunft und Anlagen eine Rolle 

spielen.
149

 

Das Pioniermodell, das auf den vorangegangenen Grundüberlegungen basiert, stammt aus der Studie 

„The Quality of American Life“ von Campbell, Converse und Rodgers aus dem Jahr 1976. Die Verfas-

ser nehmen an, dass die objektiven Merkmale der Lebenssituation zunächst subjektiv wahrgenommen 

und nach individuell unterschiedlichen Vergleichsmaßstäben bewertet werden.
150

 In diesen Bewertun-

gen sollte deutlich werden, ob zwischen der Ist-Situation und der anhand von subjektiven Vergleichs-

maßstäben bestimmten Soll-Situation, also den individuellen Ansprüchen und Zielen an die Situation, 

eine Diskrepanz besteht
151

; Campbell et al. sprechen dabei von so genannten „gaps“.
152

 Auf Basis 

dieser Bewertungen werde ein Zufriedenheitsurteil über den jeweiligen Lebensbereich gefällt.
153

 Alle 

bereichsspezifischen Zufriedenheitsurteile ergäben dann additiv – je nach Wichtigkeit des jeweiligen 

Lebensbereiches – zusammen die allgemeine Lebenszufriedenheit.
154

 

Es wird deshalb von einem so genannten Mediatoreffekt ausgegangen, wonach die subjektive Bewer-

tung einer Situation und die bereichsspezifischen Zufriedenheiten zwischen den objektiven Lebensbe-

dingungen und der allgemeinen Lebenszufriedenheit vermitteln. Die Existenz eines solchen Mediator-

effekts konnte bereits in verschiedenen Studien nachgewiesen werden. Beispielsweise konnten Brief 

et al. zeigen, dass die subjektive Interpretation des eigenen Gesundheitszustandes zwischen dem 

tatsächlichen Gesundheitszustand und der allgemeinen Lebenszufriedenheit vermittelt.
155

 Auch Smith 

et al., Tesch-Römer und Wurm sowie Westerhof konnten in ihren Analysen bestätigen, dass die all-

gemeine Lebenszufriedenheit stärker durch bereichsspezifische Zufriedenheiten als durch objektive 

Lebensbedingungen vorhergesagt wird.
156

 Die Analysen von Tesch-Römer und Wurm offenbarten 

außerdem, dass der über die bereichsspezifischen Zufriedenheiten vermittelte Zusammenhang zwi-

schen der objektiven Lebenssituation und der allgemeinen Lebenszufriedenheit nicht nur im Quer-

schnitt, sondern auch in einer dynamischen Perspektive längsschnittlich gilt. So korrelierten zum einen 

„Veränderungen in der persönlichen Lebenssituation vor allem mit Veränderungen in bereichsspezifi-

schen Bewertungen (…)“. Zum anderen wurde nachgewiesen, „dass Veränderungen der allgemeinen 

                                                      

147 Campbell (1972), S.443 
148 Esser (1999), S.162f. 
149 Meulemann (1995), S.465 
150 Campbell/Converse/Rodgers (1976), S.14 
151 Weidekamp-Maicher (2008), S.135 
152 Campbell/Converse/Rodgers (1976), S.190 
153 Campbell/Converse/Rodgers (1976), S.193 
154 Campbell/Converse/Rodgers (1976), S.15 und S.78f. 
155 Brief/Butcher/George/Link (1993), S.648ff. 
156 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.437; Smith/Fleeson/Geiselmann/Settersten/Kunzmann (2010), S.536ff.; 

Westerhof (2001), S.110 
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Lebenszufriedenheit vor allem mit Veränderungen in bereichsspezifischen Bewertungen (und weniger 

mit Veränderungen der objektiven Lebenssituation) zusammenhängen“.
157

 

Es wird weiter angenommen, „dass ‚in der Kausalkette„ von objektiven Lebensbedingungen und Er-

eignissen bis hin zur Lebenszufriedenheit mehrere ‚Filter„ (…) wirksam sind“.
158

 So wiesen Campbell, 

Converse und Rodgers bereits daraufhin, dass sich die bereichsspezifischen Zufriedenheiten je nach 

Wichtigkeit des jeweiligen Lebensbereiches auf die allgemeine Lebenszufriedenheit auswirken soll-

ten.
159

 Außerdem weist die Annahme der Bestimmung der subjektiven Soll-Ist-Diskrepanz darauf hin, 

dass die objektiven Merkmale einer Situation nur eine Rolle für die subjektive Bewertung dieser Situa-

tion spielen sollten, sofern sie bedeutend für das Erreichen der individuellen Ziele und Ansprüche 

einer Person an diese Situation sind, denn diese sind der subjektive Bewertungsmaßstab. Je mehr die 

objektiven Bedingungen der Situation zum Erreichen subjektiver Ziele und individueller Ansprüche an 

die Situation beitragen oder diesen im Weg stehen, desto stärker sollte dann auch ihr (indirekter) Ein-

fluss auf die bereichsspezifische Zufriedenheit sein. So konnten Diener und Fujita nachweisen, dass 

objektive Ressourcen nur dann die Zufriedenheit einer Person beeinflussen, wenn sie relevant für 

deren persönliche Bestrebungen sind.
160

  

  

                                                      

157 Tesch-Römer/Wurm (2006), S.434 
158 Weidekamp-Maicher (2008), S.75 
159 Campbell/Converse/Rodgers (1976), S.15 und S.78f. 
160 Diener/Fujita (1995), S.926 
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Abbildung 2 Erweitertes Bottom-up-Modell der Lebenszufriedenheit
161

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zusammenfassend nimmt das erweiterte Bottom-up-Modell also an, dass die subjektive Bewertung 

einer Situation sich direkt auf die bereichsspezifische Zufriedenheit auswirken sollte. Ob sich die be-

reichsspezifische Zufriedenheit wiederum weiter auf die allgemeine Lebenszufriedenheit auswirkt und 

damit auch die subjektive Bewertung einen indirekten Effekt auf diese hat, hängt davon ab, wie wichtig 

der jeweilige Lebensbereich für das Leben insgesamt ist. Die jeweiligen objektiven Situationsbedin-

gungen haben keinen direkten Einfluss auf die bereichsspezifische und die allgemeine Lebenszufrie-

denheit. Sofern sie aber für die Erfüllung der subjektiven individuellen Ansprüche und Ziele an die 

jeweilige Situation bedeutsam sind und damit einen Einfluss auf die subjektive Bewertung dieser Situ-

ation haben, sollten sie sich indirekt auf die Zufriedenheit auswirken. Abbildung 2 stellt die Annahmen 

des erweiterten Bottom-up-Modell noch einmal zusammenfassend dar. 

  

                                                      

161 Angelehnt an die Darstellung von Weidekamp-Maicher (2008), S.77 
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4.1.2 Übertragung der Annahmen des erweiterten Bottom-up-Modells auf den Einfluss von berufli-

chen Erfolgen auf die Lebenszufriedenheit 

Anhand des erweiterten Bottom-up-Modells zur Erklärung von Lebenszufriedenheit kann nun ein Mo-

dell dazu abgeleitet werden, wie sich objektiver und subjektiver beruflicher Erfolg auf die bereichsspe-

zifische und die allgemeine Lebenszufriedenheit auswirken sollten. 

Da „die gleiche Geschichte (…) für den einen ein großer, für den anderen nur ein mäßiger Erfolg 

sein“
162

 kann, sollte die berufliche Lebenszufriedenheit letztlich nur durch die subjektive Bewertung der 

Laufbahn beeinflusst werden, „die Erfolgsdeutung hat gleichsam das letzte Wort“.
163

 Nur der subjekti-

ve Berufserfolg sollte sich demnach direkt auf die berufliche Lebenszufriedenheit auswirken. Zusätz-

lich sollte auch die subjektive Bewertung der aktuellen Arbeitssituation und der erwarteten Zukunft mit 

in die berufliche Lebenszufriedenheit einfließen. 

Objektiver beruflicher Erfolg spielt für die berufliche Lebenszufriedenheit keine direkte Rolle. Jedoch 

kann er sich indirekt – vermittelt über den subjektiven Berufserfolg – auf sie auswirken, wenn er für 

das Erreichen individueller Erfolgsansprüche und –ziele bedeutsam ist. 

„However, to the extent that careers are socially constructed, people‟s subjective interpretations of 

success (…) can display patterns of shared understanding amongst people sharing social contexts.”
164

 

Sofern dann der berufliche Lebensbereich als relevant für das Leben insgesamt eingeschätzt wird, 

sollten sich objektiver und subjektiver Berufserfolg indirekt auch auf die allgemeine Lebenszufrieden-

heit auswirken. Nach Ergebnissen von Meulemann resultiert die allgemeine Lebenszufriedenheit im 

Mittel stärker aus der Zufriedenheit mit dem privaten Lebensbereich als aus der beruflichen Lebenszu-

friedenheit, da für die meisten Menschen der private Lebensbereich der wichtigere ist, „(…) das Privat-

leben ist (…) in höherem Maße als das Berufsleben Quelle der Zufriedenheit“.
165

 Der berufliche Le-

bensbereich sollte also als weniger relevant für das Leben insgesamt eingeschätzt werden als der 

private Lebensbereich. 

Diese Grundannahmen sind in Abbildung 3 zusammenfassend dargestellt. 

                                                      

162 Meulemann (1995), S.464 
163 Meulemann (2001d), S.216 
164 Gunz/Heslin (2005), S.109 
165 Meulemann (2001c), S.199; vgl. auch Meulemann (2001b) 
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Abbildung 3 Grundmodell: Einfluss von beruflichem Erfolg auf die berufliche und die  
allgemeine Lebenszufriedenheit 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.3 Spezifizierte Annahmen für den Einfluss von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit in ver-

schiedenen Gruppen 

Zusätzlich zu den im Grundmodell beim Einfluss von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit ange-

nommenen intervenierenden Effekten, so genannten „Mediatoreffekten“, sollen auch verschiedene 

„Moderatoreffekte“ herausgearbeitet werden (Abbildung 4). 

„Eine Mediatorvariable vermittelt (…) zwischen zwei Variablen und spezifiziert den Mechanismus, der 

die Einflussbeziehung zwischen X- und Y-Variable erzeugt. Modelltechnisch ausgedrückt liegt eine 

Mediation dann vor, wenn die unabhängige Variable (X) zunächst den Mediator (Z) beeinflusst und 

dieser dann wiederum einen Effekt auf die abhängige Variable (Y) ausübt.“
166

 

„Von einem Moderatoreffekt ist immer dann zu sprechen, wenn eine Variable (die sog. 

‚Moderatorvariable„) den Effekt einer (oder mehrerer) X-Variablen beeinflusst. (…) Die 

Moderatorvariable kann dabei die Stärke, Signifikanz und/oder Einflussrichtung des Effekts beeinflus-

sen bzw. ,,moderieren".
167

 

                                                      

166 Urban/Mayerl (2011), S.293 
167 Urban/Mayerl (2011), S.293 
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Abbildung 4 Differenzen der kausalen Logik zwischen Moderator- und Mediatoreffekt
168

 

 

 

 

 

Im Hinblick auf die beiden Filterprozesse können hier der indirekte Einfluss des objektiven Berufser-

folgs auf die berufliche Lebenszufriedenheit sowie der indirekte Einfluss des subjektiven Berufserfolgs 

auf die allgemeine Lebenszufriedenheit durch die Herausarbeitung von Moderatoreffekten noch weiter 

spezifiziert werden (Abbildung 5).
169

 

Abbildung 5 Indirekte Einflüsse von objektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufrie-
denheit und von subjektivem Berufserfolg auf die allgemeine Lebenszufrieden-
heit 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dafür werden verschiedene Erkenntnisse herangezogen, wie sich verschiedene Gruppen in den indi-

viduellen Erfolgsansprüchen und in der subjektiven Relevanz des Berufs für das gesamte Leben un-

terscheiden. Auf diese Weise wird herausgearbeitet, in welchen Gruppen die Filtervoraussetzungen 

eher erfüllt sein könnten und somit vermutlich ein stärkerer indirekter Einfluss auf die Lebenszufrie-

denheit vorliegt. 

                                                      

168 Abbildung übernommen von Urban/Mayerl (2011), S.293 
169 Um die indirekten Einflüsse besser darstellen zu können, wurde das Modell in Abbildung 3 hier in zwei Schritte 

unterteilt. 
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Filter 1 Subjektive Bedeutung objektiven Erfolgs für die Erfüllung individueller Erfolgsansprü-

che 

Die ersten Überlegungen zur Differenzierung beziehen sich dabei auf das Geschlecht. Es wird davon 

ausgegangen, dass Männer und Frauen unterschiedliche Ziele und Ansprüche an ihr Berufsleben 

haben. So orientieren sich zwar alle Menschen an dem durch den institutionalisierten Normallebens-

lauf gelieferten objektiven Maßstab für den Berufserfolg. Faktisch ist dieser objektive Maßstab aber 

nicht zu erreichen, wenn man gleichzeitig die Betreuung der Kinder übernehmen muss. Da Frauen „im 

Falle einer Familiengründung nach wie vor die Hauptlast der Haushaltsführung und der Betreuung (…) 

der Kinder“
170

 tragen, sollte das Modell des Normallebenslaufs eher bei Männern greifen.
171

 

„Frauen können, sofern sie eine Familie haben, dem Normalitätsmodell von Erwerbsarbeit und  

–verlauf schwer folgen.“
172

 

Sie müssen also „in viel stärkerem Ausmaß den privaten und den beruflichen Lebensbereich aktiv 

miteinander koordinieren“.
173

 Aus diesem Grund wird ein Unterschied in den Ansprüchen zwischen 

den Geschlechtern vermutet. Da bei Männern die Erwerbstätigkeit eine „selbstverständliche Vorga-

be“
174

 ist, sollten sich ihre Erfolgsansprüche tendenziell eher der objektiven Erfolgseinstufung annä-

hern. Objektiver beruflicher Erfolg sollte bei ihnen daher bedeutend für die Erfüllung subjektiver Er-

folgsansprüche sein. Frauen mit Familie sollten dem Gegenüber geringere Ansprüche an die eigene 

Berufskarriere haben.
175

 Aus diesem Grund sollte bei ihnen ein unterdurchschnittlicher objektiver be-

ruflicher Erfolg weniger bedeutend für die Erfüllung subjektiver Erfolgsansprüche sein. Gleichzeitig 

sollte ein überdurchschnittlicher objektiver beruflicher Erfolg bei diesen Frauen insofern noch bedeu-

tender für die Erfüllung der eigenen Erfolgsansprüche sein als bei Männern, da ihre Erfolgsansprüche 

eher sogar noch übertroffen werden.
176

 Lediglich kinderlose Frauen sollten tatsächlich dem gleichen 

Muster wie die Männer folgen. Daher kann davon ausgegangen werden, dass bei unterdurchschnittli-

chem objektivem Berufserfolg der indirekte Effekt des objektiven Berufserfolgs auf die berufliche Le-

benszufriedenheit bei Männern und kinderlosen Frauen stärker sein sollte als bei Frauen mit Kindern. 

(Abbildung 6). Des Weiteren sollte sich bei überdurchschnittlichem objektivem Berufserfolg ein stärke-

rer Einfluss bei Frauen mit Kindern zeigen (Abbildung 7). 

                                                      

170 Birkelbach (1998), S.25f. 
171 Scherger (2007), S.49 
172 Geissler (1998), S.4f. 
173 Birkelbach (1998), S.26 
174 Birkelbach (1998), S.311 
175 Judge/Cable/Boudreau/Bretz (1995), S.494 
176 Judge/Cable/Boudreau/Bretz (1995), S.494 
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Abbildung 6 Moderatoreffekt auf den Einfluss von objektivem Berufserfolg unter dem Durch-
schnitt auf die berufliche Lebenszufriedenheit: Geschlecht 

 

 

 

 

 

Abbildung 7 Moderatoreffekt auf den Einfluss von objektivem Berufserfolg über dem Durch-
schnitt auf die berufliche Lebenszufriedenheit: Geschlecht 

 

 

 

 

 

In Anlehnung an die Ergebnisse von Abele, Spurk und Volmer kann weiterhin angenommen werden, 

dass die Bedeutsamkeit von objektivem beruflichem Erfolg für die Erfüllung individueller Erfolgsan-

sprüche auch von der jeweiligen Art der Beschäftigung bestimmt wird.
177

 Danach ist davon auszuge-

hen, dass Angestellte im öffentlichen Dienst subjektiv ihren Berufserfolg weniger häufig in Bezug auf 

Prestigemerkmale, wie Gehalt oder Position, einschätzen als Personen, die in der Privatwirtschaft 

oder selbstständig tätig sind. Der Hintergrund dieser Annahme kann anhand eines Beispiels verdeut-

licht werden: 

„(…) the self-employed lawyer who runs a ‚one-person„ office (…) is highly autonomous in deciding 

how and how much he or she wants to work. Hence, this person‟s objective career success in terms of 

income is highly contingent on his/her performance. We would expect that in the case of self-

employed persons the correlation of objective success and subjective success would be relatively 

high. Another extreme could, for instance, be the state-employed teacher. This person‟s salary is 

much less contingent on his/her performance. Both an enthusiastic teacher who advances the pupils‟ 

knowledge as much as possible and a teacher who just does a routine job will by and large receive the 

same salary, i.e., will not differ in objective success. In the case of state-employed persons we would 

expect a relatively low correlation between objective and subjective career success.”
178

 

Im öffentlichen Dienst kann man demnach trotz hohem Einkommen möglicherweise weniger geleistet 

haben als andere in derselben Gehaltsstufe. Aus diesem Grund wird erwartet, dass die subjektiven 

Erfolgsansprüche sich bei diesem Personenkreis tendenziell seltener an den objektiven Erfolgskriteri-

                                                      

177 Abele/Spurk/Volmer (2011), S.203f. 
178 Abele/Spurk/Volmer (2011), S.198 
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en orientieren sollten als in der Privatwirtschaft oder bei Selbstständigen. Ein Beispiel wäre in diesem 

Zusammenhang das so genannte „unhappy rich kid syndrome“.
179

 Damit ist gemeint, dass jemand 

seinen objektiven Berufserfolg als unverdient wahrnimmt und aus diesen Gründen nicht zufrieden 

damit sein kann. Der indirekte Einfluss des objektiven Berufserfolgs auf die berufliche Lebenszufrie-

denheit sollte also bei Personen, die in der Privatwirtschaft tätig sind, und bei Selbstständigen stärker 

sein als bei Angestellten im öffentlichen Dienst (Abbildung 8). 

Abbildung 8 Moderatoreffekt auf den Einfluss von objektivem Berufserfolg 
 auf die berufliche Lebenszufriedenheit: Art der Beschäftigung 

 

 

 

 

 

Ein weiterer Aspekt, der die Bedeutsamkeit von objektivem Berufserfolg für die Erfüllung individueller 

Erfolgsansprüche beeinflussen sollte, ist dessen Aktualität. Diese Annahme bezieht sich auf das Phä-

nomen der sogenannten Adaptation. Die ursprüngliche Idee geht dabei auf die Theorie der 

„Hedonischen Tretmühle“ von Brickman und Campbell zurück.
180

 Darin wird angenommen, dass posi-

tive und negative Ereignisse zwar kurzfristige Reaktionen in den Menschen und damit Schwankungen 

des Wohlbefindens auslösen. Menschen können sich jedoch langfristig an diese Ereignisse gewöhnen 

bzw. ihre individuellen Ziele und Ansprüche, welche sie bei der Bewertung der jeweiligen Situation als 

Maßstab heranziehen, anpassen und zu ihrem individuellen biologisch festgelegten und persönlich-

keitsbedingtem Zufriedenheits-„set-point“ zurückkehren.
181

 In diesem Zusammenhang ist die klassi-

sche Studie von Brickman, Coates und Janoff-Bulman zu erwähnen, in der gezeigt wurde, dass Lotte-

riegewinner zwar kurzfristig eine Zufriedenheitssteigerung erleben, langfristig gesehen aber nicht zu-

friedener sind als Nicht-Gewinner. Zudem zeigte sich bei Personen, die infolge von Unfällen gelähmt 

waren, auf Dauer keine geringere Zufriedenheit als bei Personen, die nicht Opfer eines Unfalls gewor-

den waren.
182

 Alle kehrten „nach einer Phase der Reaktion auf diese tiefgreifenden Ereignisse zu den 

ursprünglichen Niveaus von Zufriedenheit (…) zurück (…)“.
183

 Eine Studie von Fujita und Diener ergab 

jedoch, dass sich der so genannte set-point einer Person im Lebenslauf verschieben kann.
184

 Die 

Verfasser sprechen daher eher von einer „soft baseline“.
185

 Weiterhin hat sich in verschiedenen Studi-

en herausgestellt, dass Menschen sich nach verschiedenen kritischen Lebensereignissen langfristig 

                                                      

179 Nichsolon/De Waal-Andrews (2005), S.145 
180 Brickman/Campbell (1971) 
181 Wiest/Wurm/Tesch-Römer (2009), S.105; Lucas (2007a), S.75 
182 Brickman/Coates/Janoff-Bulman (1978), S.923f. 
183 Wiest/Wurm/Tesch-Römer (2009), S.105 
184 Fujita/Diener (2005), S.158 
185 Fujita/Diener (2005), S.162 
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zwar tatsächlich wieder dem Ausgangsniveau ihrer Lebenszufriedenheit annähern, es aber dennoch 

nicht komplett wieder erreichen.
186

 

Auch wenn also Adaptationsprozesse Veränderungen durch bestimmte Lebensereignisse nicht immer 

komplett ausgleichen können, kann dennoch – wie auch in verschiedenen Ansätzen der moderneren 

Entwicklungspsychologie angenommen – festgehalten werden, dass Menschen insbesondere in Situ-

ationen „endgültigen Scheiterns oder irreversibler Verluste“
187

 dazu tendieren, ihre Ziele anzupassen. 

Die Anpassung von Zielstrukturen erleichtert es Menschen demnach, „Verluste und Einschränkungen 

als Elemente der eigenen Lebensgeschichte zu akzeptieren und sich ohne anhaltende Reue von blo-

ckierten Entwicklungspfaden zu lösen“.
188

 Deshalb sollten sich die meisten Menschen langfristig an 

negative Ereignisse tendenziell anpassen.
189

 Ebenso werden sie sich über die Zeit tendenziell an posi-

tive Ereignisse gewöhnen. 

„The ex post rationalization of experienced success or failure is the stuff of career sense making and 

quite important in ‚smoothing the bumps„ – helping us to maintain mood and equilibrium through tri-

umphs and setbacks.“
190

 

Es kann also angenommen werden, dass schon länger bestehender objektiver beruflicher Erfolg für 

die Erfüllung subjektiver Erfolgsansprüche weniger bedeutsam ist als aktueller objektiver beruflicher 

Erfolg. Der indirekte Einfluss von objektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit sollte 

demnach bei aktuellerem Erfolg stärker als bei schon länger zurück liegendem sein (Abbildung 9). 

Abbildung 9 Moderatoreffekt auf den Einfluss von objektivem Berufserfolg  

auf die berufliche Lebenszufriedenheit: Aktualität des objektiven  

Berufserfolgs 

 

 

 

 

 

An dieser Stelle sollen noch weitere Moderatoreffekte herausgearbeitet werden. Beispielsweise könn-

te es eine Rolle spielen, ob eine Person eher eine materialistische oder eine postmaterialistische Le-

benseinstellung einnimmt. Ebenfalls könnte bedeutend sein, ob eine Person objektiven Berufserfolg in 

der Laufbahn lediglich anstrebt, weil sie andere Personen mitversorgen muss, etwa wenn sie viele 

                                                      

186 Lucas/Clark/Georgellis/Diener (2004), S.8; Lucas (2005), S.945; Lucas/Clark/Georgellis/Diener (2003), 

S.535f.; Lucas (2007b), S.717; Lucas (2007a), S.75 
187 Greve (2007), S.327 
188 Brandtstädter (2007), S.433 
189 Diener/Lucas/Scollon (2009), S.113 
190 Nicholson/De Waal-Andrews (2005), S.143 
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Kinder hat oder ihr Partner nicht erwerbstätig ist.
191

 Zudem sollte relevant sein, ob eine Person ihren 

Erfolg sich selbst oder ihrer Umwelt ursächlich zurechnet. Auch ist mit den Ergebnissen einer Studie 

von Sheldon und Kasser zu vermuten, dass Prestige-Ziele bei jüngeren Menschen weiter verbreitet 

sind als bei Älteren.
192

 Diese Überlegungen müssen allerdings noch theoretisch vertieft und unter-

mauert werden müssen. 

Filter 2 Subjektive Relevanz des beruflichen Lebensbereichs für das Leben insgesamt 

Der berufliche Lebensbereich sollte zwar im Durchschnitt als weniger relevant für das Leben insge-

samt eingeschätzt werden als der private Lebensbereich. Jedoch sollte sich die relative Wichtigkeit, 

die „Salienz“, des beruflichen Lebensbereichs durchaus in verschiedenen Gruppen unterscheiden. 

Mit Meulemann kann davon ausgegangen werden, dass Menschen versuchen, „Misserfolg im Privat-

leben“ im beruflichen Lebensbereich ausgleichen.
193

 Aus diesem Grund sollte Misserfolg im Privatle-

ben mit einer höheren Salienz des beruflichen Lebensbereichs einhergehen.
194

 Die subjektive Rele-

vanz des beruflichen Lebensbereichs für das Leben insgesamt sollte also bei Misserfolg im Privatle-

ben höher als im Durchschnitt liegen. Der indirekte Effekt des subjektiven Berufserfolgs auf die allge-

meine Lebenszufriedenheit sollte stärker sein, wenn eine Person Misserfolg im Privatleben hat (Abbil-

dung 10). 

