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1 Einfdhrung

Wie stabil sind berufliche Verlaufe tber langere Zeit? Welche beruflichen Laufbahnmuster
lassen sich im schweizerischen Kontext eines starken Berufsbildungssystems und eines ins-
gesamt grossen Wohlstandes finden? Die grossen technologischen Veranderungen und die
Verlagerung von einer Industrie- zu einer Dienstleistungsgesellschaft in den letzten Jahr-
zehnten weisen auf grosse Anpassungsprozesse bei den beruflichen Inhalten und Anforde-
rungen hin (Sheldon, 2005). Ob diese Veranderungen vorwiegend tber Generationen (Ko-
horten) oder vorwiegend auf der individuellen Ebene ablaufen, ist offen und wissenschatftlich
umstritten (Phillips, 2015).

Viele Autoren gehen von einem sténdigen beruflichen Anpassungsprozess aus. Zur Bewalti-
gung von Ubergangen und Berufswechseln wird seit einigen Jahren das psychosoziale Kon-
zept der ,Career Adaptability” breit diskutiert (Savickas, 1997; Savickas & Porfeli, 2012). Es
gibt Autoren, die noch einen Schritt weitergehen und von einem ,flexiblen Menschen®
(Sennett, 1998) oder auch einer ,boundaryless career® oder ,protean career” sprechen -
nach dem verwandlungsfahigen griechischen Meeresgott Proteus (Hall, 2004). In der sozio-
logischen Literatur wird eher von Destandardisierung und Individualisierung von Lebenslau-
fen gesprochen (Beck, 1986; Sennett, 1998). Hirschi hat versucht, diese unterschiedlichen
Ansatze zu integrieren, indem er einen integrativen Bezugsrahmen ,Self-directed career ma-
nagement” vorgelegt hat (Hirschi, 2012).

Es gibt zwar eine ganze Reihe von Studien zu ,Career Change“ (Berufs- oder Stellenwech-
sel (Carless & Arnup, 2011; Carrillo-Tudela, Hobijn, She, & Visschers, 2016; Sheldon, 2005)
und zu beruflichem Erfolg (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Roberts, Kuncel, Shiner,
Caspi, & Goldberg, 2007), welche interessant sind und durchaus plausible Zusammenhange
zeigen, z.B. zwischen familidrer Herkunft, Intelligenz, Persodnlichkeitsmerkmalen und Berufs-
erfolg. Sie gentigen aber nicht, da sie zu punktuell angelegt sind und die mogliche Dynamik
beruflicher Verlaufe nicht adaquat berticksichtigen.

Diese langfristige Perspektive nimmt die Life Course oder Lebenslauf-Forschung auf (Levy &
Buhlmann, 2016; Schoon, 2007), in welcher ,Life Trajectories“ oder Lebensléaufe untersucht
werden. In der Laufbahnpsychologie gibt es seit langerem Versuche, die beruflichen Lauf-
bahnen in Anlehnung an entwicklungspsychologische Stufenmodelle mit entsprechenden
Entwicklungsaufgaben wie jene von Erikson oder Havighurst zu charakterisieren (Erikson,
1950; Havighurst, 1948). Donald E. Super hat in den 1980er Jahren ein relativ differenziertes
Laufbahnmodell vorgestellt, das bis heute immer verwendet und diskutiert wird. Nach Super
besteht die individuelle Entwicklung in einem kontinuierlichen und kumulativen Entwicklungs-
prozess, der sowohl das ausserberufliche als auch das berufliche Leben beinhaltet (Donald
E. Super, 1980, 1993). Dieser Prozess lasst sich in finf Hauptstadien von Wachstum Uber
Exploration, Konsolidierung und Erhaltung bis Abbau sowie verschiedene Substadien unter-
teilen. Die Abfolge der Substadien kann, je nach Person, erhebliche Variationen beziglich
Zeitpunkt und auch Wiederholungen einzelner Phasen aufweisen, wodurch sich spezielle
Laufbahnverlaufsmuster ergeben. Super spricht dabei von ,konventionellen®, ,stabilen” und
»instabilen“ Laufbahnmustern (und zusatzlichen Mustern bei Frauen wie “stable homema-
king”). Gemass Super kdnnen Laufbahnen definiert werden als die “combination and se-
guence of roles played by a person during the course of a lifetime” (1980, p. 282), und
berufliche Laufbahnen als “the sequence or combination of occupational positions held



during the course of a lifetime” (p. 286). Solche Abfolgen von beruflichen Aktivitaten kénnen
wie bereits erwahnt beziglich Mustern analysiert und als “berufliche Laufbahnmuster” (oder
“occupational career patterns” (OCP) bezeichnet werden (Savickas, 2002; Donald E. Super,
1980).

2 Forschungsstand

In einem ersten Schritt werden ausgewéhlte Studien zu beruflichen Laufbahnmustern (Occu-
pational Career Patterns, OCP) prasentiert. Dann werden mdogliche Pradiktoren (Antece-
dents) v.a. aus Kindheit und Jugend fur unterschiedliche OCP aufgezeigt. Schliesslich wer-
den Studien zu Konsequenzen (Outcomes) von OCP (wie Lohn, Gesundheit) vorgestellt.

2.1 Berufliche Laufbahnmuster

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, OCP zu bestimmen (Huang & Sverke, 2007). So kon-
nen aufgrund theoretischer Uberlegungen Laufbahnmuster definiert werden (beispielsweise
in Anlehnung an Super). Oder es kénnen auf empirischer Basis (beispielsweise mittels Se-
guenzanalysen) Muster gesucht werden.

Den ersten Ansatz wahlten Jepsen und Choudhuri (2001), indem sie auf der Basis von Hol-
lands Typologie (sechs Berufstypen) Berufsverlaufe bei amerikanischen High School Absol-
venten in 6-Jahres-Abstéanden von 18 bis 43 Jahren ermittelten. Ein identischer Berufstyp
Uber alle funf Zeitpunkte ergab einen stabilen Berufsverlauf (gut ein Drittel aller Personen),
ein Wechsel in jungen Jahren wurde als explorative Veranderung definiert, ein spaterer
Wechsel in den Berufstyp ,unternehmerisch® als Aufstiegswechsel; andere Laufbahnmuster
wiesen ca. ein Drittel der Abganger auf (Jepsen & Choudhuri, 2001). Manner zeigten stabi-
lere Verlaufe als Frauen und dieses Muster korrelierte mit tieferer Arbeitszufriedenheit (als
veranderliche Laufbahnmuster).

In einer eigenen Studie definierten wir auf der Basis von Super (1980) und Huang und
Sverke (2007) folgende sechs Muster: Stabiles Muster, horizontale Wechsel (Berufswech-
sel), Aufstiegsmuster, Abstiegsmuster, fluktuierendes Muster (Verlaufe mit auf- und abstei-
gender Mobilitat), sowie ein Muster mit mehreren Unterbriichen aufgrund von Mutterschaft
bei den Frauen (Schellenberg, Krauss, Hattich, & Hafeli, 2016). Flr den Verlauf von 19 bis
49 Jahren wurden in 5-Jahres-Abstanden sieben Zeitpunkte festgelegt, um die Datenkomple-
xitat zu reduzieren. Es zeigte sich, dass Manner am héaufigsten ein Aufstiegsmuster aufwei-
sen, gefolgt vom Muster fluktuierender Verlaufe, Frauen hingegen hatten am haufigsten ein
Muster mit mehreren Unterbriichen aufgrund von Mutterschaft, gefolgt von stabilen Berufs-
verlaufen. Diese Muster zeigen Zusammenhange mit verschiedenen Indikatoren aus der Ju-
gendzeit (soziale Herkunft, Intelligenz etc.) und mit dem spéateren Berufserfolg (wie Einkom-
men, Arbeitszufriedenheit oder motivierender Arbeitssituation).

Der theoretisch fundierte Zugang stdsst bei langeren und komplexeren Verlaufen an seine
Grenzen. Dank neuer methodischer Zugange wie der Optimal Matching Analysis (OMA),
welche Sequenzanalysen erméglicht, hat das Gebiet der Laufbahnforschung seit gut 20 Jah-
ren eine neue Dynamik erhalten. Mit dieser Methode ist es mdglich, berufliche und andere
Abfolgen (Kriminallaufbahnen, Familienphasen etc.) Uber kiirzere oder langere Zeit zu analy-
sieren und nach Mustern zu suchen. Die Abfolge von Téatigkeiten oder Zustanden eines



Individuums wird jeweils mit der von anderen Individuen verglichen, und es wird nach Unter-
schieden gesucht. Ahnliche Verlaufe werden zu Mustern gruppiert. Die urspringlich im Rah-
men der Biologie (z.B. zur Analyse von Proteinen und DNA-Sequenzen) entwickelte Me-
thode hat in den Sozialwissenschaften ab 1995 eine gewisse Verbreitung gefunden (Abbott
& Tsay, 2000; Aisenbrey & Fasang, 2010). Sie wurde fiir verschiedenste Fragestellungen
eingesetzt, u.a. zur Analyse von Schrittfiguren in Volkstéanzen oder zur Abfolge von Lynch-
morden in unterschiedlichen US-Counties.

Fur das Gebiet beruflicher Verlaufe wurde kirzlich eine Uberblicksartikel veroffentlicht und
aufgezeigt, welche methodischen Punkte beachtet werden sollten (Dlouhy & Biemann,
2015). Die Literaturtibersicht fir den Zeitraum von 1990 bis 2014 weist mehr als 30 peer-re-
viewed Artikel nach und zeigt auf, dass vor allem seit 2007 immer haufiger Laufbahnen mit-
tels OMA untersucht wurden. Dabei werden meist Verlaufe und Muster verschiedener Tétig-
keitsarten (Ausbildung, Erwerbsarbeit, Erwerbslosigkeit, Familie) und deren Ausmass (Teil-
zeit, Vollzeit etc.) analysiert. Zum Ubergang vom Bildungs- ins Erwerbssystem wurden in ei-
ner britischen Kohorte bei 29jahrigen Mannern resp. Frauen unterschiedliche Erwerbs- und
Ausbildungsverlaufsmuster identifiziert und mit individuellen und familiaren Merkmalen im
Kindes- und Jugendalter in Verbindung gebracht (Anyadike-Danes & McVicar, 2005, 2010).
In einer anderen Studie in 13 europaischen Landern (SHARELIFE) konnten sechs Laufbahn-
muster (z.B. ,traditional, transitional, intermittent, unemployed career®) ermittelt werden, wel-
che mit subjektivem und objektivem Berufserfolg korrelierten (Kovalenko & Mortelmans,
2014).

In einer deutschen Studie Uber den Zeitraum von 20 Jahren wird gefragt, wieweit die traditio-
nelle Berufslaufbahn (langfristige Vollzeitstelle in derselben Firma) im Vergleich mit anderen
Laufbahnmustern (Teilzeit, Selbstandigkeit, fragmentierte Laufbahn etc.) noch verbreitet ist
(Biemann, Zacher, & Feldman, 2012). Soziodemographische Faktoren wie Alter, Geschlecht,
Zivilstand, Anzahl Kinder und Ausbildung beeinflussten dabei das vorgefundene Laufbahn-
muster. Anhand des Swiss Household Panels zeigen Widmer und Ritschard (2009), wie Ko-
hortenzugehdrigkeit und das Geschlecht mit Verlaufsmustern im familidren und im berufli-
chen Bereich zusammenhangen. Dabei kann vor allem bei Frauen von einer De-Standardi-
sierung der beruflichen Laufbahn gesprochen werden (Widmer & Ritschard, 2009).

Es liegen auch Studien vor zu verschiedenen Berufsgruppen wie Spitzenmanagern
(Biemann & Wolf, 2009), Lehrkraften (Gubler, Biemann, & Herzog, 2017) oder IT-Fachkraf-
ten (Joseph, Boh, Ang, & Slaughter, 2012). Dabei zeigen die US-amerikanischen IT-Fach-
krafte ,boundaryless careers®, wahrend die schweizerischen Lehrkrafte eher stabile Verlaufs-
muster auch bei unterschiedlichen Kohorten aufweisen.

Die bislang zitierten Studien stammen meist aus dem Gebiet der Soziologie oder Okonomie.
Dagegen gibt es nur wenige berufspsychologische Untersuchungen, welche beispielsweise
auf der Berufstypologie von Holland (1973) oder anderen Konzepten beruhen. Eine Aus-
nahme bildet eine schwedische Studie, welche die beruflichen Verlaufe von Frauen zwischen
16 und 43 Jahren untersuchte (Huang & Sverke, 2007). Die Kategorisierung der Tatigkeiten
wurde auf der Basis der ISCO-Berufsklassifikation vorgenommen, ergénzt durch nicht-beruf-
liche Tatigkeiten. Dabei wurden vier Hauptmuster (Upward, Stable, Downward, Fluctuation)
gefunden, welche weiter unterteilt werden kénnen in total zehn Muster. Es zeigen sich Zu-
sammenhange zwischen den OCP und den Berufen der Eltern oder der intrinsischen Ar-
beitszufriedenheit.



