Unterbrochene Erwerbsverlaufe:
theoretischer Hintergrund

2.1 Normative Karrieremuster im Lebenslauf:
geschlechtsspezifischer Wandel

Urspriinglich wurden Karrieren in der offentlichen Verwaltung als individuelle
lineare Entwicklungslinien innerhalb einer Organisation und im Rahmen eines Be-
schiftigungsverhiltnisses verstanden (vgl. Schilling 2012). So zum Beispiel begann
ein Jugendlicher mit vierzehn Jahren seine Ausbildung zum Verwaltungsfachange-
stellten bei einer Kommune und konnte aus diesem Beschiftigungsverhéltnis nach
fiinfzig Jahren und zahlreichen Beforderungen als Amtsleiter verrentet werden. Ein
solcher Werdegang ist ein Beispiel einer klassischen, sehr erfolgreichen Karriere
(vgl. dazu Giegel 1995), die mit einem hierarchischen Aufstieg und einem Zu-
gewinn an Status und Einkommen verbunden war (vgl. Hartmann 2003). Dieses
Karrieremodell beschrieben seit den 1950er-Jahren zahlreiche Personal- und Wirt-
schaftswissenschaftler (vgl. dazu den Uberblick von Sullivan und Baruch 2009)
sowohl fiir den 6ffentlichen Sektor als auch fiir die Privatwirtschaft, welche das Kar-
rieremodell des offentlichen Dienstes {ibernahm (vgl. Abschn. 1.1). Pfau-Effinger
(2004) beschreibt dieses Modell als eine méannliche Norm, denn sie bezog sich nur
auf die ,.Brotchenverdiener” in der Familie und berticksichtigte nicht zahlreiche
andere Normen, die fiir Frauen, Geringqualifizierte, MigrantInnen, Behinderte und
andere Randgruppen am Arbeitsmarkt existierten.

Dem ,Normalarbeitsverhiltnis“ entsprach eine weibliche Erwerbsbeschifti-
gungsnorm, die jedoch nicht als eine Karrierenorm im heute gingigen Sinne
bezeichnet werden kann (Klammer und Klenner 2003). Sie beinhaltete etwa eine
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Ausbildung, eine Vollzeitbeschéftigung bis zur Heirat und danach entweder eine
Hausfrauenehe mit einer vollstdndigen Verabschiedung von der Erwerbstitigkeit
oder eine Teilzeittitigkeit als ,,Dazuverdienerin®, ohne die Aussicht auf eine Befor-
derung (vgl. Fagan et al. 1999; Esping-Andersen 1999; Gottschall und Pfau-Effinger
2002).

Dieser fiir Frauen typische Erwerbsverlauf wurde sowohl in Deutschland als auch
in anderen westlichen Landern durch die géngigen sozialen Normen und Strukturen
unterstiitzt, vor allem durch die Familienstruktur mit einem ménnlichen Hauptver-
diener sowie einer weiblichen unbezahlten Fiirsorgedienstleisterin (Pfau-Effinger
2004, 2005). Dabei ist wichtig zu betonen, dass eine Wechselwirkung zwischen
den organisationalen und familidiren Strukturen und den Karrierenormen existierte.
Sie unterstiitzten einander gegenseitig. Das Vorhandensein einer Hausfrau machte
es moglich, dass Eheminner ihre gesamte Energie der beruflichen Arbeit widmen
konnten, ohne Ablenkungen durch die organisatorischen Fragen im Haushalt, durch
die Kindererziehung oder Pflege der Angehorigen. Auch die Gewissheit, die alleini-
ge Verantwortung fiir die finanzielle Sicherheit der Familie zu tragen, trug dazu bei,
dass Familienviter besonders viel Miihe, Zeit und Herzblut in ihren Beruf investier-
ten (vgl. u. a. Meuser 2007; Orser und Leck 2010). Die vollstindige Konzentration
auf die beruflichen Belange verbesserte die Arbeitsleistung der Eheménner und
gewihrleistete den beruflichen Erfolg. Dies forderte auch die Etablierung einiger
zeitlicher Parameter zur Beurteilung von Arbeitsleistungen: Sichtbarkeit im Biiro
(auch auBerhalb der reguldren Dienstzeiten) und unbegrenzte Verfiigbarkeit ent-
wickelten sich zu Indikatoren fiir das berufliche Engagement. Mit der Zeit wurden
sie sogar zur Voraussetzung fiir den beruflichen Aufstieg.

