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Der lange Schatten der Wende.
Karrieren ostdeutscher Wirtschaftseliten

Bernd Martens”

Abstract: Data of a survey among German executives and
entrepreneurs of medium sized companies of the manufac-
turing industry are used to illustrate careers of the contem-
porary managerial positional elite in East Germany. Most
members of this business elite have a background in the
former socialist economy of the German Democratic Repub-
lic. A special multivariate method (optimal matching of se-
quence data describing careers during the time frame 1981-
2001) reveals that some the elite’s recent features — for in-
stance: age structure, job mobility, ownership in companies,
and qualifications — are still influenced by windows of oppor-
tunities in the beginning of the 90’s, and are correlated with
special pattern of occupational states (sequences of posi-
tions). The dominant career pattern can be described by the
term “continuousness”. The empirical results are finally
discussed in regard to the concepts of continuity of careers
and success of achievements.

1. Einleitung

Die Wende und die anschlieBende Transformationsperiode haben einen tief-
greifenden Wandel der ostdeutschen Industriestruktur bewirkt. Im Vergleich zu
Westdeutschland hat die Privatisierung in Ostdeutschland zu Strukturen ge-
fihrt, die im Wesentlichen durch kleinere und mittlere Betriebe dominiert
werden. Dies zeigt sich zum Beispiel anhand der Anzahl von Betrieben, die
2001 im produzierenden Gewerbe in Westdeutschland fiir die Grofenklassen
bis 49 Beschiftigte 50,5% ausmachte, wihrend der entsprechende Prozentsatz
fiir Ostdeutschland 58,3% betrug (Institut fiir Mittelstandsforschung 2004).

* Address all communications to: Bernd Martens, Sonderforschungsbereich 580, Universitit
Jena, Carl-Zeif3-Str. 2, 07743 Jena, E-Mail: bernd.martens@uni-jena.de.
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Bei den Beschiftigtenzahlen und den Umsitzen sind die divergierenden Re-
lationen zwischen Ost und West noch starker ausgepréigt: Die meisten Beschaf-
tigten im ostdeutschen produzierenden Gewerbe (38,3%) arbeiteten 2001 in
Betrieben der Groflenklasse mit 50-199 Mitarbeitern. Im Westen belief sich die
entsprechende Vergleichszahl auf 24,3%, wéhrend dort fast die Hilfte der
Erwerbspersonen (45,3%) in Grolunternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten
tatig war. Der Umsatz dieser Art von Betrieben hatte in Westdeutschland einen
Anteil von 56,2%, in Ostdeutschland war er hingegen mit 39,3% deutlich ge-
ringer. Auf der Ebene der Unternehmen lésst sich also ein Wandel ausmachen,
der auf die Transformationsprozesse der Kombinatswirtschaft zuriickgefiihrt
werden kann und der sich durch eine stirkere Gewichtung kleinerer und mittle-
rer Unternehmen auszeichnet (vgl. auch Bellmann/Dahms/Wahse 2004).

Eine zweite Betrachtungsebene betrifft den Wandel 6konomischer Eliten. In
der Wirtschaftsgeschichte gab es in den letzten Jahren eine breite Diskussion
iiber Wandel und Kontinuitdt deutscher Wirtschaftseliten (Ziegler 2000; Berg-
hahn/Unger/Ziegler 2003). Dabei ist heraus gearbeitet worden, dass bis in die
70er Jahre des 20. Jahrhunderts hinein — trotz historischer Zasuren, 6konomi-
schem Strukturwandel und personalen Diskontinuititen — die Kontinuitdt auf
verschiedenen Betrachtungsebenen bei den (west-) deutschen Wirtschaftseliten
vorherrschte. Seitdem habe sich die Situation verdndert. Speziell fiir den ,,klas-
sischen westdeutschen ,,Mittelstand“1 konstatiert Berghoff (2003, S. 113ff)
seit den 70er Jahren eine ,,Auflosung oder einen ,,Abschied, beides sei mit
einer stirkeren Kurzfrist- und Renditeorientierung sowie mehr Effizienzkrite-
rien verbunden.

Auf diese Wandlungsprozesse, die u. a. Managementkonzepte und Einstel-
lungen betreffen, soll im Weiteren nicht eingegangen werden”, sondern es wird
primdr um den Austausch wirtschaftlicher Funktionseliten im Rahmen der
Transformation in Ostdeutschland gehen. Hier iiberwiegt ebenfalls die Konti-
nuitdt. Pohlmann und Gergs (1997, S. 557) kommen auf Grund einiger empiri-

! Berghoff (2000; 2003) geht auf den historischen und ideologischen Hintergrund des Mit-
telstandes ein. Der Begriff negiere die ,,Herausbildung marktbedingter Sozialformationen,
also eine Grundtatsache kapitalistischer Wirtschafts- und Gesellschaftssysteme* (Berghoff
2003, S. 93). Im Kern sei es ein deutsches, aus dem 19. Jahrhundert stammendes, konserva-
tives Konzept. Die aktuelle Definition des Begriffes ,,Mittelstand“ der Mittelstandsinstitute
bezieht sich sowohl auf die Beschiftigtenanzahl als auch auf die Eigentumsstruktur von
Unternehmen. Das mache das ,,Thema mittelstdndische Wirtschaft so schwierig und un-
tiberschaubar® (Berghoff 2003, S. 95). — Der Begriff des ,,Mittelstandes* wird im Folgen-
den hauptsichlich iiber die Unternehmensgrofe definiert und entspricht damit der internati-
onal verbreiteten Konzeption der kleineren und mittleren Unternehmen (KMU).

Dieser Themenkomplex steht primér im Mittelpunkt des Projektes A2 ,,Generationswechsel
im Management®, weil Zusammenhidnge von Generationswechsel und Verdnderung von
Managementkonzepten in der mittelstdndischen Industrie behandelt werden (vgl. Sonder-
forschungsbereich 2004, S. 70). In diesem Beitrag geht es hingegen nur um Karrieren einer
Teilgruppe von Personen, die im Rahmen des Projektes befragt wurden: Unternehmens-
leiter, die eine DDR-Biografie aufweisen.
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scher Managementstudien zu dem Schluss, dass insbesondere ehemalige Kader
der zweiten und dritten Leitungsebene von Kombinatsbetriebe in den 90er Jah-
ren in die Geschiftsfilhrung aufsteigen konnten. Sie schildern eine ,,vertikale
Reproduktion® regionaler Wirtschaftseliten in Ostdeutschland und weisen auf
die ,,hohe Kontinuitét in der Subelitenstruktur hin, wobei sich ihre Aussagen
auf Daten aus der ersten Hélfte der 90er Jahre beziehen.

In diesem Beitrag werden stattdessen auf der Grundlage neuerer Informatio-
nen aktuelle Aussagen iiber berufliche Verldufe von Wirtschaftseliten in Ost-
deutschland nach der Konsolidierung der Betriebe getroffen. Die Art der An-
gaben (retrospektiv erhobene Ereignisdaten) erlaubt zudem die Identifizierung
detaillierter Karriereverldufe, die hier als Aufeinanderfolge beruflicher Zustin-
de angesehen werden. Diese Konzeptualisierung impliziert eine Typisierung
von Berufsverldufen. Dabei ist die Methode explorativ, da sie sich auf numeri-
sche Klassifikationsverfahren stiitzt.

In inhaltlicher Hinsicht wird eine Differenzierung der bereits beschriebenen
Reproduktion von Wirtschaftseliten mit einer ostdeutschen Sozialisation mog-
lich. Beispielsweise lassen sich auf dieser empirischen Basis der quantitative
Umfang und die Struktur der Elitenreproduktion abschitzen. Zudem wird durch
das Vorgehen deutlich, in welcher Weise {iberhaupt von ,,Kontinuitdt* gespro-
chen werden kann.

