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Berufserfolg von Frauen und Mannern im Vergleich.
Warum entwickelt sich die ,Schere” immer noch

auseinander?

Zusammenfassung

Der Beitrag beschaftigt sich mit dem gerin-
geren Berufserfolg von Frauen als von Man-
nern und mit Faktoren, die diesen geringe-
ren Berufserfolg erklaren konnten. Einfiih-
rend werden prozess- und strukturtheoreti-
sche Ansatze der Berufsverlaufsforschung er-
ldutert und mit Ansdtzen aus der Genderfor-
schung verknUpft. Fur das Konstrukt Gender
wird ein Modell vorgestellt, das zwischen bio-
logischem Geschlecht, Geschlecht als Innen-
perspektive (Selbstkonzept, Ziele) und Ge-
schlecht als AuBenperspektive (Geschlechter-
stereotype, Geschlecht als soziale Katego-
rie) unterscheidet. Sodann werden Befunde
zur AuBenperspektive (Geschlechterstereo-
type und ihre Auswirkungen), zur Innenper-
spektive (Bedeutung des Selbstkonzepts und
von Zielen) sowie insbesondere zur Wechsel-
wirkung zwischen individuellen und Umwelt-
parametern in ihrer Bedeutung fur berufliche
Entwicklung referiert.

Fur eine erfolgreiche berufliche Entwicklung
sind ein agentisches Selbstkonzept und hohe
Karriereziele bedeutsam, beide sind bei Frau-
en etwas niedriger ausgepragt als bei Man-
nern. Dartiber hinaus reduziert sich das beruf-
liche Selbstvertrauen von Frauen (hier speziell:
Arztinnen) in der Berufseintrittsphase, wah-
rend dies bei Mannern nicht der Fall ist. Be-
sonders bedeutsam fur geschlechtsdifferen-
te Berufsverlaufe sind die haufigeren und lan-
geren Berufsunterbrechungen, die bei Frauen
mit einer Mutterschaft einhergehen. Bei Frau-
en ist Elternschaft — vermittelt Uber reduzierte
Arbeitszeiten — karrierehindernd, bei Mdnnern
ist Vaterschaft dagegen karriereférdernd. Ab-
schlieBend werden Maglichkeiten fur eine ad-
dquatere Teilhabe von Frauen an beruflichen
Fuhrungspositionen angesprochen.

Schltsselwérter
Karriere, Geschlechtsunterschiede, Berufsver-
lauf, Elternschaft

Summary

A comparison of women’s and men’s profes-
sional success. Why is the gender gap still wi-
dening?

The article focusses on the lower career suc-
cess of women compared to men and on fac-
tors which might explain this phenomenon.
First, theoretical approaches to career devel-
opment are outlined and linked to approaches
from gender research. Then a theoretical mod-
el on the construct of gender is outlined. It
distinguishes between (biological) sex, gender
from an internal perspective (self-concept,
goals) and gender from an external perspec-
tive (gender stereotypes, gender as a social
category). Subsequently, findings on the exter-
nal perspective (gender stereotypes and their
impact on women'’s career development), the
internal perspective (impact of the gender self-
concept and of goals) and, in particular, the in-
teraction between individual and environmen-
tal parameters that influence career develop-
ment are presented. An agentic self-concept
and ambitious professional goals are impor-
tant for successful professional development;
both factors are slightly less pronounced in
women than in men. In addition, women's —
but not men’s — professional self-confidence
(here specifically female doctors) drops when
they enter their profession. Most importantly,
women have more breaks in the careers than
men and breaks negatively influence career
success. Parenthood — being linked to career
breaks and reduced working times in women
but not in men —is a barrier to career advance-
ment of women, while parenthood tends to
boost men’s careers. Finally, we discuss out-
looks for a more adequate participation of
women in high ranking career positions.
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Ausgangslage’

Das weibliche Humankapital ,,Bildung* hat sich seit etwa 100 Jahren in westlichen
Gesellschaften enorm entwickelt. Frauen haben in Deutschland heute héufiger Abitur
als Ménner, sie brechen seltener die Schule ab, sie haben bessere Noten und sie sind
unter Studierenden an Universititen etwas stirker vertreten als Ménner. Die weibliche
Erwerbsbeteiligung in Deutschland war noch nie so hoch wie heute, Frauen verdienen
ihr eigenes Geld.

Auf der anderen Seite verdienen Frauen aktuell immer noch weniger als Ménner.
Selbst in vergleichbaren Berufen gibt es einen Einkommensunterschied von teilweise
iiber 20 Prozent (vgl. Heidenreich 2013). AuBlerdem sind Frauen trotz unbestreitbarer
Fortschritte in beruflichen Fiihrungspositionen nach wie vor unterreprisentiert. Nach
Analysen des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW) stagniert der An-
teil von Frauen in Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft in den letzten Jahren bei
27 Prozent. Diese Stagnation widerspricht dem steigenden Frauenanteil bei Hochschul-
abschliissen. 2010 waren in den 200 groBten Unternehmen knapp 11 Prozent der Auf-
sichtsratspositionen und etwa 3 Prozent der Vorstandspositionen mit Frauen besetzt.
Auch im Bereich der offentlichen Hand ist das Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe
von Frauen an Fiihrungspositionen noch nicht erreicht (Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend 2013). International sieht es dhnlich aus: So waren zum
Beispiel 2012 85 Prozent der Vorstandsposten der Top-100-Unternehmen an der Londo-
ner Borse mit Ménnern besetzt (Sealy/Vinnicombe 2012; fiir andere europdische Lander
vgl. European Commission 2010; fiir die USA Catalyst 2009).

