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1. Einleitung

Selbst ein so groBBer Denker wie Pierre Bourdieu hétte sich ,,sicherlich
nicht einem solch schwierigen Thema gestellt, wenn nicht die ganze Lo-
gik meiner Forschung mich dazu veranlasst hitte* (Bourdieu, 2005, S. 7).
Dass sich die bestehende Ordnung ,,symbolischer Gewalt* von Médnnern
und Frauen (ibidem, S. 8) mit scheinbarer Miihelosigkeit trotz dndernder
Kontextbedingungen erhélt, und im groBen und ganzen von allen respek-
tiert wird, hat ihn dennoch fasziniert. In diesem Beitrag soll der Frage
nachgegangen werden, ob es eine derartige Ordnung auch im Bereich der
Karriere gibt und wie diese aussehen konnte. Es wird der Frage nachge-
gangen, welche Rolle dabei ein Karrierechabitus spielt und welche karrie-
rebezogenen Konsequenzen er fiir Mann und Frau zeitigen kann.
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2. Karriere und Geschlecht

Prinzipiell erscheinen sowohl , Karriere* wie auch ,,Geschlecht* als
selbstverstindliche Begriffe. Dabei ist allein , Karriere® ein sehr weit
fassbarer Terminus. Grundsitzlich lassen sich damit alle Bewegungen
durch ein soziales System kategorisieren (vgl. z. B. Banks, et al., 1992;
Becker und Strauss, 1956, S. 253), also beispielsweise auch Drogen- oder
Verbrecherkarrieren. Auf den beruflichen Bereich bezogen umfassen
Karrieren definitorisch meist die gesamte Laufbahn- bzw. Berufsentwick-
lung (vgl. z. B. Arthur, et al., 1989, S. 8; Mayrhofer, Meyer, et al., 2005,
S. 14) oder - viel spezifischer - den hierarchischen Aufstieg (Spiesshofer,
1991, S. 36). Dabei fillt es vor allem im deutschen Sprachraum schwer,
insbesondere wenn man die eben vorangegangene ,.enge” Definition
verwendet, die Unterscheidung von ,,Karriere* und ,,Karriereerfolg* bei-
zubehalten. Denn wiéhrend jeder eine Karriere ,hat* (vgl. Mayrhofer, et
al., 2002, S. 396), muss diese nicht zwangsldufig von Erfolg gekront sein.
Sie ist zwar jedenfalls mehr als ein ,,Job* (der lediglich ein Ereignis im
Zuge der Karriere ist) und ldsst auch Uneinheitlichkeiten im zeitlichen
Verlauf begrifflich zu (vgl. z. B. Chudzikowski und Mayrhofer, 2005).
Sie beinhaltet aber weniger als eine ,,Berufung® (,,calling® oder ,,vocati-
on“, Hopfl und Atkinson, 2000, S. 130). Nichtsdestoweniger ist eine Kar-
riere identitétsstiftend und dient oftmals als sinngebendes Moment
(Young und Collin, 2000, S. 5f.). Damit ergibt sich der Begriff ,,Karrie-
re quasi retrospektiv aus einer Rekonstruktion eines beruflichen Lebens-
laufes samt dessen Liicken und dessen Konsequenzen, die sowohl fiir den
Akteur der Karriere selbst (,,subjektive Karriere®) als auch fiir andere
(,,objektive Karriere®) ersichtlich sein kann (Judge, et al., 1995). Beide
Karriereformen ziehen mehr oder weniger Karriereerfolg nach sich, der
iiber akkumulierte Arbeitsergebnisse (,,objektiver Karriereerfolg®) oder
psychologische Zustinde, die damit assoziiert werden (,,subjektiver Kar-
riereerfolg*), definiert ist (Seibert und Kraimer, 2001; Nicholson und de
Waal Andrews, 2002).

In der neueren Karriereliteratur findet man kaum eine Untersuchung,
die diese Konzepte nicht auch anhand des Geschlechts untersucht
(Hermann, 2004, S. 249). Zumeist ist es dabei ein dichotomes Weltbild,
das diese Unterscheidung begleitet: Wiéhrend sich die meisten dlteren
Theorien ausschlieBlich mit Mannern beschiftigen und auch an Ménnern
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getestet wurden!, gibt es seit den 1980er Jahren ebenso Modelle aus-
schlieBlich fiir Frauen (vgl. z. B. Betz und Fitzgerald, 1987; Powell und
Mainiero, 1992; Mallon und Cohen, 2001) bzw. solche, die das Ge-
schlecht als Variable beriicksichtigen (vgl. z. B. Astin, 1984; Farmer,
1985). All diesen Betrachtungsweisen liegt die Auffassung zugrunde,
dass es zwei Geschlechter gibt, und dass diese Trennung biologisch ein-
deutig ist. Es wird anhand primérer und sekundarer Kérpermerkmale un-
terschieden, was als ,,Mann“ und was als ,,Frau® zu gelten hat. Zwar geht
man meistens nicht so weit zu sagen, dass es lediglich der ,,kleine Unter-
schied wire, der ursdchlich Unterschiedlichkeiten produziert, allerdings
ist es die dadurch bedingte unterschiedliche Sozialisation von Mann und
Frau, die eine konzeptionelle Zweiteilung rechtfertigt (Abele, 1994). Der
Einfluss des biologischen Geschlechts wird demnach als ein indirekter2
operationalisiert und in die Debatte um das Primat von Sozialkapital ver-
sus Humankapital eingeordnet (Tharenou, 1999): Entweder iiber die sich
ergebenden Opportunititsstrukturen (Astin, 1984) wie Diskriminierung
bzw. Protektion, oder durch resultierende unterschiedliche berufliche
Motivationen (Farmer, 1985) oder Einstellungen (Correll, 2001).
Allerdings stellt sich die Frage, ob diese Zweiteilung eine viable (zum
Begriff vgl. Glasersfeld, 2000, S. 19) Approximation an die Karrierereali-
tat darstellt. Fest steht, dass sich die Entstehung dieser Unterscheidung
»in den fernen Nebeln der Friihgeschichte verliert“ (Harding, 1990, S.
188). Sie bezieht sich jedoch vielmehr auf ein Zusammenspiel korperli-
cher, psychischer und sozialer Faktoren (Raststetter, 1994, S. 30), die
gemeinsam einen Gegensatz von ,,midnnlich® und ,,weiblich“ konstruie-
ren. Dies bleibt nicht ohne Konsequenzen (vgl. Harding, 1990, S. 189):

e (Gegensatzkategorien entstehen in gesellschaftlichen Herrschaftszusammen-
hingen, die zu analysieren sind, um die Interessen an Gegensitzen dingfest
zu machen.

