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1 “Frauen in Karriere”: Forschungshintergrund

1.1 Entscheidungssituation fur die Karrierechancen von Frauen

Frauen haben in den letzten Jahren die Schulen und Hochschulen erobert und
einen festen Platz im Berufsleben gefunden. Doch die Fihrungsetagen in den
Unternehmen sind weiterhin mannlich dominiert und die Karrierewtnsche
von Frauen scheitern an einer unsichtbaren Mauer.

Dies kdnnte sich jetzt &ndern. Nicht mehr nur allein Frauennetzwerke und
-beauftragte fordern bessere Chancen fur Frauen. Der provokante Ausspruch
von Siemens-CEO Peter Loscher, der Vorstand sei zu deutsch, zu weilR und zu
mannlich, stellt offensichtlich keine Einzelmeinung in der deutschen Wirt-
schaft dar. Die zitierte Aussage ist vielmehr Ausdruck einer Umgestaltung der
Unternehmen hin zu ,,Managing Diversity“. Dabei wird die Gleichbehandlung
von Frauen als zentrales Moment der Forderung von Vielfalt und diese wie-
derum als Produktivitatsfaktor betrachtet. Moderne Unternehmen, so die Bot-
schaft, sind kulturell und ethnisch von Vielfalt gepragt und nutzen die Res-
sourcen und Potentiale aller Mitarbeiter — auch der Frauen, um optimale Er-
gebnisse zu erzielen.

Wir vermuten, dass diese Entwicklung mehr ist als blofRe Rhetorik oder sym-
bolische Politik. Dieser Wunsch nach Vielfalt ist vielmehr Teil einer grundlegen-
den Umgestaltung der Wirtschaft, die vor allem von den groRen Unternehmen
vorangetrieben wird und nach und nach auch die ,,GroRwetterlage” fiir die Klei-
nen und mittleren Unternehmen verdndern dirfte. Im Sog dieser Entwicklung
erhalt das Thema ,,Frauen und Karriere* aktuell eine neue Aufmerksamkeit.

Worum geht es bei dieser Umgestaltung der Wirtschaft? Es geht darum,
einen neuen Typ von Unternehmen zu kreieren: das Unternehmen 2.0. Dieses
ist vor allem ein Unternehmen, das sich auf globalen Méarkten bewegt. Es
zeichnet sich durch global verteilte Vertriebs- und Produktionsstrukturen aus
und nutzt den weltweit verfigbaren ,Informationsraum®, um diese wie aus
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einem Guss zu steuern. Im Inneren fult es auf der Vereinheitlichung von Pro-
zessen und Ablaufen und einem ,,neuen Typ der Industrialisierung” der Arbeit.
Es vereinheitlicht die Tatigkeitsbeschreibungen, Vergiitungsregeln und das
System von Aufstieg und Karriere im weltweiten Mal3stab und strebt danach,
ein global integriertes Unternehmen zu werden.

Diese Entwicklung in Richtung Unternehmen 2.0 veréndert die Bedingun-
gen fur die beruflichen Mdglichkeiten von Frauen grundlegend. Eine neue
Konstellation von Chancen und Risiken zeichnet sich ab, nachdem jahrelange
zéhe Versuche, die Karriereméglichkeiten von Frauen zu verbessern, nur we-
nig Erfolg gezeigt haben. Frauen kénnen von der Formalisierung und Transpa-
renz der Karrierestrukturen und der Karriereférderung in modernen Unter-
nehmen profitieren; sie konnen jedoch auch zum Opfer neuer Fihrungsleitbil-
der und Fuhrungskulturen werden, bei denen zeitliche Verfiigbarkeit Gber Zu-
gehorigkeit oder Ausschluss entscheidet.

Insgesamt bewegen wir uns mit Blick auf die Karrierechancen von Frauen
in den Unternehmen auf eine historische Entscheidungssituation zu. In dieser
kommt es darauf an, die Weichen richtig zu stellen. Die weitere Entwicklung
héngt davon ab, ob Chancen zielgerichtet genutzt und Risiken friihzeitig er-
kannt werden. Dazu will das Projekt ,,Frauen in Karriere“ einen Beitrag leisten.

1.2 Widerspruchliche Ausgangslage: Feminisierung der
Arbeitswelt und Ausschluss von Entscheidungsprozessen
in Unternehmen

Betrachtet man den westeuropaischen Arbeitsmarkt der letzten Jahrzehnte, so
stellt die Zunahme der weiblichen Erwerbstéatigkeit sicherlich eine der markan-
testen Verénderungen dar.

Das spektakulare Wachstum der weiblichen Erwerbstétigkeit hat in den
60er Jahren eingesetzt und sich seitdem ununterbrochen fortgesetzt.

Diese Entwicklung hat Margaret Maruani, eine franzdsische Arbeitsmarkt-
und Frauenforscherin dazu veranlasst, von einer ,,Feminisierung des Arbeits-
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marktes“ (Maruani 2002) zu sprechen, die die soziale Welt radikal verandert
habe. Frauen nehmen heute selbstverstandlich am Wirtschaftsleben teil, sie
haben den Anspruch, Kinder und Berufstétigkeit zu verbinden und in Partner-
schaften zu leben, in denen sich auch die Vater fiir Kinder und Haushalt ver-
antwortlich fahlen.

Betrachtet man also diese Entwicklung der letzten Jahrzehnte — so Margaret
Maruani — schien es, ,als wiirden sich sémtliche Geschlechterunterschiede in
der Modernen wie von selbst auflésen, zugrunde gehen unter dem Gewicht von
Millionen von Frauen, die den Arbeitsmarkt Uberfluten. Nichts von dem ist je-
doch passiert. In Wirklichkeit gibt es keinen Bereich, wo ein sozialer Wandel
vergleichbaren Ausmafes auf dem Boden solcher rebellischen und zdhen Un-
gleichgewichte stattgefunden hétte, wie in der Arbeitswelt* (Maruani 2002: 25).
Der Fortschritt in der Gleichstellung von Frauen stélt dort an Grenzen, wo das
Unternehmen ins Spiel kommt. Der Arbeitsmarkt fiir Frauen im Unternehmen
ist geschlechtsspezifisch segregiert (Almendinger/Podsiadlowski 2001). Frauen
sind in anderen Bereichen als Manner tétig und sie sind vor allem von Spitzen-
positionen ausgeschlossen. In den héchsten Entscheidungsgremien der Privat-
wirtschaft ist nur eine von 10 Positionen mit einer Frau besetztl (Holst 2005).

Dieses Phdnomen der Ausgrenzung von Frauen aus Spitzenpositionen wird
als ,glass-ceiling“, als ,glaserne Decke* bezeichnet, um deutlich zu machen,
dass diese Positionen zwar sichtbar, fir Frauen jedoch nicht erreichbar sind.
Frauen sind auf dem Weg an die Spitze mit unsichtbaren, aber sehr harten
Barrieren und Hindernissen konfrontiert.

Neben der ,,glasernen Decke” wird in der Geschlechterforschung auch der
Begriff des ,gender troubles* verwendet, um die Situation von Frauen in mo-
dernen Organisationen zu beschreiben.

Dabei gibt es Unterschiede zwischen den Unternehmen der Old Economy und der New Economy:
In den 87 nach der Beschéftigtenzahl gréfiten Unternehmen der Old Economy in Deutschland
nahmen Frauen 8% der Sitze im Aufsichtsrat und 1% der Sitze des Vorstands ein. In den 47 gréten
Unternehmen der New Economy waren Frauen nur zu 4% in Aufsichtsraten oder Vorstanden ver-
treten. (Holst 2005)
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»,Gender trouble* meint, dass Frauen im Wettbewerb um Spitzenpositio-
nen noch keine gleichwertigen Konkurrenten sind und dass die Gleichstellung
der Geschlechter nur sehr langsam vorangeht. Der Begriff steht aber auch fir
ein ,historisch neues Phanomen“ (Pasero 2004: 143), ndmlich dass Frauen und
Ménner Uberhaupt um gleichartige Positionen konkurrieren und die Konkur-
renz nicht schon durch die Verteilung in unterschiedliche Berufe oder komple-
mentére Rollen — Chef und Sekretéarin — ausgeschaltet ist. Der ,,gender trouble*
beschreibt also zugleich einen Rickstand und einen Fortschritt. Dieses Span-
nungsverhéltnis konkret auszuloten, die neuen Mdglichkeiten und Risiken fr
Frauen im Unternehmen 2.0 zu eruieren, wird Aufgabe des Projektes sein.