Insgesamt finden sich vielfaltige Befunde, sowohl was die vorgefundenen OCP betrifft als
auch die Zusammenhange zu Faktoren aus der Familie, Kindheit und Jugend und auch zu
spateren Konsequenzen wie Berufserfolg oder Gesundheitszustand. Diese Vielfalt ist ange-
sichts der unterschiedlichen Disziplinen (v.a. Soziologie, Okonomie, Psychologie) und ange-
sichts der grossen Heterogenitat bei den Strukturierungsmerkmalen (Tatigkeiten, ,states")
nicht erstaunlich. Trotzdem kristallisieren sich einige Laufbahnmuster heraus, die eher positiv
(Aufstieg, kontinuierliche Vollzeittatigkeit) und andere, die eher negativ konnotiert sind (Ab-
stieg, Erwerbslosigkeit). Sie bestatigen zentrale Ergebnisse aus der Status- und Berufser-
folgsforschung (Ng et al., 2005; Roberts et al., 2007). Sie ergéanzen aber den punktuellen
und linearen Ansatz durch eine langfristige Betrachtung von Berufsverlaufen und die qualita-
tive Differenzierung unterschiedlicher Laufbahnmuster. Die Forschung von OCP ergibt auch
eine vorlaufige Antwort auf die Frage nach der De-Standardisierung resp. Individualisierung
von Berufsverlaufen. Der Vergleich verschiedener Kohorten weist auf eine moderate, aber
nicht dramatische De-Standardisierung von Verlaufen hin (Schoon, Ross, & Martin, 2009).
Nicht nur altere, sondern auch jingere Kohorten weisen nach einer teilweise turbulenten Ein-
stiegsphase (zwischen 20 und 30 Jahren) erstaunlich kontinuierliche und stabile Muster auf.
Allerdings muss diese Aussage in Bezug auf den kulturellen Kontext relativiert werden. So
finden sich im US-amerikanischen oder britischen Kontext mit einem losen Zusammenhang
zwischen Bildungs- und Beschaftigungssystem eher de-standardisierte Verlaufe, wahrend im
europaischen Kontext bei ausgepragten Berufsbildungssystemen eher standardisierte Ver-
laufe vorherrschen (Biemann & Wolf, 2009; Brzinsky-Fay, 2007; Khapova, Vinkenburg, &
Arnold, 2009; Phillips, 2015; Scherer, 2001).

2.2 Pradiktoren

Wie kénnen nun OCP vorhergesagt und in Zusammenhang gebracht werden mit Indikatoren
aus Kindheit und Jugend? Wir verwenden hier zur Strukturierung das ,,Developmental-
Contextual Model“ (Schoon, Salmela-Aro, et al., 2009) mit einerseits Kontext-Faktoren wie
sozio-kulturellem Rahmen, Familie, sozialer Herkunft, anderseits individuellen Faktoren wie
Alter, Geschlecht, Personlichkeitsmerkmale etc.. Dies ist alles in einem dynamischen, zeitli-
chen Verlauf (life-course) und nicht statisch zu verstehen.

Eine der wichtigsten und am besten untersuchten Einflussgrossen betrifft die Rolle der Her-
kunftsfamilie fur den Karriereverlauf. So zeigen die britischen Birth-Cohort-Studien Zusam-
menhange von sozialer Herkunft (Beruf des Vaters resp. der Mutter; Bildungsstand), ,Mate-
rial Hardship“ oder auch Alter der Mutter bei der Geburt zu Laufbahnmustern (Anyadike-
Danes & McVicar, 2005, 2010; Ross, Schoon, Martin, & Sacker, 2009; Schoon, Ross, et al.,
2009). Diese Zusammenhéange sind durchaus differenziert und plausibel (z.B. hangt der Bil-
dungsstand der Eltern mit dem Muster ,Hohere Bildung“ beim Kind zusammen; friithe Mutter-
schaft der Mutter mit frher Mutterschaft der Tochter). Ebenso finden sich Zusammenhange
in einer schwedischen Studie zwischen hohem Berufsstatus der Eltern und stabilen oder auf-
steigenden OCP der Tochter, resp. tiefem Berufsstatus der Eltern und tiefen oder instabilen
OCP der Tochter (Huang & Sverke, 2007). Ebenso lassen sich in einer schweizerischen Un-
tersuchung zu OCP von Lehrkréaften Einfliisse der elterlichen Berufslaufbahnen nachweisen
(Gubler et al., 2017). Es gibt allerdings auch vereinzelte Studien, in denen keine Zusammen-
hénge zwischen sozialer Herkunft und den OCP der Kinder vorliegen (Jepsen & Choudhuri,
2001).



Kognitive Fahigkeiten sind in OCP-Studien erstaunlich wenig untersucht worden. Einzig in
den britischen Birth Cohort Studies (verbale und perzeptive Fahigkeiten mit funf Jahren) fin-
den sich Zusammenhange mit OCP des Aufstiegs (Schoon, Ross, et al., 2009). Indirekte
Hinweise ergeben sich aber aus zahlreichen Untersuchungen zum Einfluss von Intelligenz
(Kindheit) auf Berufserfolg (Berufsstatus oder Einkommen) im Erwachsenenalter
(Andersson, Lovén, & Bergman, 2014; Cheng & Furnham, 2012; Deary et al., 2005; Schoon,
2010).

Werden auch Schulleistungen einbezogen, finden sich wiederum Zusammenhange in briti-
schen Studien (NCDS, BSC70) zwischen Schulerfolg im Alter von 10 resp. 16 Jahren und
spateren Aufstiegsmustern (Anyadike-Danes & McVicar, 2005, 2010; Schoon et al., 2002).
Schliesslich zeigen sich beim Bildungsabschluss die erwarteten Unterschiede, indem Per-
sonen mit Aufstiegsmustern héhere Abschliisse vorweisen (Ng et al., 2005; Ng & Feldman,
2010).

Unseres Wissens liegen keine Studien vor, die Persdnlichkeitsmerkmale (wie die Big Five)
mit OCP in Zusammenhang bringen. Deshalb wird hier auf Studien zu Berufserfolg zuriick-
gegriffen, die fur berufliche Aufstiegsmuster relevant sein kdnnten. Roberts und Kollegen
(2007) sowie Ng et al. (2005) zeigen in ihren Metaanalysen, dass einerseits die bereits er-
wahnte Intelligenz, aber auch Persodnlichkeitsdimensionen wie Extraversion, Neurotizismus
oder Gewissenhaftigkeit eine pradiktive Rolle fiir den objektiven beruflichen Erfolg (Status,
Einkommen) spielen. Weiter steht die Personlichkeitsdimension Instrumentalitat (oder auch
Durchsetzungskraft, ,Maskulinitat“) mit dem Anstreben und Erreichen einer spateren Fih-
rungsposition in einem signifikanten Zusammenhang (Hafeli, Hattich, Schellenberg, &
Schmaeh, 2015; Ng et al., 2005; Roberts et al., 2007). Diese Dimension (und ihre komple-
mentére Seite: Expressivitat) ist vor allem im Zusammenhang mit Gender-Fragen von Inte-
resse (Spence & Helmreich, 1978).

Es kann vermutet werden, dass egalitdre Geschlechtsrolleneinstellungen sich speziell bei
jungen Frauen positiv auf den beruflichen Verlauf (Berufsstatus und Ausbildungsniveau) aus-
wirken. Wird der Beruf im Vergleich mit der Familie als wichtiger Lebensbereich und Frauen
als gleichberechtigt in der Arbeitswelt betrachtet, so sollte sich dies in den individuellen Aus-
bildungs- und Laufbahnplanen niederschlagen. Obwohl noch wenig untersucht, finden sich
Hinweise (z.B. auch berufliche Aspirationen) in verschiedenen Studien (Ashby & Schoon,
2010; Hupka-Brunner, Kanji, Bergman, & Meyer, 2012). Die einzige Studie, in welcher OCP
miteinander verglichen werden, erfasste die Wertvorstellungen beziiglich Familie und Beruf
erst im mittleren Erwachsenenalter (Huang, El-Khouri, Johansson, Lindroth, & Sverke, 2007).

Wir vermuten schliesslich, dass das Geschlecht (Gender) ein wichtiger Einflussfaktor ist. In
verschiedenen Studien finden sich unterschiedliche OCP bei Frauen und M&nnern
(Anyadike-Danes & McVicar, 2005, 2010; Biemann et al., 2012; Schoon, Ross, et al., 2009).
Dies hangt mit den immer noch ausgeprégten Geschlechtsrollen in vielen Landern zusam-
men, welche unterschiedliche Berufspraferenzen als auch traditionelle Rollenaufteilungen
bezuglich Beruf/Familie beinhalten. Obwohl sich Vieles verandert hat und Frauen beispiels-
weise ahnliche Erwerbsquoten aufweisen wie Manner und beziiglich Bildungsabschliissen
aufgeholt bzw. Manner Gberholt haben, lassen sich in vielen westlichen Landern (und spezi-
ell auch in der Schweiz) noch viele Geschlechtsunterschiede in der Arbeitswelt feststellen:
tiefere Lohne, tiefere Arbeitspensen und weniger Fuhrungspositionen bei Frauen (BFS,
2008). Zudem bleiben Haushalt und Kinderbetreuung immer noch zu Uberwiegenden Teilen



.Frauensache®. Berufsfremde Unterbriiche aufgrund von Hausarbeit und Kinderbetreuung
dirften sich negativ auf die berufliche Karriere und den spateren Berufserfolg auswirken
(Buchmann, Kriesi, Pfeifer, & Sachhi, 2002; Carrillo-Tudela et al., 2016). Dies durfte vor al-
lem Frauen negativ treffen, da in dieser Beziehung immer noch meist eine traditionelle Ar-
beitsteilung herrscht (BFS, 2008, 2009). In der Soziologie wird von einem ,Motherhood Pe-
nalty“ gesprochen, wobei die Kinderzahl und das Alter der Frauen beim ersten Kind beson-
ders relevant scheinen (Anyadike-Danes & McVicar, 2010; Kahn, Garcia-Manglano, &
Bianchi, 2014).

2.3 Ergebnisse/Outcomes unterschiedlicher Laufbahnmuster

Die Lebenslaufforschung und der Developmental-Contextual Ansatz gehen davon aus, dass
sich Laufbahnmuster auch auf berufsnahe Merkmale wie Laufbahnerfolg (Status, Einkom-
men, Arbeitszufriedenheit), aber ebenso auf andere Lebensbereiche (Lebenszufriedenheit,
Wertvorstellungen etc.) und generell auf die Personlichkeit auswirken kdnnen (Roberts et al.,
2007; Schoon, 2007; D. E. Super, Savickas, & Super, 1996). Es finden sich zwar einige Stu-
dien zu diesen Fragen, aber es gibt auch erhebliche Licken.

Bei den berufsnahen Merkmalen wird unterschieden objektivem und subjektivem Berufser-
folg (Ng et al., 2005; Ng & Feldman, 2010, 2014). Als objektiver Berufserfolg wird meist
Einkommen, beruflicher Aufstieg, Status oder Hauseigentum definiert. In einer belgischen
Studie finden Kovalenko und Mortelmans (2014) Unterschiede zwischen OCP, indem sich
Erwerbslosigkeit bei Mannern und unterbrochene Berufslaufbahnen bei Frauen (gegentber
Lraditional“ und ,transitional® OCP) negativ auf Einkommen oder Hausbesitz auswirken. In
einer eigenen Studie konnte beim Einkommen festgestellt werden, dass Aufwartsmobilitat
mit héheren Lohnen verbunden ist — dies im Vergleich zu absteigenden Mustern und den ho-
rizontalen Wechslern (Schellenberg et al., 2016). Auch Joseph et al. (2012) stellen je nach
IT-Laufbahnmuster unterschiedliche Einkommen fest. Bei schwedischen Frauen konnte ein
hdherer Berufsstatus bei Vollzeit- oder Karrieremustern beobachtet werden (Huang et al.,
2007).