Frauen sind also in der Bildung hochst erfolgreich, im Beruf dagegen weniger. Der
Begriff der ,,glédsernen Decke™ (vgl. Frenkiel 1984) beschreibt die unsichtbaren (glé-
sernen) Hiirden, die Frauen daran hindern, tiber eine bestimmte Fithrungsebene hinaus
aufzusteigen, und die Méanner nicht iiberwinden miissen.

Theoretischer Hintergrund

Allgemein konnen Theorien zu Berufserfolg und beruflicher Entwicklung nach Pro-
zess- versus Strukturtheorien unterschieden werden. Prozesstheorien (z. B. Super 1957)
beschéftigen sich mit Berufsverldufen und thematisieren die Bedeutung von Kontinui-
tit beruflicher Tétigkeit fiir den Berufserfolg. Berufsverlaufe von Frauen sind jedoch
héufig durch Diskontinuitéten, also Unterbrechungen und Arbeitszeitreduzierungen in-
folge von Kindererziehung und/oder Altenpflege, gekennzeichnet (Abele/Spurk 2009a;
Gattiker/Larwood 1990; Melamed 1995, 1996; Tharenou/Latimer/Conroy 1994). Struk-
turtheorien unterscheiden verschiedene Faktoren bzw. Faktorengruppen, die Berufsver-
laufe beeinflussen konnen. Dies sind Variablen des Humankapitals (Bildung, soziale
Herkunft, Geschlecht, sozio-6konomischer Status), individuelle Unterschiede (z. B.
Personlichkeit, Ziele, Motive, Selbstkonzept) und Umweltbedingungen (forderliche vs.
hinderliche Bedingungen) (vgl. Lent/Brown/Hackett 1994; Ng et al. 2005).

1 Die hier berichteten Forschungen wurden durch die DFG unterstutzt (AB 45/8-1/2/4/6).
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Psychologische Theorien, die sich speziell mit der Geschlechterperspektive be-
schéftigen, thematisieren, wie sich die Tatsache, Frau oder Mann zu sein, generell und
in komplexer Weise auf den gesamten Lebens- und Berufsverlauf auswirkt (z. B. Abele
2000, 2003a, 2003b; Abele/Spurk 2011; Betz/Fitzgerald 1987; Bussey/Bandura 1999;
Eby et al. 2005; Kirchmeyer 1998; Lyness/Thompson 1997; Melamed 1995; Ng et al.
2005; Philips/Imhoff 1997; Reitman/Schneer 2003, 2005; Taniguchi 1999; Watts/Eccles
2008). Das den eigenen Forschungen zugrunde liegende Modell ist in Abbildung 1 wie-
dergegeben (vgl. Abele 2002).

Abbildung 1: Theoretisches Rahmenmodell (nach Abele 2002)

Personenvariablen: Soziodemografische, individuelle
Unterschiede, Einstellungen, Selbstkonzept etc.

Berufliche u. private
Handeln Entwicklung, Erfolg
und Zufriedenheit

Erwartungen
und Ziele

Umweltbedingungen forderlicher und
hinderlicher Art

Das Modell unterscheidet grob zwischen personalen Faktoren (Eigenschaften, Motive,
Fahigkeiten/Fertigkeiten, Interessen/Einstellungen, Selbstkonzept) und umweltbezoge-
nen Faktoren (forderliche und hinderliche Bedingungen), die sowohl direkten Einfluss
auf berufliche Ergebnisse haben als auch indirekt iiber Erwartungen und Ziele sowie
das Handeln der Person die berufliche Entwicklung beeinflussen. Die Riickkoppelungs-
pfeile sollen veranschaulichen, dass es sich hier zwar um ein Strukturmodell handelt,
das jedoch prozesshaft angelegt ist, das heif3t, die betrachteten Faktoren verdndern sich
iiber die Zeit.

Eine wichtige Differenzierung in Forschungen, die sich mit dem Vergleich von Frau-
en und Minnern beschaftigen, ist die zwischen ,,Sex* als biologischem Geschlecht und
,,Gaender* als einem dynamischen Konstrukt, das individuelle, interpersonelle, gruppale,
institutionelle und kulturelle Aspekte umfasst (Deaux/LaFrance 1998; Eagly 1987). Fiir
unsere Forschung wurde deshalb ein weiteres Modell speziell fiir die Genderthematik
entwickelt, das Modell des doppelten Einflusses von Geschlecht (vgl. Abele 2000, 2002;
Abb. 2).
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Abbildung 2: Modell des doppelten Einflusses von Geschlecht (nach Abele 2000, 2002)

Geschlecht als psychologisches
Merkmal: ,, Innenperspektive”

Geschlecht als Auf Berufs- und Privat-
biologisches Merkmal leben bezogene Prozesse

Geschlecht als soziales
Merkmal: , AuBenperspektive”

Hiernach hat das biologische Geschlecht Einfluss auf Gender zum einen als psychologi-
sches Geschlecht. Damit ist die sogenannte Innenperspektive gemeint, also das Selbst-
konzept, Ziele, Wiinsche, Erwartungen etc. von Frauen und Ménnern im Vergleich.

Zum anderen hat das biologische Geschlecht Einfluss auf Gender als soziales Ge-
schlecht. Das Geschlecht einer Person ist eine ,,soziale Kategorie®, die die Wahrneh-
mung anderer Personen stark prigt, die sogenannte Au3enperspektive. Das Geschlecht
ist eines der ersten Merkmale, das man bei einer anderen Person wahrnimmt. Mit diesem
Merkmal assoziiert man eine Reihe weiterer Merkmale, die mit den Kategorien ,,weib-
lich* oder ,,médnnlich* verbunden sind wie beispielsweise Rollen- und Eigenschaftser-
wartungen. Diese Erwartungen beeinflussen die Interaktion zwischen den betroffenen
Personen und die Bewertungen, die man iiber das Verhalten der als ,,Frau® oder ,,Mann*
erkannten Person abgibt. Solche Erwartungen kdnnen forderliche oder hinderliche Um-
weltbedingungen (vgl. Abb. 1) darstellen.

