8. Vom Studium in den Beruf —die
geschlechtsspezifischen Muster der
Berufseinmindung

8.1 Die Entwicklung der Absolventlnnenzahlen

In den folgenden Abschnitten wird auf Basis verschiedener Studien zur Berufs-
einmtindung junger Absolventinnen und Absolventen wirtschaftswissenschaftli-
cher Studiengénge deren Arbeitsmarkt- und Beschéftigungssituation in den 1980er
und 1990er Jahren dargestellt. Die zu Grunde gelegten Absolventlnnen-Studien
beziehen sich auf unterschiedliche Regionen, Jahre und Jahrgénge. Es geht bel
der Auswertung nicht um einen systematischen Vergleich in dem Sinne, dass
Methoden und Ergebnisse dieser Studien detailliert verglichen werden sollen.
Anliegen des Kapitels ist es vielmehr, die wesentlichen Ergebnisse der Studien
zusammenzufassen und dabel zu identifizieren, welche Erkenntnisse zur Berufs-
und Arbeitsmarkteinmindung von Absolventinnen und Absolventen verallge-
meinerbar sind und welche Trends erkennbar werden.

Zwischen 1973 und 2005 hat sich die Zahl der Absolventinnen und Absol-
venten wirtschaftswissenschaftlicher Studiengénge rasant erhoht. Verlief3en 1973
erst 4.248 Universitdts- und 3.832 Fachhochschulabsolventinnen die bundes-
deutschen Hochschulen mit einem erfolgreichen Abschluss, so stieg diese Zahl
bis 1992 auf 12.851 Universitdts- und 9.396 Fachhochschulabsolventinnen an
(also eine Zunahme der Absolventlnnenzahl auf das Dreifache). Nach der Wie-
dervereinigung stieg die Zahl auf Uber 17.000 Universitatsabsolventinnen und
10.000 Fachhochschulabsolventinnen im Jahr 1994. Seit 1994 schwankt die Zahl
der Universitétsabsolventlnnen zwischen 12.000 und 18.000, wéhrend die Zahl
der Fachhochschulabsolventinnen weiter stetig angestiegen ist und 2005 bei
insgesamt 17.461 lag (vgl. Abb. 1).

Die Entwicklung der Absolventinnenzahlen ist besonders bemerkenswert:
Beendeten 1973 gerade einmal 375 Frauen an Universitéten und 203 Frauen an
Fachhochschulen erfolgreich ihr Studium, so waren dies 1993 an Universitaten
4.138 und an Fachhochschulen 3.850, im Jahr 2005 sogar 6.510 an Universitéten
und 9.126 an Fachhochschulen. Wahrend sich die Zahl aller Wirtschaftsabsol-
ventlnnen zwischen 1973 und 2005 an den Universitaten um den Faktor 3,6 und
an den Fachhochschulen um den Faktor 4,5 erhohte, stieg die Zahl der Absol-
ventinnen an Universitdten um den Faktor 17,4 und an Fachhochschulen um den
Faktor 45.
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Im gleichen Zeitraum nahmen die Absolventlnnenzahlen in alen Studiengangen
dagegen nur um den Faktor 3 an den Universitdten und um den Faktor 2,5 an
den Fachhochschulen zu, d.h. die wirtschaftswissenschaftlichen Absolventln-
nenzahlen wuchsen deutlich tberproportional. Diese Entwicklung ist besonders
ausgepragt bel den Frauen: Wahrend die Absolventinnenzahlen in den Wirt-
schaftswissenschaften um den Faktor 17 bzw. 45 zunahmen, stiegen die Absol-
ventinnenzahlen insgesamt lediglich um den Faktor 8 bei den Universitdten und
um den Faktor 5 an den Fachhochschulen (Statistisches Bundesamt, Lange Rel-
hen Bestandene Prufungen). Anders formuliert: Der Anteil der Frauen an den
erfolgreichen Absolventinnen von wirtschaftswissenschaftlichen Studiengéange
stieg von rund 9% auf rund 43% an den Universitéten und von rund 5% auf rund
52% an den Fachhochschulen.!

Damit hat sich die ,Angebotsseite” der akademisch ausgebildeten Wirt-
schaftswissenschaftlerlnnen in einem Zeitraum von nur 30 Jahren von einem
hoch segregierten Mannerangebot zu elnem geschlechtsgemischten Angebot ge-
wandelt.

Zur Erforschung der geschlechtsspezifischen Segregationsprozesse auf dem
Arbeitsmarkt bietet sich diese Gruppe aber nicht nur wegen dieses Wandels an,
sondern auch deswegen, weil die Absolventinnen und Absolventen fir die 6ko-
nomische Entwicklung relevante berufliche Positionen einnehmen. Viele von
ithnen sind in mittleren und héheren Flhrungspositionen beschéftigt und arbeiten
somit auf den hdheren Rangen einer feingliedrigen beruflichen Hierarchie, nicht
wenige alerdings auch ,unter Wert" (vgl. Teichler 2001). Da das Berufsfeld,
wie in Kapitel 2 bereits ausgefihrt wurde, keine klar abgegrenzte Profession
darstellt wie die Medizin oder die Lehrerbildung, auf3erdem Universitéten und
Fachhochschulen analoge Ausbildungsgénge anbieten und zudem auch in der
dualen Ausbildung und beruflichen Weliterbildung Kaufleute qualifiziert wer-
den, die &hnliche Tatigkeiten austiben und Positionen besetzen (k6nnen) wie
Wirtschaftsakademikerlnnen, 18sst sich hier in besonderer Weise studieren, wie
geschlechtsspezifische Segregationsprozesse auf dem Arbeitsmarkt wirksam
werden. Frauen stellen bel den Wirtschaftsakademikern keine Minderheit unter
den Studierenden und Absolventinnen mehr dar wie in den Natur- und Ingenieur-
wissenschaften — das (numerische) Geschlechterverhdtnis ist in so weit ausge-
glichen. Frauen haben in diesen Studienféchern nicht die token-Erfahrung? ge-

1  Auchin den neuen Studiengangen Bachelor und Master liegen die Frauenanteile bei fast
50%: Von den Bachel or-Absolventinnen waren 51%, von den Masterabsol ventl nnen 45%
weiblich (vgl. Statistisches Bundesamt, Lange Reihen, Bestandene Priifungen).