1.3 Situation von Frauen in den drei Untersuchungsbranchen

Wie sieht nun die Situation von Frauen in den drei ausgewéhlten Branchen des
Projektes aus? Die Situation von Frauen unterscheidet sich sehr stark zwischen
den Branchen, weist aber eine Gemeinsamkeit auf: In allen drei Branchen sind
Frauen vom Top-Management weitgehend ausgeschlossen.

>> Banken

Der privatwirtschaftliche Kredit- und Versicherungsbereich weist mit einem
Frauenanteil von 53% ein weitgehend ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis
auf (IAB-Kurzbericht 2/2006).

Trotz des hohen Frauenanteils lasst sich jedoch auch hier eine deutliche
geschlechtsspezifische Segregation nachzeichnen: Der Frauenanteil auf der
ersten Fuhrungsebene liegt bei 8% in den alten und 18% in den neuen Bundes-
landern (ebd.).

Grundlage dieser Daten ist das |AB-Betriebspanel, das Betriebe und nicht
Unternehmen als BezugsgroRRe wahlt und dadurch z.B. Filialleiter als Mitglie-
der der ersten Flhrungsebene ausweist, die in einer unternehmensbezogenen
Betrachtung unter das mittlere oder untere Management fallen wirden. In ei-
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ner unternehmensbezogenen Betrachtung diirften die Anteilswerte von Frauen
somit noch geringer ausfallen.

Eine differenziertere Aufschliisselung des Frauenanteils auf die einzelnen
Managementebenen geben die im Genderdax gelisteten Unternehmen, wie z.B.
die Deutsche Bank AG. Der Genderdax ist eine Informationsplattform im In-
ternet, auf der hochqualifizierte Frauen sich iber die Beschéftigungs- und Kar-
rieremoglichkeiten der gelisteten Unternehmen informieren kénnen. Die dort
gemachten Angaben beruhen auf der Selbstauskunft der Unternehmen.

Deutsche Bank AG:
¢ Frauenanteil an den Beschéftigten: 51%
e Frauenanteil an allen Fihrungspositionen: 29%
¢ Frauenanteil im Topmanagement: 14,6%

Auch in anderen Banken nimmt der Frauenanteil mit steigender Hierarchie-
ebene ab. Bei der Hypovereinsbank sind Frauen zu 3% im Topmanagement
vertreten, wahrend der Frauenanteil bei den Beschéftigten insgesamt bei fast
56% liegt (Genderdax).

Was den Bankenbereich jedoch von den anderen Branchen unterscheidet,
das ist die Bewegung, die im Management stattgefunden hat. Frauen ist es hier
in den letzten Jahren verstarkt gelungen, ins Management aufzusteigen. Einen
groben Indikator dafir liefert die Entwicklung des Frauenanteils an den auf3er-
tariflichen Beschaftigten: Kam 1990 eine Frau auf 11 Manner, so betrug das
Verhéltnis 2007 schon 1 zu 2,8 (AGV Banken).

>> Elektrotechnik

Der Frauenanteil an den Beschaftigten der Elektrotechnischen Industrie liegt
bei 32% (Carl/Krehnke 2004). Die Elektrotechnik ist eine sehr heterogene
Branche: in einigen Bereichen wie der Optik und in geringqualifzierten Pro-
duktionsbereichen liegt der Frauenanteil deutlich héher.
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Mit Blick auf den Kernbereich der Elektrotechnik — bei den Elektroingeni-
euren — und mit Blick auf den Frauenanteil in Fihrungspositionen kann man
die Elektrotechnik jedoch als einen mannerdominierten Bereich beschreiben.

Der Frauenanteil unter den Elektroingenieuren lag 2007 bei 5,4% und hat
sich zwischen 2000 und 2007 nur geringfiigig erhoht. (Bundesagentur fur Ar-
beit 2008)

Der Anteil von Frauen an Fuhrungspositionen ist hier deutlich geringer als
im Bankenbereich wie am Beispiel der Robert Bosch GmbH deutlich wird: der
Frauenanteil an der Belegschaft liegt hier bei 21%; im unteren Management
bei 7,3%, im mittleren Management bei 3,8% und im Topmanagement bei nur
2% (Genderdax).

>> |T-Industrie

Der Anteil von Frauen an der IT-Industrie liegt aktuell laut Bitkom bei weniger
als 20% — Tendenz fallend. Auch der Anteil von Frauen an den Informatik-
Erstsemestern ist gesunken und liegt heute bei 17% im Vergleich zu 20% im
Jahr 2000. Damit stellt sich die Frage, ob hier ein Beschaftigungsfeld fiir Frau-
en wieder verloren geht.

Frauen gelingt es auch in der IT-Industrie nur in wenigen Féllen, die gla-
serne Decke zur Geschéftsfuhrungsetage zu durchbrechen. Beispielhaft kann
hier SAP AG angefiihrt werden:

SAP gibt im Genderdax einen Frauenanteil an der Belegschaft von 30% an.
Der Frauenanteil am unteren Management betragt 13,9%, am mittleren Mana-
gement 6,8% und am Top-Management 7,4%.

>> Fazit

Die Branchendaten zeigen also insgesamt, dass Frauen in Filhrungspositionen
deutlich unterreprésentiert und von Spitzenpositionen weitgehend ausge-
schlossen sind.
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1.4 Erkléarungsfaktoren fur ungleiche Karrierechancen

Wie koénnen wir nun erklaren, dass Frauen in modernen Unternehmen von
Macht- und Entscheidungsprozessen ferngehalten werden? Wie sind die Hin-
dernisse und Zugangsbarrieren konstruiert, mit denen Frauen auf dem Weg an
die Spitze konfrontiert sind? Um diese Fragen zu beantworten, lohnt ein Blick
in die Forschungsliteratur. Dort finden wir Hinweise auf Wirkmechanismen,
deren Relevanz im Unternehmen 2.0 dann gesondert zu untersuchen ist. In
der Literatur lasst sich zwischen strukturellen, kulturellen und personellen Er-
klarungsfaktoren unterscheiden.

>> Strukturelle Erklarungsfaktoren

Mit dem Strukturbegriff werden relativ stabile, d.h. Gber langere Zeitrdume
bestehende soziale Ordnungen bezeichnet. Zu den strukturellen Faktoren ge-
hdren insbesondere die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung und die Arbeits-
und Karrierestrukturen im Unternehmen.

Trotz aller Fortschritte in der Erwerbsintegration von Frauen, zeigt sich
immer noch eine ausgepragte geschlechtsspezifische Arbeitsteilung, die die
Karrieremoglichkeiten von Frauen beschneiden kann:

Frauen leisten nach wie vor den grof3ten Teil der unbezahlten Arbeit, ndm-
lich doppelt so viel wie Mé@nner (Frauendatenreport 2005: 225). In den letzten
Jahren ist es zwar zu einer leichten Angleichung gekommen, diese ist jedoch
auf eine Externalisierung der Hausarbeit zuriickzufihren und nicht auf eine
partnerschaftlichere Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern. Darin deutet
sich also eher eine Tendenz zu einer neuen Arbeitsteilung unter Frauen an
(Kurz-Scherf u.a. 2006: 8).

Die Partnerschaften und damit auch die Entlastungswirkungen von Bezie-
hungen unterscheiden sich deutlich zwischen Frauen und Mannern in Fuh-
rungspositionen: Die Partnerinnen von Mannern in Flhrungspositionen sind
mehrheitlich nicht erwerbstétig oder nur teilzeiterwerbstatig. Hier haben wir
klassische Rollenmodelle. Umgekehrt sind die Partner von weiblichen Fih-
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rungskraften mehrheitlich vollzeiterwerbstéatig oder selbst Fuhrungskrafte
(IAB-Kurzbericht 6/2006).

Auch die Mdglichkeit, Kinder und Karriere zu vereinbaren, unterscheidet
sich deutlich zwischen Frauen und Mé&nnern in Filhrungspositionen. So haben
Frauen seltener und weniger Kinder als ihre ménnlichen Kollegen2 (IAB-
Kurzbericht 6/2006).

Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung beeinflusst indirekt die Karrie-
remdoglichkeiten von Frauen im Unternehmen. Dort lassen sich jedoch auch
direkt wirkende Faktoren identifizieren, wie z.B. die Arbeits- und Karriere-
strukturen. Es zahlt zu den interessantesten Befunden unserer Recherche, dass
die Arbeitsplatzsituation, d.h. die Ausstattung der Arbeitsplatze mit Sichtbar-
keit, Macht, Verantwortung und Marktnéhe geschlechtsspezifische Unter-
schiede und damit auch Karrieremdglichkeiten aufweist.