2. Die empirische Basis — Befragung der obersten
Leitungsebene mittelstandischer Industriebetriebe

Die Daten, auf die sich die folgenden Ausfithrungen beziehen, wurden im
Projekt A2 ,,Generationswechsel im Management™ des Sonderforschungsbe-
reichs 580 ,,Gesellschaftliche Entwicklungen nach dem Systemumbruch® an
der Universitdt Jena erhoben. Befragt wurden Geschiftsfiihrer bzw. Personen
der ersten Leitungsebene von Unternehmen in Deutschland. Auswahlkriterium
fiir die Firmen war die Branchenzugehorigkeit zum verarbeitenden Gewerbe in
den BeschiftigtengroBenklassen zwischen 50 und 1.000 Mitarbeitern. Die Be-
fragung wurde als computerunterstiitzte Telefonbefragung (CATI) mit einem
standardisierten Fragebogen im Jahre 2002 durchgefiihrt.

Ziel war eine umfassende Erhebung des obersten Managements und der Be-
triebssituation mittelstdndischer Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes in
Ost- und Westdeutschland (zu den Themenbereichen des Fragebogens vgl.
Martens/Michailow 2003, S. 14). Diese Betriebsauswahl (im Wesentlichen mit-
telstindische Industrieunternehmen), der angesprochene Personenkreis (die
erste Leitungsebene) und die Ost/West-Vergleichsdimension stellen Besonder-
heiten unseres Vorgehens dar, da bislang in der soziologischen Management-
forschung das Topmanagement groler Unternehmen oder im mittelstdndischen
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Management Untersuchungen iiber unterschiedliche Hierarchieebenen hinweg
dominierten.

Es wurden alle ca. 3.000 verfiigbaren Firmenadressen in Thiiringen, Sach-
sen-Anhalt, Sachsen sowie in einzelnen IHK-Kammerbezirken in Nordrhein-
Westfalen und Bayern beriicksichtigt. Es liegt also eine Vollerhebung von
Betrieben des verarbeitenden Gewerbes zwischen 50 und 1.000 Beschiftigten’
in ausgewdhlten Regionen Ost- und Westdeutschlands vor. Die durchschnittli-
che Ausschopfungsquote der Befragung betrégt 26%, was als zufrieden stellend
anzusehen ist (Martens/Michailow 2003, S. 14{f.). Es konnten die Angaben von
749 Personen verwendet werden, die als Geschiftsfiihrer, Prokuristen, Mitglied
des Vorstandes oder Betriebsleiter der obersten Fiihrungsebene der jeweiligen
Unternehmen angehdren. Diese Datensammlung stellt die gegenwértig Umfas-
sendste iiber Leiter mittelstindischer Unternchmen in Deutschland dar.*

Etwa jeweils die Hilfte der befragten Betriebe stammt aus den neuen bzw.
alten Bundesldandern (52% bzw. 48%). Von den ostdeutschen Unternehmen
existierten knapp 60% bereits vor 1990. Ungefahr die Hélfte der Unternehmen
gehort zum Maschinenbau oder stellt Metallerzeugnisse her. Gummi- und Kunst-
stoffwaren bzw. Elektrogerite werden von 11 bzw. 7% der Unternehmen produ-
ziert. Die Anteile simtlicher anderer Branchen unterschreiten 7%.

Von den in der BRD aufgewachsenen Unternehmensleitern sind 51,2% in
Westdeutschland und 14,7% in Ostdeutschland tdtig. Der Anteil von Unter-
nehmensleitern aus den neuen Bundesldndern betrdgt 33,6%, wéhrend lediglich
vier ostdeutsche Geschéftsfiihrer im Befragungsjahr 2002 einem Unternehmen
in Westdeutschland vorstanden.’

Einen Teil des Fragebogens umfasste die Abfrage sdmtlicher beruflichen
Stationen (Episoden) seit der Ubernahme der ersten Leitungsposition.® Als in
sich abgeschlossene ,,Episode mit einer definierten Dauer wurde jede berufli-
che Verdnderung (Wechsel der Position, der Funktion oder des Betriebes) ver-
standen. In der Befragung wurde nach der jeweiligen hierarchischen Position,
der ausgeiibten Funktion, dem Anfangsjahr der Berufsepisode und nach einem
etwaigen Betriebswechsel gefragt. Berufliche Positionen und Funktionen wur-

In der Stichprobe kommen auch Betriebe mit weniger als 50 Beschiftigten mit einem
Anteil von 7,3% vor, weil sie in den Adressenbanken zwar in der GroBenklasse mit mehr
als 50 Beschiftigten vermerkt, tatséchlich zum Befragungszeitpunkt 2002 aber kleiner wa-
ren. — Entsprechend der in der Einleitung erwéhnten Industriestruktur iberwiegen in der
Stichprobe ostdeutsche Betriebe, die weniger als 100 Mitarbeiter beschéftigen (54,6%). Die
Vergleichszahl fiir die westdeutschen Betriebe betriagt 42,0%.

Berghoft (2000, S. 250) konstatiert, dass sich Historiker und Soziologen bislang nur selten
mit KMU oder dem Mittelstand beschaftigt haben.

Divergierende Zahlen — ein Drittel der in Ostdeutschland tdtigen Geschaftsfilhrer und
Manager haben eine westdeutsche Herkunft — (etwa im Vergleich zu Windolf/Brink-
mann/Kulke 1999, S. 65) ergeben sich auf Grund unseres Untersuchungsschwerpunktes
oberste Leitungsebene® mittelstdndischer Unternehmen.

Im Fragebogen werden ,,Leitungspositionen™ definiert durch die Verantwortung fiir Perso-
nal.
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den in offener Form erhoben und im Nachhinein codiert. Die resultierenden
Daten wurden in Ereignisdaten transformiert (Blossfeld/Hamerle/Mayer 1986).
Fiir die 749 Befragten liegen 2.564 Berufsepisoden vor, die insgesamt den Zeit-
raum 1951-2002 abdecken. Durchschnittlich sind es 3,3 berufliche Episoden
fiir die Westdeutschen bzw. 3,7 Ereignisse fiir die Ostdeutschen. Der Ereignis-
datensatz wird im Folgenden fiir die Analyse der Karrieren insbesondere der
ostdeutscher Leiter und Geschdftsfiihrer mittelstindischer Unternehmens ge-
nutzt.

3. Ergebnisse

Zuerst werden exemplarisch drei Merkmale ost- und werstdeutscher Unterneh-
mensleiter vorgestellt, die sich auf den Zeitpunkt 2002 beziehen und fiir die die
Ost/West-Gegensétze relativ grof sind. Daran anschlieBend wird die hier for-
schungsleitende dynamische Untersuchungsperspektive weiter verfolgt, bei der
Berufsverldufe ostdeutscher Unternehmensleiter vor und nach der Wende ana-
lysiert werden.

3.1 Einige Merkmale ostdeutscher Unternehmensleiter
mehr als zehn Jahre nach der Wende

Eine relativ grofle Differenz zwischen ost- und westdeutschen Unternehmens-
leitern ldsst sich hinsichtlich der Qualifikationen beobachten. Bei einem allge-
mein hohen Akademisierungsgrad (80,9% West, 93,7% Ost) haben 68,2% der
Ostdeutschen ein technisches Studium absolviert. Die entsprechende Zahl fiir
die Westdeutschen betriigt nur 37,7%. Okonomische Studienabschliisse be-
sitzen 22,4% der ostdeutschen Unternehmensleitern, wihrend der Anteil fiir die
westdeutschen Vergleichspersonen 40,2% betrdgt. Traditionell war das west-
deutsche Management technisch-ingenieurwissenschaftlich gepriagt. Diese
Orientierung ist in den letzten Jahrzehnten kontinuierlich kleiner geworden,
wihrend der Stellenwert 6konomischer Qualifikationen gewachsen ist (Mar-
tens/Michailow 2003, S. 25ft.).