Subjektiver Berufserfolg wird meist als Arbeits- oder Laufbahnzufriedenheit beschrieben.
Jepsen und Choudhuri (2001) beobachteten, dass Personen mit “wechselndem” im Ver-
gleich zu “stabilen” Laufbahnmustern zufriedener mit ihrer Berufslaufbahn waren. Auch
Kovalenko & Mortelmans (2014) finden Unterschiede, allerdings vor allem tiefere Werte bei
Erwerbslosigkeit bei Mannern und unterbrochenen Berufslaufbahnen bei Frauen (gegentber
»traditional“ und ,transitional® OCP). In der schwedischen Studie von Huang und Sverke
(2007) zeigen ,Entrepreneurs® und ,Professionals® héhere intrinsische Arbeitszufriedenheit
als Frauen in ,low-level“ Berufen. In unserer eigenen Studie konnten lediglich bei der Frage
nach finanzieller Zufriedenheit Gruppenunterschiede festgestellt werden, nicht aber bei der
allgemeinen Arbeitszufriedenheit (Schellenberg et al., 2016).

Bei unternehmerisch tatigen Frauen ist die Wahrnehmung der Arbeit (z.B. Kontrolle tGber
Arbeitszeiten) positiver als bei anderen OCP (Huang & Sverke, 2007). Eine eigene Studie
zeigt Unterschiede beim Motivierungspotenzial der Arbeit (gemass Hackman & Oldham,
1975) zwischen den Mustern Aufstieg und Stabilitat (Schellenberg et al. 2016).

Das Konzept der berufliche Anpassungsfahigkeit (Career Adaptability) ist in den letzten
Jahren im Zusammenhang mit wirtschaftlichen Veranderungen und



Arbeitsplatzanpassungen zentral geworden (Savickas, 1997; Savickas & Porfeli, 2012). Ob-
wohl unseres Wissens keine Studien zu OCP vorliegen, kann erwartet werden, dass Auf-
stiegs- oder Veranderungsmuster mit hoherer beruflicher Anpassungsfahigkeit einhergehen
als stabile Muster.

Ob die Lebenszufriedenheit ebenfalls von OCP beeinflusst wird, ist eine offene Frage. In
einer schwedischen Studie bei 43-jahrigen Frauen fanden sich eher geringe Unterschiede:
keine Unterschiede zwischen den beruflichen Laufbahnmustern, hingegen zwischen den Le-
benslaufmustern (unterschiedliche Anteile von Beruf/Familie) mit tieferen Werten bei der
Gruppe berufstatiger Mutter (Johansson, Huang, & Lindfors, 2007). In einer 3-L&nder-Studie
(Estland, Finnland, Grossbritannien) zeigen sich Einfliisse von beruflicher Karriere und Fami-
lienformen auf die Lebenszufriedenheit (Schoon, Hansson, & Salmela-Aro, 2005).

Auch zu Wohlbefinden und der Gesundheit gibt es nur wenige Studien und die dort gefun-
denen Unterschiede sind eher gering. Frauen in unqualifizierten Jobs und berufstatige Mutter
fallen bei einzelnen Skalen durch problematischere Werte (z.B. hoherer mentaler Distress)
auf als Frauen mit Vollzeit- oder Karrieremustern (Huang et al., 2007; Johansson et al.,
2007). In einer eigenen Untersuchung fanden sich geringe OCP-Unterschiede beim subjekti-
ven Gesundheitszustand der Manner, nicht aber bei den Frauen (Schellenberg et al., 2016).

Es gibt Hinweise aus der Literatur zu Berufserfolg (Roberts et al., 2007; Ng et al., 2005 ab),
dass Personlichkeitsdimensionen wie Gewissenhaftigkeit oder Instrumentalitat (u.a.
Durchsetzungskraft) durch beruflichen Aufstieg verstarkt werden kénnten.

Ebenso kdnnten Geschlechtsrolleneinstellungen besonders bei Frauen durch OCP veran-
dert werden kdnnten, speziell wenn eher familienorientierte oder berufliche Laufbahnen ge-
wahlt wurden (analog zu Ergebnissen aus der schwedischen IDA-Studie von Huang et al.,
2007).

3 Fragestellungen und Hypothesen

Das vorliegende Projekt versucht im Rahmen einer Langsschnittstudie vom 15. bis zum 52.
Lebensjahr berufliche Laufbahnmuster (OCP) zu identifizieren. Sind die Muster eher von Sta-
bilitat oder Wechseln gepragt? Gibt es Unterschiede zwischen Mannern und Frauen? Wel-
ches sind die wichtigsten Einflussfaktoren, die OCP bei Frauen und Mannern erklaren kén-
nen? In einem weiteren Schritt sollen Konsequenzen (Outcomes) unterschiedlicher Lauf-
bahnmuster im beruflichen und privaten Bereich aufgezeigt werden.

Dabei stellen wir folgende Hypothesen auf:

Hypothese 1: Wir vermuten, dass sich plausible Laufbahnmuster finden lassen, die sowohl
durch Kontinuitat als auch Veranderungen gepragt sind.

Hypothese 2: Aufgrund der immer noch ausgepragten Geschlechtsrollen in der Schweiz,
welche unterschiedliche Berufspréaferenzen als auch traditionelle Rollenaufteilungen bezig-
lich Beruf/Familie beinhalten, vermuten wir unterschiedliche Laufbahnmuster bei Frauen
und Mannern.

Hypothese 3: Wir vermuten weiter, dass die Herkunftsschicht als eine der am besten unter-
suchten Einflussgrossen mit Aufstiegsmustern bei beiden Geschlechtern zusammenhéangt.



Hypothese 4: Aufgrund der zitierten Literatur vermuten wir, dass einerseits die Intelligenz
aber auch gewisse Persodnlichkeitsdimensionen wie Gewissenhaftigkeit oder Neurotizimus
eine pradiktive Rolle fur berufliche Aufstiegsmuster spielen. Weiter durfte die Personlichkeits-
dimension Instrumentalitat (oder auch Durchsetzungskraft, ,Maskulinitat*) mit dem Erreichen
einer spateren Fuhrungsposition zusammenhangen.

Hypothese 5: Wir vermuten, dass egalitdre Geschlechtsrolleneinstellungen sich beson-
ders bei Frauen auf den beruflichen Verlauf auswirken, speziell ob eher familienorientierte
oder berufliche Laufbahnen gewahlt werden.

Hypothese 6: Wir vermuten, dass berufliche Aufstiegsmuster mit verschiedenen Outcomes
der Berufswelt zusammenhangen: mit objektivem Berufserfolg wie hdherem Lohn oder er-
reichtem Status. Ebenfalls vermuten wir bei diesen Gruppen eine erhdhte berufliche Anpas-
sungsfahigkeit und ein erhéhtes Motivierungspotenzial der Arbeit. Hingegen erwarten wir kei-
nen Zusammenhang mit subjektiven Indikatoren wie der Arbeitszufriedenheit.

Hypothese 7: Wir vermuten auch, dass aufgrund von Adaptationsleistungen im Erwachse-
nenalter allgemeine Lebenszufriedenheit oder auch Gesundheit nicht durch OCP beein-
flusst werden.

Hypothese 8: Wir vermuten, dass gewisse Persodnlichkeitsdimensionen durch OCP beein-
flusst werden. So kdnnten Gewissenhaftigkeit oder Instrumentalitét (resp. Durchsetzungs-
kraft, ,Maskulinitat“) durch beruflichen Aufstieg verstarkt werden. Weiter kdnnten Ge-
schlechtsrolleneinstellungen besonders bei Frauen durch OCP verandert werden, speziell
wenn eher familienorientierte oder berufliche Laufbahnen gewahlt wurden.

Hypothese 9: Wir vermuten schliesslich, dass die Kinderzahl bei Frauen die Laufbahnmus-
ter beeinflusst (speziell Familienmuster vs. berufliche Karriere).

4 Methode

Als Datenbasis fungiert die Zircher Langsschnittstudie ,Von der Schulzeit bis zum mittleren
Erwachsenenalter (ZLSE). Dabei handelt es sich um eine schweizerische Langsschnittstu-
die, die bisher elf Erhebungen (B1 bis B11) vom 15. bis zum 52. Lebensjahr beinhaltet und
verschiedene Aspekte der beruflichen und personlichen Entwicklung erfasste (Hattich,
Krauss, Hafeli, & Schellenberg, 2017; Schallberger & Spiess Huldi, 2001; Schmaeh, Hafeli,
Schellenberg, & Hattich, 2015). Fir die Basiserhebung im Jahr 1978 wurden nach dem Zu-
fallsprinzip Klassen des letzten Schuljahres (9. Klasse) in verschiedenen Arbeitsmarktregio-
nen der deutschen und franzgsischen Schweiz ausgewabhilt.

4.1 Stichprobe

Die elfte und bislang letzte Befragung fand im Sommer 2015 statt. Befragt wurden dabei alle
Personen aus der letzten Erhebung (B10). Weiter wurde eine Vollerhebung der 1982 befrag-
ten Personen der Deutschschweiz durchgefiihrt. Dank einem Rucklauf von 72% haben 807
Personen teilgenommen, welche fur die Gruppe der 1963 Geborenen (Deutschschweiz) in
Bezug auf verschiedene soziodemographische Merkmale wie Geschlecht oder soziale Her-
kunft représentativ sind. Lediglich beim mit 15 Jahren absolvierten Oberstufenschultyp sind
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Personen mit anforderungsreichem Schultyp nun gegentiber der urspriinglichen Stichprobe
Ubervertreten (54% vs. 47%).

4.2 Dimensionen (Pradiktoren und Konsequenzen)

Herkunftsschicht: Die Schicht wurde im Alter von 15 Jahren durch den kombinierten funf-
stufigen Indikator ,hdéchste abgeschlossene Ausbildung, und ,berufliche Position* des Vaters
(oder der alleinerziehenden Mutter) operationalisiert.

Intelligenz: Dieses Konstrukt stellt eine Kombination der drei im Alter von 15 Jahren erfass-
ten Subtests dar: verbale, raumliche und logische Denkfahigkeit (Berufseignungstests
(Schmale & Schmidtke, 1967) resp. Intelligenz-Struktur-Test/IST-70 (Amthauer, 1970)). Die
Subtests weisen mit Cronbach a von .84, .90 und .79 hohe Reliabilitaten auf.

Personlichkeit mit Big Five sowie Instrumentalitat/Expressivitat: Zur Messung der Per-
sonlichkeit wurde im Alter von 15, 19 und 52 Jahren die Kurzversion mit 155 Adjektiven der
Adjective Check List (ACL) verwendet, aus welcher die Probanden die fiir sie zutreffenden
Eigenschaftsworter ankreuzen konnten (Gendre & Ogay, 1973; Gough & Heilbrun, 1980).
Daraus wurden die Big Five Skalen gebildet: Gewissenhaftigkeit: 11 Items (z.B. ablenkbar,
fleissig), Extraversion, Neurotizismus, Vertraglichkeit, Offenheit. Die internen Konsistenzen
erwiesen sich als befriedigend bis gut (zwischen .53 und .79). Die Personlichkeitsdimensio-
nen Instrumentalitat mit 10 Iltems (z.B. aktiv, stabil, kAmpferisch, schnell) und Expressivitat
mit 14 Items (z.B. mitfihlend, warmherzig, verstandnisvoll) wurden ebenfalls aus der ACL
gebildet und als Alternative zu den Big Five einbezogen (Cronbach-Alpha zwischen .75 und
.80); sie gehen auf Konzepte von Parsons und Bales (1955) sowie Spence und Helmreich
(1978) zurlck, welche sie als ,Maskulinitat® und ,Femininitat* bezeichneten (Spence &
Helmreich, 1978).

Egalitare Geschlechtsrolleneinstellung: Diese Skala wurde in Anlehnung an bestehende
Instrumente entwickelt und umfasst 20 Items auf einer funfstufigen Likert-Skala (Hafeli,
1983). Sie wurde den Teilnehmenden mit 15 Jahren vorgelegt (Cronbach a = .84) und eine
Kurzversion von 12 Items mit 52 Jahren (Cronbach a = .77). Hohe Werte stehen dabei fur
ein egalitares Rollenverstandnis und flir Gleichberechtigung zwischen den Geschlechtern.

Ausbildungsniveau: Aufgrund der Angaben im ,Life Graph“ (s.u.) wurde die hdchste abge-
schlossene Ausbildung ermittelt und in sechs Kategorien eingeteilt (von ,keine Ausbil-
dung/Anlehre bis ,Universitat®).

Beruflicher Status (ISEI08): Die Angaben der Personen zu ihren beruflichen Tatigkeiten (er-
hoben vom 15. bis 52. Altersjahr), wurden gemass dem internationalen System. ,Internatio-
nal Standard Classification of Occupations® (ISCO) (ILO, 2012) kodiert. Darauf aufbauend
wurde der Berufsstatus nach ISEI (International Socio-Economic Index of Occupational Sta-
tus) berechnet, einem international standardisierten Instrument, bei der die Berufstatigkeiten
nach ihrem gesellschaftlichen Ansehen eingeteilt werden (Ganzeboom & Treiman, 1996).

