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Zusammenfassung

Konzeptualisiert man Karrieren relational als Bewegungen in einem sozialen Feld, erscheinen
Geschlecht und mikropolitische Taktiken als inkorporierte kulturelle Kapitalien. Dieser Aufsatz
betrachtet das Feld der Managementkarrieren zu zwei Zeitpunkten (1990 und 2000) und
analysiert das Zusammenspiel dieser Kapitaliensorten mit dem 6konomischen Kapital, das durch
das Bruttojahreseinkommen operationalisiert wird. Dabei zeigt sich, dass man das Konzept
»,Geschlecht” durch ,Geschlechtsrollentypen” (GRT) erganzen sollte. AuRerdem werden zu
beiden Zeitpunkten unterschiedliche Kombinationen inkorporierter kultureller Kapitalien
eingesetzt. Schliellich erklaren Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken in der 1990er-
Kohorte einen dhnlichen Varianzanteil in der Einkommensentwicklung, wahrend die
diesbezligliche Bedeutung von Geschlecht in der 2000er-Kohorte deutlich ansteigt, was mit
geanderten Machtverhaltnissen im Feld und dem sozialen Raum, in das es eingebettet ist, erklart
werden kann.

Karrieren als Spiel: die endlosen Felder Pierre Bourdieus

Die Theorie der 6konomischen Praktiken Pierre Bourdieus wird in den letzten Jahren nicht nur
neu erfunden (siehe dazu etwa McLeod, 2005; Ozbilgin & Tatli, 2005; Emirbayer & Johnson,
2008), ihre Rezeption erfreut sich auch wachsender Beliebtheit in Forschung (z. B. Golsorkhi, et
al., 2009; Huppatz, 2009; Erel, 2010; Sha, et al., 2010) und akademischer Lehre (Barl&sius, 2006:
7). Wahrend diese Entwicklung auch mit einigen den Sozialwissenschaften inhdrenten
Problemen zu begriinden wiére, auf die wir hier aus Platzgriinden nicht eingehen kénnen (mehr
dazu bei Martin, 2003) hallt der Ruf nach relationalen Theorien wie jener Bourdieus (Emirbayer,
1997) in komplexen Zeiten wie den heutigen starker denn je wider (Swartz, 2007).

Denkt man Karrieren relational, dann kann man sie als Bewegungen in einem sozialen Feld
konzipieren (vgl. dazu genauer lellatchitch, et al., 2003). ,Karrierefelder” beschreiben dann den
sozialen Kontext, in dem Erwerbstatige ein bestimmtes Interesse verfolgen, ndmlich in diesem
Feld voranzukommen. Karrieren ergeben sich demnach retrospektiv als Weg, den man in einem
Karrierefeld zurilickgelegt hat. Zu diesem Zweck akkumulieren die Karriereprotagonistinnen
Kapitalien, wobei sie auch bereits mit einem gewissen Portfolio davon an den Start gegangen
sind (Bourdieu, 1986): Okonomisches Kapital (wie z.B. Einkommen), soziales Kapital (wie z.B.
Zugang zu Netzwerken) oder kulturelles Kapital (wie z.B. Kompetenzen als inkorporierte Variante
davon). Daruber hinaus geht es im Feld der Karrieren auch stets darum, die
Umrechnungsrelationen einer Kapitalsorte in eine andere zu beeinflussen —am besten in eine
fir einen selbst glinstigere. Dieser Versuch der Aufwertung von Volumen und Struktur des
Kapitalportfolios ist seinerseits aber nicht nur an die Bemiihungen der Akteure' gekoppelt — sonst
ware dieser Zugang ja auch nicht relational — sondern auch an die objektiven Strukturen des
Feldes, und an jene der anderen Akteure, also auch deren Strategien und Investments. Es
besteht demnach eine Wechselwirkung zwischen Kapitalien und Feld, die annahernd zirkular ist
(Ozbilgin & Tatli, 2005), und die sich erst im Realisieren der Interessen und Strategien zeigt.



,Anndhernd zirkular” deshalb, weil es sich nicht um ein kybernetisches Modell handelt, das
rationale Akteure ermdoglichen bzw. erfordern wiirde. Es ergibt sich eher ein historisch
gewachsenes und daher sozial entstandenes wie aufrechterhaltenes Spiel, das weder hinsichtlich
seiner Ausgangsbedingungen noch seines Spielverlaufs jedem Akteur die gleichen Chancen
einrdumt, ohne jedoch die Moglichkeit der Einflussnahme auf den Spielverlauf zu verneinen: Der
Karriereverlauf ist kein Schicksal, allerdings auch kein alleiniges Ergebnis der Anstrengungen
eines Akteurs. Um dieser Auffassung auch in der Theoriekonstruktion Rechnung zu tragen,
verwendet Bourdieu einen sehr alten Begriff aus der griechischen Scholastik neu, ndmlich den
des Habitus (vgl. hierzu z. B. geschichtsphilosophisch Nickl, 2001; psychologisch Lizardo, 2004
soziologisch Wacquant, 2004). Durch ihn werden die objektiven Strukturen des Feldes ein
zweites Mal objektiviert, namlich in den Korpern der Akteure, und auch die Kapitalien werden
verinnerlicht, was dem Habitus einen januskopfartigen Charakter verleiht: Er fungiert als
Klassifikations- und Wahrnehmungsschema nach innen genau so, wie als generative Struktur der
Praktiken nach aufRen. Deshalb muss man sich der Geschlechtlichkeit seines Tuns und der
mikropolitischen Affinitat seines Handelns auch nicht unbedingt bewusst sein, wenn man sich
durch das Feld der Karriere bewegt, denn der Habitus fungiert als eine Art soziales Unbewusstes,
das zwar einen Moglichkeitskeitshorizont eréffnet, ohne zu determinieren, aber auch ohne den
bewussten Handlungen der Akteure das Monopol auf Erfolgsaussicht einzurdaumen.

Karrieren als Ergebnis zielgerichteter — wenngleich nicht unbedingt bewusster oder intentionaler
— Realisierungen von Strategien und Investitionen (in einem nicht-6konomischen Sinn —vgl. dazu
Bourdieu & Wacquant, 1996: 149ff.) zu denken, die ihrerseits im Wechselspiel mit
feldspezifischen Dynamiken entstehen, erlaubt es, sich einer Psychologisierung von Karriere —
sprich: einer Karrieretheorie des Subjekts — zu entziehen ohne sich dabei einer Soziologisierung
zu unterwerfen und dabei den auf einen ,structural dope” (Benshop, 2006: 276) reduzierten
Akteur quasi am Altar des Strukturalismus zu opfern (Bourdieu & Wacquant, 1996: 154). Das
leistet zweierlei: Einerseits wird dem psychologischen Bias der Karriereforschung
entgegengesteuert (Schein, 2007: 53). Andererseits koppelt man die Makroebene der Analyse
(Feld) mit einer Mikroebene der Betrachtung (Kapitalien), indem Gber die Mesoebene (Habitus)
eine Verkorperung des Sozialen gedacht werden kann, die wiederum durch Einstellungen,
Handlungen und Verhaltensweisen Strukturen gestaltet. Das bedeutet letztlich auch, dass man
sich der Tragweite seines Handelns nicht bewusst sein muss: Akteure handeln intentional ohne
Intentionalitat (Bourdieu & Wacquant, 1996). SchliefRlich ist man gezwungen, der Dynamik von
Karrieren Rechnung zu tragen, weil die Betrachtung von Feldern und Kapitalien (und dem
Habitus dazwischen) eine Prozessbetrachtung impliziert, um der Relationalitat der
Karrierepraktiken und der permanenten Veranderung des Spiels Genlige zu tun. Beide Aspekte —
die Verbindung mehrerer Ebenen der Analyse und die Betonung der Bewegung — werden in der
Karriereforschung gefordert (Gunz & Peiperl, 2007), aber selten realisiert.

