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Beschaftigte zwischen Karriereambitionen und
Familienorientierung - Eine empirische Analyse auf Basis
der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012

Andrea Hammermann / Jorg Schmidt / Oliver Stettes, Marz 2015

Ein starkes zeitliches Engagement im Beruf ist eine wichtige Voraussetzung fiir
die Realisierung von Karrierezielen in der Wirtschaft. Dies konnte die Ursache
dafiir sein, dass lediglich jeder zweite Mann und nur jede dritte Frau einem
beruflichen Aufstieg einen hohen Stellenwert beimisst. Das ist ein zentrales
Ergebnis einer empirischen Analyse auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstdtigen-
befragung 2012. Insbesondere Beschiftigte in der Altersklasse der 31- bis
40-Jahrigen sehen sich einem Zielkonflikt zwischen Karrierestreben und Zeit fiir
familidre Belange gegeniiber. Dies gilt fiir Frauen und Manner gleichermafien.
Wer seine Karriereambitionen voranstellt, bekleidet auch eher eine Fiihrungs-
position. So nehmen knapp 37 Prozent der karriereorientierten Frauen und rund
43 Prozent der Madnner dieser Altersklasse disziplinarische Fiihrungsaufgaben
wahr. In der Gruppe aller 31- bis 40-Jahrigen sind es lediglich 28 Prozent der
Frauen und 36 Prozent der Manner. Auch wenn sich Karriereambitionen und ein
ausgepragtes zeitliches Engagement fiir familidre Belange nur schwer in Einklang
bringen lassen, empfinden dies die Beschaftigten nicht zwingend als Nachteil.
Denn die Arbeitszufriedenheit von familienorientierten Frauen und Mannern
wird im Unterschied zu karriereorientierten Arbeitnehmern nicht ma3geblich
davon beeinflusst, ob sie eine Fiihrungsposition innehaben.

Stichworter: Arbeitszufriedenheit, Vereinbarkeit Beruf und Familie, Besetzung
von Fuhrungspositionen

JEL-Klassifikation:J16,)24,]28

Einleitung

Viele Beschaftigte mit Kindern oder pflegebedurftigen Angehdérigen sehen sich
mit der Herausforderung konfrontiert,ihr Berufs-und Familienleben miteinander
in Einklang zu bringen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist daher ein
Thema, das vonseiten der Politik und der Wirtschaft gleichermafien eine hohe
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Prioritat geniefdt. Dieses hat nicht zuletzt auch zu dem bemerkenswerten Anstieg
der Erwerbstatigkeit von Frauen in den vergangenen zwei Jahrzehnten beige-
tragen. Wahrend vor rund 20 Jahren (1992) nur etwas mehr als die Halfte der
Frauen im Alter zwischen 15 bis 64 Jahren (56,0 Prozent) erwerbstdtig waren,
waren dies im Jahr 2012 bereits 68,0 Prozent der Frauen dieser Altersgruppe
(Statistisches Bundesamt, 2014, 15). Die Erwerbstatigenquote der Frauen nahert
sich allmahlich jener der Manner an, die im gleichen Zeitraum mit rund drei
Vierteln eher konstant geblieben ist. In welchem Umfang die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie gelingen kann, hdngt neben finanziellen Uberlegungen im
Einzelfall vor allem von der Frage ab, wie die zeitlichen Anforderungen am Ar-
beitsplatz mit denen im privaten Umfeld in Einklang gebracht werden kdnnen.
Ein Blick auf die Verbreitung von familienbewussten Mafinahmen in der deut-
schen Wirtschaft zeigt, dass flexible Arbeitszeitarrangements einen besonders
hohen Stellenwert einnehmen (BMFSFJ, 2013, 10).

Gleichwohl bleibt offen, ob trotz aller Bemuhungen um eine Erhdhung der zeit-
lichen Flexibilitat sich berufliche Karriereambitionen auch dann wie gewlinscht
umsetzen lassen, wenn familiare Betreuungsverpflichtungen anfallen. Denn an
die Ausubung von Fuhrungspositionen werden haufig (noch) sehr hohe zeitliche
Anforderungen gestellt (Kay, 2007, 58). Dies legt nahe, dass (derzeit) ein mehr
oder minder grofRer Zielkonflikt zwischen der Wahrnehmung von Fiihrungsver-
antwortung und einem Engagement fur familidre Belange besteht. Frauen
nehmen aber nicht nur haufiger als Manner langere kindbedingte Auszeiten in
Anspruch, sondern arbeiten auch haufiger in Teilzeit. Insgesamt arbeitete 2012
fast jede zweite Frau in Teilzeit (Statistisches Bundesamt, 2014,15).Im Vergleich
hierzu war 2012 nur jeder elfte Mann (9 Prozent) in einem Beschaftigungsver-
haltnis tatig,das ublicherweise maximal 31 Arbeitsstunden pro Woche vorsieht.
Der unterschiedliche Arbeitsumfang konnte damit auch einen Erklarungsbeitrag
fur die geringere Vertretung von Frauen in Fuhrungspositionen leisten. Denn
Uber alle Branchen hinweg ist derzeit nur knapp jede dritte Fihrungskraft weib-
lich, und selbst in den Branchen, in denen relativ viele Frauen beschaftigt sind,
bleibt ihr Anteil an den Fuhrungspositionen zum Teil deutlich hinter ihrem Be-
schaftigtenanteil zurlick (Statistisches Bundesamt,2014,17; Méller/Kohaut, 2013).

Wahrend die gestiegene und mittlerweile auch im internationalen Vergleich
hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen signalisiert, dass sich Beruf und Familie
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heutzutage mehr und mehr miteinander in Einklang bringen lassen, konnte der
unterproportionale Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen als Hinweis gedeu-
tet werden,dass sich Karriere und Familie weniger leicht vereinbaren lassen.Vor
diesem Hintergrund leiten sich ibergeordnete Fragen ab, die sich allerdings von
der derzeit dominierenden gleichstellungspolitischen Diskussion in Politik und
Offentlichkeit unterscheiden:

1. Inwiefern sind familidares Engagement und beruflicher Aufstieg Substitute bei
der Nutzung von zeitlichen Ressourcen der Beschaftigten und welche Beschaf-
tigtengruppe ist besonders stark von einem Zielkonflikt betroffen?

2. In welchem Zusammenhang stehen berufliche Ambitionen, Merkmale des
Arbeitsverhaltnisses und des Arbeitsplatzes und die Wahrscheinlichkeit eines
beruflichen Aufstiegs?