2  Der Begriff token wird von Rosabeth Moss Kanter (1977, S. 210f.) im Zusammenhang
mit dem Status als Minderheit verwendet, z.B. als Frau in einer Gruppe von Méannern.
Bedingt durch ihren token-Status steht diese Person im ,,Rampenlicht” und wird zum
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macht, sie haben die gleiche wissenschaftliche Sozialisation durchlaufen wie die
Manner und schlief3en oftmals sogar mit besseren Priifungsergebnissen ab (Mai-
er et al. 2003). Erstmalig im 20. Jahrhundert gibt es damit in diesen Studienf&-
chern ausreichend Absolventinnen, die mit den Mannern mit gleichem Ausbil-
dungsniveau konkurrieren kénnen.?

Die vorne zitierte These Ohlendiecks, dass die steigenden Zahlen qualifi-
zierter Wirtschaftsakademikerinnen Méanner und Frauen erstmals auf gleichen
Niveau konkurrieren lasst und sie damit zu Substituten werden lasst, soll nun
anhand der Ergebnisse der Absolventl nnen-Studien untersucht werden.

8.2 Geringe Arbeitdosigkeit —hohe Erwerbstatigkeit

Die seit den 1970er Jahren deutlich gestiegene Zahl junger Wirtschaftsakademi-
kerlnnen ist — so ein zentraler Befund aler Studien — ohne grofere Probleme in
den Arbeitsmarkt integriert worden. Dabei ist aufféllig, dass sich die Expansion
der wirtschaftswissenschaftlichen Studiengange und die Entwicklung des Be-
rufsfelds der Wirtschaftsakademikerlnnen ohne grofRere wissenschaftliche De-
batten und Analysen vollzog: Es liegen nur sehr wenige Erhebungen Uber die
Arbeitsmarktsituation der Wirtschaftsakademikerlnnen vor.

,Dabei sind die Okonomen keine kleine Gruppe von Erwerbstétigen (...). Es han-
delt sich aul3erdem um eine der am schnellsten wachsenden Absolventengruppen,
die bisher nur sehr geringe Arbeitdosigkeit zu verzeichnen hatte.” (Buttgereit
1992, S. 101)

Die relativ geringe (Such-)Arbeitslosigkeit der Absolventinnen auch in Zeiten
konjunktureller Schwankungen wird in fast alen Studien hervorgehoben, insbe-
sondere Peschel kommentiert in seiner Untersuchung, in der er die Berufsein-
mundung (Essener) Absolventinnen der Jahrgange 1975-1981 und 1990-1995
vergleicht:

,Der Arbeitsmarkt fir junge Wirtschaftswissenschaftler scheint mit dem allge-

meinen Arbeitsmarkt kaum zu kommunizieren, wie schon ein Vergleich der Ar-
beitslosenquoten erkennen liel3.“ (Peschel 1998, S. 253)

Sprachrohr fir ihre Gruppe gemacht. Das token wird dann nicht a's Individuum wahrge-
nommen, sondern als typisch fir die Gruppe, was zu Stereotypisierungen fuhrt.

3  Obalerdings unterstellt werden kann, dass in einem geschlechtsgemischten Studiengang
keine nach Geschlecht differenzierten Sozialisationserfahrungen gemacht werden, ist zu
bezweifeln. Das alltégliche doing gender wird auch in der Phase des Studiums unter-
schiedliche Signale an Manner und Frauen aussenden. Zu dem sind, wie vorne ausge-
fuhrt, geschlechtsspezifische Aspekte der Okonomie in der Regel kein Gegenstand des
Studiums.
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Dennoch zeigen sich im Zeitverlauf Verénderungen: Gelang den Absolventln-
nen der 1980er Jahre der Einstieg in das Beschéftigungssystem ohne grof3ere
Friktionen, so waren in den 1990er Jahren rund 4% der Essener Absolventinnen
noch 18 Monate nach Abschluss des Studiums arbeitslos (vgl. Peschel 1998, S.
249). Auch die bundesweite Absolventlnnenstudie der Universitét Kassel (Burk-
hardt et al. 2001) konstatiert eine relativ geringe Arbeitslosigkeit bei den Wirt-
schaftswissenschaftlerlnnen. Allerdings werden von diesen Autorlnnen gewisse
konjunkturelle und strukturelle Risiken festgestellt, die sich jedoch weniger als
offene Arbeitslosigkeit dufdern, sondern eher indirekte Wirkungen zeigen: Mehr
Absolventinnen als in anderen Zeitabschnitten mindeten in den 1990er Jahren
zun&chst in Positionen ein, die mit einem geringeren Anfangsgehalt verbunden
und/oder hierarchisch niedriger angesiedelt waren, tbten zunéchst Zeitarbeit aus
oder arbeiteten mit Werk- oder Honorarvertrégen (vgl. Burkhardt 2001, S. 57).

Verglichen mit anderen Fachrichtungen wie Ingenieurwissenschaften, Geis-
tes- und Sozialwissenschaften oder auch Rechts- und Verwaltungswissenschaf-
ten war die Arbeitsosigkeit der Wirtschaftswissenschaftlerinnen jedoch gering,
so dass alle Studien gleichermal3en konstatieren, dass die , polyvalente Berufs-
gruppe”“ (Burkhardt 2001) einen grof3en Beschéftigungsradius bezogen auf die
Branchen und Berufsfelder hat und im Vergleich mit anderen Berufsgruppen
nach wie vor auch in den 1990er Jahren gute Beschaftigungsmdglichkeiten vor-
fand.

