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Anne Busch, Miriam Brockel & Katrin Golsch

Berufliche Aufstiege im partnerschaftlichen Kontext
— Zur Bedeutung von Homogamie und sozialer
Unterstiitzung durch den Partner

Career advancement in partnership context: The role of homogamy and

partners’ social support

Zusammenfassung

Als wichtiger Kontext, in dem Aufstiegschancen,
aber auch -hindernisse generiert werden, gilt die
Partnerschaft. Der Artikel kniipft mit Daten des
Sozio-6konomischen Panels an Forschung zu
,coupled careers™ an und fokussiert insbesondere
auf Status-Homogamie und soziale Unterstiit-
zungsleistungen als mdgliche karriereférderliche
Aspekte von Partnerschaften. Die Analyse von
erwerbstéitigen Frauen und Ménnern in Doppel-
verdiener-Partnerschaften verdeutlicht, dass insbe-
sondere Ménner héufig in hohe berufliche Positio-
nen aufsteigen, wenn sie und ihre Partnerin im
gleichen Berufsfeld arbeiten und beide eine hohe
Bildung aufweisen. Dies kann mit sozialkapital-
theoretischen Uberlegungen erklirt werden, die
von einem partnerschaftlichen Austausch berufli-
cher Netzwerke, Wissenstransfers und Verstindnis
gerade bei dem Vorliegen einer solchen Status-
Homoganie. Dariiber hinaus zeigen die Analyse-
ergebnisse, dass insbesondere fiir Frauen die so-
ziale Unterstiitzung durch den Partner wichtig ist,
um eine hohe berufliche Position zu erreichen. So
steigen Frauen signifikant héufiger auf, wenn sie
angeben, dass ihr Partner sie im beruflichen Fort-
kommen unterstiitzt, und wenn er den héheren An-
teil an Hausarbeit verrichtet. Da die partnerschaft-
liche Hausarbeitsteilung in Deutschland nach wie
vor stark zu Lasten der Frauen geht, spielt ein sol-
cher ,,support gap* zur Erklarung der Unterrepré-
sentanz von Frauen in hohen beruflichen Positio-
nen eine entscheidende Rolle, wie die Analyse
verdeutlicht.

Abstract

Based upon research on “coupled careers”, the
partnership is seen as an important context where
not only career opportunities but also barriers are
generated. Using data from the Socio-Economic
Panel Study (SOEP), this article pays particular
attention to status homogamy and partners’ social
support as beneficial aspects of partnerships for
career advancement. The analysis of dual-earner
couples reveals that men are more likely to move
up into high occupational positions when they
live in a highly qualified status homogameous
partnership where both partners are highly edu-
cated and work in similar occupations. This is in
line with arguments from social capital theory as-
suming an exchange of knowledge and under-
standing between partners especially in homoga-
mous partnerships. Furthermore, the analysis
shows that for women partners’ social support is
of significant importance for gaining a high occu-
pational position: Women are more likely to ad-
vance their careers if they report that their part-
ners support their career advancement, and if the
partner carries out the higher amount of domestic
work. Because in Germany the division of domes-
tic labor is still traditional, with women carrying
out the lion’s share of domestic work, this “sup-
port gap” plays a significant role in explaining the
underrepresentation of women in high occupa-
tional positions, as the analysis shows.
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1. [Einleitung

Frauen sind in Fiihrungspositionen nach wie vor unterreprisentiert. Dieses Phidnomen,
auch als ,,gldserne Decke™ bekannt, ist ein stabiles Charakteristikum geschlechtsspezifi-
scher Ungleichheiten auf dem deutschen Arbeitsmarkt (Holst/Schimeta 2012). Ein wichti-
ger Kontext, in dem berufliche Aufstiegschancen aber auch -hindernisse generiert werden,
ist die Partnerschaft. Das von Elder (1994) entwickelte Konzept der ,,linked lives™ und
das Konzept der ,,coupled careers* von Han und Moen (1999) fiihren zu einer umfassen-
deren Betrachtung familialer Hintergriinde und Kontexte, die bei einem beruflichen Auf-
oder Abstieg eine Rolle spielen (vgl. hierzu auch Drobni¢ 2003). Dabei kommt insbeson-
dere dem Lebens- oder Ehepartner eine zentrale Bedeutung zu. So genannte Doppelver-
diener- und Doppelkarriere-Paare erfahren daher in der Forschung eine zunehmende
Aufmerksamkeit bei der Frage nach den unterschiedlichen Aufstiegschancen von Frauen
und Ménnern (vgl. zum Beispiel Blossfeld/Drobni¢ 2001; Solga/Rusconi 2011).