1 So verweist Abele (1994, S. 129) auf eine Publikation aus dem Jahr 1988, in der zu le-
sen ist, dass "zur Laufbahnentwicklung spezieller Gruppen, z. B. von berufstitigen
Frauen, von Behinderten und von Gastarbeitern, (...) derzeit bisher jedoch nur weni-
ge gesicherte und verallgemeinerbare Ergebnisse vor(liegen)" (zit. n. Seifert, 1988,
Klammerausdriicke aufgrund des Satzbaus d. V:).

2 Jedoch gibt es auch Studien, die das biologische Geschlecht direkt als Erklarungsva-
riable heranziehen (vgl. z. B. Stroh, et al., 1992).
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e Jede Gegensatzkategorie neigt dazu, bestimmte Unterschiede, ndmlich die
zwischen den beiden Polen der Kategorie, iiberméfig hervorzuheben und an-
dere Unterschiede zu verdecken.

e Gemeinsamkeiten innerhalb einer Gruppierung werden auf Kosten der Un-
terschiede hervorgehoben und/oder erzeugt.

Damit ist die Anwendung dieser bipolaren Aufteilung von Geschlecht
auf andere Bereiche per se diskriminierend (vgl. z. B. Laqueur, 1990),
und zwar aus einem herrschaftlichen Interesse. Zum Einen deckt das
Spektrum nicht den gesamten Moglichkeitsraum ab, was bestimmte Indi-
viduen bzw. Gruppen auflerhalb der Betrachtung stellt. So sind Personen,
die nicht eindeutig einem Geschlecht zuzuordnen sind bzw. sich nicht
zuordnen lassen, ex ante aus der Betrachtung ausgeschlossen. Wie jede
Dichotomie erfiillt diese gerade den Zweck einer Komplexitétsreduktion,
die ,,Grautone‘ nicht zulassen kann und soll. Zum Anderen verwischt sie
Ahnlichkeiten innerhalb der beiden Gruppen zugunsten eines einzigen
Merkmals. Es kann also konzeptionell auch nicht berticksichtigen, dass
ein ,,Mann‘ eventuell dhnliche Sozialisationserfahrungen gemacht haben
konnte, wie eine ,,Frau‘. Die Konstruktion zieht also nach sich, dass recht
unterschiedliche Individuen in einer Gruppe zusammengefasst werden,
obwohl sie unter Umstdnden mehr Gemeinsamkeiten mit Individuen der
anderen Gruppe haben konnte. Im Endeffekt kann man also davon ausge-
hen, dass insbesondere in der Karriereliteratur in den Studien Diskrimi-
nierung entweder im vorhinein vorausgesetzt wird oder die Forschungen
an den Vorziigen von Frauen ausgerichtet werden (Bischoff, 1986, zit. n.
Hermann, 2004, S. 249).

Diese Diskriminierung bezieht sich in der Konsequenz einerseits auf
das Konzept der Karriere, das rational konstruiert und damit ménnlich as-
soziiert wird (Strunk, et al., 2005, S. 214 ff.). Mit ,rational® ist hier ge-
meint, dass sich im Zuge der Industrialisierung und der damit einherge-
henden Disziplinierung der Arbeitskréfte (vgl. dazu ausfiihrlich Nachba-
gauer, 1999, S. 32 f.) typische Mianner- und Frauenarbeitspldtze heraus-
gebildet haben, wobei erstere stirker mit der Zuschreibung des ,,rational
handelnden Mannes* (Strunk, et al., 2005, S. 215) konstruiert wurden.
Frauen verblieb somit als Gegenpol zur Rationalitit nur die Emotionali-
tit. ,,Mannsein' und 'Karrieremachen' passen als Begriffspaare gut zuei-
nander (Strunk, et al., 2005, S. 242).
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Andererseits zeitigt dies auch auf den Karriereerfolg Konsequenzen.
Allein der Begriff ,,Aufstieg* beispielsweise ist iiber die Bewegung nach
oben und die damit verkniipfte Assoziation mit der Erektion oder der
oberen Position beim Geschlechtsakt assoziiert, und orientiert sich damit
auch wieder an dem Minnlichen an sich (Bourdieu, 2005, S. 18). Die
Operationalisierungen zu deren Messung sind dementsprechend ,,médnn-
lich* gedacht.