Abbildung 10 Moderatoreffekt auf den Einfluss von subjektivem Berufserfolg auf die allgemei-
ne Lebenszufriedenheit: Privater Misserfolg 

 

 

 

 

 

 

Auch diese Überlegungen sollen noch ausgeweitet werden. Hier sollte etwa die generelle Einstellung 

zur Arbeit eine Rolle spielen. Personen, die nur arbeiten, „weil man das so macht“, sollten den Beruf 

als weniger wichtig für das Leben insgesamt erachten, als Personen, auf die dies nicht zutrifft. Des 

Weiteren sollte für Personen, die ihre größten beruflichen Erfolge schon hinter sich haben, der berufli-

che Lebensbereich an Relevanz verlieren. Zudem sollten Personen, die den Plan haben, im Ruhe-

stand in ihrem Beruf weiterzuarbeiten, den beruflichen Lebensbereich als bedeutsamer für das Leben 

insgesamt erachten als Personen, die dies nicht planen. 

  

                                                      

191 Nicholson/De Waal-Andrews (2005), S.145 
192 Sheldon/Kasser (2001), S.499 
193 Meulemann (2001c), S.203 
194 Meulemann (2001c), S.204 
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5 Hypothesen 

Aus dem entwickelten Modell zum Zusammenhang von Berufserfolg und der Lebenszufriedenheit 

werden nun verschiedene Hypothesen abgeleitet, die anschließend empirisch überprüft werden. Diese 

lassen sich in drei Blöcke unterteilen. Erstens wird eine Voraussetzungshypothese formuliert, in der 

angenommen wird, dass die Lebenszufriedenheit ein veränderliches Konstrukt ist. Auf ihr basieren alle 

weiteren Annahmen. Zweitens werden einige Hypothesen im Hinblick auf die dem Grundmodell (vgl. 

Abbildung 3) zugrundeliegenden Effekte formuliert. Drittens werden auf Basis der spezifizierten Über-

legungen zu den Unterschieden im Einfluss von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit in verschie-

denen Gruppen Hypothesen zu den vermuteten Moderatoreffekten abgeleitet. 

5.1 Voraussetzungshypothese 

Die Voraussetzung für alle weiteren Hypothesen ist, dass die Lebenszufriedenheit keine durchweg 

stabile Eigenschaft eines Menschen, sondern durchaus änderungssensitiv ist. 

Hypothese A: 

Die Lebenszufriedenheit ist im Zuge des Lebensverlaufs Änderungen unterworfen und stellt 

keine Konstante dar. 

A1: Die berufliche Lebenszufriedenheit ist im Zuge des Lebensverlaufs Änderungen unterworfen 

und stellt keine Konstante dar. 

A2: Die allgemeine Lebenszufriedenheit ist im Zuge des Lebensverlaufs Änderungen unterworfen 

und stellt keine Konstante dar. 

5.2 Grundhypothesen 

Hypothese B: 

Je höher der Berufserfolg, desto höher die Lebenszufriedenheit (Abbildung 11). 

B1a: Je höher der objektive Berufserfolg, desto höher die berufliche Lebenszufriedenheit. 

B1b: Je höher der objektive Berufserfolg, desto höher die allgemeine Lebenszufriedenheit. 

B2a: Je höher der subjektive Berufserfolg, desto höher die berufliche Lebenszufriedenheit. 

B2b: Je höher der subjektive Berufserfolg, desto höher die allgemeine Lebenszufriedenheit. 

Abbildung 11 Hypothese B 
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Hypothese C: 

Der Einfluss von Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit ist stärker als auf die all-

gemeine Lebenszufriedenheit (Abbildung 12). 

C1: Der Einfluss von objektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit ist stärker als 

auf die allgemeine Lebenszufriedenheit. 

C2: Der Einfluss von subjektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit ist stärker als 

auf die allgemeine Lebenszufriedenheit. 

Abbildung 12 Hypothese C 

 

 

 

 

 

 

Hypothese D: 

Beim Einfluss von Berufserfolg auf die Lebenszufriedenheit wirken Mediatorvariablen (Abbil-

dung 13). 

D1: Der Einfluss des objektiven Berufserfolgs auf die berufliche Lebenszufriedenheit wird durch den 

subjektiven Berufserfolg vermittelt. 

D2: Der Einfluss des subjektiven Berufserfolgs auf die allgemeine Lebenszufriedenheit wird durch 

die berufliche Lebenszufriedenheit vermittelt. 

Abbildung 13 Hypothesen D1 und D2 

 

 

 

 

 

5.3 Moderatorhypothesen 

Im Hinblick auf die wirkenden Moderatoren wird zunächst der indirekte Einfluss von objektivem berufli-

chem Erfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit für verschiedene Gruppen spezifiziert. Anschlie-

ßend wird näher auf den indirekten Einfluss von subjektivem Berufserfolg auf die allgemeine Lebens-

zufriedenheit eingegangen. 
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Hypothese E: 

Der Einfluss des objektiven Berufserfolgs auf die berufliche Lebenszufriedenheit wird durch 

weitere Variablen moderiert. 

E1a: Bei überdurchschnittlichem objektiven Berufserfolg sollte der Einfluss des objektiven Berufser-

folgs auf die berufliche Lebenszufriedenheit bei Frauen mit Kindern stärker sein als bei Män-

nern und kinderlosen Frauen. 

E1b: Bei unterdurchschnittlichem objektiven Berufserfolg sollte der Einfluss des objektiven Berufs-

erfolgs auf die berufliche Lebenszufriedenheit bei Männern und kinderlosen Frauen stärker 

sein als bei Frauen mit Kindern. 

E2: Der Einfluss von objektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit sollte bei ak-

tuellerem objektiven Berufserfolg stärker sein als bei schon länger bestehendem objektivem 

Berufserfolg. 

E3: Der Einfluss von objektivem Berufserfolg auf die berufliche Lebenszufriedenheit sollte bei 

Selbstständigen und Erwerbstätigen in der Privatwirtschaft stärker sein als bei Angestellten im 

öffentlichen Dienst. 

Hypothese F: 

Der Einfluss des subjektiven Berufserfolgs auf die allgemeine Lebenszufriedenheit wird durch 

weitere Variablen moderiert. 

F1: Der Einfluss des subjektiven Berufserfolgs auf die allgemeine Lebenszufriedenheit sollte bei 

privatem Misserfolg stärker sein als bei privatem Erfolg. 

6 Daten und Methoden 

6.1 Kölner Gymnasiastenpanel 

Die Hypothesen werden anhand der Daten des Kölner Gymnasiastenpanels (KGP) überprüft. Das 

KGP ist eine Längsschnittstudie zum Thema Lebenslauf und Erfolgsdeutung (Tabelle 2). In einer Erst-

befragung (EB) in den Jahren 1969/70 wurden 3240 nordrhein-westfälische Gymnasiasten des 10. 

Schuljahres, mit etwa 16 Jahren, in Nordrhein-Westfalen schriftlich im Klassenverband über ihre so-

ziale Herkunft, ihre schulischen Leistungen und Pläne sowie ihre Einstellungen zu Elternhaus und 

Schule befragt und es wurde ein Intelligenz-Test durchgeführt. Daran schlossen sich drei Wiederbe-

fragungen in den Jahren 1984/85 (n=1989), 1996/97 (n=1596) sowie 2010 (n=1301) an, also im 30., 

43. und 57. Lebensjahr der Befragten. Erfasst wurden der berufliche und private Lebenslauf bis zum 

jeweiligen Befragungszeitpunkt sowie die Deutung des eigenen Erfolges zum Zeitpunkt der Erhebung. 

In der dritten Wiederbefragung wurden zusätzlich Fragen zur Vorbereitung auf den Ruhestand gestellt. 

Die erste Wiederbefragung erfolgte anhand von Einzelinterviews, für die zweite und dritte Wiederbe-

fragung wurden Telefoninterviews geführt. 

Bereits in der Erstbefragung lag der „soziale Schwerpunkt“ der Stichprobe höher als in der Allgemein-

bevölkerung, denn insbesondere Kinder aus mittleren oder höheren Schichten besuchen das Gymna-
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sium und bleiben auch dort.
195

 In den Wiederbefragungen hat sich weiter gezeigt, dass erfolgreiche 

Personen leicht überrepräsentiert waren. Es wird vermutet, dass diese eher dazu geneigt sind, von 

ihrem Lebenslauf zu berichten, als weniger erfolgreiche Personen. 

Damit sind die Daten zwar nicht repräsentativ für den Bevölkerungsquerschnitt, jedoch sind „gerade 

die oberen Bereiche der Erfolgsskala stärker besetzt, so dass die Wirkung des Erfolgs besser, gleich-

sam mit einem Vergrößerungsglas stärkerer Besetzungszahlen, untersucht werden kann“.
196

 

Tabelle 2 Überblick über vier Befragungen des Kölner Gymnasiastenpanels 

 Erstbefragung 
1. Wieder-

befragung 

2. Wieder-

befragung 

3. Wieder-

befragung 

Jahr 1969/70 1984/85 1996/97 2010 

Alter der  

Befragten 
16 30 43 56 

Stichprobengröße 3240 1987 1595 1301 

Ausschöpfung 100% 61,3% 49,2% 40,2% 

Methode 
Schriftliche 

Interviews 
Einzelinterviews Telefoninterviews Telefoninterviews 

Thema 

Soziale Herkunft, 

schulische Leistun-

gen und Pläne, 

Erfolgsdeutung 

Intelligenz 

Beruflicher und 

privater Lebens-

lauf, Erfolgsdeu-

tung 

Beruflicher und 

privater Lebens-

lauf, Erfolgsdeu-

tung 

Beruflicher und 

privater Lebens-

lauf, Erfolgsdeu-

tung, Vorbereitung 

auf den Ruhe-

stand 

Des Weiteren bieten die Daten den Vorteil, dass die Berufslaufbahn der Befragten zum Zeitpunkt der 

dritten Wiederbefragung bereits fast komplett erfasst war. In anderen Studien wurden bisher meist nur 

aktuelle berufliche Aspekte oder lediglich Teile der Berufsbiographie, insbesondere die Berufseintritts-

phase, einbezogen. 

6.2 Messinstrumente 

6.2.1 Zielvariablen 

Die Zufriedenheiten wurden jeweils mit Ein-Item-Skalen erhoben, die sich in verschiedenen Untersu-

chungen als anwenderfreundlicher und ökonomischer als Mehr-Item-Skalen erwiesen haben.
197

 Dies 

erschien für die ohnehin schon lange Befragungszeit die günstigere Variante. So konnten Rammstedt 

et al. zeigen, „dass auch ein (…) globales Konstrukt (…) mit einem einzelnen Item pro Dimension 

relativ reliabel und valide messbar ist“.
198

 

Die berufliche Lebenszufriedenheit wurde mit der Frage „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer beruflichen 

Entwicklung und Ihrem beruflichen Leben?“ erhoben. Beantwortet werden konnte diese Frage auf 

                                                      

195 Meulemann (2001a), S.29 
196 Meulemann (2001a), S.29 
197 Kühne (2009), S.119 
198 Rammstedt/Koch/Borg/Reitz (2004), S.22 
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einer vorgegebenen Skala von 0 „ganz und gar unzufrieden“ bis 10 „ganz und gar zufrieden“.
199

 Die 

berufliche Lebenszufriedenheit ist gleichzeitig auch eine unabhängige Variable zur Erklärung der all-

gemeinen Lebenszufriedenheit. 

Zur allgemeinen Lebenszufriedenheit wurde gefragt: „Wie zufrieden sind Sie heute alles in allem mit 

Ihrem Leben?“.
200

 Die Antwortmöglichkeiten entsprachen denen der Frage zur beruflichen Lebenszu-

friedenheit. 

Eine Breite von 11 Skalenpunkten, lässt es zu, dass „auch der Unzufriedene sich noch als recht zu-

frieden darstellen, und zugleich (…) zwischen den Zufriedenen noch genügend differenziert werden“ 

kann.
201

 Des Weiteren wurde die allgemeine Lebenszufriedenheit vor der beruflichen und der privaten 

Lebenszufriedenheit abgefragt. Damit sollte vermieden werden, dass der Befragte in der allgemeinen 

Lebenszufriedenheit automatisch einen Durchschnitt aus der privaten Lebenszufriedenheit und der 

beruflichen Lebenszufriedenheit bildet. 

Obwohl es sich bei den Skalen um ein ordinales Messniveau handelt, werden diese Informationen in 

der Zufriedenheitsforschung üblicherweise wie metrische Daten behandelt und „auch Analyseverfah-

ren angewandt, die metrisches Messniveau voraussetzen“.
202

 

6.2.2 Unabhängige Variablen 

Der objektive Berufserfolg wird üblicherweise anhand neutraler Kennzahlen, z.B. dem Einkommen 

oder dem Berufsprestige einer Person, erfasst.
203

 Beide Kennzahlen liegen in den Daten für jede bis-

her ausgeübte Erwerbstätigkeit der Befragten vor. Für das Berufsprestige wurden die abgefragten 

Berufe durch das Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften (GESIS) auf Basis der Berufsklassifikation 

„International Standard Classification of Occupations (ISCO)“ verkodet und anhand dessen die Be-

rufsprestigeskalen „Magnitude-Prestigeskala“ (MPS) sowie „Standard International Occupational Pres-

tige Scale“ (SIOPS) gebildet. Hier soll das MPS-Berufsprestige mit in die Untersuchung einbezogen 

werden, da es für Analysen auf nationaler Ebene konstruiert wurde und mögliche deutsche Besonder-

heiten in der Berufshierarchie besser berücksichtigt. Das Netto-Einkommen wurde am Anfang und am 

Ende einer Erwerbstätigkeit abgefragt und inflationsbereinigt mit in den Datensatz aufgenommen. Bei 

der Verwendung der Einkommensdaten ist insofern Vorsicht geboten, als Einkommensfragen häufig 

von „item nonresponse“ betroffen sind.
204

 Laut Hoffmeyer-Zlotnik ist „die Variable ‚Einkommen„ (…), 

genau betrachtet, die wohl einzige, wirklich heikle Frage in einem normalen Survey“.
205

 In die Analy-

sen soll das zu jedem Erhebungszeitpunkt jeweils letzte Nettoeinkommen und das letzte Berufspresti-

ge der Befragten einbezogen werden.
206

 Zusätzlich soll der zum jeweiligen Erhebungszeitpunkt beste-

hende Erwerbsstatus aufgenommen werden, welcher die Voraussetzung für die Vermehrung von ob-

                                                      

199 Variablen R909 (WB1), W909 (WB2), X909 (WB3) 
200 Variablen R907 (WB1), W907 (WB2), X907 (WB3) 
201 Meulemann (2001c), S.197 
202 Glatzer (1992), S.53 
203 Meulemann (2001a), S.20; Judge/Kammeyer-Mueller (2007), S.60 
204 Kühne (2009), S.116 
205 Hoffmeyer-Zlotnik (1993), S.136 
206 Variable E#015 (MPS-Berufsprestige); E#10EIB (Netto-Einkommen inflationsbereinigt am Ende einer Er-

werbstätigkeit 
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jektivem Berufserfolg darstellt. Dazu wurde eine dichotome Variable (erwerbstätig ja/nein) gebildet. Es 

kann dann zum einen im Querschnitt betrachtet werden, ob das letzte Einkommen, das Berufsprestige 

und der momentane Erwerbsstatus die Lebenszufriedenheit zum Zeitpunkt der dritten Wiederbefra-

gung beeinflussen. Mit einer Panelanalyse kann weiter untersucht werden, inwiefern Veränderungen 

dieser Variablen des objektiven Berufserfolgs auch Veränderungen in der Lebenszufriedenheit hervor-

rufen. 

Das letzte Einkommen und das Berufsprestige sowie der momentane Erwerbsstatus spiegeln den 

objektiven beruflichen Erfolg im Ergebnis wider. Zusätzlich soll mittels der Sequenzdatenanalyse auch 

der berufliche Lebenslauf als Ganzes betrachtet werden und damit der objektive Berufserfolg auch für 

den Berufsverlauf untersucht werden. Die Sequenzdatenanalyse ermöglicht „die simultane Bearbei-

tung dieser komplexen Information (…), d.h. sowohl die zeitliche Verortung, die sequenzielle Abfolge 

als auch die Art und Häufigkeit der auftretenden Statuszustände“
207

 werden berücksichtigt. Dabei sol-

len zum einen qualitativ verschiedene Berufserfolgstypen und zum anderen quantitativ verschiedene 

Dimensionen beruflichen Erfolgs erfasst werden. Welche Typen und Dimensionen genau gebildet 

werden, muss noch im Einzelnen geklärt werden. 

Der subjektive Berufserfolg wird üblicherweise entweder anhand eines subjektiven Vergleichs mit 

einem Bezugsstandard oder mit einer Zufriedenheitseinschätzung erfasst. In diesem Zusammenhang 

wäre es am besten gewesen, die Befragten um eine Einschätzung der beruflichen Laufbahn im Ver-

gleich mit ihren eigenen Erfolgsansprüchen zu bitten oder auch nach der Laufbahnzufriedenheit zu 

fragen, in der sich diese Einschätzung widerspiegeln sollte. Eine solche Beurteilung liegt jedoch leider 

nicht vor. Allerdings wurde der subjektive Berufserfolg in Bezug auf die Erwartungen, die jemand zu 

Beginn der Berufslaufbahn hatte, sowie durch eine subjektive Erfolgseinschätzung ohne einen vorge-

gebenen Vergleichsmaßstab abgefragt. Der subjektive Berufserfolg in Bezug auf die eigenen früheren 

Erwartungen liegt für alle drei Wiederbefragungen vor. Er wurde mit der folgenden Frage erfasst: 

„Wenn Sie Ihr bisheriges Berufsleben überblicken und mit den Vorstellungen vergleichen, die Sie zu 

Beginn des Berufslebens hatten, würden Sie sagen: Sie haben MEHR erreicht, als Sie sich vorgestellt 

haben, Sie haben SO VIEL erreicht, wie Sie sich vorgestellt haben, Sie haben WENIGER erreicht, als 

Sie sich vorgestellt haben?“
208

 Der subjektive Berufserfolg ohne Bezug zu einem vorgegebenen Ver-

gleichsmaßstab hingegen liegt nur für die dritte Wiederbefragung vor und ergibt sich durch die Frage: 

„Wenn Sie auf Ihr berufliches Leben zurückblicken, wie erfolgreich sind Sie alles in allem gewesen? 

Außerordentlich erfolgreich, sehr erfolgreich, ziemlich erfolgreich, nicht so erfolgreich?“.
209

 Beide Vari-

ablen des subjektiven Berufserfolgs wurden für die ersten Analysen zu dichotomen Variablen (subjek-

tiv erfolgreich ja/nein) umkodiert. Dabei sind diejenigen Personen subjektiv erfolgreich, die in ihrem 

bisherigen Berufsleben mehr oder genauso viel erreicht wie sie sich vorgestellt haben bzw. die berufli-

ches Leben als außerordentlich oder sehr erfolgreich einschätzen. 

                                                      

207 Scherer/Brüderl (2010), S.1033 
208 Variablen RERREICHT (WB1), WERREICHT (WB2), XERREICHT (WB3) 

209 Variable XERFOLG 
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6.2.3 Moderatorvariablen 

Das Geschlecht liegt für alle Befragten vor.210 Des Weiteren gibt es eine Variable, in der enthalten ist, 

ob der Befragte Kinder hat oder nicht.211 Daraus soll eine dichotome Variable gebildet werden, in der 

die kinderlosen Frauen zusammen mit den Männern von den Frauen mit Kindern unterschieden wer-

den. 

Für jede Erwerbstätigkeit wurde die Art der Beschäftigung ermittelt. Hierbei wurde auch nachgefragt, 

ob die Befragten bei ihrer aktuellen Erwerbstätigkeit im öffentlichen Dienst tätig waren.212 

Die Aktualität des objektiven Berufserfolgs ergibt sich daraus, seit wann ein bestimmter Status von 

objektivem Berufserfolg vorliegt. 

Misserfolg im Privatleben ist am besten über Scheidungen, aber auch über Trennungen vom Lebens-

partner operationalisierbar. Da für die Befragten die gesamte Partnerbiographie vorliegt, lassen sich 

solche Misserfolge gut rekonstruieren. 

6.2.4 Kontrollvariablen 

Da sich die berufliche Lebenszufriedenheit auch aus der subjektiven Bewertung der aktuellen Arbeits-

situation sowie den persönlichen Erwartungen an die berufliche Zukunft ergibt, sollen beide bei der 

Betrachtung der beruflichen Lebenszufriedenheit kontrolliert werden. Im Hinblick auf die aktuelle Ar-

beitssituation wurde den Befragten wurde die folgende Frage gestellt: „Arbeiten Sie dort sehr gerne, 

gerne, weniger gerne oder überhaupt nicht gerne?“.
213

 In Bezug auf die Zukunft erhielten sie die Fra-

ge: „Was erwarten Sie für Ihre persönliche berufliche Zukunft? Erwarten Sie, dass sich Ihre berufliche 

Stellung innerhalb der nächsten fünf bis zehn Jahre wesentlich verbessert, etwas verbessert, ungefähr 

gleich bleibt oder eventuell verschlechtert?“ 

Des Weiteren wird bei der Erklärung der allgemeinen Lebenszufriedenheit die private Lebenszufrie-

denheit kontrolliert. Diese wurde mit der Frage „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer privaten Entwicklung 

und Ihrem privaten Leben?“ erfasst, für die die gleiche Antwortskala wie bei den anderen Zufrieden-

heiten galt.
214

 

7 Ergebnisse der deskriptiven Analysen 

7.1 Überprüfung der Voraussetzungshypothese 

In einem ersten Schritt wird die Voraussetzungshypothese überprüft, in der angenommen wurde, dass 

die berufliche und die allgemeine Lebenszufriedenheit im Zuge des Lebensverlaufs Änderungen un-

terworfen sind und keine Konstanten darstellen. Zur Überprüfung dieser Hypothese wurden die beruf-

lichen bzw. die allgemeinen Zufriedenheitseinschätzungen aus den Jahren 1985, 1997 und 2010 mit-

einander korreliert. Auf die gleiche Weise wurden die Stabilitätskoeffizienten für die allgemeine Le-

                                                      

210 Variable GES 
211 Variable DKIND 
212 Variable E#07 
213 Variable E#017 
214 Variable X908 (WB3) 
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benszufriedenheit ermittelt. Es zeigen sich, wie vermutet, nur geringe bis mittelstarke Zusammenhän-

ge (Tabelle 3). Der geringste Zusammenhang besteht zwischen den Zufriedenheitseinschätzungen 

aus dem Jahr 1985 und 2010, damit kann angenommen werden, dass die Stabilität mit dem Zeitab-

stand der Messungen abnimmt. Außerdem lassen die Ergebnisse vermuten, dass die Stabilität der 

Lebenszufriedenheit mit dem Alter zunimmt.  

Tabelle 3 Stabilitäten der beruflichen und der allgemeinen Lebenszufriedenheitseinschätzun-
gen aus den Jahren 1985, 1997 und 2010 

 
Stabilitätskoeffizienten 

1997-2010 

 1985-1997 1985-2010 1997-2010 

Berufliche 

Lebenszufriedenheit 
.280*** .207*** .455*** 

Allgemeine 

Lebenszufriedenheit 
.346*** .331*** .480*** 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant 

7.2 Bivariate Analysen zum Zusammenhang von Berufserfolg und Lebenszufriedenheit 

In einem ersten Schritt werden bivariate Korrelationen der unterschiedlichen Komponenten des objek-

tiven und subjektiven Berufserfolgs mit der beruflichen Lebenszufriedenheit im Jahr 2010 geprüft. Die 

gleichen Variablen werden außerdem mit der allgemeinen Lebenszufriedenheit im Jahr 2010 korreliert 

(Tabelle 4). 

Tabelle 4 Bivariate Korrelationen des Berufserfolgs mit der beruflichen Lebenszufriedenheit  

und der allgemeinen Lebenszufriedenheit im Jahr 2010 

Variablen 
Berufliche 

Lebenszufriedenheit 
2010 

n 
Allgemeine 

Lebenszufriedenheit 
2010 

n 

Letztes Einkommen .204*** 1277 .107*** 1285 

Letztes Berufsprestige .157*** 1282 .110*** 1291 

Momentan erwerbstätig 
ja/nein 

.176*** 1291 n.s. 1301 

Mehr oder genauso viel erreicht 
wie früher vorgestellt 

ja/nein 
.490*** 1161 .324*** 1162 

Außerordentlich/sehr 
erfolgreich 

ja/nein 
.354*** 1189 .246*** 1190 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant 

Insgesamt zeigen sich eher schwache Korrelationen zwischen den Komponenten des objektiven Be-

rufserfolgs und der beruflichen Lebenszufriedenheit. Der stärkste Zusammenhang zeigt sich beim 

Einkommen (r=.204). An dieser Stelle müssen zusätzlich noch die Typen und Dimensionen des objek-

tiven Berufserfolgs untersucht werden, wenn die entsprechenden Variablen gebildet sind. 

Beim subjektiven Berufserfolg weist der Vergleich mit früheren Vorstellungen eine mehr als doppelt so 

starke Korrelation (r=.490) mit der beruflichen Lebenszufriedenheit auf wie die Variablen des objekti-
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ven Berufserfolgs. Auch für die subjektive Erfolgseinschätzung ohne Vergleichsmaßstab zeigt sich 

eine mittelstarke Korrelation mit der beruflichen Lebenszufriedenheit (r=.354). 

Die Korrelationen der einzelnen Variablen mit der beruflichen Lebenszufriedenheit sind in allen Fällen 

stärker als mit der allgemeinen Lebenszufriedenheit. Der Einfluss des momentanen Erwerbsstatus 

verschwindet sogar komplett. Das Muster der Einflüsse ist aber gleich: der Zusammenhang mit dem 

subjektiven Berufserfolg ist auch hier stärker als mit dem objektiven Berufserfolg. Diese bivariaten 

Analysen weisen bereits auf die Existenz der in den Grundhypothesen angenommenen Effekte hin. 