Gleichzeitig war es aber die starke berufliche Beanspruchung der Eheminner, die
die Ehefrauen davon abhielt, sich selbst auf dem Arbeitsmarkt aktiv zu beteiligen,
denn dafiir blieb ihnen neben der unbezahlten Familienarbeit keine Zeit. Da dieses
Modell als eine allgemeingiiltige Norm in Westdeutschland stark verbreitet war,
verlieBen sich diverse organisationale Entscheidungstriger auf ihre Allgemeingiil-
tigkeit und setzten ihre Einhaltung a priori voraus. Organisationen (darunter auch
offentliche Verwaltungen) wurden somit von der Anstellung verheirateter Frauen
auf verantwortungsvolle Positionen abgehalten, denn Letztere hatten (angeblich
und héufig auch tatséchlich) anderweitige Verpflichtungen und waren nicht unein-
geschrinkt verfligbar wie (viele) Ménner (vgl. Allmendinger et al. 1992; Leisering
2004).

Diese Norm der Lebenslaufgestaltung (,,normativ modeling” nach Leisering
2004, S. 211 ff.) wurde von den Bildungsinstitutionen und der Politik unterstiitzt. Sie
beinhaltete unter anderem Verhaltensnormen, Lebensstile und biographische Bestre-
bungen und zementierte den Zusammenhang zwischen Geschlecht und Biographie.
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Erst durch die Wechselwirkungen zwischen den Bestrebungen einzelner Akteure,
gesellschaftlichen normativen Zuschreibungen und politischen Regelungen nahmen
Erwerbsbiographien ihre stark geschlechtsdifferenzierte Form an. Die Geschlechts-
unterschiede wurden naturalisiert und essentialisiert. Es ist jedoch offensichtlich,
dass diese Differenz nicht in der Natur begriindet ist, sondern sich jederzeit mit dem
Wandel der Rahmenbedingungen (wie veridnderte gesellschaftliche Normen oder
politische Regelungen) verdndern kann (Ruitenberg 2014).

Grofle Verdnderungen des Arbeitsmarktes und der Familienumwelt in den letzten
Jahrzehnten haben den beschriebenen Zusammenhang zwischen dem Geschlecht
und der Erwerbsbiographie geschwicht. Besonders bedeutsam waren z. B. das En-
de der Vollbeschiftigung, Abnahme der ,,sicheren* Arbeitsstellen, Zunahme von
Teilzeitstellen, Outsourcing, befristete Beschiftigungsverhéltnisse, Verdnderun-
gen in organisationalen Strukturen, Verdnderungen der normativen Konzepte zur
Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehung, die nun wechselseitig durch erheblich we-
niger Loyalitidt geprigt wurde (Senghaas-Knobloch 2008). Diese Verdnderungen
sind besonders wichtig gewesen, um die Beschéftigungsnormen (und vor allem
weibliche Beschiftigungsnormen) infrage zu stellen, zu verfliissigen und schliefSlich
einen grundlegenden Wandel zu vollziehen. Geissler (2002) betont auch die sozialen
und wirtschaftlichen Zwinge, welche gegenwirtig die lineare Erwerbstitigkeit von
Frauen fordern und folglich die spezifisch weibliche erwerbsbiographische Norm
(der non-linearen Teilzeitberufstitigkeit) verandern.

Die Frage nach der Rationalitit der Arbeitstitigkeit von Frauen wurde nun aus
verschiedenen Perspektiven positiv beantwortet (Thiessen und Villa 2009). Infolge-
dessen sind aber weitere Fragen aufgekommen, die sowohl Frauen als auch Ménner
betreffen. Eine hier besonders wichtige Frage ist die nach der neuen Definition einer
erfolgreichen, erstrebenswerten Karriere fiir beide Geschlechter.

Was ist nun eine erfolgreiche Karriere? Ist diese Vorstellung immer noch ge-
schlechtsdifferenziert? Streben Frauen und Ménner gleiche berufliche Ziele an? Es
ldsst sich hypothetisch annehmen, dass sich bis jetzt keine einheitliche Karrierenorm
etabliert hat, was allerdings bei der vorliegenden Untersuchung iiberpriift werden
sollte.