Dies findet dann auch empirisch seine Entsprechung. Obwohl man
leicht Erfolgsgeschichten von Frauen finden kann (vgl. z. B. White, et al.,
1992), schneiden Frauen karrierebezogen komparativ schlechter ab als
minnliche Kollegen. Beispielsweise verdienen Frauen weniger als Mén-
ner (OECD, 2007), auch wenn man fiir Teilzeitbeschiftigung, Funktion
und Elternurlaub kontrolliert (Eagly und Carley, 2007). Selbst wenn man
Frauen und Ménner retrospektiv in Hinblick auf soziodemografische Un-
terschiede, Studienerfolg, Personlichkeitsstruktur und karrieretaktisches
Verhalten angleicht, also ,,virtuelle Zwillinge* (Strunk, et al., 2005) bil-
det, die sich in nichts unterscheiden als dem biologischen Geschlecht,
verdienen Absolventinnen sozial- und wirtschaftswissenschaftlicher Stu-
dien im Verlauf von zehn Jahren mehr als 71.000 Euro weniger als ihre
ménnlichen Pendants (61.000 Euro bei Verzicht auf Mutterschaftsurlaub)
(Strunk, et al., 2005, S. 242). Eklatant wird der Unterschied zwischen
dem dritten und vierten Jahr, in dem Ménner plotzlich im statistischen
Mittel um 3.870 Euro mehr verdienen, als Frauen (zu Beginn betrug der
Unterschied ,,nur“ 476 Euro — ebenfalls zu Gunsten der Manner). Ebenso
zeigt sich hinsichtlich der Anzahl {ibertragener Fiihrungsaufgaben (ein
weiterer Indikator objektiven Karriereerfolgs), dass es grundséatzlich aus-
reicht, ,,mannlich® zu sein (Strunk und Steyrer, 2005, S. 67; dhnlich:
Schneer und Reitman, 1995), um zur Spitze zu gelangen. Lediglich beim
subjektiven Karriereerfolg, also bei der Zufriedenheit mit dem Verlauf
der eigenen Karriere, weisen Frauen bessere Werte auf (Mayrhofer,
Schiffinger, et al., 2005, S. 44) oder unterscheiden sich von Ménnern
nicht (Strunk, et al., 2005, S. 242). Aber auch letzteres muss nicht unbe-
dingt ein Indiz fiir eine wenigstens befriedigendere Karriere von Frauen
gewertet werden: Denn es scheint, als erwarten sich Frauen bereits von
thren Laufbahnen weniger (Ng, et al., 2005), — dass man dann zufriedener
ist mit dem was kommt, scheint nahe liegend.
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2.1.  Geschlechtsrollenorientierung und Habitus

Zwar gibt es korperliche Organe und Merkmale, die jeweils entweder
das weibliche oder das ménnliche Geschlecht klar differenzieren (vgl.
Reimers, 1994, S. 19). Allerdings sind diese physiologischen Kennzei-
chen (Chromosomen, Keimdriisen usw.) auf den Bereich der Reprodukti-
on beschrinkt. Ansonsten gibt es summa summarum alle Variationen
vom femininen Mann bis zur virilen Frau (ibidem, S. 39). Seit den 70er
Jahren des vorigen Jahrhunderts wird dies ausgehend von der feministi-
schen Literatur beriicksichtigt. Konzeptionell findet dies seine Entspre-
chung in der Unterscheidung von ,,sex* und ,,gender*.

Im deutschen Sprachgebrauch haben sich fiir diese Differenzierung
die Aquivalente ,biologisches” und ,soziales“ Geschlecht festgesetzt
(Abele, 1994, S. 30). Ersteres bezieht sich auf die korperlichen Unter-
schiede, zweiteres auf die psycho-soziale Ausgestaltung von ,,Weiblich-
keit und ,,Ménnlichkeit* in einer gegebenen Kultur. Hier endet jedoch
die Einigkeit in der Begriffsverwendung der Literatur. In weiterer Kon-
sequenz findet man die Begriffe Geschlechtsrollen, Geschlechterstereo-
type und Geschlechtsrollenorientierung, welche nicht nur auf den ersten
Blick Verwirrung hervorrufen (Andrd-Welker, 1998, S. 3ff.), sondern
auch teilweise synonym verwendet werden (Eckes, 2004, S. 165). Wie
jede Rolle ein Biindel von Verhaltenserwartungen schniirt (Matiaske und
Weller, 2003), subsummieren auch Geschlechtsrollen unterschiedliche
Verhaltensweisen von und Inanspruchnahmen der sozialen Rolle ,,Ge-
schlecht®. Sie sind damit eher praskriptiver Natur, als die (deskriptiven)
Geschlechterrollenstereotypen, die vermeintlich geschlechtstypische Ei-
genschaften aus den Geschlechtsrollen ableiten. Stereotype sind sozial
geteilte Meinungen tiber Personlichkeitsmerkmale und Verhaltensweisen
von Mitgliedern einer sozialen Kategorie, die Individualitidt auBer Acht
lassen (Fiedler und Bless, 2002, S. 134). Sie représentieren somit auch im
Zusammenhang mit Geschlecht nur partiell mit der Wirklichkeit kon-
gruente Konzepte (Ashmore und DelBoca, 1981), deren wohl prominen-
teste Erscheinungsform Sexismus ist.

Geschlechtsrollenorientierungen als Aspekt des Selbstkonzepts
schlieBlich werden anhand von zwei Faktoren rekonstruiert, ndmlich ei-
ner Maskulinitidts- und einer Feminitdtsdimension (vgl. z. B. Bem, 1993;
Spence, et al., 1979). Ublicherweise wird dabei darauf rekurriert, wie sich
Mainner und Frauen typischerweise selbst sehen und Beschreiben. Diese
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Geschlechtertypik lédsst sich dann in einem zweidimensionalen Feld auf-
spannen, in dem sich ein ,,mehr* und ,,weniger von ,minnlich® und
,,weiblich® in der Geschlechtsidentitit eines Individuums finden ldsst. In
der Konsequenz kann man vier Felder identifizieren, die man als Ge-
schlechtsrollentypen bezeichnen kann:

hach

- Ménnlich tvpisiert Androgyvn

£

E;

s

=

Undifferenziert Weiblich typisiert
nicdrig
niedrig Femininitat hach

Abbildung 1: Geschlechtsrollentypen. Eigene Darstellung in Anleh-
nung an Abele, 1994, S. 39.