Einkommen: Bei der Erhebung mit 52 Jahren wurde nach dem jéhrlichen Bruttoeinkommen
gefragt. Bei Teilzeitarbeitenden wurde das Einkommen auf 100% hochgerechnet.

Motivierungspotenzial der Arbeit: Diese arbeitspsychologisch wichtige Dimension wurde
im Alter von 52 Jahren mit einer modifizierten Version des ,Job Diagnostic Survey*
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(Hackman & Oldham, 1975) erfasst (leicht modifiziert, siehe (Hafeli, Kraft, & Schallberger,
1988)). Die Skala besteht aus vier Unterskalen mit je drei ltems: Variabilitat, Ganzheitlichkeit
der Arbeitsaufgaben, Autonomie, Lernpotenzial (Gesamtskala Cronbach a =.78).

Berufliche Anpassungsfahigkeit: Dieses Konzept (Savickas & Porfeli, 2012) wurde im Al-
ter von 52 Jahren erfasst mittels der Career Adaptability Scale - Short Form (deutschspra-
chige Kurzfassung mit 12 Items (Maggiori, Rossier, & Savickas, 2015). Dabei werden vier Di-
mensionen unterschieden: Concern, control, curiosity and confidence. Der Reliabilitatswert
bei der Gesamtskala betragt Cronbach a = .88.

Arbeitszufriedenheit: Zur Erfassung sechs verschiedener Aspekte der Arbeit (Zufriedenheit
mit Einkommen, Kollegen, Arbeitsbedingungen etc.) im Alter von 52 Jahren wurde eine leicht
modifizierte Version aus dem Swiss Household Panel (SHP) verwendet (Cronbach a = .82).

Lebenszufriedenheit: Diese Dimension wurde im Alter von 52 Jahren mit der deutschen
Version der ,Satisfaction with Life Scale® (Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985;
Schumacher, 2003) erfasst. Sie enthalt funf Items (7-stufige Skala) und weist eine hohe Reli-
abilitat auf (Cronbach a = .88).

Allgemeiner Gesundheitszustand: Basierend auf der Schweizerischen Gesundheitsbefra-
gung 2012 (Bundesamt fur Statistik, 2013) wurde folgende Frage gestellt: Wie ist Ihr Ge-
sundheitszustand im Allgemeinen? Das 5-stufige Antwortformat geht von ,sehr gut” bis ,sehr
schlecht®.

Gesundheitliche Beeintrachtigung: Zur differenzierten Erfassung des Gesundheitszustan-
des wurde mit 52 Jahren gefragt: Haben Sie eine Krankheit oder eine Behinderung, die
schon seit mindestens 6 Monaten andauert? Falls ja geantwortet wurde (29%), sollte eine
(oder mehrere) entsprechende Krankheit/Behinderung unter neun vorgegebenen Kategorien
ausgewahlt werden (z.B. Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Krankheiten des Bewegungsappara-
tes etc.).

Berufliche Verlaufe: Damit Berufslaufbahnen und berufliche Entwicklungen vom 16. bis
zum 52. Lebensjahruntersucht werden kénnen, wurden die beruflichen Verlaufe so detailliert
als maglich erhoben. Da die Befragungen in grosseren Abstéanden stattfanden, wurden die
beruflichen Verlaufe in Form von ,Life Graphs® erhoben. Die Befragten sollten auf eine Zeit-
achse die wichtigsten beruflichen und ausserberuflichen Aktivitaten festhalten (Hattich et al.,
2017). Diese Angaben wurden nach einer haufig verwendeten Berufsnomenklatur kodiert,
der International Standard Classification of Occupations, ISCO-08 (ILO, 2012). Damit kénnen
die Berufe in klar definierte Tatigkeiten entsprechend ihren Aufgaben und Pflichten eingeteilt
werden (mit einem 4-stelligen Kode).

Auf der Ebene der gréberen 1-stelligen Berufshauptgruppen lassen sich folgenden Katego-
rien unterscheiden, welche sich auf vier Anforderungsstufen (Skill Levels) befinden: 1 Fih-
rungskrafte, 2 Professionals (akademische Berufe u. &.), 3 Associated Professionals (Techni-
ker und gleichrangige nichttechnische Berufe), 4 Burokrafte und verwandte Berufe, 5 Dienst-
leistungs- und Verkaufsberufe, 6 Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft, Fischerei, 7 Hand-
werks- und verwandte gewerblich Berufe, 8 Bediener von Anlagen/Maschinen und Montage-
berufe, 9 Hilfsarbeitskrafte. Die neun ISCO-Hauptkategorien wurden ergdnzt durch nicht-be-
rufliche Kategorien: Familie (Kinder/Hausarbeit), Arbeitslosigkeit/Krankheit, Aus- und
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Weiterbildung (inkl. Sprachaufenthalt, Stage) sowie weitere Tatigkeiten (Reisen, Freiwilligen-
arbeit, Militar etc.).

Nach aufwandigen Kodierungsarbeiten liegen fiir 584 der 807 Personen (72.4%) vollstandige
Verlaufe fur den ganzen Zeitraum in Monatseinheiten (total 434 Angaben pro Person) vor.
Fur die weiteren Analysen wurde nur jeder 6. Monat berlcksichtigt, sodass fiir den gesamten
36-jahrigen Verlauf 73 Angaben vorhanden sind.

4.3 Analysen

Mittels Sequenzanalysen wurden Laufbahnmuster gesucht (Optimal Matching Analysis und
entsprechenden Clusteranalysen).Fur die Berechnungen wurden die Angaben in halbjahrli-
chen Abstanden bericksichtigt, sodass fur den gesamten 36-jahrigen Verlauf 73 Angaben
vorhanden sind.

Die Suche nach beruflichen Verlaufsmustern wurde mittels Sequenzanalysen durchgeftihrt
(Optimal Matching Analysis und entsprechenden Clusteranalysen), welche im Abschnitt zum
Forschungsstand kurz beschrieben wurden. Eine wichtige Entscheidung beim Vergleich der
Sequenzen betrifft die Bestimmung der Substitutions- und Indelkosten (Abbott & Tsay, 2010,
Dlouhy & Biemann, 2015): Es gibt Studien, in welchen alle Kosten mit derselben Zahl gesetzt
werden, da nicht geniigend theoretische Griinde fur unterschiedliche Kostenannahmen vor-
liegen. In vielen Studien werden aber aufgrund theoretischer oder statistischer Annahmen
unterschiedliche Kosten eingesetzt. Meist wird theoretisch argumentiert (Huang & Sverke,
2007)) mit inhaltlichen Abstanden und entsprechenden Kosten. Oder es wird aufgrund der
statistischen Haufigkeit (frequency-based operations cost) gewichtet. Allerdings finden Anya-
dikeDanes & Mc Vicar (2010) und andere Autoren keine grossen Unterschiede zwischen den
verschiedenen Vorgehensweisen (Biemann & Datta, 2014; Studer & Ritschard, 2016).

Wir entschieden uns fir die Methode der gleichgesetzten Kosten (LCS Metric) (The LCS dis-
similarities metric is defined from the length of the longest common subsequence and is
equivalent to OM with an indel of 1 and a unique substitution cost of 2) .Dieses Vorgehen
ergab sehr ahnliche Ergebnisse wie die Methode mit geschéatzten Indel- und Substitutions-
kosten aufgrund der statistischen Haufigkeit. Die Analysen wurden mit den Statistikprogram-
men TraMineR (Gabadinho, Ritschard, Miiller, & Studer, 2011) und WeightedCluster packa-
ges (Studer, 2013) durchgeftihrt.

Die nach Geschlecht getrennten Berechnungen lieferten bei den Frauen eine 6er-Lésung,
bei den Mannern eine 8er-L6sung, wobei aus Griinden der besseren Vergleichbarkeit hier
die ebenfalls vertretbare 6er-Lésung prasentiert wird. Mit diesen Analysen konnten sowohl
bei Frauen wie Mannern plausible berufliche Laufbahnmuster gefunden werden.

Zur Prufung der Gruppenunterschiede wurden ANOVAs (Univariate F-Tests) und bei signifi-
kanten Gruppenunterschieden Post-Hoc-Vergleiche gerechnet.
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5 Ergebnisse

5.1 Berufliche Verlaufe von 16 bis 52 Jahren (getrennt nach Geschlecht)

In einem ersten Schritt findet sich in den Abbildungen 1 und 2 eine Zusammenstellung der
Berufstatigkeiten Uber die ganze erhobene Periode (getrennt nach Geschlecht).
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Abbildung 1: Haupttatigkeiten (ISCO) bei Frauen von 16 bis 52 Jahren

Es zeigen sich — wie erwartet — grosse Geschlechtsunterschiede: Bei einem erheblichen Teil
der Frauen (Abbildung 1) findet sich eine langere Familienphase im Alter zwischen 27 und
37 Jahren und dann wieder eine deutliche Zunahme der Erwerbstatigkeiten in den verschie-
denen Berufskategorien. Wichtigste Berufsgruppe bleibt bei den Frauen die Gruppe ,Associ-
ate Professionals“ mit hauptsachlich kaufmannischen und Gesundheitsberufen, aber auch
Dienstleistungen und Verkauf bleiben wesentlich. Bei den Mannern (Abbildung 2) sind die
Handwerks- und gewerblich-technischen Berufe (griin) in der ersten Berufsphase dominant,
nehmen aber im weiteren Verlauf deutlich ab, wahrend die ersten drei Gruppen (unten: Fih-
rungskréfte, Professionals/akademische Berufe und Techniker) wachsen.
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Abbildung 2: Haupttatigkeiten (ISCO) bei Mannern von 16 bis 52 Jahren

5.2 Berufliche Laufbahnmuster

In einem weiteren Schritt wurden nun wie bereits erwahnt (Abschnitt 4.3) Laufbahnmuster
mittels Sequenzanalysen gesucht (Optimal Matching Analysis und entsprechenden Cluster-
analysen). Die nach Geschlecht getrennten Berechnungen lieferten bei den Frauen eine 6er
Ldsung, bei den Mannern eine 8er-Ldsung, wobei aus Griinden der besseren Vergleichbar-
keit hier die ebenfalls vertretbare 6er-Lésung prasentiert wird. Mit diesen Analysen konnten
sowohl bei Frauen wie Mannern plausible berufliche Laufbahnmuster gefunden werden (vgl.
Tab. 1).

Jeweils sechs Muster beschreiben relativ homogene Gruppen, die sich nach den ISCO-
Hauptkategorien unterscheiden. Vier der Muster lassen sich bei beiden Geschlechtern fin-
den: Fuhrungskrafte, Professionals/ Akademiker/innen, technische und andere anspruchs-
volle Berufe, Biroberufe. Allerdings verbergen sich hinter diesen ISCO-Hauptkategorien je
nach Geschlecht teilweise sehr unterschiedliche Berufe oder Berufsverlaufe, auch bei den
Gruppengrossen (v.a. Fihrungskrafte bei Mannern 28%, bei Frauen 7%). Zwei weitere Lauf-
bahnmuster sind geschlechterspezifisch gepragt: Bei Mannern handwerkliche/gewerblich-
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technische Berufe und Bediener von Maschinen; bei den Frauen Familie und Verkauf/Dienst-

leistungen. Insgesamt ist bei den Frauen mehr Kontinuitéat zu beobachten als bei den Man-

nern, bei denen vier Muster von Berufswechseln/Aufstiegen gepragt sind.

Tabelle 1: Berufliche Laufbahnmuster (Frauen und Manner)

Frauen Manner
Muster Haufigkeit Prozente Haufigkeit Prozente
Fuhrungskrafte 22 7.2 78 27.9
Professionals/ aka- 42 13.8 55 19.6
demische Berufe
Associate Professio- 97 31.9 64 22.9
nals / Techniker
Burokrafte u.a. 22 7.2 17 6.1
Verkauf/ Dienstleis- 61 20.1 -- --
tungen
Familie 60 19.7 -- --
Handwerkliche, ge- -- -- 48 17.1
werblich-technische
Berufe
Bediener von Anla- -- -- 18 6.4
gen/Maschinen
Gesamt 304 100.0 280 100.0

Berufliche Laufbahnmuster bei Frauen

Vier der sechs Muster bei den Frauen lassen sich durch grosse Kontinuitat in der jeweiligen
ISCO-Hauptkategorie charakterisieren, wobei sich durchaus mehr oder minder ausgepragte
Familienphasen beobachten lassen (vgl. Abbildung 3). Die Familienphase ist bei einem Lauf-

bahnmuster allerdings so dominant, dass sich eine eigene Gruppe herauskristallisierte.
Schliesslich findet sich ein Muster (,Fuhrungskrafte), welches durch Aufstieg gepragt ist.