Strukturwandel in den Feldern: Steigende Relevanz kultureller Kapitalien

Die Frage nach dem Nutzen dieser Perspektive fir eine Diskussion zu Mikropolitik, Gender und
Karriere beantworten Bourdieu und seine Kollegen selbst (Bourdieu, et al., 1981). Das oben
skizzierte Spiel in einem Feld ist namlich kein faires, wie beispielsweise Roulette, in dem jede
Spielerin bei jeder Runde die gleiche Aussicht auf Erfolg hatte (Bourdieu, 1986). Statt dessen
befindet sich jedes Feld in einer Schieflage, weil nicht nur 6konomisches und kulturelles Kapital
vom Start weg ungleich verteilt sind und die Ausgangslage fir alle unterschiedlich ist (das ware ja
auch beim Roulette der Fall), sondern weil dariiber hinaus die Regeln des Spieles von den
Angehorigen der bereits kapitalbesitzenden Spitze des Feldes bewusst und unbewusst festgelegt
(und permanent verdndert) werden. Macht wird damit sowohl zum primaren Interesse der



Praktiken als auch zum Motor von Felddynamiken (Friedland, 2009: 888) und die Reproduktion
von Macht zur handlungsleitenden Maxime.

Die sich daraus ergebenden Reproduktionsstrategien waren frilher weniger komplex als heute.
Durch den Besitz von 6konomischem Kapital und dessen Ubertragung meist vom Vater zum Sohn
(beispielsweise die Vererbung des Familienbetriebs) konnte Herrschaft personal ausgelibt
werden (Bourdieu, et al., 1981: 41), was strukturelle Aspekte der Fiillung eines allenfalls
entstehenden Machtvakuums vernachlassigte. In solchen Kontexten sind Karrieren starker plan-
und vorhersehbar: Entweder gibt es sie qua sozialer Herkunft gar nicht, oder sie nehmen die
Form von Leitern an, gehen also von unten nach oben, richten sich nach Lebenszyklen (Super &
Hall, 1978) und sind an die Verfligbarkeit von 6konomischem Kapital gebunden.

Durch Veranderungen im 6konomischen Feld, wie dem Aufkommen von Aktiengesellschaften,
aber auch dem Hinzutreten von Veranderungstreibern wie Globalisierung und Differenzierung
werden Herrschaftsstrategien im 6konomischen Feld jedoch — und damit auch im Karrierefeld,
das zwar autonom, aber nicht unabhangig davon ist — ,,entpersonlicht” (Hartmann, 2008: 87)
und strukturalisiert, womit andere ,,Qualitdten” fiir das Vorankommen im Feld der Karrieren in
den Vordergrund riicken: Einerseits ,Diskussions- und Verhandlungsgeschick,
Fremdsprachenkenntnisse und vielleicht vor allem die durch gesellschaftlichen Schliff und
Feingefiihl gekennzeichneten Umgangsformen” (Bourdieu, et al., 1981: 42), andererseits
Bildungstitel (Hartmann, 2008: 86). Beides ist in der Terminologie Bourdieus (1986) kulturelles
Kapital (im ersteren Fall inkorporiert, im letzteren institutionalisiert), welches im Vergleich zu
den beiden anderen Grundkapitalarten (6konomisch und sozial) durch die geschilderten
Entwicklungen eine prinzipielle Aufwertung erfahrt. Nicht nur, dass sich das Karrierefeld also
ausdifferenziert — in Kapitalgesellschaften sind diversifiziertere Bewegungen moglich als in
Personengesellschaften, ganz abgesehen davon, dass Veranderungstreiber auch zu der
verstarkten Moglichkeit post-organisationaler Karrieren fihren (Mayrhofer, et al., 2002) — es
kommt auch zu einer dieser Differenzierung geschuldeten Veranderung der
erfolgsversprechenden Kapitalien zu Gunsten des kulturellen Kapitals.

Das ist insofern fiir diesen Aufsatz interessant, als dass das kulturelle Kapital gegeniiber den
beiden anderen Grundsorten (6konomisch und sozial) die Eigenart besitzt, dass es zu seiner
Reproduktion und Vermehrung in Akteuren verkorpert sein muss (Bourdieu, et al., 1981: 50).
Dass inkorporiertes kulturelles Kapital diese Form annimmt, ist nicht nur sprachlogisch —
Kompetenzen werden einem nicht auf der Stralle begegnen. Aber auch institutionalisiertes
kulturelles Kapital ist an den Besitzer gebunden. Ein akademischer Abschluss macht ohne die
Person, die ihn gemacht hat, keinen Sinn. Und selbst im objektivierten Zustand braucht
kulturelles Kapital eine ,,Re-inkarnation” in Form von Lektire, Gebrauch oder Wahrnehmung, um
sich zu reproduzieren.

Fiir die Karriereforschung bedeutet das auf den ersten Blick, dass kulturelle Kapitalien —
insbesondere institutionalisierte und inkorporierte — eine groBere Relevanz entfalten missten
als die soziale Herkunft, die mit dem 6konomischen Kapital assoziiert ist. Es kdme also zu einer
Aufwertung der Moglichkeiten des Karriereakteurs, wie sie in der Karriereliteratur auch
gespiegelt wurde (vgl. z.B. Arthur, 1994; Hall, 1996).

Gleichzeitig werden in anderen Literaturstrangen vormals der Mesoebene (also dem Habitus vgl.
z. B. Engler, 2004) zugerechnete Variablen wie Geschlecht oder Ethnie als inkorporiertes
kulturelles Kapital gedacht (z. B. Huppatz, 2009; Erel, 2010; Sha, et al., 2010). Wir erweitern
diesen Gedankengang hier auch auf Mikropolitik: Mikropolitische Kompetenz wird somit dhnlich



dem oben zitierten Verhandlungsgeschick als eine karriererelevante und in ihrer Wirkung vom
Feld beeinflusste (und dieses riickbeeinflussende) Kapitalform betrachtet.