8 Ergebnisse der multivariaten Analysen 

8.1 Objektiver Berufserfolg im Ergebnis und Lebenszufriedenheit 

Bei der Regression der beruflichen Lebenszufriedenheit auf den objektiven Berufserfolg im Ergebnis 

erklären die Variablen des objektiven Berufserfolgs 6,7% der Varianz der beruflichen Lebenszufrie-

denheit. Dabei ist der Einfluss des letzten Einkommens am stärksten (ß=.150). Bei der Regression der 

allgemeinen Lebenszufriedenheit erklären die Variablen des objektiven Berufserfolgs nur noch 1,7% 

der Varianz der allgemeinen Lebenszufriedenheit. Hier zeigt sich für das letzte Berufsprestige 

(ß=.079) ein leicht höherer Einfluss als für das letzte Einkommen (ß=.068). Der momentane Erwerbs-

status hat keinen Einfluss auf die allgemeine Lebenszufriedenheit (Tabelle 5). 

Tabelle 5 Regression der beruflichen und der allgemeinen Lebenszufriedenheit 2010 auf den 

 objektiven Berufserfolg: standardisierte Koeffizienten 

 
Berufliche 

Lebenszufriedenheit 2010 

Allgemeine 

Lebenszufriedenheit 2010 

Letztes Einkommen .150*** .068* 

Letztes Berufsprestige .080** .079** 

Momentan erwerbstätig 
ja/nein 

.141*** n.s. 

R2 .067 .017 

N 1275 1283 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant 

Dies deutet – für den objektiven Berufserfolg im Ergebnis – auf die Bestätigung der Hypothesen B1a, 

B1b sowie C1 hin: Je höher der objektive Berufserfolg, desto höher sind die berufliche und die allge-

meine Lebenszufriedenheit, wobei der Anteil erklärter Varianz bei der beruflichen höher als bei der 

allgemeinen Lebenszufriedenheit ist. Eine Ausnahme ist der momentane Erwerbsstatus, der nur einen 

Einfluss auf die berufliche und nicht auf die allgemeine Lebenszufriedenheit hat. 

Da aber vermutet wird, dass sowohl die Lebenszufriedenheit als auch der objektive Berufserfolg eben-

falls durch mehr oder weniger zeitkonstante Persönlichkeitsmerkmale mitbestimmt werden können, 

was zu einer Selbstselektion führen würde, soll ergänzend zu diesen Ergebnissen überprüft werden, 

ob sich Veränderungen im objektiven Berufserfolg auch auf Veränderungen in der beruflichen und 



9) Berufserfolg und Lebenszufriedenheit 

 

264 

allgemeinen Lebenszufriedenheit auswirken. Diese Überprüfung soll mittels der Fixed-Effects(FE)-

Regressionsanalyse vorgenommen werden.
215

 Dabei werden implizit alle zeitkonstanten Merkmale 

kontrolliert und nur die Personen in die Untersuchung einbezogen, bei denen sich die unabhängige 

Variable verändert hat. Nur damit ist „eine kausalanalytische Ermittlung von Ursache und Wirkung 

intraindividueller Veränderungen (…) realisierbar“.
216

 

8.2 Subjektiver Berufserfolg und Lebenszufriedenheit 

Bei der Regression der beruflichen Lebenszufriedenheit auf den subjektiven Berufserfolg erklären die 

Variablen des subjektiven Berufserfolgs 29,4% der beruflichen Lebenszufriedenheit. Der Einfluss des 

Vergleichs mit den eigenen früheren Vorstellungen (b=1.972) ist dabei stärker als die Erfolgseinschät-

zung ohne einen vorgegebenen Vergleichsmaßstab (b=.923). Nur noch 13,6% der Varianz werden bei 

der Regression der allgemeinen Lebenszufriedenheit erklärt. Das Einflussmuster bleibt jedoch gleich 

(Tabelle 6). 

Tabelle 6 Regression der beruflichen und der allgemeinen Lebenszufriedenheit 2010 auf den 
subjektiven Berufserfolg: unstandardisierte Koeffizienten 

 
Berufliche 

Lebenszufriedenheit 2010 

Allgemeine 

Lebenszufriedenheit 2010 

Mehr oder genauso viel  

erreicht wie früher vorgestellt 

ja/nein 

1.972*** .909*** 

Außerordentlich/sehr 

erfolgreich 

ja/nein 

.923*** .474*** 

R2 .294 .136 

N 1157 1158 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant 

Auch die Überprüfung des Einflusses des subjektiven Berufserfolgs auf die Lebenszufriedenheit soll 

anhand eines FE-Modells vertieft und untermauert werden. Dennoch können die Hypothesen B2a, 

B2b und C2 vorerst als bestätigt angesehen werden. 

  

                                                      

215 Vgl. Brüderl (2010) 
216 Tesch-Römer/Wurm/Hoff/Engstler/Motel-Klingebiel (2006), S.21 
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8.3 Mediatoreffekte 

Für die Überprüfung eines Mediatoreffekts müssen laut Mayerl und Urban, welche sich wiederum auf 

Holmbeck
217

 sowie Baron und Kenny
218

 beziehen, die folgenden vier Bedingungen erfüllt sein (vgl. 

dazu Abbildung 4). 

„a) Der Prädiktor (X) muss einen signifikanten Effekt auf den Mediator (Z) ausüben. 

b) Der Prädiktor (X) muss in einem Regressionsmodell ohne Kontrolle des Einflusses der Media-

tor-Variablen einen signifikanten Effekt auf die abhängige Variable (Y) ausüben (…). 

c) Der Mediator (Z) muss einen signifikanten Effekt auf die abhängige Variable (Y) ausüben. 

d) Der Effekt des Prädiktors (X) auf die abhängige Variable (Y) muss sich verringern, wenn in ei-

ner multivariaten Regression als zusätzlicher Prädiktor die Variable Z aufgenommen wird.“
 219

 

Diese Bedingungen sollen zunächst für den in Hypothese D1 angenommenen Mediatoreffekt, dass 

der subjektive Berufserfolg zwischen dem objektiven Berufserfolg und der beruflichen Lebenszufrie-

denheit vermittelt, überprüft werden. Dabei wird erst eine Regressionsschätzung des subjektiven Be-

rufserfolgs auf den objektiven Berufserfolg vorgenommen (Bedingung a)). Dieser Effekt muss signifi-

kant sein und die erwartete Richtung aufweisen.
220

 Dies konnte eine logistische Regression bestäti-

gen.
221

 Die Erfüllung der Bedingung b) konnte bereits in Kapitel 8.1 nachgewiesen werden: der objek-

tive Berufserfolg hat einen signifikanten positiven Einfluss auf die berufliche Lebenszufriedenheit. Für 

die Überprüfung von Bedingung c) und d) wird eine schrittweise hierarchische multivariate Regressi-

onsschätzung von der beruflichen Lebenszufriedenheit auf den objektiven und den subjektiven Be-

rufserfolg vorgenommen (Tabelle 7). Es zeigt sich, dass unter Kontrolle der Variablen des subjektiven 

Berufserfolgs die Effekte des letzten Einkommens und des letzten Berufsprestiges ihre Signifikanz 

verlieren und sich der Einfluss des momentanen Erwerbsstatus verringert. Damit kann Hypothese D1 

als bestätigt angesehen werden. 

                                                      

217 Holmbeck (1997), S.602 
218 Baron/Kenny (1986), S.1176 
219 Urban/Mayerl (2011), S.308f. 
220 Urban/Mayerl (2011), S.309 
221 Eine Tabelle dazu folgt. 
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Tabelle 7 Regression der beruflichen Lebenszufriedenheit 2010 auf den objektiven und 

den subjektiven Berufserfolg 

 Modell 1 Modell 2 

Letztes Einkommen .147*** n.s. 

Letztes Berufsprestige .091** n.s. 

Momentan 
erwerbstätig 

ja/nein 
.159*** .133*** 

Mehr oder genauso viel  
erreicht wie früher vorgestellt 

ja/nein 
 .401*** 

Außerordentlich/sehr 
erfolgreich 

ja/nein 
 .235*** 

R2 .072 .313 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant; N=1147 

In Hypothese D2 wurde angenomen, dass der Einfluss des subjektiven Berufserfolgs auf die allgemei-

ne Lebenszufriedenheit durch die berufliche Lebenszufriedenheit vermittelt wird. Bedingung a) und b) 

konnten bereits in Kapitel 8.2 nachgewiesen werden. Für die Überprüfung der Bedingungen c) und d) 

wird wiederum eine schrittweise hierarchische Regression durchgeführt (Tabelle 8). Es zeigt sich, 

dass unter Kontrolle der beruflichen Lebenszufriedenheit der Effekt des subjektiven Berufserfolgs 

verschwindet. Damit kann auch Hypothese D2 als bestätigt angesehen werden. 

Tabelle 8 Regression der allgemeinen Lebenszufriedenheit 2010 auf den subjektiven Berufs-

erfolg und die berufliche Lebenszufriedenheit 2010 

 Modell 1 Modell 2 

Mehr oder genauso viel  
erreicht wie früher vorgestellt 

ja/nein 
.281*** n.s. 

Außerordentlich/sehr erfolgreich 
ja/nein 

.175*** n.s. 

Berufliche 
Lebenszufriedenheit 2010 

 .590 

R2 .136 .382 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p<.001, n.s.=nicht signifikant; N=1157 

Auch diese Hypothesen sollen aber zusätzlich im FE-Modell überprüft werden. 
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Vorbemerkung 

Mein Dissertationsvorhaben beschäftigt sich mit produktiven Tätigkeiten in der späten Lebensmitte. Zu 

den produktiven Tätigkeiten – eigentlich ein Konzept aus der Altersforschung – zählen in der vorlie-

genden Arbeit das Ehrenamt sowie die unentgeltliche Hilfe innerhalb und außerhalb der Familie.  

Das gewählte Thema ist vor dem Hintergrund einer alternden Gesellschaft sowie einem Rückgang der 

Geburten und den damit verbundenen Problemen in der Finanzierung und Aufrechterhaltung des ge-

samten sozialen Sicherungssystems von besonderer Relevanz. Bei der zugrundliegenden Stichprobe 

handelt es sich um eine in Hinblick auf die Bildung stark verzerrte Stichprobe ehemaliger Gymnasias-

ten. Ein sehr großer Teil der Befragten (68%) besitzt einen Studienabschluss. Es ist somit davon aus-

zugehen, dass sich die Stichprobe durch ein sehr großes Potential in Hinblick auf die Ausübung von 

produktiven Tätigkeiten auszeichnet. Studien konnten zeigen, dass im Ruhestand kaum neue Tätig-

keiten aufgenommen werden. Es sind vielmehr die bisher ausgeübten Tätigkeiten, die zeitlich intensi-

viert weitergeführt werden (vgl. Kohli et al. 1989; Friedmann/Weimer 1982; Bröscher et al. 2000). So-

mit ist es wichtig, bereits in der späten Lebensmitte zu untersuchen, wer sich engagiert und wovon 

das Engagement abhängt, um Voraussagen zu Aktivitäten im Ruhestand machen zu können. 

Im folgenden Entwurf der Gliederung der angestrebten Dissertation sind die Teile in grauer Schrift 

vom Rest abgesetzt, die im Exposé bereits enthalten sind und die für die Dissertationsschrift über-

nommen, bearbeitet und ergänzt werden sollen.  

Kapitel 1, das sich mit der Herleitung des Themas und der Beschreibung der für die Fragestellung 

relevanten Ausgangssituation befasst, wird also für die Dissertation noch weiter überarbeitet und er-

gänzt. 

Inhalt des Kapitels 2 ist die Definition des Konzepts der produktiven Tätigkeiten sowie dessen Über-

tragung auf die zugrundeliegende Stichprobe. Es sollen noch Abschnitte zu den einzelnen Komponen-

ten der produktiven Tätigkeiten ergänzt werden. So wird genauer auf die einzelnen Begriffe sowie den 

aktuellen Forschungsstand zu den einzelnen Tätigkeiten eingegangen, so dass die Ergebnisse im 

empirischen Teil der Arbeit mit denen aus anderen Studien zum Teil verglichen werden können, was 

aber aus mehreren Gründen nur eingeschränkt möglich ist. Zum einen handelt es sich bei der vorlie-

genden Stichprobe um keine repräsentative Stichprobe. Zum anderen führen darüber hinaus unter-

schiedliche Operationalisierungen der einzelnen Formen der produktiven Tätigkeiten zu sehr unter-

schiedlichen Ergebnissen. Allerdings sind Zahlen aus anderen Studien hilfreich, um die Befunde der 

eigenen Analysen überhaupt einordnen zu können. 
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Entwurf Gliederung222: 

1 Ausgangssituation und Fragestellung 
 1.1 Ausgangssituation und demographische Entwicklung in Deutschland 
 1.2 Zielsetzung und Fragestellung 
 1.3 Überblick über das Vorgehen 
 
2 Produktive Tätigkeiten: Definition und konzeptionelle Abgrenzung 
 2.1 Was sind produktive Tätigkeiten? 
 2.2 Das Konzept der produktiven Tätigkeiten 
  2.2.1 Das Ehrenamt 
  2.2.2 Die unentgeltliche Hilfe 
  2.2.3 Pflege und Enkelkinderbetreuung 
 
3 Theoretische Grundlage 
 3.1 Ressourcen, Motive und Netzwerke 
 3.2 Modell soziologischer Erklärung und Frame-Selektions-Theorie 
 3.3 Hypothesen zum Einfluss individueller Ressourcen auf die Ausübung einer produktiven  
       Tätigkeit 
 3.4 Hypothesen zum Einfluss von Motiven 
 3.5 Hypothesen zum Einfluss von Netzwerken 
 
4 Datenbasis 
 4.1 Das Kölner Gymnasiastenpanel 
 4.2 Operationalisierung der abhängigen Variablen 
 4.3 Operationalisierung der unabhängigen Variablen 
  4.3.1 Ressourcen 
  4.3.2 Motive 
  4.3.3 Netzwerke 
 
5 Deskriptive Befunde 
 5.1 Ehrenamt im Vergleich zur unentgeltlichen Hilfe außerhalb der Familie 
 5.2 unentgeltliche Hilfe innerhalb der Familie 
 
6 Multivariate Befunde 
 6.1 Produktive Tätigkeiten 
  6.1.1 Ressourcen 
  6.1.2 Motive 
  6.1.3 Netzwerke 
  6.1.4 Gesamtmodell 
  6.1.5 Stundenzahl 
  6.1.6 Mehrfach vs. Einfach-Engagement 
 6.2 Multivariate Befunde: Ehrenamt 
  6.2.1 Wohlfahrtsvereine 
  6.2.2 Dienstleistungsvereine 
  6.2.3 Stundenzahl 
 6.3 Multivariate Befunde: unentgeltliche Hilfe 
  6.3.1 innerhalb der Familie 
  6.3.2 außerhalb der Familie 
  6.3.3 Stundenzahl 
 
7 Zusammenfassung und Ausblick 
 7.1 Zusammenfassung der Analyseergebnisse und Fazit 
 7.2 Ausblick 

                                                      

222 Die Gliederungspunkte im Entwurf und die des Exposés stimmen überein. 
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Kapitel 3 umfasst die theoretische Grundlage, auf der die aufgeworfene Fragestellung untersucht wer-

den soll. Die Entscheidung zur Ausübung einer produktiven Tätigkeit wird mit Hilfe des Modells der 

soziologischen Erklärung von Hartmut Esser untersucht. Ressourcen, Motive und Netzwerke sind 

dabei die Grundlage für die Definition der Situation, die wiederum - vereinfacht ausgedrückt - zur Wahl 

einer bestimmten Handlung führt. In diesem Kapitel muss der Abschnitt zu Esser‟s Modell noch stark 

überarbeitet und ergänzt werden. Daran anschließend müssen Hypothesen zum Einfluss von Motiven 

und zum Einfluss von Netzwerken auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit theoretisch hergeleitet 

werden. 

Kapitel 4 befasst sich mit der Datengrundlage der Dissertation. Dabei wird zum einen der zugrundelie-

gende Datensatz – das Kölner Gymnasiastenpanel (KGP) - und zum anderen die Operationalisierung 

der abhängigen und unabhängigen Variablen beschrieben. Hierbei muss die Operationalisierung von 

Variablen, die sich auf Motive und Netzwerke beziehen, noch hinzugefügt werden. Darüber hinaus ist 

die Operationalisierung der unabhängigen Variablen zur Messung des Einflusses von Ressourcen an 

einigen Stellen genauer zu überdenken (siehe Kapitel 4.3 des Exposés). 

In Kapitel 5 folgen die deskriptiven Auswertungen, die einen ersten Hinweis auf die Gültigkeit der Hy-

pothesen geben sollen. Erste deskriptive Befunde zu den einzelnen Komponenten der produktiven 

Tätigkeiten und ein Vergleich zwischen dem Ehrenamt und der unentgeltlichen Hilfe außerhalb der 

Familie sind bereits im Exposé enthalten. Darüber hinaus sollen die Befunde durch Auswertungen in 

Bezug auf die aufgewendete Stundenzahl sowie die unentgeltliche Hilfe innerhalb der Familie ergänzt 

werden. Folgende Fragen sollen dabei im Mittelpunkt stehen:  

 - Welche Personen werden hauptsächlich gepflegt?  

 - Für welche Komponente der produktiven Tätigkeiten wird in der Ausübung mehr Zeit aufgewen-

det? Oder sind gar keine Unterschiede erkennbar?  

 - Wie viele produktive Tätigkeiten werden maximal ausgeübt? 

An die deskriptiven Befunde anschließend werden in Kapitel 6 die Ergebnisse multivariater Analysen 

dargestellt. Hierbei sollen Regressionen mit unterschiedlichen abhängigen Variablen durchgeführt 

werden. Zum einen wird es einen Abschnitt zu Regressionsergebnissen mit der abhängigen Variablen 

produktive Tätigkeiten geben. Es werden also alle Tätigkeiten in einer Variable gebündelt betrachtet. 

Als erklärende Variablen wird dabei auf die im Theorieteil beschriebenen Ressourcen, Motive und 

Netzwerke zurückgegriffen. Es werden dabei für alle drei Einflussfaktoren getrennte Regressionen und 

daran anschließenden eine Gesamtregression gerechnet, um zu sehen, welche Einflüsse auch im 

Gesamtmodell mit allen Variablen Bestand haben. Erste Ergebnisse von Regressionsmodellen mit 

den Ressourcenvariablen sind bereits im nachfolgenden Exposé zu finden. Darüber hinaus soll zum 

einen noch die Gesamtstundenzahl, die ein Befragter für die Ausübung von produktiven Tätigkeiten 

verwendet, untersucht werden. Hierbei muss noch über die Operationalisierung der Stundenzahl 

nachgedacht werden, da für Befragte, die zwei ehrenamtliche oder unentgeltliche Tätigkeiten angege-

ben haben, nur eine Stundenanzahl für beide Tätigkeiten in dem jeweiligen Bereich vorhanden ist. Es 
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ist somit nicht bestimmbar, wie groß der Stundenanteil der einzelnen ehrenamtlichen oder unentgeltli-

chen Tätigkeiten an der Gesamtstundenanzahl ist. 

Zum anderen wird der Frage nachgegangen, ob sich Befragte, die nur eine Tätigkeit ausüben, von 

Befragten, die sich mehrfach engagieren, unterscheiden. Da die verwendete abhängige Variable pro-

duktive Tätigkeiten eine Vielzahl sehr unterschiedlicher Tätigkeiten umfasst, die von der Pflege eines 

Elternteils bis zum Verwaltungsratsmitglied reichen können, wird sie in einem nächsten Schritt in ihre 

verschiedenen Dimensionen zerlegt und differenzierter betrachtet (vgl. Kapitel 6.2 und 6.3). So sollen 

auf der einen Seite das Ehrenamt und auf der anderen Seite die unentgeltliche Hilfe betrachtet wer-

den. Hierbei soll herausgefunden werden, ob diese beiden Formen der produktiven Tätigkeiten von 

unterschiedlichen Gruppen von Befragten ausgeführt werden. Des Weiteren soll gezeigt werden, ob 

sich das Ehrenamt und die unentgeltliche Hilfe gegenseitig beeinflussen. Das Ehrenamt wird noch 

etwas weiter differenziert in Wohlfahrts- und Dienstleistungsvereine. Bei der unentgeltlichen Hilfe wird 

auf die Unterscheidung zwischen innerhalb und außerhalb der Familie zurückgegriffen. 

Als abschließendes Kapitel (Kapitel 7) der vorgesehenen Dissertation folgen dann noch eine Zusam-

menfassung der Analyseergebnisse, ein Fazit sowie ein Ausblick. 

In der folgenden Tabelle 0.1 werden die einzelnen noch durchzuführenden Arbeitsschritte in Tabellen-

form noch einmal zusammenfassend dargestellt und mit einer Zeitangabe versehen. 

Tabelle 0.1  Zeitplan und Arbeitsschritte 

Dauer Arbeitsschritte Teilschritte 

6 Monate Überarbeitung und Ergänzung 
des theoretischen Teils der 
Arbeit 

* Literaturrecherche 

* Literaturbearbeitung 

1 Monat Überarbeitung und Ergänzung 
des methodischen Teils der 
Arbeit 

* Operationalisierung der ab-
hängigen und unabhängigen 
Variablen 

5 Monate Analyse und Auswertung * Erstellung/Konstruktion weite-
rer Analysevariablen 

* deskriptive Auswertungen 

* multivariate Analyse 

3 Monate Zusammenfassung, Diskussion 
und Ausblick 

* Einordnung der Ergebnisse in 
Bezug auf den Theorieteil 

* Empfehlungen für eine mögli-
che vierte Wiederbefragung 

3 Monate Korrekturen und Feinschliff * Nachbearbeitungen und Er-
gänzungen 
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1 Ausgangssituation und Fragestellung 

1.1 Ausgangssituation und demographische Entwicklung in Deutschland 

Deutschland altert. Diese Erkenntnis beschäftigt nun schon seit einigen Jahren die Medien und die 

Wissenschaft, da sie grundlegende und einschneidende Veränderungen für das Gesamtsystem mit 

sich bringt. In Deutschland laufen die folgenden zwei Entwicklungen parallel zueinander: Bevölke-

rungsprognosen zeigen, dass die Zahl der über 60-jährigen bis zum Jahr 2050 um rund 10 Millionen 

steigt. Die Zahl der 20 bis 60-jährigen wird hingegen im gleichen Zeitraum um 16 Millionen zurückge-

hen (vgl. Birg 2003: 11). Seit dem Jahr 1916, in dem das gesetzliche Renteneintrittsalter von 70 auf 65 

Jahre heruntergesetzt wurde, ist die Lebenserwartung223 kontinuierlich gestiegen. Dies in Kombination 

mit einem in den letzten Jahrzehnten des 20. Jahrhunderts immer weiter nach vorne verlagerten Zeit-

punkt des Übergangs in den Ruhestand führt zu einer Verlängerung der nachberuflichen Lebenspha-

se (vgl. Künemund 2007: 231). Das Durchschnittsalter beim Austritt aus dem Erwerbsleben lag im 

Jahr 2001 bei 60,6 Jahren und ist bis zum Jahr 2009 auf 62,2 Jahre angestiegen (vgl. Eurostat 2009). 

Die Beschäftigungsquote der 55- bis 64-jährigen lag für das Jahr 2010 bei 57,7 Prozent224 (vgl. 

Wozowczyk/Massarelli 2011: 3). Daten des Statistischen Bundesamts für das Jahr 2007 zeigen, dass 

die Beschäftigungsquote in diesem Jahr bei 51,5% lag (vgl. Statistisches Bundesamt 2008). Damit 

lässt sich schlussfolgern, dass sowohl die Beschäftigungsquote der Älteren (55-64 Jährigen) als auch 

das Renteneintrittsalter in den letzten Jahren – wie von der Politik gewollt - wieder gestiegen sind. 

Diese renten- und arbeitsmarktpolitisch gewünschte Ausweitung der Erwerbstätigkeit in der späten 

Lebensmitte ist im Besonderen aus zwei Gründen von Bedeutung: Sie hilft zum einen bei der Auf-

rechterhaltung der Finanzierung des sozialen Sicherungssystems, zum anderen trägt sie aber auch 

zum Bild des Alters als eine Zeit, die in Aktivität und Produktivität verbracht werden kann, bei225 (vgl. 

z.B. Schmid/Hartlapp 2008; BMFSFJ 2005).  