Familie (Kategorie 10, Familie)

Jede funfte Frau kann als ,Familienfrau“ bezeichnet, denn sie unterbricht - meist zwischen
30 und 40 - fur langere Zeit die Berufstatigkeit. Ca. ein Drittel startet die Familienphase be-
reits mit 25 Jahren, mit 35 sind es 75% Familienfrauen, mit 45 ist es immer noch ein Dirittel,

mit 52 noch jede sechste. Vor und nach der Familienphase ist diese Gruppe meist berufsta-

tig und zwar in einem breiten Spektrum an Berufen: Verkauf/Dienstleistungen, aber auch

KV/Buroangestellte, Gesundheit. Viele steigen im selben Beruf wieder ein, allerdings gelingt
dies nicht immer. Die Kategorien der anspruchsvollen Berufe und der Dienstleistungsberufe

nehmen denn auch ab; dagegen nehmen ,einfache Tatigkeiten* (10%) oder Arbeitslosig-
keit/Krankheit (5%) zu.
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Abbildung 3: Laufbahnmuster bei den Frauen
Fuhrungskréfte (ISCO-Kategorie 1, Managers)

Diese heterogene und relativ kleine Gruppe (7%) startet ihre Karriere mit einer Berufslehre,
v.a. KV oder Gesundheit, aber auch im Gastgewerbe oder Verkauf. Zwei Drittel bilden sich
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dann weiter, meist auf Stufe Héhere Berufsbildung oder Fachhochschule. Sie Gbernehmen
ab dem Alter von 30-35 zunehmend Leitungspositionen im Gesundheitsbereich, im kaufméan-
nischen oder Dienstleistungssektor (FUhrung eines Restaurants, Verkaufsgeschafts).

Anspruchsvolle Berufe (ISCO-Kategorie 3, Associate professionals)

Diese grosste Gruppe umfasst fast ein Drittel aller Frauen. Die meisten starten ihre berufli-
che Karriere bereits in einem anspruchsvollen Beruf und behalten diesen auch im weiteren
Berufsleben bei: Ein Drittel findet sich von Lehrbeginn an in kaufménnischen Berufen, ein
weiteres Drittel in den Gesundheitsberufen (Pflegeberuf, Praxisassistentin u.d.). Ca. ein Vier-
tel erlernt jedoch zu Beginn einen weniger anspruchsvollen Beruf (wie Blroangestellte oder
einen Dienstleistungsberuf), absolviert aber spater eine Zweitausbildung in Feld der anforde-
rungsreicheren ,Associate Professionals®. Manche Frauen dieser Gruppe schalten fir kir-
zere Zeit eine Familienphase ein, um dann wieder in denselben Beruf oder das gleiche Be-
rufsfeld einzusteigen. Die Gruppe zeichnet sich insgesamt durch eine grosse berufliche Kon-
tinuitat aus.

Verkauf, Dienstleistungen (ISCO-Kategorie 5, Services, Sales)

In dieser Gruppe, welche 20% umfasst, finden sich viele Verkauferinnen (ein Drittel), aber
auch Coiffeusen, Servicefachangestellte, Kleinkindererzieherinnen und andere Berufe im ad-
ministrativen oder gewerblichen Bereich. Die Familienphase ist bei dieser Gruppe, nach den
Familienfrauen, am ausgepréagtesten (mit 35 Jahren widmen sich mehr als 40% ausschliess-
lich der Familie). Nach der Familienphase nehmen viele ihre vorherige oder eine &hnliche
Tatigkeit im Dienstleistungsbereich wieder auf. Einzelne haben eine Zweitausbildung absol-
viert und wechseln in den kaufmannischen oder Gesundheitsbereich.

Burokrafte und verwandte Berufe (ISCO-Kategorie 4, Clerical support)

Diese kleine Gruppe (7%) hat meist eine Ausbildung als Biroangestellte, Betriebsassistentin
bei der Post/SBB oder im Schalterdienst bei der Post absolviert. Manche unterbrechen we-
gen Mutterschaft ihre Berufstatigkeit und steigen spater wieder ein. Mit 52 Jahren sind fast
alle noch in ihrem Berufsfeld tatig, z. B. als Bliroangestellte oder Sachbearbeiterin, einzelne
als Vorgesetzte.

Lehr- und Sozialberufe (ISCO-Kategorie 2, Professionals)

In dieser Gruppe, welche 14% umfasst, finden sich viele Lehrpersonen oder Angehdrige so-
zialer Berufe (plus einzelne Akademikerinnen). Sie zeichnet sich durch eine grosse Kontinui-
tat in ihrer beruflichen Tatigkeit aus. Wenn Uberhaupt, unterbrechen die meisten ihre Berufs-
tatigkeit nur kurz oder reduzieren ihr Pensum vortbergehend aufgrund familiarer Verpflich-
tungen. Manche bilden sich weiter und spezialisieren sich (z. B. Richtung schulische Heilpa-
dagogik). Einzelne stossen via Zweitausbildung zu dieser Gruppe (nach einer anspruchsvol-
len Berufsausbildung v.a. im kaufmannischen oder Gesundheitsbereich).

Berufliche Laufbahnmuster bei Mannern

Bei den Mannern lassen sich vier der sechs Muster durch ausgepragte Wechsel charakteri-
sieren: von einer Berufslehre zu einer Managementposition, zu einer anspruchsvollen Posi-
tion im mittleren Kader, zu Akademikern/Professionals oder auch durch einen Berufswechsel
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(Sekundarberuf). Lediglich zwei Muster — handwerklich, gewerblich-technische Berufe und
Burotatigkeiten — weisen eine grosse Kontinuitat auf (vgl. Abbildung 4).

Bediener von Anlagen/Maschinen (ISCO-Kategorie 8, Plant/machine operators)

Diese kleine Gruppe (6% aller Manner) umfasst v.a. Chauffeure (Lastwagen, Bus, Tram) und
Lokomoaotivfihrer. Diese Berufe kdnnen nicht direkt nach der obligatorischen Schule ausgeubt
oder erlernt werden, bedingen also eine Erstausbildung in einem anderen Beruf. Dieser Erst-
beruf ist haufig ein technischer oder handwerklicher Beruf. Zusatzlich finden sich in dieser
Gruppe einige Personen mit langeren Phasen in der Landwirtschaft oder im Dienstleistungs-
sektor.

Fuhrungskrafte (ISCO-Kategorie 1, Managers)

Mehr als ein Viertel (28%) der Manner unserer Stichprobe gehért zu diesem Laufbahnmus-
ter. Eine Fuhrungsposition wird natdrlich nicht gleich zu Beginn der Laufbahn eingenommen.
Praktisch alle starten mit einer Berufslehre, viele davon in einem anspruchsvollen Beruf
(ISCO-Kategorie 3 oder 7). Kaufmannischer Angestellter, Zeichner/Konstrukteur, Chemiela-
borant, mechanische Berufe, aber auch gewerblich-handwerkliche Berufe (Koch, Maurer,
Landwirt etc.). Fast drei Viertel absolvieren dann aber im Alter zwischen 20 und 30 eine wei-
tere Ausbildung, vor allem eine hdhere Berufsbildung (Berufsprifung, h6here Fachprifung)
oder eine Fachhochschule. Dadurch erdffnen sich vielfaltige Fiihrungspositionen in den Be-
reichen allgemeines Management, Finanzen, Verkauf/Marketing, Bau, Produktion, die spater
eingenommen werden.

Burokrafte und verwandte Berufe (ISCO-Kategorie 4, Clerical support)

Diese kleine Gruppe (6%) hat meist eine erste (oder auch zweite) Ausbildung als Bliroange-
stellter, Betriebsassistent bei der Post oder SBB, als Brieftrager oder Logistiker absolviert.
Mit 52 Jahren sind viele noch in ihrem Beruf tétig, einzelne als Vorgesetzte. Ein paar wenige
haben den Beruf gewechselt oder sind krank oder arbeitslos geworden.

Professionals/akademische Berufe (ISCO-Kategorie 2, Professionals)

Im Unterschied zur recht homogenen Gruppe bei den Frauen (Lehr- und Sozialberufe) sind
die ,Professionals® (20%) bei den Mannern deutlich heterogener zusammengesetzt: Neben
Lehrpersonen und sozialen Berufen finden sich Ingenieure, Architekten, Informatiker, Arzte
etc. in den Positionen als Projektleiter, Teamleiter, Dienstchefs, Fachexperten etc. Nur ge-
rade 20% kommen auf direktem Weg (nach einer Maturitat und anschliessendem Studium)
in ihren Beruf. Die anderen absolvieren zuerst eine meist anspruchsvolle Berufsausbildung,
z.B. als kaufmannische Angestellte oder in einem technischen Beruf. Spater studieren sie
dann meist an einer Fachhochschule (friiher Héhere Fachschule), um sich weiter zu qualifi-
zieren.

Handwerkliche und verwandte gewerblich-technische Berufe (ISCO-Kategorie 7, Crafts
and related trades)

Die Berufe dieser Kategorie (7) sind bei den Mannern zu Beginn der Laufbahn mit Abstand
am beliebtesten. Allerdings wurde bereits oben festgestellt, dass sich viele von ihrem ur-
spriinglichen Lehrberuf verabschieden und sich spezialisieren oder weiterqualifizieren und
aufsteigen. Nur gerade 17% (ca. ein Drittel der Ursprungsgruppe) finden sich noch in der
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Kategorie der handwerklichen und gewerblich-technischen Berufe: Maurer, Schreiner, Kon-
struktionsschlosser, Elektromonteur, Gartner usw. Sie bleiben ihrem Beruf treu, arbeiten spa-
ter teilweise auch in Vorgesetztenpositionen oder besitzen ein kleines Geschaft. Nur 25%

absolvieren eine Zweitausbildung.

Machine operators

Managers

S 4 . o
= “EE =
«© @
o ] <]
S w© & ©
o~ o «© =}
1) ]
£ £
o g =
o . = [} A
r ° r ©
o N
o o
= =
° T T 1T T T T T T T T T1 o T T T T T T T T T T T
16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52
Clerical support Professionals
- =
© )
o 7] o
s © © ©
TS ] % o
£ £
= g«
o - = (5] .
L © = °
o~ o~
o 7 o
< =
e T T T T T T T T T T T T 1 e
16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52
Crafts Assoc. Professionals
e _ =
«© )
o ] <]
S o 5 ©
w o | o [=}
1 n
£ £
o o
2 s r ©
o N
o o
e =
° T T 1T T T T T T T T T1 o T T T T T T T T T T T
16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52
[0 Managers O clerical support [0 crattandrelatedtrades [  Family B Education
[] Professionals [0 service, sales [0 pantmachine operators ] g;ﬁ?eﬂ:ymew
Technicians/ Agricultural workers i Other activities
. associate professionals . g I:l Sl L I:I

Abbildung 4: Laufbahnmuster bei den Mannern

20



Techniker und andere anspruchsvolle Berufe (ISCO-Kategorie 3, Technicians, Associ-
ate Professionals)

Auch in dieser zweitgrossten Gruppe (23%) wird in den meisten Fallen in einer anderen Be-
rufskategorie (7) gestartet als der spéater eingenommenen Position (vgl. Abbildung 4): Hand-
werkliche, gewerbliche und technische Lehren stehen zumeist am Anfang. Anschliessend
absolviert knapp die Halfte eine Zweitausbildung, meist im Sinne héherer Berufsbildung (Be-
rufsprifungen z. B. als Techniker) oder sogenannte Sekundérberufe (z. B. in der Zollverwal-
tung), die eine Erstausbildung voraussetzen. Ca. ein Viertel hat aber bereits zu Beginn eine
anspruchsvolle Berufslehre (ISCO-Kategorie 3) absolviert, beispielsweise als kaufméanni-
scher Angestellter oder Zeichner/Konstrukteur. In der zweiten Halfte der Berufskarriere wer-
den dann Positionen wie Vorarbeiter, Werkmeister, Polier oder technischer Spezialist einge-
nommen.

5.3 Pradiktoren und Konsequenzen der Laufbahnmuster

Wie lassen sich nun die Laufbahnmuster erklaren? Gibt es Pradiktoren aus der Jugend (mit
15 Jahren) oder aus spateren Phasen, nach welchen sich die Gruppen unterscheiden (vgl.
Tabelle 2)?

