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Glaserne Decke oder goldener Kifig:

Scheitert der Aufstieg von Frauen in erste
Managementpositionen an betrieblicher
Diskriminierung oder an famililiren Pflichten?

Fabian Ochsenfeld

Zusammenfassung: Auf empirischer Basis des HIS-Absolventenpanel 1997 werden in diesem
Beitrag konkurrierende Erkldrungen fiir die Unterreprasentierung von Frauen in ersten Manage-
mentpositionen getestet. Die von vielen organisationssoziologischen Studien benannten Mecha-
nismen Homophilie, allokative und statistische Diskriminierung haben in der vorliegenden Studie
keine Erklarkraft fiir das Zustandekommen von Geschlechterungleichheit. Der ,,gender gap* wird
hingegen vollstindig durch zwei auBerbetriebliche Faktoren erklart: Neben der Selbstselektion
von Frauen und Minnern in verschiedene Studiengénge erkldren die geschlechtsspezifischen
Folgen einer Familiengriindung den Hauptanteil. Unsere Resultate zeigen, dass Mutterschaft fiir
Frauen mit einer knappen Halbierung der Wahrscheinlichkeit assoziiert ist, zehn Jahre nach dem
Examen eine erste Managementposition inne zu haben. Wir argumentieren, dass Familienpoli-
tik und die Verfiigbarkeit von Kinderbetreuungsplitzen die Grofle des ,,mother gap“ moderiert.
Entsprechend erweist sich dieser bei ersten Managementpositionen in den neuen Bundesldandern
kleiner als in den alten.

Schliisselworter: Glaserne Decke - Geschlechterungleichheit - Miittererwerbstétigkeit -
Managementkarrieren - Diskriminierung - Familienpolitik - Regressionsanalyse

Glass ceiling or golden cage: Is discrimination in the workplace or duties
in the family preventing women from promeotion to early management
positions?

Abstract: Using data from the HIS-Graduate Panel 1997, this analysis scrutinizes competing ex-
planations for the gender gap in attainment of first management positions. Homophily, allocative
and statistical discrimination as causal mechanisms which studies with a focus on organizations
emphasize, in this analysis exert no explanatory power for gender inequality. Two non-organiza-
tional factors here fully account for the gender gap. Besides women’s and men’s self-selection
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into different fields of study, the gender-specific consequences of family formation explain the
major part of the gap. Our findings show that motherhood nearly reduces the probability by half
for a woman to hold a management position ten years after graduation from university. We argue
that family policy and the availability of child care services moderate the size of the mother gap.
In line with this reasoning, our results show that the mother gap in early management positions
is smaller in East-German states than in West-German states.

Keywords: Glass ceiling - Gender gap - Mother gap - Management careers - Discrimination -
Family policy - Regression analysis

1 Einleitung

Dass Frauen im Arbeitsmarkt gegeniiber Méannern benachteiligt sind, ist eine lange
bekannte und durch soziologische Forschung hiufig bestitigte Tatsache (Marini 1989;
Goldin 1994; England und Folbre 2005; Gartner und Hinz 2009). Besonders drastisch
stellt sich die Geschlechterungleichheit an der Spitze der Verteilung von Macht und Ein-
kommen dar: Leitungspositionen, die mit Personal- und Budgetverantwortung ausgestat-
tet sind, werden auch in Deutschland iiberwiegend von Ménnern bekleidet (Holst 2006,
2009; Kleinert et al. 2007). Neu ist hingegen die politische Bewertung dieser Tatsachen.
Insbesondere die massive Unterreprisentierung von Frauen im Management hat im ver-
gangenen Jahrzehnt an gesellschaftlicher Legitimitit eingebiifit und es wird vermehrt
nach Mafinahmen zu ihrer Nivellierung gesucht. Die 6ffentliche Diskussion richtete sich
zuletzt vorwiegend auf den Vorschlag zur Einfilhrung einer gesetzlichen Frauenquote
fiir Fithrungspositionen der Privatwirtschaft. Das Ziel dieser erwogenen Mafinahme ist
die Beseitigung organisationskultureller und mikropolitischer Hiirden, um die Unter-
reprisentierung von Frauen bei Positionen mit hohen Einkommen und Organisations-
macht zu tiberwinden. Der Frauenquote als Losungsansatz liegt somit ein spezifisches
Verstindnis von den Ursachen der Ungleichheit zwischen hochqualifizierten Mannern
und Frauen zugrunde. Es ist bestimmt von der Annahme, vor allem betriebliche Faktoren
wie Rekrutierungs- und Beforderungsmuster, Benachteiligung durch Vorgesetze und die
Beharrungstendenzen méannlich dominierter Netzwerke hinderten Frauen am Aufstieg.
Diese Vorstellung kommt auch im mittlerweile populdren Begriff der gldsernen Decke
zum Ausdruck (vgl. Baxter und Wright 2000; Cotter et al. 2001). Diese Rahmung der Pro-
blematik folgt in ihrer Ausrichtung der organisationssoziologisch orientierten Ungleich-
heitsforschung, die den Betrieb als maB3gebliches Schichtungsregime betont (Baron und
Bielby 1980).

Der vorliegende Beitrag untersucht, inwiefern die Fokussierung auf betriebliche
Faktoren fiir Deutschland problemadéquat ist. Zweifel daran begriinden Theorien der
Ungleichheitsforschung, die an Stelle der Betriebe den Wohlfahrtsstaat als mafigebliches
Schichtungsregime behaupten und folglich die Aufmerksamkeit auf die Ausgestaltung
des sozialpolitischen Rahmens lenken (Esping-Andersen 1990, S.55-78). Der bundes-
republikanischen Familienpolitik attestieren international vergleichende Studien einen
familiaristisch-konservativen Charakter, da sie auf eine traditionelle partnerschaftliche
Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern abzielt, insbesondere nach der Geburt eines
Kindes (Leitner 2003; Hofmeister et al. 2006; Aisenbrey et al. 2009; Andersson et al.
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2009; Esping-Andersen 2009). Verschiedene sozialpolitische Malnahmen setzen Frauen
in Deutschland starke Anreize, auf die Geburt eines Kindes eine lange Erwerbsunter-
brechung folgen zu lassen und auch nach Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt auf eine
Vollzeitbeschiftigung zu verzichten. Im Folgenden wird anhand der Lebensverldufe von
Hochschulabsolventen in den ersten zehn Jahren nach dem Examen untersucht, inwieweit
dergestalt anreizkonformes Verhalten zur Unterreprasentierung von Frauen beitrégt und
wie schwer dieser Aspekt gegeniiber den betrieblichen Faktoren wiegt.

Der deutsche Fall eignet sich zur Uberpriifung der behaupteten Bedeutung wohl-
fahrtsstaatlicher Anreize in besonderem Mafle, da die Verfiigbarkeit 6ffentlicher Kinder-
betreuungsangebote aus historischen Griinden in Ostdeutschland deutlich hoher ist als
in Westdeutschland. Diesem institutionellen Faktor wird in der Analyse besondere Auf-
merksamkeit geschenkt. Zudem werden Folgen geschlechterrollenkonformen Verhaltens
bei der Studienfachwabhl fiir die Karriere untersucht.

Eine empirische Analyse organisationssoziologischer Diskriminierungstheorien vis-
a-vis sozialpolitisch orientierter Ansédtze zur Erklarung des Geschlechtergefilles beim
Erreichen von Managementpositionen steht bislang noch aus. Sie wird hier auf Basis der
HIS-Absolventenstudie fiir den Jahrgang 1997 durchgefiihrt. Mit dem Vorliegen der drit-
ten Erhebungswelle hélt diese erstmals Informationen bis zehn Jahre nach dem Examen
bereit und er6ffnet damit eine neue Moglichkeit zur Analyse von Lebensverldufen, die in
erste Managementpositionen fiihren. Gegenstand der Untersuchung ist somit eine friihe
Karrierephase. Riickschliisse aus unseren Befunden kdnnen folglich nur fiir die Lésung
des als undichte Pipeline bekannt gewordene Problem gezogen werden. Der Aufstieg ins
absolute Topmanagement entzieht sich hingegen aufgrund des limitierten Beobachtungs-
zeitraums der vorliegenden Studie.

In Abschn.2 werden zunichst die konkurrierenden theoretischen Erklérungen vor-
gestellt, nach Hypothesen befragt, und empirische Befunde rekapituliert. In Abschn.3
werden die verwendeten Daten und ihre Operationalisierung beschrieben und das metho-
dische Vorgehen diskutiert. Im Ergebnisabschnitt wird die bivariate Merkmalsverteilung
betrachtet, um Ausstattungsdifferenzen zwischen Frauen und Ménnern zu identifizieren.
In genesteten Modellen werden dann mittels logistischer Regression die Einflussstarken
der theoretisch begriindeten Faktoren untersucht, um auf das relative Erklédrungspotenzial
der betrieblichen und iiberbetrieblichen Faktoren zu schlieBen. In separaten Modellen
werden Ost-West-Unterschiede des Einflusses von Mutterschaft auf die Aufstiegswahr-
scheinlichkeit und die Arbeitszeit untersucht. Der Aufsatz schliefit mit einer Zusammen-
fassung und Diskussion der Ergebnisse (Abschn. 4).