Antworten auf diese Fragen kdnnen dem Personalmanagement, aber auch der
Politik Hinweise geben,ob und wie die Rahmenbedingungen verbessert werden
konnen, um einen potenziellen Zeitkonflikt zwischen dem Engagement in der
Familie und einem beruflichen Karrierestreben abzumildern. Dabei ist zu beach-
ten, dass die beruflichen und privaten Ziele der Menschen im Auge behalten

Datengrundlage

Die Analyse basiert auf Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2012 (vgl. hierzu Hall et al., 2014; Nollenheidt et al., 2014). In der sechsten
Welle seit 1978 wurden im Jahr 2012 20.036 Erwerbstatige ab 15 Jahren
mit einer wochentlichen Arbeitszeit von mindestens zehn Stunden mittels
computergestutzter Telefon-Interviews zu Aspekten ihrer Arbeit befragt.
Die folgende Analyse beschrankt sich aus Grunden der Vergleichbarkeit auf
die Stichprobe der abhangig Beschaftigten (hier: Arbeiter und Angestellte).
Die Stichprobe sinkt damit auf 16.233 Beobachtungen. Im Rahmen der
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung werden umfangreiche Informationen
zur befragten Person, ihrem Beschaftigungsverhaltnis und den Arbeits-
bedingungen erhoben. Dariiber hinaus erlauben die Daten die Identifika-
tion der personlichen Praferenzen bezuglich der Berufs- und Lebensziele.
Die Daten sind mit Hochrechnungsfaktoren gewichtet, um reprasentative
Aussagen treffen zu konnen.
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werden. Es wird daher in einem ersten Schritt gepruft, welche Ziele die Beschaf-
tigten hierzulande verfolgen. Zu diesem Zweck greift die Untersuchung auf
Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 zuriick (vgl. Ubersicht).

Karriere- und Familienorientierung von Frauen und Mannern

Ob jemand einen konkreten Arbeitsvertrag unterzeichnet,hangt haufig nicht nur
von vertraglich fixierten Bestandteilen wie der monetdren Vergiitung ab,sondern
wird vielmehr mageblich von ,weichen®Faktoren wie Arbeitsinhalten und dem
beruflichen Umfeld bestimmt. Die Attraktivitat eines Jobs bemisst sich vor allem
daran,wie gut die angebotenen Konditionen in die aktuelle Lebenssituation und
die Lebenspldane des Erwerbstatigen passen. Ein eindimensionaler Zusammen-
hang - je hoher die Vergutung, desto haufiger wird ein Vertrag angenommen - ist
unter der Nebenbedingung, dass die Vergutung an den zeitlichen Umfang der
Arbeit geknipft ist, nicht haltbar. Haufige Reisetatigkeiten oder eine mangelnde
Flexibilitat bei den Arbeitszeiten kdnnen beispielsweise Ausschlusskriterien fur
Bewerberinnen und Bewerber sein, die Verantwortung fur kleinere Kinder oder
pflegebedurftige Angehorige tragen.

In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung wurden die Personen danach gefragt,
wie stark sie bestimmte berufliche und private Lebensziele verfolgen. In Tabel-
le 1 ist der Anteil der Personen dargestellt, die das jeweilige Ziel nach eigenen
Angaben stark oder sehr stark anstreben. Fur nahezu alle Befragten stehen ein
sicherer Arbeitsplatz und genligend Zeit flr Familie, Partner und Kinder auf der
Prioritatsliste ganz oben. Fir mehr als drei von vier abhangig Beschaftigten ist
es wichtig, ein gutes Einkommen zu erzielen. Dabei bleibt es dem Befragten
selber liberlassen, dariiber zu befinden, was ein gutes Einkommen ist. Die For-
mulierung impliziert daher eine individuelle Bewertung des Befragten. Seine
Einschatzung konnte daher auch von der Relation des eigenen Einkommens zu
dem der anderen abhangen (Clark/Oswald, 1996). Drei Viertel der Befragten
streben nach Selbstverwirklichung im Job, dagegen madchte nicht einmal jeder
Zweite beruflich Karriere machen.

Frauen und Manner weisen signifikante und zum Teil markante Unterschiede bei
ihren Lebenszielen und beruflichen Zielen auf. Lediglich beim Aspekt ,sicherer
Arbeitsplatz” ist kein signifikanter Geschlechterunterschied zu erkennen (Chi?-
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Berufsbezogene Lebensziele Tabelle 1
Frauen und Manner, die das jeweilige Ziel stark oder sehr stark verfolgen, Anteile in Prozent

das Ziel

Beruflich Karriere machen  stark 38,6 30,9 35,1
sehr stark 9,0 6,1 7,6
Summe 47,6 36,9 42,7

Personliche Interessen

verwirklichen stark 58,7 57,3 58,0
sehr stark 18,1 16,6 174
Summe 76,8 739 75,5

Gutes Einkommen erzielen  stark 59,0 574 58,3
sehr stark 241 16,9 20,8
Summe 83,1 74,3 79,0

Genugend Zeit fur Familie,

Partner, Kinder haben® stark 51,7 49,2 50,6
sehr stark 38,0 434 40,5
Summe 89,6 92,6 91,0

Sicheren Arbeitsplatz haben stark 46,1 453 45,7
sehr stark 47.8 489 483
Summe 93,9 94,2 94,1

Rundungsdifferenzen moglich. Gewichtete Angaben fiir die Stichprobe Arbeiter und Angestellte, 16.233 Beobachtungen.

Wortlaut der zugrundeliegenden Frage: Wie stark verfolgen Sie folgende Ziele? Bitte sagen Sie jeweils, ob Sie das Ziel sehr stark,
stark, eher nicht oder tiberhaupt nicht verfolgen.

1) Geniigend Zeit fiir Familie haben ohne die Antwortoption ,habe keine Familie, Partner oder Kinder". s nstitut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA- Erwerbstatigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Koln Wirtschaft Koln

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-01

Tests). Eine erfolgreiche Karriere, die Verwirklichung eigener Interessen und ein
~gutes”Einkommen haben fiir Manner einen héheren Stellenwert als flr Frauen.
Mit rund zehn Prozentpunkten Unterschied fallen die Anteile der karriere- oder
einkommensorientierten Frauen kleiner aus als unter den abhangig beschaftigten
Mannern. Im Gegensatz dazu ist der Anteil von Frauen, die sich genligend Zeit
fur die Familie, fur den Partner und die Kinder winschen, signifikant groRer als
jener der Manner - wenn auch der Unterschied betragsmafiig marginal erscheint.
Die geschlechterspezifischen Unterschiede bei der Familien-und Karriereorien-
tierung verfestigen sich, wenn noch einmal zwischen den Antwortkategorien
,stark“und ,sehr stark” differenziert wird. Wahrend 43,4 Prozent der Frauen sehr
stark familienorientiert sind, sind es unter den Mannern gut funf Prozentpunkte
weniger.Ausgesprochen laufbahnbewusste Beschaftigte stellen mit weniger als
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10 Prozent nur eine Minderheit der Befragten dar, der Anteil der Manner (9,0
Prozent) liegt relativ deutlich Uber jenem der Frauen (6,1 Prozent).