Bezlglich Geschlecht betrachtete Bourdieu selbst Kapitalien eigentlich als geschlechtsneutral
(McCall, 1992: 842) und (konzeptionell noch schlimmer) Frauen eher als Aufbewahrungsort und
Transmitter von Kapitalien denn Spielerinnen (Lovell, 2000). Dennoch macht es vom Standpunkt
des doing gender (West & Zimmerman, 1987; 2009) durchaus Sinn, Gender auf die Mikroebene
zu bringen. Es fokussiert namlich starker den aktiven Spielraum, der sich auf der Kapitalienebene
eroffnet, ohne damit die Akteure mit Verantwortung zu tGberladen, weil Kapitalien (genauer:
deren Wert) nur kontingent zu dem Feld gedacht werden kdonnen. Geschlecht ist damit weniger
eine Diagnose, als eine relationale Realisierung historischer Praktiken (was wiederum im
Einklang mit Bourdieu ware, vgl. Bourdieu & Wacquant, 1996: 160).

Ein weiterer Vorteil einer solchen Konzeptualisierung ist, dass man neben dem biologischen
Geschlecht auch dessen gesellschaftliche Realisierung theoretisch besser fassen kann (Huppatz,
2009). Daflir kann man auf ein Konzept der 1970er Jahre zuriickgreifen und es etwas
aktualisieren: jenes der Geschlechtsrollentypen (Spence & Helmreich, 1978; Spence, et al., 1979;
Runge, et al., 1981; Spence & Buckner, 2000; Spence, 1991; Hoffman, 2001). Diese Aspekte des
Selbstkonzepts von Mannern und Frauen (Eckes, 2004) rekonstruieren Geschlecht als Divergenz
(statt als Dichotomie), in der Manner und Frauen sowohl maskulin als auch feminin typisierte
Eigenschaften und Verhaltensweisen (mehr oder weniger) in sich vereinen kénnen. Damit sollte
die Konzeptualisierung neben weiblichem und mannlichem Kapital auch feminines und
maskulines Kapital beriicksichtigen (und alles dazwischen; vgl. dazu auch Abele, 1994;
Schneidhofer, et al., 2009). Diese Geschlechtsrollentypen haben dabei mit Stereotypen wenig
gemeinsam, da das Konzept nicht normativ ist: Es sagt nicht, wie sich Mann und Frau verhalten
sollen, sondern wie sie von sich selbst empfinden, dass sie sich verhalten — und fiir Manner ist
feminines Verhalten genau so moglich, wie umgekehrt, und im Zeitverlauf kénnen sich die
Selbstzuschreibungen von Femininitat und Maskulinitdt entsprechend verandern. Lediglich durch
die Tatsache, dass in die Zuschreibungen auch stereotype Vorstellungen (iber die Rollen von
Mannern und Frauen miteinfliessen (also gesellschaftliche Vorstellungen und Einstellungen darin
reproduziert werden), schleicht sich etwas Normatives in die Theorie ein, was in den
Bezeichnungen der Typisierungen auch seine Entsprechung findet.

Daraus ergeben sich zwei Vorteile: erstens trennt es die Kategorie , Sex” klarer von ,Gender”,
was relativ untiblich (Vinnicombe & Singh, 2002; 121) aber notwendig ist (Eckes, 2004: 165; Bass,
et al., 1996), ohne dass man die soziale (nicht: natirliche!) Kontingenz von beidem Ubersieht.
Zweitens macht es klar, dass man Kapitalien nicht vom Feld trennen kann und dass ein Akteur
mit gleicher Kapitalienausstattung in unterschiedlichen Feldern verschiedene Bewegungen im
Feld hervorbringen kann. Im Feld bezahlter Pflege (Huppatz, 2009) hat weibliches/feminines
Kapital derzeit einen anderen Wert als im Feld der Managementkarrieren (Hofbauer, 2006).
Wihrend ersteres namlich aufgrund der zahlenmaRigen Uberlegenheit von Frauen und der Art,
wie die Profession in der Gesellschaft bewertet wird, von Frauen bzw. Menschen mit femininen
Kapitalien beherrscht wird (Huppatz, 2009: 50), ist zweiteres derzeit maskulin und méannlich
dominiert (Eagly & Carley, 2007). Damit ldsst sich beispielsweise erklaren, warum weibliche
Managerinnen in mannlich typisierten Berufen maskulinere Fiihrungsstile entwickeln als in
weiblichen typisierten (Eagley & Johnson, 1990), oder warum ,,gldserne Aufziige” (Wiliams,
1992) Manner in weiblich typisierten Berufen nach oben bringen, wahrend , gldserne

Klippen” (Ryan & Haslam, 2007) und ,,gldserne Decken” (Hultin, 2003) unterschiedlichen
Funktionslogiken in verschiedenen Feldern folgen.



Da es in Karrierefeldern aber um die illusio des Vorankommens im Feld geht, konzeptualisieren
wir auch mikropolitische Kompetenz wie bereits erwahnt als inkorporiertes kulturelles Kapital.
Zu mikropolitischem Verhalten gibt es unterschiedliche Zugdnge und Anséatze (z. B. Falbo, 1977;
Ferris & Judge, 1991; Gould & Penley, 1984; Zanzi, et al., 1991). Die prominentesten Konzepte
(Ammeter, et al., 2002) sind jedoch Beeinflussungstaktiken (Kipnis, et al., 1980; Yukl & Tracey,
1992), Impression Management (Jones & Pittmann, 1982; Feldman & Klich, 1991) und
Netzwerken (Forret & Dougherty, 2004).

In einer Studie, die diese drei Ansatze vereinen und deutschsprachige Skalen zur Erhebung
mikropolitischen Verhaltens konstruieren sollte, haben sich vier Einflusstaktiken
herauskristalisiert (Schiffinger & Strunk, 2003). Zwei der Skalen behandelten Taktiken, die den
Gewinn von Loyalitat und Unterstitzung der Umgebung (,,Sich Freunde und Verbiindete
schaffen”) bzw. den Ausbau des eigenen Netzwerks (,,Networking”) fokussierten. Die anderen
beiden waren starker akteurzentriert, indem Machtsymbole und das Ausnuiitzen struktureller
Positionen (,Autoritdt und Macht demonstrieren”) bzw. die eigenen Fahigkeiten und Leistungen
akzentuiert wurden (,,Self-Promotion”). Diese Kombination von Taktiken, die sich entweder auf
die soziale Umwelt oder den Akteur bezieht, passt gut zu einer Unterscheidung in der Forschung
zum Impression Management, in der man zwischen umweltfokussierten (, alter-zentrierte
Taktiken“) und akteurfokussierten (,,ego-zentrierte Taktiken“) Handlungen unterscheidet
(Kacmar, et al., 1992; Tedesci & Melburg, 1984). Auch dies fungiert fiir uns als inkorporiertes
kulturelles Kapital, das einerseits den Strategien der Akteure entspringt, andererseits dem
sozialen Kontext, in dem es erscheint, geschuldet ist.