Dies lasst sich am Bankenbereich besonders deutlich zeigen: So sind weib-
liche Fuhrungskrafte haufig in spezialisierten Managementfunktionen als Ex-
pertinnen tatig, wahrend mannliche Fihrungskrafte eher breitere und allge-
meine Managementaufgaben wahrnehmen. Frauen leiten vorrangig Einheiten
im Privatkundengesché&ft oder marktferne Stabsabteilungen, wahrend sie von
besonders angesehenen Geschaftsfeldern wie dem Investmentbanking oder
dem Firmenkundengeschaft weitgehend ausgeschlossen bleiben. Mannliche
Fuhrungskrafte sind hingegen im Linienmanagement, den marktnahen Berei-
chen und in Funktionen mit besonderem Einfluss auf die Gesamtorganisation
konzentriert (Quack 1997, 1998).

Fur den Aufstieg von Frauen kann diese unterschiedliche Arbeitsplatzpositi-
on in mehrfacher Weise negativ sein: Spezialisierte Funktionen ermdglichen
zwar einen Aufstieg bis ins mittlere Management, im Topmanagement wird je-
doch eine breite Managementerfahrung sowie die Bewé&hrung in marktnahen

2
2004 lebten nur 32% der weiblichen FUhrungskréfte mit Kindern zusammen gegenuber 53% der

mannlichen Fuhrungskrafte. Bedenklich stimmt die zeitliche Entwicklung. Zwischen 2000 und
2004 blieb der Anteil mannlicher Fiihrungskrafte mit Kindern konstant, wéhrend er bei den weib-
lichen Fuhrungskréften um 5% zuriickging (IAB-Kurzbericht 6/2006).
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und strategisch relevanten Bereichen erwartet (Quack 1998). Hinzu kommt, dass
Frauen haufiger Fachlaufbahnen anstreben, denen in den Unternehmen noch
nicht die gleiche Bedeutung wie Linienlaufbahnen beigemessen wird, so dass
Frauen auch hier weniger sichtbar sind (Autenrieth u.a. 1993, Funken 2004).

Die Arbeitsplatzsituation stellt also einen entscheidenden Faktor fur un-
gleiche Karrieremdglichkeiten von Frauen und Mannern dar. Wir finden die-
sen Ansatz sehr spannend und haben schon begonnen, ihn mit Blick auf die
Karrierepotentialitat der Arbeitspldtze weiter zu entwickeln. In den Mittel-
punkt ruckt dann die Frage nach der Karrierepotentialitat der Arbeitsplatze im
Unternehmen 2.0 und deren geschlechtsspezifischer Verteilung.

>> Kulturelle Faktoren

Der Kulturbegriff beschreibt ungeschriebene Regeln und Verfahren; er be-
schreibt, wie die Dinge im Unternehmen informell gehandhabt werden (Schee-
le 2008). Dazu gehéren Genderpraktiken, die mit Stereotypen, sozialen Ahn-
lichkeiten oder Minderheiten operieren. Diese Genderpraktiken kénnen dann
auf unterschiedliche Weise integrierend oder ausgrenzend wirken.

Den kulturellen Faktoren wird in der Frauen- und Geschlechterforschung
eine herausgehobene Bedeutung zugeschrieben. Dies hangt mit dem Wandel
der Diskriminierungsformen zusammen. Fir eine offene Diskriminierung von
Frauen fehlen die gesellschaftlichen Legitimationsgrundlagen und auch die
normativen Unternehmensleitbilder propagieren eine Gleichbehandlung der
Geschlechter. So sind Frauen heute mehr mit einer ,,Informalisierung von Zu-
gangsbarrieren* (Hofbauer 2004: 47) konfrontiert, d.h. mit ,Entscheidungen
und Praktiken, die mit dem Kriterium Geschlecht operieren ohne es je zur
Sprache zur bringen* (ebd.: 45). So wirkt im Verborgenen eine Geschlechter-
kultur, die Frauen von héheren Managementpositionen ausschlief3t.

Ein Beispiel fur die Informalisierung von Zugangsbarrieren und die Wir-
kung stereotyper Zuschreibungen liefert eine Untersuchung von Sylvia Wilz
(2002). Untersucht wurde ein Versicherungsunternehmen, in dem hochquali-
fizierte ménnliche und weibliche Angestellte gleiche Tatigkeiten auf derselben
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Hierarchiestufe ausiiben. Trotz dieser guten Ausgangsbedingungen wurden
Frauen bei der Besetzung von Fiihrungspositionen kaum beachtet. Die Grinde
dafiir sind in den ,Naturalisierungen“ (ebd.: 192) zu finden, die den Entschei-
dungsprozess des Personverantwortlichen strukturieren. Hierarchien sind fur
ihn natirliche Ordnungen, dem Tierreich vergleichbar und wie in einem Rudel
Léwen setze sich auch in Organisationen der Starkste letztlich durch (ebd.).
Die Figur des Loéwen, der sich durchbeil3t und durchk&dmpft, avanciert damit
zum Leitbild fur Fuhrungskrafte und dieses Leitbild ist méannlich konnotiert.

Hofbauer (2004) kommentiert das ,L6éwenbeispiel“ sehr aussagekraftig:
,Durch diese vermeintlich harmlose Metapher wird das Kriterium ,Mé&nnlich-
keit’ unter der Hand eingefiihrt. Indem wir uns den Léwen als ,mannlich’ klas-
sifiziertes Lebewesen vorzustellen haben, akzeptieren wir implizit die Uberle-
genheit ,mannlicher’ Fuhrungseigenschaften. Die Préferenz fur mannliche
Fihrungsnachwuchskréfte erscheint dann nur (noch) folgerichtig.“ (Ebd.: 47)

So wird mit dem Geschlecht operiert, ohne das Geschlecht offen zur Spra-
che zu bringen. Kulturelle Praktiken wirken somit als Grenzziehungspraktiken.
Sie wirken als ménnliche und weibliche Stereotype im Beurteilungsverfahren
flr Spitzenpositionen (vgl. dazu auch Fried u.a. 2001).

Es sind jedoch nicht allein Stereotypisierungen die Frauen von héheren
Positionen ausschlieBen, sondern in den Spitzenetagen scheint auch eine Kul-
tur der sozialen Ahnlichkeit praktiziert zu werden, die Frauen zu Fremden und
Auflenseitern macht. Dieses Phanomen wird in der Literatur als ,homosoziale
Selbstrekrutierung” (Quack 1997) beschrieben. Um die zwangslaufige Unsi-
cherheit Gber die Eignung des Bewerbers zu minimieren, wahlt man denjeni-
gen aus, dessen Eigenschaften und Persdnlichkeitsmerkmale den eigenen ent-
sprechen. Die soziale Vertrautheit wird damit zur ,Prognosebasis flr das zu-
kunftige berufliche Verhalten“ des Bewerbers (ebd.: 14).

Die homosoziale Rekrutierung und damit die Selektivitat gegeniiber Frau-
en, aber auch anderen Minderheiten, scheint mit steigender Fiihrungsebene
zuzunehmen. Bei der Besetzung von Spitzenpositionen erweisen sich rationale
Kriterien wie Leistung und Kompetenz als sehr viel weniger bedeutsam, als
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man es angesichts der umfangreichen Kriterienkataloge in GroBunternehmen
annehmen wirde — so Michael Hartmann, einer der fihrenden Eliteforscher in
Deutschland (Hartmann 2003). Vielmehr z&hle der gleiche Stallgeruch und die
Ahnlichkeit der Werdegédnge und Personlichkeitsmerkmale. Entscheidend sei
der Habitus, den die Bewerber mitbringen wiirden. Um die Bedeutung der so-
zialen Vertrautheit als zentrales Selektionskriterium bei der Besetzung von
Spitzenpositionen zu illustrieren, zitiert Hartmann (2002) Nigel Nicholson,
Professor fir Unternehmensorganisation an der London Business School: Die-
jenigen, die eine Machtposition haben, entscheiden, wer ihnen nachfolgt, und
sie wahlen immer Leute, die so sind wie sie selbst.” (Wirtschaftswoche 9/2001,
zitiert nach Hartmann 2002)

Kulturelle Praktiken der Grenzziehung bleiben aber auch dort erhalten, wo
Frauen die Grenzen Uberwunden haben und in M&nnerdoméanen vorgedrun-
gen sind. Als Minderheit sind sie dort hochgradig sichtbar und dadurch per-
manenter Aufmerksamkeit ausgesetzt: alles, was sie tun wird registriert und
kommentiert. Das fihrt einerseits zu erhéhtem Leistungsdruck und Leistungs-
streben, um in der Konkurrenz bestehen zu kdnnen und andererseits zum Ver-
such, sich unaufféllig zu verhalten und die eigene Leistung und Présenz zu
verbergen, um sich der sozialen Kontrolle zu entziehen. (Hofbauer 2004). Die-
se Double-Bind-Situation kann dazu fuhren, dass Frauen schon erschopft sind,
bevor sie auf der Karriereleiter richtig angefangen haben (Hofbauer 2006).