Anstelle einer Polarisierung zweier unabhingiger Endpunkte eines
Kontinuums (,,Dichotomie®, ,,entweder-oder*) wird hier das Geschlecht
als Divergenz konstruiert, in der Méanner und Frauen sowohl maskuline
als auch feminine Eigenschaften und Verhaltensweisen (mehr oder weni-
ger) in sich vereinen kdnnen. Als Resultat entsteht ein Biindel von Eigen-
schafts- oder Verhaltenserwartungen, das ein Individuum wahrnimmt und
erfiillt (oder nicht), und das mit der Dichotomie von Geschlecht zwar zu-
sammenhdngt, die Demarkationslinie allerdings anders setzt: Namlich
nach MaBgabe des tatsdchlichen Verhaltens oder dahinter liegender Ein-
schidtzung von Eigenschaften, und nicht anhand der biologischen Pradis-
position oder des Erscheinungsbildes. Damit erlauben die vier Typen eine
feinmaschigere Untersuchung des sozialen Raums, in denen die Akteure
ihr Verhalten zeigen, als die Zweiteilung es vermag. Nichtsdestoweniger
sind die vier Typen an Korperlichkeit gekoppelt, da die Verhaltenserwar-
tungen aus der Bewiltigung des tiglichen Uberlebenspacours heraus ent-
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stehen, in dem man héufig ,,Mannern* und ,,Frauen‘ begegnet. Dies des-
halb, da jene Unterscheidung bereits im Habitus der Akteure ,,program-
miert” ist (Bourdieu, 2005, S. 178).

Habitus ist ein Begriff, der historisch auf den Begriff der hexis von
Aristoteles zurtickgeht (Nickl, 2005, S. 19; Wacquant, 2005) und der sich
bei Bourdieu (vgl. z. B. Bourdieu, 1976) auf ein dauerhaftes, jedoch ent-
wicklungsfihiges System potentiell aktualisierter Dispositionen bezieht
(Iellatchitch, et al., 2005, S. 5). Diese erlauben es einem Akteur, die typi-
schen Gedanken, Wahrnehmungen und Handlungen eines spezifischen
Feldes zu erzeugen — und nur diese. Das heif3it, der Habitus schlie3t auch
jene Dispositionen aus, die nicht dazu passen: ,,Wer den Habitus einer
Person kennt, der spiirt oder weil} intuitiv, welches Verhalten dieser Per-
son verwehrt ist“ (Bourdieu, 1992, S. 33). Innerhalb dieser Grenzen ist
der Akteur durchaus frei in seinen Handlungen, erfinderisch und kreativ.
Dabei erzeugen &dhnliche Lebensbedingungen #hnliche Habitusformen
(Pasero, 2004, S. 193). Je besser der Habitus zu jenem sozialen Feld
passt, in dem der Akteur tétig ist, desto arrivierter die Stellung des Ak-
teurs in diesem Feld zu diesem Zeitpunkt (Bourdieu, 1988). Wichtig ist
dabei auch, dass der Habitus eine korperliche Dimension hat, also im
Prinzip das als Korper gewordene Soziale reprasentiert (Bourdieu, 1996,
S. 161; Engler, 2004, S. 224). Damit bekommt auch ,,Geschlecht* eine
Stellung im Lichte dieser Theorie, und zwar in einer vergeschlechtlichten
und vergeschlechtlichenden Form (Bourdieu, 2005). Genau diese doppel-
te soziale Realitdt — Erzeugung und Adaption — produziert jenen Gegen-
satz, der die Konzepte von ,,Mann* und ,,Frau® selbstverstandlich macht.

Der Habitus ist dabei nicht ohne ein Feld denkbar (Bourdieu und
Wacquant, 1992; Iellatchitch, et al., 2003; Wacquant, 2005). Im Zusam-
menhang mit dem sozialen Raum kommt Bourdieu zu einem binédren Op-
positionssystem von Mann und Frau, das sich in einer libido dominandi
(Bourdieu, 1997, S. 187) des Mannes #uBert. Es gibt eine Uber- und Un-
terordnung, aus der es kein entrinnen gibt, auch nicht ,,am Horizont der
Moderne* (Pasero, 2004, S. 198). Er spricht von der ,,Unhaltbarkeit der
ostentativen Appelle der 'postmodernen Philosophen' zur Uberwindung
der [geschlechtlichen] Dualismen* (Bourdieu, 2005, S. 178; Klammer-
ausdruck d. V.), weil die Dichotomie fest in den Kdrpern verankert ist
(ibidem). Diese Verankerung ist gleichzeitig Ausdruck von und Grund
fiir eine ,,madnnliche Herrschaft“, ein Phdnomen, das er einem so genann-
ten ,,Paradox der doxa“ zuschreibt: Dass die symbolische Ordnung der
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Welt weitgehend respektiert wird, auch von jenen, die am meisten davon
benachteiligt werden (Hull, 2001. S. 351). Zwar wird dies nicht direktiv
vermittelt, z. B. liber explizite Richtlinien oder Gebote. Jedoch wird es
iber die Sozialisation internalisiert, an der viele Institutionen teilhaben
(Ehe, Kindergarten, Schule, Organisationen usw.) und die eine klassische
zweigeteilte Rollenaufteilung tradieren und daran gekniipfte Rollener-
wartungen weitergeben.

Verkniipfungen des Habitus-Konzeptes nach Bourdieu mit Geschlecht
schauen in der Realisierung sehr unterschiedlich aus (vgl. Engler, 2004,
S. 225): Als ,,weiblicher Habitus“ (Bock-Rosenthal, 1990), ,,geschlechts-
spezifischer Habitus* (Schliiter, 1986; Krais, 1993), ,,Geschlechterhabi-
tus® und ,,habitualisierte Geschlechtlichkeit” (Engler und Friebertshéuser,
1992). In diesem Beitrag werden Geschlechtsrollenorientierungen als
Aspekt des Karrierehabitus gefasst.

2.2. Karrierehabitus

Wenn die ménnliche Herrschaft den sozialen Raum durchzieht, war-
um gibt es aber dann iiberhaupt beruflich erfolgreiche Frauen? Warum
sind offentlicher und privater Raum nicht derart gleich scharf getrennt,
wie bei Bourdieus Analyse der Kabylen in Algerien, auf dessen Beobach-
tungen seine Erkenntnisse zur mannlichen Herrschaft ruhen?