Im Folgenden wird ein Uberblick iiber Forschungsergebnisse hauptsichlich aus
unserer Arbeitsgruppe zur AuBenperspektive von Geschlecht, zur Innenperspektive
von Geschlecht sowie zu sozialen Dynamiken im Berufsverlauf gegeben, die alle zur
Beantwortung der Frage, warum es immer noch den Schereneffekt in der beruflichen
Entwicklung und im Berufserfolg von Frauen und Ménnern gibt, einen Beitrag leisten
konnen. Unter Berufserfolg werden hierbei sowohl objektive Parameter wie Status, Ein-
kommen oder Beforderungen verstanden als auch starker subjektive Bewertungen wie
Karrierezufriedenheit oder subjektive Erfolgseinschatzungen (genauer hierzu vgl. Abele/
Spurk/Volmer 2011; Heslin 2005).

Die AuBBenperspektive

Offene Diskriminierung von Frauen im Berufsleben ist gesetzlich verboten, trotzdem
gibt es subtile Benachteiligungen. Heidenreich gibt in seinem Beitrag in der Siiddeut-
schen Zeitung (Heidenreich 2013; 21.03.2013) Beispiele zum ,,kleinen Unterschied*:
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Bei Personalbeurteilungen im Offentlichen Dienst in Bayern wird ehrenamtliches En-
gagement, nicht aber Familienarbeit beriicksichtigt — eine eindeutige Benachteiligung
von Frauen. Bei Beschiftigten bei der Miillabfuhr (Méinner) wirkt sich das Heben
schwerer Lasten positiv auf den Verdienst aus, bei Beschéftigten in der Pflege (Frauen)
wird die kdrperliche Belastung beim Verdienst nicht beriicksichtigt.

In der psychologischen Forschung wurden insbesondere zwei Bereiche genauer un-
tersucht: Geschlechterstereotype und Stereotype von Fiihrung.

Geschlechterstereotype sind kulturiibergreifend relativ dhnlich (vgl. Williams/
Best 1990): Frauen werden stirker sogenannte kommunale Eigenschaften (emotional,
einfiihlsam, freundlich, hilfsbereit) und Ménnern starker sogenannte agentische Eigen-
schaften (durchsetzungsfahig, selbstsicher, entscheidungsfreudig, kompetitiv) zuge-
schrieben. Eagly (1987) vermutet, dass diese stereotypen Zuschreibungen mit den Rol-
len, die Méanner und Frauen ausiiben, zu tun haben. Wenn Frauen mehrheitlich in Rollen
beobachtet werden, in denen Einfiihlsamkeit gefordert ist (z. B. Kinderbetreuung), und
Mainner mehrheitlich in Rollen, in denen Durchsetzungsstirke gefordert ist (z. B. Auf-
treten als Chef), dann, so die soziale Rollentheorie von Eagly (1987), assoziiert man sie
mit Eigenschaften, die in den jeweiligen Rollen gezeigt werden. Wenn nun die ,,Fami-
lienarbeits-Rolle in erster Linie Frauen und die ,,Erwerbsarbeitsrolle in erster Linie
Mainnern zukommt bzw. zugeschrieben wird, dann entwickeln sich die oben genannten
Stereotype von der ,,einfithlsamen® Frau und dem ,,durchsetzungsfahigen* Mann. Eagly
(1987) hat ihre Theorie unter anderem dadurch gestiitzt, dass sie geschlechterstereotype
Rollenzuschreibungen experimentell veranderte (z. B. der ,,Hausmann* vs. die ,,Karrie-
refrau’) und dann zeigen konnte, dass unter diesen Bedingungen Eigenschaftszuschrei-
bungen weniger geschlechterstereotyp erfolgten. Selbst wenn die Stereotype nicht der
Realitdt entsprechen, da Frauen mittlerweile genauso agentisch sind wie Manner und
sowohl Frauen als auch Ménner sich selbst in stirkerem Malle kommunale als agenti-
sche Eigenschaften zuschreiben (vgl. Twenge 1997, 2001; Abele 1997, 2003a, 2003b),
beeinflussen diese Stereotype doch immer noch Wahrnehmungs- und Urteilsbildungs-
prozesse.

So gibt es beispielsweise eine Verkniipfung von médnnlichem Geschlechterstereotyp
und ,,Fiihrungs-Stereotyp®: Stereotype von Fiithrung beinhalten, dass Fiihrungskréfte
hoch agentisch und nur méfBig kommunal sein sollen. Entsprechend assoziiert man mit
,Fuhrungskraft” sehr viel stiarker einen Mann als eine Frau, das sogenannte ,,think ma-
nager — think male“-Phdnomen (Schein/Davidson 1993). Koenig et al. (2011) fiihrten
eine Metaanalyse von etwa 80 einschldgigen Studien durch und fanden, dass iiber ver-
schiedene Lander hinweg ,,Fiihrung* nach wie vor mit ,,ménnlich* sowie mit stereotyp
,maskulinen Eigenschaften verkniipft ist. Sie zeigten auBerdem, dass Ménner dieses
Stereotyp stirker duflern als Frauen. Latu et al. (2011) untersuchten dariiber hinaus im-
plizite versus explizite Geschlechterstereotype von ,Fiihrung®. Explizite Stereotype
sind Aussagen, die offen und bewusst gedullert werden, hier gaben alle Befragten posi-
tive Einschitzungen von weiblichen Fiihrungskraften ab. Implizite Stereotype wurden
mittels eines Assoziationstests erfasst, bei dem die Verbindung (gemessen iiber Reak-
tionsgeschwindigkeit) von erfolgreichen Fiihrungseigenschaften mit dem ménnlichen
bzw. dem weiblichen Geschlecht gemessen wurde. Das Ergebnis: Ménnliche — nicht
weibliche — Beurteilende wiesen stirkere Assoziationen zwischen ,,Mann‘ und ,,erfolg-
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reiche Fiihrungseigenschaften® als zwischen ,,Frau® und entsprechenden Eigenschaften
auf.