Anders, und doch gleich? Reproduktionsstrategien im Wandel

Bourdieus Theorie ist wie eingangs erwahnt relational, und damit weit von Handlungs- oder
rationalen Entscheidungstheorien entfernt. Es darf also nicht nur auf den Einsatz kultureller
Kapitalien im Spiel ankommen, sonst ware das Spiel ja fair. Und damit entpuppt sich die
,Befreiung” der Akteure, den die Karriereliteratur betont, mittels derer es von nun an nur noch
auf sie selbst ankdme, ob sie Karriere machen oder nicht, als keine grenzenlose (Arthur &
Rousseau, 1996), sondern eine bedingte (Schneidhofer & Latzke, 2011 forthcoming; dhnlich auch
Rodrigues & Guest, 2010). Denn mit den strukturellen Verdnderungen im 6konomischen Feld
und den dort freigesetzten Dynamiken @ndern sich auch die Reproduktionsstrategien der
kapitalbesitzenden Spitze des Feldes, die sich auch auf die Produktion von kulturellem Kapital
auswirkt (vgl. dazu genauer Bourdieu, et al., 1981).

Wir betrachten hier das Managerial Career Field, in dem die Karrieren von Managerinnen und
Managern stattfinden. Dieses scheint, wie bereits erwahnt, vom Standpunkt ,,Gender” her
betrachtet, inkorporierte kulturelle Kapitalien héher zu bewerten, die mannlich (Ng et al, 2005)
und maskulin typisiert sind (Eagly & Carley, 2007). Fir mikropolitische Kapitalien zieht das nach
sich, dass nach herrschender /llusio in diesem Feld eher ego-zentrierte Tatiken fiir beide
Geschlechter und alle Geschlechtsrollentypen erfolgsversprechend sein diirften (Pinker, 2008:
241).

Jedoch verandern sich diese Dynamiken (Schneidhofer, et al., 2011 forthcoming; Schneidhofer,
et al., 2010). Einerseits fordern immer mehr Frauen durch ihre Prasenz im Karrierefeld
Management die hegemoniale Macht der Manner und damit die herrschenden
Umrechnungsrelationen (auf der Makroebene des Feldes) heraus. Andererseits verschwimmt
auch die Rolle der Méanner in anderen Bereichen des sozialen Raums, was

,weiblicheren” Realisierungen von Mannlichkeiten Vorschub leistet. Durch beide Entwicklungen



ist anzunehmen, dass es sowohl zu einer Aufwertung des weiblichen und femininen
inkorporierten kulturellen Kapitals kommt, als auch zu einer Hinwendung zu alter-fokussierten
Taktiken (insbesondere bei Mannern).

Um diese Idee zu liberprifen, untersuchen wir zunachst die Frage, ob Geschlecht und
Geschlechtsrollentypus tGberhaupt als voneinander separierbare inkorporierte kulturelle
Kapitalien konzeptualisiert werden sollten. Damit geht nicht nur weiters die Frage einher, ob die
beiden Konstrukte statistisch voneinander unabhangig sind, sondern auch, ob sich die Relation
der beiden im Verlaufe der Zeit verandert, und bei unterschiedlichen Kohorten ein
unterschiedliches Zusammenspiel erwartbar ist. Das fiihrt zu Frage 1: Inwieweit sind GRT und
Geschlecht voneinander (un)abhangig? Zeichnen sich hier Unterschiede zwischen den Kohorten
ab?

Danach soll untersucht werden, wie Geschlecht und GRT mit mikropolitischen Taktiken
zusammenhangt und ob die Kapitaliensorten gar nicht voneinander getrennt werden sollten.
Frage 2 unserer Untersuchung lautet daher: Inwieweit hangen Geschlecht bzw. GRT mit dem
Einsatz mikropolitischer Taktiken zusammen?

SchlieRlich fokussieren wir mit Frage 3 das Zusammenspiel der drei Variablen mit dem objektiven
Karriereerfolg (gemessen am Bruttojahreseinkommen), also dem 6konomischen Kapital.
Welchen Stellenwert haben Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken jeweils als Pradiktor
flir objektiven Karriereerfolg (Einkommen)?

Sample und Methodik

Um den Bildungsabschluss und damit das institutionalisierte kulturelle Kapital ceteris paribus zu
halten betrachten wir hier ausschliefRlich Absolventinnen der Wirtschaftsuniversitat Wien. Das
Vienna Career Panel Project (ViCaPP, s. www.vicapp.at') verfolgt deren Karrieren
langschnittsartig. Dazu werden neben Daten zu Personlichkeit, sozialer Herkunft,
Karriereaspiration und Studienverlauf auch mikropolitische Taktiken und der Karriereverlauf
erhoben — letztere panelartig mit jahrlichen Fragebdgen.

Stichprobe

Die folgenden Analysen basieren auf einer Stichprobe von n=875, darunter 218 (61% davon
Manner) mit Studienabschluss um 1990 und 627 (54 % davon Manner) mit Studienabschluss um
2000. Das Durchschnittsalter in den Kohorten liegt bei 46 bzw. 37 Jahren, wobei die Frauen in
beiden Kohorten im Schnitt um ca. ein Dreivierteljahr jlinger sind.

Variablen

Zum Ansatz, Geschlechtsrollentypen mit verhaltensorientierten ltems zu messen, gab es in der
einschlagigen Literatur einige Vorlagen (Spence et al., 1978; Runge et al., 1981). Auf Basis dieser
Quellen zu verschiedenen Aspekten,geschlechtsrollentypischen” Verhaltens wie z.B.
gefiihlsbetont, sanft, hilfreich, versténdnisvoll, der Gefiihle anderer bewusst fiir den femininen
GRT und unabhdingig, aktiv, selbstsicher, liberlegen, nicht leicht aufgebend flir den maskulinen
GRT wurden aus den in ViCaPP enthaltenen Items und auf Basis einer umfassenderen Stichprobe

! Dieses Projekt wurde vom 6sterreichischen Fonds zur Férderung von Wissenschaft und Forschung (FWF)
bereits zweimal geférdert (Projekt 14307-SOZ in 2000; Projekt P 21344-G11 in 2009), wofur wir uns auch an
dieser Stelle herzlich bedanken.



von knapp 1400 Personen Skalen zu positiven femininen (Beispielitem: ,Es fallt mir schwer,
andere zu kritisieren” fiir den Aspekt ,der Gefiihle anderer bewusst”) und maskulinen
Verhaltensweisen (z.B. ,,In Besprechungen tibernehme ich vielfach die Gesprachsfiihrung, auch
wenn ich nicht die Leitungsposition innehabe” fiir den Aspekt ,sebstsicher”) entwickelt, wobei
dies zwei weitgehend voneinander unabhangige Konstrukte sind (fiir genauere Angaben zu
Skalenentwicklung und Skaleneigenschaften siehe Schneidhofer et al., 2010 ).

Mikropolitisches Verhalten wurde anhand von vier Skalen gemessen, die im Rahmen des ViCaPP-
Projekts entwickelt wurden (Schiffinger et al.& Strunk, 2003). Zwei der Skalen reprasentieren
hierbei Verhalten, das sich auf das soziale Umfeld konzentriert (,,alter-bezogene Taktiken“: Sich
Freunde und Verblindete schaffen; z.B. ,Ich bemihe mich, bei moglichst vielen beruflich
relevanten Personen ,einen Stein im Brett’ zu haben” und Networking; Beispielitem , Nach
Arbeitsende gehe ich 6fters mit beruflich relevanten Personen aus”), die anderen beiden Skalen
stellen die eigene Person in den Vordergrund (,,ego-bezogene Taktiken”: Autoritdt und Macht
demonstrieren; z.B. ,Ich nutze den Status und das Ansehen, die meine Tatigkeit mit sich
bringen” und Self-Promotion; z.B. , Bei sich bietenden Gelegenheiten spiele ich meine
Fahigkeiten in den Vordergrund”). Der theoretisch mégliche Skalenbereich geht von 1 bis 4. Als
MaR fiir den objektiven Karriereerfolg wurde das Bruttojahreseinkommen herangezogen.