Legt man fiir Ostdeutschland die Datenbasis des Zentralen Kaderdatenspei-
chers des Ministerrates der DDR zu Grunde (ZKDS, vgl. die Beitrdge des Al-
Projekts von Salheiser und Best in diesem Band) ist die traditionell starke tech-
nische Ausrichtung des ostdeutschen Managements’ durch die Wende noch
verstirkt worden. Beispielsweise ergibt sich fiir die Fachdirektoren ausgewéhl-
ter Wirtschaftszweige (die etwa dem heutigen verarbeitenden Gewerbe entspre-

" Pohlmann und Gergs (1997, S. 551) berichten von der ,bereits in der DDR bestehende
Dominanz der Techniker und Ingenieure”. Eine identische Passage findet sich auch bei
Gergs und Pohlmann (1999, S. 237).
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chen) ein Verhéltnis von naturwissenschaftlich-technischen Studienabschliissen
zu Okonomischen in der GroBSenordnung von 78%: 40% (entsprechend einem
Faktor von 1,95).® Fiir unsere Stichprobe und die erwéhnten Studienabschliisse
liegt die entsprechende Verhiltniszahl bei 3,23°, die Relation ist also noch in
Richtung naturwissenschaftlich-technischer Qualifikationen verschoben wor-
den. Im Zuge der Wende konnten technisch und ingenieurwissenschaftlich
qualifizierte Personen verstarkt Aufstiegschancen nutzen, vermutlich weil ihre
Kompetenzen als transferierbar angesehen wurden oder wie Pohlmann und
Gergs (1997, S. 551) schreiben: ,,Galten sie [die Techniker und Ingenieure]
doch durch das ,alte‘ System ideologisch weniger vorbelastet [...] und konnten
daher ihr in der sozialistischen Vergangenheit akkumuliertes Bildungskapital
leichter konvertieren.*

Ein zweiter Bereich beschreibender Merkmale betrifft den Kern der wirt-
schaftlichen Umgestaltung in Ostdeutschland, ndmlich die Eigentumsstruktur
der Unternehmen. Entgegen der noch in den 90er Jahren verbreiteten Annah-
me, dass im Zuge der Treuhand-Privatisierung die ehemaligen Kombinatsbe-
triebe von angestellten Managern gefiihrt werden, haben sich das inzwischen
aktivierte Griindungsgeschehen und die hiufigen Eigentiimerwechsel auf die
Leitungsstrukturen der ostdeutschen Unternehmen ausgewirkt. So erbringt un-
sere Erhebung aus dem Jahr 2002 den Befund, dass von den Ostunternehmens-
leitern zwar lediglich ein Zehntel Alleineigentiimer seines Unternehmens ist,
jedoch 53,3% Eigentumsanteile an ihrer Firma besitzen. Dabei konnen keine
Angaben iiber die Hohe der Beteiligung gemacht werden, da das Thema zu
heikel ist, als dass in einer telefonischen Befragung valide Daten eingeholt
werden konnten.

Erstaunlich ist ebenso, dass die Eigentiimerrate fiir die westdeutschen Un-
ternehmensleiter niedriger liegt: von ihnen besitzt ungefahr die Hélfte (46,2%)
Eigentumsanteile an ihrem Unternehmen, davon jedoch knapp ein Viertel als
Alleineigentiimer.

Drittens wird noch einmal auf die Reproduktion der Wirtschaftselite in Ost-
deutschland eingegangen: In der Generationenfolge im Laufe der DDR-Ge-
schichte sind unterschiedliche Phasen beschrieben worden, die sich so zusam-
menfassen lassen, dass zum Ende der DDR hin, jlingere Geburtskohorten der
Funktionseliten auf zunehmend durch dltere Jahrgénge verstopfte Karrierewege
stieBen (vgl. Gergs/Schmidt 2002, S. 560). Durch die Wende wurde dieser Ge-
nerationenstau bei den wirtschaftlichen Subeliten beseitigt und das schlagt sich

Die ZKDS-Daten wurden vom Al-Projekt des Sonderforschungsbereichs 580 fiir uns
ausgewertet. Es wurden getrennt fiir die Gruppen der Betriebsdirektoren, Fachdirektoren
und Industriekader sowie fir Wirtschaftszweige, die anndhernd dem heutigen verarbeiten-
den Gewerbe entsprechen, Auswertungen vorgenommen. Auf Grund der Moglichkeit von
Mehrfachnennungen (Doppelqualifikationen, die an dieser Stelle nicht beriicksichtigt wur-
den) kénnen sich die Prozentzahlen nicht zu 100% aufaddieren.

4,3% der ostdeutschen Befragten weisen naturwissenschaftliche Studienabschliisse auf, so
dass sich ein Verhéltnis von 72,5%: 22,4% ergibt.
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in den Altersverteilungen der von uns befragten Unternehmensleiter nieder
(Abb. 1): Es ist ersichtlich, dass es eine deutliche Uberreprisentation der Alters-
gruppen der {iber 40-jdhrigen im Vergleich zu der westdeutschen Vergleichs-
stichprobe gibt. Die nach 1990 in den neuen Bundeslédndern frei gewordenen oder
auch neu geschaffenen Positionen an der Unternehmensspitze wurden {iberpro-
portional mit Fithrungskriften besetzt, die zur Wendezeit ungefdhr 35 bis 50
Jahre alt waren. Diese Altersgruppe stellte im Jahr 2002 fast zu zwei Dritteln
die ostdeutschen Geschiftsfiihrer. Demgegeniiber wirkt die Altersverteilung
der westdeutschen Unternehmensleiter ,,ausgeglichener*.

Altersverteilung der Befragten
30%

25%
20%
15%
10%

5%

0%

m westdeutsche Unternehmensleiter
@ ostdeutsche Unternehmensleiter

Zahl der Falle: 488 (West), 253 (Ost); © SFB 580/A2

Abb 1. Altersverteilung der Unternehmensleiter differenziert nach
ost- und westdeutscher Herkunft
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3.2 Karriereverlidufe und Gelegenheitsfenster

Schon der vorangegangene Vergleich der Altersverteilungen ost- und westdeut-
scher Unternehmensleiter kann im Sinne historisch bedingter Gelegenheits-
strukturen interpretiert werden, weil sich moglicherweise fiir bestimmte Alters-
gruppen ,,Gelegenheitsfenster” 6ffneten, die fiir andere Geburtsjahrginge ver-
schlossen blieben. Am Beispiel der Wende und der Transformation der DDR-
Wirtschaft soll nun detaillierter nachgezeichnet werden, welche Auswirkungen
die Wende- und Transformationszeit auf die Berufsverliufe derjenigen Ost-
deutschen hatte, die rund gerechnet 12 Jahre spéter einem mittelstindischen
Unternehmen in Ostdeutschland vorstanden.

Bei einem Vergleich der Anfangszeiten der beruflichen Episoden fillt auf,
dass fiir die ostdeutschen Befragten in einem statistisch signifikanten Sinne die
Wendezeit die grole Besonderheit des Berufsverlaufs darstellt: Mehr als ein
Zehntel der Episoden ostdeutscher Unternehmensleiter beginnt in den Jahren
1990/91. Verglichen mit den Haufigkeiten von Episodenanfingen in den voran-
gehenden Jahren liegt eine Steigerung um ein Mehrfaches vor. Danach reduzie-
ren sich die Haufigkeiten umso stérker (Abb. 2).

In gewisser Entsprechung hierzu lassen sich viele ostdeutsche Geschéftsfiih-
rer und Unternehmer beobachten, die am Anfang der 90er Jahre an die Spitze
eines Unternehmens aufriickten und seitdem auf ihren Positionen verblieben.
Die Verbleibsdauer auf der zum Befragungszeitpunkt 2002 ausgeiibten Position
ist im Ost/Westvergleich extrem unterschiedlich (Abb. 3).10 Teilweise hdngen
diese ldngeren Verbleibszeiten mit dem Besitz von Firmenanteilen zusammen.
Eigentlimer wechseln weniger hdufig das Unternehmen (was an sich trivial ist)
und umgekehrt sind die Verbleibszeiten von Unternehmensleitern ohne An-
teilsbesitz in der Regel kiirzer. Doch auch bei einer Beriicksichtigung des Ei-
gentumsmerkmals gibt es einen offensichtlichen Unterschied zwischen den
Verbleibszeiten ost- und westdeutscher Unternehmensleiter. Insbesondere im
Vergleich zu den westdeutschen Befragten, die Anteile von Unternehmen in
Ostdeutschland besitzen, ist auffillig, dass die entsprechenden Ostdeutschen in
unserer Stichprobe hauptsédchlich einen kurzen Zeitkorridor am Anfang der
90er Jahren genutzt haben (vielleicht auch nur diesen nutzen konnten), wiahrend
sich die Firmeneintrittsdaten der westdeutschen Befragten relativ gleichmaBig
iiber die 90er Jahre verteilen.