Der Blick auf die Korrelation zwischen der Familienorientierung und der Karri-
ereorientierung spricht dafiir, dass beide Lebensziele zeitliche Substitute dar-
stellen, die vor allem in der mittleren Lebensphase in Konkurrenz zueinander
stehen.Wahrend insgesamt (das heif3t fir Frauen und Manner aller Altersklassen)
kein statistischer Zusammenhang zu erkennen ist, ergibt sich eine starke und
signifikant negative Korrelation zwischen beiden Zielen fiir Personen zwischen
31 und 40 Jahren (Abbildung 1). Dieses Lebensjahrzehnt fallt mit der auch hdu-
fig als Rush Hour des Lebens bezeichneten Zeitspanne zusammen, in der die
Familiengrindung und die Karriere eine doppelte Anforderung an die Beschaf-
tigten stellen. Der Zielkonflikt existiert in dieser Altersgruppe fiir beide Ge-
schlechter. Dies trifft allerdings nicht mehr fiir die Altersgruppe der 41- bis
50-Jahrigen zu. Wahrend fur Frauen der Zielkonflikt zwischen Familie und Kar-
riere fortbesteht, ist die Korrelation zwischen beiden Zielsetzungen fir Manner

Zielkonflikt zwischen beruflicher Karriere und Abbildung 1
familiarem Engagement

Spearman Korrelationskoeffizient zwischen den Zielen ,beruflich Karriere machen® und
,genligend Zeit fir Familie, Partner und Kinder haben® nach Altersgruppen

= |nsgesamt Frauen Manner

0,04
0,02
0,00
-0,02
-0,04
-0,06
-0,08
-0,10

-0,014

30 Jahre und jinger 31-40 Jahre 41-50 Jahre Alter als 50 Jahre

Angaben fiir die Stichprobe Arbeiter und Angestellte, 16.233 Beobachtungen.

Ohne die Antwortoption ,habe keine Familie, Partner oder Kinder".

Fett: Signifikant auf dem 5-Prozent-Signifikanzniveau. mmmy |nstitut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA- Erwerbstatigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln Wirtschaft KéIn

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-02
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positiv, wenn auch insignifikant. Dies impliziert,dass Manner im Alter zwischen
41 und 50 Jahren tendenziell beide Ziele simultan verfolgen kénnen, Frauen der
gleichen Altersgruppe hingegen ihren Fokus weiterhin auf Karriere oder Familie
richten mussen.

Karriereambitionen und Fiihrungsverantwortung

Jeder dritte mannliche und jede vierte weibliche Beschaftigte gibt an,Fuihrungs-
verantwortung fur einen oder mehrere Mitarbeiter zu tragen. Der Median der
Flhrungsspanne liegt dabei bei vier bis finf Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
Der Anteil der Beschaftigten, denen zwar eine fachliche Verantwortung fir ein
Aufgabengebiet oder ein Projekt zukommt, nicht aber unbedingt disziplinarische
Vorgesetzte sind,liegt mit rund 72 Prozent der Manner und 61 Prozent der Frauen
deutlich hdher (Tabelle 2).

Personelle und fachliche Fiihrungsverantwortung Tabelle 2

Getrennt nach Frauen und Mannern, Anteile in Prozent

Anteil der Beschaftigten, die

fachliche Anweisungen erteilen 71,8 60,8
Mitarbeiter als direkter Vorgesetzter fiihren 36,6 25,7
Flhrungsspanne

(Median der Anzahl geflihrter Mitarbeiter) 5,0 4,0

Gewichtete Angaben fiir die Stichprobe Arbeiter und Angestellte, 16.233 Beobachtungen. wmmp |nstitut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA- Erwerbstatigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln Wirtschaft Kéln

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-03

Differenziert man die Erwerbstatigen nach Altersgruppen, so fallt auf, dass in
der Altersklasse der bis zu 30-jahrigen Frauen und Manner gleich haufig Flh-
rungsverantwortung tragen (vgl. Abbildung 2). Allerdings offnet sich in den
anschlieRenden Alterskohorten eine Schere zwischen beiden Geschlechtern.
Wahrend unter den 31- bis 40-Jahrigen der Anteil der Manner mit Flihrungsver-
antwortung um 8 Prozentpunkte ansteigt, sind dies bei den Frauen nur knapp 3
Prozentpunkte. Wahrend Manner im nachfolgenden Lebensjahrzehnt noch hau-
figer eine Fuhrungsposition bekleiden und im sechsten Lebensjahrzehnt der
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Fiihrungsverantwortung nach Altersgruppen Abbildung 2
und Karriereorientierung
Getrennt nach Frauen und Mannern, Anteile in Prozent

= Manner Karriereorientierte Manner = Frauen Karriereorientierte Frauen

100
90
80
70
60
50
40 40,6
30 279 /ﬁ
20 25,0 27,8 26,4 23,7
10

0

30 Jahre und junger 31-40 Jahre 41-50 Jahre Alter als 50 Jahre

Gewichtete Angaben fiir die Stichprobe Arbeiter und Angestellte, 16.233 Beobachtungen. wmmp |nstitut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA- Erwerbstatigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln Wirtschaft Kéin

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-04

Anteil nahezu auf diesem hohen Niveau verharrt, sinkt der Anteil der Fiihrungs-
krafte unter den Frauen in der Altersklasse der 41- bis 50-Jahrigen zunachst auf
26,4 Prozent und in der Altersgruppe der Gber 50-Jahrigen auf unter 24 Prozent.
Da keine Zeitreihendaten vorliegen, muss offenbleiben, ob es sich dabei um
einen Alterseffekt oder um einen Generationeneffekt handelt. Betrachtet man
ausschlieBlich Beschaftigte,die eine starke oder sehr starke Karriereorientierung
aufweisen, sind die Anteile der Fliihrungskrafte unter den Beschaftigten sowohl
bei Frauen als auch bei Mannern hoher als insgesamt. Der Trend zwischen den
Altersgruppen bleibt aber erhalten.