Bei den GRT betragt der diesbeziigliche Unterschied zwischen dem einkommensschwachsten
GRT (feminin in beiden Kohorten) und dem einkommensstarksten GRT (maskulin in der 1990er,
androgyn in der 2000er-Kohorte) 11500 bzw. 16400 Euro. Geringer, aber zumindest dem
Augenschein nach immer noch betrachtlich sind die Effekte der beiden in je einer Kohorte als
zumindest marginal signifikant identifizierten Taktiken . Eine Standardabweichung auf der Skala
Networking geht in der 2000er-Kohorte mit einem Unterschied von 4200 Euro einher, eine
Standardabweichung auf der Skala Self-Promotion mit 3500 Euro Gehaltsunterschied in der
1990er-Kohorte .

Ergebnisse
Geschlecht und Geschlechtsrollentypus: Unterschiedliches inkorporiertes Kulturkapital?

Die Ergebnisse beziiglich des Zusammenhangs von Geschlecht und Geschlechtsrollentypus sind
in der folgenden Tabelle wiedergegeben.

Tabelle 1: Verteilung von Geschlecht und Geschlechtsrollentypen in beiden Kohorten

Geschlecht

Kohorte GRT Weiblich Mannlich

1990er Undifferenziert 21 (25,0%) 40 (29,9%)
Feminin 27 (32,1%) 22 (16,4%)
Maskulin 13 (15,5%) 36 (26,9%)
Androgyn 23 (27,4%) 36 (26,9%)

2000er Undifferenziert 87 (30,2%) 88 (26,0%)
Feminin 85 (29,5%) 55 (16,2%)
Maskulin 50 (17,4%) 88 (26,0%)
Androgyn 66 (22,9%) 108 (31,9%)

Fir die 1990er-Kohorte erkennt man, dass der Anteil des androgynen GRT bei Mannern und
Frauen in etwa gleich ist; dies gilt mit Einschrankung auch fiir den undifferenzierten GRT. Bei



maskulin/feminin ist hingegen der Anteil der ,,geschlechtskonformen” GRT bei den Frauen
doppelt so hoch, bei den Mannern um zwei Drittel héher als der Anteil der
,geschlechtsinkonformen” GRT. Zur lllustration ist dies noch einmal grafisch dargestellt.

Abbildung 1: Prozentuelle Verteilung der GRT in beiden Kohorten

1990er-Kohorte 2000er-Kohorte
35 4 35 4
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25 4 25
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> >
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Im Vergleich hierzu zeigen sich in der 2000er-Kohorte bei den Mannern weniger undifferenzierte
und mehr androgyne GRT als bei ihren 90er-Pendants, bei den Frauen ist das umgekehrt.
Weniger starke Verschiebungen gibt es bei den ,,geschlechtskonformen® vs.
,geschlechtsinkonformen” GRT.

In statistischen Kennzahlen ausgedriickt sind Geschlecht und GRT nicht GibermaRig stark
gekoppelt (wie auch schon in anderen Untersuchungen gezeigt, vgl. z.B Abele, 1994; Schruijer,
2006; Spence, 1991), aber auch nicht véllig unabhangig voneinander, wobei es hier zwischen den
Kohorten keine Unterschiede gibt (Kontingenzkoeffizient in der 2000er-Kohorte: 0,19, p < 0,01;
in der 1990er-Kohorte: 0,20, p < 0,05).

Geschlecht, GRT und Einsatz von Mikropolitische Taktik: Zusammenhang unter inkorporierten
Kulturkapitalien

Die Ergebnisse zum geschlechts- und GRT-spezifischen Einsatz von mikropolitischen Taktiken
sind in der folgenden Tabelle wiedergegeben:



Tabelle 2: Einsatz von mikropolitischen Taktiken nach Geschlecht und GRT in beiden Kohorten

w M P |undiff. Feminin |maskulin [androgyn |p

Freundeund 1990 (2,34 (,50) (2,34 (,47) 2,15 (,46) | 2,44 (,45) | 2,15 (,39) | 2,61 (,47

* %k

Verbiindete  [2000 |2,51 (,44) 2,66 (,44) | ** |2,40 (,41) 2,61 (,44) 2,59 (,42) | 2,76 (,45

* %

Autorititund [1990 1,91 (,42)]1,86 (,34) 1,88 (,38) | 1,87 (,38) | 1,84 (,38) [ 1,90 (,36

* %k

(s )

(, (, )

Networking ~ |1990 |2,31(,49) |2,24 (,46) 1,95 (,34) | 2,40 (,40) 2,15 (,49) | 2,59 (,47)
2000 2,40 (,43)|2,56 (,45) |** [2,21(,39) |2,57 (,42) [2,43 (,38) [2,73 (,41) | **

(, (, )

(, (, )

Macht 2000 |(1,86(,36) (1,93
demonstrieren

37)[* 11,89 (,38) (1,82 (,34) [1,94 (,35) [1,90 (,40

Self-Promotion 1990 |2,63 (,44) | 2,61 (,40) 2,41(,37)[2,52(,39) [ 2,66 (,37) | 2,83 (,40) | **

2000 |2,58(,38)(2,70(,37) | ** |2,46 (,33) 2,52 (,35)]2,77 (,35) | 2,82 (,35) | **

*p<0,05 **p<0,01

Bezuglich der Geschlechterunterschiede ist ein Polarisierungstrend in der 2000er-Kohorte
erkennbar: wahrend es in der 1990er-Kohorte beim Einsatz mikropolitischer Taktiken quasi
keinen Unterschied zwischen Frauen und Mannern gibt, liegen in der jliingeren Kohorte die
Manner bei allen Skalen signifikant Giber den Frauen. Uber beide Geschlechter betrachtet zeigt
sich nur fiir die ersten beiden ,alter-(im Gegensatz zu ego-)bezogenen” Taktiken eine
signifikante Zunahme in der jlingeren Kohorte.

Diese Entwicklung spiegelt sich auch in den nach GRT unterschiedenen Auswertungen wider, wo
sich (nur) bei diesen ersten beiden Taktiken deutlich hohere Werte fiir die 2000er-Kohorte
zeigen. Dariiber hinaus ist ersichtlich, dass feminine und androgyne GRT hier hohere
Auspragungen aufweisen, wobei bei der Taktik Sich Freunde und Verbiindete schaffen der
maskuline GRT auf dem Niveau des femininen GRT liegt, bei Networking hingegen auf dem
niedrigeren Niveau des undifferenzierten GRT. Auf Self-Promotion greifen hingegen der
maskuline und der androgyne GRT starker zuriick als der feminine oder undifferenzierte GRT. Die
Taktik Autoritédt und Macht demonstrieren fallt hier insofern etwas aus dem Rahmen, als die
Unterschiede zwischen den GRT deutlich geringer sind und sich auch kein aussagekraftiger Trend
erkennen lasst.