Die angeführten Zahlen zeigen, dass die Phase nach der Erwerbstätigkeit - trotz des wieder leicht 

gestiegenen Erwerbsaustrittsalters - inzwischen ungefähr ein Viertel der Lebensspanne umfasst. Ne-

ben den notwendigen Tätigkeiten, wie etwa Hausarbeiten, bleibt folglich genügend Zeit und Raum für 

weitere Aktivitäten, deren Untersuchung in den letzten Jahren immer mehr an Bedeutung gewonnen 

hat (vgl. Kohli/Künemund 2002: 49). Der Austritt aus dem Erwerbsleben fällt zeitlich oft in die gleiche 

Lebensphase wie der Auszug des letzten Kindes aus dem Elternhaus. Es kommt somit in dieser Le-

bensphase zu einer Auflösung des Berufslebens und zu einem Übergang des Privat- in ein Freizeitle-

ben, das frei gestaltet werden kann und muss. Im Jahr 2010 waren 26% der deutschen Bevölkerung 

60 Jahre und älter, 2020 werden es 31% und 2030 sogar bereits 37% sein (vgl. Statistisches Bundes-

amt 2011a).226 Die beschriebene Entwicklung – das kontinuierliche Wachsen des Anteils der älteren 

                                                      

223 Nach Daten des Statistischen Bundesamtes für die Jahre 2007/2009 liegt die Lebenserwartung für einen 

Mann bei 77,3 Jahren und für eine Frau bei 82,5 Jahren (vgl. Statistisches Bundesamt 2011b). 
224 Bei den Frauen sind es 50,5 Prozent und bei den Männern 65 Prozent (vgl. Wozowczyk/Massarelli 2011: 3). 
225 Ein weiterer Grund der gewünschten Ausweitung der Erwerbstätigkeit in der späten Lebensmitte liegt auch in 

dem erwarteten Fachkräftemangel. 
226 Der dritte Demographiebericht der EU-Kommission zeigt, dass das Problem der Alterung der Bevölkerung 

kein einzig und allein deutsches Phänomen ist. So betrug das durchschnittliche Bevölkerungsalter innerhalb der 
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Menschen an der Gesamtbevölkerung – kann aus zwei unterschiedlichen Blickwinkeln betrachtet wer-

den: Zum einen können die älteren Menschen als kommende Belastung für das soziale Sicherungs-

system gesehen werden. Zum anderen darf aber das große Potential, das in dieser Gruppe steckt, 

nicht übersehen werden (vgl. Enquete-Kommission des Deutschen Bundestags 2002: 50, Künemund 

2007: 231). Der Fokus bei der Betrachtung des Potentials liegt vor allem auf den produktiven Tätigkei-

ten227, wie etwa der unentgeltlichen Hilfe für Nachbarn, Freunde oder Verwandte, aber auch der eh-

renamtlichen Arbeit. Sie alle werden als Möglichkeit gesehen, älteren Menschen einen produktiven 

Umgang mit ihren neu gewonnenen Freiheiten zu ermöglichen (vgl. Künemund 2005: 278). Mit einer 

Betrachtung produktiver Tätigkeiten ist darauf hingewiesen, dass der Bürger nicht nur als Empfänger 

staatlicher Leistungen auftritt, sondern auch zur Gesellschaft aktiv beitragen kann (vgl. Bukov 2007: 

1). Die produktiven Tätigkeiten erfüllen dabei zwei Funktionen: Die Ausübung eines Ehrenamts oder 

die unentgeltliche Hilfe können für das Individuum eine gute Gelegenheit sein, die nachberufliche 

Phase mit einer Aufgabe zu füllen und somit die Eingliederung in die Gesellschaft zu erleichtern. Ne-

ben der individuellen Ebene sind ebenso Vorteile auf der gesellschaftlichen Ebene erkennbar. Hier sei 

auf die Möglichkeit hingewiesen, mit freiwilligen Tätigkeiten den Sozialstaat zu unterstützen und so 

dessen Schwächen auszugleichen oder zumindest teilweise aufzufangen (vgl. Backes/Höltge 2008: 

279; Kohli/Künemund 2001: 188f.; Morrow-Howell 2010: 461). Produktive Tätigkeiten können somit als 

„a form of productivity that benefits society, as well as the individual“ (Choi 2003: 180) gesehen wer-

den. Der Wert, den produktive Tätigkeiten für die Gesellschaft haben, wurde und wird auch von der 

Politik erkannt. Bereits das Jahr 2001 wurde von den Vereinten Nationen zum „Internationalen Jahr 

der Freiwilligen erklärt und im Jahr 2000 wurde eine Enquete-Kommission des Deutschen Bundesta-

ges mit dem Titel „Zukunft bürgerschaftlichen Engagements“ eingesetzt. Im Laufe des Jahres 2011 lief 

die Wehrpflicht aus, was viele karitative Einrichtungen vor erhebliche Personalprobleme stellt. Sie sind 

nun in erhöhtem Maße auf freiwillige Mitarbeiter angewiesen, um den alltäglichen Betrieb aufrecht 

erhalten zu können. Hierbei wird vor allem älteren Menschen eine wichtige Rolle zuteil. 

In Bezug auf ältere Menschen konnten mehrere Studien zeigen, dass im Ruhestand kaum neue Tä-

tigkeiten aufgenommen werden. Das Freizeitverhalten richtet sich demnach nach den Tätigkeiten und 

Interessen aus, die bereits vor dem Ruhestand ausgeführt werden. Es kommt zu einer zeitlichen In-

tensivierung dieser Tätigkeiten (vgl. Kohli et al. 1989; Friedmann/Weimer 1982; Bröscher et al. 2000). 

Aus diesem Grund ist eine Betrachtung der verschiedenen Tätigkeitsformen schon vor dem Ruhe-

standsalter ein wichtiger Schritt um die Aktivitäten im Alter erklären und vorhersagen zu können. 

                                                                                                                                                                      

EU im Jahr 2009 40,6 Jahre. Bevölkerungshochrechnungen zu Folge wird es im Jahr 2060 bei 47,9 Jahren liegen 
(vgl. EU-Kommission 2010 Dritter Demographie Report: 8) 
227 Eine genaue Definition und Beschreibung des Konzepts der „produktiven Tätigkeiten“ folgt in Kapitel 2.1 der 

vorliegenden Arbeit. 
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1.2 Zielsetzung und Fragestellung 

Die in der vorliegenden Arbeit untersuchte Stichprobe beruht auf den Daten der dritten Wiederbefra-

gung des Kölner Gymnasiastenpanels (KGP). Die Befragung trägt den Titel „Vor dem Lebensabend – 

eine dritte Wiederbefragung zu Lebenserfolg und Erfolgsdeutung ehemaliger 16-jähriger Gymnasias-

ten im 56.Lebensjahr“ und ist Teil einer Längsschnittstudie, deren Erstbefragung im Jahr 1969/70 

stattgefunden hat. Die Befragten befinden sich in ihrer späten Lebensmitte, in der die nachberufliche 

Lebensphase des Ruhestands unaufhörlich näher in ihren Planungshorizont rückt. Einer der Schwer-

punkte der dritten Wiederbefragung ist aus diesem Grund die Frage, wie sich Menschen im „aktiven“ 

und „engagierten“ Leben der späten Lebensmitte auf das anstehende Disengagement vorbereiten, so 

dass die Aktivität über die Grenzen zum Alter bewahrt werden kann. Diese Frage wird dabei auch im 

Mittelpunkt der vorliegenden Arbeit stehen und soll hauptsächlich mit Hilfe einer Analyse der Tätigkei-

ten, die in der (erwerbs-)freien Zeit ausgeübt werden, nachgegangen werden. Dabei wird untersucht, 

ob es Hinweise auf Merkmale gibt, die die produktive Aktivität in der späten Lebensmitte mit Blick auf 

den anstehenden Ruhestand erstens insgesamt und zweitens in spezifischen Tätigkeitsformen fördern 

und erklären können. Darüber hinaus wird geprüft, ob die einzelnen Komponenten des Konzepts der 

produktiven Tätigkeiten (siehe Kapitel 2) unabhängig voneinander sind oder ob sie sich gegenseitig 

beeinflussen – also, ob das Ausüben einer Tätigkeitsform die Wahrscheinlichkeit des Ausübens einer 

anderen Tätigkeitsform erhöht oder ob kein Einfluss zwischen den unterschiedlichen Tätigkeitsformen 

feststellbar ist.  

Somit liegt der Fokus der vorliegenden Untersuchung auf der Beantwortung der folgenden Fragen: 

a. Wer engagiert sich produktiv? Analyse der Merkmale der freiwillig Engagierten 

b. Welche produktiven Tätigkeiten werden sowohl hinsichtlich der aufgewendeten Stunden-

zahl als auch hinsichtlich des Anteils an allen betrachteten Tätigkeiten am häufigsten aus-

geführt? Analyse der Art und des Umfangs der freiwillig geleisteten Arbeit (zeitliche und 

inhaltliche Dimensionen) 

c. Korrelieren die einzelnen Formen produktiver Tätigkeiten miteinander? 

d. Sind Unterschiede zwischen einfach- und mehrfach-engagierten Befragten erkennbar? 

1.3 Überblick über das Vorgehen 

Zur Beantwortung der im vorherigen Abschnitt dargelegten Forschungsfragen wird wie folgt vorgegan-

gen: Zuerst wird der Begriff der produktiven Tätigkeiten genauer eingegrenzt. In Kapitel 2.1 wird all-

gemein auf den Begriff eingegangen und daraus folgend wird dann im Abschnitt 2.2 die für die vorlie-

gende Arbeit gültige Definition erläutert. Im Anschluss daran folgt in Kapitel 3 die Darstellung der theo-

retischen Grundlagen, aus der daran anschließend Hypothesen über den Einfluss der einzelnen Res-

sourcen auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit abgeleitet werden. Kapitel 4 gibt einen Überblick 

über die der Untersuchung zugrunde liegende Stichprobe (Kölner Gymnasiastenpanel), sowie über 

die Operationalisierung der abhängigen und unabhängigen Variablen. Erste deskriptive Auswertungen 

sowie Ergebnisse multivariater Analysen werden in den Kapiteln 5 und 6 dargestellt.  
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2 Produktive Tätigkeiten: Definition und konzeptionelle Abgrenzung 

Es gibt eine Vielzahl unterschiedlicher Tätigkeiten, die in der (erwerbs-)freien Zeit ausgeübt werden 

können – zum Beispiel Hausarbeiten, Hobbys, ehrenamtliche Tätigkeiten, unentgeltliche Hilfe und 

etliche mehr. Aus diesem Grund wird eine Einteilung der unterschiedlichen Tätigkeiten in produktive 

und nicht produktive Tätigkeiten vorgenommen und in den nachfolgenden Abschnitten genauer einge-

grenzt und erläutert. 

2.1 Was sind produktive Tätigkeiten? 

Der Begriff der produktiven Tätigkeiten ist aus dem Konzept des produktiven Alterns228 abgeleitet, 

welches Aktivitäten umfasst, mit Hilfe derer älterer Menschen an der Gesellschaft teilhaben können 

(vgl. O‟Reilly/Caro 1994: 39). Er stellt somit eine positive Alternative zu dem in der Gesellschaft vor-

herrschenden negativen Bild des älteren Menschen, als einem von Krankheiten und Einschränkungen 

gekennzeichneten Individuum dar. Die heutigen Älteren erreichen und erleben ihren Ruhestand zu-

meist in guter gesundheitlicher Verfassung und was - besonders für die Betrachtung von produktiven 

Tätigkeiten von großer Bedeutung ist - mit besseren Qualifikationen und mit einer – zumindest bislang 

- besseren materiellen Ausstattung als die Kohorten vor ihnen (vgl. Kohli 2005: 11, Hank/Erlinghagen 

2008: 15; Backes/Höltge 2008: 283; Caro 2008: 81). Mit der Einführung des Begriffs der produktiven 

Tätigkeiten wird somit der Blick auf den wertvollen gesellschaftlichen Beitrag Älterer gelenkt. Doch 

welche Tätigkeiten umfasst der Begriff nun konkret? 

Eine Durchsicht der Literatur zu diesem Thema lässt eine Vielzahl unterschiedlicher Definitionen er-

kennen, die teilweise sehr weit gefasst sind und somit fast alle Tätigkeiten als produktiv charakterisie-

ren. Andere hingegen sind so eng gefasst, dass die Gefahr besteht, einzelnen Tätigkeiten einen zu 

hohen Wert beizumessen, so dass nur ein kleiner Teil der Bevölkerung bzw. der hier betrachteten 

Stichprobe als produktiv gelten würde. Um diese Probleme zu umgehen, soll in dieser Arbeit dem 

Mittelweg gefolgt werden. Es wird daher die folgende Definition von Künemund zugrunde gelegt: 

„Unter dem Begriff der produktiven Tätigkeiten werden Tätigkeiten verstanden, bei denen nicht der 

Konsumaspekt, sondern der Aspekt der Produktivität im Vordergrund steht“ (Künemund 2005: 282). 

Zur Abgrenzung produktiver Tätigkeiten von nicht-produktiven Tätigkeiten kann das Dritt-Personen-

Kriterium herangezogen werden. Danach werden Tätigkeiten als produktiv bezeichnet, wenn die Leis-

tungen prinzipiell auch von Dritten gegen Bezahlung erbracht werden können. Der angegebenen De-

finition folgend können dementsprechend nur Aktivitäten, denen irgendein ökonomischer Wert229 zu-

geschrieben werden kann, als produktive Tätigkeiten betrachtet werden. Es werden folglich Aktivitäten 

ausgeschlossen, die einzig der Person nutzen, die sie ausführt (vgl. Bass/Caro 2001: 39). 

                                                      

228 Der Begriff des produktiven Alterns (productive aging) wurde bereits im Jahr 1985 von Robert Butler einge-

führt. 
229 Es sind vor allem soziologisch orientierte empirische Analysen, die die Definition der produktiven Tätigkeiten 

auf die theoretische – allerdings teilweise oft schwierige - ökonomische Erfassbarkeit stützen (vgl. Amann 2006: 
39). 
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Es lassen sich somit die folgenden Tätigkeiten als produktive Tätigkeiten charakterisieren (vgl. Küne-

mund 2005: 280f.; O‟Reilly/Caro 1994: 40; Amann 2006: 39):  

a. Erwerbstätigkeit,  

b. ehrenamtliches Engagement,  

c. unentgeltliche Hilfe (eingeschlossen sind Pflegetätigkeiten, Enkelkinderbetreuung sowie 

Hilfen im Haushalt und beim Einkaufen), 

d. Hausarbeiten und  

e. Weiterbildung  

Die Schätzung des ökonomischen Wertes kann anhand dreier unterschiedlicher Ansätze erfolgen (vgl. 

Herzog et al. 1989; Herzog/Morgan 1992; Künemund 2006a). Erstens kann das Konzept der Opportu-

nitätskosten herangezogen werden, bei dem das durch die unbezahlte Tätigkeit entgangene Einkom-

men betrachtet wird. Dieser Ansatz kann allerdings nur bei Personen angewandt werden, die einer 

Erwerbstätigkeit nachgehen. Für Personen, die sich freiwillig engagieren, aber sonst nicht erwerbstätig 

sind, ist kein Einkommen vorhanden, dass den Berechnungen zugrunde gelegt werden kann.  

Zweitens kann der ökonomische Wert durch die Einsparungen, die durch die freiwilligen Tätigkeiten 

entstehen und von den Befragten selbst geschätzt werden müssen, berechnet werden. Das nahelie-

gende Problem dabei ist, dass Schätzungen – wie der Begriff bereits impliziert – immer ungenau sind 

und je nach Befragtem erheblich variieren können.  

Ein dritter und letzter Ansatz umfasst die Schätzung des ökonomischen Werts produktiver Tätigkeiten 

durch den Marktpreis der jeweiligen freiwilligen Tätigkeit. Hier wird ein angemessener durchschnittli-

cher Stundenlohn, der für die entsprechende Dienstleistung auf dem Arbeitsmarkt bezahlt würde, bei 

der Berechnung zugrunde gelegt230 (vgl. Kohli/Künemund 2001: 186f.). Insgesamt ist die Schätzung 

eines ökonomischen Wertes allerdings nicht immer ohne Probleme möglich. Im zuletzt genannten 

Ansatz dürfte es beispielsweise schwierig sein, für jede der doch sehr heterogenen Tätigkeiten der 

freiwilligen Arbeit einen angemessenen Stundenlohn zugrunde zu legen. 

2.2 Das Konzept der produktiven Tätigkeiten 

In der vorliegenden Arbeit werden Erwerbstätigkeit, Hausarbeiten und auch die Weiterbildung aus der 

weiteren Betrachtung und der Analyse der produktiven Tätigkeiten ausgeschlossen. Die Erwerbstätig-

keit wird dabei herausgenommen, da sich die Definition der produktiven Tätigkeiten ursprünglich auf 

die Zeit im Rentenalter stützt und mit einer Erwerbstätigkeit somit also die Erwerbstätigkeit im Ruhe-

standsalter gemeint ist. Hier wird jedoch die späte Lebensmitte, also die Phase kurz vor dem Ruhe-

stand, betrachtet. Hausarbeiten werden nicht immer nur für andere ausgeführt. Darüber hinaus ist es 

schwierig bzw. teilweise auch überhaupt nicht möglich, den Anteil der Hausarbeit, der einzig für ande-

                                                      

230 Kohli und Künemund (2001) berechnen mit Hilfe der Daten des Alters-Surveys aus, wie groß der Wert ist den 

60-85-jährige in Deutschland jährlich freiwillig und weitestgehend unentgeltlich erbringen. Sie auf kommen 
397.154 Stunden produktiver Tätigkeit im Jahr und multiplizieren dies mit einem zugrunde gelegten Stundenlohn 
von 23 DM, womit sie dann einen Gesamtwert von 80,8 Milliarden DM errechnen (Kohli/Künemund 2001: 187f.). 
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re Personen geleistet wird, zu bestimmen. Seine Wohnung putzt man beispielsweise für sich selbst, 

aber auch für die anderen Haushaltsmitglieder. Es ist deshalb sehr schwierig, den ökonomischen Wert 

der Hausarbeit zu erfassen. Weiterbildungen können zum einen zur Verbesserung der beruflichen 

oder freiwilligen Arbeit besucht werden, zum anderen aber auch der persönlichen Weiterbildung die-

nen, welche den Teilnehmer wiederum nicht befähigt, einen ökonomisch wertvollen Beitrag zu leisten 

(vgl. Bass/Caro 2001: 39), sondern vielmehr für den Einzelnen einen persönlichen Wert hat. 

Deshalb beschränkt sich das Konzept der produktiven Tätigkeiten in der vorliegenden Arbeit auf das 

ehrenamtliche Engagement und die unentgeltliche Hilfe. Die Begriffe Ehrenamt und formelles Enga-

gement sowie unentgeltliche Hilfe und informelles Engagement werden dabei synonym verwendet 

(vgl. Hank/Stuck 2008: 29). Sie lassen sich unter dem Oberbegriff „freiwillige Arbeit“, dem Synonym 

für produktive Tätigkeiten zusammenfassen. Abbildung 2.1 zeigt in schematischer Form die verwende-

ten Begriffe und ihren Zusammenhang. 

Abbildung 2.1 Tätigkeitsformen des Konzepts der produktiven Tätigkeiten  

 

 

Das Ehrenamt und die unentgeltliche Hilfe können nach Tilly und Tilly (1994) ebenso wie die Haus- 

und Erwerbsarbeit als Arbeit betrachtet werden. Deshalb wurde auch der Oberbegriff der „freiwilligen 

Arbeit“ gewählt. Dieser wird nun in einem ersten Schritt in Abgrenzung zur Erwerbsarbeit betrachtet. 

Im Gegensatz zu einer Erwerbstätigkeit ist eine freiwillige Arbeit (produktive Tätigkeit) nicht professio-

nell, nicht auf eine finanzielle Entlohnung ausgerichtet und nicht sozial abgesichert (vgl. Ba-

ckes/Höltge 2008: 280; Künemund/Schupp 2008: 145; Künemund 2006b: 298, Künemund 2005: 281).  

Das Konzept des Ehrenamts erfreut sich einer großen Aufmerksamkeit und viele Forscher verwenden 

diesen Begriff, allerdings gibt es bisher keine klare Definition (vgl. Chambré 1993; Cnaan et al. 1996). 

Die verschiedenen Formen freiwilliger Arbeit werden durcheinander gebracht und vermischt. Aus die-

sem Grund wird versucht, die verschiedenen Tätigkeitsformen der freiwilligen Arbeit voneinander ab-

zugrenzen (vgl. Tabelle 2.2).  
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Ein Ehrenamt ist immer eine Form von bürokratisierter Hilfe basierend auf der Einbindung in eine Or-

ganisation oder einen Verein (vgl. z.B. Amann 2006: 50). Es findet also innerhalb eines organisierten 

Rahmens statt. Unentgeltliche Hilfe hingegen ist eine unbezahlte Dienstleistung außerhalb eines or-

ganisierten Rahmens. Ein Beispiel hierfür wäre das Einkaufen für die alte Nachbarin oder aber auch 

die Hausaufgabenbetreuung der Kinder einer Freundin. Diese beiden Formen der freiwilligen Arbeit 

unterscheiden sich somit vor allem in Hinblick auf ihren Zugangsweg. So bleibt festzuhalten, dass 

beim Ehrenamt im Gegensatz zur unentgeltlichen Hilfe aufgrund der stärkeren Bürokratisierung deut-

lich höhere Zugangsbarrieren zu überwinden sind (vgl. Gabriel et al. 2004: 344). 

Die unentgeltliche Hilfe wird noch weiter ausdifferenziert - in Hilfe innerhalb sowie außerhalb der Fami-

lie. Zur Hilfe innerhalb der Familie zählen die Pflege von verwandten Personen, wie etwa der Eltern 

oder Schwiegereltern, und die Enkelkinderbetreuung. Die Hilfe außerhalb der Familie umfasst die 

Unterstützung, die für andere nicht-verwandte Personen geleistet wird, ohne Mitglied in einer Gruppe 

oder einem Verein zu sein. Die verschiedenen Formen der unentgeltlichen Hilfe und das Ehrenamt 

unterscheiden sich weiterhin durch den jeweiligen Grad der Verpflichtung und durch die emotionale 

Bindung zum Empfänger der Hilfe voneinander (vgl. Tabelle 2.2). 

Tabelle 2.2 Gegenüberstellung der Tätigkeitsformen des Konzepts der produktiven Tätigkei-
ten 

 
Tätigkeits-
formen 

Synonym Charakteristika 
Grad der 
Verpflichtung 

Emotionale 
Verbindung 

Produktive 
Tätigkeiten 

 
Freiwillige 
Arbeit 

* nicht professio-
nell 

* nicht auf Ent-
lohnung ausge-
richtet 

* nicht sozial 
abgesichert 

  

 1.Ehrenamt 
Formelles 
Engagement 

* innerhalb eines 
organisierten 
Rahmens 

Mittel 
Nicht vor-
handen bis 
hoch 

 
2.Unentgeltliche 
Hilfe: 

Informelles 
Engagement 

* außerhalb eines 
organisierten 
Rahmens mit 
Bezug auf Mit-
glieder innerhalb 
oder außerhalb 
der Familie 

  

 

a. Innerhalb der       
Familie:  

  * Pflege 

  * Betreuung 

  Sehr hoch Sehr hoch 

 
b. Außerhalb der 
Familie 

  Hoch Hoch 

Exemplarisch sei der Unterschied anhand eines Vergleiches zwischen Ehrenamt und unentgeltlicher 

Hilfe innerhalb der Familie und hier im Speziellen mit Blick auf die Pflege verwandter Personen darge-

stellt. Pflege und Ehrenamt unterscheiden sich in drei Punkten. Erstens ist Pflege immer an eine be-
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reits bestehende Beziehung gebunden. Oft leben der zu Pflegende und der Pflegende in einem Haus-

halt. Die Pflege ist selten klar strukturiert und zeitlich abgegrenzt. Beim Ehrenamt hingegen sind die 

Verpflichtungen kontrolliert und die Empfänger der Hilfe sind dem Helfenden nicht unbedingt bekannt 

(vgl. Musick/Wilson 2008: 23f.). Zweitens bedeutet Pflege strenge Verpflichtungen. Es ist oft eine Ver-

antwortung, aus der man sich nicht davon stehlen kann (vgl. Rozario et al. 2004: 436) ; es besteht 

also ein sehr hoher Grad der Verpflichtung. Ein Ehrenamt hingegen ist nicht-verpflichtend. Die meisten 

Personen entscheiden sich freiwillig für die Übernahme eines Ehrenamts. Man kann theoretisch jeder-

zeit aus dem Verein oder der Organisation austreten und seine übernommenen Aufgaben niederle-

gen231 (vgl. Dekker/Halman 2003: 1f.). Der dritte Unterschied zwischen einem Ehrenamt und der Pfle-

ge bezieht sich auf die emotionale Verbindung, die bei der Pflege zwischen den beiden Akteuren be-

steht. Bei der Pflege macht es einen Unterschied, ob der Akteur selber seine kranken Eltern pflegt 

oder ob dies ein bezahlter Pflegedienst für ihn übernimmt. Beim Ehrenamt hingegen ist es möglich, 

dass die emotionale Seite vollständig fehlt. Es kann ganz einfach unbezahlte Arbeit sein - bei der es 

egal ist, wer die Arbeit ausführt – die Hauptsache ist einzig, dass sie gemacht wird (vgl. Musick/Wilson 

2008: 24). Es ist allerdings auch denkbar, dass die emotionale Bindung beim Ehrenamt hoch ist. 

Wenn jemand beispielsweise schon seit mehreren Jahren eine Fußballmannschaft trainiert, so wird er 

über die Zeit seine Schützlinge besser kennenlernen und unweigerlich eine emotionale Bindung zu 

ihnen aufbauen. 

3 Theoretische Grundlage  

3.1 Ressourcen, Motive und Netzwerke 

Die Analysen in dieser Arbeit sollen eine Antwort auf die Frage geben, wer sich freiwillig engagiert 

oder andersherum ausgedrückt, warum einige Befragte keine freiwillige Arbeit aufnehmen. Verba et al. 

(1995: 15)232 schlagen drei Antworten auf diese Frage vor: „[…] because they can‟t; because they 

don‟t want to; or because nobody asked“. Das „Können“ bezieht sich dabei auf vorhandenen Ressour-

cen des Akteurs, welche ihn erkennen lassen, wo Hilfe benötigt wird, so dass er dann seine Ressour-

cen einsetzen kann um zu helfen. Das „Wollen“ umfasst die dem freiwilligen Engagement zugrunde 

liegenden Motive. Der letzte Punkt das „Gefragt werden“ meint die Einbindung des Akteurs in soziale 

Netzwerke, die zum einen Motive zum Engagement und Ressourcen vermitteln und zum anderen den 

jeweiligen Akteur zum Handeln mobilisieren (vgl. Verba et al. 1995: 16). 

In dieser Arbeit soll die Handlungsentscheidung zur Übernahme einer freiwilligen Tätigkeit also mit 

Hilfe von Ressourcen, Motiven und Netzwerken erklärt werden. Dieser Ansatz wird häufig zur Erklä-

rung politischer Partizipation genutzt (vgl. Nie et al. 1969a, 1969b; Verba et al. 1978; Armingeon 2007) 

und soll nun auf die Erklärung der produktiven Tätigkeiten übertragen werden.  

Dabei wird in einem ersten Schritt der Begriff der Ressource definiert und danach ihr Zusammenhang 

mit der Ausübung einer produktiven Tätigkeit dargelegt. Darauffolgend wird auf Motive und in einem 

                                                      

231 Allerdings sei an dieser Stelle darauf hingewiesen, dass mit der Ausübung des Ehrenamts eine soziale Ver-

pflichtung eingegangen wird, die es dem Akteur dann doch erschwert einfach sein Ehrenamt aufzugeben. 
232 Ursprünglich haben Verba et al. (1995) ihr Konzept entwickelt um politische Partizipation zu erklären. 
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letzten Schritt dann auf den Zusammenhang zwischen Netzwerken und der Ausübung einer produkti-

ven Tätigkeit eingegangen. 