>> Personelle Faktoren

Faktoren personeller Art sind solche, die in den freiwilligen oder unfreiwilligen
Entscheidungen und Orientierungen von Personen begriindet liegen. Uns inte-
ressieren hier vor allem die Arbeits- und Karriereorientierungen von Méannern
und Frauen.

Untersuchungen, die sich mit der Karrieremotivation von Frauen und
Mannern beschaftigten kdnnen kaum noch Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern ausmachen. Mit dem Ausbildungsniveau und der Erwerbsbeteili-
gung von Frauen hat auch deren Karriereorientierung zugenommen (Auten-
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rieth u.a. 1993). Frauen scheinen jedoch andere Karrierestrategien als Manner
zu verfolgen.

Erste Hinweise dafur liefert eine Untersuchung zu Karrierestrategien im
Vertrieb. Diese kommt zu dem Ergebnis, dass Frauen eher ,,Geldkarrieren* ver-
folgen, wéhrend Manner eher ,Machtkarrieren* anstreben (Funken 2004). Da-
bei wiirden Frauen und Manner die Besonderheiten des Vertriebs auf je unter-
schiedliche Weise nutzen: Karrierestrategien von Frauen wirden an der Trans-
parenz der Leistungsbemessung ansetzen. Wie kaum ein anderer Bereich biete
der Vertrieb die Mdglichkeit, Leistung — oder besser Erfolg — Uiber die getatigten
Abschlisse zu erfassen und sichtbar zu machen. Damit hatten Frauen jenseits
der informellen Diskriminierung ein Machtmittel in der Hand, dass sie flr eine
Geldkarriere ausriste. Frauen wirden so durch einen Wechsel des Kundenseg-
ments aufsteigen und sich einen steigenden Provisionsanteil sichern.

Ménner wiirden demgegenuber eine andere Besonderheit des Vertriebs
nutzen, namlich dass er als Schnittstelle zwischen dem Markt und dem Unter-
nehmen fungiere und deshalb strategisch relevante Informationen bereitstelle.
Sie wirden versuchen, diese Marktnéhe als strategische Ressource zu nutzen,
um Uber die Marktanalyse managementanaloge Kompetenzen aufzuzeigen.
Das Ziel sei es nicht, sich als Verkaufstalent zu positionieren, sondern in der
Unternehmenshierarchie aufzusteigen (ebd.)

In der Konsequenz wiirden diese unterschiedlichen Karriereorientierungen
von Frauen und Mannern dazu beitragen, dass die ,,glaserne Decke” erhalten
bleibt. Sollte sich eine solche Karriereorientierung festsetzen, waren Frauen
weiterhin von Macht- und Entscheidungsprozessen im Unternehmen ausge-
schlossen. Es sei denn, die Fach- oder Leistungskarriere wiirde entsprechend
aufgewertet oder die ,besondere Rationalitat* (Funken 2004: 40) des Ver-
triebs, d.h. die Zielorientierung und Marktnahe wiirden auf andere Unterneh-
mensbereiche ausgedehnt und den dort tétigen Frauen einen strategischen
Konkurrenzvorteil verschaffen.
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>> Fazit

Was bedeutet nun die Literaturauswertung zu den strukturellen, kulturellen
und personellen Erklédrungsfaktoren? Sie zeigt, dass es keine einfachen oder
monokausalen Erklarungen fiir das Phanomen der geschlechtsspezifischen
Segregation und der ,glasernen Decke” geben kann. Es ist das komplexe Zu-
sammenspiel struktureller, kultureller und personeller Faktoren, das zum Aus-
schluss von Frauen aus Spitzenpositionen der Wirtschaft fihrt.

Offen ist allerdings, was mit diesen Faktoren in einer sich verandernden
Umwelt passiert, also wenn das Unternehmen 2.0 ins Spiel gebracht wird. Im
Raum steht dann die Frage nach der Veranderbarkeit und der historischen Be-
sonderheit geschlechtsspezifischer Zugangsbarrieren. Unsere zentrale Frage
lautet deshalb, wie der Mdglichkeitsraum fur die Karrieren von Frauen im Un-
ternehmen 2.0 gestaltet ist.

1.5 Unternehmen 2.0 als Forschungsperspektive

Das Unternehmen 2.0 ist fiir uns zunéchst ein forschungsleitendes Konzept. Es
beschreibt eine offene Forschungsperspektive, die beobachtete Veréanderungen
additiv aufnimmt, ohne sie schon in einen systematischen Zusammenhang zu
bringen. Das wird dann Ergebnis des Projektes sein.

Mit dem Begriff ,,Unternehmen 2.0* méchten wir deutlich machen, dass wir
von grundlegenden Veranderungen ausgehen, die etwas ,,Neues* darstellen.

Wir mochten dies kurz skizzieren:

» Unternehmen 2.0 ist ein globales Unternehmen, das seine Produktions-
und Vertriebsstrukturen selbst global ausrichtet oder an globalen Mérkten
orientiert;

» Im Unternehmen 2.0 werden Prozesse in Exzellenzcentern zentral defi-
niert und global im Unternehmen ausgerollt. Es kommt also zu einer Stan-
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dardisierung und Vereinheitlichung von Prozessen, so z.B. dem Perfor-
mance-Management;

» Der Personalbereich erfahrt im Unternehmen 2.0 eine deutliche Aufwer-
tung. Er gilt nicht mehr als ,,sozialpolitisches Beiwerk", sondern soll einen
aktiven Beitrag zur Wertschdpfung, d.h. zur ErschlieBung der Kompeten-
zen und Potentiale aller Mitarbeitergruppen leisten.

» Die Qualifikations- und Karrierestrukturen werden stérker formalisiert.
Die einzelnen Jobfunktionen werden erfasst und mit entsprechenden Qua-
lifikationsvoraussetzungen, Karrierepfaden und Weiterbildungstools un-
terlegt. Das Ziel ist es, die Weiterbildung und Karriereentwicklung in die
Eigenverantwortung der Mitarbeiter zu legen.

» Die Karriereforderung konzentriert sich auf TopTalente und Potenzialtra-
ger. Die allgemeine Weiterbildung wird zurtickgefahren.

» Im Unternehmen 2.0 erfolgt die Leistungssteuerung der Mitarbeiter vor-
rangig Uber quantitative Ziele. Im Idealfall ist jeder Mitarbeiter sein eige-
nes Profitcenter mit eigener Ergebnisverantwortung.

» Unternehmen 2.0 basiert auf den Mdéglichkeiten der Informations- und Kom-
munikationstechnologie. Ohne sie waren weder die globale Standardisierung
noch die Leistungssteuerung z.B. in Vertriebssteuerungstools moglich.

Was bedeuten diese Veranderungen nun fur die Karrieremdglichkeiten von
Frauen? Wir haben die Vermutung, dass das Unternehmen 2.0 eine ganz wi-
dersprichliche Gemengelage von neuen Mdglichkeiten und neuen Restriktio-
nen fur die Aufstiegsmdglichkeiten von Frauen erzeugt. Diese widerspruchli-
che Gemengelage zu durchdringen, wird Aufgabe des Projektes sein. Unsere
ersten Uberlegungen dazu méchten wir abschlieRend kurz vorstellen.
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>> Diversitat: Neue Chancen oder Egalitatsmythos?

Das Thema ,,Frauen und Karriere* scheint im Rahmen des Diversity-Manage-
ments und vor dem Hintergrund einer ,,global company* eine neue Bedeutung
zu erhalten. Unternehmen reagieren damit auf gesellschaftliche Veranderungen:

» So gibt es keine gesellschaftliche Legitimation mehr fur geschlechtliche
Ungleichbehandlung — sie kann und darf aus der Sicht der Unternehmen
nicht mehr sein.

» Frauen werden als eigenstandige und nachfragestarke Kundengruppe beg-
riffen, so dass Chancengleichheit auch ein zukunftsfdhiges Marketing fur
die Unternehmen darstellt.

» Die Attraktivitat des Unternehmens fur Toptalente soll durch eine Steige-
rung des Frauenanteils in Spitzenpositionen gestarkt werden.