Kurz zusammengefasst ergibt sich daher:

e Der Einsatz von alter-bezogenen Taktiken hat in der 2000er-Kohorte gegeniiber der
1990er-Kohorte zugenommen, fiir die ego-bezogenen Taktiken lasst sich ein solcher
Trend nicht erkennen.

e In der 1990er-Kohorte gibt es zwischen Mannern und Frauen keinen nennenswerten
Unterschied im Taktikeinsatz; in der 2000er-Kohorte ist der Einsatz aller Taktiken
hingegen bei den Mannern starker ausgepragt.

e Beim Einsatz von alter-bezogenen Taktiken liegen eher die femininen oder androgynen
GRT voran, bei Self-Promotion die maskulinen und androgynen GRT. Fir Autoritdt und
Macht demonstrieren ergibt sich kein so eindeutiger Befund. Es zeigten sich im Ubrigen
auch keine Interaktionseffekte zwischen Geschlecht und GRT, was den Einsatz
mikropolitischer Taktiken angeht. Auch zeigen sich keine Interaktionseffekte zwischen
Geschlecht und GRT hinsichtlich des Einsatzes mikropolitischer Taktiken.

Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken als Einflussfaktor objektiven Karriereerfolgs: Das
Wechselspiel von inkorporierten Kulturkapitalien und 6konomischem Kapital




AbschlieBend soll dargestellt werden, inwieweit Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken
Erklarungswert fiir Karriereerfolg haben. Als objektives Erfolgsmall wurde hierbei das
Einkommen herangezogen. Nachdem das Einkommen im Langsschnitt erhoben wurde (und fiir
die 2000er-Kohorte nicht immer alle zehn Jahre verfligbar waren) und weiters bisherige Befunde
darauf hindeuten, dass hier sowohl Geschlecht als auch GRT erst im Lauf der Zeit zu statistisch
signifikanten Pradiktoren werden (Strunk & Hermann, 2009; Schneidhofer, et al., 2011
forthcoming), wurden zur Priifung der jeweiligen Einflussstarke gemischte Linearmodelle fiir
Langsschnittdaten errechnet (McCulloch & Searle, 2001), wobei das Grundmodell nur das
Karrierejahr (KJ) enthalt und die Vergleichsmodelle mit Geschlecht, GRT und mikropolitischen
Taktiken (MPT) sowie deren Interaktionsterm mit dem Karrierejahr diesem Modell
gegenlibergestellt werden.

Tabelle 3: Vergleich der Modelle mit Geschlecht, GRT und mikropolitischen Taktiken als
Einkommensdeterminante

Referenzmodell: KJ, Geschlecht, KJ x |KJ, GRT, KIx GRT  [KJ, MPT, KJ x MPT
nur Karrierejahr Geschlecht
(KJ)

1990 2000 1990 2000 1990 2000 1990 2000

Marginales R* (0,24 0,16 0,27 0,31 0,28 0,20 0,26 0,19

-2LL 41505,1 |28115,2 |41440,6 |28011,9 |34635,3 |(25028,1 |34634,5 |25115,1

Die -2-Log-Likelihood-Werte zeigen, dass alle drei Vergleichsmodelle die Einkommensdaten
signifikant besser abbilden als das Referenzmodell. Der Zuwachs an Erkldarungskraft anhand der
marginalen R*-Werte (grundsitzlich analog zum tiblichen R’ zu interpretieren; z.B. Zheng, 2000)
wirkt auf den ersten Blick zumeist sehr bescheiden, worauf gleich noch ndher eingegangen wird.
Davon abgesehen zeigen sich folgende zentralen Ergebnisse:

o Das Referenzmodell mit dem Karrierejahr als einzigem Pradiktor erklart in der 1990er-
Kohorte in den ersten zehn Karrierejahren mehr Einkommensvarianz als in der 2000er-
Kohorte. Dies deutet auf einen “senioritdtsdeterminierteren” Einkommensverlauf als in
der jingeren Kohorte hin; ein Ergebnis, das mit der in der einschlagigen Literatur oft
postulierten geringeren Plan- und Vorhersagbarkeit von Karrieren im Einklang steht
(Strunk, et al., 2005; Strunk, 2009).

e Wie bereits erwdhnt, entwickelt sich sowohl der Einfluss von Geschlecht als auch von
GRT auf das Einkommen erst mit der Zeit, und dies in beiden Kohorten. Gleiches gilt fir
die Effekte der statistisch bedeutsamen mikropolitischen Taktiken, wobei sich hier in der
2000er-Kohorte eine alter-bezogene Taktik (Networking) als erfolgswirksam erwies, in
der 1990er-Kohorte hingegen eine ego-bezogene Taktik (Self-Promotion). Dass Kapitalien
ein dynamisches Konzept sind, zeigt sich am Einfluss im Zeitverlauf.

e In der 1990er-Kohorte erklaren Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken einen
anndhernd gleichen Varianzanteil. Fiir die beiden letzteren Pradiktoren ergibt sich auch
in der 2000er-Kohorte ein analoges Bild. Geschlecht gewinnt hingegen in der jingeren
Kohorte als Einkommenspradiktor enorm an Bedeutung. Anders gesagt: die
Einkommensschere aufgrund des biologischen Geschlechts geht in der jingeren Kohorte
unseres Samples an Hochqualifizierten auf anstatt zu (vgl. auch Schneidhofer, et al., 2011
forthcoming).
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Wie bereits erwahnt, wirken die R>-Werte bzw. die zusitzliche Varianzerklarung durch
Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken bis auf den soeben genannten Geschlechtereffekt
in der 2000er-Kohorte bescheiden. Bei einer Betrachtung der Differenzen in Euro erscheinen die
Unterschiede allerdings keineswegs mehr irrelevant. Der mittlere jahrliche
Einkommensunterschied zwischen den Geschlechtern bezliglich der um den durch das
Karrierejahr bedingten Einkommenszuwachs bereinigten Werte (da von der 2000er-Kohorte nur
maximal acht Karrierejahre verfligbar sind und hier flir manche Teilnehmerlnnen nicht fir alle
Jahre Daten vorliegen, wiirde die Verwendung des Roheinkommens zu Verzerrungen fiihren)
betragt 7700 Euro in der 1990er-Kohorte und 15600 Euro in der 2000er-Kohorte. Daraus den
Schluss zu ziehen, dass sich der Gender pay gap verdoppelt hat, ware schon wegen der nicht
beriicksichtigten Inflation unzulassig, aber ein genauerer Einkommensvergleich ergab, dass die
Frauen in der 2000er-Kohorte bezliglich des erreichten Prozentsatzes des Mannereinkommens
um ca. 6% schlechter dran sind als die Frauen in der 1990er-Kohorte (Schneidhofer, et al., 2011
forthcomingg). In jedem Fall wird sowohl die praktische Relevanz des Geschlechtereffekts als
auch die in der jlingeren Kohorte verstarkte Bedeutung des Geschlechts als
Einkommensdeterminante durch diese Zahlen illustriert.