Ressourcen sind Eigenschaften oder auch Güter, die im Besitz einer Person sind und auf die in alltäg-

lichen aber auch in schwierigen Lebenssituationen zurückgegriffen werden kann (vgl. Jopp 2003: 

35f.). Diener und Fujita (1995) definieren Ressourcen als „material, social, or personal characteristics 

that a person possesses that he or she can use to make progress towards her or his personal goals” 

(Diener/Fujita 1995: 926).  

Vorhandene Ressourcen werden als Potential verstanden, welches die Erlangung eines bestimmten 

gewünschten Ziels erleichtern (vgl. Jopp 2003: 36f.). Um sich produktiv engagieren zu können, sind 

ebenfalls bestimmte Ressourcen von Nöten, denn das Ehrenamt sowie die anderen Komponenten 

des Konzepts der produktiven Tätigkeiten beanspruchen genauso wie jede andere Form von Arbeit – 

teils in abgeschwächter Form - Ressourcen. Als grundlegende Ressourcen für die Ausübung einer 

produktiven Tätigkeit werden in dieser Arbeit Zeit, Geld und bestimmte bürgerliche Fähigkeiten be-

trachtet. Zeit und Geld sind die beiden Hauptressourcen, die zur Ausübung einer produktiven Tätigkeit 

vorhanden sein müssen. Wie alle anderen Ressourcen sind auch Zeit und Geld beschränkt, wobei 

deutliche Unterschiede zwischen ihnen zu verzeichnen sind. Der Zeit ist eine natürliche Grenze ge-

setzt, da ein Tag nun mal nicht mehr als 24 Stunden hat, die auf verschiedene Aktivitäten – Beruf, 

Freizeit, Schlafen, Kindererziehung usw. – verteilen werden müssen (vgl. Gabriel et al. 2004: 341). Die 

obere Grenze der Ressource Geld hingegen ist deutlich weniger beschränkt und die Unterschiede 

zwischen den Akteuren in Hinblick auf diese Ressource sind somit deutlich größer im Vergleich zur 

Ressource Zeit. Ein weiterer Unterschied zwischen den beiden Ressourcen bezieht sich auf die An-

häufung dieser Zeit, die zur freien Verfügung steht und nicht für eine Aktivität verbraucht wird, kann 

nicht für einen anderen Tag angespart werden. Sie verfällt. Nicht gebrauchtes Geld hingegen kann 

beispielsweise zur Bank gebracht und so für eine spätere Verwendung aufgehoben und vermehrt 

werden (vgl. Brady et al. 1995: 273).  

Die dritte genannte Ressource – das Konzept der bürgerlichen Fähigkeiten oder auch civic skills - 

wurde ursprünglich in Studien zur Analyse der politischen Partizipation genutzt. In dieser Arbeit wird 

es auf gesellschaftliche Partizipation allgemein übertragen. Mit sogenannten civic skills sind 

„communcations and organizational abilities“ (Schlozman et al. 1994: 974) gemeint, die es dem Akteur 

ermöglichen, sein Geld und seine Zeit effektiv für bürgerliche Aktivitäten, wie etwa der Ausübung ei-

nes Ehrenamts oder auch politischen Aktivitäten, einzusetzen. „These resources derive from expe-

riences at home, in school as well as from adult commitments – family circumstances, position in the 

work force, and affiliations with voluntary associations and churches or synagogues“ (Schlozman et al. 

1994: 972). Diese Fähigkeiten werden also bereits in der frühesten Kindheit erlernt und im Laufe des 

Lebens erweitert. Hierbei ist es so, dass durch Bildung zum einen diese Fähigkeiten erzeugt werden, 

zum anderen sorgt die Bildung im Erwachsenenalter wiederum auch dafür, dass der Akteur wahr-

scheinlicher in einer Position ist, in der er seine Fähigkeiten weiterentwickeln kann (vgl. Schlozman et 

al. 1994: 974). Als bürgerliche Fähigkeiten gelten beispielsweise das Ausdrucksvermögen oder auch 

das Organisationstalent. 
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Ressourcen sind also unterschiedlich verteilt und hängen eng mit bestimmten soziodemographischen 

und -ökonomischen Merkmalen zusammen. Darüber hinaus können die einzelnen Ressourcen sich 

auch gegenseitig beeinflussen. So geht beispielsweise ein hohes Maß an bürgerlichen Fähigkeiten oft 

mit einem eingeschränkten Zeitbudget einher (vgl. Gabriel et al. 2004: 342). 

Die nachfolgende Tabelle 3.1 zeigt, welche Ressourcen für die dargelegten Komponenten der produk-

tiven Tätigkeiten gebraucht werden und wie hoch das jeweilige Aktivitätsvolumen der einzelnen Tätig-

keiten ist (vgl. Burr et al. 2002: 89f.). Das Aktivitätsvolumen umfasst dabei zum einen die Dauer der 

Tätigkeit sowie ihre Wiederholungshäufigkeit. 

Tabelle 3.1 Eigenschaften der Komponenten des Konzepts der produktiven Tätigkeiten 

Produktive Tätigkeiten Aktivitätsvolumen Beanspruchte Ressourcen 

Unentgeltliche Hilfe  
außerhalb der Familie 

Hoch Zeit, wenige Fähigkeiten 

Ehrenamt: Wohlfahrtsvereine Hoch Zeit, Fähigkeiten 

Ehrenamt: Dienstleistungsvereine Hoch Zeit, viele Fähigkeiten 

Unentgeltliche Hilfe  
innerhalb der Familie 

Sehr hoch 
Sehr viel Zeit,  

wenige Fähigkeiten 

eigene Darstellung in Anlehnung an Burr et al. 2002: 89 

Die unentgeltliche Hilfe außerhalb der Familie sowie das Ehrenamt zeichnen sich beide durch ein 

hohes Aktivitätsvolumen aus, wobei davon auszugehen ist, dass es beim Ehrenamt aufgrund der hö-

heren Formalisierung dieser Tätigkeit etwas höher ist. Wie Tabelle 3.1 zeigt, werden die ehrenamtli-

chen Tätigkeiten in Dienstleistungs- und Wohlfahrtsvereine233 unterteilt. Dienstleistungsvereine 

schließen das eigene Interesse der Mitglieder mit ein. Als Beispiel seien Sportvereine oder Berufsver-

bände genannt. Wohlfahrtsvereine hingegen sind einzig auf das Interesse anderer Personen außer-

halb des jeweiligen Vereins ausgerichtet. Das Rote Kreuz, Amnesty International oder Greenpeace 

sind einige bekannte Beispiele für Wohlfahrtsvereine. Nach der angegebenen Beschreibung verbrau-

chen Dienstleistungsvereine also die Leistungen, die sie für ihre Mitglieder produzieren, während 

Wohlfahrtsvereine ihre produzierten Leistungen an außenstehende Dritte weitergeben (vgl. Meule-

mann/Beckers 2004a: 111). Die Unterscheidung der Ehrenämter wird gemacht, da davon auszugehen 

ist, dass im Besonderen die Ehrenamtspositionen in Dienstleistungsvereinen, wie etwa die Mitglied-

schaft in einem Verwaltungsrat, ein sehr hohes Maß an bürgerlichen Fähigkeiten erfordert. Im Gegen-

satz dazu verbrauchen Tätigkeiten in Wohlfahrtsvereinen, wie  beispielsweise die Mitarbeit in der 

Suppenküche einer Wohlfahrtsorganisation, weniger bürgerliche Fähigkeiten. Es ist also insgesamt 

davon auszugehen, dass die erforderlichen Ressourcen in Dienstleistungsvereinen höher sind als in 

Wohlfahrtsvereinen und bei der unentgeltlichen Hilfe außerhalb der Familie. Die unentgeltliche Hilfe 

innerhalb der Familie erfordert vor allem in Hinblick auf die Pflege ein sehr hohes Aktivitätsvolumen. 

                                                      

233 Neben der hier verwendeten Unterteilung der Ehrenämter in Dienstleistungs- und Wohlfahrtsvereine wäre 

auch noch eine Unterscheidung in soziales und politisches Ehrenamt denkbar gewesen. Soziales Ehrenamt ist 
dabei auf die Unterstützung Hilfsbedürftiger ausgerichtet, wohingegen das politische Ehrenamt sich auf führende 
und verwaltende Tätigkeiten konzentriert (vgl. Backes 1987: 119). 
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Wird der Partner oder das behinderte Kind gepflegt, so ist dies oft eine Pflege rund um die Uhr. Es 

wird also hierbei viel der Ressource Zeit verbraucht.  

Bei der Betrachtung der produktiven Tätigkeiten und den ihnen zugrundeliegenden Ressourcen ist zu 

beachten, dass diese knapp sind und jeder für sich entscheiden muss, wann und wo er seine Res-

sourcen einsetzen will. Eine Vollzeit berufstätige Mutter, die sich nach der Arbeit noch um ihre Kinder 

und den Haushalt kümmern muss, wird weniger freie Zeit haben, die sie für andere Aktivitäten ver-

wenden kann. Hier konkurriert die Ausübung von produktiven Tätigkeiten also mit anderen (Freizeit-) 

Aktivitäten um die knappe Ressource Zeit (vgl. Smith 1972: 16f.). Darüber hinaus sind Ressourcen in 

der Gesellschaft ungleich verteilt. Aus diesem Grund werden Personen, die mit wenigen Ressourcen 

ausgestattet sind, seltener viele ressourcen-fordernde produktive Tätigkeiten ausführen (vgl. 

Musick/Wilson 2008: 111f.). 

Hinzukommt, dass das Ausüben eines Ehrenamts für Personen, die viele Ressourcen besitzen, attrak-

tiver und eher ausführbar ist, als für Personen mit wenigen Ressourcen. Wenn das Ehrenamt bei-

spielsweise die Hausaufgabenbetreuung von Schulkindern umfasst, dann ist es für Personen mit viel 

Zeit leichter dies zu tun (vgl. Musick/Wilson 2008: 113). Zusammenfassend lässt sich somit festhalten, 

dass es die individuelle Ausstattung mit Ressourcen ist, die einen entscheidenden Einfluss auf die 

Ausübung produktiver Tätigkeiten hat (vgl. Wilson/Musick 1997: 709f.). Umgangssprachlich bilden die 

Ressourcen also das „Können“ in einer Situation.  

Dies allein reicht allerdings nicht aus, um sich freiwillig zu engagieren. Es muss auch noch das „Wol-

len“ und das „Gefragt werden“ hinzukommen. Deshalb müssen bei der Erklärung einer produktiven 

Tätigkeit neben den vorhandenen Ressourcen zwei weitere Faktoren – Motive, die der Ausübung 

einer produktiven Tätigkeit zugrunde liegen sowie die Einbindung in soziale Netzwerke – beachtet 

werden (vgl. Musick/Wilson 2008: 17; Verba et al. 1995). Viele Dinge, die wir tun, tun wir allerdings 

ohne uns vorher über ein klares Motiv für unser Handeln bewusst zu sein. Den Handlungen, denen wir 

ein klares Motiv zuschreiben können, sind für uns von größerer Bedeutung und somit ist es dann auch 

leichter diese Tätigkeiten über einen längeren Zeitraum auszuführen (vgl. Musick/Wilson: 2008: 70). 

Motive für das Ausüben eines freiwilligen Engagements umfassen beispielsweise das Mitgefühl mit 

benachteiligten Personen, das soziale Engagement als Pflicht eines guten Bürgers oder aber auch 

den Wunsch, etwas für die Gemeinschaft zu tun (vgl. Smith 1972). Erworben wird die dargelegte Ori-

entierung im Sozialisationsprozess und dort geschieht dies insbesondere durch eine qualifizierte 

Schulbildung (vgl. Nie et al. 1996).  

Allerdings müssen die Motive für das Ausüben einer freiwilligen Arbeit nicht nur rein altruistischer Na-

tur sein. Sie sind zum einen auf die Empfänger des Engagements gerichtet und zum anderen auch 

auf das ausübende Individuum selbst. Es geht also zum Teil um eine Art der Selbstverwirklichung 

bzw. Selbstfindung oder auch um die Erhöhung der eigenen Reputation (vgl. Backes/Höltge 2008: 

285). Grundannahme bei der Betrachtung der Motive ist, dass alle Personen universelle Bedürfnisse 

(wie etwa das Vermeiden des Alleinseins) haben, die auf eine unterschiedliche Art und Weise befrie-

digt werden können. Eng mit der Erfüllung der Bedürfnisse ist das Interesse verknüpft. Es trägt einen 

großen Teil zur Aufnahme eines ehrenamtlichen Engagements bei. Ein Akteur, der in der Nähe einer 
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Güterbahnstrecke wohnt, wird sich eher für Lärmschutzwände und gegen einen Ausbau der Bahntras-

se einsetzen, als jemand der mehrere Kilometer weit weg wohnt und nicht direkt betroffen ist. In dem 

genannten Beispiel ist ein sehr wichtiger Punkt in Bezug auf die Erklärung der Aufnahme eines ehren-

amtlichen Engagements angedeutet. Neben dem Interesse und der Motivation ist die Tatsache, Per-

sonen zu kennen, welche sich engagieren und ermuntern ebenfalls mitzumachen, eine wichtige Kom-

ponente in der Erklärung des ehrenamtlichen Engagements. „Even highly motivated people are unlike-

ly to volunteer unless they are asked and people with little motivation to volunteer might agree to do so 

if they are constantly badgered by friends to give some of their time” (Musick/Wilson 2008: 55). Enga-

gement wird also wahrscheinlicher, je stärker eine Person in ein soziales Netzwerk eingebunden ist.  

Ein soziales Netzwerk ist ein „Geflecht von sozialen Beziehungen, in das der Einzelne, Kollektive oder 

korporative Akteure oder Gruppen von Akteuren eingebettet sind“ (Jansen 2007: 1). Ein Netzwerk 

besteht somit also aus einer Reihe von Akteuren und Beziehungen, die diese Akteure zueinander 

unterhalten. Soziale Netzwerke sind ein wichtiger Teil des sozialen Kapitals, welches nach Putnam 

aus „features of social life – networks, norms, and trust – that enable participants to act together more 

effectively to pursue shared objectives“ (Putnam 1995: 664) besteht. Wenn ein Akteur über viele so-

ziale Beziehungen verfügt, dann steigt die Wahrscheinlichkeit, dass in seinem Netzwerk Personen 

vorhanden sind, die sich bereits freiwillig engagieren. Somit werden ihm dann Möglichkeiten aufge-

zeigt sich auch selbst zu engagieren (vgl. Pearce 1993: 67). Allerdings wird soziales Kapital und somit 

die Einbindung in soziale Netzwerke für Personen mit fehlenden individuellen Ressourcen weniger 

produktiv sein (vgl. Wilson/Musick 1998: 801). So wird beispielsweise angenommen, dass die Bildung 

einen erheblichen Einfluss auf die Entscheidung zur Aufnahme einer produktiven Tätigkeit ausübt. 

Personen mit niedriger Bildung können zwar auch über ein großes Netzwerk verfügen, wenn dieses 

allerdings homogen in Bezug auf den Bildungsstand ist, sind weniger Personen, die sich engagieren 

in diesem Netzwerk zu erwarten. Bei Personen mit hoher Bildung ist das Bild ein anderes. Hier gibt es 

dann wahrscheinlicher Personen, die bereits eine produktive Tätigkeit ausüben im Netzwerk. Somit 

verstärken individuelle Ressourcen also die Produktivität des sozialen Kapitals. „Individual resources 

increase the „value“ of social capital. Social capital requires knowledge, organizational skills, self-

assurance, literacy, discretionary income, and some „standing“ in the community to be used most 

effectively“ (Wilson/Musick 1998: 811).  

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass angenommen wird, dass die Netzwerke einen positiven 

Einfluss auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit haben. Darüber hinaus kann aber auch das 

freiwillige Engagement zu einer Vergrößerung des bereits vorhandenen Netzwerks und somit zu einer 

noch weiter verbesserten sozialen Integration beitragen (vgl. Picot/Gensicke 2006: 257).  
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Abbildung 3.2 Einflüsse auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit  

 

 

      

 

 

 

(eigene Darstellung in Anlehnung an Gabriel et al. 2004: 341; Gabriel/Völkl 2008: 290) 

 

Abbildung 3.2 fasst die in diesem Abschnitt dargelegten Einflüsse auf die Entscheidung zur Ausübung 

einer produktiven Tätigkeit noch einmal zusammen. Ein Akteur muss zur Aufnahme einer produktiven 

Tätigkeit motiviert sein, über die zur Ausübung erforderlichen Ressourcen verfügen und von ihrem 

sozialen Netzwerk Möglichkeiten zum freiwilligen Engagement aufgezeigt bekommen und zu diesem 

ermutigt werden (vgl. Gabriel et al. 2004: 340). 

3.2 Modell soziologischer Erklärung und Frame-Selektions-Theorie 

Die Theorie, die der Erklärung des Ehrenamts basierend auf Ressourcen, Motiven und Netzwerken 

unterliegt, ist das Modell soziologischer Erklärung nach Hartmut Esser. Dieses versucht ein Phäno-

men auf der Makroebene durch individuelles Handeln der Akteure auf der Mikroebene zu erklären. 

Der Prozess umfasst dabei die folgenden drei Schritte: a. die Logik der Situation, b. die Logik der Se-

lektion sowie c. die Logik der Aggregation und orientiert sich am Makro-Mikro-Makro Modell von Ja-

mes Coleman (siehe Abbildung 3.3).  

Abbildung 3.3 Das Grundmodell der soziologischen Erklärung (aus: Esser 1999: 17) 

 

Bei der Logik der Situation grenzt der Akteur vor dem Hintergrund seiner Einschätzung und Wahr-

nehmung der sozialen Situation diese und die daraus resultierenden möglichen Handlungsalternativen 

ein. Esser versteht die Logik der Situation als „typisierende Beschreibung der Situation“ (Esser 1999: 

15). Im darauf folgenden Schritt der Logik der Selektion muss der Akteur auf allgemeine Weise nach 

seinen Bewertungen und Erwartungen selektieren und abwägen. Das Abwägen des individuellen Nut-
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Motive 

Netzwerke 

Produktive Tä-
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zens und die Wahrscheinlichkeit des Auftretens eines Ereignisses werden zueinander in Beziehung 

gesetzt und als Ergebnis werden Gesamtwahrscheinlichkeiten gebildet, nach denen eine Entschei-

dung für eine Handlung getroffen werden kann (vgl. Lauterbach 2011: 92). Die Erklärung der Hand-

lungswahl wird dabei mit Hilfe der Wert-Erwartungstheorie (WE-Theorie) modelliert. Diese besagt, 

dass ein Akteur „genau die Alternative wählt, bei der die sog. Nutzenerwartung maximiert wird“ (Esser 

1996: 95). Hierbei wiegt der Akteur also die Kosten und den Nutzen einer Handlung gegeneinander ab 

und entscheidet sich für diejenige Handlung, die ihm den vermeintlich größten Nutzen beschert. Ein 

Akteur würde demzufolge eine produktive Aktivität nur dann aufnehmen, wenn dessen Nutzen die 

Kosten, die mit der Ausübung der Aktivität verbunden sind, übersteigt (vgl. Handy et al. 2000: 48). Zu 

große Kosten würden demnach den Akteur von der Ausübung einer freiwilligen Arbeit abhalten (vgl. 

Musick/Wilson 2008: 114). Ein Vergleich zwischen informellem und formellem Engagement hinsicht-

lich der mit ihnen verbundenen Kosten legt nahe, dass das formelle Engagement sich durch höhere 

Kosten für die ausübende Person auszeichnet. Das informelle ist gegenüber dem formellen Engage-

ment flexibler ausführbar, es braucht weniger Beaufsichtigung und somit ist die persönliche Freiheit 

bei der Ausführung größer (vgl. Cnaan et al. 1996: 381). Der Nutzen, der mit der Ausübung einer frei-

willigen Arbeit verbunden ist, muss nicht unbedingt materiell messbarer Nutzen sein. Es kann auch 

einfach das gute Gefühl sein, das zurückbleibt, wenn man jemanden geholfen hat, oder die Tatsache, 

dass mit Hilfe des ehrenamtlichen Engagements neue Freundschaften geknüpft werden können. 

Zusammenfassend lässt sich die Modellierung der Wert-Erwartungstheorie in sechs unterschiedlichen 

Schritten beschreiben (vgl. Esser 1999: 251ff.; Mayerl 2009: 162f.). 

(1) Akteure nehmen in einer Situation unterschiedliche Handlungsalternativen wahr, aus 

denen sie dann auswählen.  

(2) Den Handlungen werden bestimmte Ziele bzw. Folgen zugeschrieben, die dann  

(3) bewertet werden. Dies bedeutet, dass der Akteur der jeweiligen Handlung einen subjekti-

ven Nutzen zuschreibt.  

(4) Darüber hinaus verbindet der Akteur jede Handlungsalternative und die daraus entste-

hende Folge mit einer Wahrscheinlichkeit, d.h., dass er bestimmte Erwartungen über das 

Eintreten der Folgen hat.  

(5) Jeder Handlungsalternative wird eine Nutzenerwartung zugeschrieben.  

(6) Der grundlegenden Annahme der Nutzenmaximierung folgend wählt der Akteur dann die-

jenige Handlungsalternative, die den subjektiv höchsten erwartbaren Nutzen bringt. 

Bei der Wahrnehmung der Situation und auch bei der Zuschreibung der Folgen zu bestimmten Hand-

lungsalternativen spielen die vorhandenen Ressourcen eine Rolle. Sie bilden die inneren und äußeren 

Bedingungen einer Situation, auf deren Grundlage ich bestimmte Handlungsalternativen für mich 

überhaupt wahrnehme und ihnen einen bestimmten Wert zuschreiben kann. Wenn ich zum Beispiel 

über kein hohes Einkommen verfüge, mich aber trotzdem engagieren will, dann kommt bei der Wahl 

des Engagements das Spenden von Geld für mich eher nicht als Handlungsalternative in Frage. In 

diesem Fall wäre der Nutzen des Geldspendens für mich deutlich geringer als die damit verbundenen 
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Kosten. Dafür verfüge ich aber über viel freie Zeit und überlege dann mich in der Hausaufgabenbe-

treuung einer Schule oder als Vorleserin im Altenheim zu engagieren. Bei dieser Handlungsalternative 

wird aufgrund meiner vorhandenen Ressourcen der Nutzen die Kosten überwiegen und somit würde 

ich mich für diese Handlungsalternative entscheiden. 

Im Folgenden sollen Hypothesen zu den drei der Erklärung des Ehrenamts zugrundliegenden Fakto-

ren – Ressourcen, Motive und Netzwerke – aufgestellt werden. Dabei wird in einem ersten Schritt auf 

Variablen eingegangen, die die Ausstattung eines Individuums mit Ressourcen beeinflussen. In einem 

zweiten Schritt (der allerdings noch gemacht werden muss) wird dann auf die der Ausübung einer 

freiwilligen Arbeit zugrundeliegenden Motive und ihrer Einflussfaktoren eingegangen. In einem letzten 

Schritt werden Hypothesen in Bezug auf die Netzwerke aufgestellt, wobei hier dann auf Variablen 

zurückgegriffen werden muss, aus denen zum Teil auf das Netzwerk geschlossen werden kann, da in 

der vorliegenden Studie direkte Fragen zur Erfassung der Netzwerkgröße und –heterogenität nicht 

erhoben wurden. 

3.3 Hypothesen zum Einfluss individueller Ressourcen auf die Ausübung einer produktiven 

Tätigkeit 

Wie im vorangegangenen Kapitel dargelegt, ist für die Ausübung von produktiven Tätigkeiten von 

entscheidender Bedeutung, über wie viele und welche Ressourcen234 ein Akteur verfügt, denn Res-

sourcen sorgen dafür, dass der Nutzen einer Handlung deren Kosten überwiegt und der Akteur so 

letztendlich die Handlung ausführt. Aus diesem Grund werden bei der Analyse der produktiven Tätig-

keiten in der späten Lebensmitte nun zum einen die unterschiedlichen soziodemographischen und -

ökonomischen Merkmale und ihr Einfluss auf die Ressourcen – Zeit, Geld und bürgerliche Fähigkeiten 

– sowie auf die Bildung von Netzwerken dargelegt. Dabei soll festgestellt werden, wie die einzelnen 

Merkmale zur Bildung bzw. Erhöhung einer Ressource beitragen und wo ihre jeweiligen Beschrän-

kungen liegen. Zum anderen werden dann jeweils Hypothesen über ihren Einfluss auf die Ausübung 

einer produktiven Tätigkeit aufgestellt werden.  

Geschlecht 

In Hinblick auf das Geschlecht sind unterschiedliche Einflüsse auf die Ressourcen und auf die Netz-

werke zu erwarten. Männer in der hier untersuchten Altersgruppe der 55- bis 64-jährigen zeichnen 

sich im Gegensatz zu Frauen der gleichen Altersgruppe durch eine höhere Partizipationsquote am 

Arbeitsmarkt aus.235 Dementsprechend ist auf den ersten Blick zu erwarten, dass sie weniger freie 

Zeit zur Verfügung haben als Frauen, und sich aus diesem Grund seltener freiwillig engagieren wer-

den. Allerdings bleibt hierbei festzuhalten, dass das freiwillige Engagement von Frauen stark von den 

Anforderungen der entsprechenden Lebensphase, in der sie sich gerade befinden, abhängig ist (vgl. 