2 Die Unterreprisentierung von Frauen in Managementpositionen:
Theoretische Erklirungen und empirische Befunde

Karrieren sind eingebettet in sich iiberlagernde soziale Kontexte. Vereinfachend kann
man zwischen betrieblichen und auflerbetrieblichen Zusammenhéngen unterscheiden.
Die Bedeutung des betrieblichen Kontexts unterstreichen organisationssoziologisch
orientierte Ungleichheitsforscher, ausgehend vom Bedeutungsgewinn grof3er, biirokra-
tisch organisierter Unternehmensformen seit dem spéten 19. Jahrhundert (Kocka 1981;
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Chandler 1990). Seither sei beruflich-sozialer Aufstieg entscheidend vermittelt durch
die Formalstruktur von Organisationen, sodass ein Verstiindnis von Arbeitsmarktprozes-
sen notwendig die organisationsinternen Vorgénge zu beriicksichtigen habe (Baron und
Bielby 1980). Auch bei der Analyse der Geschlechterungleichheit legen sie ihr Haupt-
augenmerk auf den Betrieb als das beim Zustandekommen der Geschlechterungleichheit
maBgebliche Schichtungsregime (Steinback et al. 2010).

Ein zweiter Strang soziologischer Forschung und Theoriebildung erkléart die
Geschlechterunterschiede im Karriereprozess hingegen als Folge des gesellschaftspoli-
tisch gestalteten institutionellen Kontexts, der bestimmt, inwiefern Karriere und Kind
sich fiir Frauen als eine Option oder als zwei Alternativen darstellen. Hier féllt dem Wohl-
fahrtsstaat als Schichtungsregime eigener Art die entscheidende Rolle bei der Erzeugung
der Geschlechterungleichheit im Arbeitsleben zu (Esping-Andersen 1990; Orloff 1993).
Wihrend organisationssoziologische Ansétze eine Benachteiligung aller Frauen erwarten
lassen, ist der ,,gender gap* wohlfahrtsstaatlich orientierten Theorien zufolge in erster
Linie ein mother gap.

2.1 Gléserne Decke: Der Betrieb als mafigebliches Schichtungsregime

Die direkteste Form der betrieblichen Benachteiligung von Frauen beschreiben Diskri-
minierungstheorien. Sie nehmen an, dass Frauen unmittelbar aufgrund ihres Geschlechts
bei Rekrutierungs- und Beforderungsentscheidungen benachteiligt werden. Die Theorie
statistischer Diskriminierung nimmt ein informationsékonomisches Problem zum Aus-
gangspunkt ihrer Erklarung dieser Benachteiligung. Bei der Einstellung neuer Arbeits-
kréfte und der Beforderung von Angestellten auf attraktive Stellen besitzt der Arbeitgeber
oder Vorgesetzte keine perfekte Information iiber die wahren Eigenschaften der Kandida-
ten und ist somit fiir eine Einschitzung der Eignung und des Grenznutzens der Kandidaten
auf duBere Zeichen angewiesen. Eine Eigenschaft, die fiir Arbeitgeber bei der Besetzung
von Leitungspositionen eine besondere Rolle spielt, ist die Ausfallwahrscheinlichkeit der
Kandidaten. Das Geschlecht wird dann als duf3erer Indikator der Wahrscheinlichkeit eines
Ausfalls oder Wechsels herangezogen, so die Theorie statistischer Diskriminierung (Aig-
ner und Cain 1977; Arrow 1998, S.961.). Die Anwendung dieser Strategie kann margi-
nale tatsdchliche Unterschiede in der Ausfallwahrscheinlichkeit zu gro3en Unterschieden
bei der Verteilung attraktiver Stellen steigern (Aigner und Cain 1977).

Andere Theorien teilen nicht die Annahme, Diskriminierung sei eine rationale Losung
fiir ein informationsdkonomisches Problem (Bielby und Baron 1986). Sie konzipieren
Diskriminierung stattdessen schlicht als Préferenz von Arbeitgebern, fiir deren Beftie-
digung jedoch langfristig ein Wettbewerbsnachteil hingenommen werden muss (Becker
1957). Aus beiden Varianten der Diskriminierungstheorie leitet sich aber dieselbe Vor-
hersage ab: Bei gleicher Ausstattung mit Humankapital und gleichen Leistungen werden
Mainner gegeniiber Frauen bevorzugt. Castilla (2008) weist bei einem amerikanischen
GroBunternehmen nach, dass auch in vermeintlich meritokratischen Systemen der Leis-
tungsbeurteilung Vorgesetzte dazu neigen konnen, bei gleichen Leistungen Frauen und
Minderheiten schlechter zu bewerten. Wolfund Fligstein (1979) konstatieren, dass Befor-
derungen fiir Miinner hiufiger als fiir Frauen mit der Ubernahme von Personal- und Res-
sourcenverantwortung verbunden sind.
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Eine unmittelbare Benachteiligung von Frauen behaupten auch Netzwerktheorien. Sie
folgen der Annahme, dass personliche Beziehungen ein maBgeblicher Faktor fiir beruf-
liches Fortkommen sind (Granovetter 1985) und argumentieren, dass auf hohen Hierar-
chieebenen Ménnerbiinde bestehen, die Frauen am Aufstieg in Managementpositionen
hindern. Der Mechanismus kann sich bewusst vollziehen, etwa wenn ménnliche Manager
ihre Beziehungen dazu einsetzen, Konkurrentinnen vom Informationsfluss im Netzwerk
auszuschliefen oder unbewusst, wenn sich informell in derartigen Netzwerken spezifisch
ménnliche Vorstellungen vom ,,richtigen* Fithrungsstil durchsetzen. In beiden Féllen
behindert Homophilie Frauen am Aufstieg in Managementposten (Ibarra 1992; Kanter
1977; Elliott und Smith 2004; Reskin und McBrier 2000). Die Aufstiegswahrscheinlich-
keit in Managementpositionen steigt fiir Frauen folglich, wenn bereits andere Frauen
hohe Positionen in der Organisation einnehmen (Cohen et al. 1998; Hultin und Szulkin
2003; Dobbin und Kalev 2007), da Frauen erst ab einer kritischen Gruppengrofle begin-
nen konnen, eigene Netzwerke zu bilden (Ely 1994). Diskriminierungs- und Netzwerk-
theorien lassen somit allesamt einen Nachteil erwarten, der Frauen unmittelbar aufgrund
thres Geschlechts entsteht, wenn die Theorien auch verschiedene soziale Mechanismen
als Ursache dieses Effekts identifizieren.

HI: Das weibliche Geschlecht verringert ceteris paribus die Wahrscheinlichkeit, eine
Managementposition zu erreichen.

Im Gegensatz zu den Diskriminierungstheorien, die einen unmittelbaren Einfluss des
Geschlechts auf das Erreichen einer Managementposition erwarten lassen, beschrei-
ben Segmentationstheorien eine Benachteiligung, die iiber den Ausschluss von internen
Arbeitsmirkten vermittelt ist. So nimmt die Theorie der innerbetrieblichen Segmenta-
tion an, dass Betriebe ihre Angestellten in eine Kernbelegschaft und eine Randbeleg-
schaft unterteilen (Sengenberger 1978; Baron et al. 1986; Osterman 1984). Mitarbeiter
der Kernbelegschaft geniefen dabei eine hohe Arbeitsplatzsicherheit, die sich aus der
Anhéaufung firmenspezifischen Wissens ergibt, an dessen Wahrung und Mehrung in einer
langfristigen Beschiftigung des Arbeitnehmers der Arbeitgeber ein vitales Interesse
besitzt. Ein wichtiges Mittel zur Bindung des Arbeitsnehmers an den Betrieb stellt die
Beteiligung an einem internen Arbeitsmarkt dar. In diesem werden vakante Stellen syste-
matisch mit internen Bewerbern besetzt, sodass ein System betriebsinterner Karrierewege
entsteht, das der Kernbelegschaft eine langfristige Karriereplanung und den Aufstieg in
Managementpositionen ermoglicht (Serensen 1983; Baron et al. 1986; Carroll und Mayer
1986). Die betriebsinterne Weiterbildung der Kernbelegschaft forciert den Aufbau fir-
menspezifischen Wissens, das extern in geringerem Malle verwertbar ist und somit die
Bindung des Arbeitnehmers an den Betrieb erh6ht. Daneben halten Unternehmen eine
Randbelegschaft vor, die Aufgaben erfiillt, fiir die firmenspezifisches Wissen von gerin-
ger Bedeutung ist, sodass Mitgliedern der Randbelegschaft seltener Weiterbildungskurse
und seltener langfristige Laufbahnen offeriert werden, was relativ zur Kernbelegschaft
langfristig zu Karrierenachteilen fiihrt.

Zur Unterreprasentierung von Frauen in Managementpositionen trégt die interne Seg-
mentation bei, insofern Vorgesetzte sich bei der Zuweisung von Arbeitnehmern zur Kern-
oder Randbelegschaft an deren Geschlecht orientieren (Bielby und Baron 1986; Achatz et
al. 2005). Ménner partizipieren dann iiberproportional an betriebsinternen Arbeitsmérkten
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und Weiterbildung, wihrend Frauen in die Randbelegschaft verwiesen sind und dadurch
einen Karrierenachteil erleiden (Baron et al. 1986; Bielby und Baron 1986; Spilerman
und Petersen 1999; Tomaskovic-Devey und Skaggs 2002; Evertsson 2004; Petersen und
Saporta 2004; Puhani und Sonderhof 2011).

H?2: Die Beteiligung an betriebsinternen Weiterbildungsprogrammen erhéht ceteris pari-
bus die Wahrscheinlichkeit, eine Managementposition zu erreichen und Frauen wer-
den seltener als Ménner an diesen beteiligt.

Die These innerbetrieblicher Segmentation lésst sich zu einer These der zwischenbe-
trieblichen Segmentation erweitern. Da vor allem biirokratisch organisierte GroBbetriebe
interne Arbeitsmérkte zur langfristigen Bindung einer Kernbelegschaft nutzen konnen,
sollten Frauen hier schon bei der Einstellung eine Benachteiligung erfahren und durch
derart selektive Rekrutierung auf weniger stabile Karrieren in kleineren Betrieben ver-
wiesen werden (Blossfeld und Mayer 1988; Carroll und Mayer 1986; Petersen und Mor-
gan 1995; Kleinert et al. 2007, S.34ff.), was ebenfalls zu ihrer Unterreprésentierung in
Managementpositionen beitragen diirfte.