Gleichwohl signalisieren die deskriptiven Befunde,dass der Karrierewunsch von
Beschaftigten diese auch eher in eine Fuhrungsposition flhrt. Denkbar ist, dass
unabhangig vom Geschlecht mit einer starkeren Karriereorientierung das En-
gagement, seine eigenen Kompetenzen und Fahigkeiten zu erweitern und fort-
zuentwickeln, ebenso grofer ist wie die Bereitschaft, in den Wettbewerb um
Flhrungspositionen einzutreten. Dennoch bleibt der Anteil der Fihrungskrafte
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unter den karriereorientierten Frauen deutlich hinter dem vergleichbaren Anteil
bei mannlichen Beschaftigten zurlick. Dies legt die Vermutung nahe,dass Frauen
trotz Karriereambitionen im Alter zwischen 31 und 50 Jahren aufgrund des
zeitlichen Trade-offs zwischen familiarem Engagement und Karrierestreben
haufiger auf eine Fuhrungsposition verzichten als Manner. Denn vertiefende
Analysen zeigen, dass der Anteil von kinderlosen weiblichen und mannlichen
Fihrungskraften an allen karriereorientierten Beschaftigten in der Altersklasse
der 31- bis 40-Jahrigen mit 38 Prozent (Frauen) und 39 Prozent (Manner) auf
einem vergleichbaren Niveau liegt. In dlteren Kohorten bestehen hingegen auch
bei Fihrungskraften ohne minderjahrige Kinder nennenswerte geschlechtsspe-
zifische Unterschiede. Dies konnte neben einem Generationeneffekt unter Um-
standen auch darauf zurtckzufiihren sein, dass kinderlose weibliche Flihrungs-
krafte moglicherweise ihre berufliche Laufbahn unterbrechen oder beenden,um
pflegebedirftige Angehdrige zu betreuen.

Ob Beschaftigte die Ambition haben, Flihrungsverantwortung zu Ubernehmen,
und ob sie eine Fuhrungsposition letztlich auch bekleiden,steht in einem engen
Zusammenhang mit einer Reihe von individuellen, arbeitsplatz- und unterneh-
mensbezogenen Charakteristika. In Tabelle 3 sind die Befunde mehrerer 6kono-
metrischer Schatzungen zu potenziellen Zusammenhangen dargestellt. Die
Modelle | bis Il beschreiben die typischen Merkmale von Beschaftigten, die
stdrkere Karriereambitionen aufweisen. Dabei konzentriert sich das Modell 11
auf Personen,die zum Zeitpunkt der Erhebung keine Fiihrungsposition innehaben.
Die Modelle IV bis VI geben Aufschluss dariiber, welche personen- und arbeits-
platzbezogenen Charakteristika mit der Wahrscheinlichkeit korrelieren,dass eine
Person eine Flhrungsposition bekleidet.

Es bestatigt sich zundchst der deskriptive Befund, dass Karriereambitionen und
die Wahrnehmung von Fuhrungsaufgaben in einem signifikant positiven Zusam-
menhang stehen (Modelle IV und V). Vereinfacht formuliert: Fihrungskraft wird
man nicht aus Zufall,sondern man muss es werden wollen. Frauen sind auch bei
gegebenen personlichen,arbeitsplatz- und unternehmensrelevanten Merkmalen
seltener karriereorientiert als Manner (Modelle | bis 111). Dies gilt gleichermafen
fur die gesamte Stichprobe als auch fir die Gruppe der Beschaftigten, die zum
Befragungszeitpunkt keine Fiihrungsverantwortung wahrnahm.
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Das Arbeitsvolumen steht in einem engen Zusammenhang mit der Karrierenei-
gung. Teilzeitbeschaftigte weisen eine geringere Karriereorientierung auf als
Vollzeitbeschaftigte und Personen streben umso seltener eine Laufbahn als
Flhrungskraft an, je langer sie ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen beziehungs-
weise je langer die Erwerbsbiografie durch Phasen der Arbeitslosigkeit unter-
brochen ist (die Art der Erwerbsunterbrechungen kann aus datentechnischen
Grinden nicht differenziert werden). Auch das Arbeitspensum,gemessen an der
Anzahl der Uberstunden, ist bei karriereorientierten Arbeitnehmern héher. Vor
Ubernahme einer Flihnrungsverantwortung arbeiten karrierebewusste Beschaf-
tigte im Durchschnitt eine Stunde langer als Kollegen mit vergleichbaren Cha-
rakteristika, aber ohne Karrierewunsch. Das Arbeitspensum wird von den karri-
erebewussten Mitarbeitern offenkundig auch als wichtiges Signal an den Arbeit-
geber verstanden, um Leistungsbereitschaft und Aufstiegswillen zu bekunden.

Die Befunde in den Modellen IV bis VI implizieren, dass ein solches Leistungs-
signal auch von Arbeitgeberseite im gewulnschten Sinn vernommen wird. Be-
schaftigte mit einem grofieren zeitlichen Engagement im Beruf weisen eine
hohere Wahrscheinlichkeit auf, eine Flihrungsposition zu bekleiden. Dies gilt
gleichermafen fur den Vergleich Vollzeit zu Teilzeit, die Anzahl der geleisteten
Uberstunden wie auch fiir die Dauer der bisherigen Erwerbsunterbrechungen.
Die vorliegende Untersuchung bestatigt damit das eingangs angesprochene
Ergebnis von Kay (2007), welches bereits auf die grofse Bedeutung der Bereit-
schaft zu regelmaRigen Uberstunden bei den Erwartungen an Fiihrungskrifte
hingewiesen hat.