Der familiare Hintergrund, hier die sozio-6konomische Schichtzugehorigkeit, erweist sich
bei den Mannern als Unterscheidungsmerkmal: Die Gruppe der Professionals/Akademiker
stammt aus hoheren sozialen Schichten als diejenigen der anderen Gruppen (vgl. Tabelle 2).
Bei den Frauen finden sich keine Unterschiede zwischen den OCP.

Die kognitiven Fahigkeiten der Jugendlichen kdnnten ebenfalls ein wichtiger Pradiktor sein.
Es zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Gruppen und zwar jetzt bei beiden Ge-
schlechtern: So sind die kognitiven Fahigkeiten bei der Gruppe der Professionals gegenuber
den meisten Vergleichsgruppen signifikant héher. Von den Subtests betrifft dies vor allem die
verbalen und die logischen Fahigkeiten. Schliesslich unterscheidet sich der héchste erreichte
Bildungsabschluss ebenfalls deutlich: Professionals am hochsten, Fuhrungskrafte bereits
signifikant tiefer, beide aber wiederum deutlich héher als die vier (resp. drei) anderen Grup-
pen.

Es konnte angenommen werden, dass sich die OCP bei den Persdnlichkeitseigenschaften
—im Sinne der Big Five ergénzt durch Instrumentalitat resp. Expressivitat - unterscheiden
wilrden. Es zeigen sich allerdings bei den im Jugendalter erfassten Dimensionen kaum signi-
fikanten Gruppenunterschiede (in Tabelle 2 sind nicht alle Dimensionen aufgefuhrt). Ledig-
lich bei den weiblichen Jugendlichen findet sich ein signifikanter Unterschied bei Gewissen-
haftigkeit (allerdings ohne signifikante Gruppenunterschiede im post-hoc Vergleich).
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Tabelle 2: Unterschiede zwischen Laufbahnmustern und Geschlecht bei ausgewahlten Pradiktoren (univariate F-Tests und post-hoc Vergleiche)

WOMEN Managers Professio- Assoc. Prof. [Clerical Support|Service/Sales (5) [Family ANOVA F |IANOVA n* |Post-hoc comparison
@) nals (2) 3 (4) (6)
Parental SES 15 2.82 3.25 2.78 2.43 2.56 2.61 1.87 .032
Intelligence 15 5.6 6.4 53 5.0 4.8 4.7 5.14%** .080 2 >3,5,6
Conscientiousn. 15 -.56 0.12 -.10 -1.29 -.43 -.26 2.33* .036 ns
Instrumentality 15 0.46 0.51 0.51 -.14 0.11 -.32 2.19 .037
Wom. role 15 75.1 74.9 73.3 72.9 67.8 69.1 4.80%** .075 2,3>5
Status 19 46.09 65.35 50.41 45.16 34.21 38.70 36.21%** .380 2>1,3,4,5,6; 3>5,6; 4>5
Educ. Level 3.05 4.45 2.49 2.05 2.07 1.90 50.02%** .456 2>1,3,4,5,6, 1>4,5,6;
3>6
MEN Managers Professio- Technic./ Clerical SupportMachine Opera- [Crafts (6)
(2) nals (2) Ass.Prof. (3) ((4) tors (5)
Parental SES 15 291 3.55 2.63 2.00 2.59 2.42 6.00%** .105 2>3,4,6
Intelligence 15 55 6.3 5.8 4.4 4.2 4.6 5.57*** .098 2>4.5,6
Conscientiousn. 15 0.40 0.44 0.28 0.95 0.21 -.05 0.78 .013
Instrumentality 15 1.05 0.97 0.73 1.13 0.73 0.90 0.56 .016
Wom. role 15 64.6 68.4 63.1 64.4 60.1 64.0 3.18** .056 2>3,5
Status 19 38.11 50.91 38.00 37.98 26.98 28.08 16.20*** .229 2>1,3,5,6; 1,3>5,6
Educ. Level 3.04 4.22 2.64 2.06 2.00 2.15 31.06*** 317 2>1,3,4,5,6; 1>4,5,6
Anmerkungen: Post-Hoc-Test (equal Variances: Bonferroni post-hoc Tests, unequal variances: Dunnett-T3)."p < .05, ** < .01, *" < .001
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Zusatzlich wurden im Hinblick auf spatere Familien-/Berufsrollen auch entsprechende Ein-
stellungen der Jugendlichen untersucht. Hier zeigen sich bei weiblichen Jugendlichen egali-
tarere Geschlechtsrollenvorstellungen bei den spateren Gruppen der Professionals und
Associate Professionals gegenlber Verkauf/Dienstleistungen. Aber auch bei méannlichen Ju-
gendlichen finden sich aufgeschlossenere Rollenvorstellungen der Professionals gegentuiber
den Gruppen Bediener von Maschinen und Techniker/Associate Professionals.

Schliesslich wurde auch der ISEI-Status des ersten Berufs (oder Ausbildung) mit 19 Jahren
verglichen. Vor allem die spateren Professionals unterscheiden sich markant von den meis-
ten anderen Gruppen. Tiefen beruflichen Status weisen je zwei Gruppen auf: Bei den Frauen
Verkauf/Dienstleistungen und die spatere Familiengruppe; bei den Mannern Bediener von
Maschinen und gewerblich-technische Berufe.

In einem zweiten Schritt wurde untersucht, welche Zusammenhéange zwischen den Lauf-
bahnmustern und verschiedenen objektiven und subjektiven Indikatoren des Berufs- und Pri-
vatleben sich im Alter von 52 Jahren finden lassen (vgl. Tabellen 3 und 4).

Im Berufs- und Arbeitsleben kann nach objektiven Erfolgskriterien wie Lohn oder Status
gefragt werden; subjektive Kriterien betreffen die Arbeitszufriedenheit, aber auch das Moti-
vierungspotential der Arbeit.

Die Gruppenunterschiede beim beruflichen Status akzentuieren sich deutlich im Verlauf der
Berufslaufbahn, speziell bei den Mannern. So unterscheiden sich vor allem Professionals,
aber auch Fuhrungskréfte und Associate Professionals von den meisten anderen Gruppen
deutlich. Ebenso ist das Einkommen (auf 100% Arbeitstatigkeit standardisiert) — nicht Uber-
raschend — je nach Laufbahnmuster sehr unterschiedlich. Die Gruppe der Fihrungskréfte
weist bei Frauen und Mannern deutlich héhere Léhne auf als die anderen Gruppen (ausser
Professionals) - fast doppelt so hoch als die Gruppe mit den tiefsten Léhnen. Ebenfalls signi-
fikant héhere Lohne verzeichnen bei den Frauen die Professionals (Lehr- und Sozialberufe)
und auch die Angehdrigen anspruchsvoller Berufe gegeniiber den Gruppen Familie und Ver-
kauf/Dienstleistungen. Bei den M&nnern weisen die Professionals und die Techniker hohere
Lohne auf als die Gruppe der gewerblich-technischen Berufe und der Bediener von Maschi-
nen. Interessanterweise fuhrt dies allerdings nur bei den Mannern zu tieferer Lohnzufrie-
denheit bei den gewerblich-technischen Berufen gegentber den Fiihrungskréaften. Andere
Aspekte der Arbeit wie Zufriedenheit mit Kollegen, dem Beruf etc. werden von allen Grup-
pen positiv eingestuft.

Hingegen finden sich beim Motivierungspotenzial der Arbeit (Autonomie, Abwechslung,
Lernpotenzial etc.) hohere Werte bei den Fiuihrungskraften und Professionals als bei den
meisten anderen Gruppen — und zwar bei beiden Geschlechtern. Positiv fallen bei den Man-
nern auch die Gruppen Techniker/Associate Professionals und gewerblich-technische Berufe
auf. Bei der beruflichen Anpassungsfahigkeit fallen die mannlichen Fihrungskrafte auf,
die eher bereit und fahig sind fur berufliche Verdnderungen als mehrere andere Gruppen.
Bei den Frauen finden sich weniger ausgepragte Unterschiede.
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Tabelle 3: Unterschiede bei Frauen zwischen Laufbahnmustern bei ausgewahlten Konsequenzen (univariate F-Tests und post-hoc Vergleiche)

WOMEN Managers Profe)ssio- | Assoc. Clerical Service/ Family (6)/ANOVA F ANOVA n?  |Post-hoc compari-
(1) nals (2 Prof. (3) Support (4) | Sales (5) son
ISEI-Status 52 59.42 69.10 56.98 46.76 32.70 33.83 58.13*** 517 1,2,3>4,5,6; 2>3;
4>5,6
Income 52 103’409 98’030 82’056 76°'007 56’940 59’341 16.08*** .269 1>3,4,5,6; 2,3>5,6
Financ. Satisf. 52 6.76 6.55 6.72 6.42 5.62 6.04 1.61 .029
Work Satisf. 52 7.85 7.76 7.77 7.17 7.43 7.62 0.99 .018
Work Mot. potenz. 4.06 4.07 3.83 3.57 3.74 3.67 5.85%** .097 1>4,6; 2>4,5,6
52
Career Adapt. 52 4.02 3.91 3.89 3.70 3.71 3.75 2.52* .044 ns
Life Satisfact. 52 4.78 4.52 4.52 4.29 4.54 4.43 0.61 011
Health status 52 4.09 4.29 4.15 4.33 4.04 4.21 0.99 .017
Conscientiousn. 52 | 3.34 3.19 3.17 3.96 3.32 3.30 0.59 .010
Instrumentality 52 1.82 1.22 1.55 1.38 1.38 1.08 0.56 .010
Wom. role 52 51.6 50.9 50.4 50.2 47.3 47.1 5.22%** .088 1,2,3>5,6
Children 52 1.45 1.50 1.60 1.59 1.82 2.52 5.50%** .085 6>1,2,3,4,5
Anmerkungen: Post-Hoc-Test (equal Variances: Bonferroni post-hoc Tests, unequal variances: Dunnett-T3)."p < .05, *" < .01, © < .001
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Tabelle 4: Unterschiede bei Mannern zwischen Laufbahnmustern bei ausgewahlten Konsequenzen (univariate F-Tests und post-hoc Vergleiche)

MEN Managers Professio- | Technic./ Clerical Sup- [Machine Op- [Crafts (6) ANOVA F ANOVA n* |Post-hoc com-
(1) nals (2) Ass.Prof.(3) port (4) erators (5) parison

ISEI-Status 52 64.38 71.65 55.13 45.46 34.63 34.93 63.69*** .549 1,2>3,4,5,6; 2>1;
3>5,6

Income 52 156’404 137’896 106’245 85603 79’930 82’755 Q.54 *** 172 1>3,4,5,6; 2>4,5,6;
3>5,6

Financ. Satisf. 52 7.76 7.18 7.43 6.64 6.17 6.49 3.28** .062 1>6

Work Satisf. 52 7.83 7.56 7.79 7.32 7.43 7.55 0.68 .013

Work Mot.potenz. 3.96 3.92 3.83 3.45 3.41 3.89 6.05%** .109 1,2,6>4,5; 3>5

Career Adapt. 52 4.00 3.80 3.70 3.66 3.54 3.63 6.18*** .107 1>3,5,6

Life Satisf. 52 4.58 4.33 4.40 3.96 4.30 4.00 2.42* .049 1>6

Health stat. 52 4.24 4.12 3.98 3.88 4.22 3.64 4.30** .080 1>6

Conscientiousn. 52 | 3.46 3.07 3.44 2.82 2.95 3.33 0.46 .009

Instrumentality 52 2.12 1.78 1.18 0.59 0.94 1.34 3.05* .058 ns

Wom. role 52 48.0 48.6 46.8 45.9 42.2 44.8 5.32%** .098 1,2>5

Children 52 1.81 1.75 1.73 1.59 1.61 1.48 0.76 .008

Anmerkungen: Post-Hoc-Test (equal Variances: Bonferroni post-hoc Tests, unequal variances: Dunnett-T3)."p < .05, ** < .01, *" < .001
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Die Lebenszufriedenheit und der Gesundheitszustand unterscheiden sich bei beiden Ge-
schlechtern nicht zwischen den OCP — mit einer Ausnahme. Die mannliche Gruppe der ge-
werblich-technischen Berufe weist eine tiefere allgemeine Lebenszufriedenheit auf als die
Fuhrungskréfte. Dies kénnte mit gesundheitlichen Problemen zusammenhangen. So wird der
allgemeine Gesundheitszustand von der Gruppe gewerblich-technische Berufe signifikant
schlechter eingestuft als bei den Flhrungskraften und Professionals. Ebenso bejahen fast
50% dieser Gruppe die Frage nach langerdauernden Krankheiten oder Behinderungen (ver-
glichen mit 21% bei den Fuhrungskraften und 22% bei den Blroberufen). Dahinter stecken
v.a. Krankheiten des Bewegungsapparates (Rheuma, Osteoporose, Arthrose etc.).