Die Wendezeit hat fiir die ostdeutschen Unternehmer und Geschéftsfiihrer in
einem starken Malle den Charakter einer ,,Stunde Null“. Seitdem liegen an-
scheinend fiir diese Personengruppe reduzierte Gelegenheitsstrukturen fiir be-
rufliche Verdnderungen vor. Das gilt in erster Linie fiir diejenigen, die Firmen-
anteile besitzen, doch auch die Verteilungen fiir die angestellten Manager ge-

' Pohlmann und Gergs (1997, S. 553) berichten in ihrer Synopse von ahnlich langen Zeiten
der Betriebszugehorigkeit.
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ben Hinweise auf einen eingeschrinkten Arbeitsmarkt flir ostdeutsche Unter-
nehmensleiter (Abb. 3). Vor diesen Hintergrund einer gewissen Immobilitét
ostdeutscher 6konomischer Eliten, deren Situation dadurch immer noch vom

Anfang der 90er Jahre geprdgt wird, sollen nun die beruflichen Verldufe vor
und nach 1990 genauer iiberpriift werden.

14

124

104

Westdeutsche

Prozent

Ostdeutsche

1951 1962 1970 1978 1986 1994 2002
1958 1966 1974 1982 1990 1998

Jahr, in dem die Episode begann

Abb 2. Verteilung der Anfangsjahre der beruflichen Episoden, unterschie-
den nach ost- und westdeutschen Befragten

214



Westdeutsche Unternehmensl. in Westd.

50%
40%
30%

20%
10% O Besitz von Anteilen

@ kein Besitz von Anteilen

0%
Obis4 5bis9 10 bis 15bis mehr
Jahre Jahre 14 19 als20
Jahre Jahre Jahre

Verbleibszeiten

Ostdeutsche Unternehmensil. in Ostd.

70%
60%
50%
40%
30%
20% O Besitz von Anteilen

10%
0%+
Obis4 5bis9 10bis 15bis mehr
Jahre Jahre 14 19 als20
Jahre Jahre Jahre

@ kein Besitz von Anteilen

Verbleibszeiten

Westdeutsche Unternehmensil. in Ostd.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Obis4 5bis9 10bis 15bis mehr
Jahre Jahre 14 19 als20
Jahre Jahre Jahre

O Besitz von Anteilen

@ kein Besitz von Anteilen

Verbleibszeiten

Abb. 3: Verbleibsdauer auf der Position zum Befragungszeitpunkt 2002
differenziert nach Beschéftigungsort, regionaler Herkunft des Befragten und
dem Besitz von Unternehmensanteilen.
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Ein Verfahren, das dieses leistet ist die Sequenzmusteranalyse (SMA, Abbott
1990; Aisenbrey 2000; Abbott/Tsay 2000). Bei der SMA werden berufliche
Verldufe als eine Abfolge von Zusténden (beispielsweise von hierarchischen Po-
sitionen) innerhalb eines festgelegten Beobachtungszeitraums (z.B. von 1970-
2000) angesehen. Auf der Grundlage einer verallgemeinerten Distanz fiir be-
liebige Zeichenketten'' wird die Ahnlichkeit zwischen Sequenzen von Zustin-
den bestimmt, und diese werden mit Hilfe clusteranalytischer Verfahren grup-
piert.12

Im Folgenden werden die beiden hierarchischen Positionen ,, Chef* und
,,nicht Chef* unterschieden (darunter werden alle leitenden Positionen unter-
halb der ersten Leitungsebene verstanden). Weiterhin wird differenziert, ob in
der entsprechenden Berufsepisode, in der die jeweilige Position eingenommen
wurde, der Arbeitsplatz- bzw. Positionswechsel mit einem Betriebswechsel
verbunden war oder nicht. Damit ergeben sich vier Kombinationen von Zu-
stinden (Tabelle 1).

' Diese so genannte Levenshtein-Distanz ist die Besonderheit der SMA.

12 Das Ward-Verfahren, das anscheinend bei der SMA bevorzugt angewendet wird (Erzber-
ger/Prein 1997; Windzio 2001; Windzio/Grotheer 2001), ist eigentlich nur fiir quadrierte
euklidische Distanzen definiert, nicht jedoch fiir die der SMA zugrunde liegende Levensh-
tein-Distanz. Die Verletzung von Modellannahmen wird wohl in Kauf genommen, weil das
Ward-Verfahren, im Vergleich zu anderen hierarchischen Methoden der Klassifikation, Ei-
genschaften aufweist, die eine Interpretation der Ergebnisse unterstiitzen. Auflerdem gibt es
Beispiele, dass eine Verwendung anderer Distanzmafe als der erwahnten quadrierten eukli-
dischen Entfernung keine gravierenden Verdnderungen von Clustereinteilungen bewirkt
(Bacher 1996, S. 166ff.). Im strengen Sinne gilt das jedoch nur fiir dieses Beispiel. Eine
Wiederholung der Klassifikation mit anderen Verfahren, die dem Distanzmall eher ange-
messen sind, die jedoch nicht so ,,gute” Eigenschaften wie Ward aufweisen, ist also not-
wendig. Ein weiteres Problem, das die meisten clusteranalytischen Verfahren betrifft, das
jedoch meistens nicht beriicksichtigt wird, ist die Abhéngigkeit der Ergebnisse von der Rei-
henfolge der Daten, d.h. die Sortierreihenfolge hat einen Einfluss auf das Ergebnis. Bei den
hier beschriebenen Analysen wurden die Auswertungen des Ward-Verfahrens mit dem
Group-Average-Algorithmus und unterschiedlichen Sortierreihenfolgen wiederholt. Die
Evaluation der oben dargestellten Ergebnisse belegte eine relativ grofe Stabilitit vor allem
der Cluster 1-3. Aber auch fiir die anderen Verlaufscluster lielen sich stabile ,,Clusterker-
ne* erkennen. Auf Grund der partiellen Abhéngigkeit der Clusterzusammensetzung u. a.
von der Sortierreihenfolge sind die oben beschriebenen Cluster als ganze nicht unbedingt
trennscharf. Das Zusammenhangsmal} Kappa wurde genutzt, um die Uberstimmungen zwi-
schen den einzelnen Losungen zu bestimmen (Bortz 1999, S. 563f.). Es nimmt Werte im
Bereich von 0,76 bis 0,90 an, was als zufrieden stellendes bis gutes Ergebnis anzusehen ist.
Die Sequenzmusteranalysen einschlieflich der numerischen Klassifikationen wurden mit
dem Statistikprogramm TDA durchgefiihrt (Rohwer/Pétter 2002).
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Zustand am Zustand am Ende der Episode

Anfang der - - - -

Episode Kein Chef, Kein Chef, kein | Chef, Be- Chef, kein
Betriebswechsel | Betriebswechsel | triebswechsel Betriebswechsel

Kein Chef, 184 103 141 141

Betriebswechsel

Kein Chef, kein 129 325 94 222

Betriebswechsel

Chef, Betriebs- 32 5 364 74

wechsel

Chef, kein 31 24 66 556

Betriebswechsel

Tabelle 1: Kombinationen hierarchischer Positionen und Betriebswechsel
jeweils am Anfang bzw. Ende sdamtlicher beruflicher Episoden.

Eine erste Ubersicht gibt die Gegeniiberstellung der Zustandswechsel, d.h.
wenn man sich am Anfang der Berufsepisode in einem der vier Zusténde be-
findet, welcher Zustand wird am Ende eingenommen? Die resultierende Ge-

geniiberstellung hat fiir die gesamte Stichprobe der Ereignisdaten folgende
Form:

- Laterale Wechsel unterhalb der ersten Leitungsebene betreffen 29,7%
aller Ereignisse. Es liberwiegen Wechsel innerhalb eines Betriebes.

- Uberginge, die man als berufliche Abstiege interpretieren konnte (von
der ersten Leitungsebene zur zweiten und dann noch innerhalb eines
Betriebes), treten nur sehr selten auf.

- Bei den Aufstiegen von der zweiten Leitungsebene in Geschiftsfiih-
rungspositionen liberwiegt der betriebsinterne Weg (60,7% dieser Auf-
stiegsepisoden beinhalten keine Betriebswechsel).