Eagly und Karau (2002) haben zudem darauf verwiesen, dass Stereotype nicht nur
beschreiben, sondern auch werten. Wenn also Frauen vom Stereotyp her schlechter zu
einer Fiithrungsrolle passen als Manner, dann werden ihnen entsprechende — agentische
— Eigenschaften auch eher aberkannt, man hélt sie fiir Fiihrungspositionen weniger ge-
eignet. Umgekehrt werden Frauen, die agentische Eigenschaften zeigen und sich als
fiihrungsstark erweisen, hinsichtlich stereotyp weiblicher kommunaler Eigenschaften
negativer bewertet als entsprechende Méanner. So konnte eine méannliche Fithrungskraft,
die in einer ausufernden Diskussionsrunde zu Disziplin anhélt, als durchsetzungsféhig
wahrgenommen werden, eine weibliche Fiihrungskraft, die ein entsprechendes Verhal-
ten zeigt, dagegen als aggressiv.

Eine neue Studie von Latu et al. (2013) zeigt die subtile Wirkung von Geschlechter-
stereotypen auf das Verhalten der Akteurinnen und Akteure. Die Autorinnen lieBen Frau-
en und Ménner vor einem virtuellen Auditorium eine Rede halten. An der Wand dieses
Auditoriums hing entweder das Bild eines erfolgreichen Mannes (Bill Clinton) oder einer
erfolgreichen Frau (Hillary Clinton oder Angela Merkel). War Bill Clinton im Blickfeld,
dann sprachen die Frauen kiirzer als die Méanner; waren dagegen Hillary Clinton oder
Angela Merkel im Blickfeld, gab es keinen Unterschied in der Sprechdauer. Die Auto-
rinnen interpretieren diese Befunde dahingehend, dass weibliche Rollenmodelle Frauen
motivieren, umgekehrt konnte man auch vermuten, dass das Vorhandensein eines erfolg-
reichen Mannes — und damit das Stereotyp ,,think manager — think male* — das weibli-
che Selbstkonzept unterminiert. AuBBenperspektive und Innenperspektive bedingen sich
gegenseitig.

Die Innenperspektive

Selbstkonzept. Traditionell beschreiben Ménner sich mehr mit agentischen Eigenschaf-
ten als Frauen und Frauen sich mehr mit kommunalen Eigenschaften als Méanner (vgl.
Twenge 1997). Allerdings sind diese Unterschiede iiber die Zeit hinweg kleiner gewor-
den, Frauen beschreiben sich heute dhnlich agentisch wie Ménner (vgl. Twenge 1997,
2001). Insbesondere in Gruppen mit akademischem Abschluss gibt es hiufig keine bzw.
nur sehr geringe Geschlechtsunterschiede bei der Selbstzuschreibung agentischer Ei-
genschaften (vgl. Abele 2003a, 2003b; Abele/Spurk 2011). In einer Studie von Abele
(1997) sollten die befragten Frauen und Ménner sowohl sich selbst als auch eine ,,typi-
sche Frau® bzw. einen ,,typischen Mann‘ beschreiben. Wie Abbildung 3 zeigt, war das
Stereotyp durchaus vorhanden, das heifit, ,,typische* Frauen wurden als kommunaler
als Ménner und ,,typische* Méanner als agentischer als Frauen beschrieben. Wurden die
Teilnehmenden nach der Selbsteinschéitzung gefragt, dann gab es nahezu keine Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern.
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Abbildung 3: Stereotype von Mann und Frau hinsichtlich agentischer und kommunaler
Eigenschaften versus Selbstwahrnehmung (nach Abele 1997)

B kommunale Eigenschaften*® agentische Eigenschaften®
?’ -
6 -
5 -
4 -
2 -
1 7/ % Y,
Stereotyp Frau Stereotyp Mann Selbsthild Frau Selbstbild Mann

Skala von 1 (sehr wenig) bis 7 (sehr viel)

Langzeitbefunde zu Selbstkonzept und Berufserfolg. In zwei groflen Langzeitstudien
konnten wir zeigen, dass agentische Eigenschaften — unabhidngig vom biologischen
Geschlecht — Berufserfolg vorhersagen. Abele (2003a) befragte knapp 2.000 Personen
unmittelbar nach ihrem Universititsexamen (alle Facher, Geschlechterverteilung auf die
Fécher repriasentativ) unter anderem zu ihrem Selbstkonzept von agency und commu-
nion (PAQ; Spence/Helmreich/Stapp 1974; deutsche Version Runge et al. 1981). Agen-
cy wird iiber Eigenschaften wie beispielsweise ,,durchsetzungsfahig®, ,,fithrungsstark®,
aktive, | entscheidungsfreudig® erfasst; communion wird iiber Eigenschaften wie ,,ein-
fithlsam®, , hilfsbereit®, ,,freundlich® und ,,verstindnisvoll* erhoben. Eineinhalb Jahre
spater wurde der Berufserfolg dieser Personen erfasst. Als Resultat zeigte sich, dass
hoher agentische Personen beruflich erfolgreicher waren. Interessanterweise gab es
auch den umgekehrten Effekt: Personen, die wenig erfolgreich waren, verringerten ihr
Selbstkonzept hinsichtlich agentischer Eigenschaften (vgl. Abb. 4). Communion hatte
keinen Einfluss auf den Berufserfolg.
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Abbildung 4: Veranderung agentischer Eigenschaften mit dem Berufserfolg (nach Abele
2003a)