Bei den Persdnlichkeitsmerkmalen zeigen sich auch mit 52 Jahren nur wenige Unter-
schiede zwischen den Laufbahnmustern. Lediglich bei den Mannern findet sich ein signifi-
kanter Gruppenunterschied bei Instrumentalitat (oder Durchsetzungsvermdgen). Dieser
durfte auf die hoheren Werte bei Mannern in Fihrungspositionen zurtickzufiihren sein (post-
hoc Vergleich allerdings nicht signifikant, siehe Tab. 4).

Bei den Geschlechtsrolleneinstellungen finden sich dagegen verstarkte Unterschiede ge-
genuber dem Jugendalter zwischen den Laufbahnmustern. Bei den Frauen zeigen speziell
die Familiengruppe und die Gruppe Verkauf/Dienstleistungen konservativere Vorstellungen
als die anderen Gruppen. Bei den Mannern weisen die Gruppen Professionals und die Fih-
rungskrafte liberalere Geschlechtsrollenvorstellungen auf als die Gruppen Bediener von Ma-
schinen.

Die unterschiedlichen Wertvorstellungen zeigen bei den Frauen Konsequenzen: Die Kinder-
zahl liegt —nicht Uberraschend — bei Familienfrauen mit 2.5 hoher als bei den anderen Grup-
pen; dort betragt sie rund 1.5, auch bei Frauen in Fihrungspositionen. Allerdings fallt letztere
Gruppe auf durch eine mit 50% erhohte Kinderlosigkeit gegenliber rund 25% bei den ande-
ren Gruppen (resp. 3% beim Familienmuster). Entsprechend unterschiedlich ist das Aus-
mass der Erwerbstatigkeit (nicht in Tabelle 3 aufgefuhrt). Die Gruppe der Familienfrauen
arbeitet mehrheitlich Teilzeit (Anstellungsgrad rund 50%), wahrend bei der Gruppe Fih-
rungskréfte der Anstellungsgrad bei 90% liegt. Bei den Mannern sind dagegen keine Unter-
schiede zwischen den verschiedenen Laufbahnmustern festzustellen.

6 Diskussion und Schlussfolgerungen

Im Folgenden werden die Ergebnisse mit den postulierten Hypothesen (siehe Kapitel 3) ver-
glichen und auf dem Hintergrund der einleitend aufgeftihrten Literatur (Kapitel 2) diskutiert
(6.1). Dann werden Folgerungen gezogen (6.2) und schliesslich Grenzen der Studie aufge-
zeigt (6.3).

6.1 Diskussion

Wie in Hypothese 1 vermutet, lassen sich sowohl bei Frauen wie Mannern plausible berufli-
che Laufbahnmuster (OCP) finden. Jeweils sechs Muster beschreiben relativ homogene
Gruppen, die sich primar nach den ISCO-Hauptkategorien unterscheiden (erganzt durch ein
.Familienmuster” bei den Frauen). Damit ergeben sich berufspsychologisch plausible Muster,
welche nahe bei Berufen (resp. Berufsgruppen) liegen, ahnlich wie sie Huang und Sverke
(2007), ebenfalls basierend auf ISCO-Kategorien, fur schwedische Frauen prasentieren (o-
der Jepsen & Choudhuri, 2001 mit der Holland-Berufstypologie). Diese OCP sind neuartig
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und differenzierter als die reinen Tatigkeitsmuster (Erwerbstatigkeit, Erwerbslosigkeit, Fami-
lie, Bildung) in vielen bisherigen Untersuchungen (Dlouhy & Biemann, 2015). So konnen die
Aufstiegs- und Fluktuationsmuster, die wir in einer friilheren Studie mit theoretisch konzipier-
ten OCP gebildet hatten (Schellenberg et al., 2016), hier aufgefachert und besser erklart
werden. Im Gegensatz zu anderen Studien findet sich in unseren Daten kein Muster ,Er-
werbslosigkeit”, was mit der generell tiefen Arbeitslosenquote in der Schweiz zusammenhan-
gen durfte. Die Muster kdnnen auch zusammengefasst werden zu Aufstiegs-, Berufswech-
sel- und Stabilitdtsmustern (vgl. Super, 1980). Damit lasst sich die Frage nach Stabilitat oder
Wandel beantworten: Es finden sich viele Hinweise auf Stabilitat und Kontinuitat, aber auch
die in der Literatur immer wieder erwahnten Wechsel lassen sich finden (vgl. z.B. Sheldon,
2005). Allerdings sind viele dieser Wechsel nicht zufallig, sondern bilden haufig eine logische
berufliche Weiterentwicklung in Richtung Spezialisierung oder Aufstieg (vgl. auch Jepsen &
Choudhuri, 2001). Speziell die Gruppe der gewerblich-technischen Berufe scheint zu Anpas-
sungen und Weiterentwicklung gezwungen, was angesichts der technischen und wirtschaftli-
chen Entwicklungen der letzten Jahrzehnte nicht weiter erstaunlich ist (nur noch ca. ein Drit-
tel verbleibt im urspriinglichen Beruf).

Auch die zweite Hypothese nach Geschlechtsunterschieden bei den Laufbahnmustern
lasst sich bestatigen. Zum einen werden die bereits bei der Berufsfindung typischen Ge-
schlechtsunterschiede in einzelnen Laufbahnmustern ltickenlos weitergefuhrt: Bei den Man-
nern sind dies gewerblich-technische Berufe und Bediener von Maschinen; bei den Frauen
die Verkaufs-/Dienstleistungsberufe. Zum anderen erweisen sich Muster, die auf den ersten
Blick bei beiden Geschlechtern identisch scheinen, auf den zweiten Blick als unterschiedlich:
So verbergen sich hinter dem OCP ,Professionals/Akademiker/innen“ bei den Frauen konti-
nuierliche Laufbahnen in Lehr- oder Sozialberufen, hingegen bei den Mannern Aufstiegsver-
laufe von technischen Berufen via Fachhochschulen in akademische Berufe (z.B. von Hoch-
bauzeichner zu Architekt). Oder die Gruppe ,Associate Professionals“ umfasst bei den
Frauen viele kontinuierliche Berufsverlaufe im kaufméannischen und Gesundheitsbereich,
wahrend bei den Mannern ein Aufstieg oder eine Spezialisierung aus einem gewerblich-tech-
nischen Beruf in eine anspruchsvolle Experten- oder Vorgesetztentatigkeit zu finden ist.
Schliesslich ist der Anteil beim vergleichbaren Muster ,FUhrungskrafte“ bei den Mannern vier
Mal héher als bei den Frauen. Insgesamt bestétigen sich damit Ergebnisse aus anderen Stu-
dien (Anyadike-Danes & McVicar, 2005, 2010; Schoon, Ross, et al., 2009; Widmer &
Ritschard, 2009): Die beruflichen Verlaufe vieler Frauen sind durch das Thema ,Familienver-
traglichkeit” - die Balance von Beruf und Familie - gepragt, was haufig Teilzeitarbeit und den
Verzicht auf Fuhrungspositionen bedeutet; oder es wird voll auf Familie (20%) oder Karriere
(7%) gesetzt. Dagegen sind viele berufliche Verlaufe der Manner durch das Thema Karriere
und Aufstieg mit Vollzeitarbeit charakterisiert: In zwei Dritteln der Félle findet sich ein Auf-
stieg in mittlere oder héhere Fuhrungspositionen; lediglich ein Drittel bleibt im urspringlichen
gewerblich-technischen oder administrativen Bereich oder wechselt in einen sogenannten
~>ekundarberuf‘ (Chauffeure, Lokomotivfuhrer etc.). Wir kdnnen also bei den Frauen mehr
Kontinuitat beobachten als bei den Mannern, bei denen vier der sechs Muster von Berufs-
wechseln/Aufstiegen gepragt sind (&hnlich wie bei Huang & Sverke, 2007).

Wie lassen sich nun die Laufbahnmuster erklaren? Gibt es Pradiktoren aus der Jugend (mit
15 Jahren), nach welchen sich die Gruppen unterscheiden?

Gemass der dritten Hypothese sollte die Herkunftsschicht die OCP beeinflussen. Effektiv
stammt die Gruppe der Professionals/Akademiker — zumindest bei den Mannern - aus
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hdheren sozialen Schichten als andere Gruppen. Dieser Befund deckt sich mit anderen For-
schungsergebnissen (z.B. Ross et al., 2009). Allerdings finden sich keine solchen Unter-
schiede bei den Frauen (ahnlich wie bei Jepsen & Choudhuri, 2001).

Aufgrund der Literatur erwarteten wir mit Hypothese 4, dass Personlichkeitsmerkmale
(wie Intelligenz oder ,Big Five®) im Jugendalter die weitere berufliche Laufbahn beeinflussen.
Im kognitiven Bereich zeigt sich denn auch eine deutlich hdhere Leistungsfahigkeit bei den
spateren Professionals/Akademikern. Dies ist nicht weiter erstaunlich angesichts des selek-
tiven Schulsystems und der relativ engen Zusammenhange zwischen kognitiven Fahigkeiten
und schulischem Erfolg (vgl. Schoon et al., 2009). Interessant ist, dass die spateren Fih-
rungskrafte keine signifikant htéheren Intelligenzwerte als andere OCP aufweisen. Sie unter-
scheiden sich auch bei den Persoénlichkeitseigenschaften (,Big Five* oder Instrumentalitét)
nicht von den anderen Gruppen, sind also nicht gewissenhafter, offener oder durchsetzungs-
fahiger mit 15 Jahren. Auch sonst finden sich keine signifikanten Personlichkeitsunterschiede
zwischen den Gruppen. Lediglich bei den weiblichen Jugendlichen findet sich ein signifikan-
ter Unterschied bei Gewissenhaftigkeit. Damit lassen sich die Ergebnisse aus der For-
schungsliteratur zu beruflichem Erfolg (Aufstieg, Berufsstatus) nicht bestatigen (Ng et al.,
2005; Roberts et al., 2007).

Dagegen lasst sich Hypothese 5 verifizieren, wonach sich Geschlechtsrolleneinstellun-
gen auf die OCP speziell bei Frauen auswirken sollten. Tatséachlich unterstitzen spatere
.Professionals® und ,Associate Professionals” bereits im Jugendalter egalitarere Rollenbilder
als Frauen im Verkaufs-/Dienstleistungsbereich. Ahnliche Unterschiede zeigen sich interes-
santerweise auch bei den Mannern (vgl. Ashby & Schoon, 2010).

In einem dritten Fragenkomplex beschéftigten wir uns mit méglichen Auswirkungen oder
Konsequenzen beruflicher Laufbahnmuster.

In Bezug auf den Laufbahnerfolg erwarteten wir (Hypothese 6) positive Effekte speziell bei
Aufstiegsmustern. Es zeigen sich denn auch die erwarteten Ergebnisse beim Berufsstatus
und Einkommen, welche bei Fiihrungskraften und Professionals hoher ausfallen als bei den
meisten anderen Gruppen (vgl. Kovalenko & Mortelmans, 2014; Huang et al., 2007). Ent-
sprechend ist speziell die Gruppe der héchstverdienenden Fihrungskrafte zufriedener mit
der finanziellen Situation als die Gruppe gewerblich-technischer Berufe — aber nur bei den
Mannern (vgl. Schellenberg et al., 2016). Der subjektive Laufbahnerfolg, hier gemessen mit
der Arbeitszufriedenheit, unterscheidet sich — wie in vielen Studien — nicht zwischen den
Gruppen. Hingegen finden sich beim Motivierungspotenzial der Arbeit (Autonomie, Abwechs-
lung, Lernpotenzial etc.) hdhere Werte bei den Fuhrungskréaften und Professionals als bei
anderen Gruppen — und zwar bei beiden Geschlechtern (vgl. Schellenberg et al., 2016). Po-
sitiv fallen bei den Mannern auch die Gruppen Techniker/Associate Professionals und ge-
werblich-technische Berufe auf. Die berufliche Anpassungsfahigkeit unterscheidet sich wie-
derum bei beiden Geschlechtern. Signifikante Gruppenunterschiede lassen sich aber nur bei
mannlichen Fuhrungskréaften finden, d.h. diese Gruppe ist eher bereit und fahig fur berufliche
Veranderungen als die meisten anderen Gruppen. Diese Fahigkeit dirfte ihnen den Aufstieg
erleichtert haben und durfte fur weitere Herausforderungen sehr nitzlich sein (Savickas &
Porfeli, 2012).