H3: Im Vergleich mit einer Beschdftigung in kleinen und mittleren Betrieben erhoht die
Beschiftigung in GroBunternehmen ceteris paribus die Wahrscheinlichkeit, eine
Managementposition zu erreichen, und Frauen finden seltener als Manner Zugang
zu Grofunternehmen.

2.2 Goldener Kéfig: Der Wohlfahrtsstaat als maB3gebliches Schichtungsregime

Die Familienpolitik der Bundesrepublik war bis etwa 1994 bestimmt durch die sukzes-
sive Einfithrung und Ausweitung von Maflnahmen, die zusammengenommen Frauen eine
sequentielle und keine synchrone Kombination der Rollen als Mutter und als Erwerbs-
titige nahe legen und damit implizit vom Vorhandensein eines Ehemanns als Familien-
erndhrer ausgehen (Kuller 2004; Kolbe 2002; Ziefle 2009, S. 65-118). So ermoglicht die
Gewihrung von Elterngeld, flankiert durch die in der Elternzeit gewéhrten Rechtsansprii-
che auf Ubernahme von Sozialversicherungsbeitriigen, Kiindigungsschutz und Riickkehr
in gleichwertige Beschiftigung, Erwerbsunterbrechungen nach der Geburt eines Kindes,
die im internationalen Vergleich besonders lang sind (Aisenbrey et al. 2009; Gangl und
Ziefle 2009; Grunow et al. 2011; Sigle-Rushton und Waldfogel 2007). Auch iiber die
ersten drei Lebensjahre des Kindes hinaus wird in Deutschland der Verzicht auf Erwerbs-
tatigkeit durch das Ehegattensplitting und das Prinzip der Familienversicherung in der
gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung unterstiitzt. Die Ausrichtung der west-
deutschen Familienpolitik auf ein Modell der sequentiellen Vereinbarkeit von Eltern-
schaft und Beruf spiegelt sich auch im Angebot 6ffentlicher Kinderbetreuungsangebote
wieder. Betreuungsmoglichkeiten fiir Unter-Dreijéhrige und Ganztagsangebote fiir Drei-
bis Sechsjéhrige sind in Westdeutschland kaum vorhanden, und auch Schulen schlieen
im internationalen Vergleich besonders friih (Buchmann und Charles 1995).!

1 Diese Familienpolitik, die mit erheblichem fiskalischen Aufwand fiir Frauen Anreize zum Ver-
zicht auf Erwerbstatigkeit setzt, wird hier auf die Kurzformel goldener Kdfig gebracht. Der
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Abb. 1: Betreuungsquoten der Kinder unter drei Jahren in den Kreisen (/inks) und Ganztagsbetreuungsquoten
der Kinder im Alter von drei bis unter sechs Jahren in den Kreisen (rechts). Stand: Mérz 2010. (Quelle und
Copyright: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2011)

In Ostdeutschland stellt sich die Situation anders dar. Zwar wurden die westdeutschen
Sozialversicherungssysteme nach der Wiedervereinigung mitsamt der ihr zugrunde liegen-
den Anreizstruktur ziligig auf die neuen Lander iibertragen, durch besondere Subventionen
blieb jedoch ein Teil der in der DDR geschaffenen umfassenden Betreuungsinfrastruktur
erhalten, sodass bis heute grole Unterschiede zwischen den neuen und alten Bundes-
landern bestehen (Abb. 1). Im Zuge des Tagesbetreuungsausbaugesetzes kam zwar auch
in Westdeutschland der Aufbau von Kinderkrippen in Gang und der Betreuungsanteil bei
Unter-Dreijihrigen stieg bis 2010 auf 17 %, nichtsdestotrotz liegt er in den ostdeutschen
Bundeslandern (inkl. Berlin) mit 48 % ungleich héher. Wahrend in den alten Landern ein
Viertel (25 %) der Drei- bis Sechsjahrigen mindestens 7 Stunden in einer 6ffentlichen Ein-
richtung betreut werden, sind es in Ostdeutschland zwei Drittel (68 %) der Kinder dieser
Altersgruppe (Statistisches Bundesamt 2011). Damit liegt in Ostdeutschland neben den
nach der Wiedervereinigung iibertragenen Anreizen zur sequentiellen Vereinbarung von
Familie und Beruf ein Element eines synchronen Vereinbarkeitsmodells vor, das Miittern
Anreize zu kurzen Erwerbsunterbrechungen nach der Geburt eines Kindes und zur Auf-
nahme einer Vollerwerbstitigkeit nach der Riickkehr in den Arbeitsmarkt setzt.

Die Dauer von Erwerbsunterbrechungen diirfte schon deshalb fiir die Unterreprasen-
tierung von Frauen in Managementpositionen von Bedeutung sein, weil eine Beforderung

Begriff unterstellt keinesfalls, Frauen gendssen in der Elternzeit ein sorgloses Dasein. Ganz im
Gegenteil wird hier betont, dass gerade diese familienpolitische Ausrichtung hochqualifizierte
Frauen mit einer typischerweise liberdurchschnittlichen Erwerbsorientierung in einen Rollen-
konflikt verwickelt.
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wihrend der Elternzeit sehr unwahrscheinlich ist. Unter den sozialversicherungspflichtig
beschiftigten Frauen zwischen 25 und 33 Jahren nehmen zu jedem Zeitpunkt rund 20 %
eine Erwerbsunterbrechung (Beblo und Wolf 2003, S. 564), wihrend der Anteil der Mén-
ner in Elternzeit extrem gering ist (Blossfeld et al. 2001). Noch bedeutender sind die mit-
tel- und langfristigen Folgen einer Erwerbsunterbrechung, die sich erst nach der Riickkehr
in den Arbeitsmarkt zeigen. Wéhrend einer Erwerbsunterbrechung wird keine zusétzliche
Arbeitserfahrung erworben und bestehendes Wissen veraltet (Mincer und Ofek 1982),
sodass Miitter durch eine lange Elternzeit deutliche Nachteile erleiden gegentiber kinder-
losen Frauen und Miittern, die nur kurz pausieren (Beblo und Wolf 2002; Ziefle 2004;
Sigle-Rushton und Waldfogel 2007; Waldfogel 1997; Schubert und Engelage 2010).

H4: Je langer die Dauer einer Erwerbsunterbrechung, desto geringer ceteris paribus die
Wahrscheinlichkeit, eine Managementposition zu erreichen und Mutterschaft ist mit
langeren Erwerbsunterbrechungen verbunden als Vaterschaft.

Auch nach der Riickkehr in den Arbeitsmarkt stehen Eltern vor der Aufgabe, die Anfor-
derungen von Beruf und Familie zu koordinieren. Dank der Bestandsgarantie des Arbeits-
platzes kehren Frauen zwar héufig auf gleichwertige Stellen zuriick, sie tun dies aber
zumeist bei einer verringerten Arbeitszeit (Waldfogel et al. 1999; Kreyenfeld et al. 2007;
Ziefle 2004; Gangl und Ziefle 2009). Zudem fiihrt die Geburt eines Kindes zu einer Ver-
starkung der traditionellen Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern. Frauen iiberneh-
men zusétzlich Aufgaben der Kinderbetreuung und des Haushalts, wahrend Méanner sich
verstarkt dem Erwerbsleben widmen (Maume 2006; Grunow et al. 2007). Vor allem hoch
qualifizierte Ménner steigern auf diese Weise nach der Geburt eines Kindes ihr Einkom-
men (Pollmann-Schult und Diewald 2007).

Verschiedene Studien haben gezeigt, dass die Einkommenseinbuf3en, die Frauen nach
der Geburt eines Kindes erfahren, vorwiegend iiber die verminderte Arbeitszeit vermittelt
sind (Trappe und Rosenfeld 2000; Trappe und Serensen 2006; Ziefle 2004). Es ist anzu-
nehmen, dass eine Reduzierung der Arbeitszeit sich auf das Erreichen einer Manage-
mentposition noch stirker negativ auswirkt als auf das Einkommen, denn wéahrend
Lohnvereinbarungen iiberwiegend unmittelbar zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
oder im Rahmen eines Tarifvertrags getroffen werden, sind Beférderungen in Leitungs-
positionen ein knappes Gut, um das in einem Wettbewerb konkurriert wird (Rosenbaum
1979). Es ist daher davon auszugehen, dass hohe Arbeitszeiten als Mittel eingesetzt wer-
den, um dem Arbeitgeber hohe Leistungsbereitschaft und Loyalitét zu signalisieren und
auf diese Weise einen Wettbewerbsvorteil fiir Beforderungen zu erzielen (Serensen 1983,
S.209). Obwohl mit zusétzlichen Arbeitsstunden der Grenzlohn von Arbeitnehmern sinkt
(Morgan und Arthur 2005) sind gerade karriereorientierte Personen bereit, Uberstunden
zu leisten, sodass es nahe liegt, diese Bereitschaft als Investition in einen kiinftigen Auf-
stieg zu betrachten. Weibliche Fiihrungskrifte leisten deutlich mehr Wochenarbeitszeit
als Hochqualifizierte ohne Fiithrungsfunktion (Holst 2006) und wihrend fast die Halfte
aller abhéngig beschiftigten Frauen in der Privatwirtschaft in Teilzeit arbeiten, tun dies
nur 14% derer, die eine Fiihrungsposition bekleiden (Kleinert et al. 2007, S.81f.). Die
beruflichen Nachteile, die durch eine Verringerung der Arbeitszeit entstehen, sollten sich
flir Miitter also auch fiir Aufstiege in Managementpositionen nachweisen lassen.
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H5: Mutterschaft fiihrt zu einer Reduzierung der Arbeitszeit, Vaterschaft hingegen nicht.
Mutterschaft verringert somit ceteris paribus die Wahrscheinlichkeit eines Aufstiegs
in eine Managementposition, Vaterschaft hingegen nicht.