W geringer Berufserfolg hoher Berufserfolg

0,2 -

01 -
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0,1 4

0,2 -

0,3 4

0.4

-0,5 -

Studierende 18 Monate spater

Y-Achse: z-Werte der Veranderung von agentischen Eigenschaften (0: keine Veranderung;
positive Werte: Erhdhung; negative Werte: Verminderung)

Diese Daten belegen, dass das Selbstkonzept, also wie ,,geschlechtstypisch® eine Person
sich hinsichtlich agentischer Eigenschaften wahrnimmt, einen bedeutsamen Einfluss auf
den Berufserfolg hat, sie zeigen aber auch, dass Berufserfolg entsprechende Eigenschaf-
ten erhoht, es besteht also ein dynamischer Zusammenhang.

Langzeitbefunde zu beruflichen Zielen und Berufserfolg. Bei derselben Langzeitstu-
die wurden zum ersten Messzeitpunkt auch berufliche Ziele erhoben und ebenfalls zum
Berufserfolg — nun sieben Jahre nach dem Examen — in Beziehung gesetzt (Abele/Spurk
2009a). Frauen setzten sich bereits zu Beginn ihrer beruflichen Laufbahn niedrigere
Karriereziele als Ménner. Karriereziele wiederum hatten einen positiven Einfluss auf
spéteren Berufserfolg, das heif3t, ein — kleiner — Teil des geringeren Berufserfolgs von
Frauen mag auf ihre niedrigeren Karriereziele zuriickzufiihren sein.

Querschnittbefunde zu beruflichen Werthaltungen und zu Fiihrungsmotivation.
Abele, Hiemer und Hagmaier (2012) befragten knapp 1.000 Studierende technischer
Fécher (672 Ménner, 255 Frauen) zu ihren beruflichen Wertvorstellungen und zu ihren
Wiinschen in Bezug auf eine Fiithrungsposition. Wir fanden bei beruflichen Werthaltun-
gen keinerlei Geschlechtsunterschiede. Bei allen Befragten stand die Work-Life-Bal-
ance an erster Stelle der beruflichen Werthaltungen. An zweiter Stelle und in etwa gleich
wichtig wurden autonomieorientierte Ziele, leistungsorientierte Ziele und sinnorientier-
te Ziele gesehen. An letzter Stelle — aber ebenfalls im hohen Wichtigkeitsbereich — stan-
den materiell-prestigeorientierte Ziele. Im Gegensatz zu diesen Ubereinstimmungen bei
beruflichen Werthaltungen duferten Ménner einen stirkeren Wunsch, einmal eine Fiih-
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rungsposition einzunehmen, als Frauen. Auf die Frage ,,Ich arbeite darauf hin, einmal
eine berufliche Fithrungsposition einzunehmen® antworteten Frauen im Durchschnitt
— auf einer 5-stufigen Skala, auf der ,,5“ die hochste Zustimmung bedeutete — mit dem
Wert 3.12 und Ménner mit dem Wert 3.39. Dieser Unterschied ist nicht grof3, aber statis-
tisch signifikant. Auch Elprana et al. (2011) sowie Wottawa et al. (2011) berichten eine
etwas hoher ausgepragte Motivation von Ménnern als von Frauen, spéter eine berufliche
Fiihrungsposition einzunehmen.

Inwieweit diese Diskrepanz — einerseits geschlechtsunabhédngig &hnliche berufli-
che Werthaltungen, andererseits leicht erhohte Fithrungsmotivation von Méannern — nur
Innenperspektive ist, also geschlechtsspezifische Wiinsche widerspiegelt, oder ob sie
auch in gewisser Weise die AuBlenperspektive reflektiert, dass ndmlich Frauen mehr
Schwierigkeiten sehen, einen Fithrungswunsch zu realisieren als Manner und deshalb
ihre Erwartungen von vornherein niedriger ansetzen, ldsst sich anhand dieser Zahlen
nicht entscheiden. Die Langzeitbefunde von Abele und Spurk (2009a) zeigen jedoch,
dass Frauen sich tatséichlich niedrigere Karriereziele stecken als Méanner und dass diese
niedrigeren Karriereziele auch leicht negative Auswirkungen auf den Berufserfolg ha-
ben.

Veranderung des beruflichen Selbstvertrauens

Bei den bereits erwdhnten Langzeitstudien wurden unsere Befragten, die zum ersten
Mal direkt nach ihrem Examen teilnahmen, iiber einen langen Zeitraum hinweg (bis zu
15 Jahre) regelméBig zu ihrer beruflichen und privaten Entwicklung befragt (z. B. Abele
2005; Abele/Nitzsche 2002; Abele/Spurk 2009a, 2009b; Abele/Stief 2004; Abele/Wiese
2008). Hierbei zeigten sich deutliche Dynamiken in Selbstbewertungen sowie Wechsel-
wirkungen zwischen beruflichen und privaten Verdnderungen.

Als ein erstes Beispiel sei die Verdnderung des beruflichen Selbstvertrauens an-
gesprochen, die wir speziell fiir die Teilstichprobe der befragten Medizinerinnen und
Mediziner ausgewertet haben (vgl. Abele 2010). Das berufliche Selbstvertrauen wurde
iiber die Skala ,,Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen® (Abele/Stief/Andra 2000)
erhoben, die das Zutrauen in die eigenen beruflichen Fahigkeiten und die eigene beruf-
liche Anstrengungsbereitschaft misst. Diese Skala wurde mehrfach eingesetzt, ndmlich
unmittelbar nach dem Examen, vier Jahre spéter sowie zehn Jahre spiter. Wir fanden,
dass es unmittelbar nach dem Examen keinen Unterschied zwischen Ménnern und Frau-
en gab. Danach ging die Entwicklung bei Mannern und Frauen jedoch auseinander (vgl.
ADDb. 5).