Wir haben auch aus ersten Gesprachen den Eindruck gewonnen, dass Unter-
nehmen diese Veranderungen ernst meinen und dass daraus auch neue Mdg-
lichkeiten fur Frauen entstehen kénnen. In der Genderforschung wird dies je-
doch teilweise kontrér diskutiert: dort wird die Entstehung eines ,,Egalitatsmy-
thos* befiirchtet, der die ,Vorderbiihne* der Unternehmen bestimme, wahrend
auf der ,Hinterbihne* informelle Genderpraktiken tief im Management ver-
wurzelt seien (Funder u.a. 2005: 36).

>> Neue Chancen durch formalisierte Karrierestrukturen?

Neue Mdglichkeiten fur Frauen kann auch die Formalisierung der Qualifikati-
ons- und Karrierestrukturen eréffnen. Dadurch wird eine Transparenz und
Objektivitéat der Leistungs- und Qualifikationsvoraussetzungen geschaffen. Es
deutet einiges darauf hin, dass Frauen von einer solchen Formalisierung profi-
tieren kénnen (vgl. Nickel/Huning 2009, Fried u.a. 2001), weil dadurch die
Wirkung informeller Genderpraktiken im Befdrderungsverfahren relativiert
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wird. Vieles wird davon abhéngen, welches Gewicht diesen formalen Struktu-
ren im Verhaltnis zu personellen Auswahlprozessen zugeschrieben wird.

>> Aktivierung homosozialer Rekrutierung im Unternehmen 2.0?

Das Unternehmen 2.0 erhéht den Markt- und Erfolgsdruck und fordert von den
Entscheidungstrégern ein Agieren und hoher Unsicherheit: ob die Ziele erreicht
werden, die Einheit noch bestehen bleibt, Restrukturierungsmanahmen anste-
hen, die Beschéaftigten gehalten werden kénnen. Bei diesem Agieren unter Unsi-
cherheit besteht die Gefahr, dass homosoziale Rekrutierungsmuster aktiviert
und verstarkt werden oder gar das Geschlecht als ,archaisches” Ordnungsmus-
ter neue Bedeutung erhalt, um den Interessen mannlicher Stammmitarbeiter,
die ja die Kernbereiche der Linie ausmachen, zu entsprechen (Hofbauer 2004).
Zur Disposition steht also, ob sich die informellen Zugangsbarrieren unter Unsi-
cherheitsbedingungen und Entscheidungsdruck verstarken.

>> Neue Zugangsbarrieren mittels ,,exzessiver Zeitflexibilitat<’

und Verfligbarkeit?
Madglich ist aber auch, dass im Unternehmen 2.0 ganz neue Zugangsbarrieren
fur Frauen entstehen. Insbesondere in den markt- und kundennahen Aufga-
benbereichen kénnen die extrem lagen Arbeitszeiten und die Erwartungen an
zeitliche und ortliche Flexibilitdt zum Problem fir aufstiegsorientierte Frauen
werden (vgl. dazu auch Nickel u.a. 2008, Nickel/Huning 2009, McDowell
1997) Diese sind mit sozialen Verpflichtungen oder einem Privatleben kaum
noch zu vereinbaren. Diese Veranderungen im Unternehmen stehen damit
kontrar zum weiblichen Lebenskontext und den Ansprichen vieler Frauen
nach einem ,,ganzen Leben“, das nicht auf die Arbeit beschrénkt bleibt.

Im Unternehmen 2.0 deutet sich also insgesamt eine sehr widerspruchli-
che Gemengelage an: Frauen kdnnten als Kompetenz- und Potentialtrégerin-

Der Begriff der ,exzessiven Zeitflexibilitat* geht auf Hofbauer (2006) zurtick.
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nen eine neue Bedeutung fiir das Unternehmen bekommen, sie kdnnten von
formalisierten und standardisierten Karrierestrukturen profitieren, kénnten
aber auch zu Verliererinnen beim Kampf um knappe Positionen werden und
sich mit neuen Zugangsbarrieren konfrontiert sehen. Welches Gesamtbild sich
daraus letztlich ergibt, ist offen. Es hangt von den Strategien der Unternehmen
und von dem Handeln der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Praxis ab.
Dieses Gesamtbild zu zeichnen, wird Aufgabe des Projektes sein.

2 Frauen in Karriere: Das Forschungsdesign

2.1 Die Gretchenfrage — Uberfiihrung der Ausgangs-
Uberlegungen in ein empirisches Forschungsdesign

Das Projekt “Frauen in Karriere” basiert auf zwei Grundiiberlegungen:

» Erstens beeinflussen sehr unterschiedliche Faktoren die Karrierechancen
von Frauen. Strukturelle, kulturelle und persénliche Faktoren bilden einen
Wirkzusammenhang, der Frauen in ihren Aufstiegen beeinflusst. Diese
Faktoren sind auf unterschiedlichen Ebenen angesiedelt, wirksam werden
sie jedoch auf der Ebene des Unternehmens.

» Zweitens beobachten wir auf der Unternehmensseite (in ihrer Struktur,
Organisation und strategischen Ausrichtung) qualitative Veranderungen,
die wir mit dem Schlagwort Unternehmen 2.0 zusammenfassen. Diese
Veranderungen auf Unternehmensseite verandern den Wirkzusammen-
hang von strukturellen, kulturellen und persdnlichen Faktoren, mit noch
offenem Ausgang. D.h. wie sich die Herausbildung von Unternehmen 2.0
auf die Karrierechancen von Frauen auswirken, ist wesentliche Forschungs-
frage des Projekts.
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Das Ziel der empirischen Forschungsarbeiten innerhalb der Projekts ,,Frauen
in Karriere” ist es, betriebliche Karrierestrukturen zu analysieren, ihre gen-
derspezifischen Auswirkungen zu eruieren und nach Ursachen fur diese Wir-
kungen sowohl in den betrieblichen Strukturen als auch in den subjektiven
Karrierestrategien der Beschaftigten zu forschen. Die ,,Gretchenfrage“ lautet
nun, wie man die Komplexitat der Ausgangsthesen in ein Forschungsdesign
Uberfuhren kann.

Um der Komplexitat der Fragestellung gerecht zu werden und die Wirkzu-
sammenhénge, die die Karrierechancen von Frauen beeinflussen zu analysie-
ren, setzen wir das Forschungskonzept an zwei zentralen Ankerpunkten an:
dem Unternehmen sowie den Beschaftigten.

2.2 Das Unternehmen als Anker fur das Forschungsdesign

Ein wesentlicher “Ankerpunkt”, an dem wir das Forschungsdesign ansetzen ist
das Unternehmen. Dies hat folgende Grinde:

Erstens: Jedes Unternehmen ist anders und bietet somit Frauen unter-
schiedliche Ausgangsbedingungen fir Karrieren. Erst wenn wir die Unterneh-
men in ihrer Einzigartigkeit, in ihrer eigenen Logik und Spezifizitat verstehen,
kénnen wir die Karrierewege und -chancen in den Unternehmen auch analy-
sieren und beurteilen. Diese Verschiedenheit der Unternehmen bezieht sich
beispielsweise auf die GroRe des Unternehmens, die Branchenzugehorigkeit
sowie die dort vorherrschenden Rollen- und Berufsbilder, den Globalisie-
rungsgrad sowie den Stand der Beschéftigung von Frauen, der dort schon er-
reicht wurde. Gleichzeitig bezieht sich die Spezifizitat der Unternehmen auch
auf die Veranderungen, wie wir sie durch das Schlagwort ,,Unternehmen 2.0“
beschrieben haben. Die Herausbildung zu ,,Unternehmen 2.0“ bedeutet nicht,
dass die skizzierten Veranderungen alle Unternehmen in derselben Art betref-
fen. Die Veranderungen und deren Auswirkungen innerhalb der Unternehmen
unterscheiden sich. Was also Unternehmen 2.0 bedeutet und wie sich das in
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Chancen und Risiken fiir weibliche Karrieren niederschlagt, das lasst sich im
ersten Schritt nur innerhalb der einzelnen Unternehmen untersuchen.

Ein zweiter Grund das Forschungsdesign am Unternehmen ,,anzudocken®
liegt in der zentralen Bedeutung von Unternehmen und ihrer Strukturierung
fir das Verstédndnis von Karrieren. Denn Karrieren und berufliche Biographien
finden vor allem innerhalb von Unternehmen statt. Unternehmen strukturie-
ren Karrieren wesentlich durch die dort vorhandenen formalen und informel-
len Hierarchien, die Positionen, die im Unternehmen bereit stehen sowie den
Zugangsregeln und -voraussetzungen fur diese Positionen. Karrieren im klassi-
schen Sinn bedeuten vor allem Positionswechsel innerhalb einer — wie auch
immer ausgestalteten -positionalen Struktur im Unternehmen und so ist es
zentral zu verstehen, wie diese Positionswechsel innerhalb von Unternehmen
organisiert sind.