Das AusmaB, in dem Mutterschaft mittel- und langfristig zu einem teilweisen oder voll-
stindigen Riickzug aus dem Berufsleben fiihrt, variiert dabei mit dem institutionellen
Kontext (Waldfogel et al. 1999; Ziefle 2009; Trappe und Rosenfeld 2000). So arbeitet in
Skandinavien und den USA die Mehrzahl der Frauen in Vollzeit und nutzt die Teilzeitop-
tion nach einer Geburt lediglich als Briicke zuriick in eine volle Erwerbstitigkeit. In Spa-
nien, Italien, den Niederlanden und Deutschland stellt Teilzeit hingegen bei Frauen und
insbesondere bei Miittern, ein weit verbreitetes und im Lebensverlauf ldnger wéhrendes
Erwerbsmuster dar (Kreyenfeld und Geisler 2006; Aisenbrey et al. 2009; Esping-Ander-
sen 2009, S.52). Auch innerdeutsche Unterschiede sind belegt. So hatte Mutterschaft in
der BRD mit einer familiaristisch-konservativen Familienpolitik einen erheblich grofe-
ren Einfluss auf das Einkommen (positiv fiir Ménner, negativ fiir Frauen) als in der DDR
mit einer aktivierenden Familienpolitik (Trappe und Rosenfeld 2000).

Die Verfiigbarkeit von Kinderbetreuungsmoglichkeiten spielt fiir die Verringerung der
Arbeitszeit von Miittern eine entscheidende Rolle. Schon in westdeutschen Landkreisen
besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Versorgung mit ganztigigen Kinder-
gartenplitzen und dem Erwerbsstatus von Miittern (Biichel und Spief3 2002). Trappe und
Serensen (2006) zeigen ferner, dass die Wahrscheinlichkeit westdeutscher Frauen, gar
nicht oder weniger zu arbeiten als ihr Partner hoher ist als ostdeutscher Frauen und die-
ser innerdeutsche Unterschied zwischen ost- und westdeutschen Miittern noch deutlicher
ausgeprigt ist. Mit Blick auf den Wettbewerbscharakter des Karriereprozesses lésst dies
vermuten, dass ostdeutsche Frauen im Falle von Mutterschaft ihre Arbeitszeiten weniger
als westdeutsche reduzieren miissen und somit gegeniiber kinderlosen Frauen und Mén-
nern auch geringere Karrierenachteile erleiden.

H6: Mutterschaft fiihrt in Ostdeutschland ceteris paribus zu einer geringeren Reduzie-
rung der Arbeitszeit als in Westdeutschland. Der relative Karrierenachteil, der Miit-
tern gegeniiber kinderlosen Frauen und Vétern entsteht (H5), ist in Ostdeutschland
somit ceteris paribus geringer als in Westdeutschland.

2.3 Selbstselektionstheorien

Eine Pramisse der Segmentationstheorie war zuletzt der Kritik ausgesetzt. So wird argu-
mentiert, die Hochphase betriebsstabiler ,,Kaminaufstiege* in internen Arbeitsmérkten
neige sich mit dem technologischen Wandel, den gestiegenen Anforderungen an unter-
nehmerische Flexibilitdt und an die Mobilitit von Arbeitnehmern ihrem Ende zu und
wiirde zunehmend durch eine gelockerte Beziehung von Arbeitgeber und Arbeitnehmer
ersetzt, auch im Bereich der Kernbelegschaften (Osterman 1994; DiPrete et al. 2002;
Biihlmann 2008). Andere Studien ziehen diesen Trend hingegen in Zweifel (Erlingha-
gen 2002). Vermittelnde Positionen behaupten, es habe eine Differenzierung stattgefun-
den. Insbesondere im Privatsektor sei die Karriereplanung von groflen Unwégbarkeiten
bestimmt und Fiihrungspositionen und Karrieren dort nur noch durch Anpassung an eine
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belastungsintensive Leistungskultur erreichbar (Leuze und Rusconi 2009). Frauen, die
ihre Karriere stirker als Manner mit Familienplanung in Einklang bringen miissen, ver-
zichten in dieser Situation auf rasche Aufstiege zugunsten planbarer und mit Erwerbs-
unterbrechungen besser zu vereinbarenden Laufbahnen im 6ffentlichen Dienst (Ebd.;
Stier und Yaish 2008). Schon die Antizipation der Doppelbeanspruchung durch Karriere
und Familie, dem mit einer Selbstselektion in den o6ffentlichen Dienst begegnet wird,
tragt demnach zur Unterreprisentierung von Frauen in Managementpositionen bei.

H7: Eine Beschiftigung im 6ffentlichen Dienst vermindert ceteris paribus die Wahr-
scheinlichkeit, eine Managementposition zu erreichen, und Frauen sind darin hiufi-
ger als Ménner tdtig.

Ein dhnliches Argument fithren Solga und Pfahl (2009) an, die argumentieren, dass Frauen
schon bei der Studienfachwahl die belastenden Bedingungen einer Karriere in Ingenieur-
berufen antizipieren und die dort herrschende Uberstundenkultur durch eine bewusste
Entscheidung gegen diese Berufe meiden. Auch die Humankapitaltheorie behauptet das
Wirken eines solchen Selbstselektionsmechanismus (Polachek 1981; Becker 1985). Wih-
rend Ménner demnach die ganz aufs Erwerbsleben ausgerichtete Versorgerrolle verinner-
lichten, begegneten Frauen dem Erwerbsleben mit einer Haltung, die besser vereinbar
mit der Mutterrolle ist (Hakim 1991). Auch in Deutschland streben weibliche Hochschul-
absolventen seltener als ménnliche Geld und Macht als Lebensziele an (Wottawa et al.
2011). In bisherigen Studien konnte ein Teil der Geschlechterungleichheit im Arbeits-
markt durch ebensolche Unterschiede der beruflichen Ambitionen von Frauen und Mén-
nern erklart werden (Daymont und Andrisani 1984; Marini und Fan 1997).

HS: Hohe berufliche Zielsetzungen haben einen positiven Effekt auf das Erreichen
von Managementpositionen, und Frauen setzen sich geringere berufliche Ziele als
Manner.

H9: Hohe familidre Zielsetzungen haben einen negativen Effekt auf das Erreichen von
Managementpositionen, und Frauen streben stirker als Ménner familidre Ziele an.

Geschlechtsspezifische Orientierungen zeigen sich jedoch nicht erst im Berufsleben,
sondern bereits zuvor, beim Ubergang von der Schule zur Hochschule (Blakemore und
Low 1984; Ethington und Wolfle 1988; Wilson und Boldizar 1990; Correll 2001). Lang-
zeitstudien stellen iibereinstimmend fest, dass obwohl Frauen beim Hochschulzugang
in den vergangenen Jahrzehnten mit Médnnern mindestens gleichgezogen haben, unver-
andert grofle Unterschiede bei der Fachwahl bestehen. Frauen studieren iiberproportio-
nal geistes- und sozialwissenschaftliche Studiengéinge, wihrend sie in den Technik- und
Naturwissenschaften unterreprasentiert sind (Jacobs 1996; Charles und Bradley 2002;
Franzen et al. 2004; Smyth 2005). Auch dieses Verhalten bei der Studienwahl kann als
Verinnerlichung der gesellschaftlichen und institutionellen Geschlechterrollenerwartun-
gen verstanden werden, da sich hier erneut die geringere Orientierung von Frauen an
Erwerbschancen zeigt. Das gilt besonders in Deutschland, wo das Studium nicht notwen-
dig als Berufsausbildung im engeren Sinn verstanden werden muss, da eine besondere
Bildungssemantik auch die Option erdftnet, die Studienphase als Zeit der Personlich-
keitsentwicklung und der Aneignung eines spezifischen Weltzugriffs zu interpretieren
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(Koselleck 2006: 105-158). Verschiedene Studien legen nahe, dass Frauen stirker als
Mainner von dieser Interpretationsmoglichkeit Gebrauch machen. Sie studieren deutlich
hiufiger als Ménner geistes- und sozialwissenschaftliche Féacher, welche die fiir praxis-
ferne Ausbildungssysteme typischen (Gangl 2001) briichigen Ubergangsmuster in den
Arbeitsmarkt aufweisen (Haak und Rasner 2009). Durch Beriicksichtigung der resultie-
renden fachlichen Segregation kann ein Teil der Nachteile erklért werden, die Frauen
erfahren (Daymont und Andrisani 1984; Marini und Fan 1997; Machin und Puhani 2003;
Shauman 2006; Leuze 2007).

HI10: Das Studium mathematisch-technischer Studienfécher, in denen Frauen unterrepréa-
sentiert sind, erhoht ceteris paribus die Wahrscheinlichkeit, eine Managementposi-
tion zu erreichen im Vergleich mit Geistes-, Sozial- und Erziechungswissenschaften,
in denen Frauen {iberreprasentiert sind.