GENDER 312013



50 Andrea E. Abele

Abbildung 5: Verdanderung der Selbstwirksamkeit von Medizinerinnen und Medizinern
(nach Abele 2010)
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Y-Achse: Berufliche Selbstwirksamkeit (Werte von 1 = niedrig bis 5 = hoch)

Die Geschlechtsunterschiede sind nicht sehr grof3, aber jeweils statistisch bedeutsam.
Die Erfahrung in der drztlichen Tétigkeit fithrt bei Méannern zu einer Steigerung ihres
beruflichen Selbstvertrauens. Bei Frauen ist dies nicht der Fall. Sie erleben offensicht-
lich einen ,,Praxisschock®, der vier Jahre nach dem Examen zu einer Verminderung des
beruflichen Selbstvertrauens fithrt. Von diesem Praxisschock erholen sie sich insofern,
als ihr berufliches Selbstvertrauen wieder auf das Ausgangsniveau steigt, aber nicht zu-
nimmt. Dieser Effekt tritt gleichermallen bei Arztinnen, die in Kliniken arbeiten, und
solchen, die in Praxen arbeiten, auf.

Woran liegt diese unterschiedliche Entwicklung im beruflichen Selbstvertrauen? Es
konnte sein, dass Manner Schwierigkeiten und auch potenzielle Misserfolge, die alle
Berufsanfangerlnnen in ihrer drztlichen Tétigkeit erleben, im Durchschnitt nicht so per-
sonlich nehmen wie Frauen. Es konnte sein, dass die jungen Arztinnen ihr Umfeld als
weniger ermutigend, potenziell sogar als entmutigender erleben als die jungen Arzte.
Hierfiir spricht, dass sie am Arbeitsplatz ,,Klinik* noch weniger Handlungsspielraum
wahrnehmen als ihre ménnlichen Kollegen (vgl. Abele 2010). Schlielich kénnte ein
Grund fiir die unterschiedliche Entwicklung darin liegen, dass Arztinnen andere Titig-
keiten zugewiesen werden als Arzten. Anekdotische Beobachtungen legen nahe, dass
anspruchsvollere medizinische Tétigkeiten von den Vorgesetzten haufig eher den ménn-
lichen Arzten und die vermeintlich weniger anspruchsvollen Titigkeiten, zum Beispiel
Patientengespriche, eher den weiblichen Arzten nahegelegt werden. Auch dies konnte
ein Grund fiir das Nichtansteigen des beruflichen Selbstvertrauens bei den Arztinnen
sein.
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Bedeutung von Elternschaft

In einer weiteren Auswertung der Gesamtstichprobe (Abele/Spurk 2011) testeten wir den
Einfluss von Selbstkonzept und Elternschaft auf den Berufsverlauf. Wir nahmen zum
einen an, dass Frauen ihre Arbeitszeit reduzieren, wenn sie Miitter werden, Ménner das
im Fall von Vaterschaft jedoch nicht tun (vgl. Eby et al. 2005; Kirchmeyer 1998; Lyness/
Thompson 1997; Ng et al. 2005; Reitman/Schneer 2003, 2005; Taniguchi 1999). Zum
anderen vermuteten wir, dass der agentische Teil des Selbstkonzepts — unabhédngig vom
biologischen Geschlecht — wiederum Berufserfolg vorhersagen sollte. Wir untersuchten
diese Fragestellungen mit denjenigen der anfanglich knapp 2.000 Personen, die auch an
der flinften Befragung teilnahmen, also zehn Jahre nach ihrem Examen. Dies waren tiber
1.000 Personen. Zusitzlich zum geschlechtsbezogenen Selbstkonzept werteten wir die
Arbeitszeiten, ob die Befragten Eltern sind, das Einkommen, die Personalverantwortung
und die Karrierezufriedenheit (Greenhaus/Parasuraman/Wormley 1990) aus.

In Abbildung 6 ist dargestellt, wie sich die Arbeitszeiten gestalten, wenn man zum
entsprechenden Erhebungszeitpunkt Mutter/Vater geworden ist.

Abbildung 6: Arbeitszeiten im Zusammenhang mit Elternschaft (nach Abele/Spurk 2011)

IManner

====Frauen

45

40

35 -

30 -

25 -

20 o -

15 ~ -~

10

5 T T T T T 1
Elternmit27 Eltern mit29 Elternmit31 Eltern mit34  Eltern mit37 Kinderlos

Y-Achse: Durchschnittliche Wochenarbeitszeit in Stunden zum jeweiligen Erhebungszeit-
punkt

Das Bild ist eindeutig. Miitter reduzieren ihre Arbeitszeiten, Viter dagegen nicht. Bei
Miittern, die ihre Kinder relativ bald nach dem Examen bekommen haben, wirkte sich
die Elternschaft besonders arbeitszeitmindernd aus. Frauen, die ihre Kinder spéter be-
kamen, reduzierten weniger. Der Unterschied zwischen Miittern und Vitern ist jeweils
hochsignifikant. Bei Kinderlosen gibt es keine Geschlechtsunterschiede in den Arbeits-
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zeiten. Hier arbeiten fast alle Befragten Vollzeit.

Wir betrachteten dann den Berufserfolg, den wir als Index von Gehalt/Einkommen
und Personalverantwortung berechneten (je hoher die Werte, desto erfolgreicher) und
untersuchten dessen Entwicklung iiber die Zeit (vgl. Abb. 7).