Was Karriere innerhalb eines spezifischen Unternehmen bedeutet und wie
Ubergange zwischen Positionen organisiert und gestaltet werden, das ist we-
sentliches Untersuchungsziel des Projekts. Wir sprechen in diesem Zusam-
menhang von Karrierestrukturen, die wir in der ersten Analysephase analysie-
ren und verstehen wollen.

>> Analyse der Karrierestruktur — Forschungsfragen

Eine Karrierestruktur eines Unternehmens kann man anhand einer graphi-
schen Darstellung einer Pyramide verdeutlichen. Diese unternehmensspezifi-
sche Karrierestruktur analysieren wir anhand folgender Forschungsfragen:

Handelt es sich um eine flache oder /\ I
+  um eine steile Pyramide? / \ N
/
o _ ), N
Wie viele Leitungsebenen gibt es und / I
*  wo beginnt die Fiihrungsebene? - / \ \
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Wie ist der Frauenanteil in den verschiedenen Leitungsebenen?

In welchen Bereichen arbeiten Frauen?
Gibt es typische Bereiche im Unterneh-
men, die von Frauen besetzt werden
und gibt es andere Bereiche, die von
Mé&nnern dominiert werden?

Welche Unternehmensbereiche sind
besonders karrierefordernd und wo
sind karriererelevante Sackgassen?

Wie sind die Ubergange zwischen
verschiedenen horizontalen und verti-
kalen Positionen gestaltet? Wer ent-
scheidet Uber Positionswechsel?

Gibt es unterschiedliche Karrierepfa-
de wie beispielsweise Fach-, Projekt-
und Fuhrungskarrieren? Welche Kar-
rierepfade schlagen Frauen ein?

Welche Form von Karriere- und Ta-
lentférderung in den Unternehmen
gibt es? An welche Beschéftigte rich-
ten sich diese?

Wenn es eine Glasdecke im Unter-
nehmen gibt, wo ist sie zu verorten?
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>> Analyse der Karrierestruktur — Methodisches Vorgehen
Die Analyse der unternehmensspezifischen Karrierestrukturen benétigt ein
differenziertes methodisches Design.

Die groRte Expertise Uber die unternehmensspezifischen Karrierestruktu-
ren haben die Experten in den Unternehmen, die direkt mit den Karrierestruk-
turen des Unternehmens befasst sind: Geschaftsleitung, Personalabteilung
bzw. HR-Bereich, Diversity Management oder Frauenbeauftragte, Personal-
verantwortliche und Fuhrungskréfte sowie Beschaftigte, die mit der Personal-
entwicklung oder mit der Talent-Férderung betraut sind. Aber auch Betriebs-
rate, Sprecher von Leitenden Angestellten kdnnen Auskunft tber die Funkti-
onsweise von Karrierestrukturen geben. Mit diesen Persongruppen fuihren wir
Expertengesprache und erhalten so eine spezifische Sicht und Bewertung des-
sen, was die Karrierestruktur bei unseren Partnerunternehmen ausmacht. Da-
bei erfassen wir zum einen die Entwicklung der Karrierestrukturen als auch
die Ziele und Strategien, mit denen spezifische Karrierestrukturen in den Un-
ternehmen implementiert werden. Wir erfassen, welche Probleme innerhalb
der Karrierestrukturen gesehen werden, vor welchen Herausforderungen das
Karrieresystem in der Zukunft steht und welche offenen Fragen sich beispiels-
weise flr die Férderung von Frauen innerhalb der Karrierestrukturen stehen?

Neben diesen Experteninterviews spielen auch die Unternehmensdaten fur
die Analyse der Karrierestrukturen eine bedeutende Rolle. Die Unterneh-
mensdaten helfen uns die Entwicklung der Frauenerwerbstatigkeit in den ein-
zelnen Unternehmen zu analysieren und die ,Sozialstruktur des Unterneh-
mens abzubilden. Unternehmensdaten zur Personalstruktur, zur Karriereent-
wicklung, zu Arbeitszeit- und Entgeltfragen, Weiterbildungsteilnahme, zur
Vereinbarkeit von Arbeit und Leben und zur Zufriedenheit der Beschéaftigung
werden — soweit vorhanden — in die Untersuchung einbezogen.

In einem ersten Schritt versuchen wir demnach die spezifische Situation in
den einzelnen Unternehmen zu verstehen und jeden Einzelfall gesondert zu
betrachten. Bei unserem Forschungsdesign spielt es folglich eine wichtige Rol-
le fir uns, die spezifischen Unternehmen in ihrer Einzigartigkeit zu verstehen,
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bei diesem Schritt bleiben wir jedoch nicht stehen. Ziel eines Forschungspro-
jektes ist naturlich auch die Verallgemeinerung der einzelnen Ergebnisse und
die Abstraktion von den einzelnen ,Féllen®. Dabei spielen sekundarstatistische
Auswertung von Unternehmens- und Branchendaten sowie Analysen von Er-
werbs- und Karriereverlaufen von Frauen in Mannern in unterschiedlichen
Branchen eine wesentliche Rolle. Das Forschungsdesign vereint einerseits tie-
fergehende Analysen einzelner Unternehmen und allgemeinere Analysen von
sekundarstatistischen Daten und erlaubt es:
o einerseits die spezifischen Situation der Unternehmen in den Kontext der
Gesamtsituation zu betrachten und
o andererseits verallgemeinerte Aussagen Uber die Karrieresituation von
Frauen zu treffen ohne die Kenntnis der konkreten Situation zu verlieren.

2.3 Der Mensch als Anker flr das Forschungsdesign

Eine Analyse wére unvollstan-
dig, wenn wir einseitig an dem
Unternehmen ansetzen wirden
und einen wesentlichen Punkt
vergessen wirden: Die Frauen
und Manner innerhalb der Un-
ternehmen mitsamt ihren Kar-
rierepléanen, Orientierungen, Zie-
len und Handlungsstrategien.
Das heil3t, der zweite Ankerpunkt fur unser Forschungsdesign sind die Men-
schen in den Unternehmen, die unter den Bedingungen der jeweiligen Karriere-
strukturen arbeiten. Zur Analyse von Karrieren bendtigen wir neben den Karrie-
restrukturen die Perspektive auf den Mensch mit seinen Strategien, Zielen, Hand-
lungen und Orientierungen. Denn, so unsere Auffassung: Die Struktur der Karrie-
restrukturen und das Individuum bilden einen soziale Beziehung und Karrieren
kénnen als Ergebnis dieser Beziehung angesehen werden. Die Betrachtung so-
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wohl von unternehmensspezifischen Karrierestrukturen als auch von individuel-
len Karrierestrategien nennen wir Gegenstromverfahren.

Dabei — und dies ist fur uns wesentlich — mdchten wir nicht nur Frauen
betrachten, sondern auch Manner in die Analyse einschlielen. Diese verglei-
chende Perspektive brauchen wir, um wirklich analysieren zu kénnen, welche
Faktoren genderspezifisch auf die Karrierechancen wirken. Denn der Wandel
der Unternehmen zu ,,Unternehmen 2.0“ bedeutet auch eine Veranderung fur
die Karrierechancen von Mannern. Hohe Verfiigbarkeitserwartungen zum Bei-
spiel wirken nicht nur fur Frauen karrierehemmend, sondern auch Manner
haben Familie und Interesse an einer Vereinbarkeit von Arbeit und Leben. Wie
sich also die Unterschiede zwischen Méannern und Frauen entwickeln und ob
neben dem Geschlecht neue Selektionen beispielsweise zwischen Familien und
Singles in den Karrierechancen bilden, ist eine zu untersuchende Frage. Wenn
regionale Mobilitatsbereitschaft beispielsweise zu einem Karrierekriterien wird,
dann bedeutet dies auch fir M&nner eine Herausforderung, die mit dem Pri-
vat- und Familienleben in Einklang gebracht werden muss.

Die vergleichende Perspektive zwischen den Geschlechtern ist notwendig
um zu beurteilen, ob MaBnahmen der Karriereférderung genderspezifisch wir-
ken und zu identifizieren, ob MaBnahmen, die meist als MaBnahme fir die
Karriereférderung von Frauen diskutiert werden, eigentlich im Interesse der
gesamten Belegschaft also auch fir Manner sein kénnten.