3 Daten und Methoden

Die empirischen Analysen werden mit den Daten des HIS-Absolventenpanel 1997 durch-
gefiihrt. Dessen Grundgesamtheit stellen die Hochschulabsolventen dar, die im Prii-
fungsjahr 1997 ihren ersten berufsqualifizierenden Studienabschluss im Gebiet der BRD
erreicht haben. Sie wurden 1998, erneut 2002/2003 und ein drittes Mal 2007/2008 nach
Merkmalen von Lebens-, Bildungs- und Erwerbsverlauf befragt (Fabian und Minks 2006;
Fabian und Briedis 2009). Fiir die vorliegenden Analysen wurde durch den Ausschluss
aller Absolventen, die vor 1962 geboren wurden und somit beim Examen tiber 35 Jahre
alt waren, anndherungsweise Altershomogenitét hergestellt, da anzunehmen ist, dass die
interessierenden Zusammenhénge bei Personen, die ihre Karriere mit fortgeschrittenem
Lebensalter neu aufnehmen einer speziellen Theoriebildung bediirften, die hier nicht
geleistet werden kann. Um den Vergleich des familienpolitischen Kontexts auf einen Ver-
gleich zwischen Ost- und Westdeutschland zu begrenzen, wurden ferner Personen ausge-
schlossen, die nicht mehr in Deutschland leben. Um die Vergleichbarkeit der Schiatzungen
zu ermoglichen, wurde die Stichprobe um Personen reduziert, die auf mindestens einer
der Modellvariablen fehlende Werte aufweisen. Die dadurch verursachte Verzerrung der
Stichprobe wurde untersucht und ist nur sehr geringfiigig.

Die zu priifenden Theorien treffen Aussagen zur unterschiedlichen Verteilung von
Merkmalen auf die Geschlechter sowie zum Einfluss von Merkmalen auf das Erreichen
einer Managementposition. Erstere werden in einer bivariaten Betrachtung der Merk-
malsverteilungen getestet (Tab. 1), letztere mit logistischen Regressionen untersucht
(Tab.2 und 3).

Mit den Modellen wird das Innehaben einer Managementposition zehn Jahre nach
dem Examen geschitzt, das aus dem Item berufliche Stellung gebildet wird, das mit 15
Ausprigungen verschiedene Positionen vergleichsweise prizise erfasst. Zur Auspriagung'
der dann binér kodierten abhéngigen Variablen werden daraus die zwei Auspriagungen
leitende Angestellte (z. B. Abteilungsleiter/in, Prokurist/in, Direktor/in) und wissenschaft-
lich qualifizierte Angestellte mit mittlerer Leitungsfunktion (z. B. Projekt-, Gruppenleiter/
in) [Hervorhebung (fett) im Fragebogen, FO] gruppiert. Die anderen 13 Auspriagungen
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Tab. 1: Merkmalsverteilung nach Geschlecht (Alle Tabellen erstellt mit Hilfe von esttab (Jan. 2007)).
(Quelle: HIS-Absolventenpanel 1997)

Xt Xm Xf-Xm
Abhdingige Variablen
Managementposition (1. Welle, 1998) 0,111 0,170 —0,059%*
Managementposition (2. Welle, 2002/2003) 0,221 0,363 —0,142**
Managementposition (3. Welle, 2007/2008) 0,228 0,4t17 —0,189**
Wochenarbeitszeit in der Haupterwerbstétigkeit 35,62 46,67 —11,05%*
(Std.; 3. Welle)
Unabhdingige Variablen
Ostdeutschland 0,163 0,115 0,048%*
Kind/er 0,603 0,593 0,010
Elternzeit (Monate) 13,74 0,494 13,25%*
Berufserfahrung (Monate) 101,10 116,20 —15,10**
Studienwahl
Uni/FH 0,224 0,364 —0,140%*
Lehramtsstudium 0,205 0,061 0,144%**
Wirtschaftswiss. 0,154 0,148 0,006
Ingenieurswiss. 0,125 0,423 —0,298**
Informatik/Math. 0,048 0,090 —0,042%*
Naturwiss. 0,098 0,097 0,001
Sozialwiss. 0,085 0,029 0,056**
Jura 0,061 0,054 0,007
Kunst 0,057 0,015 0,042%*
Erziehungswiss. 0,071 0,015 0,056**
Gesundheitswiss. 0,124 0,071 0,053%*%*
Geisteswiss. 0,178 0,058 0,120%*
Allgemeines Humankapital
Berufserfahrung im Studium 0,630 0,670 —0,040%
Promotion 0,137 0,159 -0,022
Examensnote (z-standardisiert) 0,021 -0,001 0,022
Selbstselektion
Ambition Beruf [0; 10] 6,702 7,181 —0,479%*
Ambition Familie (0/1) 0,115 0,193 —0,078**
Offentlicher Dienst 0,454 0,250 0,204%%*
Betriebliche Segmentation
GrofBbetrieb 0,313 0,434 —0,121%**
Betriebl. Weiterbildung 0,423 0,584 —0,161**
N 1.780 2.466

Gewichtete Schiatzung
*p<0,05; **p<0,001 (-, bzw. Wilcoxon-Rangsummentest)
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von berufliche Stellung werden zur Auspriagung 0 gruppiert, darunter auch die Auspra-
gung wissenschaftlich qualifizierte Angestellte ohne Leitungsfunktion [Hervorhebung
(fett) im Fragebogen, FO].2 Da hier der Aufstieg in erste Managementpositionen unter-
sucht werden soll, legen wir somit eine eher breite Definition von Managementposition
an, die gleichermaflen Positionen im unteren, mittleren, und Topmanagement umfasst
(vgl. dazu Kleinert et al. 2007, S.27).

Mit Modell 1 wird das Innehaben einer Managementposition mit dem Geschlecht als
einziger Determinante geschétzt. Die Reihenfolge, mit der dann weitere Variablengrup-
pen in das Modell aufgenommen werden, orientiert sich an der Abfolge der durch sie
abgebildeten Phasen im Lebensverlauf.

In Modell 2 werden Variablen zur Studienfachwahl und Wahl des Hochschultyps
beriicksichtigt. Die Studienfdcher, in denen die Befragten ihren Abschluss erworben
haben, werden in zehn Féchergruppen unterteilt, wobei das Schema von Leuze und Strauf3
(2009) iibernommen wird. Die einzige Abweichung hiervon stellt die zusitzlich gebildete
Féachergruppe Mathematik und Informatik dar.

Es ist bekannt, dass in Deutschland Erwerbstitigkeit wihrend des Studiums weit ver-
breitet ist und oftmals einen wichtigen frithen Beitrag zum Aufbau von Berufserfahrung
und sozialen Kontakten leistet (Franzen und Hecken 2002). Modell 3 berticksichtigt
den Erwerb von Humankapital wihrend des Studiums.’ Auch die Examensnote wird in
Modell 3 als Kontrollvariable einbezogen.*

Modell 4 berticksichtigt zusitzlich die durch die Selbstselektionstheorien begriindeten
Variablen dffentlicher Dienst, berufliche Ambition und private Ambitionen. Die Bertick-
sichtigung letzterer ist aufler zum Test von Hypothesen 8 und 9 wichtig, um den Effekt
der Elternschaft von einem moglichen Selbstselektionseffekt von an Karriere Desinte-
ressierten in die Elternschaft separieren zu konnen. Die Informationen wurden aus der
ersten Befragung, kurz nach dem Examen bezogen, sodass die Angaben nicht beeinflusst

2 Die berufliche Stellung Beamte im héheren Dienst wurde nicht als Managementposition gewer-
tet, obwohl sich darunter auch Personen befinden werden, die tatsdchlich Leitungsfunktionen
in der Verwaltung ausiiben. Damit wird dem soziologischen und offentlichen Interesse an
Managementpositionen entsprochen, das sich eben vorwiegend auf Positionen in der Privat-
wirtschaft richtet. Gleiches gilt fiir Freiberufler und Selbstindige, die zwar oftmals hohe Ein-
kommen erzielen, aber nicht in jenen biirokratischen Zusammenhéngen arbeiten, auf die sich
die Thesen der organisationssoziologischen Schichtungsforschung beziehen. Die Validitdt der
abhéngigen Variable in der hier operationalisierten Form wird gestiitzt durch die Korrelation
einer positiven Ausprigung mit hohen Bruttomonatseinkommen (arith. Mitte]=4922 EUR
gegeniiber 3752 EUR) und hohen Wochenarbeitszeiten (46,4 Std. gegeniiber 39,6 Std.).

Der Dummyvariable im Studium fachnah erwerbstdtig wird die Auspragung 1 zugewiesen,
wenn eine Person wihrend des Studiums in einem Betrieb mit fachnahen Aufgaben oder fach-
nah selbstidndig oder als studentische Hilfskraft gearbeitet hat.