- Von den insgesamt 1068 Episoden, die sich auf laterale Ubergiinge
zwischen Positionen der ersten Leitungsebene beziehen sind 59,4%,
solche, die mit keinem Wechsel des Betriebes verbunden sind.

Es ist also festzuhalten: In der Stichprobe iiberwiegen allgemein Berufsepiso-
den ohne Betriebswechsel, insoweit l1dsst sich immer noch von einer Konstanz
des ,,deutschen Karrieremodells“ — lange Verbleibszeiten im beschéftigenden
Betrieb, kontinuierliche Aufstiege ohne Betriebswechsel, sogenannte ,,Haus*-
oder ,,Kaminkarrieren“"” — in Bezug auf unsere Befragtengruppe mittelstindi-
scher 6konomischer Funktionseliten sprechen.'*

' Hauskarrieren haben eine lange Tradition im deutschen Management (vgl. beispielsweise
Joly 2000 oder Faust 2002, S. 75ff.).

!4 Bauer/Bertin-Mourot (1999, S. 19) berichten, dass nach ihren Erhebungen hinsichtlich der
90er Jahre 31% der von ihnen untersuchten Vorstandsmitglieder der 200 grofiten Unter-
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Interessant wire es nun, die Abfolge von Ubergiingen innerhalb der jeweili-
gen Karrieren betrachten zu kénnen und nach ihrer Ahnlichkeit zusammenzu-
fassen. Es geht hauptsdchlich darum, den spezifischen Einfluss der Wendezeit
auf die Karriereverldufe der ostdeutschen Befragten stérker zu analysieren, der
bereits undifferenziert in den Haufigkeiten der Episodenanfinge sichtbar wird
(Abb. 2)."

Es wurden die Sequenzen der vier Zustinde'® im Zeitraum 1981-2001 derje-
nigen Ostdeutschen betrachtet, die schon vor 1991 eine Leitungsposition be-
kleideten, die also auf eine mehr oder minder lange Karriere in der Kombi-
natswirtschaft der DDR zuriickblicken konnen. Die Sequenzmusteranalyse von
211 giiltigen Féllen (entsprechend 83% aller Ostdeutschen in der gesamten
Stichprobe) legt eine Einteilung der beruflichen Verldufe in sieben Cluster na-
he. Um einen Eindruck iiber diese Verlaufstypen und iiber die Ergebnisse der
Sequenzmusteranalyse zu vermitteln, werden exemplarisch die Sequenzen der
Cluster 1 und 4 in der Abb. 4 wiedergegeben. Es ldsst sich erkennen, dass im
ersten Cluster im Wesentlichen Personen zusammengefasst werden, deren Ver-
laufe sich durch eine erstaunliche Konstanz iiber die Wendezeit hinaus auszeich-
nen. Diese Geschéftsfiihrer erreichen ihre fithrende Position teilweise schon lange
vor 1990 und zwar ohne einen Betriebswechsel zu vollziehen und fiihren diese
Funktion nach dem gesellschaftlichen Systemwechsel bis zum Befragungszeit-
punkt 2002 ununterbrochen fort.

nehmen in Deutschland als sogenannte ,,mountain climber im Unternehmen aufstiegen.
Betrachtet man den gesamten Werdegang, dann lassen sich berufliche Einstiegsphasen des
mountain climbing bei 76% der betrachteten Manager feststellen. Die entsprechenden Ver-
gleichszahlen fiir England und Frankreich betragen im Falle des Aufstiegs innerhalb eines
Unternehmens 7 und 30% sowie beim mountain climbing als Phase der Karriere 33 und
82%. Unter diesem Aspekt sind die Karrieren deutscher Topmanager in Grounternehmen
ihren franzosischen Kollegen &hnlicher als den englischen. — Faust/Jauch/Notz (2000) kons-
tatieren fiir Manager in der GroBindustrie hingegen wenigstens ein partielles Ende des tradi-
tionellen deutschen Karrieremodells (vgl. auch Faust 2002).

Die SMA leistet dieses prinzipiell, doch fiir die vier vorgestellten Zustéinde und die gesamte
Stichprobe mangelt es an zufrieden stellenden und insbesondere gut interpretierbaren Er-
gebnissen. Wahrscheinlich ist die Kombination aus vielen Zustinden, langen Beobach-
tungszeitraumen und relativ vielen Fillen ungiinstig. Experimente mit kleineren Stichpro-
ben (beispielsweise nur fiir die Frauen), verschieden groBer Zufallsstichproben und
variierenden Beobachtungszeitrdumen belegten, dass kleinere Datensdtze zu sehr viel bes-
ser interpretierbaren Ergebnissen fiihrten.

Die vier Zustdnde werden in der Darstellung der gruppierten Sequenzen durch Farben
wiedergegeben (Abb. 3): Chef und Betriebswechsel = schwarz; Chef und kein Betriebs-
wechsel = hellgrau; kein Chef und Betriebswechsel = Farbe wurde in der Abb. 3 nicht ver-
geben, weil dieser Zustand in den abgebildeten Sequenzen nicht auftritt; kein Chef, kein
Betriebswechsel = grau.

a
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Abb. 4: Sequenzen der vier betrachteten Zustdnde fiir die Cluster 1 und 4.
Cluster
Jahr
1981 1990 2001

—
—
—

[ S S N = T e e e e e e e = T = T = S S

Chef und Betriebswechsel = schwarz; Chef und kein Betriebswechsel = hell-
grau; kein Chef und Betriebswechsel = keine Farbe zugeordnet, da dieser Zu-
stand bei den abgebildeten Clustern nicht auftritt; kein Chef, kein Betriebs-
wechsel = grau. Jede Zeile gibt den beruflichen Verlauf einer Person als
Abfolge von Zustinden pro Jahr wieder.
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Das Cluster 4 ist in der Weise anders geartet, als dass im Zuge der gesellschaft-
lichen und wirtschaftlichen Transformation ein Betriebswechsel vollzogen
wird, der mit einem Aufstieg an die Unternehmensspitze verbunden ist. In der
Mehrzahl der Fille gab es vorher relativ lange Beschiftigungszeiten gleich-
bleibend in einem Betrieb, jedoch nicht in fithrender Funktion an der Unter-
nehmensspitze.

Tabelle 2: Beschreibende Merkmale der sieben Cluster beruflicher Verldufe
ostdeutscher Unternehmensleiter.

Unabhéngige Verlaufscluster Gesamte

Variablen Stichprobe
1. Die 2. Die 3. Die 4. Die 5. Die 6.In 7. Wechsel

Standfes- |Wende- |Wende- |Aufsteiger |Betriebs- |leitenden |in leitende

ten gewinner |gewinner |miteinem |wechsler |[Positionen |Positionen
im nach Betriebs- im durch die
gleichen |frilhem wechsel in gleichen |Wende
Betrieb Betriebs-  |den 90er Betrieb

wechsel  |Jahren

Im Mittel-
. 1973 1978 1984 1991 1991 1988 1995 1984
Betrieb |wert
seit
Median
1973 1976 1986 1992 1992 1991 1993 1990
Beginn |Mittel-
1965 1968 1968 1970 1968 1971 1973 1969
der wert
Berufs-
Medi
gitigkeit| <0 | 1965 1968 1970 1971 1968 1975 1973 1970
Alter  [Mittel-
56 54 53 52 52 50 48 53
wert
Median 59 55 52 52 52 49 49 52
Frauenanteil - 2,9% 21,4% 3,6% 10,3% 14,3% 5,0% 7,6%