Die Antwort liegt an den unterschiedlichen Habitusformen, die in un-
terschiedlichen Feldern erfolgsversprechend sind.

In einem Karrierefeld, in dem sich jede Person bewegt, die am Ar-
beitsmarkt verfiigbar ist oder wére (Iellatchitch, et al., 2005, S. 5) ent-
scheidet die Internalisierung des Karrierehabitus iiber die Beherrschung
des Karrierespiels. Dieser Habitus beinhaltet vier Charakteristika (vgl.
Krais, 1985; Miiller, 1986): Erstens ist er unbewusst und entzieht sich der
Reflexion und bewusster Modifikationen. Zweitens ist er zeitlich stabil
weil geschichtlich begriindet, was ihn Trége hinsichtlich Verdnderungen
macht. Drittens wird diese geschichtliche Begriindung sozial tradiert und
somit liber Institutionen fortgeschrieben. Und er begriindet viertens kar-
rierebezogene Strategien, allerdings in einem nicht-intentionalen Sinn:
Der Akteur handelt im Karrierefeld ,,intentionally without intention*
(Bourdieu, 1990, S. 12). Der Karrierehabitus ist konsequenterweise ein
dauerhaftes, jedoch entwicklungsfihiges System potentiell aktualisierter
Dispositionen, das sich auf eine Bewegung im Karrierefeld bezieht
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(Iellatchitch, et al., 2005, S. 5). Neben der sozialen Herkunft und dem
Lebensstil (vgl. dazu Iellatchitch, et al., 2005, S. 11ff.), lassen sich Ge-
schlechtsrollenorientierungen als Aspekte des Karrierehabitus konzeptio-
nalisieren. Dies deshalb, da der Karrierehabitus das Resultat aus dem
Wechselspiel der Anforderungen eines Karrierefeldes mit den (gesam-
melten) Sozialisationserfahrungen eines Akteurs ist. Es vermittelt nicht
zwischen diesen beiden Instanzen, sondern zieht als Resultat ein grund-
satzlich kreativ nutzbares Potential von moglichen Verhaltensweisen und
-beschrinkungen nach sich, das bereits in den Korpern eingeschrieben ist.
Je nach dem, wie selbstverstidndlich danach Handlungen gesetzt werden
konnen, die zu einem Karrierefeld passen, in dem auch vergeschlechtlich-
te und vergeschlechtlichende Prozesse ablaufen, verlaufen die Trajekto-
rien des Akteurs mit mehr oder weniger Erfolg. Der Karrierehabitus hat
dabei den ,,Aufstieg™ bereits begrifflich verankert. Aber welche Konse-
quenzen ziehen Geschlecht und Geschlechtsrollentypen empirisch nach
sich?

In diesem Zusammenhang stellt sich einerseits die Frage, wie sich die-
se Geschlechtsrollentypen empirisch abbilden lassen. Darauf aufbauend
erscheint es angesichts der oben angesprochenen ,,Januskopfigkeit™ von
Geschlecht und den vielfach postulierten und auch empirisch untermauer-
ten Zusammenhidngen zwischen Geschlecht und Karriere lohnend, sich
mit dem Zusammenspiel dieser beiden Geschlechter“aspekte™ und ihren
Auswirkungen auf Karrieren zu befassen. Aus diesen Uberlegungen lisst
sich in kondensierter Form die folgende Frage ableiten: Wie wirken sich
biologisches Geschlecht und Geschlechtsrollentypen auf objektive und
subjektive Karriereergebnisse im Léngsschnitt aus und wie ldsst sich das
aus der Perspektive des Karrierehabitus erklaren?

3. Empirische Untersuchung

3.1.  Sample und Methodik

Das Sample umfasst 209 Absolventinnen und Absolventen der Wirt-
schaftsuniversitidt Wien, die im Jahr 1990 graduiert haben. Die Daten ent-
stammen dem Vienna Career Panel Project (ViCaPP)3, in dem insgesamt

3 Die Autoren danken Michael Schiffinger fiir die statistische Unterstiitzung.
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drei Kohorten (1970, 1990, 2000) zu personenbezogenen Variablen wie
sozialer Herkunft, Lebensstil, Personlichkeitsstruktur, Karrieretaktik und
-aspiration, sowie objektiven und subjektiven Karriereerfolg im Langs-
schnitt befragt wurden. Die mittlere Kohorte wurde hier gewihlt, da die
Daten der 1970er-AbsolventInnen viele Extremwerte beinhaltet, wihrend
fiir die 2000er-AbsolventInnen zum Zeitpunkt der Berechnung noch nicht
geniligend Vergleichszeitpunkte (derzeit vier bis fiinf) fiir die ,,spiten
Karrierejahre* vorhanden waren.