Die Verbindung des Arbeitspensums mit den Karriereperspektiven lasst sich
damit erklaren,dass in sogenannten Aufstiegsturnieren in der Regel der bisherige
Arbeitsoutput als ein wichtiger Leistungsindikator herangezogen wird (vgl.
Schafer et al., 2013, 24 ff.). Dieser hangt aber neben den fachlichen und den
Flhrungskompetenzen der Kandidaten auch vom zeitlichen Arbeitseinsatz ab.Je
umfangreicher dieser ist,umso grofer ist ceteris paribus auch am Ende der Ar-
beitsoutput, der flr den Vergleich der Aspiranten auf eine Flhrungsposition
herangezogen wird. Da Frauen im Durchschnitt langere Erwerbsunterbrechungen
aufweisen und haufiger Teilzeit arbeiten, ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass
eine weibliche Beschaftigte bei gleichen Kompetenzen mit einem schwacheren
Signal in ein Aufstiegsturnier einsteigt als ihre mannlichen Mitbewerber.
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Aufstiegsturniere werden von Unternehmen gezielt als effizienzsteigerndes
Anreizinstrument eingesetzt. Mit dem beruflichen Aufstieg in eine (hohere)
Fihrungsstufe ist in der Regel ein Gehaltssprung verbunden. Aufstiegsturniere
als Anreizinstrument weisen flr das Unternehmen den Vorteil auf, dass die Kan-
didaten anhand von bestimmten Kriterien lediglich in einer Rangfolge angeord-
net werden mussen. Eine Messung der Leistung an absoluten Indikatorenwerten
ist nicht erforderlich. Dies senkt die Transaktionskosten der Leistungsbewertung,
reduziert aber auch den Einfluss gemeinsamer externer Einflisse auf das un-
mittelbare Arbeitsergebnis bei allen Aspiranten und beugt einer nachsichtigen
Leistungsbewertung gleichermafien vor wie einem potenziellen Unbehagen der
Vorgesetzten, Mitarbeiter leistungsmafiig zu differenzieren. Aufstiegsturniere
verhelfen einem Kandidaten nicht nur zu einem unmittelbaren Gehaltssprung,
sondern bieten auch die Aussicht, bei einem fortgesetzten Aufstieg in der be-
trieblichen Hierarchie weitere Entgeltzuwachse zu realisieren. Fiir den Beschaf-
tigten weisen sie zudem den Vorteil auf, dass die Auszahlung der Leistungspra-
mie garantiert ist, da eine vakante Stelle anschliefiend auch von einem der
Kandidaten besetzt wird. Jeder Aspirant wird sich im Vorfeld die Chancen aus-
rechnen, den ,Siegerpreis” des Aufstiegsturniers zu erhalten, und damit einen
Erwartungswert fir die ihm zufallende Leistungsvergutung bilden.

Die Anreize, sich in einem Wettbewerb um Fuhrungspositionen zu engagieren,
wirken eher fir diejenigen, die sich noch Gehaltsspriinge im weiteren Berufsle-
ben erhoffen. Es liberrascht daher wenig, dass Beschaftigte mit einer langeren
Betriebszugehorigkeit weniger karriereorientiert sind als die Kollegen, die erst
kurzer im Betrieb tatig sind. Gleiches gilt fir dltere Arbeitnehmer.Wahrend knapp
80 Prozent der Manner und knapp 67 Prozent der Frauen unter 30 Jahren eine
berufliche Karriere anstreben, ist es unter den Uber 50-Jahrigen gerade einmal
jeder Finfte (Frauen: 20,1 Prozent, Manner: 23,6 Prozent). Berufsanfanger sind
haufig eher bereit, Gehalter unterhalb ihrer Produktivitat anzunehmen, da sie
der kiinftigen Chance auf eine Karriere ebenfalls einen positiven Wert beimessen,
wahrend auf den oberen Ebenen in der Regel Gehalter oberhalb des individuellen
Produktivitatsbeitrags gezahlt werden (Gibbons/Waldman, 1999; Kay, 2007). Im
Unterschied zur Karriereorientierung korreliert die Wahrscheinlichkeit, eine
Flhrungsposition innezuhaben, positiv mit dem Alter und der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit. Dies korrespondiert auch mit dem Umstand, dass sich er-
fahrene Mitarbeiter in der Vergangenheit die erforderlichen Kompetenzen an-
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Zusammenhang zwischen Karriere, individuellen Merkmalen Tabelle 3
und Arbeitsplatzcharakteristika

Ordered-Logit Schatzung auf das Ziel "beruflich Karriere machen" (Modelle | bis Il1) und Logit
Regressionen auf die Ausiibung einer Flihrungsverantwortung (Modelle 1V bis VI)

Ordered Logit Logit
1 ] ] \' \' Vi
Ziel: Ziel: Ziel: Direkter |Direkter | Direkter
Abhéngige Variable Beruflich | Beruflich | Beruflich Vorge- Vorge- Vorge-

Karriere | Karriere | Karriere setzter setzter setzter

machen |machen | machen (a) [Von'mind:"jvon mind:| von mind:
einem Mit- | einem Mit-| einem Mit-
arbeiter arbeiter arbeiter (b)

Verfolgt das Ziel,

beruflich Karriere zu machen,

stark oder sehr stark? 0,666™" 0,587
Personenmerkmale

Weiblich -0,330"* | -0,142*** | -0,180"** -0,331™* | -0,274"™ | -0,14
Lebt mit Partner zusammen? 0,045 0,062 0,091 0,292** 0,266*** | 0,045
Der Partner ist zurzeit berufstatig® -0,001 0,023 -0,026 -0,059 0,016 0,169
Kinder unter 18 Jahren leben im Haushalt® -0,170"* | -0,063 -0,091* 0,148 0,159"* | 0,189**
Erwerbsunterbrechungen (in Jahren) (c) -0,023** | -0,017**| -0,015** -0,050"** -0,015* -0,040™
Alter (in Jahren) -0,076™* | -0,066" | -0,067"** 0,018™* 0,007** 0,011
Allgemeiner Gesundheitszustand ist gut,

sehr gut oder ausgezeichnet® 0,255"* | 0,182** 0,103 0,112* 0,044 0,081
Deutsche Staatsangehdrigkeit ohne

Migrationshintergrund® -0,004 0,002 -0,097 -0,274™* | -0,282** | -0,114
Kontrolle fiir die Berufsausbildung ja ja ja ja ja ja
Arbeitsverhaltnis

Logarithmiertes Bruttomonatseinkommen 0,311** 0,235** 0,586*** | 0,653***
Befristetes Beschaftigungsverhaltnis” 0,224** 0,136 -0,153* -0,029
Angestellt bei einer Zeitarbeitsfirma® 0,201 0,216 -0,138 -0,039
Teilzeitbeschaftigung® -0,330"** | -0,311*** -0,346™* | -0,251*
Uberstunden pro Woche (d) 0,026™* 0,022" 0,028™* | 0,033
Arbeitszeit liegt normalerweise aufierhalb

von 7 bis 19 Uhr'® -0,072 -0,042 0,062 0,009
Die Tatigkeit ist mit der vorherigen