Im Hinblick auf Manner und Frauen zeigen die meisten Untersuchungen ge-
ringe, aber doch sichtbare Unterschiede zwischen den Geschlechtern: In alen
Studien wird deutlich, dass die jungen Frauen etwas langer arbeitslos waren,
langere Suchphasen zu bewdltigen hatten und auch haufiger arbeitslos waren
(vgl. Minks 1992; Peschel 1998; Burkhardt 2001; Maier et al. 2003). Obwohl
diese Unterschiede nach einer gewissen Zeit nach dem Examen verschwanden,
deuten sie auf leicht unterschiedliche Startchancen fir Frauen und Ménner hin.

Dennoch: Verglichen mit anderen Studienfachern weisen weibliche und
mannliche Wirtschaftsakademiker eine ausgesprochen hohe Erwerbsbeteiligung
auf. In alen Studien wird hervorgehoben, dass die Erwerbstétigenquote ein Jahr
nach dem Examen mit 80% fiur beide Geschlechter hoher ist als fir andere F&-
cher (vgl. Minks 1992, S. 12). Auch noch zehn Jahre nach dem Examen waren
65% der Frauen und 98% der Manner erwerbstéatig. Damit lagen die Erwerbstd-
tigenquoten insbesondere bel den Frauen deutlich Uber den Quoten in anderen
Fachern (vgl. Burkhardt 2001, S. 59).

Diese insgesamt positive Beschaftigungsbilanz ist vor allem der giinstigen
Nachfragesituation auf dem Arbeitsmarkt geschuldet, die offensichtlich ein stark
gestiegenes Angebot an Absolventinnen relativ unproblematisch absorbieren
konnte. Allen Studien zufolge erwies sich dabei die vertikale Flexibilitét in den
Beschaftigungspositionen und Tétigkeiten als positiv fur die Beschaftigungsinte-
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gration, d.h. viele Berufsanfangerinnen sind auf Positionen in den Arbeitsmarkt
integriert worden, die zum Teil unterhalb ihres Qualifikationsniveaus lagen (vgl.
ebd., S. 61f.).

8.3 Beschéaftigungsfor men, Einkommen und Status

Die Ubergrol3e Mehrheit der Wirtschaftsabsolventlnnen arbeitet nach dem Studi-
um in einem abhangigen Vollzeitarbeitsverhdtnis. Die trifft sowohl fir die Frau-
en als auch fur die Ménner zu. Je nach Studie waren entweder 94% (Minks 1992,
Peschel 1998), 92% (Buttgereit 1992) oder 80% (Maier et a. 2003) der Frauen
und Manner Vollzeit abhangig beschaftigt — diesist ein im Vergleich mit anderen
Studienf&chern sehr hoher Wert. Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigen sich
bei der Tellzeitbeschaftigung (die insgesamt eine sehr geringe Rolle spielt): Hier
sind die Frauen leicht Uberreprasentiert, wahrend sie bei der Selbstandigkeit leicht
unterreprasentiert sind (zwischen 4% und 10% sind selbststandig). Auch dieses
Ergebnis gilt fur alle Untersuchungen gleichermal3en. Hinsichtlich der Form der
Arbeitsvertrage gibt es keine grof3en Unterschiede zwischen den Geschlechtern:
zwischen sieben Prozent und elf Prozent der Absolventinnen arbeiten zundchst
mit Zeitvertragen, ein grof3er Tell dieser Zeitvertrage ist im wissenschaftlichen
Bereich bzw. im offentlichen Dienst. Allerdings zeigen die Studien auch, dass ein
Tell der Frauen nach einiger Zeit die Erwerbstatigkeit beendet bzw. unterbricht —
in der Regel bel der Geburt eines Kindes (vgl. Peschel 1998; Maier et a. 2003).
Die deutlichen Unterschiede in der Erwerbstétigkeit zehn Jahre nach dem Examen
(98% der Méanner und 65% der Frauen sind noch erwerbstétig) sind mit solchen
Erwerbsunterbrechungen zu erklaren.

Die Lohne und Gehdlter der jungen Wirtschaftsakademikerlnnen sind im
Vergleich mit anderen Absolventlnnengruppen hoch, allerdings ist im Verlauf
der 1990er Jahre ein relativer Rickgang der Einstiegsgehalter fur die neuen Ko-
horten feststellbar (vgl. Peschel 1998; Burkhardt 2001; Schroder/Reimer 2006).*
Dies wird im wesentlichen auf zwei Faktoren zuriick geftihrt: zum einen ist das
Angebot an ausgebildeten Wirtschaftsakademikerlnnen in den 1990er Jahren
stark angestiegen und es kommt zu Lohnkonkurrenz, zum anderen werden in-
zwischen vertikal niedriger bewertete Stellen verstérkt auch mit Akademikerin-
nen besetzt, die daftir auch entsprechend weniger Gehalt beziehen. Das qualifi-
katorische up-grading beruflicher Positionen durch die Besetzung mit Akademi-
kerlnnen bedeutet nicht im jedem Fall auch ein up-grading der entsprechenden
Entlohnung.