Um die Geschlechtsrollentypen aus den Geschlechtsrollenorientierun-
gen fiir den Karrierehabitus abzuleiten, wurde auf die Idee der dafiir etab-
liertesten Skala im deutschsprachigen Raum zuriickgegriffen und aus den
personenbezogenen Items des ViCaPP nach MaBlgabe der Dimensionen
des ,,German Extended Personal Attributes Questionnaire” (GEPAQ, vgl.
Runge, et al., 1981) Aussagen gewdhlt, die den Bedeutungsvorhof von
,»positiv maskulin typisiert” bzw. ,,positiv feminin typisiert widerspie-
geln. Da der GEPAQ Eigenschaftspaare abfragt (z. B. ,Hilfreich® oder
»danft™ fiir positiv weibliche und ,,Aktiv und ,,Unabhéngig® fiir positiv
minnliche Eigenschaften) und diese Studie auf den Bereich des Karriere-
habitus abgezielt, der sich vorwiegend im Verhalten zeigt, wurden Items
gewihlt, die Verhaltenseinschdtzungen indizieren. Fiir die Skala positiv
maskuliner Karriereverhaltensweisen (m-Skala) wurden dafiir finf Items
aus dem NEO-Fiinf-Faktoren-Inventar (NEO-FFI, Costa und McCrae,
1989; Borkenau und Ostendorf, 1993), sechs Items aus dem Bochumer
Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP, Hossiep
und Paschen, 1998), zwei Items zur Selbstiiberwachung (SUW, Schiefle,
1990), ein Item zur Karriereaspiration (KASP) und zwei Items zu Karrie-
retaktik (KATA, vgl. jeweils Schiffinger und Strunk, 2003) gewdhlt. Die
Skala positiv femininer Verhaltensweisen (f-Skala4) rekrutiert sich aus
einem Item des NEO-FFI, sechs Items aus dem BIP, einem Item aus dem
SUW und sieben Items aus dem Bereich Karrieretaktik. Somit setzt sich
die m-Skala aus siebzehn Items zusammen (Cronbachs a 0,77), die f-
Skala aus einundzwanzig Items (a 0,67). Damit sind sie hinsichtlich der
Reliabilitat tiber der 0,60-Grenze (Hair, et al., 1998) fiir neu entwickelte

4 Diese f-Skala hat nichts mit dem Personlichkeitsinventar zur Erhebung von Autorita-
rismus und Vorurteil (,,F-Skala*) von Adorno, et al., 1950, gemein, das Menschen
mit faschistischen Tendenzen von solchen mit eher demokratischen Ziigen unter-
scheiden sollte (zit. n. Brown, 2002, S. 547).
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und auch tiber der bzw. knapp an der Cut-Off-Grenze von 0,70 fiir etab-
lierte (Nunally, 1978) Skalen. Dariiberhinaus sind sie als ,,mittel* zu qua-
lifizieren (Biihner, 2004, S. 129). Vergleichsstudien mit dem GEPAQ er-
gaben eine interne Konsistenz von 0,73 fiir die Maskulinitdtsskala und
0,72 fiir die Feminititsskala (Abele, 1994, N=689). Die Skalen weisen —
theoriekonform — nur eine geringe Interkorrelation von 0,23 auf.

Ein Beispielitem fiir die m-Skala ist ,,Ich habe eine Reihe von klaren
Zielen und arbeite systematisch auf sie zu* (fiir die Dimension ,,Aktiv*
des GEPAQ und aus dem NEO-FFI). Ein Beispielitem fiir die f-Skala ist
»Ich kann besser auf Menschen zugehen als viele andere* (fiir die Di-
mension ,,Fdhig, auf andere zuzugehen* und aus dem BIP). Da die urs-
priinglichen Items unterschiedliche Likert-Skalierung aufgewiesen haben,
wurden die Daten normiert.

Die Einteilung zu den Typen erfolgte nach dem Mediansplitverfahren
(Spence und Helmreich, 1978). Dazu wurden zunichst die Mediane der
m- und f-Skalen iiber die gesamte Versuchspopulation berechnet. Danach
wird sie oberhalb bzw. unterhalb der Mediane in vier Gruppen (vgl. Ab-
bildung 1) eingeteilt. Daraus ergab sich folgendes Bild:

Maskulin | Feminin | Androgyn | Undifferenziert| Gesamt
typisiert | typisiert
Frauen 13 26 22 20 81
Minner 33 20 36 38 127
Gesamt 46 46 58 58 208

Tabelle 1: Geschlechtsrollentypen in der 1990er Kohorte des ViCaPP.

Eine Person konnte oder wollte sein oder ihr biologisches Geschlecht
nicht angeben.

3.2.

3.2.1.

Ergebnisse

Objektiver Karriereerfolg

Objektiver Karriereerfolg wird hier mit dem durchschnittlichen Jah-

resbruttoeinkommen operationalisiert. Betrachtet man zunichst das bio-
logische Geschlecht als Distinktionskriterium, zeigt sich im Karrierever-
lauf, dass Ménner in den ersten zehn Jahren kontinuierlich mehr verdie-
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nen, wihrend Frauen an dieser Entwicklung nicht gleich stark partizipie-
ren (vgl.

Abbildung 2). Im Gegenteil: Die Schere geht immer stirker auseinan-
der, je ldnger die Karriere andauert. Zu Beginn ist das biologische Ge-
schlecht statistisch ziemlich egal.

€75.000

€65.000 /

€55.000 /

€45.000 —&—Biologisch Ménnlich
/ Biologisch Weiblich

€35.000 / E

€ 25.000

€ 15000 T T T T T T T T T 1

Abbildung 2: Gehaltsverlauf in den ersten zehn Jahren der Karriere in
der gesamten Stichprobe der 1990er Kohorte des ViCaPP (N=208).

Teilt man die gesamte Stichprobe nach den Geschlechtsrollentypen
auf, zeigt sich folgendes Bild: Am Anfang ist es genau wie beim biologi-
schen Geschlecht einerlei, welche Geschlechtertypik an den Tag gelegt
wird. Langfristig zeigt sich, dass maskulin typisierte Verhaltensweisen
am stirksten mit objektivem Karriereerfolg zusammenhéngen. Feminine
Typisierungen dagegen ziehen sehr unterdurchschnittliche Entlohnungen
nach sich. Demnach wédre es noch besser, auf beiden Skalen niedrige
Werte aufzuweisen bzw. Maskulinitdt und Femininitét in sich zu vereini-
gen. Interessant ist jedenfalls, dass sich auch hier zwischen dem dritten
und vierten Karrierejahr die Liicke zu vergroBern beginnt.
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Abbildung 3: Gehaltsverlauf in den ersten zehn Jahren der Karriere in
der 1990er Kohorte des ViCaPP, aufgeteilt nach Geschlechtsrollentypen

(N=208).
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Abbildung 4: Gehaltsverlauf in den ersten zehn Jahren der Karriere im
biologisch ménnlichen Teil der 1990er Kohorte des ViCaPP, aufgeteilt
nach Geschlechtsrollentypen (N=127).
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Teilt man die Stichprobe erneut nach dem biologischen Geschlecht,
ergibt sich eine interessante Differenzierung hinsichtlich unterschiedli-
cher Karrierehabitusformen von Ménnern und Frauen, die mit Karrierer-
folg verkniipft sind. Bei den Minnern unterscheidet sich das Bild nicht
wesentlich von der Gesamtschau:

Auch gemal}

Abbildung 4 ist es erfolgsversprechender, maskulin typisiertes Verhal-
ten an den Tag zu legen, oder beide Stirken in sich zu vereinen. Kontra-
produktiv dagegen ist feminin typisiertes Verhalten.