Bei den GRT betragt der diesbeziigliche Unterschied zwischen dem einkommensschwachsten
GRT (feminin in beiden Kohorten) und dem einkommensstarksten GRT (maskulin in der 1990er,
androgyn in der 2000er-Kohorte) 11500 bzw. 16400 Euro. Geringer, aber zumindest dem
Augenschein nach immer noch betrachtlich sind die Effekte der beiden in je einer Kohorte als
zumindest marginal signifikant identifizierten Taktiken. Eine Standardabweichung auf der Skala
Networking macht in der 2000er-Kohorte einen Unterschied von 4200 Euro aus, eine
Standardabweichung auf der Skala Self-Promotion 3500 Euro in der 1990er-Kohorte.

Eine in diesem Zusammenhang nahe liegende Frage ist daher, ob es zwischen Geschlecht und
GRT sowie dem Einsatz mikropolitischer Taktiken Interaktionen gibt, also z.B. bei Frauen
und/oder bestimmten GRT bestimmte Taktiken erfolgsrelevanter sind als andere. Entsprechende
Analysen wurden ebenfalls durchgefiihrt, aber keinerlei Anzeichen hierfir gefunden.

Fazit und Diskussion

Karriere machen heift, ein weitgehend unfaires Spiel zu spielen. Zwar spielt die Ausstattung mit
und die Akkumulation von kulturellen Kapitalien — und damit die von den Akteuren aktiv zu
beeinflussenden Variablen — eine entscheidendere Rolle als zu friiheren Zeiten. Allerdings
zwingen die Strukturen des Feldes den Akteuren einen schiefen, wenngleich Anderungen
zuganglichen Spielverlauf auf.

Frauen schneiden in diesem Spiel generell schlechter ab als Manner (Ng, et al., 2005). Gleiches
gilt fir weniger maskuline Manner, und Frauen missen tGberhaupt Mannlichkeit und
Weiblichkeit in sich vereinen, um keinem ,backlash effect” (Fine, 2010) zu erliegen, der
,geschlechtsuntypisches” Verhalten bestraft. Sind Manner also wirklich vom Mars und Frauen
von der Venus, wie es uns die populdrwissenschaftliche Ratgeberliteratur weis machen mochte?

Betrachtet man Karrieren relational als Bewegung in einem sozialen Feld, erscheinen Menschen
weniger als ,geworfen in ihr da“ (sensu Heidegger), auch wenn sie nicht frei im Sinne Sartres sind.
Stattdessen spielen sie eher ein Spiel, das zwar gewissen Regeln folgt, die sie aber durchs Spielen
selbst andern kdnnen bzw. die sich auch aufgrund der Strategien und Interessen der anderen
Spielerinnen permanent verdandern. Ein solches Spiel wurde hier anhand des Feldes der
Managementkarrieren rekonstruiert. Die Spielchips dafiir sind neben dem Geschlecht (Mann,
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Frau) auch der Geschlechtsrollentypus (ménnlich, weiblich, undifferenziert, androgyn) und das
mikropolitische Verhalten (ego- und alter-zentriert) zweier Kohorten von
Wirtschaftshochschulabsolventinnen (1990 und 2000) — Spielchips, die aufgrund der
Reproduktionsstrategien der Spitze des Feldes sozial gezinkt sind, aber die auch das aktive
Verhandeln der Umrechnungsrelationen einer Kapitalienform in eine andere (also das ,Zinken“)
prinzipiell ermdglichen.

Dabei zeigte sich, dass die grundsatzliche Konzeptualisierung von Geschlecht und GRT als
ahnliche, aber doch unterschiedliche inkorporierte Kulturkapitalsorte empirisch nachvollziehbar
ist, da Geschlecht und Geschlechtsrollentypus in beiden Kohorten voneinander weitgehend
unabhangig sind. Darliber hinaus verandert sich deren Wechselspiel im Laufe der Zeit: In der
2000er-Kohorte gibt es im Vergleich zur 1990er-Kohorte bei den Mannern eine leichte
Verschiebung in Richtung des androgynen GRT, bei den Frauen in Richtung des undifferenzierten
GRT (Anteil jeweils ca. 5% hoher). Offenbar spiegeln sich hier die im sozialen Raum
beobachtbaren Phanomene sich verandernder Geschlechterrelationen. Manner, die ihre Kinder
in Baby Bjorns durch den Park tragen, erregen im sozialen Raum keine Aufmerksamkeit mehr.
Zwar ist die Situation von Gleichstellung noch weit entfernt — so berichtet der Gender Gap
Report (Zahidi & Ibarra, 2010) von einer nur langsam voranschreitenden SchlieBung der Licke —
aber die zunehmende Partizipation von Frauen (und damit weiblichem/femininen Kapital) im
Feld der Managementkarrieren bringt auch dort eine Umwalzung der erfolgsversprechenden
Kapitalsorte. Allerdings bedeutet das allem Anschein nach auch fiir Frauen, weniger

»Farbe” bekennen zu dirfen. Und wenn es dann um die Konvertierung in 6konomisches Kapital
geht, geht die Liicke gar auseinander (Schneidhofer, et al., 2011 forthcoming), ein Befund, fur
den es noch keine Erklarung gibt.

Was den Zusammenhang der geschlechtsspezifischen inkorporierten Kulturkapitalien mit
Taktikeinsatz anbelangt, gibt es in der 1990er-Kohorte zwischen Mannern und Frauen keinen
nennenswerten Unterschied; in der 2000er-Kohorte ist der Einsatz aller Taktiken hingegen bei
den Mannern starker ausgepragt. Mannliches Kapital erfordert offenbar die Flankierung aller
mikropolitischen Register. Missen sich Manner also plotzlich mehr anstrengen? Dies wiirde
jedenfalls fiir die bereits oben skizzierte zunehmende Feminisierung sprechen. Vielleicht ist es
aber auch nur Ausdruck der wachsenden Unsicherheit in Bezug auf das eigene Rollenverstandnis,
das ebenfalls schon in die popularwissenschaftliche Literatur Einzug gefunden hat (z. B. Stiehler,
2010). Man(n) weil einfach nicht mehr ,, wie”, und probiert einfach alles.

Beim Einsatz von alter-bezogenen Taktiken liegen eher die femininen oder androgynen GRT
voran, bei Self-Promotion die maskulinen und androgynen GRT. Der Einsatz von alter-bezogenen
Taktiken hat in der 2000er-Kohorte gegeniiber der 1990er-Kohorte zugenommen, fiir die ego-
bezogenen Taktiken lasst sich ein solcher Trend nicht erkennen. Dass alter-bezogene Taktiken
ansteigen passt ebenfalls zu der Uberlegung der zunehmenden Feminisierung des Feldes, was
Konsequenzen fir mannliches und weibliches Karrierekapital beinhaltet.