Picot/Gensicke 2006: 224). Die Daten des zweiten Freiwilligensurveys zeigen, dass sich 90% der 

                                                      

234 Eine Tatsache sollte bei der Betrachtung der Ressourcen nicht außer Acht gelassen werden. Individuelle 

Ressourcen sind zu erst einmal nur potentiell nützlich. Solange das Individuum nicht in einer Position ist, diese 
auch zu gebrauchen, bleiben sie nutzlos (vgl. Musick/Wilson 2008: 124). 
235 Siehe in der Einleitung dargestellte Prozentzahlen (50,5% Erwerbsquote der 55-64-jährigen Frauen und 65% 

der Männer in der entsprechenden Altersgruppe). 
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befragten Frauen als voll verantwortlich für die Betreuung ihrer Kinder sehen. Männer mit jüngeren 

Kindern teilen die Sichtweise der Frauen (vgl. Picot/Gensicke 2006: 249). Das Rollenverständnis der 

Frau hat sich über die Jahre zwar stark gewandelt und es sind heutzutage auch deutlich mehr Frauen 

berufstätig. Klenner et al. (2001) haben allerdings festgestellt, dass trotz der Emanzipation der Frau 

diese immer noch doppelt so viel Zeit für Hausarbeiten aufwenden wie Männer; sie aber wiederum 

auch nicht so häufig und wenn doch mit einer deutlich geringeren Stundenzahl erwerbstätig sind. 

Nichtsdestotrotz sind es sowohl die berufstätigen als auch die nicht-berufstätigen Frauen, die sich um 

Haus- und Betreuungsarbeiten kümmern (vgl. Klenner et al. 2001: 8; Schlozman et al. 1994: 974). 

Insgesamt gesehen sollten die Frauen in der vorliegenden Stichprobe über etwas mehr freie Zeit ver-

fügen als die Männer, da sie etwas seltener erwerbstätig sind und zum großen Teil bereits erwachse-

ne Kinder haben, so dass sie zeitlich nicht mehr allzu sehr durch Erziehung und Betreuung ihrer Kin-

der eingebunden sind. Aus diesem Grund ist zu erwarten, dass der Unterschied zwischen dem Anteil 

männlicher und weiblicher Engagierter bei Betrachtung der Ressource Zeit nicht allzu hoch ausfällt.236 

Aufgrund der in heutiger Zeit also – wie dargelegt – immer noch vorzufindenden geschlechtsspezifi-

schen Arbeitsteilung besitzen Frauen häufiger spezielle Fähigkeiten, die sie insbesondere im Bereich 

des sozialen Engagements, welches oft im informellen Rahmen, also im nicht im öffentlichen Raum 

stattfindet, einsetzen können. Männer hingegen verfügen aufgrund ihres Einsatzes im Erwerbsleben 

eher über bestimmte Führungsqualifikationen, die sie wiederum insbesondere im freiwilligen Engage-

ment im Bereich der Wirtschaft und bei Verwaltungsarbeiten einbringen können (vgl. Stiegler 2002: 9). 

Männer sehen ihr freiwillige Arbeit oft als komplementär zu ihrer Erwerbsarbeit (vgl. Little 1997). Sie 

nutzen also ihre in der Erwerbstätigkeit erworbenen Fähigkeiten, um sich freiwillig zu engagieren. 

Frauen hingegen sind deutlich häufiger im sozialen Bereich erwerbstätig als Männer. Wenn also an-

zunehmen ist, dass auch sie ihre freiwillige Arbeit als komplementär zu ihrer Erwerbsarbeit sehen, so 

lässt sich schlussfolgern, dass sie sich auch eher im sozialen Bereich freiwillig engagieren. Einige 

empirische Ergebnisse stützen diese Schlussfolgerung. So stellen Kohli und Künemund (2001), Zierau 

(2001) sowie Picot und Gensicke (2006) fest, dass sich Männer weniger im Bereich der Pflegetätigkei-

ten und der Kinderbetreuung engagieren (vgl. Kohli/Künemund 2001: 174f; Zierau 2001: 139). Darü-

ber hinaus konnten Zierau (2001) und auch Picot und Gensicke (2006) mit den Daten des Freiwilli-

gensurveys zeigen, dass Frauen eher in den Bereichen, die betreuende und helfende Aufgaben erfor-

dern, tätig sind – also im stärker familienbezogenen und sozialen Bereich des informellen Engage-

ments. Männer hingegen bevorzugen bildungsorientierte und politische Bereiche – also den öffentli-

chen und prestigeträchtigen Bereich des formellen Engagements (vgl. Picot/Gensicke 2006: 224; 

Zierau 2001: 136f.). 

Es bleibt festzuhalten, dass die Ressourcen erstens geschlechtsspezifisch unterschiedlich verteilt sind 

und dass sie zweitens auch in unterschiedlichen Bereichen eingesetzt werden. Ihr Einsatz wiederum 

bringt Männern und Frauen unterschiedliche Gewinne. So ist zu erwarten, dass Männer sich eher im 

                                                      

236 Für diese Vermutung sprechen auch die von Picot und Gensicke (2006) publizierten Ergebnisse der zweiten 

Welle des Freiwilligensurveys. Sie stellen fest, dass die Altersgruppe der 55- bis 64-jährigen Frauen sich durch 
einen beträchtlich gestiegenen Anteil freiwillig Engagierter gegenüber der ersten Befragungswelle im Jahr 1999 
auszeichnet. 
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ehrenamtlichen Bereich betätigen, wohingegen Frauen häufiger im sozialen Bereich der unentgeltli-

chen Hilfe vorzufinden sind. Da das informelle Engagement der unentgeltlichen Hilfe nicht im Rahmen 

von Vereinen und Organisationen ausgeübt wird, also im nicht öffentlichen Raum stattfindet, bekommt 

es weniger Anerkennung als das formelle Engagement des Ehrenamts (vgl. Wilson/Musick 1997: 

694). So ziehen Männer häufiger den Nutzen des Gewinns von Ansehen und Prestige sowie auch 

einen beruflichen Nutzen aus ihrer ehrenamtlichen Tätigkeit als Frauen. Frauen hingegen legen einen 

größeren Wert auf die Tatsache anderen Personen helfen zu können (vgl. Wilson/Musick 1997: 700f.). 

Da das formelle im Vergleich zum informellen Engagement aus einer Vielzahl sehr heterogener Aktivi-

täten, die von der Mitgliedschaft in einem Verwaltungsrat bis hin zur organisierten Pflegetätigkeiten 

reichen können, besteht, bietet es sowohl Raum für „typisch“ weibliche als auch „typisch“ männliche 

Tätigkeiten. Das informelle Engagement umfasst eher Tätigkeiten aus dem sozialen und somit „ty-

pisch“ weiblichen Bereich. Somit lassen sich zusammenfassend die folgenden Hypothesen in Bezug 

auf die Wirkung des Geschlechts auf die Ressourcen und somit auf die Ausübung einer produktiven 

Tätigkeit ableiten: 

Hypothese 1a: Frauen üben aufgrund ihres etwas größeren Umfangs an freier Zeit und den 

eher im Bereich des Sozialen liegenden Tätigkeiten des informellen Engage-

ments wahrscheinlicher ein solches aus als Männer. Hierbei sollte vor allem 

im Hinblick auf die innerfamiliäre unentgeltliche Hilfe eine deutlich erhöhte 

Wahrscheinlichkeit der Ausübung dieser Tätigkeiten durch die Frauen vorzu-

finden sein. 

Hypothese 1b: Frauen üben hingegen seltener ein formelles Engagement aus als Männer, 

wobei hier der Unterschied nicht so groß sein sollte wie beim informellen En-

gagement. 

Aus den Hypothese 1a und 1b lässt sich die Hypothese 1c, die eine Aussage über die produktiven 

Tätigkeiten insgesamt macht ableiten: 

Hypothese 1c: Insgesamt gesehen ist zu erwarten, dass Frauen wahrscheinlicher eine freiwil-

lige Tätigkeit ausüben als Männer. 

Bildung und Prestige 

Ein zentraler Bestandteil der bürgerlichen Fähigkeiten ist der Bildungsstand. Höhere Bildung geht mit 

einem höheren Selbstbewusstsein, mehr Sicherheit, mehr Wissen und mit einem größeren Bewusst-

sein über soziale Probleme einher (vgl. Musick/Wilson 2008: 122f.). Darüber hinaus beeinflusst Bil-

dung auch individuelle Einstellungen. Dies wiederum kann zu einem erhöhten Gefühl der Verantwor-

tung für andere und für die Gesellschaft führen (vgl. Verba et al. 1995: 349). Der Bildungsstand er-

zeugt also zum einen die bürgerlichen Fähigkeiten direkt; zum anderen erhöht er aber auch die Wahr-

scheinlichkeit, dass eine Person sich in einer Position befindet, in der er weitere Fähigkeiten entwi-

ckeln kann (vgl. Schlozman et al. 1994: 974). Verba et al. (1995) stellen fest, dass „the workplace 

provides, by far, the most opportunities for the exercise of civic skills“ (Verba et al. 1995: 319). In hö-

heren beruflichen Positionen können also die bürgerlichen Fähigkeiten, die die Aufnahme einer freiwil-
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ligen Tätigkeit fördern, erlernt und vertieft werden. Diese Fähigkeiten können in vier Hauptkategorien 

unterteilt werden (vgl. Kirlin 2003: 14): 

 a) Organisation (z.B. Planung eines Meetings) 

 b) Kommunikation (z.B. Schreiben eines Briefes oder Präsentation einer Rede) 

 c) kollektive Entscheidungsfindung 

 d) kritisches Denken 

Die Fähigkeiten, die innerhalb dieser vier Kategorien erlernt werden, erleichtern im Besonderen das 

formelle Engagement, da hier die Tätigkeiten der alltäglichen Erwerbsarbeit in der ehrenamtlichen 

Arbeit fortgesetzt werden können. So wird es beispielsweise einem Vorstandsmitglied einer Bank mit 

Blick auf seine erlernten Fähigkeiten nicht schwerfallen einen ehrenamtlichen Posten im Verwaltungs-

rat des örtlichen Krankenhauses zu übernehmen. Eng mit den erlernten Fähigkeiten in einer bestimm-

ten beruflichen Position ist die Signalwirkung solcher Positionen und mit ihr die von Titeln und Ab-

schlüssen verbunden. Diese sorgen dafür, dass sich Vereine, Organisationen oder bereits engagierte 

Personen für den entsprechenden Akteur interessieren und auf diesen zukommen, um zum Mitma-

chen zu bewegen. Titel und Abschlüsse sind also immer auch ein Zeichen, welches die Fähigkeiten 

sich zu engagieren, signalisiert (vgl. Musick/Wilson 2008: 119f.). Von einem Richter wird zum Beispiel 

angenommen, dass er kompetent ist, sich für die Belange der Gesellschaft interessiert und sich auch 

für diese einsetzt. Andersherum könnte es - beim Beispiel des Richters bleibend - aber auch so sein, 

dass dieser sich zwar engagieren will, ihm aber die nötige Zeit fehlt dies zu tun. So findet Lasby 

(2004) in einer kanadischen Studie heraus, dass höher Gebildete öfter angeben, dass ihnen die Zeit 

fehlt, sich zu engagieren, wohingegen niedrig Gebildete eher sagen, dass sie nicht wissen, wie sie 

sich engagieren sollen (vgl. Lasby 2004: 10). Höher Gebildete haben Zugang zu besser bezahlten 

Berufen und werden deshalb in den meisten Fällen über ein höheres Einkommen, also über eine grö-

ßere Menge der Ressource Geld verfügen. Es ist hier also anzunehmen, dass höher Gebildete teil-

weise, das Minus bei der Ressource Zeit durch das Plus der Ressource Geld ersetzen und sich somit 

seltener engagieren und stattdessen eher Geld spenden, da sie dafür nicht viel der für sie knappen 

Ressource Zeit benötigen. Die Daten des World Values Survey zeigen tatsächlich, dass gebildetere 

Personen unabhängig von ihrem Einkommen mehr Geld spenden. Allerdings konnte auch gezeigt 

werden, dass die Geldspende nicht die Ausübung einer ehrenamtlichen oder unentgeltlichen Tätigkeit 

ersetzt. Höher Gebildete engagieren sich in einem größeren zeitlichen Umfang und sie spenden mehr 

Geld (vgl. Musick/Wilson 2008: 122f.). Einen großen Umfang der Ressource Zeit zu besitzen, trägt für 

sich allein genommen also nicht zu einem höheren freiwilligen Engagement bei, da das Wissen um die 

Möglichkeiten und den Nutzen eines Engagements vorhanden sein müssen.  

Eine weitere Komponente zur Erklärung des Zusammenhangs zwischen Bildung und der Ausübung 

eines freiwilligen Engagements bezieht sich auf das vorhandene Netzwerk. Umso gebildeter eine Per-
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son ist, umso größer und vielfältiger ist ihr soziales Netzwerk237 (vgl. Wöhler/Hinz 2007; McPherson et 

al. 2006; Diewald/Lüdicke 2007). Ein größeres Netzwerk wiederum erhöht die Wahrscheinlichkeit eine 

Person zu kennen, die sich bereits produktiv engagiert, und somit steigt auch die Wahrscheinlichkeit 

von dieser dann zum Engagement aufgefordert oder angeregt zu werden (vgl. Brady et al. 1999: 

158f.). 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass der theoretisch dargelegte zu erwartende positive Ein-

fluss der Bildung bereits in vielen empirischen Studien festgestellt wurde (vgl. u.a. Smith 1994: 248; 

Burr et al. 2002: 92; Kohli/Künemund 2001: 141). 

Aus den in diesem Abschnitt dargelegten Gründen lässt sich in Hinblick auf den Einfluss der Bildung 

die folgende Hypothese aufstellen: 

Hypothese 2: Je höher der Grad der Bildung, umso eher wird die Person eine produktive 

Tätigkeit ausüben. 

Elternschaft und Familienstand 

Heirat und Elternschaft sind bedeutende Übergänge im Leben, da sie einen grundlegenden Einfluss 

auf die Prioritäten, die Verpflichtungen sowie die sozialen Netzwerke und damit auch auf die Ressour-

cen haben. Beide Übergänge beeinflussen vor allem die Ressource Zeit in Hinblick auf den Anteil der 

freien Zeit und auch mit Blick auf die Tatsache, wie die freie Zeit dann verwendet wird (vgl. 

Musick/Wilson 2008: 25). 

Kinder öffnen den Eltern die Augen für Missstände in der Gesellschaft. War es ohne Kind noch egal, 

ob sich ein Spielplatz in unmittelbarer Umgebung befindet, so ändert sich die Meinung, wenn ein Kind 

da ist und ein weiter Weg auf sich genommen werden muss, um draußen spielen zu können. Aus 

diesem Grund wird man sich dann eher für ein erweitertes Spielplatzangebot in unmittelbarer Umge-

bung einsetzen. Eltern tendieren also dazu, sich verstärkt in den Bereichen zu engagieren, die dem 

Wohl ihrer Kinder dienen (vgl. Bukov 2007: 28). Darüber hinaus werden sich Eltern auch häufiger in 

Vereinen ehrenamtlich engagieren, in denen ihr Kind Mitglied ist, um in dessen Nähe zu sein und um 

somit etwas mit ihm zusammen erleben zu können. Durch Kinder entdecken Eltern also Möglichkeiten 

produktiven Tätigkeiten nachzugehen. Hier ist allerdings von Bedeutung, wie alt die vorhandenen 

Kinder sind und ob diese noch in einem Haushalt mit ihren Eltern wohnen. Kleine Kinder sind un-

selbstständiger, an ihrem Leben haben die Eltern noch mehr Anteilnahme. Sie gehen in die Schule. 

Es gibt Elternabende und Elterninitiativen, bei deren Treffen Eltern sich informieren und durch den 

Kontakt mit anderen Eltern ihr Netzwerk erweitern können. Aus diesem Grund konnte Zierau (2001) 

feststellen, dass Frauen und Männer, die mit Kindern zusammenleben eher freiwilliger Arbeit nachge-

hen, als diejenigen, die in anderen Haushaltszusammensetzungen leben. Sie schlussfolgert daraus, 

dass „bei Familien die freiwillige Tätigkeit ausgeprägter ist bzw. dass die Familie Anlass gibt, sich 

freiwillig zu engagieren“ (Zierau 2001: 139). 

                                                      

237 Den Einfluss der Netzwerkgröße und der Netzwerkheterogenität auf die Ausübung einer freiwilligen Tätigkeit 

kann in der vorliegenden Arbeit nicht überprüft werden, da keine Fragen zur Netzwerkgröße in der dritten Wie-
derbefragung des Kölner Gymnasiastenpanels gestellt wurden. 
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In Hinblick auf den Familienstand von Eltern bleibt ein Unterschied zwischen alleinerziehenden Eltern 

und zusammenlebenden Eltern festzuhalten. Alleinerziehende leiden unter einer Knappheit der Res-

source Zeit, so dass für sie nicht mehr viel Zeit übrig bleibt um sich freiwillig zu engagieren. Darüber 

hinaus kann hier unter Berücksichtigung der Netzwerktheorie festgehalten werden, dass Alleinlebende 

ein kleineres Netzwerk als Zusammenlebende aufweisen. Mit dem Zusammenleben bzw. mit der Hei-

rat vergrößert sich das soziale Netzwerk. Aus zwei Netzwerken wird ein großes, welches mehr Mög-

lichkeiten des freiwilligen Engagements aufzeigt (vgl. Choi 2003: 184). Größere Netzwerke weisen 

mehr Personen auf, die sich bereits engagieren. Dies wiederum führt dann zu einer erhöhten Wahr-

scheinlichkeit sich selbst auch freiwillig zu betätigen. So zeigen die Daten des Freiwilligensurveys, 

dass 20% der Personen, die sich nicht engagieren, über einen großen Freundeskreis verfügen, wo-

hingegen der entsprechende Wert für Personen, die sich einfach engagieren bei 35% liegt und bis auf 

50% bei Personen, die sich dreifach oder öfter engagieren steigt (vgl. von Rosenbladt 2001: 60f.). 

Personen, die über einen großen Freundeskreis verfügen, engagieren sich also eher. Allerdings könn-

te der kausale Effekt hier auch umgekehrt gerichtet sein und zwar: Personen, die sich engagieren, 

verfügen – wahrscheinlich gerade wegen des Engagements – über einen größeren Freundeskreis. 

Darüber hinaus konnte in vielen Studien festgestellt werden, dass Verheiratete sich tatsächlich eher 

freiwillig engagieren als Personen mit einem anderen Familienstand (vgl. z.B. van Willigen 2000: 312; 

Thoits/Hewitt 2001: 122).  

Insgesamt lässt sich festhalten, dass sowohl ledige als auch kinderlose Menschen eine geringere 

Wahrscheinlichkeit aufweisen sich freiwillig zu engagieren. Alles in allem können die folgenden Hypo-

thesen abgeleitet werden: 

Hypothese 3a: Personen mit Kindern werden wahrscheinlicher produktive Tätigkeiten ausfüh-

ren als Personen ohne Kinder. 

Hypothese 3b: Personen mit Kindern im Haushalt werden wahrscheinlicher produktive Tätig-

keiten ausführen als Personen ohne Kinder im Haushalt. 

Hypothese 3c: Personen mit Partner werden wahrscheinlicher produktive Tätigkeiten aus-

üben als Personen mit einem anderen Familienstand. 

Religion und Kirchgangshäufigkeit 

Religion spielt bei der Betrachtung des Ehrenamts insofern eine wichtige Rolle, als das sie Möglichkei-

ten bietet bürgerliche Fähigkeiten zu entwickeln. Hier sei vor allem auf die Vermittlung der Werte der 

Nächstenliebe und des Mitgefühls mit anderen hingewiesen (vgl. Musick/Wilson 2008: 77; Wil-

son/Musick 1997: 699). Es sind also die Inhalte einer Religion, die ihre Mitglieder lehren sich für ande-

re zu engagieren (vgl. Ströing/Kramer 2011: 97; Lauterbach 2011: 97). Choi (2003) konnte zeigen, 

dass Befragte, die sich mit einer Religion identifizierten, häufiger bereit waren, sich ehrenamtlich zu 

engagieren und damit anderen zu helfen (ebd.: 181). Die Wichtigkeit der Religion nimmt in der heuti-

gen Gesellschaft – gerade auch nach den letzten Skandalen um Missbrauchsfälle – immer mehr ab. 

Viele Personen werden zwar noch einer Konfession angehören, sich aber nicht mehr wirklich mit die-

ser identifizieren. Aus diesem Grund ist das religiöse Verhalten, also die Tatsache, ob die Religion 
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auch tatsächlich gelebt wird, besser geeignet um den Einfluss der Religion auf die produktiven Tätig-

keiten zu ermitteln.  

Hypothese 4a: Religiöse Personen sind häufiger ehrenamtlich engagiert als nicht-religiöse. 

Hypothese 4b: Häufige Kirchgänge erhöhen die Wahrscheinlichkeit sich ehrenamtlich zu en-

gagieren. 

Einkommen 

Die Höhe des Einkommens macht den Umfang der Ressource Geld aus. Der Einfluss des Einkom-

mens auf das Ausüben von produktiven Tätigkeiten kann dabei von zwei Seiten her betrachtet wer-

den. Auf der einen Seite kann davon ausgegangen werden, dass freiwillige Arbeit Kosten verursacht, 

da die Zeit, die für diese Arbeit aufgewendet wird, für bezahlte Arbeit fehlt. Deshalb ist anzunehmen, 

dass je höher der Stundenlohn ist, umso niedriger auch das Engagement ausfallen sollte - vorausge-

setzt, dass die Akteure sich rational verhalten. Allerdings ist hier dann zu erwarten, dass das freiwillige 

Engagement, was Zeit verbraucht, durch Geldspenden ersetzt wird. Dies geschieht aus folgendem 

Grund: Der zeitliche Aufwand, der für freiwilliges Engagement bei einem hohen Verdienst verwendet 

wird, verursacht höhere Opportunitätskosten, als die marginalen Kosten von jedem zusätzlichen Euro, 

der gespendet wird. Für Personen mit einem geringen Einkommen hingegen sind Geldspenden teuer 

und ihre Zeit relativ günstig. Für sie ist es sinnvoll, sich als Arbeitskraft und nicht in Form von Geld 

freiwillig zu engagieren (vgl. Musick/Wilson 2008: 133). Es wäre allerdings auch denkbar, dass die 

Ressourcen Zeit und Geld sich nicht auf gerade dargelegte Weise ersetzen, sondern sich vielmehr 

ergänzen. Das würde bedeuten, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen dem Einkommen 

und jeglicher Form der produktiven Tätigkeiten gibt (vgl. Enquete-Kommission 2002: 61). 

Bei der Betrachtung des ehrenamtlichen Engagements kommt hinzu, dass es teuer in der Ausführung 

sein kann. Dabei muss es allerdings nicht das Ehrenamt an sich sein, welches Kosten verursacht. 

Vielmehr sind es die Organisationen und Vereine, innerhalb derer das Ehrenamt ausgeführt wird, die 

Mitgliedsbeiträge oder andere Ausgaben erwarten. Bei der Erklärung der Verbindung zwischen Ein-

kommen und freiwilliger Arbeit dürfen Statussymbole nicht außer Acht gelassen werden. Ein teures 

Auto, schicke Kleidung und eine gute Nachbarschaft werden in Verbindung mit einem hohen Einkom-

men gebracht, was wiederum das Interesse weckt, diese Person für eine produktive Tätigkeit zu ge-

winnen. Wenn ich neue Mitglieder für eine Organisation, die Straßenkindern hilft, gewinnen will, ist 

meine Aussicht auf Erfolg größer, wenn ich mich an Personen wende, denen ich ansehen kann, dass 

sie über ausreichend Geld verfügen, was sie dann auch spenden könnten. Einkommen weckt also 

Interesse (vgl. Musick/Wilson 2008: 127). Personen mit höherem Einkommen werden öfter gefragt, ob 

sie sich engagieren wollen. Da Bildung und Einkommen zusammenhängen, ist es andersherum aber 

auch denkbar, dass Personen mit hohem Einkommen eher um die Probleme in der Gesellschaft wis-

sen und sich selbst um ein freiwilliges Engagement bemühen. Darüber hinaus bleibt festzuhalten, 

dass von ihnen aufgrund ihres materiellen Besitzes und ihres hohen Prestiges oft erwartet wird, dass 

sie Verantwortung für die Schwächeren der Gesellschaft übernehmen und sich engagieren (vgl. Lau-

terbach 2011: 90). Es gibt somit eine positive Verbindung zwischen Einkommen und Engagement. 

Demnach erhöht ein höheres Einkommen die Wahrscheinlichkeit eines ehrenamtlichen Engagements 
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(vgl. Smith 1994: 248; Hayghe 1991: 20; Enquete-Kommission 2002: 48). In Bezug auf das Einkom-

men wird die folgende Hypothese aufgestellt: 

Hypothese 5: Je höher das Einkommen, umso eher wird sich diese Person produktiv enga-

gieren. 

Erwerbsstatus 

Der Erwerbsstatus steht in engem Zusammenhang mit der Ressource Zeit. Dementsprechend ist also 

mit Blick auf den Erwerbsstatus zu erwarten, dass die Wahrscheinlichkeit sich freiwillig zu engagieren 

bei Personen höher ist, die nicht oder nur Teilzeit erwerbstätig sind. Allerdings darf nicht außer Acht 

gelassen werden, dass der Erwerbsstatus auch mit der Ressource Geld und der Größe und Zusam-

mensetzung des Netzwerks zusammenhängt. So sorgt die Erwerbstätigkeit für die Generierung eines 

Einkommens und ist somit also zu erst einmal die Grundlage für eine sichere Existenz. Dies ist eine 

wichtige Tatsache, denn die eigene Existenz muss gesichert sein um sich überhaupt freiwillig engagie-

ren zu können (vgl. Backes/Höltge 2008: 291). Andernfalls fällt man in die Gruppe der sozial benach-

teiligten Personen und ist seinerseits auf Hilfe von anderen angewiesen. 

Mit dem Austritt aus der Erwerbstätigkeit geht der Verlust einiger Kontakte einher. Das Netzwerk ver-

kleinert sich um die Personen, zu denen während der Erwerbstätigkeit nur schwache Bindungen auf-

gebaut wurden. Anders ausgedrückt bedeutet dies: Personen, die eine Erwerbstätigkeit ausüben, 

verfügen über ein größeres und vielfältigeres Netzwerk. Wie bereits im Abschnitt über die Bildung und 

im vorangegangenen Kapitel 3.1 erläutert wurde, erhöht ein vielfältigeres Netzwerk die Wahrschein-

lichkeit, dass sich jemand in dem Netzwerk bereits freiwillig engagiert, was wiederum dem Einzelnen 

mehr Möglichkeiten aufzeigt, wie er sich ebenfalls engagieren kann.  