W

4 Dabei ist zu beriicksichtigen, dass teilweise erhebliche Unterschiede der Benotungsstandards
zwischen verschiedenen Fichern bestehen, sodass die Notenskala von 1 bis 6 fiir den hiesi-
gen Zweck unbrauchbar ist. Um die fachspezifische Noteninflation zu neutralisieren, werden
alle Noten so rekodiert, dass hohe Werte fiir gute Leistungen stehen und anschlieBend in Rela-
tion zum arithmetischen Mittel des jeweiligen Studienfaches (nicht der groberen Studienfach-
gruppe) z-standardisiert. Die Dummyvariable Promotion nimmt die Auspragung / an, wenn bis
zehn Jahre nach dem Examen auch eine Promotion abgeschlossen wurde.
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Tab. 3: Determinanten des Innehabens einer Managementposition (M8, M8b) und der tatséch-
lichen Wochenarbeitszeit in der Haupterwerbstétigkeit (in Stunden, M9) mit Beriicksichtigung von
Unterschieden zwischen Ost- und Westdeutschland. (Quelle: HIS-Absolventenpanel 1997)

M8 (Logit) M8b (LPM) M9 (OLS)

AME Std. Fehler ~ Koeft. Std. Fehler  Koeff. Std. Fehler
Geschlecht (0/1) (1=Frau) 0,030 (0,025) 0,026 (0,027) —2,796%** (0,546)
Managementposition (0/1) — - - - 3,153*%% (0,344)
Studienwahl
Uni/FH (0/1) -0,019 (0,019) —-0,026 (0,021) -0,997*  (0,435)
Lehramtsstudium (0/1) —0,173***  (0,027) —0,121%** (0,022) 2,237%** (0,659)
Studienfachgr. (Ref.:
Geisteswiss.)
Wirtschaftswiss. (0/1) 0,122%**  (0,037) 0,114*** (0,030) 1,3017 (0,788)
Ingenieurswiss. (0/1) 0,080%* (0,036) 0,074**  (0,029) 0,115 (0,772)
Informatik/Math. (0/1) -0,014 (0,035) —-0,015 (0,031) —-0,801 (0,815)
Naturwiss. (0/1) 0,084* (0,035) 0,076* (0,030) -1,093 (0,811)
Sozialwiss. (0/1) 0,027 (0,039) 0,024 (0,038) —1,344 (0,963)
Jura (0/1) —0,063* (0,036) -0,071* (0,036) 2,130%  (0,938)
Kunst (0/1) —0,096%¥*  (0,029) —0,101**  (0,035) —0,940 (1,319)
Erziehungswiss. (0/1) 0,027 (0,034) 0,043 (0,036) —0,988 (1,043)
Gesundheitswiss. (0/1) —0,041 (0,035) —-0,053 (0,033) 3,023**  (1,013)
Allgmeines Humankapital
Berufserfahrung im Studium  0,041**  (0,016) 0,039* (0,015) 0,921*  (0,362)
(0/1)
Promotion (0/1) 0,121%%*  (0,026) 0,123*** (0,025) 3,020%** (0,605)
Examensnote (z-std.) 0,009 (0,007) 0,010 (0,007) —-0,135 (0,174)
Selbstselektion
Ambition Beruf [0; 10] 0,035***  (0,005) 0,033*** (0,005) 1,020*** (0,132)
Ambition Familie (0/1) —0,066***  (0,019) —0,063**  (0,019) 0,970" (0,502)
Offentlicher Dienst (0/1) —0,037* (0,018) —0,040* (0,018) 0,210 (0,447)
Betriebliche Segmentation
Grof3betrieb (0/1) 0,048**  (0,016) 0,052**  (0,016) 0,403 (0,356)
Betriebl. Weiterbildung (0/1)  0,045**  (0,016) 0,045%*  (0,016) —0,444 (0,360)
Interaktionseffekte
Kind/er (0/1) 0,067***  (0,019) 0,078*** (0,022) -0,220 (0,382)
Westdt./Ostdt. (0/1) 0,061 (0,046) 0,061 (0,050) -0,132 (1,189)
Kind/er*Frau —0,236%**  (0,026) —0,235%** (0,032) —13,16¥** (0,751)
Frau*Ostdt. —-0,107* (0,060) —-0,115* (0,070) —0,687 (1,661)
Kind/er*Ostdt. —0,060 (0,052) —0,068 (0,063) 1,000 (1,416)
Kind/er*Frau*Ostdt. 0,181* (0,091) 0,167* (0,085) 4,414 (2,1006)
Konstante - - 0,261*%** (0,031) 43,90%**  (0,822)
N 4.246 4.246 4.246
R? (adj.) - 0,123 0,363
McFaddens R? (adj.) 0,104 - -
Nagelkerke R? 0,187 - -
AIC 1,144 1,212 7,455

Gewichtete Schitzung mit robusten Standardfehlern

*p<0,1; ¥p<0,05; *5p<0,01; **%p<0,001
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sind von der in den allermeisten Féllen erst danach erfolgten Familiengriindungen und
Karriereverldufen. Die Ausprigungen von fiinf Items in Likert-Skalierung® wurden zum
Index Ambition Beruf addiert (Cronbachs oe=0,63) und auf einen Wertebereich von 0 bis
10 gebracht, sodass hohe Werte fiir hohe Aspirationen stehen. Die Dummyvariable Ambi-
tionen Familie nimmt dann eine positive Auspridgung an, wenn eine Person sich 1998 fiir
die Zukunft sehr stark das Ziel mich der Familie widmen setzte.

In Modell 5 wird auch die mogliche Arbeitsmarktsegmentation als Folge von Diskri-
minierung durch Arbeitgeber beriicksichtigt: die Beschiftigung bei einem Grofunterneh-
men (>499 Mitarbeiter) und die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung.¢

Mit Modell 6 wird der Effekt von Mutter- oder Vaterschaft geschétzt, indem als Dum-
myvariablen der Interaktionsterm Frau*Kind/er und der Haupteffekt fiir Elternschaft
(Kind/er) beriicksichtigt werden.

Um zu untersuchen, inwiefern der Mutterschaftseffekt iiber den Verlust an Berufs-
erfahrung vermittelt ist, werden in Modell 7 zusétzlich auch die Dauer der Elternzeit
und die Berufserfahrung eingebracht.” Aus einem Verlaufsdatensatz wurde dazu aus
folgenden Episodentypen die ,,Berufserfahrung berechnet und als Dauer in Monaten
in die Modelle eingebracht: unselbstindige Erwerbsarbeit, selbstéindige Erwerbsarbeit,
Werk- und Honorartétigkeiten, Referendariat, Praktika und Volontariate. Die Dauer von
Erwerbsunterbrechungen aufgrund von Elternschaft wurde ebenfalls aus dem monatsge-
nauen, um Uberlappungen korrigierten Verlaufsdatensatz generiert.

Um Hypothese 6 zu testen, wird in Modell 8 Modell 6 um den Interaktionsterm
Frau*Kinder*Ost und die entsprechenden Haupteffekte ergénzt. Mit eben diesen
Determinanten und der Dummyvariable Managementposition wird in Modell 9 mittels
OLS-Regression die tatsdchlich geleistete Wochenarbeitszeit in der Haupterwerbsté-
tigkeit geschdtzt, um den durch Hypothese 5 behaupteten Arbeitszeitmechanismus zu
untersuchen.

5 Wie stark haben Sie sich fiir die Zukunft die unten genannten Ziele gesetzt?: (1) Eine leitende
Funktion iibernehmen; (2) Mein Leistungsvermégen voll ausschopfen; (3) In fachlicher Hin-
sicht Uberdurchschnittliches leisten; (4) Anerkennung im Beruf erwerben; (5) sehr gut verdie-
nen.

6 Fiir die Operationalisierung letzterer im Sinne der Theorie interner Arbeitsmérkte bietet das
HIS-Absolventenpanel eine aullergewdhnlich hohe Datenqualitdt. Personen wurde die Auspré-
gung 1 dann zugewiesen, wenn Weiterbildungen absolviert wurden, (1) zu denen die Initiative
vom Betrieb/von der Dienststelle ausging und (2) die Durchfiihrung bei Mitarbeitern des eige-
nen Betriebes oder externem Personal im eigenen Betrieb oder Herstellern oder Lieferanten lag
und (3) Kosten entweder nicht anfielen, oder mindestens teilweise vom Betrieb ibernommen
wurden. Personen, fiir die diese Aussagenverkniipfung (1 und 2 und 3) nicht zutrifft, wurde die
Auspriagung 0 zugewiesen. Um einem Endogenitétsproblem zu begegnen, wurden die Infor-
mationen aus der zweiten Erhebung bezogen, sodass die Beteiligung an Weiterbildung in den
meisten Féllen dem Innehaben einer Fithrungsposition zeitlich voraus ging.

7 Das Einbringen der Variable Berufserfahrung informiert (als Verdnderung des Koeffizienten
des Interkationsterms) iiber den Einfluss von Mutterschaft und nicht des Geschlechts, da kin-
derlose Frauen und Ménner sich nur geringfiigig bei der Berufserfahrung unterscheiden (arith.
Mittel=112,3 Monate bzw. 114,8), wohingegen der Unterschied zwischen Miittern und Vétern
grof} ist (93,8 Monate bzw. 117,2).
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Wesentliche Aussagen werden somit auf Basis der Schétzergebnisse fiir Interaktions-
terme getroffen. Ai und Norton (2003) argumentieren, eine konventionelle Schéitzung
von Interaktionseffekten in Logit-Modellen, analog zu jener in linearen Modellen, sei
fehlerhaft und schlagen eine alternative Schéatzung vor (Norton et al. 2004). Puhani
(2012) hat das konventionelle Verfahren, das auch hier verwendet wird, hingegen zuletzt
rehabilitiert. Die im folgenden Abschnitt berichteten Ergebnisse bleiben von dieser aktu-
ell gefiihrten Diskussion jedoch unberiihrt, da die Interpretierbarkeit von Interaktions-
effekten in linearen Modellen unumstritten ist. Mood (2010, S.78) weist darauf hin, dass
anstelle eines Logit-Modells ebenso gut ein Linear-Probability-Modell (LPM) geschétzt
werden kann, wenn die Fehlspezifikation durch ignorieren des s-formigen Zusammen-
hangs unbedeutend ist. Es wurden Modelle geschitzt, die eben dies fiir den vorliegenden
Fall bestitigen: Die marginalen Effekte unterscheiden sich kaum iiber die Breite der Ver-
teilung.® Das Ergebnis des LPM repliziert jenes des Logit-Modells, insbesondere auch fiir
die Interaktionsterme (vgl. Modell 8 und 8b in Tab.3). Die Ergebnisse der logistischen
Regressionen werden stets als durchschnittliche Marginaleffekte (AME) berichtet, um
Fehlinterpretationen vorzubeugen und die Vergleichbarkeit iiber die genesteten Modelle
hinweg zu gewihrleisten (Bartus 2005; Best und Wolf 2010).