Geschiftsfiihrer 100,0% 83,8% 78,6% 89,3% 89,7% 76,2% 80,0% 84,8%

Betriebsleiter - 7,4% 7,1% 71% 6,9% 14,3% 10,0% 7,6%

Prokuristen - 8.8% 14,3% 3,6% 3,4% 9,5% 10,0% 7,6%

Andere Position
bei Betriebsein- 82,4% 82,4 % 78,6% 14,3% 27,6% 61,9% 45,0% 59,7%
tritt
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Anteil techni-
scher Qualifika- 94,1% 89,7% 71,4% 92,9% 89,7% 81,0% 80,0% 86,3%

tionen

Anteil kaufmén-
nischer Qualifi- 17,6% 17,6% 42,9% 21,4% 20,7% 28,6% 30,0% 24.2%

kationen

Besitz von

Eigentumsantei- 76,5% 57,4% 66,7% 64,3% 65,5% 33,3% 35,0% 57,6%

len
Teilha- |Fir-
ber mengrii 7,7% 20,5% 11,1% 55,6% 68,4% - 42,9% 30,6%

durch  [ndung

Kauf 84,6% 76,9% 72,2% 50,0% 21,1% 85,7% 42,9% 62,8%

Neugegriindeter
Betrich 11,8% 28,8% 34,6% 81,5% 63,0% 38,1% 52,6% 42,9%
etriel

Falls Neugriin-
dung, originire 50,0% 47,4% 77,8% 81,8% 81,3% 75,0% 90,0% 73,3%

Neugriindung

Haufigkeit in der
8,1% 32,2% 13,3% 13,3% 13,7% 10,0% 9,5%
Stichprobe

Um die Cluster weitergehend zu beschreiben, wurden zusétzlich zu den Ab-
folgen der beruflichen Zustinde unabhéngige Merkmale zur Interpretation her-
angezogen. Die in der Tabelle 2 aufgefiihrten Variablen, weisen wenigstens
zum Teil signifikante Zusammenhinge mit der Clusterzugehorigkeit auf.'” Die
folgende Beschreibung der einzelnen Cluster bezieht sich auf die Interpretation
der Sequenzen, die in der Form wie in Abb. 4 vorliegen und auf die Angaben in
Tabelle 2:

Cluster 1, , Die Standfesten*: wie zuvor erwihnt, erfolgt der Chefaufstieg
schon relativ lange vor 1990, die damals erreichte Position wird iiber die 90er
Jahre hinweg permanent ausgeiibt. Im Mittel beginnen Personen dieses Clusters
im Jahre 1965 ihre Berufstitigkeit und durchschnittlich seit 1973 sind sie im
gleichen Betrieb titig. Alle bekleiden zum Befragungszeitpunkt Geschiftsfiih-
rerpositionen, und sie weisen mit 59 Jahren das hochste Durchschnittsalter aller
Verlaufscluster auf. Der Anteil technischer Qualifikationen ist mit 94,1% ex-
trem hoch, ebenso wie der Prozentsatz derjenigen, die Eigentumsanteile an den

'7 Es bestehen insbesondere keine signifikanten Korrelationen mit der Betriebsgrofie und den
Einstellungsvariablen.
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Unternehmen besitzen (er betragt 76,5%). Die Eigentumsanteile wurden bevor-
zugt durch Kauf erworben und in 11,8% der Fille handelt es sich um einen neu
gegriindeten Betrieb.'® Unter den Angehdrigen dieses Clusters befindet sich keine
Frau. Der Anteil des Clusters an der Stichprobe beléuft sich auf 8,1%.

Cluster 2, ,,Die Wendegewinner im gleichen Betrieb*: es lassen sich mehr
oder minder lange Zeiten einer Beschéftigung immer im gleichen Betrieb beo-
bachten (im Durchschnitt sind die entsprechenden Personen seit 1978 in diesen
Betrieben titig) und der Aufstieg in leitende Funktionen in den 80er Jahren
erfolgt ohne einen Betriebswechsel. Mit der Wende erhilt dieser Personenkreis
anscheinend die Moglichkeit an die Unternehmensspitze zu riicken und bleibt
nach diesem Aufstieg auf den erreichten Positionen bis zum Befragungszeit-
punkt 2002. Die Prozentzahlen technischer Qualifikationen und die von Eigen-
tumsanteilen an den Unternchmen entsprechen etwa dem Durchschnitt der
gesamten Stichprobe. Unternehmensanteile werden hauptsédchlich durch Kauf
erworben, der Prozentsatz neu gegriindeter Betriebe belduft sich auf 28,8%. Fiir
die Personen dieses Clusters kann man konstatieren, dass sich mit der Wende
die Moglichkeit bietet, in gewisser Weise die schon frithzeitig begonnene Ka-
minkarriere im gleichen Betrieb zu vollendet. Dies ist ungefahr bei einem Drit-
tel der Stichprobe der Fall.

Cluster 3, ,,Die Wendegewinner nach einem Betriebswechsel schon in den
80er Jahren*: bei dieser Personengruppe lassen sich Betriebswechsel auf lei-
tende Positionen schon vor 1990 beobachten. Mit der Wende wird die Chance
wahrgenommen, in die Unternehmensspitze im Wesentlichen ohne einen no-
chmaligen Wechsel des Betriebes aufzusteigen. Der Beginn der Berufstaitigkeit
ist mit dem Jahr 1968 relativ friih, doch im Mittel wird die Tétigkeit im aktuel-
len Betrieb erst 1984 aufgenommen. Der Frauenanteil ist in diesem Cluster mit
21,4% stark erhoht, ebenso wie der Anteil von Prokuristen (14,3%) und der
kaufménnischer Qualifikationen (42,9%). Beides héngt miteinander zusammen:
Sowohl ostdeutsche als auch westdeutsche Frauen in den hier untersuchten
Positionen weisen hinsichtlich kaufménnischer Qualifikationen ein identisches
Profil auf, das sich stark von dem der ostdeutschen Ménnern unterscheidet.
Generell haben zwei Drittel der Frauen eine 6konomische Ausbildung. Eben-
falls 66,7% der Personen dieses Clusters besitzen Unternehmensanteile, die vor
allem kéuflich erworben wurden. — Der Anteil dieses Verlaufsclusters an der
Stichprobe betragt 13,3%.

'8 Bellmann, Dahms und Wahse (2004, S. 23f.) schreiben, dass generell ,,zu den Neugriindun-
gen nach 1990 sowohl Existenzgriindungen im Produzierenden Gewerbe wie auch die Nie-
derlassung von Arzten, der Aufbau des in der DDR vernachlissigten Dienstleistungsgewer-
bes, aber auch die Schaffung neuer Verwaltungsstrukturen® zdhlte. Auf Grund unserer
Branchenauswahl geht es hier um Neugriindungen im verarbeitenden Gewerbe in den schon
beschriebenen Betriebsgrofenklassen. Allgemein liegt nach den Angaben des IAB-
Betriebspanels ein ungefahr ausgewogenes Verhiltnis von Neugriindungen und Altbetrie-
ben im Wirtschaftssektor des verarbeitenden Gewerbes Ostdeutschlands vor (Bellmann/
Dahms/Wahse 2004, S. 25).
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Cluster 4, ,, Die Aufsteiger mit einem Betriebswechsel“: auch hier lassen
sich mit den 90er Jahren Aufstiegsprozesse in das Topmanagement ausmachen,
doch diesmal gibt es nach langen Zeiten der Arbeit auf leitenden Positionen in
einem Betrieb einen Wechsel zu einem anderen Unternechmen, der mit einem
Chefaufstieg verbunden ist. Der Beginn der Berufstitigkeit liegt fiir diesen
Personenkreis am Anfang der 70er Jahre, doch das Durchschnittsjahr der Ar-
beitsaufnahme im aktuellen Betrieb ist erst 1991. Uberdurchschnittlich hiufig
werden Unternehmensanteile besessen, die ungeféhr gleichgewichtig durch Kauf
oder Firmengriindung erworben wurden. Die Betriebsmerkmale dieses Clusters
differieren in einem starken Mafle von den zuvor beschriebenen: In mehr als
vier Fiinftel der Félle handelt es sich um neu gegriindete Betriebe. Der Anteil
des Clusters an der Stichprobe betrégt 13,3%.

Cluster 5, ,, Die Betriebswechsler (und Firmengriinder) “: bei vielen von ih-
nen kann man schon wihrend der 80er Jahre feststellen, dass Betriebswechsel
erfolgen, um in leitenden Positionen, doch nicht an der Unternehmensspitze
titig zu sein. Die Wendezeit wird in der Mehrzahl der Fille genutzt, um in die
erste Leitungsebene aufzusteigen. Dies ist wiederum mit einem Wechsel des
Betriebes verbunden. Die beschreibenden Merkmale weisen jeweils ungefdhr
Durchschnittswerte bezogen auf die Stichprobe auf, die den Sequenzmuster-
analysen zu Grunde liegt. Hingegen sind die Verteilungen der betrieblichen
Merkmale ,,untypischer: Fast zwei Drittel der Betriebe, denen Personen dieses
Clusters vorstehen, wurden neu gegriindeten, und insbesondere Firmengriinder
nach der Wende sind in diesem Verlaufscluster stark vertreten. Der Anteil
solcher Berufsverldufe macht 13,7% aus.