2.2 Non-lineare Karrieren: neue Erfolgsdeutungen

Neue Konzepte zu non-linearen Karrieren sind notwendig, um neue Realititen des
Arbeitslebens zu beschreiben. Unter anderem sind Konzepte der Managementfor-
schung besonders einflussreich (fiir die Ubersicht vgl. Sullivan und Baruch 2009),
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wie z.B. das Konzept der ,,proteischen Karriere® (Hall 1996; Briscoe und Hall
2006), unbegrenzte Karriere (,,boundaryless career*; Artur und Rousseau 1996)
oder kaleidoskopische Karriere (,.kaleidoscope career; Mainiero und Sullivan
2005). Auch VoB und Pongratz (1998) beschreiben fiir den deutschen Arbeitsmarkt
einen dhnlichen Typus der Arbeitskraftunternehmer, welche ihre Erwerbsbiogra-
phie individuell, rational und wirtschaftlich gestalten. Diese Ansitze suggerieren
eine Verinderung der subjektiven Erfolgsdefinitionen: Demnach sollen nicht mehr
lineare, sondern vielmehr individuell gestaltete, auf Bediirfnisse und Féhigkei-
ten eines einzelnen Individuums zugeschnittene Erwerbsverldufe als erfolgreich
angesehen werden. Die innere Zufriedenheit mit der eigenen Karriere wird zum
zentralen Erfolgskriterium. Die Wichtigkeit einer sicheren Beschéftigung soll folg-
lich abnehmen, die Non-Linearitit der Erwerbsverldufe nicht mehr als Manko,
sondern vielmehr als eine zusétzliche Qualifikation (mehr vielfiltige Erfahrungen)
angesehen werden.

Karriere wird bei diesen Konzepten als ,,an individual’s work-related and other
relevant experiences, both inside and outside of organizations that form a uni-
que pattern over the individual’s life span* verstanden (Sullivan und Baruch 2009,
S. 1543).

Sullivan und Baruch (ebd.) argumentieren, dass Individuen in verschiedenen
Lebenssituationen unterschiedliche Karriereverldufe und -ziele anstreben kdnnen.
Die alte Definition des biographischen Erfolgs bzw. Karriereerfolgs, die Linearitit
und eine fest definierte Schrittfolge mit objektiven Kriterien (z. B. mehr Einkom-
men, hohere Hierarchieebene) vorausgesetzt hat, gerét somit unter einen normativen
Druck: Bei einer non-linearen Karriere kann jemand als erfolgreich angesehen wer-
den, der zwar Erwerbsunterbrechungen und diverse Verdnderungen absolviert, sie
aber trotzdem zu einer kohdrenten und schliissigen Biographie zu formen vermag
und somit der Diskontinuitidt und der Unsicherheit einen Sinn verleiht (vgl. dazu
Wohlrab-Sahr 1995; Bukow und Spindler 2006). Dieser Sinn konnte beispielsweise
in der subjektiven Zufriedenheit des Individuums sichtbar werden.

Eine andere, objektivierbare Moglichkeit, der erwerbsbiographischen Diskonti-
nuitdt Sinn zu verleihen, wire das Erlernen einzigartiger Fihigkeiten und Kompe-
tenzen, die nur durch einen solchen non-linearen Erwerbsverlauf erworben werden
konnen (z. B. Kennenlernen verschiedener Fachkulturen fiir eine erfolgreiche inter-
disziplindre, fach- oder bereichsiibergreifende Projektarbeit). In rationalisierenden
Reflexionen konnten solche Unterbrechungen als karriereforderlich konzeptualisiert
werden.