Im Paarkontext wirken, so die beiden gegensitzlichen Annahmen, einerseits negative
Mechanismen auf die Karriereméglichkeiten' aufgrund von Konkurrenz und ressourcenba-
sierten Aushandlungsprozessen zwischen den Partnern, andererseits positive Mechanismen
durch Kooperation innerhalb der Partnerschaft (z.B. durch Austausch von Sozialkapital, vgl.
zusammenfassend Baerts et al. 2010). Die vorliegende Studie konzentriert sich dabei vor al-
lem auf die positiven Mechanismen, die innerhalb einer Partnerschaft Einfluss nehmen. Be-
rufliche Merkmale des Partners wurden hinsichtlich ihrer Effekte auf die Karrierechancen
von Frauen und Minnern bereits in mehreren Studien untersucht (Roébert/Bukodi 2002;
Baerts et al. 2010; Verbakel/de Graaf 2008; Bernasco et al. 1998). Generell finden diese
Studien positive Effekte solcher beruflichen Ressourcen (zum Beispiel im Hinblick auf den
beruflichen Status) auf die individuelle Karriere. Diese Beobachtung wird mit einem part-
nerschaftlichen Austausch von Sozialkapital (etwa Wissen, Informationen, Netzwerke, Ver-
standnis) begriindet. Dariiber hinaus kann angenommen werden, dass sich solche positiven
Effekte im Sinne partnerschaftlicher Kooperation besonders flir Personen zeigen, deren
Partner iiber eine dhnlich hohe berufliche Ressourcenausstattung verfiigen. Dies setzt vo-
raus, nicht nur die ,,reinen‘ beruflichen Ressourcen des Partners, sondern auch die Ressour-
cenrelation zwischen den Partnern insbesondere im Hinblick auf hochqualifizierte status-
homogame Paare als Pradiktoren fiir berufliche Aufstiege zu untersuchen.

Mit einer reinen Betrachtung der beruflichen Ressourcen wie in den hier zitierten
Studien ist es zudem nur schwer moglich, die hinter den vermuteten Effekten stehenden

1  Im Folgenden wird der Begriff ,,Karriere” wie im englischen Sprachgebrauch gleichbedeutend mit
der beruflichen Laufbahn einer Person gebraucht. Mit Karriere sind hier damit nicht nur Aufstiege
in hohe berufliche Positionen oder Fithrungspositionen gemeint, sondern allgemein berufliche Auf-
und Abstiege.
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Mechanismen® herauszuarbeiten, die im Paarkontext wirken und die sich positiv auf die
Karriere der Partner auswirken konnen. Daher werden in der vorliegenden Studie konkre-
te soziale Unterstiitzungsleistungen innerhalb einer Partnerschaft, die implizit hinter den
Effekten partnerschaftlicher beruflicher Ressourcen vermutet werden, mit représentativen
Daten quantitativ untersucht. Die soziale Unterstiitzung gilt in der Literatur als wichtiges
Element fiir Aufstiegschancen von Personen — zwar wird dies meist in Bezug auf die Un-
terstiitzung am Arbeitsplatz durch Kollegen oder Vorgesetzte hervorgehoben (z.B. Taylor
2010), jedoch ist die Ubertragung eines solchen Effektes auf die Unterstiitzung durch den
Partner ebenfalls plausibel (z.B. Sonnert 2005). Auch ist anzunehmen, dass die partner-
schaftliche Unterstiitzung die Unterreprasentanz von Frauen in hohen hierarchischen Po-
sitionen auf dem Arbeitsmarkt mit erkldrt, wenn man davon ausgeht, dass Frauen in ge-
ringerem Umfang als Ménner Unterstiitzung von ihren Partnern erhalten (vgl. Ezze-
deen/Grossnickle Ritchey 2008) und sie gleichzeitig mehr Unterstiitzung fiir die gleichen
Aufstiegsmdglichkeiten bendtigen.

Diesen Uberlegungen folgend untersucht die vorliegende Studie fiir Deutschland mit
Daten des Sozio-oekonomischen Panels die folgenden Forschungsfragen: Ist die individu-
elle Wahrscheinlichkeit, in eine hohe berufliche Position’ aufzusteigen, fiir Personen in
hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften hoher als fiir solche in anderen
Partnerschaften? Wirken sich partnerschaftliche Unterstiitzungsleistungen positiv auf die
individuellen beruflichen Aufstiege aus und erkldren diese Unterstiitzungsleistungen die
vermutete hohere Aufstiegswahrscheinlichkeit bei Status-Homogamie? Und schlieBlich:
Trégt die partnerschaftliche Unterstiitzung zur Erkldrung des ,,gender gap“, also der Un-
terreprisentanz von Frauen in hohen beruflichen Positionen, bei?