Ausbildung verwandt!V 0,145 0,079 0,114 0,186
Berufliche Stellung: Arbeiter'? -0,210"* | -0,207*** -0,114 -0,05
Betriebszughdrigkeit (in Jahren) -0,048** | -0,053*** 0,023** | 0,034**
Betriebszugehdorigkeit zum Quadrat (in Jahren) 0,001** 0,001*** 0,000 -0,001
Berufs- und Unternehmensmerkmale

Kontrolle fiir Unternehmensgrofe ja ja ja ja
Kontrolle fiir Branche ja ja ja ja
Kontrolle fiir Standort ja ja ja ja
Kontrolle fiir Berufsgruppen (ISCO88) ja ja ja ja
Beobachtungen 15.793 10.898 7.338 15.769 10.878 4.098
Pseudo R2 0,08 0,096 0,098 0,046 0,123 0,115

Stichprobe: Arbeiter und Angestellte, 16.233 Beobachtungen. (a) Nur fiir Personen, die zurzeit keine Fiihrungsposition inne haben.
(b) Nur karriereorientierte Personen. Referenzgruppen: 1) Verfolgt das Ziel eher nicht oder tiberhaupt nicht. 2) Kein Partner oder lebt
nicht mit Partner zusammen. 3) Partner im Haushalt ist nicht berufstatig. 4) Es leben keine Kinder unter 18 Jahren im Haushalt.

5) Gesundheitszustand ist weniger gut oder schlecht. 6) Andere Staatsangehdorigkeit als Deutsch oder einen Migrationshintergrund
(approximiert liber eine andere Muttersprache als Deutsch). 7) Unbefristetes Arbeitsverhaltnis. 8) Nicht bei einer Zeitarbeitsfirma
angestellt. 9) Arbeitszeit pro Woche betrdagt 32 Stunden und mehr. 10) Arbeitszeit liegt normalerweise zwischen 7 und 19 Uhr.

11) Die Tatigkeit hat mit der vorherigen Ausbildung nichts zu tun. 12) Berufliche Stellung: Angestellter. Variablenerlduterung:

(c) Als Erwerbsunterbrechungen zéhlen Zeiten der Arbeitslosigkeit, Erziehungsurlaub oder Elternzeit, Wehr-oder Zivildienst,
freiwilliges soziales, 6kologisches Jahr und Zeiten der Ausbildung. (d) Differenz der tatsachlichen und vertraglichen Arbeitszeit
(wenn diese positiv ist, sonst 0). Signifikant auf dem *** 1-Prozent-, ** 5-Prozent-, * 10-Prozent-Niveau, robuste Standardfehler
verwendet, Konstanten wurden mitgeschatzt. » Institut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Koln Wirtschaft Koln

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-05
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geeignet und durch ein starkeres zeitliches Engagement im Beruf fir Fiihrungs-
positionen empfohlen haben.

Die Modelle IV und V signalisieren, dass die Wahrscheinlichkeit, eine Fihrungs-
position zu besetzen, fiir Frauen geringer ausfallt,auch wenn fiir personenbezo-
gene und arbeitsplatzbezogene Faktoren sowie fur das Ausmaf: der Laufbahn-
ambitionen kontrolliert wird. Dies ist aber keineswegs Ausdruck einer Geschlech-
terdiskriminierung bei Besetzungsentscheidungen, da lediglich der Karriere-
wunsch, aber nicht Verhaltensmerkmale und Einstellungen abgebildet werden
(zum Beispiel Risiko- oder Ungleichheitsaversion), die einen Ausschlag dafur
geben, ob jemand in ein Aufstiegsturnier eintritt. Sowohl experimentelle Studi-
en in Laborsituationen (zum Beispiel Dohmen/Falk,2011; Healy/Pate, 2011) als
auch solche unter Realitatsbedingungen (zum Beispiel Flory et al.,2010) signa-
lisieren, dass Frauen eine signifikant grofRere Scheu haben als Manner, sich an
Leistungsturnieren zu beteiligen,bei denen der Sieger den gesamten Preis erhalt,
die Unterlegenen hingegen leer ausgehen. Zugunsten der besseren Vergleich-
barkeit wird daher in Modell VI eine homogene Stichprobe, ausschliefilich kar-
riereorientierte Beschaftigte, betrachtet. Wahrend der Einfluss der oben aufge-
fuhrten Einflussfaktoren robust bleibt, wird das Geschlecht als Variable insigni-
fikant. Das heif3t, ein statistisch zuverlassiger Unterschied zwischen karriereori-
entierten Mannern und Frauen ist im gleichen Umfeld nicht mehr zu erkennen.

Arbeitszufriedenheit und berufliche Ambitionen

Die empirischen Befunde bestatigen, dass sich Karriereambitionen und ein aus-
gepragtes zeitliches Engagement fiir familiare Belange schwer miteinander in
Einklang bringen lassen und Personen ihr zeitliches Engagement im Beruf auch
danach ausrichten,welchen Stellenwert sie beiden Zielen zumessen. Ob Beschaf-
tigte den Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Karriereaussichten als
Nachteil empfinden, hangt vermutlich davon ab, ob ein Karrierewunsch vorliegt
und ob dieser beispielsweise aufgrund fehlender Betreuungsmaoglichkeiten fir
Kleinkinder nicht umgesetzt werden kann.Vor diesem Hintergrund ist zu erwar-
ten, dass ein bestimmtes Arbeitsumfeld von karriere- und familienorientierten
Personen unterschiedlich bewertet wird. Im Folgenden wird daher die Arbeits-
zufriedenheit als MaR der individuellen Bewertung des Arbeitsumfelds in den
Zusammenhang mit verschiedenen arbeitsplatzbezogenen Merkmalen gestellt.
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Zunachst ist kein signifikanter Unterschied in der Arbeitszufriedenheit von kar-
riereorientierten Arbeitnehmern (92,6 Prozent) und familienorientierten Beschaf-
tigten ohne Karriereambition (92,3 Prozent) zu beobachten. Dabei ist aber zu
beachten, dass unter den karriereorientierten Beschaftigten viele auch famili-
enorientiert sind. Eine prazise Abgrenzung der ausschlieflich karriereorientierten
von den ausschliefilich familienorientierten Beschaftigten ist aufgrund zu klei-
ner Fallzahlen nicht moglich. Daher wird im Folgenden der Einfluss verschiedener
personen- und arbeitsplatzbezogener Merkmale auf die Arbeitszufriedenheit
getrennt nach karriere- und familienorientierten Beschaftigten durchgefiihrt.
Die Befragten, die keine Angaben zu ihren Karriereambitionen gemacht haben
oder weder eine berufliche Karriere noch gentigend Zeit fur die Familie anstre-
ben,werden im Folgenden nicht ndher betrachtet.