Es gibt Hinweise darauf, dass Individuen durch ihre innovative, ungewdhn-
liche Karrieregestaltung mehr Zufriedenheit erlangen konnen (Schilling 2012).
Manchmal empfinden sich ArbeitnehmerInnen mit nichttraditionellen Karrieren als
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erfolgreich, weil sie das Gefiihl haben, eine aulergewohnliche Leistung erbracht,
Widerstinde iiberwunden, eine schwierige Aufgabe (beispielsweise hier die beruf-
liche Re-Integration) erfolgreich gemeistert zu haben. Dies tritt nach den bisherigen
Erkenntnissen allerdings nun im Fall einer spiteren Re-Integration auf einen siche-
ren Arbeitsplatz, der einen nicht geringeren Statuswert hat als der Arbeitsplatz vor
der Erwerbsunterbrechung, ein (ebd.). An den Status sind in der Regel auch die
Verdienstmoglichkeiten gekoppelt, die bei dem neuen Arbeitsplatz nicht geringer
ausfallen diirfen.

Falls diese Voraussetzung des gesicherten Wiedereinstiegs nicht erfiillt wird, ist
die individuelle Zufriedenheit mit der eigenen Karrieregestaltung stark bedroht, wie
zahlreiche empirische Studien belegen (vgl. u. a. Apitzsch 2010; Leccardi 2005;
Reiter 2010; Schilling 2012; Zinn 2004). Non-lineare Erwerbsverldufe konnen zu
beruflicher Unsicherheit fiihren, die von vielen Arbeitnehmerlnnen als eine Be-
drohung angesehen wird. Die Angst um die eigene Zukunft senkt die individuelle
Zufriedenheit erheblich, selbst wenn die gegenwirtige Tétigkeit zufriedenstellend
ist. Dariiber hinaus gibt es empirische Belege fiir den sogenannten ,,Spill-over-
Effekt” (Lengfeld und Hirschle 2009), die besagen, dass sich gegenwirtig die
Angst vor prekiren Beschiftigungsverhéltnissen auf dem Arbeitsmarkt ausbreitet
und sogar nicht betroffene ArbeitnehmerInnen, die in sicheren Beschiftigungsver-
hiltnissen arbeiten, beunruhigt. Dies betrifft alle Sparten des Arbeitsmarktes, alle
Einkommens-, Berufs- und Altersgruppen sowie Berufstitige beider Geschlechter.

Da die Beschiftigten der offentlichen Verwaltung nach ihrer Erwerbsunter-
brechung in der Regel auf sichere Stellen im Beamtenverhiltnis zuriickkehren,
stellen sie eine besondere Zielgruppe dar, welche erlaubt, die bisher gewonne-
nen Erkenntnisse zu tiberpriifen. Wie stellt sich Karriereerfolg speziell fiir diese
ArbeitnehmerInnen dar? Spielt der subjektive Erfolg eine Rolle in einer solch hier-
archischen Umgebung? Wie erleben sie die berufliche Verunsicherung? Sind sie
auch vom Spill-over-Effekt betroffen, obwohl sie eine Arbeitsplatzgarantie haben?
Mit welchen Strategien bekdmpfen sie die dabei moglicherweise entstehende Angst?

Hypothetisch konnten ihre Erfolgsdeutungen viel stirker von Beforderungen
nach der Unterbrechung abhingen oder alternativ einen starken Einfluss von der
auBerberuflichen Umwelt (z. B. Familie) erfahren. Da Beschiftigte der offentli-
chen Verwaltungen in sicheren Arbeitsverhiltnissen sind, sollten sie nicht sehr stark
biographisch verunsichert sein. Allerdings handelt es sich hier mdglicherweise um
eine Gruppe von besonders sicherheitsorientierten Individuen, daher konnten sie
dennoch vom Spill-over-Effekt betroffen sein, falls sie Personen in ihrem Um-
feld erleben, die berufliche Unsicherheit erfahren. Diese Vorannahmen sollten im
weiteren Verlauf der Studie geklart werden.
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2.3 Non-Linearitat der Erwerbsverlaufe und die Gefahr fiir
die Karriere

Ungeachtet neuer Konzepte beziiglich der Vorziige non-linearer Karrieren werden
Erwerbsunterbrechungen und Fachrichtungswechsel bei Weitem nicht immer als
ein Gewinn verstanden. Trotz der vielfiltigen Chancen fiir neue und einzigartige
Qualifikationen ist eine Unterbrechung des Erwerbsverlaufs mit dem Risiko des
Karrierebruchs verbunden.