Cluster 6, ,, Uber die Wende hinweg in leitenden Positionen im gleichen Be-
trieb”: es gibt bei diesem Personenkreis eine Beschiftigung iiber die Wende
hinweg im gleichen Betrieb in leitenden Positionen, doch nicht an der Unter-
nehmensspitze. Dieser Aufstieg erfolgt erst Ende der 90er Jahre oder noch
spater. In diesem Cluster ist die Frauenquote erhoht (14,3%). Auffallig ist, dass
die Anzahl der Betriebsleiter relativ hoch und der Anteil von Personen mit
Eigentumsanteilen mit einem Drittel eher gering ist. Niemand in diesem Clus-
ter hat Unternehmensanteile durch Firmengriindung erworben. Ein Zehntel der
Personen der Stichprobe weisen berufliche Verldufe dieser Gestalt auf.

Cluster 7, ,,Wechsel in leitende Positionen durch die Wende*: hier kann
man héufig einen Wechsel des Betriebes wihrend der 90er Jahre beobachten,
um anschlieende leitende Positionen zu erlangen, nachdem man schon in den
80er Jahren in Leitungspositionen in einem anderen Betrieb titig war. Weitere
Aufstiege in die erste Leitungsebene erfolgen meistens innerhalb des gleichen
Betriebes in den folgenden Jahren, manchmal sind sie auch mit einem Be-
tricbswechsel verbunden. Ahnlich wie im Cluster 6 ist der Besitz von Eigen-
tumsanteile nicht stark ausgeprdgt und das Durchschnittsalter ist ebenfalls
relativ gering. In der Hilfte der Félle handelt es sich um neu gegriindete Be-
triebe. Man kann davon ausgehen, dass es sich bei den Personen dieses Ver-
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laufsclusters eher um ,,Nachwuchskréfte handelt, die 9,5% der Stichprobe
ausmachen.

Die Cluster lassen sich zu drei {ibergeordneten Gruppen von Verldufen zu-
sammenfassen:

In den ersten drei Clustern dominiert die Mdoglichkeit einer durchge-
henden Beschdftigung im gleichen Betrieb. Dies schliefit sogar ein, dass
im Falle ,,Der Standfesten“ eine Weiterfiihrung der Position und Funk-
tion aus der Kombinatswirtschaft méglich ist. Doch in der Mehrzahl der
Félle er6ffnen die ersten Jahre der Transformation die Moglichkeit, von
einer leitenden Position auf die erste Leitungsebene im gleichen Betrieb
aufzusteigen. In vielen Fillen sind diese Aufstiege mit dem Kauf von
Eigentumsanteilen verbunden. Dieser Personenkreis kann nach Qualifi-
kationen und Geschlecht noch weiter differenziert werden. Mit einem
Anteil von mehr als der Halfte (53,6%) stellt dieses Muster — der Wah-
rung von Chancen immer im gleichen Betrieb (auch verbunden mit dem
Kauf von Firmenanteilen) — die dominante Gelegenheitsstruktur dar,
die zukiinftig erfolgreiche ostdeutsche Unternehmensleiter in den 90er
Jahren hatten.

Die Berufsverldufe der Cluster 4 und 5 zeichnen sich dadurch aus, dass
offensichtlich ein Aufstieg in die erste Leitungsebene im Wesentlichen
nur erreichbar ist, wenn der Betrieb gewechselt oder auch neu gegriin-
det wird. Wie bei den vorhergehenden Clustern ist hdufig die Wahr-
nehmung von Aufstiegsoptionen durch Personen dieses Verlaufsmus-
ters mit dem Kauf von Unternehmensanteilen verbunden. Zudem
korreliert ein hoherer Anteil kaufméannischer Qualifikationen (ebenso
wie beim Cluster 3 ,,Die Wendegewinner®) mit haufigeren Betriebs-
wechseln und teilweise mit einem erhohten Frauenanteil (mit einem ho-
heren Anteil 6konomischer Qualifikationen). Bei etwas mehr als einem
Viertel der Befragten lassen sich Verlaufsmuster beobachten, bei denen
Betriebswechsel (am Anfang der 90er Jahre) mit dem Aufstieg in die
erste Fithrungsebene von Unternehmen verbunden ist (27,0%).

Die beiden verbleibenden Cluster 6 und 7 umfassen eher ,, Nachwuchs-
krdfte”, die durchschnittlich jlinger sind als die Personen in den ande-
ren Clustern und eher keine Eigentumsanteile an den Unternehmen be-
sitzen. Die Personen weisen zum Teil schon lédngere Karriereverldufe in
Kombinatsbetrieben der DDR auf, doch es ergibt sich erst im Zuge der
Wende, am Beginn der 90er Jahre vermehrt die Gelegenheit oder Not-
wendigkeit einen Betriebswechsel zu vollziehen, um weiterhin auf lei-
tenden Positionen titig zu sein. Aufstiege in die erste Leitungsebene
werden gegen Ende der 90er Jahre oder noch spéter realisiert. Knapp
ein Fiinftel der Stichprobe weisen Karriereverldufe dieser Art auf.
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4. Schlussfolgerungen

Die Analyse der beruflichen Verldufe ostdeutscher Unternehmensleiter vor und
nach der Wende belegt statistische Zusammenhénge zwischen der Nutzung von
Gelegenheitsfenstern und

- Einbindungsmustern in den Betrieb,

- spezifischen Qualifikationen,

- Chancen eines Neuanfangs,

- dem Erwerb von Firmenanteilen,

- Vorkenntnissen, Berufs- und Fiihrungserfahrungen

in unterschiedlichen Gewichtungen. Die Differenzierung der Karrieren vor und
nach der Wende zeigt eine relativ groBe Stabilitdt der Berufsverldufe ostdeut-
scher Unternehmer und Geschéftsfiihrer auf, bei gleichzeitig groen Veridnde-
rungen der Industriestruktur.”’ Das dominante Muster beruflicher Verliufe der
betrachteten ostdeutschen Wirtschaftseliten stellt eine permanente Beschafti-
gung im gleichen — sich jedoch verédndernden — Unternehmen dar. Die Trans-
formation der DDR-Wirtschaft hat diese Kontinuititen der Karrieren nicht
beseitigt, eher ergaben sich Moglichkeiten des beruflichen Aufstiegs, nach
Phasen schon vorausgegangenen ,,mountain climbing™ (Bauer/Bertin-Mourot
1999, S. 14).

Der hier verwendete Begriff der ,,Kontinuitdt®, der sich an der Abwesenheit
von Wechseln orientiert, ist insoweit eingeschrinkt, als dass damit eventuell
Entwicklungen kontinuierlicher aussehen als sie es beispielsweise nach histori-
schen Interpretationsschemata wiren.”” Durch die Wende sind vielleicht Kar-
rieren moglich geworden, die als bruchlos erscheinen, weil sie nun, unter den
neuen Bedingungen, im gleichen Betrieb ohne Wechsel moglich waren; doch
sie wiren bei Fortexistenz der DDR in dieser Form nicht moglich gewesen. Es
kann sein, dass die hier beschriebenen beruflichen Kontinuititen in diesem
skizzierten Sinne zu einem ungeklédrten Anteil den gesellschafilichen und wirt-
schafilichen Umbruch voraussetzen. Auf der Basis der quantitativen Daten kon-
nen {iber solche Prozesse keine Aussagen getroffen werden, sondern wir be-
schranken uns auf Hinweise fiir Kontinuitdten, die sich aus der empirischen
Existenz oder Abwesenheit von Wechsel auf der Grundlage unserer quantitati-
ven Daten ergeben. Es handelt sich also um eine Begrenzung der gewihlten
Operationalisierung, die zwar mit vier Zustdnden relativ einfach ist, deren
Interpretation jedoch schon — wie dargestellt — einigen Aufwand erfordert.