Anders verhilt es sich augenscheinlich fiir den weiblichen Karriercha-
bitus in Abbildung 5.

£75.000
£65.000
£55.000

=== Maskulin typisiert
€45.000 A Androgyn

=i I ndifferenziert
£35.000

== Feminin typisiert
£€25.000 &
€15.000 T T T T T T T !

Abbildung 5: Gehaltsentwicklung in den ersten zehn Jahren der Kar-
riere im biologisch weiblichen Teil der 1990er Kohorte des ViCaPP, auf-
geteilt nach Geschlechtsrollentypen (N=81).

Hier bekommt die Aussage, ,,eine Frau muss ein Mann sein, um Kar-
riere zu machen* (Strunk, et al., 2005), eine neue Dimension: Androgy-
nies ist von Beginn an mit dem hochsten Einkommen verbunden, entfernt
folgt ,,maskulin typisiert”. Auch hier bildet ,,feminin typisiert“ das

5 aus dem Altgriechischen @vnp, Genetiv Avdpo¢ = andro, Mann , yuvij = gyne, Frau
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Schlusslicht — es ist immer noch besser, weder mannlich noch weiblich
typisiert zu sein (also ,,undifferenziert zu sein), als geschlechtsrollen-
identes Verhalten zu zeigen, zumindest im weiteren Verlauf der Karriere.
Dies geht konform mit den Erkenntnissen der Rollenkongruenztheorie,
nach der die Unterrepriasentation von Frauen in Fiihrungspositionen
durch die Wahrnehmung einer mangelnden Passung zwischen der weibli-
chen Geschlechterrolle und Fiithrungsrollen verursacht wird, die zu ver-
schiedenen Formen von Vorteilen fiihrt, die Frauen dann Chancen ver-
bauen (Eagly und Karau, 2002).

Es ist, als wiirde man von Méannern und Frauen verschiedene Verhal-
tensmuster erwarten. Wiahrend am Anfang noch relativ wenig Schwan-
kungsbreite bei den Geschlechtsrollenorientierungen und objektivem
Karriereerfolg identifizierbar ist, geht die Schere im Laufe der Karriere
auseinander. Dabei diirfte der Karrierehabitus bei den Geschlechtern un-
terschiedlich ausgestaltet sein: Wiahrend Minner geschlechtsident han-
deln sollten, empfiehlt es sich fiir Frauen offenbar, androgyne Verhal-
tensweisen zu praferieren. Dieser Effekt tritt jedoch erst im Zeitablauf ein
— zu Beginn fiihrt unterschiedlicher Karrierehabitus nicht zu unterschied-
lichen Einkommensverldufen.

3.2.2.  Subjektiver Karriererfolg

Da objektiver und subjektiver Karriererfolg nicht zwangslaufig zu-
sammenhdngen (Reichel, et al., 2006) stellt sich die Frage, ob sich auch
im Zusammenhang mit Karrierehabitus Unterschiede zeigen. Dafiir wur-
de die Zufriedenheit mit der eigenen Karriere als Variable gewéhlt, ope-
rationalisiert auf einer 11-Punkte-Likertskala (1=unzufrieden).

In den ersten drei Jahren der Karriere ist dies jedenfalls bei einer aus-
schlieBlich biologischen Betrachtungsweise der 1990er Kohorte nicht der
Fall. Ménner (7,96) und Frauen (7,55) unterscheiden sich statistisch nicht
signifikant voneinander. Dies dndert sich auch im Verlauf der Karriere
nicht mehr — im zehnten Jahr kommen Ménner auf 8,95 und Frauen auf
9,09. Beide Geschlechter werden also zufriedener mit dem Erwerbsver-
lauf, die Ménner werden von den Frauen {iberholt, allerdings statistisch
nicht tiberzufillig.

Dies dndert sich auch nicht stark, wenn man die Geschlechtsrollenty-
pen zur Betrachtung heranzieht (Abbildung 6). Lediglich in den Jahren 5
(p=0.059) und 10 (p=0.038) werden Unterschiede schwach signifikant.
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Abbildung 6: Zufriedenheitsverlauf in den ersten zehn Jahren der Kar-
riere der 1990er Kohorte des ViCaPP, aufgeteilt nach Geschlechtsrollen-
typen (N=208). Eigene Berechnungen.

Aufgeteilt nach dem Geschlecht ergibt sich wieder ein differenzierte-
res Bild bei den Geschlechtsrollenorientierungen (vgl. Abbildung 7). So
héngt bei Ménnern in den ersten und den spdten Jahren der Karriere ein
androgynes Verhaltensmuster mit Karrierezufriedenheit zusammen, um
dazwischen von minnlicher Typisierung abgeldst zu werden. Feminine
Typisierung geht mit einer unterdurchschnittlichen Karrierezufriedenheit
einher, viel stdrker als dies bei den Frauen der Fall ist. Dort (vgl. Abbil-
dung 8) zeigt sich ein dhnliches Muster, wenngleich feminine Typisie-
rung nicht so krass mit weniger Karrierezufriedenheit einher geht, als bei
Mainnern. Im zehnten Jahr {ibertrifft es sogar die Kategorie ,,Undifferen-
ziert. Dennoch dominiert androgyne Geschlechtsrollenorientierung au-
Ber in der Mitte der ersten zehn Karrierejahre, wo maskulin typisierte
Verhaltensweisen mit hoherer Karrierezufriedenheit einher gehen. Gene-
rell spielen sich die Schwankungen jedoch auf sehr kleinem Niveau ab
und sind statistisch schwer zu interpretieren.
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Abbildung 7: Zufriedenheitsverlauf in den ersten zehn Jahren der Kar-
riere im biologisch médnnlichen Teil der 1990er Kohorte des ViCaPP,