Wie bereits im Abschn. 2.2 angedeutet wurde, belegen sowohl einige einflussrei-
che theoretische Vorarbeiten (z. B. Giddens 1991; Beck und Beck-Gernsheim 2002;
Bauman 2007) als auch empirische Studien (vgl. z. B. Wohlrab-Sahr 1995; Zinn
2004; Leccardi 2005), dass die Non-Linearitit der Erwerbsverldufe biographische
Unsicherheit hervorruft, welche ihrerseits von den meisten Individuen primér als
eine Bedrohung gesehen wird und nicht als eine Chance (wie urspriinglich opti-
mistisch von den Theoretikern der neuen Managementforschung vermutet wurde).
Dies gilt nicht nur fiir die dlteren ArbeitnehmerInnen, die noch mit einem alten, tra-
ditionellen Karrierebegriff sozialisiert wurden, sondern auch fiir die jiingeren, die
gerade fiir ihre Lebensplanung (z. B. Familiengriindung) Sicherheit und Verlésslich-
keit des Lebenslaufs brauchen. Untersuchungen iiber junge Fachkrifte und sogar
Studierende (vgl. z. B. Apitzsch 2010; Sutter 2013) zeigen, dass Unsicherheit und
Zweifel beziiglich der beruflichen Zukunft in vielen Branchen des Arbeitsmarkts
Angst hervorrufen und durch zusitzliche Bemiihungen bekdmpft werden. Diese
Angst und Unsicherheit haben des Weiteren eine Tendenz, auch auf solche Bereiche
auszustrahlen, die eigentlich noch eine verlissliche Planung erlauben (vgl. Lengfeld
und Hirschle 2009; Hardering 2011). Folglich konnen sie auch sicher beschéftigte
ArbeitnehmerInnen der 6ffentlichen Verwaltungen beanspruchen. Bourdieu (1998,
S. 97 f.) kommt zu dem Schluss:

Die objektive Unsicherheit bewirkt eine allgemeine subjektive Unsicherheit, welche
mitten in einer hoch entwickelten Volkswirtschaft simtliche Arbeitnehmer, einschlie3-
lich derjenigen unter ihnen in Mitleidenschaft zieht, die gar nicht oder noch nicht direkt
von ihr betroffen sind.

Es gibt deutliche Hinweise darauf, dass die Non-Linearitdt des Erwerbsverlaufs,
die bei jiingeren ArbeitnehmerInnen (z. B. durch Ubergiinge zwischen Ausbildungs-
und Berufssystemen) und im Allgemeinen bei Frauen (z. B. durch Unterbrechungen
wie Elternzeit und Wiedereinstieg danach) hiufiger vorkommt, die berufliche Ent-
wicklung potenziell bedroht (vgl. Abbott 1997; Moore 2009; Duncan und Loretto
2004; Schilling 2013). Obwohl berufliche Verdnderungen personliche Kompetenzen
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erweitern konnen, weil sie zusitzliche Erfahrungen und hiufig auch eine Erweite-
rung der Perspektiven mit sich bringen, entsteht jedoch bei jedem Ubergang das
Risiko zu versagen, zum Beispiel den fachlichen Anforderungen der neuen Arbeits-
stelle nicht gewachsen zu sein, mit neuen Kolleglnnen und/oder Vorgesetzten auf
personlicher Ebene Schwierigkeiten zu bekommen oder den Ubergang giinzlich
zu verpassen, weil in der Organisation wihrend der Pause eine Umstrukturierung
stattgefunden hat und fiir die vorhandene Qualifikation bzw. in der addquaten Besol-
dungsstufe kein Bedarf mehr besteht. Strunk et al. (2005) stellen jedoch fest, dass
vor allem fiir Frauen zumindest ein Wechsel bzw. ein Ubergang innerhalb einer gro-
Beren Organisation wichtig ist, um beruflich aufzusteigen. Sie vermuten, dass dies
den Entscheidungstrigern eine besondere Widerstandsfihigkeit, Flexibilitit, Durch-
setzungsstirke oder Engagement signalisiert. In der vorliegenden Studie wére zu
iiberpriifen, wie Uberginge in einer Stadtverwaltung wahrgenommen werden, denn
Veridnderungsmoglichkeiten sind fiir Verwaltungsbeamte sehr stark eingeschrénkt.