4 Ein dhnliches Ergebnis zeigt die Studie von Mayrhofer et a. 2005 fir Osterreich: ,Die
preisbereinigten Einstiegsgehdlter sind in den 70er Jahren fast ein Drittel héher als in
den 90er Jahren.” (Ebd. S. 163)
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Wahrend bei den bisher angefiihrten Dimensionen die Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern nicht allzu grof3 waren, klaffen zwischen Mannern und
Frauen samtlichen Studien zufolge von Beginn an grof3e Unterschiede bel den
Einkommen: Bei den Essener Absolventinnen liegen schon die Einstiegsgehdlter
der Frauen sechs Prozent (nur Vollzeitbeschéftigte) bis neun Prozent (Vollzeit
und Teilzeit) unter denen der Manner (Peschel 1998), die HIS-Studie kommt zu
dem Ergebnis, dass ,,Manner deutlich hohere Einkommen al's Frauen (beziehen),
unabhangig davon, ob das Wirtschaftsstudium mit einem Universitdts- oder
Fachhochschul-Diplom abgeschlossen wurde® (Minks 1992, S. 59), allerdings
ohne diese Unterschiede zu quantifizieren. Aus der ersten Kasseler Studie folgt,
dass Frauen ca. 80% des Einkommens der Manner bel abhangiger Beschéftigung
und nur 45% be Selbstandigkeit verdienen (Buttgereit 1992, S.109). Maier et al.
(2003) konstatieren: ,, Demnach erzielten beim ersten Messzeitpunkt die befragten
Frauen bereits ein geringeres Gehalt als Manner® (S. 124). Dieser Gehaltsunter-
schied nimmt zu, je langer die Absolventlnnen erwerbstétig sind (ebd., S. 124). Je
nach Studie betragt der Gehaltsunterschied zwischen den Geschlechtern funf bzw.
zehn Jahre nach Berufseintritt bis zu 30% (Buttgereit 1992; Burkhardt 2001).

Diese Einkommensunterschiede resultieren aus einer Reihe von Faktoren.
Zu nennen wére zunachst die unterschiedliche Arbeitszeit von Frauen und Man-
nern, wenn sich der Vergleich auf Monats- oder Jahresgehélter bezieht. Aller-
dings ist angesichts der geringen Zahl Teilzeitbeschéftigter dieser Faktor relativ
unbedeutend.

Wichtiger fur die Einkommensunterschiede sind die Status- und Positions-
unterschiede der ausgelibten Tétigkeiten. Manner und Frauen verteilen sich nicht
gleichmaliig Gber ale Positionen und Statusgruppen. Alle Studien kommen glei-
chermal3en zu dem Ergebnis, dass Frauen in den Positionen ,,qualifizierte Ange-
stellte mit Sachbearbeitungstétigkeiten® weitaus haufiger beschéftigt sind als die
gleich qualifizierten Manner, diese wiederum haben eher Positionen als wissen-
schaftliche Angestellte ohne Leitungsfunktion, oder mit mittlerer Leitungsfunk-
tion, d.h. sie arbeiten als Projekt- oder Gruppenleiter mit Personal verantwor-
tung. Besonders hoch ist der Anteil der Sachbearbeiterinnen unter den Fach-
hochschulabsolventinnen (Minks 1992, S. 45f.). Doch auch fir Universitatsab-
solventinnen gilt, dass sie haufiger in Sachbearbeiterinnenpositionen beschéftigt
sind und seltener Personalverantwortung haben a's ihre mannlichen Mit-Absol-
venten (vgl. Burkhardt 2001). Die Unterschiede in den beruflichen Positionen
werden welter unten detaillierter dargestellt.

Die differenzierteste Studie zur Einkommensentwicklung von Wirtschafts-
akademikerlnnen haben Mayrhofer et al. (2005, S. 227ff.) vorgelegt. Aus ihrem
Sample von Absolventinnen der Wiener Wirtschaftsuniversitét haben sie ,, virtu-
elle Zwillingspaare” gebildet, die in den Merkmalen, die fir die Karriere als re-
levant ermittelt wurden, nahezu identisch waren: Alter und Kohorte, soziale und
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okonomische Herkunft, Studienerfolg, Personlichkeitsstruktur, berufsbezogene
Motive und Personlichkeitsmerkmale, karrieretaktisches Verhalten (d.h. Netz-
werke knipfen, eigene Fahigkeiten herausstreichen etc.). In der Kohorte der
Studienabgangerinnen des Jahrgangs 1990 ergaben sich 52 Paare, die diese
Merkmale nahezu perfekt erflllten. Fir diese Paare wurde nun Uber die folgen-
den zehn Jahre die Karriere- und Einkommensentwicklung analysiert. Die Er-
gebnisse sind eindeutig:

»1m Durchschnitt Uber die ersten drel Berufgjahre lassen sich keine Unterschiede
hinsichtlich des Bruttojahresgehalts, der ihnen Ubertragenen Fihrungsverantwor-
tung (...), der Zufriedenheit mit der Karriere und dem ihnen von Kollegen und
Kolleginnen zugestandenen Karriereerfolg feststellen.” (Ebd., S. 231)

Betrachtet man alerdings die weiteren Jahre, dann entwickeln sich gravierende
Unterschiede im Einkommen und in der beruflichen Position. Ab dem vierten
Berufgiahr nimmt der Einkommensunterschied von Jahr zu Jahr zu und erreicht
im zehnten Jahr eine Differenz beim Jahresgehalt der vollzeitbeschéftigten Méan-
ner und Frauen von 18.000 Euro oder anders formuliert, die Frauen verdienten
72% des Gehalts der Manner (ebd., S. 234).

Die hier analysierten Paare enthalten auch Frauen und Manner, die ihre Er-
werbstatigkeit zur Kinderbetreuung unterbrochen hatten. Berufsunterbrechungen
wegen Mutterschaft bzw. Erziehungsurlaub oder andere durch Kinderbetreuung
bedingte Berufsunterbrechungen vermindern — so die Ubereinstimmenden Er-
gebnisse anderer Studien — in der Regel das Einkommen der unterbrechenden
Person (vgl. Beblo/Wolf 2003). Dieser Effekt kann mit Hilfe der Humankapi-
taltheorie plausibel begriindet werden: In der Phase der Berufsunterbrechung
wegen Kinderbetreuung setzen die Frauen ihr berufsrelevantes Humankapital
nicht ein und kdnnen deswegen auch nicht an beruflichen Erfahrungen dazu ge-
winnen. Sie steigen also in dieser Phase in der beruflichen Position nicht weiter
auf (wie die gleich quaifizierten Manner, die keine Berufsunterbrechung haben),
im Gegentell schreibt sich ihr berufspezifisches Humankapital vermutlich sogar
ab, wenn sie an den Veranderungen und Weiterentwicklungen im jeweiligen
Beruf oder Betrieb in der Phase der Kinderbetreuung nicht teilnehmen. Damit
kann ihr Humankapital bel Rickkehr in den Beruf , veraltet” sein und sie werden
entsprechend geringer entlohnt (vgl. ebd.).