Ein zweiter Einwand betrifft die GroBBenordnung der beobachteten Kontinui-
taten. Auf Grund der Erhebungsmodalititen wurden nur die Unternehmen und

" Dieses Muster entspricht Ergebnissen der historischen Forschung allgemein iiber Wirtschafts-
eliten in Deutschland (Berghahn/Unger/Ziegler 2003).

? Diese Kritik wurde von Riidiger Stutz, Projekt AS ,,Erfahrungsraume und Erwartungshori-
zonte im Generationsumbruch* des Sonderforschungsbereichs 580 formuliert.
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ihre aktuell tdtigen Geschéftsfiihrer erfasst, die es zum Befragungszeitpunkt
2002 gab und die sich an der Befragung beteiligten. Da wir jedoch iiber keine
analogen Informationen iiber gescheiterte Unternehmen oder ebensolche Ge-
schéftsfithrer bzw. Unternehmer in Ostdeutschland verfiigen, ist dies ein sehr
einseitiges Bild der Erfolgreichen.”’ Gerade weil die entsprechende Ver-
gleichsgruppe fehlt, konnen auf der verfligbaren empirischen Grundlage keine
Aussagen iiber Determinanten des Erfolges formulieren. Dies trifft fiir die
extreme Form des Misserfolges, das unternehmerische Scheitern zu, doch
ebenfalls bei anderen Operationalisierungen von Erfolg oder Misserfolg, die
sich auf das Wachstum der Betriebe in den letzten Jahren oder auf das Be-
tricbsergebnis™ bezichen, lassen sich keine signifikanten Zusammenhinge
zwischen den Verlaufsclustern und diesen ,,Erfolgsvariablen beschreiben.

Im Rahmen des A2-Projektes ,,Generationswechsel im Management® wur-
den zusitzlich zu der standardisierten Telefonbefragung auch qualitative Leit-
fadeninterviews mit Geschiftsfilhrern und Unternehmern u.a. zur Unterneh-
mensgeschichte gefiihrt (Sonderforschungsbereich 2004, S. 71, 87f.). Zieht
man diese Informationen ergéinzend heran, um einen Eindruck von Bedingun-
gen fiir erfolgreiches unternehmerisches Handeln in Ostdeutschland zu erhal-
ten, scheinen vor allem personliche und betriebliche Merkmale eine Rolle zu
spielen, die nur mittelbar mit den Karrieren verbunden sind. Beispiele hierfiir,
mit denen kein Anspruch auf Vollstdndigkeit erhoben wird, sind:

- der Kontakt zu Kunden, der sich urspriinglich zufillig ergeben hatte
und der schrittweise entwicklungsfahig war bis hin zur Prasenz auf in-
ternationalen Markten;

- die Beratung und Unterstiitzung durch West-Unternehmen, die sich als
hilfreich erwiesen (obwohl gerade in diesem Zusammenhang iiber zahl-
reiche negative Erfahrungen berichtet wurde);

- neue Produktideen oder Innovationen, die nun endlich umgesetzt wer-
den konnten;

- frithere berufliche oder organisatorische Erfahrungen, die mit spezifi-
schen Betriebsbedingungen zusammenhingen und die unter den neuen
Marktbedingungen eine eigene Qualitit entwickelten;

- Kontakte zu Banken und giinstige Finanzierungsmoglichkeiten, die u. a.
den Erwerb von Unternehmensanteilen erlaubten;

- die Bereitschaft von Belegschaften Sanierungsmafinahmen mitzutragen
und seitens der Geschéftsfithrung solche Mainahmen auch durchzuset-
zen.

2! Neugriindungen machen inzwischen ,,inzwischen iiber zwei Drittel der ostdeutschen Be-
triebslandschaft aus* (Bellmann/Dahm/Wahse 2004, S. 24). Mehr als 30% der ehemaligen
Altbetriebe, die durch die Treuhand verwaltet wurden, sind inzwischen in Liquidation ge-
gangen (S. 23).

2 In der Erhebung wurde nach den Beschiftigten- und Umsatzzahlen in den letzten drei Jah-
ren sowie nach ,,roten” bzw. ,,schwarzen* Zahlen gefragt.
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Im Lichte dieser empirischen Fille scheint der Erfolg an vielféltige biografi-
sche und betriebsbiografische Faktoren gebunden zu sein. Die durch die Analy-
sen skizzierte Nutzung von Gelegenheitsfenstern im Zusammenhang mit beruf-
lichen Verlaufsstrukturen stellt demgegeniiber eine notwendige (aber vermut-
lich nicht hinreichende) Bedingung fiir unternehmerischen Erfolg dar.”
Entgegen manchen Hypothesen iiber einen wachsenden Managerkapitalis-
mus in Ostdeutschland hat die Wahrnehmung der offenen Gelegenheitsfenster
Anfang der 90er Jahre zu einem — auch im Vergleich mit Westdeutschland —
relativ groen Anteil mittelstdndischer Eigentiimer unter den Unternehmenslei-
tern mit einer DDR-Biografie gefiihrt, die allerdings hdufig, auf Grund der
urspriinglich knappen Kapitalausstattung, nur Minderheitsanteile an den Unter-
nehmungen besitzen (Martens/Michailow 2003, S. 20f.). Kontinuitdt (oder auch
Erfolg) in den Berufsverldufen wurde moglich durch die Wahrnehmung von
Eigentumsoptionen, was in den von uns erhobenen qualitativen Betriebsfallstu-
dien zum Teil ein langwieriger und hindernisreicher Weg war, bei dem vielge-
staltige Widersténde (beispielsweise der Treuhand) iiberwunden werden mussten.
Die Wendezeit beeinflusst die gegenwértige und zukiinftige Situation der
ostdeutschen Unternehmensleitungen weiterhin in der Weise, dass damals
verstirkt Leitungspersonal der zweiten und dritten Ebene die Gelegenheit zum
Aufstieg an die Unternehmensspitze nutzte, deren berufliche Chancen in der
DDR in den vorangegangenen Jahrzehnten stark reduziert gewesen war. Win-
dolf, Brinkmann und Kulke (1999, S. 70) apostrophieren diesen Personenkreis
als ,,Gewinner der Wende“. Die Personengruppe der heute iiber 50-jdhrigen
pragt, mit langen stationéren Verbleibszeiten (Abb. 3) auf ihren aktuellen Posi-
tionen die gegenwartige Situation, obwohl sich die Wahrscheinlichkeiten jiin-
gerer Alterskohorten fiir einen Aufstieg in die erste Leitungsebene vergroBert
haben — wie andere (hier nicht vorgestellte) Auswertungen unseres Datensatzes
belegen.** Demzufolge ist im Laufe des nichsten Jahrzehnts ein groBerer Gene-
rationswechsel im fithrenden ostdeutschen Management zu erwarten. Dieser
Prozess wird vermutlich eine weitere Angleichung der Karriereregimes in Ost-
und Westdeutschland bewirken, so wie sich solche Anndherungen bereits fiir
die jlingste Geburtskohorte unserer ostdeutschen Stichprobe von Unterneh-
mensleitern belegen lassen — gleichwohl ist der Schatten der Wende, wenn die

2 Gergs (2001, S. 311) berichtet in seiner Studie iiber den Markteintritt ostdeutscher Unter-
nehmen, dass fiir den Erfolg ,,dem Aufbau sozialen und symbolischen Kapitals der Unter-
nehmen eine wichtige Bedeutung® zukommt. Die Relevanz des 6konomischen Kapitals
diirfe nicht tberschitzt werden, sondern eine ,,abgestimmte Zusammensetzung von ver-
schiedenen Ressourcen scheine fiir den erfolgreichen Markteintritt essentiell gewesen zu
sein (S. 315).

Diese und die oben folgenden Aussagen beziehen sich auf Auswertungen der Karrieredaten
in einer komparativen Ost/West-Perspektive, die an anderer Stelle veroffentlicht werden.
Auf Grund dieser neueren Daten muss die Aussage von Gergs und Pohlmann (1999, S.
236), iiber die auch durch die Wende benachteiligten Geburtsjahrginge ab 1960 der oko-
nomischen Funktionseliten in Ostdeutschland relativiert werden.

<)
i
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Berufsverldufe ostdeutscher Unternehmensleiter betrachtet werden, erstaunlich
lang.
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