>> Analyse der Karrierestrategien — Forschungsfragen

In diesem zweiten Schritt des Forschungsdesign stellen wir also die Beschéftig-
ten in Mittelpunkt. Zentrale Forschungsfragen, die wir innerhalb der Analyse
der Karrierestrategien von Mannern und Frauen sind:

? Wie handeln Menschen innerhalb der Struktur der Unternehmen?

) Wie sind die Karrierestrukturen fir die Menschen konkret lebbar?
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) Welche Karrierestrategien verfolgen Manner und Frauen? Welche
néchsten Schritte planen sie in ihrer beruflichen Laufbahn? Gibt es Un-
terschiede zwischen Mannern und Frauen in ihren beruflichen Strate-
gien?

) Was heif3t Karriere fiir Manner und Frauen?

) Welche beruflichen Herausforderungen suchen Beschéftigte? Welchen
Anforderungen fuhlen Sie sich im Arbeitsalltag nicht gewachsen?

f) Wie zufrieden sind Manner und Frauen im Unternehmen? Mit welchen
" Arbeitsbedingungen sind sie unzufrieden?

? Welche Bedeutung hat der Beruf fur ihr Leben?

Ein Mensch im Unternehmen bringt immer auch sein Leben mit. Damit kom-
men auch die Familie und persdnlichen Interessen in den Fokus der Analyse:

7 Welche Ziele verfolgen Beschéftigte im
Spannungsfeld zwischen Arbeit und Leben?

) Hat er oder sie einen Partner und / oder
Kinder und wie beeinflusst die familidre
Situation Ménner und Frauen in ihrer
Karriere?

Wie hangen seine personlichen Interessen
mit seiner Arbeit- und Karrieresituation
zusammen. Welches Gewicht wird auf
verschiedene Aspekte des Lebens gelegt?
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) Wie gelingt M&nnern und Frauen der Spagat zwischen Beruf und Fami-
lie in verschiedenen Lebensphasen?

>
|
—2

5

>> Analyse der Karrierestrategien — methodisches VVorgehen
Eine Analyse von individuellen Karrierestrategien bedarf einer intensiven Be-
fragung von Menschen. So verschieden wie Unternehmen, so verschieden sind
auch Menschen und ihre jeweilige Lebenssituation. Zur Analyse werden wir , Tie-
feninterviews" d.h. intensive Gesprache mit den Menschen fiihren um die spezi-
fische Situation der Menschen, ihre Strategien und Handlungen zu verstehen.
Verstehen bedeutet hier, den Mensch im Kontext seiner privaten und berufli-
chen Welt zu betrachten und seine eigene Logik des Handelns zu analysieren.
Neben den qualitativ gefiihrten Tiefeninterviews ist zusatzlich eine Online-
Befragung in den Unternehmen geplant. Eine Online-Befragung erméglicht es,
die Ergebnisse der Interviews mit den Beschaftigten wieder auf eine abstrakte-
re Ebene zu fUhren und vergleichende Analysen zu betreiben, sowie verallge-
meinerbare Aussagen zu treffen. D.h. auch hier werden wir einerseits in die
Tiefe forschen um die Situation von verschiedenen Menschen zu verstehen und
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zweitens durch eine hohere Fallzahl und standardisierte Methoden der Online-
Befragung vergleichbare und verallgemeinerbare Analysen durchzuftihren.

2.4 Die Grundpfeiler des methodischen Design

Das methodische Design des Projekts ,Frauen in Karriere* beruht auf drei
Grundpfeilern:

o Gegenstromverfahren: Eine Analyse der Karrierechancen von Frauen
muss einerseits die Analyse betrieblicher Karrierestrukturen als auch eine
genderspezifische Betrachtung individueller Arbeits- und Berufsorientie-
rung einschlieen. Die Verankerung des Forschungsdesign an unterneh-
mensspezifischen Karrierestrukturen einerseits sowie die Verankerung an
den individuellen Karrierestrategien von Mannern und Frauen im Kontext
der privaten Lebensweise bezeichnen wir als Gegenstromverfahren.

o Gendervergleich: Eine genderspezifische Analyse muss sowohl Frauen
als auch Méanner in die Analyse einschlieBen. Erst ein Vergleich zwischen
Mannern und Frauen deckt genderspezifische Wirkzusammenhénge auf
und kann fir eine gezielte Entwicklung von Karriereférderung flr Frauen
genutzt werden.

o Vertiefende Analyse sowie verallgemeinernde und vergleichende Analyse:
Das methodische Konzept ermdglicht durch die intensiven Betrachtung ein-
zelner Unternehmen als auch durch die qualitativen Interviews mit einzel-
nen Beschéftigten die spezifische Situation von Unternehmen und Personen
in ihrer Einzigartigkeit zu analysieren. Dadurch kénnen unterschiedliche
Kontextbedingungen von Karrieren sowie Besonderheiten in verschiedenen
Branchen und Unternehmen in der Analyse detailliert aufgearbeitet wer-
den. Gleichzeitig werden durch Unternehmens-, Branchen- und Gender-
vergleiche verallgemeinerbare Analysen und Vergleiche ermdglicht.

e Triangulation von quantitativen und qualitativen Methoden: Die vertie-
fende als auch die vergleichende und verallgemeinerbaren Analysen wer-
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den durch die Kombination unterschiedlicher Methoden unterstitzt.
Durch eine sogenannte Triangulation (Flick 2008) werden qualitative
und quantitative Methoden und Ergebnisse systematisch aufeinander be-
zogen. So werden qualitative Expertengespréache sowie Beschéftigtenin-
terviews auf der Basis einer am ISF Minchen entwickelten Methode der
sgestuften Reflexion* (Boes/Trinks 2007:73) durchgefihrt. Qualitative
Erhebungen erméglichen mit ihrer ,verstehenden® Perspektive die Ana-
lyse tiefergehender systemischer Zusammenhange sowie die Rekonstruk-
tion von individuellen Deutungsmustern in Bezug auf genderspezifische
Karrierestrategien. Die Auswertung standardisierter Daten (Unterneh-
mensdaten, Branchendaten sowie Befragungen im Rahmen von Online-
Befragungen), die durch quantitative Methoden ausgewertet werden, er-
mdoglichen eine Verallgemeinerung der qualitativen Ergebnisse durch ei-
ne erweiterte und vergleichbare Basis. Die komplementare Nutzung der
Methoden erlaubt es, sowohl die tiefergehenden Auswertungsmaglichkei-
ten der qualitativen Empirie zu nutzen, ohne auf die verallgemeinerbaren
Deskriptionen und Analysen durch quantitative Methoden zu verzichten.

2.5 Frauen in Karriere: Der Projektverlauf

Das Projekt ,Frauen in Karriere teilt sich in vier Phasen auf. Die Initialphase
des Projekts wurde im Juni 2009 beendet. Dort wurde das Forschungskonzept
erstellt, die ersten Interviews gefiihrt sowie das Partnernetzwerk initiiert. In der
ersten Analysephase widmen wir uns der Analyse der Karrierestrukturen und in
der dritten Analysephase untersuchen wir individuelle Karrierestrategien.
Neben den Forschungsarbeiten ist der Transfer der Ergebnisse eine we-
sentliche Aufgabe innerhalb der Projektlaufzeit. Wie die Graphik zeigt, bun-
deln wir in der ersten Analysephase fiir jedes Unternehmen die Ergebnisse im
Rahmen von ,Unternehmensfallstudien”, und diese werden in der zweiten
Analysephase zu Intensivfallstudien erweitert. Die Aufarbeitung der Gesamt-
ergebnisse werden am Ende dieser Phase generalisiert und ,,Good Practice”
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identifiziert. In der letzten Phase stehen die Zusammenfassung der Ergebnisse,
die Identifizierung und Beschreibung von ,,Best Practice” sowie die Erstellung
von Handlungskonzepten im Vordergrund. Ebenso planen wir eine Publikati-
on eine offentlichkeitswirksame Abschlusskonferenz. Den Zielgruppenspezifi-
schen Transfer sowie der Transfer in die Fachoffentlichkeit stellen wir somit
mit Veranstaltungen und Publikationen sicher. Als zentrale Plattform fiir den
Austausch dient die projekteigene Website www.frauen-in-karriere.de. Hier
werden Ergebnisse projektbegleitend zur Verfigung stellt und auch Mdglich-
keiten zur Diskussion Uber das Thema Frauen in Karriere ermdglicht.