Werden diese Berufsunterbrecherinnen aus der Analyse ausgeschlossen und
wird nur die Einkommensentwicklung derjenigen verglichen, die kontinuierlich
ohne Unterbrechung berufstétig waren, so geht der generelle Unterschied zwi-
schen Frauen und Méannern geringfligig von 72% auf 75% zuriick, d.h. auch
Wirtschaftsakademikerinnen ohne Berufsunterbrechungen verdienen zehn Jahre
nach dem Berufsstart nur drei Viertel des Gehalts ihrer mannlichen Kollegen.
Die Schere geht zwischen Frauen und Ménnern also auch dann auseinander,
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wenn die subjektiven und objektiven Bedingungen gleich waren, ein Befund, der
darauf hindeutet, dass die Zuweisung beruflicher Positionen und Entwicklungs-
moglichkeiten nach wie vor an das Geschlecht an sich geknipft ist (vgl. Mayr-
hofer et al. 2005, S. 239ff.). Eine Schlussfolgerung aus dieser Studie lautet da-
her, dass Frauen unabhangig von der Berufsunterbrechung allein aufgrund des
Geschlechts schlechtere Chancen haben: ,,Es mag zynisch klingen, aber private
oder familiar bedingte Berufsunterbrechungen machen ihre Lage nur unwesent-
lich schlimmer* (ebd., S. 209).

Wahrend Mayrhofer et al. keine Analyse der ausgetibten Téatigkeiten sowie
der Branchen und Wirtschaftszweige vornehmen, ist dieser Aspekt in der Studie
von Schroder und Reimer (2006) mit untersucht worden. Nach ihren Analysen
arbeiten Mannheimer Sozialwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler mit dem
Schwerpunkt Betriebswirtschaft oft in unterschiedlichen Wirtschaftszweigen,
jedoch erklért dies nur einen ganz geringen Antell der Einkommensunterschiede.
Arbeitsplatzmerkmal e wie Qualifikationsvoraussetzungen fur den Job, befristete
Stelle und Arbeitszeiten (Teilzeit und/oder Uberstunden) tragen zur Erklarung
der geschlechtsspezifischen Unterschiede bei, allerdings ebenfalls unerwartet
wenig. Die Autoren konstatieren deswegen:

»,considering that awage gap of aimost 7 percent remains even with the extensive
set of variables in the analysis, there is at least some indication that female uni-
versity graduates are facing wage discrimination on the German labour market.
(...) Given that the introduction of the job related variables did not reduce the
gender wage gap substantially it seems unlikely that the alocation of female and
male graduates into different economic sectors or jobs is the mechanism behind
the residual gap. Thus, it seems most likely that direct wage discrimination is the
mechanism behind the earnings differential .“ (Schroder/Reimer 2006, S. 251)

Die Autoren vermuten Diskriminierungsverhalten bei Arbeitgebern aufgrund von
Geschlechterstereotypen (,Frauen sind weniger produktiv als Manner”) und/
oder geringere Verhandlungsmacht der betreffenden Frauen. Allerdings sind die
verwendeten Daten hinsichtlich der Wirtschaftszweige und Téatigkeitsmerkmale
noch relativ grob, so dass bei einer tiefer gegliederten Analyse vermutlich die Me-
chanismen der geschlechtsspezifischen Zuweisung und Zuschneidung von Tétig-
keiten und Einkommen préziser erfasst werden konnten.

8.4 Qualifikationsadaquanz und Ber ufszufriedenheit

Die Frage, ob die Wirtschaftsakademikerlnnen mit den Tétigkeiten, die sie nach
dem Studium ausliben, eigentlich zufrieden sind und welche Merkmale die T&
tigkeiten als qualifikationsadaguat erscheinen lassen, ist nicht einfach zu beant-
worten. Unter den Arbeitsmarkt- und Berufsforscherlnnen gibt es eine lange und
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durchaus kontroverse Diskussion uber die Bewertung der Qualifikationsadaquanz
der jeweiligen Beschéftigung (vgl. dazu Plicht/Schreyer 2002; Schomburg/
Teichler 1998).

So muss eine Diskrepanz zwischen im Studium erworbenen und in der Be-
schéftigung geforderten Qualifikationen nicht prinzipiell als (fachliche und qua-
lifikatorische bzw. horizontale) Inadaguanz gewertet werden, wenn sonstige Er-
folgskriterien wie Einkommen und Status den Erwartungen entsprechen. Manche
Akademikerlnnenberufe weisen zudem eine geringere (positionale bzw. vertika-
le) betriebliche Statusadaquanz auf als andere und sind auf3erdem historisch-
gesellschaftlich variabel, andere sind dauerhafter statusadaquat wie Arzte oder
Lehrer. Zweifellos sind die wirtschaftsbezogenen Tétigkeiten zur ersten Gruppe
zu zéhlen. Neben Berufen mit rigiden Zugangsregelungen (z.B. Apotheker oder
Richter) gibt es auch so genannte ,, Mischberufe” (z.B. Kinstler, Versicherungs-
berufe), deren Zugangsregelungen weniger klar abgegrenzt sind (Abschlussada-
guanz). Zu diesen eher gemischten Berufen gehoren sicherlich die kaufmanni-
schen Tétigkeiten. Hinzu kommt, dass nicht alle Kriterien adaquater Beschéfti-
gung ausgepragt sein missen und zudem unterschiedlich gewichtet sein kbnnen.