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die Erwerbstätigkeit die Ressource Zeit einschränkt, 

weshalb dann auch die Wahrscheinlichkeit der Ausübung einer produktiven Tätigkeit sinken sollte. 

Allerdings darf hier die Ressource Zeit nicht völlig isoliert betrachtet werden. Die Erwerbstätigkeit 

schränkt diese Ressource zwar ein, sie bietet auf der anderen Seiten durch die Möglichkeit, das eige-

ne Netzwerk zu erweitern aber auch Chancen sich freiwillig zu engagieren. Es bleibt hier also die Fra-

ge, ob die Ressource Zeit einen stärkeren Einfluss hat oder ob die Netzwerkkontakte ausschlagge-

bend sind. Bisherige empirische Studien zeigen in Hinblick auf den Erwerbsstatus kein eindeutiges 

Bild. So stellen Mutchler et al. (2003) fest, dass sich Rentner zwar häufiger als Vollzeit Erwerbstätige 

engagieren; Arbeitslose hingegen eine geringere Wahrscheinlichkeit des freiwilligen Engagements 

aufweisen (vgl. Mutchler et al. 2003: 1281). Gauthier und Smeeding (2000) hingegen konnten keinen 

Unterschied zwischen erwerbstätigen und nicht erwerbstätigen Befragten feststellen (vgl. Gau-

thier/Smeeding 2000: 10). Ebenso konnten Erlinghagen (2008) sowie O‟Reilly und Caro (1994) zei-

gen, dass ein mehr an Zeit von Nichterwerbstätigen und Rentnern nicht zu einem höheren freiwilligen 

Engagement im Vergleich zu Erwerbstätigen führt (vgl. Erlinghagen 2008: 96; O‟Reilly/Caro 1994: 51). 

Insgesamt lässt sich festhalten, dass obwohl die Befunde kein eindeutiges Bild zeigen und der Er-

werbsstatus einen unterschiedlichen Einfluss auf die Zeit und die Netzwerkgröße hat, der Einfluss der 

Netzwerkgröße wahrscheinlich überwiegen wird. Somit lässt sich folgende Hypothese ableiten: 
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Hypothese 6: Erwerbstätige Personen werden wahrscheinlicher eine freiwillige Tätigkeit 

ausüben als nicht-erwerbstätige Befragte. 

Vereinsmitgliedschaft im Jugendalter 

Mutchler et al. (2003) stellen fest, dass das freiwillige Engagement eher als reale Handlungsoption 

gesehen werden kann, wenn sich die betreffenden Personen bereits in der Vergangenheit freiwillig 

engagiert haben. Freiwilliges Engagement, welches bereits in jüngeren Jahren begonnen wurde, übt 

somit einen positiven Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit aus, auch in späteren Jahren noch engagiert 

zu sein (vgl. Mutchler et al. 2003: 1273). Diejenigen, die bereits als Jugendliche freiwillig tätig waren, 

haben bestimmte Fähigkeiten entwickelt, die ein Freiwilliger braucht. Darüber hinaus haben sie ge-

lernt, das freiwillige Engagement als Wert an sich zu betrachten (vgl. Bass/Caro 2001: 61). Allerdings 

ist davon auszugehen, dass ein freiwilliges Engagements im Alter eher fort- bzw. weitergeführt wird, 

wenn im Jugendalter positive Erfahrungen mit Blick auf das Engagement gemacht werden konnten. 

So stellen Gabriel et al. (2004) fest, dass für die Fortführung einer freiwilligen Tätigkeit die Sozialisati-

onswirkung eben dieser Tätigkeit besonders wichtig ist. So fördern positive Erfahrungen die Bereit-

schaft weiterhin bzw. neu aktiv zu sein bzw. zu werden und negative schwächen sie ab (vgl. Gabriel et 

al. 2004: 342). 

Darüber hinaus kann eine Vereinsmitgliedschaft in der Erstbefragung zu einem größeren Netzwerk 

führen, was wiederum, wie bereits in den vorhergegangenen Abschnitten diskutiert, zu einer höheren 

Wahrscheinlichkeit sich freiwillig zu engagieren führt. Durch die Mitgliedschaft in einem Verein ist man 

automatisch unter anderen Menschen, mit denen kommuniziert werden muss. Es entwickeln sich 

Freundschaften, die teilweise auch über die Lebensspanne aufrecht erhalten werden. 

Zusammenfassend lässt sich somit die folgende Hypothese ableiten: 

Hypothese 7: Eine Vereinsmitgliedschaft im Jugendalter erhöht die Wahrscheinlichkeit auch 

in der späten Lebensmitte einer produktiven Tätigkeit nachzugehen. 

Gesundheitszustand 

Verschiedene Studien konnten zeigen, dass der Gesundheitszustand einen sehr großen Einfluss auf 

die Tatsache hat, ob sich eine Person in der späten Lebensmitte freiwillig engagiert oder nicht. Wenn 

es mir gesundheitlich schlecht geht, dann fehlt mir die Zeit und die Kraft mich für andere zu engagie-

ren. Die Krankheit fordert die komplette Aufmerksamkeit. Mit schlechtem Gesundheitszustand wird 

also die Wahrscheinlichkeit der Ausübung freiwilliger Arbeit seltener. Kohli und Künemund zeigen mit 

Daten des Alterssurveys, dass von 40% derjenigen mit sehr gutem Gesundheitszustand der Anteil der 

Engagierten stetig auf 18% bei denjenigen mit sehr schlechtem Gesundheitszustand fällt (vgl. Koh-

li/Künemund 2001: 165).  

Selbst wenn der Befragte über viele für die Ausübung einer freiwilligen Tätigkeit wichtige Ressourcen 

verfügt, wird er sie nicht einsetzen können, wenn er gesundheitlich nicht in der Lage dazu ist. Somit ist 

ein guter Gesundheitszustand die wichtigste Ausgangsvoraussetzung für die Ausübung eines freiwilli-

gen Engagements. Daher lässt sich die folgende Hypothese in Bezug auf den Zusammenhang zwi-

schen dem Zustand der Gesundheit und dem freiwilligen Engagement aufstellen: 
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Hypothese 8: Befragte, die über einen sehr guten oder guten Gesundheitszustand verfügen, 

werden sich eher freiwillig engagieren, als Befragte, die diesen als weniger 

gut oder schlechter einschätzen. 

Ortsgröße 

Die Ortsgröße ist ein Indikator für die Urbanisierung. Grundlegende Annahme dabei ist, dass mit stei-

gender Urbanisierung die Angebote und somit die Möglichkeiten für ein soziales Engagement steigen. 

Zugleich wächst allerdings auch die Anonymität des Zusammenlebens, was sich wiederum auf die 

Größe der Netzwerke auswirken kann (vgl. Braun/Klages 2000: 60). Darüber hinaus kann es in einer 

kleineren Stadt auch möglich sein, dass sich eine Person aufgrund der geringeren Anonymität ver-

pflichtet fühlt, sich auch zu engagieren, um nicht außerhalb der Gruppe zu stehen. In einer Kleinstadt 

gibt es vielleicht nur die freiwillige Feuerwehr und die Ortsgruppe der Caritas. Hier steigt dann die 

Wahrscheinlichkeit, dass eine Person aus dem Netzwerk sich in einer der beiden Gruppen engagiert 

und zum Mitmachen bewegt. Darüber hinaus ist das Angebot an um die Ressource Zeit konkurrieren-

den Freizeittätigkeiten in einer kleineren Stadt geringer als in einer Großstadt. Wenn sich die Jugend-

lichen aus einem Dorf beispielsweise in ihrer Freizeit mit Freunden treffen wollen, dann bleiben ihnen 

vielleicht nur die freiwillige Feuerwehr und der Fussballverein. Jugendliche aus der Großstadt hinge-

gen haben eine Vielzahl unterschiedlicher Angebote zur Auswahl. Ihre Ressource Zeit wird folglich 

also etwas knapper sein als die der Kleinstadtbewohner. Vortmann (2001) konnte zeigen, dass sich 

20% der Befragten, die in Städten bis zu 10.000 Einwohnern wohnen engagieren, wohingegen nur 

14% Befragte aus Städten mit mehr als 500.000 Einwohnern ein freiwilliges Engagement ausüben 

(vgl. Vortmann 2001: 78). Zusammenfassend lässt sich die folgende Hypothese in Bezug auf die Wir-

kung der Ortsgröße auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit ableiten: 

Hypothese 9: Befragte, die in einer Großstadt wohnen, werden sich seltener engagieren als 

Personen aus einer kleineren Stadt. 

3.4 Beziehung zwischen den verschiedenen Formen der produktiven Tätigkeiten 

Der Unterschied zwischen formellem und informellem Engagement beruht auf dem unterschiedlichen 

Organisationsniveau dieser beiden Formen produktiver Tätigkeiten. In den vorangegangenen Ab-

schnitten dieses Kapitels wurde dargelegt, wie die einzelnen individuellen Ressourcen auf die freiwilli-

ge Arbeit insgesamt und auf die beiden Formen des Engagements wirken. Es ist zu vermuten, dass 

sich nicht alle Ressourcen auf die gleiche Art und Weise und in der gleichen Stärke auf das formelle 

und informelle Engagement auswirken. Darüber hinaus bleibt zu untersuchen, ob die beiden unter-

schiedlichen Formen des Engagements auch einen Einfluss aufeinander haben. Sind sie zueinander 

komplementär oder gegeneinander substituierbar? Stehen sie in Konkurrenz zueinander oder ergän-

zen sie sich? 

Auch hier ist in bisherigen Studien und Veröffentlichungen keine eindeutige Richtung des Zusammen-

hangs erkennbar. So argumentiert Wuthnow (1991), dass das Ausüben eines formellen Engagements 

weitere Kontakte zu anderen hilfsbedürftigen Personen einschränkt. Dadurch, dass das formelle En-

gagement im institutionalisierten öffentlichen Rahmen stattfindet, wird das Mitgefühl für die Hilfsbe-

dürftigen offen gezeigt. „In truth, we may also be compassionate in our daily lives, but at least having 
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this specific activity to point to helps us know that we are compassionate some of the time. Voluntary 

organizations, therefore, help us set limits around the care giving we provide” (Wuthnow 1991: 201). 

Dies legt also eine negative Beziehung zwischen den beiden Formen freiwilliger Arbeit nahe. Umso 

eher eine Person sich formell ehrenamtlich engagiert, umso weniger hilft sie informell. Gallagher 

(1994) vertritt die entgegengesetzte Sichtweise. So nimmt sie an, dass bestimmte Personen sich 

durch eine generelle Veranlagung Gutes zu tun, auszeichnen. Dieser Argumentation folgend müsste 

eine positive Beziehung zwischen formellem und informellem Engagement erkennbar sein. Auch 

Smith (1994) sowie Hank und Stuck (2008) stellen fest, dass die Teilnahme an einer Aktivität zu Teil-

nahmen an weiteren Tätigkeiten ermutigt (vgl. Smith 1994: 255; Hank/Stuck 2008: 40f.). 

Wilson und Musick (1997) stellen fest, dass der Einfluss der beiden Formen der produktiven Tätigkei-

ten aufeinander nicht eindeutig zu erkennen ist. So hat das formelle Engagement einen positiven Ein-

fluss auf das informelle Engagement, wohingegen die Autoren keinen Einfluss des informellen auf das 

formelle Engagement feststellen konnten (vgl. Wilson/Musick 1997: 711). 

Aufgrund der sehr heterogenen Befunde in Hinblick auf die Beziehung der unterschiedlichen Formen 

der produktiven Tätigkeit zueinander, wird die folgende Hypothese aufgestellt: 

Hypothese 10: Es wird erwartet, dass das formelle und informelle Engagement einen Einfluss 

aufeinander haben. In welche Richtung dieser geht, kann nicht abgeleitet 

werden.  

3.5 Zusammenfassung der Hypothesen 

Die in diesem Kapitel aufgestellten Hypothesen, die die Grundlage der in Kapitel 5 folgenden Analy-

sen sind, sind in der folgenden Tabelle noch einmal zusammengefasst dargestellt. 

Tabelle 3.4 Unabhängige Variablen und ihr erwarteter Einfluss auf die produktiven Tätigkei-

ten 

Unabhängige Variablen (Ressourcen) Erwarteter Einfluss 

Geschlecht (weiblich) + 

Bildung ++ 

Prestige ++ 

Einkommen + 

Erwerbsstatus (erwerbstätig) + 

Elternschaft + 

Familienstand (Partner) + 

Religionszugehörigkeit + 

Kirchgangshäufigkeit + 

Vereinsmitgliedschaft in Erstbefragung + 

Subj. Gesundheit (sehr gut oder gut) ++ 

Ortsgröße (Großstadt) - 
++ stark positiver Einfluss, + positiver Einfluss, - negativer Einfluss, --stark negativer Einfluss 
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4 Datenbasis 

4.1 Das Kölner Gymnasiastenpanel (KGP) 

Datenbasis der vorliegenden Untersuchung ist die dritte Wiederbefragung des Kölner 

Gymnasiastenpanels aus dem Jahr 2010. Die Erstbefragung fand bereits im Jahr 1969/1970 statt. 

Damals wurden 3240 nordrhein-westfälische Gymnasiasten des 10.Schuljahres befragt. Daran an-

schließend fand 1984/1985 eine erste und 1996/1997 eine zweite Wiederbefragung statt238. Eine 

Übersicht der einzelnen Wellen ist in Tabelle 4.1 zu finden.  

Tabelle 4.1 Überblick über die einzelnen Wellen des Kölner Gymnasiastenpanels 

 Erstbefragung 1.Wiederbefragung 2.Wiederbefragung 3.Wiederbefragung 

Jahr 1969/1970 1984/1985 1996/1997 2010/2011 

Alter der Be-
fragten 

15/16 30 43 56 

Stichproben-
größe 

3240 1987 1595 1301 

Ausschöpfung 100% 61,3% 49,2% 40,2% 

Methode 
Schriftl. Inter-
views im Klas-
senverband 

Einzel- 

interviews 

Telefon- 

Interviews 

Telefon- 

interviews 

Leitthema 
Soziale Her-
kunft und schu-
lische Pläne 

Identitätsbildung des 
Jugendlichen zwi-
schen dem 16. und 
30. Lebensjahr 

Identitätswahrung 
des Erwachsenen 
zwischen dem 30. 
und 43.Lebensjahr 

Weiterentwicklung 
der Identität und 
Vorbereitung auf 
das Alter 

Darstellung angelehnt an Meulemann 2001: 30 

Da in der Erstbefragung nur Schüler von Gymnasien befragt wurden und vor allem Kinder aus mittle-

ren und höheren Schichten nach der Grundschule aufs Gymnasium gehen und dort die allgemeine 

Hochschulreife anstreben, ist der soziale Schwerpunkt der Stichprobe nach oben verschoben. In den 

Wiederbefragungen folgt dann noch eine weitere Selektivität der Stichprobe: Da die Panelstudie den 

kompletten beruflichen und privaten Lebenslauf abfragt und versucht wurde, den Lebenserfolg der 

Befragten zu erfassen, verweigerten häufiger Personen, deren Erfolg nicht an objektiven Kriterien wie 

einem hohen Bildungsabschluss oder formalen Ausbildungsabschlüssen gemessen werden kann, die 

erneute Teilnahme an der Befragung. Aus diesem Grund sind in der Stichprobe Personen mit hoher 

Bildung und damit oft einhergehend solche mit einem größeren Ausbildungserfolg überrepräsentiert 

(vgl. Meulemann et al. 1987, Band 1: 86; Birkelbach, in diesem Band). 

Für das Thema der Untersuchung – die Betrachtung der produktiven Tätigkeiten, die von den Befrag-

ten in ihrer späten Lebensmitte ausgeübt werden – ist die eben beschriebene soziale Selektivität der 

                                                      

238 Die Erstbefragung wurde vom Land Nordrhein-Westfalen finanziert und am Forschungsinstitut für Soziologie 

der Universität zu Köln durchgeführt. Die erste, zweite und dritte Wiederbefragung wurden von der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft (DFG) finanziert. Die Erstbefragung und die erste Wiederbefragung wurden als schriftli-
che Befragungen konzipiert. Die zweite und die dritten Wiederbefragung wurden hingegen telefonisch im CATI-
Labor des Instituts für Angewandte Sozialforschung der Universität zu Köln durchgeführt (vgl. Birkelbach et al. 
2011: Technischer Bericht an die DFG). 
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Stichprobe allerdings nicht nachteilig. Wie im Verlauf der Arbeit noch gezeigt wird, ist es nämlich vor 

allem die Bildung, die einen großen Einfluss auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit hat. Höher 

Gebildete sind darüber hinaus auch eher die Zielgruppe von Vereinen und Organisationen, wenn die-

se um ehrenamtliche Mitarbeiter und Unterstützung werben. Aus diesem Grund müsste sich in der 

vorliegenden Stichprobe ein hoher Anteil engagierter Befragter – sowohl im ehrenamtlichen Bereich 

als auch bei der unentgeltlichen Hilfe - zeigen (siehe auch Kapitel 3.3). 

4.2 Operationalisierung der abhängigen Variablen 

Die Angaben der Befragten zum Ehrenamt und zur unentgeltlichen Hilfe außerhalb der Familie bezie-

hen sich auf die Fragen, ob der Befragte sich ehrenamtlich in einem Verein oder einer Gruppe239 oder 

unentgeltlich ohne Mitglied in einem Verein oder einer Gruppe zu sein engagiert240. Falls die Befrag-

ten angaben, sich ehrenamtlich oder unentgeltlich zu engagieren, wurden sie in einem zweiten Schritt 

mit einer offenen Frage nach der Art der Tätigkeit gefragt. Hier konnten dann jeweils bis zu zwei Tä-

tigkeiten aufgenommen werden. In einer dritten Frage sollten die Befragten die Gesamtstundenzahl, 

die sie sich in der Woche ehrenamtlich oder/und unentgeltlich engagieren, angeben. Die offenen Tä-

tigkeitsangaben zu den beiden Fragen wurden verkodet. Die Durchsicht der Antworten zeigte, dass 

einige Befragte als unentgeltliche Hilfe das Spenden von Geld an gemeinnützige Organisationen oder 

beispielsweise für ein Patenkind in einem Entwicklungsland angegeben haben. Da das Spenden von 

Geld nicht die Kriterien einer produktiven Aktivität, wie sie in Abschnitt 2.1 dargelegt wurden, erfüllt, 

wird die Geldspende aus der Analyse ausgeschlossen. Die Angaben zur unentgeltlichen Hilfe inner-

halb der Familie setzen sich aus den Fragen nach der aktiven Pflege einer verwandten Person241 

sowie der Frage nach der Betreuung der Enkelkinder242 zusammen. 

In Hinblick auf die Angaben zum Ehrenamt bleibt festzuhalten, dass keine Unterscheidung zwischen 

einer rein formalen Mitgliedschaft in einem Verein und der tatsächlichen aktiven Ausübung dieser 

Mitgliedschaft getroffen werden kann. Aus diesem Grund soll die Angabe der Gesamtstundenanzahl 

pro Woche, die in die angegebene Tätigkeit investiert wird, mit in die Analyse einfließen. Wie genau 

die Stundenanzahl243 zu operationalisieren ist, wird für den weiteren Verlauf der Arbeit noch zu be-

stimmen sein. Ähnliche Überlegungen werden auch in Hinblick auf die angegebene Stundenzahl zur 

unentgeltlichen Hilfe außerhalb der Familie anzustellen sein. 

                                                      

239 Die Frage zum Ehrenamt lautet: „Sind Sie zurzeit ehrenamtlich, d.h. freiwillig und unentgeltlich, in einem Ver-

ein oder in einer Gruppe tätig?“ Wenn ja: „Was für eine Tätigkeit ist das?“ (Fragen F53, F53a) 
240 Die genaue Frageformulierung zur unentgeltlichen Hilfe lautet: „Leisten Sie im Augenblick von sich aus, also 

ohne Mitglied in einem Verein oder einer Gruppe zu sein, unentgeltlich Hilfe oder Unterstützung für jemanden 
außerhalb der Familie?“ Wenn ja: „Was für eine Tätigkeit ist das?“ (Frage F54, F54a) 
241 Die Abfrage der Pflegetätigkeit erfolgte im Fragebogen über die folgenden drei Fragen: „Gab es in Ihrer enge-

ren Verwandtschaft bereits einen Pflegefall?“ Wenn ja: „In welcher Beziehung standen Sie zu dieser Person?“ 
und „Haben Sie sich aktiv an der Pflege dieser Person beteiligt?“ (Fragen F58, F58a und F58b) 
242 Die Enkelkinderbetreuung wird nicht für jedes Enkelkind einzeln erhoben, sondern mit einer allgemeinen Fra-

ge, die alle angegebenen Enkelkinder umfasst. „Haben Sie während der letzten zwölf Monate in Abwesenheit der 
Eltern auf Ihr Enkelkind bzw. Ihre Enkelkinder aufgepasst?“ (F46Betr) 
243 Das Problem hierbei ist, dass es für Befragte, die zwei Tätigkeiten angegeben haben, nur eine Stundenanzahl 

für beide Tätigkeiten gibt. Es ist somit nicht bestimmbar, wie groß der Stundenanteil der einzelnen Tätigkeiten an 
der Gesamtstundenanzahl ist. 
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Um herauszufinden, welche Faktoren einen Einfluss auf die Entscheidung zur Ausübung einer produk-

tiven Tätigkeit haben, wird im Kapitel 5.2 eine logistische Regression mit der abhängigen Variable 

„Produktive Tätigkeiten“ (prodtaet) gerechnet. Diese Variable setzt sich aus den Antworten auf die 

Frage nach der Ausübung einer ehrenamtlichen Tätigkeit, einer unentgeltlichen Hilfe sowie der Frage 

nach der Betreuung der Enkelkinder und der Ausübung einer pflegerischen Tätigkeit244 für verwandte 

Personen zusammen. Es wird in der Variablen also festgehalten, ob ein Befragter eine produktive 

Tätigkeit ausübt oder nicht und nicht wie viele Tätigkeiten er ausübt. Insgesamt 64,1% der Befragten 

üben danach mindestens eine der vier genannten produktiven Tätigkeiten aus. 

4.3 Operationalisierung der unabhängigen Variablen 

Die unabhängigen Variablen wurden vor dem dargestellten Hintergrund eines Ansatzes aus Ressour-

cen, Motiven und Netzwerken zur Analyse der produktiven Tätigkeiten ausgewählt. In einer ersten 

Analyse sollen die Einflüsse von unabhängigen Variablen, die mit den dargelegten Ressourcen in 

Verbindung stehen, auf die Ausübungswahrscheinlichkeit einer produktiven Tätigkeit dargelegt wer-

den. Das Geschlecht (ges)245 geht dabei als Dummy-Variable mit der Ausprägung ‚weiblich„ als Refe-

renzkategorie in die logistische Regression ein. Die Variablen Kinder vorhanden (eltern), in einer Part-

nerschaft lebend (partner), Religionszugehörigkeit (reli), Erwerbstätigkeit (erw) und Vereinsmitglied-

schaft in der Erstbefragung (VereinEB) werden ebenfalls als Dummy-Variablen kodiert in die Analyse 

aufgenommen. Dabei bedeutet eine 1 in allen Fällen, dass das Merkmal vorliegt. In Hinblick auf die 

Variable Eltern wird zu überlegen sein, diese etwas stärker zu differenzieren - und zwar zu Eltern mit 

und ohne Kind im Haushalt - oder aber eine Variable aufzunehmen, die das Alter des jüngsten Kindes 

umfasst. Der subjektive Gesundheitszustand (Gesundheit) des Befragten wird ebenfalls in eine dicho-

tome Variable umkodiert. Hierbei wird die Ausprägung 1 einem sehr guten und guten Gesundheitszu-

stand zugeschrieben. Ebenfalls in die Analyse als Indikator für die Ressource Geld geht das aktuelle 

Einkommen des Befragten als dichotome unabhängige Variable kodiert mit ein. Hierbei wird der Mit-

telwert aller Einkommensangaben berechnet und Befragte mit einem aktuellen Einkommen über die-

sem bekommen auf der neu gebildeten Variable hohes Einkommen (hochEink) die Ausprägung 1 

zugewiesen. Bei allen anderen Befragten, also auch bei denen ohne eine Einkommensangabe, nimmt 

die Variable die Ausprägung 0 an. Es bleibt hier zu untersuchen, ob eine Kodierung der Einkommens-

variablen in etwas differenzierteren Gruppen sinnvoller ist. Die Variable Kirchgangshäufigkeit (Kirche) 

wird in mindestens einmal im Monat (Ausprägung 1) und seltener als einmal im Monat sowie nie (Aus-

prägung 0) zusammengefasst. Der Wohnort der Befragten findet in der Variable Großstadt (Großstadt) 

Beachtung. Diese erhält die Ausprägung 1, wenn der Befragte in einer Stadt mit mehr als 100.000 

Einwohnern lebt. Das höchste Prestige (xmpsh) geht als kontinuierliche Variable in die Analyse ein. Es 

wird gebildet, indem die auf der ISCO68-Klassifikation verkodeten Berufsangaben246 der Befragten in 

die von Bernd Wegener entwickelte Magnitude-Prestigeskala (MPS) übersetzt werden (vgl. Wegener 

                                                      

244 Leider können im Hinblick auf die Pflege keine Aussagen darüber getroffen werden, ob der Befragte zum 

Befragungszeitpunkt noch aktiv an der Pflege beteiligt ist und es kann auch nicht festgestellt werden, wie groß 
der Zeitaufwand der Pflege war/ist.  
245 In Klammern sind jeweils die Variablennamen angegeben. 
246 Mit der Kodierung der Berufsangaben wurde im Rahmen des Projekts GESIS Mannheim beauftragt. 
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1985). Für die Analyse wird bewusst das höchste und nicht das aktuelle oder das letzte Prestige ge-

wählt, da anzunehmen ist, dass Tätigkeiten, die in der Zeit des hohen Prestiges wegen diesem aufge-

nommen wurden, bei einem Prestigeverlust nicht wieder aufgegeben werden. 