Abbildung 7: Berufserfolg von Frauen und Mannern mit und ohne Kinder Uber die Zeit
(nach Abele/Spurk 2011)

MFrauen ohneKind MMatter BEManner ohneKind [Vater

Alter 29 Alter 31 Alter 34 Alter 37

Y-Achse: Berufserfolg (Werte von 0 = niedrig bis 14 = hoch)

Bei Frauen ist Elternschaft klar erfolgshindernd. Miitter haben zu allen Erhebungszeit-
punkten den geringsten Berufserfolg. Bei Madnnern dagegen ist Elternschaft erfolgs-
fordernd. Viter haben zu allen Erhebungszeiten hoheren Erfolg als kinderlose Ménner.
Letzterer Befund ist mit der Traditionalisierung von Geschlechtsrollen nach der Geburt
eines Kindes interpretierbar. Familienarbeit wird immer mehr Aufgabe der Frau und
Erwerbsarbeit Aufgabe des Mannes (vgl. Abele 2005).

Die Ergebnisse zu Arbeitszeitreduzierungen und zum Berufserfolg von Miittern
zusammengefasst zeigen einmal wieder, dass diskontinuierliche Erwerbsverldufe ein
wichtiger Grund fiir den geringeren Berufserfolg von Miittern sind (vgl. auch Gattiker/
Larwood 1990; Melamed 1995; Tharenou/Latimer/Conroy 1994). Die Tatsache, dass
Miitter ihre Arbeitszeit bei Geburt eines Kindes reduzieren und Véter das nicht tun,
reflektiert zum einen die ,,Aullenperspektive von Gender (vgl. Abb. 2). Gerade in
Deutschland wird erwartet, dass ,,gute Miitter eine Weile zuhause bleiben, wenn sie ein
Kind haben. Allerdings reflektieren sie auch ein Stiick weit die ,,Innenperspektive*, weil
viele Miitter auch gern zuhause bleiben bzw. reduzieren wollen, wenn sie ein kleines
Kind haben (s. u. Zusammenhéinge von Selbstkonzept und Arbeitszeit). Gefragt, wel-
che Arbeitsteilung sie bei Geburt eines kleinen Kindes bevorzugen wiirden, antwortete
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die Mehrzahl der Frauen, dass sie selbst gern Teilzeit und ihr Partner Vollzeit arbeiten
wiirden. Méanner antworteten auf die entsprechende Frage mehrheitlich ,,selbst Vollzeit,
Frau zuhause* (vgl. Abele 2005).

Wir werteten auch aus, ob die tatsdchlichen Arbeitszeitreduktionen von Miittern
mit dem Erwerbsstatus ihres Partners zusammenhédngen. Wir fanden, dass Miitter mehr
reduzierten, wenn ihr Partner Vollzeit erwerbstitig war (und weniger, wenn der Partner
nicht Vollzeit arbeitete bzw. wenn sie alleinerziehende Miitter waren). Interessanterwei-
se reduzierten die Viter ihre Arbeitszeit ebenfalls eher, wenn — in seltenen Féllen — ihre
Partnerin und Mutter ihres Kindes Vollzeit erwerbstdtig war.

Schlieflich betrachteten wir das Selbstkonzept und dessen Auswirkung auf den
Berufserfolg. Die Unterschiede im Selbstkonzept waren gering, aber signifikant: Frau-
en schrieben sich kommunale Eigenschaften etwas stirker zu als Ménner und Ménner
schrieben sich agentische Eigenschaften etwas starker zu als Frauen. Wir analysierten,
wie sich das Selbstkonzept (gemessen im Alter von 27 Jahren), die Elternschaft (sind
die Befragten zum 5. Erhebungszeitpunkt, also im Alter von etwa 37 Jahren Eltern,
ja oder nein; hierbei gab es keine Geschlechtsunterschiede, d. h., Ménner und Frauen
waren gleich haufig Eltern) und die Arbeitszeiten (Durchschnitt aus allen fiinf Erhe-
bungszeitpunkten) auf den Berufserfolg auswirken. Abbildung 8 zeigt die Ergebnisse in
vereinfachter Form (genauer vgl. Abele/Spurk 2011). Es werden jeweils nur statistisch
bedeutsame Zusammenhénge dargestellt.

Abbildung 8: Einfluss des Selbstkonzepts, von Elternschaft und von Arbeitszeiten auf den
Berufserfolg (nach Abele/Spurk 2011)
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Bei Frauen und Ménnern gleichermalflen haben agentische Eigenschaften einen positi-
ven Einfluss auf die Arbeitszeiten, das heif3t, hoch agentische Personen berichten auch
langere Arbeitszeiten. Ebenfalls bei beiden Geschlechtern gleichermaf3en haben die Ar-
beitszeiten einen direkten — positiven — Einfluss auf den Berufserfolg, das heilit, wer
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mehr arbeitet, ist erfolgreicher. Der negative Einfluss von Elternschaft auf den Berufs-
erfolg von Frauen wird vollstindig dadurch vermittelt, dass Miitter ihre Arbeitszeiten
reduzieren. SchlieBlich zeigt sich, dass hoch agentische (und hoch kommunale) Ménner
auch eher Viter sind, wiahrend Elternschaft von Frauen nur durch deren kommunale
Eigenschaften beeinflusst wird.

Die Ergebnisse zum Selbstkonzept sind in doppeltem Sinn interessant. Zum einen
belegen sie wiederum, dass insbesondere der agentische Teil des Selbstkonzepts mit
erfolgreicher beruflicher Entwicklung in Zusammenhang steht (vgl. auch Abele 2003a;
Kirchmeyer 1998). Zum zweiten zeigen sie, dass trotz leichter Unterschiede zwischen
Frauen und Ménnern im Selbstkonzept der Einfluss agentischer und kommunaler Eigen-
schaften doch fiir Frauen und Ménner der gleiche ist. SchlieBlich ist hervorzuheben, dass
diese Einfliisse iiber einen Zeitraum von zehn Jahren hinweg bestehen. In Abbildung 9
ist die gleiche Auswertung fiir die Karrierezufriedenheit als Kriterium dargestellt.