Zusatzlich wurden Lebenszufriedenheit und Gesundheitsbefinden untersucht, wobei ge-
mass Hypothese 7 zwischen den Laufbahnmustern keine Unterschiede erwartet wurden. Es
zeigen sich denn auch keine Gruppenunterschiede mit einer Ausnahme: Bei den M&nnern
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fallt die Gruppe der gewerblich-technischen Berufe durch tiefere Werte auf (v.a. verglichen
mit den Fiuhrungskraften). Fast 50% dieser Gruppe berichten von langerdauernden Krank-
heiten oder Behinderungen (v.a. des Bewegungsapparates wie Rheuma, Osteoporose, Arth-
rose etc.). Die jahrzehntelangen korperlichen Belastungen in diesen Berufen kdnnten fir ge-
sundheitliche Probleme mitverantwortlich sein. Huang et al. (2007) berichten Gber negative
Gesundheitswerte (v.a. im psychischen Bereich) bei Frauen in unqualifizierten Berufen und
berufstatigen Miittern. Die insgesamt aber geringen Gruppenunterschiede weisen auf eine
erhebliche Adaptationsfahigkeit auch bei unterschiedlichen Lebenslagen hin (Schoon, 2007).

Weiter vermuteten wir (Hypothese 8), dass Personlichkeitsdimensionen wie Gewissen-
haftigkeit oder Instrumentalitat (u.a. Durchsetzungskraft) durch beruflichen Aufstieg verstarkt
werden koénnten. Dies liess sich allerdings nur ansatzweise bei den Mannern und bei der Di-
mension ,Instrumentalitat” bestatigen (Fuhrungskrafte tendenziell durchsetzungsfreudiger als
andere Gruppen). Damit weichen die Ergebnisse von der Literatur zu Berufserfolg ab
(Roberts et al., 2007; Ng et al., 2005 ab).

Weiter stellten wir die Hypothese auf, dass Geschlechtsrolleneinstellungen besonders bei
Frauen durch OCP veréndert werden kdnnten, speziell wenn eher familienorientierte oder
berufliche Laufbahnen gewéhlt wurden. Es finden sich denn auch verstarkte Unterschiede
gegenlber dem Jugendalter zwischen den Laufbahnmustern. Bei den Frauen zeigt speziell
die Familiengruppe und auch die familienorientierte Gruppe Verkauf/Dienstleistungen kon-
servativere Vorstellungen als die anderen Gruppen, was ihrem Lebensmuster entspricht.
Ahnliche Ergebnisse finden sich in der schwedischen IDA-Studie (Huang et al., 2007). Die
bei den Mannern gefundenen Gruppenunterschiede - Professionals und Fuhrungskrafte wei-
sen liberalere Geschlechtsrollenvorstellungen auf als die Bediener von Maschinen — sind da-
gegen neu.

Schliesslich vermuteten wir mit der neunten Hypothese, dass die Kinderzahl bei Frauen
die Laufbahnmuster beeinflusst (speziell Familienmuster vs. berufliche Karriere). Dies besta-
tigt sich und weist darauf hin, dass Einstellungen und Verhalten hier Ubereinstimmen (Kahn
et al., 2014).

Werden nun — in anderer Perspektive — die verschiedenen OCP miteinander verglichen, so
l&sst sich festhalten: Generell fallt die Bilanz bei den Laufbahnmustern mit Aufstieg oder ho-
hen Qualifikationsanforderungen deutlich positiver aus als bei den eher stabilen, tiefer qualifi-
zZierten Mustern. Fihrungskréafte und Professionals fallen besonders positiv auf, v.a. im
beruflichen Bereich kénnen sie ihre teilweise besseren Startchancen (kognitive Fahigkeiten,
hdhere Bildungsabschlisse) in objektiven und subjektiven Berufserfolg umsetzen. Sie errei-
chen angesehene berufliche Positionen mit entsprechenden Saléren. Sie berichten aber
auch von inhaltlich anregender und motivierender Arbeit und sind bereit flr berufliche Veran-
derungen und Herausforderungen. Diese Aussagen gelten fur beide Geschlechter, wenn
auch etwas nuancierter fir Manner. Bei ihnen kdnnen wir auch gewisse Effekte in anderen
Lebensbereichen konstatieren (Lebenszufriedenheit, Gesundheitszustand).

Im Kontrast dazu fallt bei den Mannern eine Gruppe negativ auf: Die gewerblich-techni-
scher Berufe weist tiefere L6hne, grossere Unzufriedenheit beztiglich Einkommen und
schlechtere Gesundheit auf als die beiden oben erwahnten Gruppen. Dies kdnnte bedingt
sein durch jahrzehntelange korperlich anstrengende Arbeit in diesen Berufen. Obwohl sie in
gewissen Bereichen unzufrieden sind, berichten sie Giber eine spannende, herausfordernde
Arbeit.
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Bei Frauen sind etwas weniger Unterschiede festzustellen: Die Familienfrauen haben wie
erwartet traditionellere Geschlechtsrollenvorstellungen, mehr Kinder und ein tieferes Arbeits-
pensum als andere Gruppen. Zusammen mit der Gruppe Verkauf/Dienstleistungen, welche
ebenfalls eine ausgepragte Familienphase aufweist, weisen sie eine deutlich schlechtere Ar-
beitssituation mit tieferen Loéhnen und tieferem Berufsprestige und weniger motivierender Ar-
beit auf. Damit kdnnte von einer ,Motherhood Penalty“ (Kahn et al., 2014) gesprochen wer-
den. Hingegen gibt es keine Unterschiede im Wohlbefinden zwischen den Gruppen und auch
keine gesundheitlichen Auffalligkeiten.

6.2 Schlussfolgerungen

Gibt es den Beruf fir das Leben? Diese eingangs gestellte Frage kann nicht eindeutig be-
antwortet werden. Bei etwa der Halfte der hier untersuchten Personen kann sie bejaht wer-
den, indem gleiche oder dhnliche Tatigkeiten Uber den Zeitraum von 36 Jahren ausgelbt
werden. Bei der anderen Halfte muss sie eher verneint werden, da sich im Verlaufe der be-
ruflichen Laufbahn die Tatigkeiten andern. In vielen Fallen haben diese aber durchaus einen
Bezug zur vorherigen Tatigkeit oder stellen eine logische Weiterentwicklung nach einer Wei-
terbildung dar.

Insgesamt finden sich deutliche Unterschiede zwischen den Laufbahnmustern. Allerdings
wirken sich diese meist nicht auf das Wohlbefinden und die Lebenszufriedenheit aus. Den
untersuchten Personen gelingt es offensichtlich gut, sich an unterschiedlichen Lebenslagen
und -situationen anzupassen. Bei den Mannern gibt es jedoch auch deutliche Hinweise auf
negative Belastungen bei einzelnen Berufsgruppen. Generell wird damit das Prinzip der
Handlungsfahigkeit (Agency) der Lebenslaufforschung bestatigt, mit welchem die aktive
Rolle des Individuums bei der Lebensgestaltung betont wird (Elder, 1998; Huang et al., 2007,
Levy & Buhlmann, 2016). Andere Autoren sprechen in diesem Zusammenhang von berufli-
cher Anpassungsfahigkeit (Savickas & Porfeli, 2012) oder ,Self-directed career manage-
ment® (Hirschi, 2012).

Da teilweise dieselben Personlichkeitsmerkmale oder Laufbahnindikatoren tber verschie-
dene Zeitpunkte untersucht wurden, kénnen auch erste Aussagen zur Sozialisations- vs.
Selektionsthese gemacht werden. Die Ergebnisse bestétigen einerseits die Selektions-
these, wonach sich Unterschiede aus der Kindheit und Jugend auf den Einstieg und die wei-
tere berufliche Entwicklung auswirken. Umgekehrt wirken sich die OCP — im Sinne der Sozi-
alisationsthese — wiederum auf die Personlichkeit aus. Die geschieht meist im Sinne der ,,cu-
mulative dis-/advantage” Hypothese (Dannefer, 2003, zitiert in Levy & Buhlmann, 2016), d. h.
bestehende Unterschiede (aus Kindheit und Jugend, oder erste Berufswahl) werden ver-
starkt. Damit ist auch angedeutet, dass sich das handelnde Individuum nicht ganzlich frei be-
wegt, sondern innerhalb eines sozialstrukturellen Rahmens (Levy & Biihimann, 2016). Es fin-
det ein dynamisches Wechselspiel zwischen Person und Kontext statt (,agency in context /
bounded agency” (Elder, 1998; Schoon, 2007)).

Auf der praktischen Seite |asst sich folgern: Die enge Verzahnung von Ausbildung und Be-
schéaftigung im dualen Berufsbhildungssystem der Schweiz spiegelt sich in den vorgefunde-
nen OCP wider. Wie erwahnt finden wir einerseits stabile berufliche Verlaufe, aber auch (be-
rufs-)logische Weiterentwicklungen und Weiterqualifikationen trotz/wegen grosser technolo-
gischer Entwicklungen, welche von der Flexibilitdt und Durchléssigkeit des Berufsbildungs-
systems zeugen. Dies zeigt sich vor allem bei Mannern, aber auch bei Frauen. Allerdings ist
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bei langeren, kinderbedingten Unterbriichen (im Sinne von ,stable homemaking“ nach Super,
1980) der Wiedereinstieg in eine ahnlich qualifizierte Tatigkeit schwierig. Um dem Fachkréaf-
temangel in der Schweiz und anderen europaischen L&ndern zu begegnen, muisste die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden (durch den Ausbau und die finanzielle
Unterstitzung bei der externen Kinderbetreuung und die vermehrte Beteiligung von Mannern
bei der Familienarbeit). Damit kénnte die ausschliessliche Familienphase (ohne Berufstatig-
keit) reduziert werden und einerseits das beruflichen Arbeitspensum beim Wiedereinstieg er-
hoht werden (liegt mit 52 Jahren bei ca. 50% verglichen mit 70-90% wie bei Frauen in qualifi-
zierten Berufen). Anderseits kénnte der fachliche Verlust (und das entsprechende Selbstver-
trauen) verringert und eher in qualifizierte Tatigkeiten eingestiegen werden. Hierzu braucht
es wohl aber auch Weiterbildung wahrend dieser Phase oder vor der Familienphase (wie
dies Manner haufig praktizieren). Eine wichtige Rolle spielt hier auch die Berufs- und Lauf-
bahnberatung.

6.3 Grenzen der Studie

Wie jede Studie weist auch unsere Studie gewisse Grenzen und problematische Punkte auf.
Die vorgestellte Untersuchung beinhaltet eine spezifische Kohorte (late Baby Boomers) in
einem spezifischen wirtschaftlichen und sozio-historischen Kontext (duales Berufshildungs-
system in der Schweiz). Um festzustellen, ob die gefundenen Zusammenhange generalisier-
bar sind, missten Vergleiche mit anderen Kohorten (jiingere oder altere Gruppen, oder auch
in anderen soziokulturellen Kontexten) durchgefuihrt werden.

Wie in anderen Langsschnittstudien wurden bei friiheren Messzeitpunkten Instrumente und
Operationalisierungen verwendet, die aus heutiger Sicht teilweise veraltet oder mindestens
problematisch sind. Dies gilt bei uns speziell fir die Messung der Personlichkeitsdimensio-
nen mit der heute kaum mehr verwendeten Adjective Check List (ACL, Gough & Heilbrun,
1980).

Als abhangige Variable wurden ISCO-Hauptkategorien, erganzt durch ausserberufliche Ta-
tigkeiten, verwendet (analog zu Huang & Sverke, 2007). Dies stellt angesichts der Komplexi-
tat der Berufswelt nattirlich eine grobe Vereinfachung dar. Dies ist besonders bei den Haupt-
gruppen 2 (Professionals) und 3 (Associate Professionals) offensichtlich, die Skill-Levels und
damit auch Bildungsniveaus abbilden und nicht berufliche Inhalte (Gesundheit, Verwaltung,
Technik etc.). Wechsel innerhalb einer Hauptkategorie werden damit nicht erkannt (z.B. von
einer Tatigkeit in der Administration zum Gesundheitsbereich).

Angesichts des Forschungsstands wurde in der vorliegenden Studie ein exploratives Vorge-
hen gewahlt und die OCP mit einer relativ breiten Auswahl an Pradiktoren und Konsequen-
zen in Verbindung gebracht. Die univariaten Berechnungen kdnnten in einem néachsten
Schritt mit multivariaten Verfahren vertieft werden, um die relative Gewichtung der einzelnen
Indikatoren abschéatzen zu konnen.

Schliesslich muss darauf hingewiesen werden, dass die Stichprobe fur gewisse Gruppen-
vergleiche recht klein ist (einzelne OCP mit lediglich 17-18 Personen), was den Nachweis
signifikanter Gruppenunterschiede erschwerte.
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