Solche methodischen Abgrenzungsprobleme erschweren eine eindeutige gra-
duelle Zuordnung zwischen beruflichem Erfolg und Misserfolg. Um dennoch
die Beschéftigungsadagquanz als Erfolgskriterium von Akademikerlnnen einzu-
beziehen, wird diese in den meisten Studien nicht nur anhand objektiver Krite-
rien (wie Einkommen, formale Position, Personal verantwortung, Aufstiegschan-
cen, Statussymbole etc.), sondern auch anhand subjektiver Einschétzungen der
Absolventinnen gemessen. Diese sind zwar von anderen Faktoren (wie der Ein-
stellung zur Erwerbsarbeit) mit beeinflusst, ermdglichen jedoch zumindest eine
Darstellung der subjektiv wahrgenommenen Erfolge im Beruf. Damit kann auch
dem empirisch belegten Phdnomen Rechnung getragen werden, dass ,, Adaguat-
heit“ unterschiedlich aufgefasst und bewertet wird. So kénnen z.B. Berufsanfan-
gerlnnen temporare Einschrénkungen bei Status und Einkommen in Kauf neh-
men, wenn die Beschéftigung interessant und inhaltlich mit den Studienschwer-
punkten konform geht (vgl. Krempkow/Pasthor 0.J.).

Die vorliegenden Studien kommen alle zu einem ahnlichen Ergebnis. Ab-
solventinnen und Absolventen der Wirtschaftswissenschaften sind sehr berufs-
orientiert, sie verfligen tber ein hohes Leistungs- und Karrierebewusstsein und
streben berufliche Positionen mit gutem Einkommen, mit Verantwortung, Un-
abhangigkeit und Selbstandigkeit an (Burkhardt 2001, S. 57f.). Diese Orientie-
rung bringen die Frauen wie die Manner, wie im vorigen Kapitel gezeigt wurde,
bereits als Studierende mit und Wirtschaftsabsolventinnen unterscheiden sich
darin leicht von anderen Studiengédngen. Uber einen langeren Zeitraum von finf
Jahren betrachtet bleiben diese Orientierungen relativ stabil (Schomburg 1992,
S. 212f.; Minks 1992, S. 17f.).



https://doi.org/10.5771/9783845267807-123
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Vom Studium in den Beruf 133

Allerdings existieren bel der Karriereorientierung Unterschiede zwischen
den Geschlechtern: Maier et a. konstatieren in ihrer Untersuchung, dass die be-
fragten Frauen nicht nur extrinsische Indikatoren beruflichen Erfolgs anstreben
(Einkommen, berufliche Positionen), sondern auch eine erfolgreiche Integration
von Berufs- und Privatleben erreichen mochten. Selbst die Ehrgeizigen unter
thnen waren Uberzeugt davon, dass der Konflikt zwischen Beruf und Privatleben
die Karriere behindert (vgl. Maier et al. 2003, S.120). Bel hoher Berufsorientie-
rung der Frauen ist eine geringere Karriereorientierung im Vergleich zu den
Mannern festzustellen. Die Orientierung auf Freizeit ist dagegen bel beiden Ge-
schlechtern relativ gleich ebenso wie das , dternative Engagement®, worunter
die Autoren die Orientierung auf sinnhafte Tétigkeiten bei Verzicht auf extrinsi-
sche Anreize verstehen. Auch hier haben Manner wie Frauen zu Beginn der Be-
rufstatigkeit gleich hohe Bestrebungen und die Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern entstehen erst in Laufe der folgenden Berufgahre: das alternative
Engagement bei Manner nimmt an Bedeutung ab, bei Frauen bleibt es gleich
wichtig (ebd., S. 121). Die Aufstiegserwartungen sind dagegen bei Frauen und
Mannern von Anfang an unterschiedlich, Frauen erwarten weniger Aufstiegs-
moglichkeiten und ihre Aufstiegserwartungen nehmen im Laufe der Zeit weiter
ab (ebd., S. 132f.).

Gemessen an objektiven wie subjektiven Kriterien sind die tatsachlichen
Berufserfolge stark vom Geschlecht beeinflusst: In allen Studien zeigt sich, dass
Frauen weniger objektiven Berufserfolg in Bezug auf die fachlich-inhaltlichen
Seiten und die Statusaspekte ihrer Arbeit haben als Manner (vgl. Schomburg
1992, S. 229; Minks 1992, S. 46f.) und sie sind auch subjektiv weniger zufrie-
den mit ihrer beruflichen Situation. Burkhardt (2001) findet dhnliche Ergeb-
nisse: Nach ihrer Analyse haben Frauen seltener als Méanner die Moglichkeit,
das Erlernte berufspraktisch umzusetzen — ein Phanomen, das nicht nur zu Be-
ginn des Berufslebens auftritt, sondern auch noch viele Jahre spéter (ebd., S. 61).
Viele junge Wirtschaftsakademikerlnnen beginnen ihre berufliche Karriere zwar
als Sachbearbeiterlnnen, viele der Frauen bleiben jedoch in diesen Positionen.
Zudem haben sie deutlich seltener Personalverantwortung. Auch die Studie von
Buttgereit (1992) zeigt deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede in den T&-
tigkeiten und Positionen: Frauen haben, verglichen mit den gleich qualifizierten
Ménnern, weniger wissensintensive Aufgaben, weniger umfangreiche Vorberei-
tungen, weniger Zusammenarbeit mit Kunden, weniger Kontakt mit vielen Per-
sonen (ebd., S. 114). Minks (1992) stellt insbesondere bei den Fachhochschul-
absolventinnen hohe Anteile von Sachbearbeiterinnen-Tatigkeiten fest und kon-
statiert grof3e berufliche Unzufriedenheit der jungen Frauen bel den Merkmalen
Aufstiegschancen, Inhalte der beruflichen Tatigkeit, Arbeitsplatzsicherheit so-
wie Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten. Er kommt zu dem Schluss:
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» Eine Reihe von Anzeichen spricht (...) fur die Vermutung, dass die geringe Zu-
friedenheit von Wirtschaftsabsolventinnen mit FH-Diplom tatsachlich schlechte-
ren, weniger gesicherten und weniger angemessenen beruflichen Positionen ge-
schuldet ist.“ (Minks 1992, S. 54)