Daruber hinaus stellen Evaluationsworkshops in den Unternehmen ein
wichtiges Element fur den projektbegleitenden Transfer dar. D.h. die unter-
nehmensspezifischen Ergebnisse werden am Ende der beiden Analysenphasen
in die Unternehmen zurtckgespiegelt und mit den Partnerunternehmen disku-
tiert und evaluiert. Dies bietet den Partnerunternehmen die Mdglichkeit ihr
eigenes Unternehmen vergleichend zu anderen Unternehmen und Branchen
zu beurteilen und Ansatzpunkte fur die Karriereférderung von Frauen projekt-
begleitend zu diskutieren. Diese enge Kooperation mit den Projektpartner so-
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wie der projektbegleitende Diskussionszusammenhang setzt sich dann in den
Expertenforen fort, die nach jeder Projektphase stattfinden werden. Im Rah-
men der Expertenforen kommen alle am Projekt beteiligten Unternehmen und
Partner zusammen und bieten ein Forum fir Erfahrungsaustausch, Vernet-
zung und Diskussion. Dabei spielt die verbundinterne Diskussion innerhalb
des Projektnetzwerkes und die Kooperation der Projektpartner eine entschei-
dende Rolle fur die Verallgemeinerung und Ubertragbarkeit der Ergebnisse.
Die gemeinsame Reflexion und Diskussion der Ergebnisse ist wesentlicher Be-
standteil des Projektes. Ziel ist es zudem, die Vernetzung der Partner unterein-
ander zu férdern und Erfahrungen bei der Férderung von Frauen in den Un-
ternehmen auszutauschen und damit Synergien zu fordern. Neben der wissen-
schaftlichen Forschung stellt die Identifizierung von Good und Best Practice,
die Verallgemeinerung der Ergebnisse und die Entwicklung von Handlungs-
konzepten und somit die Nutzbarmachung der Ergebnisse fiir die praktische
Arbeit ein gleichberechtigtes Ziel des Projekts dar.



“Frauen in Karriere” Einladung zu einem gemeinsamen Forschungsprojekt

L . ] '] = & & ®° ® sae

Literatur

Almendinger, Jutta/Podsiadlowski Astrid (2001): Segregation in Organisationen und Ar-
beitsgruppen; in: Heintz, Bettina (Hrsg.): Geschlechtersoziologie. Kdlner Zeitschrift fur
Soziologie und Sozialpsychologie, Sonderheft 41

Autenrieth, Christine/Chemnitzer, Karin/Domsch, Michel (1993): Personalauswahl und
Entwicklung von weiblichen Fuhrungskréften, Campus Verlag, Frankfurt/Main, New York

AGV Banken (Arbeitgeberverband des privaten Bankgewerbes): Frauen in Fihrungspositio-
nen, http://www.agvbanken.de/AGVBanken/Statistik

Boes, Andreas; Trinks, Katrin (2006): Theoretisch bin ich frei! — Interessenhandeln und Mit-
bestimmung in der IT-Industrie. Berlin.

Carl, Andrea-Hilla/Krehnke, Anna (2004): Geschlechterdiskriminierung bei der betriebli-
chen Grundentgeltfindung, Deutscher Universitats-Verlag, Wiesbaden

Flick, U. (2008): Triangulation. Eine Einfuhrung. 2. Aufl. Wiesbaden: VS Verlag fur Sozial-
wissenschaften (Qualitative Sozialforschung).

Fried, Andrea/Wetzel Ralf/Baitsch, Christof (2001): Leistungsbeurteilung und Geschlechts-
diskriminierung; in: Arbeit, 10. Jg., Heft 2

Funder, Maria/Dorhofer, Steffen/Rauch, Christian (2006): Geschlechteregalitdt — mehr
Schein als Sein. Geschlecht, Arbeit und Interessenvertretung in der Informations- und Te-
lekommunikationsindustrie, edition sigma, Berlin

Funken, Christiane (2004): Zu Chancen und Risiken von (in)formellen Organisationsstruk-
turen fur die Karrieren von Frauen und Mannern; in: Pasero, Ursula/Priddat, Birger P.
(Hrsg.): Organisationen und Netzwerke: Der Fall Gender; VS Verlag fur Sozialwissen-
schaften, Wiesbaden

Hartmann, Michael (2002): Leistung oder Habitus? Das Leistungsprinzip und die soziale
Offenheit der deutschen Wirtschaftselite; in: Bittlingmayer, Uwe H. u.a. (Hrsg.): Theorie
als Kampf: zur politischen Soziologie Pierre Bourdieus, Leske+Budrich, Opladen

Hartmann, Michael (2003): Individuelle Karrierepolitik oder herkunftsabhangiger Aufstieg?
Spitzenkarrieren in Deutschland; in: Hitzler, Ronald/Pfadenhauer, Michaela (Hrsg.): Kar-
rierepolitik, Leske+Burich, Opladen

| 33

Anja Bultemeier, Anne Hacket, Andreas Boes, Rainer Trinczek

ss e e o ® @ L] L - . -

Hofbauer, Johanna (2004): Distinktion — Bewegung an betrieblichen Geschlechtergrenzen;
in: Pasero, Ursula/Priddat, Birger P. (Hrsg.): Organisationen und Netzwerke: Der Fall
Gender; VS Verlag fur Sozialwissenschaften, Wiesbaden

Holst, Elke (2005): Frauen in Fihrungspositionen — Massiver Nachholbedarf bei groen Un-
ternehmen und Arbeitgeberverbédnden, DIW-Wochenbericht Nr. 3/19. Januar 2005

IAB-Kurzbericht 2/2006: Frauen in Fuhrungspositionen: An der Spitze ist die Luft dinn,
Ausgabe Nr. 2/24.02.2006

Kurz-Scherf, Ingrid/Lepperhoff, Julia/Scheele, Alexandra (2006): Arbeit und Geschlecht im
Wandel: Kontinuitaten, Briche und Perspektiven fur Wissenschaft und Politik; in: gen-
der...politik...online, http://web.fu-berlin.de/gpo

Maruani, Margaret (2002): Ein unvollendetes Projekt. Die Gleichheit von Mannern und
Frauen in der Arbeitswelt; Rudiger Kdpper Verlag, Kdln

McDowell, Linda (1997): Capital Culture: Gender at Work in the City, Blackwell Publishers,
Massachusetts

Nickel, Hildegard-Maria/Huning, Hasko (2009): Frauen an die Spitze? Zur Repolitisierung
der Arbeits- und Geschlechterdebatte; in: Eickelpasch, Rolf u.a. (Hrsg.): Metamorphosen
des Kapitalismus und seiner Kritik, VS Verlag, Wiesbaden

Nickel, Hildegard-Maria/Huning, Hasko/Frey Michael (2008): Subjektivierung, Verunsiche-
rung, Eigensinn. Auf der Suche nach Gestaltungspotenzialen fiir eine neue Arbeits- und
Geschlechterpolitik, edition sigma, Berlin

Pasero, Ursula (2004): Gender Trouble in Organisationen und die Erreichbarkeit von Fih-
rung; in: Pasero, Ursula/Priddat, Birger P. (Hrsg.): Organisationen und Netzwerke: Der
Fall Gender; VS Verlag fur Sozialwissenschaften, Wiesbaden

Quack, Sigrid (1997): Karrieren im Glaspalast. Weibliche Fuhrungskrafte in européischen Ban-
ken; discussion paper FS | 97-104, Wissenschaftszentrum Berlin fur Sozialforschung (WZB)

Quack, Sigrid (1998): Reorganisation im Bankensektor. Neue Chancen fur Frauen im Manage-
ment?; discussion paper FS | 98-104, Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung (WZB)

Scheele, Alexandra (2008): Organisation und Geschlecht. Ist Diversity Management ein ge-
eignetes Instrument zur Realisierung betrieblicher Gleichstellung?; in: Benthin, Rai-
ner/Brinkmann, Ulrich (Hrsg.): Unternehmenskultur und Mitbestimmung. Betriebliche
Integration zwischen Konsens und Konflikt, Campus Verlag, Frankfurt/Main, New York

34 |



“Frauen in Karriere” Einladung zu einem gemeinsamen Forschungsprojekt

Wilz, Sylvia Marlene (2002): Organisation und Geschlecht. Strukturelle Bindungen und kon-
tingente Kopplungen, Leske+Budrich, Opladen

WSI-FrauenDatenReport 2005: Handbuch zur wirtschaftlichen und sozialen Situation von
Frauen, Reihe: Forschung aus der Hans-Bdckler-Stiftung, Bd. 66, Edition Sigma, Berlin