Das zeigt sich dann auch, wenn man 6konomisches Kapital zusatzlich ins Kalkil zieht. Wahrend
Geschlecht, GRT und mikropolitische Taktiken in der 1990er-Kohorte einen dhnlichen
Varianzanteil in der Einkommensentwicklung erklaren, steigt die diesbeziigliche Bedeutung von
geschlechtsspezifischem Kapital in der 2000er-Kohorte deutlich an. Mannliches und weibliches
Kapital zeigen also in jliingeren Karrierefeldern einen gréReren Zusammenhang mit dem
okonomischen Kapital, als geschlechtsrollenspezifisches bzw. mikropolitisches Kapital. Daraus
sollte man aber keinesfalls die ,Ausweicherklarung” (Kane & Schippers, 1996) ableiten, dass die
Biologie sich hier durchsetzen wiirde — Geschlecht ist ebenso sozialisiert wie GRT, wenngleich

12



einfacher kategorisierbar, und aufgrund der Dichotomisierung der Herrschaft leichter zuganglich
(Rastetter, 1994). Inwieweit diese Dynamiken mit dem doing gender im sozialen Raum —
beispielsweise in der Schule (Faulstich-Wieland, 2009) — zusammenhangen, muss noch
eingehender untersucht werden. Schon Bourdieu et al. (1981) haben herausgearbeitet, dass sich
die Reproduktionsstrategien der kapitalbesitzenden herrschenden Klasse dergestalt verandert
haben, dass sie vermehrt Einfluss auf jene Institutionen nehmen, die kulturelles Kapital
hervorbringen (Schulen, Universitdaten usw.). Dadurch wiirde das Soziale noch starker
naturalisiert, das Herrschaftsverhaltnis quasi in die Kérper der Akteurinnen graviert. Aber um
eine derartige Argumentation zu stlitzen ware ein grofRerer Betrachtungszeitraum als die hier
betrachteten 10 Jahre notwendig.

Auch der Effekt mikropolitischer Taktiken auf objektiven Karriereerfolg entwickelt sich erst im
Karriereverlauf, was fiir die Konzeptualisierung als Kapitalie spricht. In der 2000er-Kohorte
erweist sich dabei eine alter-bezogene Taktik (Networking) als erfolgswirksam, in der 1990er-
Kohorte hingegen eine ego-bezogene Taktik (Self-Promotion). Auch hier spiegelt sich die
Feminisierung des Feldes. Trotz meist eher geringer Beitrage zur Varianzaufklarung ergeben sich
flr alle Pradiktoren im Durchschnitt durchaus betrachtliche Einkommenseffekte.

Bei all diesen Ausfiihrungen sollte man die potenziellen Einschrankungen nicht vergessen, denen
diese Untersuchung unterliegt, wie das Heranziehen von Selbsteinschatzungen, eine sehr
spezifische Stichprobe gut ausgebildeter Hochschulabsolventinnen, unterschiedliche Verfahren
bei der Datenerhebung (retrospektiv bei den 1990ern, jdhrliche Panelerhebung bei den 2000ern)
und die aus anderen Skalen konstruierte Messung der Geschlechtsrollentypen. Hier kann man
zusatzlich die Frage aufwerfen, ob dieses von Spence und Helmreich 1978 entworfene und somit
schon altere Konzept noch passend fiir heutige Verhaltnisse ist. Allein die Nomenklatur (z. B.
,androgyn”) konnte eine implizite Versteinerung der Herrschaftsverhéltnisse bergen und all die
Probleme importieren, die eine dichotome Betrachtung beinhaltet und der eigentliche Grund fir
die Diversifizierung ware. Letztlich sind die hier gewahlten Methoden nicht relational (einen
Uberblick zu Alternativen gibt Ozbilgin, 2006).

Ungeachtet dieser Einschrankungen lasst sich insgesamt konstatieren, dass es sich bei
,Karriere” durchaus um die Reinszenierung eines alten Spiels handelt. Auch, wenn die
herrschende Spitze des Feldes aus Machterhaltungsiiberlegungen ihren Einfluss halt und die
Reproduktionsstrategien dementsprechend adaptiert, ist daran nichts
Verschworungstheoretisches. Darliberhinaus nehmen die von dem Spiel benachteiligten Akteure
aktiv an ihrer Benachteiligung teil, ohne dies zu beabsichtigen, ein Phdnomen, das Bourdieu
(2005) das Paradox der doxa genannt hat, und das neuerdings unter dem Paradox der
Intersektionalitat firmiert (Boogard & Roggeband, 2010). Die doxa bezieht sich dabei auf den
Glauben an die soziale Struktur des Feldes, und das Paradoxon ergibt sich aus den (durchwegs
nichtintentionalen) Bemiihungen, genau diese Struktur aufrecht zu erhalten, selbst wenn sie fur
einen selbst unglinstig sein sollte.

Sind die Regeln des Spieles also wenigstens neu? Sie sind wohl nicht ,,neu” im Sinne von
,heuartig”. Wie man durch die Betrachtung der beiden Kohorten sehen kann, andern sich aber
die Umrechnungsrelationen der kulturellen Kapitalien zueinander standig, und auch jene der
kulturellen Kapitalien zu anderen Kapitaliensorten wie dem 6konomischen (aber auch: dem hier
nicht betrachteten, wenngleich flir Karriere sehr wichtigen sozialen) Kapital. Sie sind also
,andersartig”, wenn man diese Novitat dynamisch fasst und relational denkt. In welche Richtung
sich diese Umrechnungsrelationen in Bezug auf die "Wechselkurse" weiblichen bzw. femininen
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versus mannlichen bzw. maskulinen Kapitals genau entwickeln, ist wohl lohnender Gegenstand
flir weitere Forschungsbemiihungen.

Dadurch wird die ,,Andersartigkeit” weder fairer, noch per se berechenbarer, mithin sogar
komplexer. Aber ein komplexer Zeitgeist verlangt wohl auch nach komplexen Regeln, selbst fir
sehr alte Spiele. Und dafiir sollte man im Hintergrund eine Weisheit, die bereits Goethe seinem
Faust in den Mund gelegt hat, erweitern: ,Was Ihr den Geist der Zeiten heift, das ist im

Grund’ der Herren eigner Geist, in dem die Zeiten sich bespiegeln” (Goethe, [1808] 1986, Vers
577 ff). Denn ,der Herren eigner Geist” ist gleichzeitig auch eine Funktion der Zeit, die sie dann
erst bespiegeln kann — weswegen die Analyse von Feld, Habitus und Kapital (bei aller
Komplexitat) auch so wertvoll ist.

English Summary

When conceptualising careers relationally as trajectories within a social field, gender and
political competences appear as embodied cultural capital. This paper analyses the managerial
career field at two points in time. Focusing on the interplay between embodied cultural capital
and economic capital, we show that the concept of gender role types, going beyond a simple
dichotomy based on gender, has additional explanatory power. Actors use different
combinations of capital at the times analysed. In addition, while gender, gender role type, and
political competences explain similar amounts of variance within the cohort 1990, the
significance of gender increases in recent times due to changed power relations within the field
and the social space enclosing it.
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