Nach Ubergiingen und erwerbsbiographischen Pausen besteht eine hohere Wahr-
scheinlichkeit, dass die Personen von der Langzeitarbeitslosigkeit betroffen, dass
unwiderrufliche Karrierebriiche, unerwiinschte berufliche Verinderungen oder der
Verlust der beruflichen Reputation folgen werden, als nach einer kontinuierlichen
Laufbahnentwicklung (Schilling 2012).

Zusammenfassend lassen sich drei Thesen aufstellen:

1. Non-Linearitit des Erwerbsverlaufs verunsichert Beschiftigte und mindert ihre
Zufriedenheit, selbst wenn sie iiber eine sichere Arbeitsstelle verfiigen. Auch
wenn keine objektive Gefahr die Weiterbeschiftigung bedroht, werden sie
durch die allgemeine Beunruhigung am Arbeitsmarkt in ihrer Wahrnehmung
beeinflusst.

2. Linearitidt der Karriereentwicklung wird gesellschaftlich immer noch als eine
wichtige Norm angesehen (vgl. Leisering 2004, S. 211 ff.; Kohli 2007). Speziell
fiir die offentlichen Verwaltungen stellten Bogumil und Jann (2009, S. 138)
fest, dass die Sicht der Karriere stark traditionell geblieben ist und eine lineare
Entwicklung voraussetzt. Ein Individuum, das eine non-lineare Karriere und
eigene Interessen verfolgt, riskiert stark, gar keine Karriere (zumindest nicht in
der 6ffentlichen Verwaltung) zu machen. Fiir dieses Individuum steigt das Risiko,
arbeitslos zu werden, nur Arbeitsstellen mit einem geringen Status, wenigen
Entwicklungschancen und schlechter Bezahlung zu bekommen und schliellich
wenig Anerkennung fiir die erbrachten beruflichen Leistungen zu erhalten.

3. Ein Individuum, das mehr Ubergangsmomente erlebt, bedroht seine Karriere
tendenziell stirker als ein Individuum mit weniger Ubergangsmomenten (vgl.
Giddens 1991).



16 2 Unterbrochene Erwerbsverlaufe: theoretischer Hintergrund

Empirische Ergebnisse aus dem Bereich der offentlichen Verwaltung liegen hierzu
noch nicht vor. Die hier dargestellte Studie hatte das Ziel diese Forschungsliicke zu
fiillen und stellt nun die Frage: Wie werden die non-linearen Erwerbsverldufe von
den Beschiftigen der 6ffentlichen Verwaltung subjektiv bewertet: Stellen sie fiir sie
eine Bedrohung ihrer Karriere oder eher eine Chance dar?

2.4 Non-Linearitat weiblicher Karriereverlaufe

Wie bereits im Abschn. 2.3 angedeutet, sind weibliche Erwerbsverlaufe stirker von
der Non-Linearitit betroffen als ménnliche (vgl. Sabelis und Schilling 2013). Unter
anderem wire ein Grund dafiir die (immer noch) bestehende Praxis, nach der Geburt
der Kinder eine lingere Pause in der Erwerbstitigkeit einzulegen und spéter, wenn
das Kind oder die Kinder groBer sind (etwa im Kindergarten- oder Schulalter),
wieder in den Beruf zuriickzukehren.

In den Jahren 1989 bis 1990 haben Birgit Geissler und Mechtild Oechsle (1996)
eine Befragung junger kinderloser Frauen zwischen 20 und 30 Jahren zu ihren
Lebensplidnen durchgefiihrt. Die Autorinnen konnten feststellen, dass die grof3e
Mehrheit der Befragten eine Erwerbsunterbrechung zur Kindererziehung als eine
biographische Norm ansah und fiir die eigene Zukunft antizipierte. Auch wenn
Frauen ihren Beruf schitzten und eine Karriere anstrebten, lehnten sie selten eine
Pause in der Erwerbstitigkeit ab.