aufgeteilt nach Geschlechtsrollentypen (N=157).
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Abbildung 8: Zufriedenheitsverlauf in den ersten zehn Jahren der Kar-
riere im biologisch weiblichen Teil der 1990er Kohorte des ViCaPP, auf-

geteilt nach Geschlechtsrollentypen (N=81).
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Zusammengefasst sind die Ergebnisse beim subjektiven Karriereerfolg
weniger spannend, als beim objektiven Karriereerfolg. Dies geht sicher-
lich auch mit der Natur der Kategorie ,,Zufriedenheit” einher, die statis-
tisch schwierig handhabbar ist (vgl. zur Arbeitszufriedenheit Albert Mar-
tin 2003). Es hat aber nicht den Anschein, als dass sich Ménner und
Frauen im Karrierehabitus unterscheiden miissten, um mehr oder weniger
gliicklich zu sein. Es ist eher so, als wird man dies ohnehin — ohne Unter-
schied in Geschlecht oder Geschlechtsrollenorientierungen.

4. Zusammenfassung und Ausblick

Dass Frauen in der Karrierewelt benachteiligt werden, ist nichts
Neues. Dennoch {iiberrascht die Konsistenz, mit der Belege hierzu erb-
racht werden konnen. In diesem Beitrag wurde erinnert, dass nicht nur
das biologische Geschlecht - moge es auch nur indirekt wirken - selbst im
Falle gleicher Ausgangsbedingungen zu ungleichen Karriereverldufen
von Mann und Frau fiihrt (etwas, das konzeptionell bereits im Konzept
der Karriere verankert ist). Es wurde auch angedeutet, dass zumindest auf
der Ebene objektiven Karriereerfolgs von den Frauen nicht nur ge-
schlechtsrollenidentes, sondern auch davon abweichendes Verhalten er-
wartet wird, um &hnlich (aber nicht einmal gleich) erfolgreich zu sein,
wie Minner. Auf der Dimension des subjektiven Karriererfolgs dagegen
sind die Unterschiede nicht so explizit.

Bei der Interpretation der Ergebnisse darf man jedoch die Einschrén-
kungen der Untersuchung nicht vergessen. Diese sind sowohl methodi-
scher als auch theoretischer Natur.

Methodisch kritisch ist jedenfalls anzumerken, dass Items aus ver-
schiedenen Fragebogen in die Dimensionen des GEPAQ quasi gezwun-
gen wurden. Zwar gruppieren sich die Items um einen iibergeordneten
Bedeutungsvorhof herum und sind hinreichend reliabel, Konstruktvalidi-
tét ist damit aber noch lange nicht gegeben.

AufBlerdem wird durch jede Typisierung Information reduziert. Damit
wird auch hier die Kritik, die gegen die ausschlieBliche Einteilung in bio-
logische Geschlechter vorgetragen wurde, erneut schlagend: Uberschit-
zung von Differenz und Unterschdtzung von Gemeinsamkeiten, und das
vielleicht aus einem herrschaftlichen Interesse.
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Auf der theoretischen Ebene ergibt sich ein weiterer Punkt aus der
Bezeichnung der Skalen. Durch die Verwendung der Begriffe ,,Masku-
lin“ und ,,Feminin“ wird suggeriert, dass bestimmte Verhaltensweisen
oder Eigenschaften einem Geschlecht per se typischer wéren als andere,
was die Grenze zu den Geschlechtsstereotypen verwischt, und vielleicht
zu deren Reproduktion beitrdgt. Dabei geht es weniger darum, zwischen
den biologischen Geschlechtern zu unterscheiden, als die Trennlinie dort
zu ziehen, wo Ménner und Frauen sich selbst als unterschiedlich erleben
(Spence und Helmreich, 1978, S. 32). Deshalb hat sich auch in weiten
Teilen der Literatur die Unterscheidung ,,Instrumentalitdt™ oder ,,agency*
(fir maskulin typisiert) sowie ,,Expressivitit“ oder ,,communion® (fiir
feminin typisiert) etabliert (vgl. z. B. Andrda-Welker, 1998, S. 13). In die-
sem Beitrag wurde darauf verzichtet, weil auch die andersartige Bezeich-
nung die grundlegende Diskriminierung, die bereits im Habitus festgelegt
ist, nicht tiberwinden kann. Im Gegenteil: Es mutet ein wenig wie beim
sprichwortlichen ,,aus den Augen, aus dem Sinn*“ an, wenn man Ge-
schlechtsrollenorientierungen vollig entsexualisiert. Genausowenig ist
»doing gender (zum Begriff, vgl. Gildemeister, 2004) voraussetzungs-
los, sondern ,,vorstrukturierte soziale Praxis® (Engler, 2004, S. 225). Die
Ergebnisse deuten demnach auch in die Richtung, dass die zugrundelie-
gende Dichotomie auch bei den Geschlechtsrollentypen und deren Aus-
formungen im Karrierehabitus eine Rolle spielen.

Aber wie gesagt: Der Habitus, und damit auch der Karrierehabitus,
mag Trige hinsichtlich Verdnderung sein und Effekte aus dem sozialen
Raum in spezifische Felder ,,kopieren®. Allerdings: Determiniert werden
weder Akteurin noch Akteur durch ihn, was dessen Konsequenzen zwar
nicht zufillig macht, aber auch nicht schicksalhaft unabéinderlich fest-
schreibt.
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