4 Ergebnisse

Eine Untersuchung der Haufigkeitsverteilungen (Tab. 1), zeigt einmal mehr die ekla-
tante Geschlechterungleichheit bei der Besetzung von Managementpositionen, die das
zu erklarende Faktum der folgenden Analysen darstellt: Zehn Jahre nach dem Examen
haben 23 % der weiblichen Absolventen eine erste Managementposition erreicht, aber
42 % der ménnlichen. Ohne Beriicksichtigung von Drittvariablen ist demnach das Inne-
haben einer Managementposition fiir einen Mann fast doppelt so wahrscheinlich wie fiir
eine Frau. Auch wichst der ,,gender gap® im Verlauf der zehn Jahre nach Abschluss des
Studiums stetig an. Keine Unterschiede sind hingegen bei der Familiengriindung fest-
zustellen. Sechs von zehn Absolventinnen und Absolventen sind zehn Jahre nach dem
Examen Eltern. Entsprechend Hypothese 4 ist dies jedoch fast ausschlieBlich fiir Miitter
mit einer Erwerbsunterbrechung verbunden. Der Geschlechterunterschied bei der Berufs-
erfahrung ist denn auch nahezu vollsténdig ein Unterschied zwischen Miittern und Vétern
(vgl. Fn. 7) und der Unterschied zwischen Ménnern und Frauen bei der Berufserfahrung
korrespondiert mit dem der Elternzeiten (Tab. 1).

Ebenfalls nachweisbar sind die durch die Theorie der betrieblichen Segmentation
behaupteten Unterschiede. Frauen nehmen seltener an betrieblicher Weiterbildung teil
und arbeiten seltener in gro3en Betrieben als Ménner (Hypothesen 2 und 3). Auch zeigen
sich die hypostasierten Selbstselektionsmuster bei der Studienfachwahl und den person-
lichen Zielsetzungen: In den technischen Disziplinen (Ingenieurswissenschaften, Infor-
matik und Mathematik) sind Frauen deutlich unterreprésentiert, in den Sozial-, Geistes-,
Erziehungs-, aber auch in den Gesundheitswissenschaften hingegen iiberreprisentiert,

8 Die Schitzergebnisse hierzu werden aus Platzgriinden nicht eigens berichtet, sind jedoch beim
Autor auf Anfrage erhiltlich.
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ebenso beim Kunststudium. Fiir Recht, Wirtschafts- und Naturwissenschaften unterschei-
det sich die Studierneigung hingegen nicht zwischen den Geschlechtern. Frauen nehmen
jedoch deutlich haufiger ein Lehramtsstudium auf. Bei der Verteilung der personlichen
Zielsetzungen unmittelbar nach dem Studium zeigen sich ebenfalls Unterschiede. Mén-
ner setzen sich tatsdchlich etwas ambitioniertere berufliche Ziele als Frauen. Dies bedeu-
tet jedoch nicht, dass Frauen, wie durch Hypothese 9 angenommen, ihre Ambitionen
umgekehrt auf die Familie verlegen; auch hier haben relativ mehr Méanner als Frauen
sehr hohe Zielsetzungen (Hypothese 8 wird bestétigt, Hypothese 9 nicht). Dies kann als
Anzeichen dafiir interpretiert werden, dass bei Frauen berufliche und familidre Rollen-
erwartungen in Konflikt treten und eine Entscheidung fiir die eine und gegen die andere
erzwingen, wahrend sich fiir Manner berufliche und familiére Ziele eher als miteinander
kombinier- und steigerbar darstellen (Bielby und Bielby 1989).° Entsprechend Hypothese
7 arbeiten weibliche Absolventen sehr viel hdufiger im 6ffentlichen Dienst als ménnliche.

Lediglich geringfiigige Geschlechterunterschiede zeigen sich bei den Anteilen derer,
die eine Promotion abschlieSen oder bereits wiahrend dem Studium durch fachnahe Tétig-
keiten Berufserfahrung sammeln. Obwohl immer wieder gegenteilig behauptet (Kleinert
et al. 2007, S. 8), ist kein Leistungsvorsprung der Frauen beim Examen festzustellen. Thre
Noten liegen durchschnittlich 2,2 % einer Standardabweichung iiber denen ihrer ménn-
lichen Kommilitonen. Insofern Frauen und Ménner dasselbe Fach studieren, erbringen
sie darin also gleiche Leistungen.

Die sich auf bivariate Zusammenhinge beziehenden Aussagen der verschiedenen
Theorien werden demnach fast alle empirisch bestétigt. Inwiefern die Theorien zur Erkla-
rung der Geschlechterungleichheit beitragen, zeigt hingegen erst die multivariate Ana-
lyse. Hier wurde als abhéngige Variable das Innehaben einer Managementposition zehn
Jahre nach dem Examen mittels logistischer Regression geschitzt. Modell 1 wiederholt
noch einmal den bereits benannten Befund, wonach Frauen bivariat betrachtet relativ
zu Ménnern eine um 19 Prozentpunkte geringere, also fast halbierte Wahrscheinlichkeit
haben, zehn Jahre nach dem Examen eine erste Managementposition zu bekleiden. Der
Vergleich mit Modell 2 zeigt, dass ein nicht unerheblicher Teil dieses Gefilles durch die
Unterschiede der Studienfachwahl vermittelt ist. Durch die Beriicksichtigung der entspre-
chenden Variablen verringert sich der direkte Effekt des weiblichen Geschlechts um 4,6
Prozentpunkte auf — 13,4 Prozentpunkte. Hypothese 10 wird teilweise bestétigt: Relativ
zu den Geisteswissenschaften wirkt sich ein Studium der Ingenieurs- und Naturwissen-
schaften deutlich positiv aus, ein Studium der Informatik oder Mathematik allerdings
nicht. Einen dhnlichen Effekt wie das Studium der Geisteswissenschaften hat jenes der
Sozial- und Erziehungswissenschaften. Bemerkenswert und erklédrungsbediirftig ist der
selbst gegeniiber den Geisteswissenschaften signifikant negative Effekt eines Jurastu-
diums. Vermutlich erklért er sich aus der Tatsache, dass viele Juristen den Anwaltsbe-
ruf ergreifen, der zwar mit hohen Einkommen verbunden ist, bei dem es sich aber um
eine der klassischen Professionen handelt, die héufig in Selbstindigkeit ausgeiibt werden,

9 Diese Vermutung fufit nicht auf einem 6kologischen Fehlschluss: ménnliche Absolventen mit
sehr hohen familidren Ambitionen haben auch iiberdurchschnittlich hohe berufliche Ziele,
Absolventinnen mit sehr hohen familidren Ambitionen haben hingegen unterdurchschnittliche
berufliche Ambitionen (eigene Berechnungen).
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oder eine Laufbahn im 6ffentlichen Dienst verfolgen. Relativ wenige Juristen scheinen
hingegen Fiihrungskarrieren in formalen Organisationen der Privatwirtschaft zu durch-
laufen. Ahnliches gilt fiir Arzte. Das Gegenmodell dazu stellen Absolventen der Wirt-
schaftswissenschaften dar. Die moderne Betriebswirtschaftslehre bestimmt sich als Kind
des Managerialismus (Kocka 1981; Chandler 1990) gerade durch die Ausbildung fiir Kar-
rieren in biirokratischen Unternehmen, folgerichtig hat diese Studienwahl den starksten
positiven Effekt auf das Erreichen einer Managementposition.

Die Beriicksichtigung von Unterschieden beim Erwerb von Humankapital wéhrend
des Studiums (Modell 3) oder durch eine Promotion verringert den direkten Effekt des
Geschlechts kaum. Gleiches gilt fiir die Einbeziehung der Selbstselektionsmuster nach
dem Studium (Modell 4), obwohl die entsprechenden Effekte mit der behaupteten Wir-
kungsrichtung nachweisbar sind.

In Modell 5 gehen auch die Variablen zur betrieblichen Segmentation ein, mit denen
eine mittelbare Diskriminierung von Frauen getestet wird. Auch sie tragen zur Erklérung
der Geschlechterungleichheit beim Erreichen einer Managementposition fast nichts bei,
denn der direkte negative Effekt des Geschlechts verharrt auf nahezu unveridndert hohem
Niveau. Dies ist der erste zentrale Befund dieser Studie.

Im néchsten Schritt wird durch den Interaktionsterm Kind/er*Frau und den Haupt-
effekt von Elternschaft schlieBBlich zwischen kinderlosen Frauen, Miittern, kinderlosen
Minnern und Vitern differenziert (Modell 6). Der verbliebene, erhebliche direkte Effekt
des Geschlechts kann dadurch restlos erkliart werden. Wahrend Vaterschaft moderat posi-
tiv mit dem Innehaben einer Managementposition assoziiert ist, zeigt sich ein starker
negativer Effekt der Mutterschaft. Auf Grundlage von Modell 6 wird die Wahrschein-
lichkeit, dass eine Frau mit Kind 10 Jahre nach dem Examen eine Managementposi-
tion bekleidet, ceteris paribus auf 18% geschitzt.!® Der Wert fiir Viter betrdgt 40 %,
fiir Frauen ohne Kind 36% und fiir Méanner ohne Kind 34 %. Was vordergriindig als
Ungleichheit zwischen Frauen und Méannern erscheint, stellt sich somit ganz iiberwiegend
als Ungleichheit zwischen Miittern einerseits und Vitern, kinderlosen Frauen und kin-
derlosen Ménnern andererseits dar. Entgegen der Theorie statistischer Diskriminierung
erfahren Frauen offenbar keine Benachteiligung unmittelbar aufgrund ihres Geschlechts.
Dies ist der zweite zentrale Befund der Untersuchung.