Selbstverstdndlich geht dieser Umstand nicht nur auf die Wiinsche oder nor-
mativen Vorstellungen von Frauen zuriick, sondern muss auch den Mingeln in
Unterstiitzungsstrukturen (z. B. fehlende Kinderbetreuungsmoglichkeiten) zuge-
schrieben werden, die zu der Zeit der Studie von Geissler und Oechsle noch
deutlicher waren als jetzt. Obwohl heute berufstitige Frauen durchschnittlich
kiirzer als vor 20 Jahren pausieren und auch Ménner hiufiger die Elternzeit in An-
spruch nehmen (BMFSFJ 2010, S. 100 ff., 2012), bleibt die geschlechtsspezifische
Ungleichheit dennoch bestehen (ebd.; vgl. Orser und Leck 2010).

Die ungleiche Verteilung von Non-Linearitéit in geschlechtsspezifischen Bio-
graphien geht nicht nur auf die Kindererziehung zuriick, sondern wird auch von
den spezifisch weiblichen Karrierehindernissen verstarkt. Hindernisse in weiblichen
Karrieren, wie z. B. die bekannte ,,Glasdecke* (vgl. z. B. Duncan und Loretto 2004;
Acker 2006; Smith et al. 2012), verursachen weitere Ubergangsmomente, indem
qualifizierte und ambitionierte Frauen mithilfe eines Jobwechsels oder einer Zusatz-
qualifizierung diese Hindernisse zu umgehen versuchen (vgl. Schilling 2012). Vor
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allem motivierte, karriereorientierte éltere Frauen finanzieren ihre eigene Weiterbil-
dung in der Hoffnung, einen Wiedereinstieg auf einer potenzialtréchtigen oder hoher
dotierten Stufe zu finden. Leider fiihren diese Investitionen selten zum gewiinschten
Erfolg (Moore 2009). Dies ist einerseits darauf zuriickzufiihren, dass die Dynamik
der Erwerbsverldufe schwer aufholbar ist (Strunk et al. 2005), und andererseits wird
durch die Weiterbildung die Non-Linearitit des Verlaufs verstirkt. Auf diese Weise
kann das Bemiihen, eigene berufliche Chancen zu verbessern, zu weiteren Risiken
und einer moglichen Verschlechterung der Position am Arbeitsmarkt fiihren. So
stellt Bischoff (2010) in einer empirischen Personalentwicklungsstudie der deut-
schen Wirtschaft fest, dass das Einkommen beschiftigter Frauen eher steigt, wenn
sie viele Jahre bei einer Organisation verweilen und immer wieder positiv bewertet
werden. Bei Unterbrechungen (auch beim Wechsel des Arbeitgebers) stagnieren
sowohl die Karrieren von Frauen als auch ihre Einkiinfte (vgl. dazu Edding 2013).
Bei Ubergiingen sind Frauen besonders benachteiligt'. Wie Duncan und Loretto
(2004) in ihrer Studie von iiber 1000 Beschiftigten beider Geschlechter feststellen,
wirkt dabei der Faktor Geschlecht zusammen mit dem Altersfaktor und bildet eine
neue Dimension der Diskriminierung: ,,gendered ageism*. Frauen werden tenden-
ziell entweder als zu jung oder zu alt deklassiert, dabei werden Benachteiligungen
von Frauen nicht nur addiert, sondern entwickeln eine bedrohliche Eigendynamik:
,»in these age ranges at least, being female acted to intensify age prejudice and that
,double jeopardy‘ was reinforcing rather than simply additive* (Duncan und Loretto
2004, S. 101). Besonders wichtig wird unter den Bedingungen der postmodernen
Wirtschaft die Bedeutung des Images und der duf3erlichen Erscheinung, auch daraus
ergeben sich deutliche Hindernisse fiir dltere Frauen (Hockey und James 2003).

Die Hindernisse begiinstigen die Entstehung und das Andauern diverser Un-
terbrechungen und Karriereknicks, zum Beispiel weil keine Anschlussposition am
Ende eines Projektes oder einer Qualifizierungsmafinahme gefunden werden kann.
Ferner verunsichern sie karriereorientierte Frauen, sodass diese moglicherweise
vom Erreichen ihrer Ziele abgeschreckt sowie ihr Wohlbefinden durch sténdige
Unsicherheit gefahrdet werden.