In Bezug auf die Kodierung der Variable Bildung gibt es bei der Einteilung der unterschiedlichen Bil-

dungsabschlüsse in einzelne Kategorien einige Schwierigkeiten. Wie bereits dargelegt, handelt es 

sich bei der vorliegenden Stichprobe um eine bildungsverzerrte Stichprobe. 83% aller Befragten ha-

ben das Abitur. Dementsprechend ist die klassische Einteilung der Bildungskategorien problematisch. 

Es ist somit sinnvoller in den hohen Bildungskategorien feiner zu unterteilen. Somit werden die Befrag-

ten mit abgeschlossenem Studium oder einer Promotion der hohen Bildung (hoheBild) zugewiesen.  

5 Deskriptive Befunde 

Ein Blick auf die Formen der produktiven Tätigkeiten (Tabelle 5.1) zeigt, dass vor allem das Ehrenamt 

sowie die unentgeltliche Hilfe innerhalb der Familie von den Befragten ausgeübt werden. Etwas mehr 

als ein Drittel der Befragten üben ein Ehrenamt aus (36,3%)247.  

Von diesen 36,3% geben 9,4% ein zweites Ehrenamt an. Die unentgeltliche Hilfe innerhalb der Fami-

lie wird von 39% der Befragten geleistet, wobei hier der größte Anteil auf die Pflege einer verwandten 

oder bekannten Person fällt (35%). 

Unentgeltliche Hilfe außerhalb der Familie zu leisten, geben 14,6%248 der Befragten an. Hier sinkt 

ebenso wie beim Ehrenamt der Anteil der Befragten, die eine zweite unentgeltliche Tätigkeit ausfüh-

ren, erheblich um 13 Prozentpunkte auf 1,6%. Unentgeltliche Hilfe und Ehrenamt sind Formen produk-

tiver Tätigkeiten. Es wird vermutet, dass beide Formen miteinander korrelieren. Dies ist allerdings 

nicht der Fall: Nur 6,8% der Befragten üben sowohl ein formelles als auch ein informelles Engagement 

außerhalb der Familie aus.  

Es besteht kein bzw. nur ein sehr schwacher Zusammenhang zwischen diesen beiden Tätigkeitsfor-

men (r=.086)249. Mit Blick auf Hypothese 10 (der Beziehung zwischen den Tätigkeitsformen) lässt sich 

festhalten, dass die beiden Formen freiwilligen Engagements eher nicht komplementär zueinander 

sind, sondern in Konkurrenz zueinander stehen. Hier ist zu vermuten, dass es sich um eine Konkur-

renz in Hinblick auf, die bei einem Großteil der Befragten, doch knappe Ressource Zeit handelt. 

                                                      

247 Diese Zahl liegt etwas höher als die Quote der Studie von Meulemann und Beckers aus dem Jahr 2004 

(31,4%), die die gleiche Frageformulierung zur Abfrage des Ehrenamts und der unentgeltlichen Hilfe verwendet 
haben, wie in der hier betrachteten Studie. Die höhere Quote des Kölner Gymnasiastenpanels ist mit Hilfe der in 
Blick auf die Bildung selektiven Stichprobe zu erklären.  
248 Der Vergleichswert aus der Meulemann/Beckers Studie liegt bei der unentgeltlichen Hilfe etwas über dem hier 

beobachteten Wert (14,6% gegenüber 19,1%). 
249 Das Ergebnis steht in Übereinstimmung zu den Ergebnissen von Meulemann und Beckers (2004b), die eben-

falls zu der Schlussfolgerung kommen, dass sich das Ehrenamt und die private Hilfe eher nicht ergänzen (vgl. 
Meulemann/Beckers 2004b: 57). 
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Tabelle 5.1 Deskriptive Statistiken der Stichprobe 

 Anteile in %  

gesamt 

Anteile in % 

Männer 

Anteile in % 

Frauen 

Formen produktiver Tätigkeiten    

Ehrenamt - 1. Angabe 36,3 39,1*
 

33,1* 

Ehrenamt - 2. Angabe 9,4 11,3 7,2 

Unentgeltliche Hilfe innerhalb der Fa-
milie 

39,0 32,8** 46,2** 

Pflege 

Enkelkinderbetreuung 

35,0 

8,2250 

28,8 

6,7 

42,1 

10,0 

Unentgeltliche Hilfe außerhalb der Fa-
milie – 1. Angabe 

14,6 11,9** 17,7** 

Unentgeltliche Hilfe außerhalb der 

Familie – 2. Angabe 
1,6 0,2 3,1 

    

Unabhängige Variablen    

Geschlecht [ges]  53,0 47,0 

Bildungsabschluss [hoheBild] 67,8 72,1 63,1 

Prestige (höchstes) [xmpsh] 
Mittelwertangabe 
min: 22,4 max: 186,8 

109,2 116,0 101,7 

Aktuelles Nettoeinkommen – Mittelwert 
in Euro pro Monat (n=1052) 

3264 Euro 4016 Euro 2295 Euro 

Hohes Einkommen [hochEink] 29,6 43,8 13,6 

Erwerbstätig [erw] 90,2 95,1 84,8 

Elternschaft [eltern] 77,2 78,8 75,3 

Familienstand [partner] 85,9 89,9 81,5 

Religionszugehörigkeit [reli] 69,5 67,7 71,5 

Kirchgangshäufigkeit (mind. 1x pro 
Monat) [Kirche] 

23,1 23,0 23,1 

Vereinsmitgliedschaft im Jugendalter 
[VereinEB] 

52,0 53,6 50,1 

Subjektive Gesundheit (sehr gut oder 
gut) [Gesundheit] 

79,7 82,2 76,9 

Körperliche Einschränkungen 30,7 26,2 35,8 

Seelische/emotionale Probleme 12,1 9,1 15,4 

Ortsgröße [Großstadt] 44,0 40,6 47,8 

N 1301 690 611 

Signifikanz: *=p<.05, **=p<.01, ***=p>.001; In eckigen Klammern sind jeweils die Variablennamen angegeben. 

Ein erster Blick auf die unterschiedlichen Formen der produktiven Tätigkeiten nach dem Geschlecht 

getrennt, zeigt deutliche signifikante Unterschiede. So üben die Frauen signifikant häufiger eine infor-

melle Tätigkeit (unentgeltliche Hilfe innerhalb und außerhalb der Familie) aus als Männer. Männer 

                                                      

250 Die Zahlen zur Pflege und Enkelkinderbetreuung addieren sich nicht zur Zahl der unentgeltlichen Hilfe inner-

halb der Familie auf, da in dieser nicht berücksichtigt ist, wenn ein Befragter sich in beiden Bereichen der unent-
geltlichen Hilfe in der Familie engagiert. 
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hingegen engagieren sich signifikant häufiger im Bereich des formellen Engagements. Die deskripti-

ven Befunde in Bezug auf das Geschlecht deuten in die gleiche Richtung, wie die im Abschnitt zu den 

Hypothesen dargelegten Ergebnisse anderer Studien. Es wird im weiteren Verlauf der Arbeit zu unter-

suchen sein, ob der Effekt des Geschlechts auf die Ausübung der einzelnen Formen produktiver Tä-

tigkeiten bestehen bleibt, wenn weitere Variablen mit in das Modell aufgenommen werden. 

5.1 Ehrenamt im Vergleich zur unentgeltlichen Hilfe außerhalb der Familie 

In diesem Abschnitt soll untersucht werden, inwiefern allgemeine Unterschiede zwischen dem Ehren-

amt und der unentgeltlichen Hilfe und im speziellen zwischen den beiden Formen in Hinblick auf das 

Geschlecht zu erkennen sind. Die offen erfragten Angaben zum Ehrenamt und zur unentgeltliche Hilfe 

wurden in zwei Dimensionen – Bereich und Aktivitätsform - verkodet (vgl. auch Meulemann/Beckers 

2004b). 

Die Verteilung der beiden Variablen Ehrenamt und unentgeltliche Hilfe nach der Aktivitätsform ist in 

Abbildung 5.2 dargestellt.  

Die Aktivitätsformen können in zwei Gruppen eingeteilt werden. So sind auf der linken Seite der Abbil-

dung, die organisatorisch-planerischen Aktivitäten dargestellt und demgegenüber auf der rechten Sei-

te die beratend-helfenden. Hier zeigt sich ein ähnliches Bild, wie in der Studie von Meulemann und 

Beckers (2004b). Es ist deutlich erkennbar, dass der Schwerpunkt der unentgeltlichen Hilfe auf den 

sozialen Aktivitätsformen liegt und der des Ehrenamts eher im Bereich des Führens.  

Abbildung 5.2 Aktivitätsform – Ehrenamt und unentgeltliche Hilfe in % der Aktiven 

 

Ein Blick auf die unterschiedlichen Bereiche des Ehrenamts und der unentgeltliche Hilfe zeigt auch 

deutliche Unterschiede zwischen den beiden Tätigkeitsformen. Die Bereiche sind sortiert dargestellt. 

So sind Bereiche, in denen es eher um die eigenen Interessen geht, am linken Ende der Abbildung 

dargestellt. Das rechte Ende hingegen zeigt Bereiche, in denen es eher um die Fürsorge für andere 

geht. In Übereinstimmung mit den gefundenen Unterschieden bei der Aktivitätsform lässt sich erken-

nen, dass Befragte, die unentgeltliche Hilfe leisten, eher in den Bereichen Soziales, Nachbarschaft 
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sowie Familie und Freunde tätig sind. Befragte, die ein Ehrenamt ausüben, können dagegen eher den 

Bereichen Freizeit, Politik und Recht, sowie Religion und Beruf zugeordnet werden. 

Abbildung 5.3 Bereiche – Ehrenamt und unentgeltliche Hilfe in % der Aktiven 

 

Mit Hilfe der deskriptiven Analyse in Kapitel 5 konnten bereits einige Unterschiede zwischen männli-

chen und weiblichen Befragten in Hinblick auf die produktiven Tätigkeiten herausgearbeitet werden.  

Zeigen sich diese Unterschiede auch innerhalb der beiden Formen der freiwilligen Arbeit – Ehrenamt 

und unentgeltliche Hilfe außerhalb der Familie? Zur Beantwortung dieser Frage werden die Aktivitäts-

form und der jeweilige Bereich getrennt nach den Geschlechtern und den Tätigkeitsformen analysiert. 

Die Aktivitätsform des Ehrenamts betreffend zeigen sich einige deutliche Unterschiede zwischen 

männlichen und weiblichen Befragten. So üben deutlich mehr Männer als Frauen eine führende Aktivi-

tät aus. Frauen hingegen wählen häufiger als Männer Aktivitäten, die unter die Begriffe „betreuen, 

besuchen und pflegen“ fallen sowie Aktivitäten, die sich als „planend, verwaltend und organisierend“ 

kennzeichnen lassen (vgl. Abbildung 5.4). 
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Abbildung 5.4 Aktivitätsform des Ehrenamts nach Geschlecht getrennt dargestellt in % der 

Aktiven 

 

Die Betrachtung der Aktivitätsform der unentgeltlichen Hilfe nach Geschlechtern getrennt, zeigt einen 

sehr deutlichen Unterschied in der Kategorie „betreuen, besuchen und pflegen“. Erwartungsgemäß 

wird diese doppelt so häufig von weiblichen Befragten ausgeübt (vgl. Abbildung 5.5). 

Abbildung 5.5 Aktivitätsform der unentgeltlichen Hilfe nach Geschlecht getrennt dargestellt in 

Prozent der Aktiven 

 

Zu den im vorangegangenen Abschnitt dargestellten Ergebnissen passt die Betrachtung der Bereiche 

der Aktivitäten des formellen und des informellen Engagements nach den Geschlechtern getrennt. So 

zeigt sich hier, dass Frauen bei beiden Tätigkeitsformen eher im sozialen Bereich ihre Aktivität aus-

üben als Männer (vgl. Abbildungen 5.6 und 5.7). 
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Abbildung 5.6 Bereiche des Ehrenamts nach Geschlecht getrennt dargestellt in Prozent der 

Aktiven 

 

Abbildung 5.7 Bereiche der unentgeltlichen Hilfe nach Geschlecht getrennt dargestellt in Pro-

zent der Aktiven 

 

Mit Blick auf das Ehrenamt sind Männer eher in den Bereichen Freizeit sowie Recht und Politik und 

Frauen eher in den Bereichen Religion und Soziales engagiert. Die Betrachtung der Bereiche der 

unentgeltlichen Hilfe zeigt kaum bzw. nur sehr geringe Unterschiede zwischen den Geschlechtern. 

Hier sind Frauen etwas häufiger im Bereich Soziales und Bildung engagiert und Männer eher im Be-

reich Politik und Recht. 

Es können mehr Unterschiede zwischen den Geschlechtern beim Ehrenamt als bei der unentgeltli-

chen Hilfe festgestellt werden. Dies gilt sowohl in Bezug auf die Aktivitätsform als auch auf den Be-

reich der jeweiligen Aktivität. Eine Erklärung hierfür könnte sein, dass sich das Ehrenamt durch eine 

größere Vielzahl unterschiedlicher Tätigkeiten auszeichnet als die unentgeltliche Hilfe. Es ist deutlich 

0 

10 

20 

30 

40 

50 
B

e
ru

f 

B
ild

u
n

g
 

F
re

iz
e

it
 

P
o

lit
ik

 u
n

d
 R

e
c
h

t 

R
e

lig
io

n
 

S
o

z
ia

le
s
 

N
a

c
h

b
a

rs
c
h

a
ft

 

F
a

m
ili

e
, 
F

re
u

n
d

e
, 

B
e

k
a

n
n

te
 

n
ic

h
t 
w

e
it
e

r 
s
p

e
z
if
iz

ie
rt

 

in
 %

 d
e

r 
N

e
n

n
u

n
g

e
n

 

Männer Frauen 

0 

10 

20 

30 

40 

50 

B
e

ru
f 

B
ild

u
n

g
 

F
re

iz
e

it
 

P
o

lit
ik

 u
n

d
 R

e
c
h

t 

R
e
lig

io
n

 

S
o

z
ia

le
s
 

N
a
c
h

b
a

rs
c
h

a
ft

 

F
a

m
ili

e
, 
F

re
u

n
d

e
, 

B
e

k
a

n
n

te
 

n
ic

h
t 
w

e
it
e

r 
s
p

e
z
if
iz

ie
rt

 

in
 %

 d
e

r 
N

e
n

n
u

n
g

e
n

 

Männer Frauen 



10) Produktive Tätigkeiten in der späten Lebensmitte 

 

312 

erkennbar, dass sich die unentgeltliche Hilfe vor allem auf den Bereich Soziales konzentriert, wohin-

gegen das Ehrenamt vor allem im Bereich Freizeit, aber auch in den Bereichen Religion, Soziales 

sowie Politik und Recht vertreten ist. 

Zusammenfassend lässt sich somit festhalten, dass 

a. deutliche Unterschiede in Hinblick auf die beiden Formen der freiwilligen Arbeit insge-

samt festzustellen sind. Darüber hinaus zeigt auch die Betrachtung der Bereiche und 

der Formen der jeweiligen Aktivitäten innerhalb des Ehrenamts und der unentgeltli-

chen Hilfe klar erkennbare Unterschiede.  

b. deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern mit Blick auf die Bereiche und 

die Aktivitätsformen innerhalb des Ehrenamts und der unentgeltlichen Hilfe erkennbar 

sind. 

Alles in allem bleibt das Geschlecht betreffend die folgende Erkenntnis zu konstatieren: Frauen enga-

gieren sich eher im sozialen, informellen Bereich. Ihre typische Tätigkeit lässt sich mit „betreuen, be-

suchen und pflegen“ charakterisieren. Männer sind dagegen eher im öffentlichen, formellen Bereich 

vertreten und ihre typische Tätigkeit kann mit dem Begriff „führen“ beschrieben werden. 

6 Multivariate Befunde: Produktive Tätigkeiten 

Im Folgenden werden die Ergebnisse von logistischen Regressionen der dichotomen Zielvariable 

„produktive Tätigkeiten“ auf Ressourcen und Sozialdemographie sowie auf Motive und Einstellungen 

dargestellt. 

6.1 Ressourcen 

Die Ergebnisse der Regression von produktiven Tätigkeiten auf Ressourcen und die Sozialdemogra-

phie sind in der folgenden Tabelle 6.1 zu finden. Durch einige fehlende Angaben reduziert sich die 

Stichprobe auf 91,5% der Ausgangsstichprobe.  
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Tabelle 6.1 Logistische Regression von produktiven Tätigkeiten auf Ressourcen und Sozi-

aldemographie 

unabh. Variablen H Fallzahl
(1)

 Anteil für x=1 Chancenverhältnisse 

Ges (Frau) - 1301 53.04 1.38* (-1) 

hoheBild ++ 1301 67.79 1.18 (-1) 

Xmpsh  
(höchstes Prestige) 

++ 1291 Min-Max:  
22 – 186.8 1.01* 

hochEink + 1301 29.59 1.21 (-1) 

Erw + 1301 90.70 1.26 (-1) 

Eltern + 1301 77.17 1.31 

Partner + 1301 85.93 1.04 

Reli + 1301 70.02 4.36*** 

Kirche + 1298 45.99 3.65*** 

VereinEB + 1203 48.05 1.23 

Gesundheit ++ 1300 79.77 1.21 (-1) 

Großstadt - 1301 43.97 1.53*** (-1) 

 
  

1191 
 

91,5% von 1301 
Mc-Fadden Pseudo R

2
:  

0.056*** 
Gesamt n=1301; n(prodtaet=1)=833; 

(1) 
nur gültige Fälle; *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

H: Hypothese: ++ stark positiver Einfluss, + positiver Einfluss, - negativer Einfluss, --stark negativer Einfluss 
(-1): dargestellter Kehrwert: der Effekt des Koeffizienten ist negativ 

Bevor im Folgenden auf die dargestellten Ergebnisse in Tabelle 6.1 eingegangen wird, soll kurz auf 

die Interpretation der Koeffizienten der logistischen Regression eingegangen und die gewählte Dar-

stellungsweise erläutert werden. Bei der Interpretation der Koeffizienten einer logistischen Regression 

ist zu beachten, dass die Effekte bei dieser multiplikativ und nicht wie bei einer linearen Regression 

additiv wirken. Es gilt allerdings generell, dass die Änderung der unabhängigen Variable um eine Ein-

heit einen umso stärkeren Einfluss hat, je größer der absolute Wert des Regressionkoeffizienten ist. In 

der Tabelle sind die Regressionkoeffizienten transformiert und als Chancenverhältnis (Odds Ratio) 

dargestellt, mit Hilfe derer Aussagen über die Veränderung von Wahrscheinlichkeitsverhältnissen 

gemacht werden können. Ein Koeffizient von 1 bedeutet dabei, dass kein Effekt vorliegt und sich das 

Wahrscheinlichkeitsverhältnis somit nicht ändert. Um nun positive und negative Effekte in ihrer Stärke 

miteinander vergleichen zu können, wird bei Koeffizienten, die einen Wert kleiner eins aufweisen, der 

Kehrwert angegeben und auf den negativen Effekt mit einer (-1) in der letzten Spalte der Tabelle hin-

gewiesen. Der Grund der gewählten Vorgehensweise sei an einem kurzen Zahlenbeispiel erläutert: 

Bei Betrachtung eines positiven Effektes von beispielsweise 3,5 einer unabhängigen Variable und 

eines negativen Effektes von 0,25 (=1/4=4
-1

) einer zweiten Variable sieht es auf den ersten Blick so 

aus, als wäre der positive Effekt stärker. Allerdings bedeuten die dargestellten Zahlen, dass sich das 

Wahrscheinlichkeitsverhältnis um den Faktor 3,5 bei der ersten Variable und um den Faktor 4 bei der 

zweiten Variable zugunsten der mit dem Wert 1 kodierten Ausprägung der abhängigen Variable än-

dert, wenn sich die jeweils betrachtete Variable um +1 Einheit ändert. Es ist somit die zweite Variable, 

die einen stärkeren Effekt aufweist. Dieser geht allerdings in eine andere Richtung. Zur besseren Ver-

gleichbarkeit der Stärke der unterschiedlichen Effekte wird somit in der vorliegenden Arbeit die Dar-

stellung der negativen Effekte mit Hilfe ihres Kehrwertes gewählt (vgl. Kühnel et al. 1989: 57ff.). 
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Die Erklärbarkeit der Ressourcen und der Variablen der Sozialdemographie ist nicht sehr hoch (Pseu-

do-R
2
=0,056), dennoch gibt es einige Variablen, die einen signifikanten Einfluss auf die Aufnahme-

wahrscheinlichkeit einer produktiven Tätigkeit zeigen. Die signifikanten Effekte stimmen dabei mit den 

in den Hypothesen (vgl. Abschnitt 3.3) erwarteten Auswirkungen überein. So haben Befragte, die ei-

ner Religionsgemeinschaft zugehörig sind, eine um 4,4-mal höhere Chance eine produktive Tätigkeit 

auszuüben als Personen, die keiner Religionsgemeinschaft angehören. Es ist also zu vermuten, dass 

die Tatsache einer Religion anzugehören, zum einen bestimmte Netzwerke aus Engagierten schafft 

und zur Bildung bürgerlicher Fähigkeiten beiträgt. Zum anderen kann es aber auch sein, dass die 

Zugehörigkeit zu einer Religionsgemeinschaft nicht unbedingt nur einen Einfluss auf die Ressourcen 

einer Person hat, sondern dass sie vielmehr zur Bildung bestimmter Motive und Werte beiträgt, die die 

Ausübung einer freiwilligen Tätigkeit begünstigen. Ebenso wie die Zugehörigkeit zu einer Religions-

gemeinschaft hat auch die Kirchgangshäufigkeit einen signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlich-

keit eine produktive Tätigkeit auszuüben. Ein Befragter, der mindestens einmal pro Monat in die Kir-

che geht, hat eine ungefähr 3,7-mal höhere Chance einer freiwilligen Tätigkeit nachzugehen, als ein 

Befragter, der seltener als einmal pro Monat oder nie in die Kirche geht. Darüber hinaus hat auch das 

höchste erreichte Prestige einen positiven signifikanten Einfluss auf die Übernahmewahrscheinlichkeit 

einer produktiven Tätigkeit. Der Koeffizient liegt nahe an der 1, dabei muss beachtet werden, dass es 

sich beim höchsten Prestige um eine metrische Variable handelt, dessen Minimum bei einem Wert 

von 20 und dessen Maximum bei einem Wert von 186,8 liegt. Da die Effekte bei einer logistischen 

Regression multiplikativ wirken bedeutet dies in Zusammenhang mit dem Prestige, dass jede Erhö-

hung des Prestiges um eine Einheit den Koeffizienten multipliziert. So würde beispielsweise ein Pres-

tigewert von 167 eines Universitäts- und Hochschullehrers die Chance sich produktiv im Vergleich zu 

einem Polizisten mit einem Prestigewert von 67 zu engagieren um etwa das 3,3-fache (1,01
167

-

1,01
67

=5,27-1,95=3,31) erhöhen.  

Männliche Befragte und Befragte, die in einer Großstadt (mit mehr als 100.000 Einwohnern) wohnen 

haben gegenüber weiblichen und Befragten aus einer Klein- oder Mittelstadt (mit bis zu 100.000 Ein-

wohnern) eine geringere Chance eine produktive Tätigkeit auszuüben. In Hinblick auf das Geschlecht 

ist anzunehmen, dass dieses Ergebnis auf die Zusammensetzung der abhängigen Variable „produkti-

ve Tätigkeiten“ zurückzuführen ist. So umfasst die abhängige Variable drei Tätigkeitsarten, die eher 

zum sozialen Bereich zu zählen sind – Enkelkinderbetreuung, Pflege und unentgeltliche Hilfe – und 

aus diesem Grund eher von Frauen ausgeführt werden. 

Die etwas geringe Erklärbarkeit der produktiven Tätigkeiten durch die Ressourcen indiziert soziode-

mographische Variablen lässt sich auf unterschiedliche Gründe zurückführen. Zum einen umfasst der 

Begriff der produktiven Tätigkeiten eine Vielzahl sehr unterschiedlicher Tätigkeiten, die von der Pflege 

eines Elternteils bis zum Verwaltungsratsmitglied reichen können. So kann eine freiwillige Tätigkeit in 

nahezu allen gesellschaftlichen Bereichen aufgenommen werden. Es gibt dabei eine Vielzahl unter-

schiedlicher Erscheinungs- und Organisationsformen, in denen produktive Tätigkeiten ausgeübt wer-

den können (vgl. Wilson 2000: 219; Enquete-Kommission 2002: 27f.). Diese Vielzahl unterschiedlicher 

Tätigkeiten lassen sich nicht auf die gleiche Art und Weise erklären. Es ist vielmehr anzunehmen, 

dass „factors that explain participation in one type have little to do with participation in the other“ (Ja-
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noski/Wilson 1995: 272). Somit werden im nachfolgenden Abschnitt Analysen durchzuführen sein, die 

die produktiven Tätigkeiten in ihre einzelnen Bereiche aufteilen um dann logistische Regressionen für 

diese getrennt zu rechnen. 

Darüber hinaus ist zum anderen denkbar, dass es nicht die Ressourcen allein sind, die dafür sorgen, 

dass sich ein Akteur freiwillig engagiert. Es reicht also nicht aus sich engagieren zu können. Es müs-

sen vielmehr Motive und Einstellungen vorhanden sein um sich auch engagieren zu wollen (vgl. Meu-

lemann/Beckers 2004a: 54). Ein Chef eines kleinen gut gehenden Handwerksunternehmens mag über 

eine ordentliche Menge an Geldressourcen und über bestimmte Fähigkeiten verfügen, wenn seine 

Einstellung allerdings ist, dass jeder für sich selbst sorgen muss, dann wird er sich wahrscheinlich 

nicht freiwillig engagieren. Aus diesem Grund werden im nachfolgenden Abschnitt die Einflüsse von 

Einstellungsvariablen auf die Ausübung einer produktiven Tätigkeit untersucht. 
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