In Modell 7 werden zusétzlich Variablen fiir die Dauer der Elternzeit und die nach dem
Studium gesammelte Berufserfahrung eingebracht. Beide zeigen statistisch signifikante
Effekte in den zu erwartenden Richtungen an. Der Koeffizient fiir den direkten (Nicht-)
Effekt des Geschlechts bleibt dadurch unbeeinflusst, die Effektstirke des Interaktions-
terms Kind/er*Frau nimmt hingegen deutlich ab. Der negative Effekt von Mutterschaft
ist folglich zu einem Teil vermittelt durch die daraus resultierenden Erwerbsunterbre-
chungen und den Verlust an Berufserfahrung.

Diese Vermittlung ist allerdings nicht vollstindig, was als Hinweis fiir die iiber
Erwerbsunterbrechungen hinausgehende Doppelbeanspruchung und die Verminderung
der Arbeitszeit gedeutet werden kann. Dieser Arbeitszeitmechanismus kann aufgrund
eines Endogenititsproblems nicht direkt getestet werden, iiber eine Untersuchung von

10 Schitzung mittels prvalue mit den entsprechenden Werten fiir Kind/er und Frau*Kind/er, alle
anderen Variablen am arithmetischen Mittel (vgl. Long und Freese 2003, S. 98 {f.).
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Ost-West-Unterschieden jedoch plausibel gemacht werden. In Ostdeutschland sollte sich
die fir Gesamtdeutschland bereits nachgewiesene Ungleichheit zwischen Miittern/Vétern
und kinderlosen Frauen/kinderlosen Ménnern weniger drastisch darstellen als in West-
deutschland, da die bessere Versorgung mit Betreuungsangeboten kiirzere Elternzeiten
und eine bessere Vereinbarkeit von Kind und Karriere nach der Riickkehr in die Erwerbs-
tatigkeit ermoglichen diirfte (H6). Modell 8 (und 8b) bestitigt dies. Auf Grundlage von
Modell 8 wird die Differenz der Wahrscheinlichkeiten einer ostdeutschen Frau ohne Kind
und einer ostdeutschen Mutter ceteris paribus auf 8 Prozentpunkte geschétzt, in West-
deutschland betrégt dieser ,,mother gap* hingegen 18 Prozentpunkte. Die Kluft zwischen
Miittern und Vitern betragt in Ostdeutschland 18 Prozentpunkte und in Westdeutschland
23 Prozentpunkte. Hypothese 6 wird durch diese Befunde bestitigt.!! In Modell 9 wird
die tatsdchliche Wochenarbeitszeit in der Haupterwerbstétigkeit zehn Jahre nach dem
Examen (in Stunden) mittels OLS-Regression geschitzt. Hier interessiert vor allem der
Koeffizient des Interaktionsterms Kind/er*Frau*Ostdt, der anzeigt, dass Miitter in den
neuen Bundesldndern ihre Arbeitszeit signifikant weniger stark verringern als Miitter in
den alten Lindern. Es liegt nahe, dieses Faktum als Ursache fiir die geringere Benachtei-
ligung von ostdeutschen Miittern beim Innehaben einer Managementposition zu betrach-
ten, obgleich eine direkte empirische Priifung dieser Annahme hier nicht moglich ist.

5 Zusammenfassung und Ausblick

Ausgangspunkt der Untersuchung war die deutliche Unterreprisentierung von Frauen in
Managementpositionen, die jiingst den AnstoB fiir eine 6ffentliche Debatte gab, in der die
These von einer gldsernen Decke in den Betrieben als populdre Erklérung fiir die Karrie-
renachteile von Frauen fungierte. Dieser These unterliegt die Vorstellung, dass die Unter-
reprisentierung maf3geblich das Resultat einer betrieblichen Diskriminierung von Frauen
sei, wie sie die organisationssoziologisch orientierte Ungleichheitsforschung behauptet.
Diese Sicht der Dinge hat durch unsere empirische Analyse keine Bestéitigung erfahren.
Eine direkte Diskriminierung von Frauen bei der Beforderung in erste Managementposi-
tionen konnte nicht nachgewiesen werden, die bestehende Unterreprasentierung konnte
vielmehr durch Drittvariablen restlos aufgeklart werden und betriebliche Segregation, die
als mittelbare Diskriminierung zu werten wére, stellte sich dabei als weitgehend bedeu-
tungsloser Faktor heraus.

Die eklatante Unterreprisentierung von Frauen schon in ersten Managementposi-
tionen konnte fast vollstdndig durch zwei Variablengruppen erkléart werden, die iiber-
betriebliche Faktoren abbilden. Frauen entsteht ein deutlicher Karrierenachteil durch
geschlechtsspezifische Muster bei der Wahl des Studienfachs am Ubergang von der
Schule zur Hochschule. Als noch bedeutsamer erwiesen sich die fiir Médnner und Frauen

11 Allerdings kommen diese Befunde teilweise durch den marginal signifikanten Einfluss des
Interaktionsterms Frau*Ostdt. zustande. Es muss daher vermutet werden, dass der hier unter-
stellte Effekt von einem zweiten Effekt mit umgekehrter Kausalitatsrichtung tiberlagert wird:
Das Innehaben einer Managementposition kann bei Frauen in Ostdeutschland einen weniger
negativen Einfluss auf die Fertilitdt haben als bei Frauen in Westdeutschland.
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sehr unterschiedlichen Folgen einer Familiengriindung. Elternschaft geht bei Frauen mit
einer beinahen Halbierung der Wahrscheinlichkeit einher, zehn Jahre nach dem Examen
eine Managementposition inne zu haben. Fiir Ménner ist Elternschaft hingegen nicht mit
einem Karriereknick assoziiert.

Nach Theorien der Wohlfahrtsstaatenforschung variiert das Maf3 an Geschlechterun-
gleichheit infolge von Elternschaft mit dem institutionellen Kontext, den Familienpolitik
gestaltet. Wahrend in Westdeutschland das Angebot an 6ffentlicher Kinderbetreuung als
Folge einer lange konservativ-familialistisch gepridgten Politik vergleichsweise gering
ist, steht Familien in den neuen Bundeslédndern ein umfassendes Betreuungsangebot zur
Verfiigung. Die Untersuchung hat gezeigt, dass sich Kind und Karriere fiir Frauen in
Ostdeutschland entsprechend weniger gegenseitig ausschlieBen als in Westdeutschland.
Es wurde argumentiert, dass dieser Effekt {iber die geleistete Wochenarbeitszeit ver-
mittelt wird, die im Wettbewerb um Beforderungen als wichtige Ressource gelten kann
und gezeigt, dass in Ostdeutschland Mutterschaft tatsachlich weniger stark als in West-
deutschland zu einer Verringerung der tatsichlich geleisteten Wochenarbeitszeit in der
Haupterwerbstitigkeit fiihrt.

Zusammengenommen nédhren diese Ergebnisse Zweifel an der Problemadéquanz rein
betrieblicher Mafinahmen zur Nivellierung des ,,gender gap* in Managementpositionen,
da in einer frithen Karrierephase der Aufstieg von Frauen offenbar nicht an Diskriminie-
rung in den Betrieben scheitert. Unsere Befunde unterstreichen hingegen die Bedeutung
des Arbeitszeitmechanismus beim Aufstieg in erste Managementpositionen und deuten
darauf hin, dass der Wohlfahrtsstaat den Konflikt zwischen beruflichen und familidren
Anforderungen moderieren kann, obgleich dabei sicherlich Grenzen bestehen, weshalb
nicht aus den Augen verloren werden darf, dass zeitliche Verfiigbarkeitskonflikte auch
ein Ergebnis der Arbeitsorganisation sind, die im Gestaltungsbereich der Betriebe liegt.

Auch sind methodische Beschriankungen der vorliegenden Studie zu reflektieren. So
muss erstens daran erinnert werden, dass die ausgewerteten Daten die Berufsverldufe
lediglich tiber die ersten zehn Jahre nach dem Examen, also eine eher friihe Karriere-
phase, abbilden. Aufstiege ins Topmanagement werden typisch erst in einem Alter erfol-
gen, das die ausgewerteten Daten nicht beriicksichtigen. Es ist denkbar, dass Netzwerke
und Diskriminierung in dieser spiteren Phase an Bedeutung gewinnen, wenn Leitungs-
funktionen zunehmend von fachlichen Aufgaben entkoppelt werden und die Mikropoli-
tik strategischer Entscheidungen wichtiger wird. Ob das der Fall ist, wird erst mit dem
Vorliegen von Daten zu beurteilen sein, die mit einer vergleichbaren Qualitét einen noch
langeren Zeitraum abbilden.

Zudem muss darauf hingewiesen werden, dass die Wirkungsrichtung des Zusammen-
hangs zwischen Mutterschaft und dem Innehaben einer Managementposition mit den
hier verwendeten Querschnittsmethoden nicht zweifelsfrei gezeigt werden kann. Es ist
stark anzunehmen, dass Effekte in beiden Wirkungsrichtungen vorliegen und sich iiber-
lagern. Die Separierung wird in Untersuchungen mit Beriicksichtigung zeitabhingiger
Kovariate zu leisten sein. Auch wurde hier sehr pauschal zwischen Eltern und Kinder-
losen unterschieden. Zukiinftige Analysen sollten hier ansetzen und die Auswirkung von
Elternschaft auf Fiihrungskarrieren nach Anzahl und Alter der Kinder differenzieren. Die
vorliegende Studie bietet also fiir die weitere Forschung zahlreiche Ankniipfungspunkte.
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Die Ergebnisse konnen dabei als Mahnung gegen eine organisationssoziologische Ver-
engung der Arbeitsmarktforschung begriffen werden.
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