Abbildung 9: Einfluss des Selbstkonzepts, von Elternschaft und von Arbeitszeiten auf die
Karrierezufriedenheit (nach Abele/Spurk 2011)
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Die Befunde sind dhnlich denen zum Berufserfolg. Zusitzlich zeigt sich jedoch, dass
Viter — und Miitter interessanterweise auch — mit ihrer Karriere zufriedener sind als
kinderlose Befragte. Die Interpretation fiir das Ergebnis von Vitern ist naheliegend.
Sie sind de facto auch erfolgreicher als ihre kinderlosen Kollegen. Die Interpretation
flir dieses Ergebnis bei Miittern ist dagegen schwieriger, da diese ja ,,objektiv* weniger
erfolgreich sind als die anderen Gruppen. Zwei Mdglichkeiten der Interpretation seien
angedeutet: Es konnte sein, dass diese Miitter hinsichtlich der Karriereoptionen beschei-
dener und auch bei geringerer Karriere bereits zufrieden sind. Es konnte aber auch sein,
dass hier der Vergleichsmaflstab ein anderer ist im Sinne von ,,fiir meine familidre Si-
tuation ist das ganz ok*.
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Schlieflich wirken sich die agentischen Eigenschaften aller Befragten (nicht deren
kommunale Eigenschaften) auch positiv auf deren Karrierezufriedenheit aus. Dies ist
wiederum damit zu erkldren, dass agentische Personen erfolgreicher sind als weniger
agentische Personen.

AbschlieBende Bemerkungen

Der vorliegende Uberblick iiber Faktoren, die zum geringeren Berufserfolg von Frauen
beitragen konnen, ist notwendigerweise selektiv und beansprucht keine Vollstandigkeit.
Es sollte jedoch deutlich geworden sein, dass eine Erklédrung bzw. Interpretation, warum
Frauen immer noch beruflich weniger erfolgreich sind als Ménner, komplex ist. Wer nur
die potenziell hinderlichen Umweltbedingungen und die noch immer vorhandenen Ste-
reotype iiber die Eignung von Frauen fiir Fithrungspositionen heranzieht, greift zu kurz.
Wer nur die im Vergleich zu Ménnern etwas geringere Bereitschaft von Frauen, Fiih-
rungspositionen einnehmen zu wollen, beklagt, greift ebenfalls zu kurz. Wer schlief3-
lich die Tatsache, dass es immer noch die Frauen sind, die die Kinder bekommen, als
Haupthinderungsgrund fiir weibliche Karrieren benennt, verkennt die komplexe Rea-
litdt. Die hier zusammengetragenen Befunde stiitzen vielmehr die oben dargestellten
komplexeren Modelle zur beruflichen Entwicklung (Abb. 1) und zum doppelten Ein-
fluss von Geschlecht (Abb. 2). Gut ausgebildete junge Frauen sind heutzutage hochmo-
tiviert, eine anspruchsvolle Berufstatigkeit auszuiiben und beruflich erfolgreich zu sein.
Der Berufseintritt gelingt ihnen meistens auch recht gut. Die ,,Stolpersteine® kommen
im Laufe der Zeit — was eben den ,,Schereneffekt” bedingt. Diese sind am besten als
»transaktional“ zu bezeichnen. Eventuell gro3ere Bescheidenheit und auch Hilfsbereit-
schaft von Frauen mogen zu negativeren Bewertungen fiihren, die wiederum bei diesen
Frauen Entmutigungsprozesse in Gang setzen kdnnten. Der Wunsch, ein Leben mit Be-
ruf und Familie zu fithren, mag angesichts der Mentalitdt des heutigen Arbeitslebens,
allzeit und allerorts verfligbar zu sein, zunehmend schwieriger realisierbar erscheinen.
Die nach wie vor bestehenden Geschlechterstereotype machen es — gerade in Deutsch-
land — schwierig, non-traditionelle Rollenmuster zu leben, wenn kleine Kinder da sind.

Was ist zu tun? Viele bisherige Genderansatze haben sich auf die Férderung von
Frauen konzentriert. Es gibt Mentoring- und Networking-Programme, Frauen werden
it gemacht fiir die Arbeitswelt, es werden spezielle Schulungen fiir Frauen angebo-
ten (zusammenfassend vgl. Abele/Hiemer 2012). Unseres Erachtens greifen diese Pro-
gramme zu kurz, wenn sie nicht durch weitere Maflnahmen auf organisatorischer Ebene
und insbesondere durch MaBinahmen, die auch auf Ménner abzielen, ergidnzt werden.
MaBnahmen auf organisatorischer Ebene sind neben betriebsnahen Kinderbetreuungs-
einrichtungen vor allem institutionelle Moglichkeiten zu ,,spater Karriere®: Frauen, die
jenseits des 40. Lebensjahres die zeitlich intensivste Familienphase beendet haben und
wieder Vollzeit in den Beruf einsteigen mdchten, sollten entsprechende Karrieremog-
lichkeiten er6ffnet werden. Mafinahmen, die auf Méanner abzielen, wiren beispielswei-
se die Erhohung der Akzeptanz von Elternzeiten fiir Viter — auch solche, die sich in
Fiihrungspositionen befinden — sowie generell die Veranderung von Einstellungen in
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der Form, dass Familienarbeit kein ,,Frauenthema®, sondern ein gesamtgesellschaftlich
wichtiges Thema ist.
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