Die Arbeitszufriedenheit von Beschaftigten mit starken Karriereambitionen wird
im Unterschied zu familienorientierten Kollegen von Faktoren beeinflusst, die
in einem unmittelbaren Zusammenhang mit dem Status innerhalb der betrieb-
lichen Hierarchie gesehen werden (Tabelle 4). Dazu zahlt vor allem, ob jemand
eine disziplinarische Flihrungsfunktion einnimmt und ein hoheres Gehalt bezieht
(Modelle VIl und VIII versus Modelle X und X). Dies bedeutet allerdings nicht,
dass familienorientierte Arbeitnehmer kein Interesse an beruflicher Einflussnah-
me haben. Die dkonometrischen Auswertungen deuten darauf hin,dass es dieser
Beschaftigtengruppe starker darauf ankommen konnte, als fachliche Experten
wahrgenommen zu werden, da die Berechtigung, fachliche Anweisungen zu
geben, positiv mit der Arbeitszufriedenheit familienorientierter Mitarbeiter kor-
reliert (Modelle IX und X).

Wenig Uberraschend sind Merkmale, die die Art der Tatigkeit und das Arbeits-
umfeld beschreiben, fur Beschaftigte unabhangig von ihrer Karriere- oder Fami-
lienorientierung wichtig, ob sie mit der Arbeit zufrieden sind. Fur die Zufrieden-
heit von karriereorientierten Mitarbeitern spielt allerdings eher eine Rolle, ob
sie ihre Aufgaben selbststandig und ohne Anweisungen erledigen koénnen
(Modell VIII). Familienorientierten Beschaftigten scheint es dagegen wichtiger
zu sein, die zeitliche Souveranitat zu bewahren. Hierfir spricht, dass Stérungen
im Arbeitsprozess oder die fehlende Moglichkeit, Uiber Pausen zu bestimmen, die
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten absenken (Modelle IX und X).



IW-Trends 1. 2015
Karriereambitionen und Familienorientierung

Arbeitszufriedenheit von karriere- und familienorientierten Tabelle 4
Beschiftigten
Logit Regressionen (Modelle VII und IX) und Ordered-Logit Regressionen (Modelle VIII und X)
mit der Arbeitszufriedenheit als abhangige Variable

Karriereorientiert Familienorientiert

Abhéngige Variable:
gige Yar viil

Arbeitszufriedenheit

X
Ordered Ordered
Logit Logit

Arbeitsbedingungen

Aufgaben werden eher selbststandig erledigt? 0,073 0,232** 0,016 0,112
Arbeit kann haufig selbst geplant und eingeteilt werden? 0,034 -0,001 0,050 -0,022
Haufige Einflussnahme auf die zugewiesene Arbeitsmenge? 0,106 0,228 0,187 0,258
Es kann hdufig entschieden werden, wann Pause gemacht wird? -0,123 0,105 0,283* 0,317
Haufiges Gefiihl, dass die Tatigkeit wichtig ist? 0,953*** 0911 0,757 0,688
Haufig keine rechtzeitige Information lber wichtige Entscheidungen,

Veranderungen oder Pléane fir die Zukunft? -1,098* -0,820"*| -0,536*** | -0,435"**
Haufiges Gefilihl am Arbeitsplatz Teil einer Gemeinschaft zu sein? 1,210 0,851*** 0,924 0,751
Haufige Unterstiitzung fiir die Arbeit seitens der Kollegen,

wenn diese gebraucht wird? 0,253 0,280 0,496™" 0,352
Haufige Unterstiitzung fiir die Arbeit vom direkten Vorgesetzten,

wenn diese gebraucht wird? 0,985*** 0,718 0,692*** 0,554
Riicksichtsnahme bei der Arbeitszeitplanung auf familidre

und private Interessen gelingt hdufig® 0,515 0,505 0,603*** 0,592**
Haufiger starker Termin- oder Leistungsdruck? -0,239 -0,207*** | -0,428"* | -0,311**"
Arbeitsdurchfiihrung ist hdufig im Detail vorgeschrieben? -0,497** -0,099 -0,358" | -0,243"*
Einzelne Arbeitsgange wiederholen sich haufig? -0,090 0,042 -0,151 0,003
Haufig bisherige Verfahren verbessern oder neue ausprobieren? 0,071 0,207*** 0,175 0,239***
Arbeit wird haufig gestort? -0,302* -0,102 -0,388** | -0,182"**
Arbeit verlangt haufig Dinge, die nicht gelernt worden sind? 0,015 0,173 -0,229 -0,019
Haufig missen mehrere Vorgange gleichzeitig im Auge behalten werden? | -0,067 -0,095 -0,195 -0,088
Haufig kénnen Fehler grofRe finanzielle Verluste zur Folge haben? 0,113 -0,012 0,126 0,177*
Haufig muss schnell gearbeitet werden? -0,251 -0,099 -0,341*** | -0,025
Index fiir insgesamt 13 korperliche Anforderungen am Arbeitsplatz® -0,058* -0,027 -0,046 -0,058***
Arbeitsverhaltnis

Logarithmiertes Bruttomonatseinkommen 0,626"* 0,371 0,118 0,071
Mitarbeiter als direkter Vorgesetzter fiihren® 0,415* 0,211 | -0,164 0,037
Berechtigt, anderen fachliche Anweisungen zu erteilen® 0,119 0,061 0,293™ 0,223
Weitere Kontrollvariablen zum Arbeitsverhaltnis” ja ja ja ja
Personenmerkmale

Weiblich 0,325* 0,178 0,403 0,324
Verfolgt das Ziel, genligend Zeit fiir Familie, Partner und

Kinder zu haben, stark oder sehr stark® -0,31 -0,099

Weitere Kontrollvariablen zur Person® ja ja ja ja
Unternehmensmerkmale

Kontrolle fir Unternehmensgréfie, Branche und Standort ja ja ja ja
Beobachtungen 3.936 3.936 5.709 5.709
Pseudo R? 0,352 0,153 0,278 0,144

1) Referenz: Aufgaben werden nach Answeisung oder in gleichem Mafie nach Anweisung oder selbststandig ausgefiihrt.