Speziell in 6ffentlichen Verwaltungen wird die Non-Linearitit der weiblichen
Erwerbsverldufe zwiespiltig gesehen. Einerseits existieren klare Vorgaben zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern (vgl. z. B. Frauenforderplan der Stadt KoIn
2012), die darauf ausgerichtet sind, konkrete Leistungen und nicht etwa die unun-
terbrochene Laufbahn oder auch die Vollzeitarbeitstitigkeit und die Anwesenheit
im Biiro zu honorieren. Dies manifestiert sich auch in einem groeren Anteil von

! Mayrhofer et al. (2005) stellen fest, dass dieses Phinomen beim Organisationswechsel,
nicht aber beim internen Wechsel innerhalb einer Organisation seine negative Wirkung zeigt.
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weiblichen Fiihrungskriften (der mittleren Ebene) in der 6ffentlichen Verwaltung
im Vergleich zur Privatwirtschaft (Brader und Lewerenz 2006). Gleichzeitig werden
aber bei unklarer Bewertungsgrundlage die genannten Kriterien, wie die hohe An-
wesenheit, hinzugezogen und stirker gewichtet. Da die Bewertung der Leistung in
einer subjektivierten Arbeitswelt (und die 6ffentliche Verwaltung ist davon stark be-
troffen) nicht immer eindeutig und fehlerfrei moglich ist, bilden sich Heuristiken auf
der Grundlage von Linearitit des Erwerbsverlaufs, der Senioritit (Jorges-Siify 2007)
oder des Rufs (Carter und Silva 2011) heraus. Die so getroffenen Entscheidungen
werden im Anschluss objektiviert und umgedeutet (Feldmann 2005; Joo-Mayer
2010, S. 25 f.), beispielsweise indem die Handhabung non-linearer Erwerbsver-
laufe als organisatorisch schwieriger oder die Forderung von Teilzeitkarrieren als
perspektivlos erklidrt werden (vgl. Frauenforderplan der Stadt Koln 2012). Laut
einer solchen rationalen Erkldrung wiirden nicht etwa die Doppelmoral oder die
Vorurteile die MitarbeiterInnen mit unterbrochenen Erwerbsverldufen den hierar-
chischen Aufstieg behindern, sondern lediglich organisatorische Schwierigkeiten
wie etwa die Einordnung ungewohnlicher Qualifikationen in das fest definierte
Besoldungsschema.

Ahnliche organisationale Diskurse beispielsweise iiber weibliche berufliche
Identitét, Karriereziele oder mogliche besondere Kompetenzen dienen der sozia-
len Konstruktion des Geschlechts am Arbeitsplatz und sind immer in bestehende
Machtstrukturen eingebettet, welche sie zu erhalten suchen (LaPointe 2013). Be-
sonders deutlich wird dies dann, wenn nachweisbare Qualifikationen, Kompetenzen
und berufliche Erfolge von Frauen angezweifelt werden. Wie Wiese (2007) in ihrer
Analyse der Kompetenzattributionen gezeigt hat, wirken sich (vor allem bei Frauen
mit Kindern) lange berufliche Auszeiten negativ auf die Fremdwahrnehmung der
Féhigkeiten und auf die Erwartung des beruflichen Erfolges aus (vgl. auch Duncan
und Loretto 2004). Einer Frau, die Elternzeit in Anspruch genommen hat, wird nicht
nur die Arbeitsmotivation, sondern auch die Kompetenz abgesprochen, die Erwar-
tung eines Karriereknicks wird auf diese Weise leicht zur sich selbst erfiillenden
Prophezeiung.

Zahlreiche weitere Studien zu weiblichen Karrierehindernissen sowohl spezi-
fisch fiir den deutschen Arbeitsmarkt (vgl. u. a. Habermann-Horstmeier 2007;
Kleinert 2006) als auch international (vgl. u. a. Arnold und Cohen 2008; Ash-
craft 2006; Buzzanell und Lucas 2006; Enache et al. 2011; Gherardi und Poggio
2001; Kelan 2010; Valcour und Tolbert 2003) stellen fest, dass Frauen im Vergleich
zu Minnern deutlich weniger von ihren Vorgesetzten und von den organisationalen
Strukturen unterstiitzt werden. Auch hier dienen diskontinuierliche Erwerbsverldufe
sowie eine familienbedingte geringere Prisenz am Arbeitsplatz und héufigere Teil-
zeittidtigkeit als eine Erkldrung fiir die Ungleichbehandlung. Diese Tendenz ist in
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