Die geschlechtsspezifischen Unterschiede treffen der Studie von Maier et al.
(2003) zufolge nicht nur fir Fachhochschulabsolventinnen zu, da ihr Untersu-
chungssample ausschliefdlich aus Universitdtsabsolventinnen bestand. Das Er-
gebnis entspricht jedoch dem von Minks. Auch sie konstatieren, dass schon der
Berufseinstieg Frauen nicht so gut gelingt wie Mé&nnern, das Gehalt ist bereits zu
Beginn niedriger. Frauen haben niedrigere Aufstiegserwartungen und eine ge-
ringere Karriereorientierung — die schlechteren beruflichen Positionen kénnten
also auch das Ergebnis von Selbstselektion sein. Geschlechtsspezifische Unter-
schiede verschéarfen sich allerdings durch individuelle Laufbahnerfahrungen und
Sozialisationsprozesse:

»(...) die geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Gehalt, bei der Aufstiegser-
wartung, bei der Karriereorientierung und beim alternativen Engagement sind
nicht Kohorteneffekten oder stabilen Niveauunterschieden zuzuschreiben, son-
dern differenziellen Entwicklungen bei Frauen und Mannern. Die Erfahrungen im
beruflichen Umfeld kdnnen — wie sich bei der Entwicklung des alternativen En-
gagements erwiesen hat — sogar dort eine Kluft zwischen Frauen und Méannern
entstehen lassen, wo es vorher keine Unterschiede gab. Inwieweit die Beloh-
nungssysteme und Strukturen in Organisationen dazu beitragen oder eine bel
Frauen und Mé&nnern gegensétzlich gerichtete Spirale sich selbst erfillender Pro-
phezeiungen, wurde hier nicht Uberprift. Gleichwohl wird deutlich, dass der Per-
petuierung von geschlechtsspezifischen Unterschieden im beruflichen Kontext
nicht allein in der vorberuflichen Sozialisation zu begegnen it (Ebd., S. 125)

Auch die Wiener Absolventlnnen-Studie (Mayrhofer et al. 2005) zeigt deutlich,
dass die subjektiven und objektiven Karriereerfolge von Mannern und Frauen
differieren, wobel Mé&nner in hdherem Mal3e objektive Erfolgskriterien erreichen
als Frauen (50% zu 25%, S. 44f.). Interessanterweise zeigt die Untersuchung,
dass sich Frauen und Méanner bei dem zentralen Personlichkeitsmerkmal, das
eine Karriere positiv beguinstigt, ndmlich der Fihrungsmotivation, kaum unter-
scheiden. Allerdings nehmen trotz dieser gleichen Ausgangsbedingungen mehr
Méanner Fuhrungspositionen ein als Frauen und umgekehrt gilt: Hat eine Frau
eine FUhrungsposition inne, ist dies in der Regel mit einer ausgepragten Fuh-

5 Diese Position wird auch von anderen Autoren vertreten. So konstatiert Teichel (2003),
dass es die Aufgabe des Beschaftigungssystems und der Beschéftigungspolitik sei, sich
mit den Barrieren gegenuiber einem Berufserfolg von Absolventinnen auseinanderzuset-
zen, nicht aber die Aufgabe der Hochschulen (ebd., S. 158).
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rungsmotivation verknlpft. Bei der Analyse der Rolle von Personlichkeitsmerk-
malen kommen die Autoren zu der Schlussfolgerung, dass

, unterschiede zwischen den Geschlechtern weitaus bedeutsamer ausfallen als der
Einfluss der Personlichkeit. Wenn hier von Unterschieden zwischen den Ge-
schlechtern gesprochen wird, so sind damit eben keine Unterschiede in der Per-
sonlichkeit gemeint, sondern Unterschiede darin, wie ihnen im beruflichen Um-
feld begegnet wird. Wahrend Manner auch ohne eine hohe Flhrungsmotivation
Flhrungsverantwortung Ubertragen bekommen, gehen Frauen entweder leer aus
oder missen Uber eine extreme Flhrungsmotivation verfligen, um sich nach oben
zu kampfen. Ahnliches gilt auch fir das Gehalt.“ (Mayrhofer et al. 2005, S. 75)

Wie weiter vorne angefihrt wurde, haben die in der Wiener Studie konstruierten
,Vvirtuellen Zwillinge* das gleiche Alter, eine @nliche soziale Herkunft, sie un-
terscheiden sich nicht im Studienerfolg, ihre berufsbezogenen Motive und Per-
sonlichkeitsmerkmale sind gleich und ihr karrieretaktisches Verhalten® ist eben-
falls &nlich — und dennoch zeigen sich schon drel Jahre nach dem Berufsaintritt
wesentliche geschlechtsbezogene Unterschiede:

»Je langer die Karriere dauert, desto mehr lassen die Manner die Frauen hinter
sich zuriick (...). Die Schere zwischen Mannern und Frauen geht im Hinblick auf
die objektiven Erfolgsmalie der Karriere dramatisch auseinander.” (Ebd., S. 233)

Bemerkenswert ist aber auch, dass die subjektiven Einschétzungen zwischen den
Frauen und Mannern kaum voneinander abweichen. Obwohl die Frauen objektiv
weniger Karriere gemacht haben, sind sie subjektiv mit dem erreichten Status
zufrieden und schétzen sich selbst als erfolgreich ein. Ob Frauen und Ménner
mit der bisherigen beruflichen Entwicklung und der erreichten Position zufrie-
den sind, hat viel damit zu tun, was sie jewells erwartet haben. Diese Erwartun-
gen werden natlrlich von gesellschaftlichen Normen mitbestimmt und so scheint
es, dass die geringeren Karriereerwartungen der Frauen dazu beitragen, dass sie
trotz objektiv geringerer beruflicher Positionen genauso zufrieden sind wie die
Ménner. Es ist zu vermuten, dass sie ihren beruflichen Erfolg nicht an dem
gleich qualifizierter Manner messen, sondern andere Frauen in &hnlicher Situa-
tion as Malistab heranziehen (Mayrhofer et al. 2005, S. 235). Die Studie meint
belegen zu kdnnen:

»(-..) wie subtil und in vielen kleinen Schritten nach und nach Unterschiede ent-
lang der Dimension Mannlichkeit und Weiblichkeit erzeugt werden, die Uber zu-
nehmend auseinander driftende berufliche Rollenmuster zu einer ebenso ausein-
ander driftenden Entlohnung fihren. Dabei verlauft der Prozess nicht platt und

6 Darunter wird das Verhalten in betrieblichen mikropolitischen Prozessen verstanden,
d.h. Selbstinszenierung, Selbstmanagement, Networking etc. (vgl. Mayrhofer 2005,
S. 78ff.).
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leicht durchschaubar, so dass Ménner, weil sie Manner sind, ganz einfach mehr
Gehalt bekommen. Im Gegenteil: Es wird scheinbar rational begrindbar nur die
,Leistung’ bezahlt, Frauen werden aber zunehmend mit weniger angesehenen Ar-
beiten betraut. Bereits nach kurzer Zeit hat der Kollege mit der gleichen Anzahl
an Berufjahren mehr Erfahrung in der Zusammenarbeit mit der Unternehmens-
leitung oder Ahnliches. Damit verstarken sich minimale Unterschiede z.B. in der
Zuweisung von Aufgaben zunachst langsam, aber dann lawinenartig.“ (Ebd.,
S. 241).

8.5 Geschlechtsspezifische Muster der Berufseinmindung

Die vorliegenden Absolventlnnenstudien lassen sich in drel zentralen Ergebnis-
sen zusammenfassen:

— Die rasch wachsende Zahl von Absolventinnen und Absolventen wirt-
schaftswissenschaftlicher Studiengange wurde in den 1980er und 1990er
Jahren weitgehend problemlos in den Arbeitsmarkt integriert. Diese Integra-
tion wurde positiv begiinstigt durch die Offenheit des Berufsfelds kaufman-
nischer Tatigkeiten in vertikaler und horizontaler Hinsicht. Weder gibt es
klar strukturierte Berufseinmindungsprozesse, noch klar definierte Tatig-
keitsfelder und/oder Positionen, die akademisch ausgebildete Okonominnen
und Okonomen einnehmen. Diese Offenheit beinhaltet auch ein up-grading
bestimmter kaufménnischer Positionen, die nun mit Akademikerinnen
besetzt werden (konnen), wahrend sie friher mit geringer qualifizierten Be-
schéaftigten besetzt waren, ohne dass dies auch ein up-grading der Entloh-
nung nach sich gezogen hat.

— Diegleich qudlifizierten Frauen und Méanner machen schon bei der Berufs-
einmindung unterschiedliche Erfahrungen: Die Frauen haben nach den
meisten Studien geringere Berufserfolge als die Manner, sowohl in Bezug
auf den Ubergang in den Beruf und auf die vertikale Dimension der Be-
schéaftigungssituation (Status, adaquate Beschaftigung und Einkommen) als
auch in Bezug auf die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten. Diese Un-
terschiede zeigen sich besonders prononciert in den nicht unerheblichen
Einkommensunterschieden, teilweise schon zu Beginn, teillweise erst nach
einigen Jahren der Berufstatigkeit. Auch wenn Erwerbsunterbrechungen
und die Beschaftigung in unterschiedlichen Wirtschaftszweigen beriicksich-
tigt werden, bleiben die Einkommensunterschiede bestehen.

— Die Humankapitalausstattung der ménnlichen und weiblichen Absolventen
war gleich (zum Teil hatten die Frauen sogar bessere Abschllisse) und bei
den individuellen beruflichen Einstellungen der Absolventlnnen wurden nur
geringe geschlechtsspezifische Unterschiede ermittelt. Daraus ist zu schlie-
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[3en, dass die ungleichen Chancen der Frauen weniger das Ergebnis von Un-
terschieden zwischen den Méannern und Frauen selbst waren, als vielmehr
von betrieblichen Einstellungs-, Personal- und Organisationspolitiken be-
stimmt werden. Zur Erklarung der Unterschiede riicken deswegen Fragen
nach dem doing gender in Organisationen in den Mittel punkt des Interesses:
nach dem berufsbezogenen Verhalten von Frauen und Mannern wie auch
nach Belohnungssystemen, Strukturen und Netzwerken in diesen Organisa-
tionen.

Die referierten Ergebnisse der Absolventinnen-Studien beleuchten die Situation
in der Berufseinmiindung. Die berufliche Position aller Wirtschaftsakademikerin-
nen wird sich — so die Vermutung — von der der Absolventinnen in so fern un-
terscheiden, als auf dem Arbeitsmarkt nicht nur die jungen, gerade examinierten
Gruppen beschéftigt sind, sondern auch dltere und berufserfahrenere Kohorten.
Zu vermuten ist, dass die geschlechtsspezifischen Unterschiede Uber alle Wirt-
schaftsakademikerlnnen betrachtet grof3er sein werden als bei den Jungen, da
unter den Alteren nicht nur generell weniger Frauen waren, sondern dartiber hin-
aus ein Tell der Frauen wegen Kinderbetreuung aus dem Arbeitsmarkt ausge-
schieden sein wird und/oder nach einer Erwerbsunterbrechung wieder in Be-
schéftigung zurtick gekehrt ist. Starker as bei den Absolventinnen missten sich
die Geschlechterdifferenzen, die sich im Lebens- und Berufsverlauf herausbil-
den, in den Daten niederschlagen. Zugleich wird zu prifen sein, ob die erwahn-
ten Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland bei der Analyse sichtbar
werden — von den Absolventinnenstudien hat keine diese Unterscheidung ge-
troffen.
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