2) Referenz: Manchmal, selten oder nie. 3) Referenz: Manchmal oder nie. 4) Indexwert zwischen O bis 13; Wert 1 pro Anforderung,
sofern diese hdufig auftritt. 5) Referenz: Kein direkter Vorgesetzter fiir Mitarbeiter. 6) Referenz: Nicht berechtigt anderen fachliche
Anweisungen zu geben. 7) Weitere Kontrollvariablen zum Arbeitsverhaltnis: Befristung des Arbeitsverhaltnisses, angestellt bei einer
Zeitarbeitsfirma, Teilzeitbeschaftigung, Uberstunden pro Woche, Arbeitszeit auRerhalb von 7 bis 19 Uhr, Bezug zur vorherigen
Ausbildung, berufliche Stellung, Betriebszugehdrigkeit, Betriebszugehdrigkeit zum Quadrat. 8) Referenz: Verfolgt das Ziel eher nicht
oder Uberhaupt nicht. 9) Weitere Kontrollvariablen zur Person: Zusammenleben mit Partner, Erwerbstatigkeit des Partners, Kinder
unter 18 Jahren im Haushalt, Erwerbsunterbrechungen, Alter, Gesundheitszustand, Migrationshintergrund, Berufsausbildung.
Signifikant auf dem *** 1-Prozent-, ** 5-Prozent-, * 10-Prozent-Niveau, robuste Standardfehler verwendet,

Konstanten wurden mitgeschatzt. ga/ \nstitut der deutschen
Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012; Institut der deutschen Wirtschaft Koln Wirtschaft Koin

http://link.iwkoeln.de/iw-trends-15-01-03-06
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So mogen Personen mit einer starken Familienorientierung eher bedacht sein,
ihre Aufgaben in dem ex ante geplanten Zeitraum erledigt zu haben, um an-
schlieRend familiaren Belangen nachgehen zu kénnen.

Sowohl unter den karriere-als auch den familienorientierten Beschaftigten sind
Frauen signifikant zufriedener mit ihrer Arbeit als Manner (Modelle VII bis X).
Dies wird auch als Genderparadoxon bezeichnet, da Frauen trotz scheinbar ob-
jektiv schlechterer Arbeitsbedingungen zufriedener sind als Manner (Clark,1997).
Haufig wird dies darauf zuriickgefiihrt,dass Frauen andere Erwartungen an ihren
Arbeitsplatz haben als Mdnner. Hierfur sprechen auch die Befunde aus Tabelle
4.Wahrend familienorientierte Frauen deutlich zufriedener sind als ihre mann-
lichen Kollegen,ist der Geschlechterunterschied fur karriereorientierte Beschaf-
tigte schwacher (lediglich schwach signifikant auf dem 10 Prozent-Niveau in
Modell VII). In dieser Gruppe liegen anscheinend die Erwartungen von Mannern
und Frauen und damit auch die Arbeitszufriedenheit deutlich naher beieinander.

Implikationen

Die empirische Evidenz spricht dafir, dass sich Beschaftigte ihre Arbeitsplatze
bewusst nach ihren Praferenzen aussuchen oder versuchen, in Positionen zu
gelangen, die diesen Praferenzen entsprechen. Die berufliche Autonomie und
die Ubernahme von Fiihrungsverantwortung werden daher von familienorien-
tierten Beschaftigten eher zugunsten eines hoheren MafRes an Arbeitszeitsou-
veranitat zuruickgestellt. Die Arbeitnehmer reagieren damit auch auf den Trade-off
zwischen der Moglichkeit, viel Zeit fur familiare Belange zu verwenden,und dem
erforderlichen zeitlichen Engagement, um sich fiir Positionen mit Fihrungsver-
antwortung zu qualifizieren. Eine Vereinbarkeit von Karriere und Familie ist
anders als die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir eine Person nur bedingt
maoglich und erfordert die Unterstitzung von anderen.

In vielen Fallen leistet diese Unterstiitzung der Lebenspartner. Vor dem Hinter-
grund weiterhin beobachtbarer Rollenmuster bei der Aufteilung von Aufgaben
innerhalb einer Paar- beziehungsweise Haushaltsgemeinschaft ist dies heute
haufig noch die Frau. Unternehmen kdnnen versuchen,das Arbeitsvolumen trotz
familiarer Betreuungsverpflichtungen anzuheben oder zu erhalten, indem die
Arbeitsorganisation raumlich und zeitlich flexibilisiert wird oder - wenn moglich
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- betriebliche Betreuungsangebote unterbreitet werden. Sie konnen den Konflikt
zwischen den konkurrierenden Zeitverwendungen aus Anreizgesichtspunkten
allerdings nicht auflosen. Von staatlicher Seite ist und bleibt der Ausbau der
Betreuungsinfrastruktur — quantitativ und qualitativ - zentral dafiir,dass Personen
mit Betreuungsverpflichtungen zugleich auch eine berufliche Karriere verfolgen
kdnnen,die mit einem Aufstieg auf betrieblichen Karriereleitern einhergeht. Mit
der nun eingefiihrten Quotenregelung wird man Frauen,die in Privathaushalten
noch immer die Hauptverantwortung und -last fur Kinderbetreuung und Pfle-
geaufgaben ubernehmen,allerdings nicht helfen,diesen Zielkonflikt zu umgehen.
Grundsatzlich ist zu Vorsicht zu raten, eine Angleichung der beruflichen Situati-
on von Beschaftigten mit unterschiedlichen Merkmalen anzustreben, ohne auf
berufliche Ziele oder Lebensziele zu achten. Andernfalls konnte als Nebeneffekt
die Arbeitszufriedenheit der Personen reduziert werden, deren Praferenzen
weniger Beachtung finden (Bender et al., 2005).
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German Workers’ Attitudes to the Balance Between Career Goals and Family
Interests - an Empirical Analysis Based on the 2012 BIBB/BAuA Employment
Survey

A strong time commitment continues to be one of the key conditions for achieving career goals in
German business. One of the main conclusions of an empirical analysis based on the BIBB/BAuA
Employment Survey, this may explain why only every second man and every third woman attaches
high value to professional advancement. Particularly in the 31-to 40-year-old age group employees
see themselves as facing a dilemma between striving to attain their career goals and finding time
for the interests of their family. This applies equally to women and men. Those who give priority to
their careers are more likely to hold a managerial position,with almost 37 per cent of career-oriented
women and some 43 per cent of career-oriented men in this age group performing line management
duties with responsibility for other staff. Among all 31-to 40-year-olds this is true for a mere 28 per
cent of women and 36 per cent of men. While it may be difficult to reconcile career goals with a
strong time commitment to family interests,employees do not necessarily perceive this as a drawback.
This is because for career-oriented, as opposed to family-oriented, employees, the main factor in
work satisfaction is by whether they hold a managerial position.
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