Im Folgenden werden zuniichst theoretische Uberlegungen zur Homogamie in Part-
nerschaften und zu partnerschaftlichen sozialen Unterstiitzungsleistungen fiir die Erklé-
rung von Karrierechancen und -hemmnissen dargelegt (Abschnitt 2). Nach der Darstel-
lung der verwendeten Daten, Variablen und Methoden (Abschnitt 3) folgen im Abschnitt
4 ein deskriptiver Uberblick sowie die Prisentation der multivariaten Analysen. Abschnitt
5 fasst die zentralen Ergebnisse zusammen.

2. Theorien, Forschungsstand und Hypothesen

In der Lebenslaufforschung gilt die Familie als mit entscheidend fiir die Reproduktion ge-
schlechtsspezifischer Arbeitsmarktchancen (Trappe/Rosenfeld 2004; Kriiger 2001). Der
Begriff der ,,linked lives™ beschreibt die Einbettung von Individuen in soziale Beziehun-
gen und die Abhéngigkeit individueller Lebensverldufe von denjenigen anderer Personen
im Netzwerk (Elder 1994). Die individuelle Verkniipfung von Karrieren innerhalb von
Partnerschaften wird auch als ,,coupled careers* bezeichnet (Han/Moen 1999). Der Le-
benslauf einer Person ist immer eingebettet in denjenigen des Partners, beide Lebensver-

2 Ziel dieses Beitrages ist es, konkrete soziale Mechanismen zu identifizieren, die soziale Ungleich-
heiten (re)produzieren (Diewald/Faist 2011).

3 Der Begriff ,,hohe berufliche Position schliefit im Folgenden auch Fiihrungspositionen ein. Zur ge-
nauen Operationalisierung hoher beruflicher Positionen vergleiche Abschnitt 3.
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laufe sind also voneinander abhingig. Dies gilt auch fiir die berufliche Karriere einer Per-
son, die, so die Annahme, mit der beruflichen Karriere des Partners, soweit vorhanden,
verkniipft ist. Strukturen auf dem Arbeitsmarkt, die eine Kanalisierung von Frauen und
Mainnern in unterschiedliche Segmente des Arbeitsmarktes bewirken, kdnnen also durch
paarinterne Prozesse abgeschwicht, aber auch verstirkt werden. Zu dem Einfluss des
Partners auf die individuelle Karriere existieren verschiedene Theorien und Ansétze, die
im Folgenden erliutert werden (fiir einen Uberblick vgl. Blossfeld/Drobni¢ 2001).

Einfluss des Paarkontextes auf die individuelle Karriere (I): Ressourcen und Homogamie
Altere ressourcentheoretische Diskurse heben vor allem karrierehinderliche Aspekte der
Partnerschaft fiir Frauen und karriereforderliche Aspekte der Partnerschaft fiir Ménner her-
vor (Becker 1991; Ott 1993). Aufgrund einer partnerschaftlichen Nutzenmaximierung mit
einer Spezialisierung der Frauen auf die Haus- und Familienarbeit und der Ménner auf die
Erwerbsarbeit, so die Annahme, stecken Frauen in der beruflichen Karriere zugunsten der
Familienarbeit eher zuriick. Jedoch ist die Erklarungsreichweite solcher humankapitaltheo-
retischer Argumentationen in der heutigen Zeit begrenzt, da sich Frauen und Ménner im-
mer stérker in ihrer Humankapitalakkumulation angleichen und der Anteil an Partnerschaf-
ten, in denen beide eine Karriere anstreben, zunimmt (Blossfeld/Buchholz 2009).

Sozialkapitaltheoretische, bezichungsweise netzwerktheoretische Ansétze heben kar-
riereforderliche Aspekte der Partnerschaft hervor: Sie nehmen an, dass Personen von den
Ressourcen ihres Partners im Hinblick auf die eigene Karriere profitieren kdnnen. Es fin-
det demnach, im Sinne der sozialen Austauschtheorie (z.B. Blau 1964), ein partnerschaft-
licher Austausch der Ressourcen zugunsten der Karriere beider Partner statt.

Generell wirken sich soziale Beziehungen, so das Ergebnis vieler Studien, positiv auf
die beruflichen Chancen von Individuen aus, etwa bei der Stellenfindung (Drever/Spief3
2006; Brandt 2006) oder bei beruflichen Aufstiegen (Wegener 1989; Lin/Dumin 1986).
Soziale Beziehungen dienen dabei als Ressource fiir bestimmte Giiter (z.B. Informationen
iiber freie Stellen) und der Uberbriickung so genannter ,,struktureller Locher* (Burt 1992),
also Liicken in einem Gesamtnetzwerk und damit Liicken im Informationsfluss. Folgt
man der Netzwerkforschung, so erweisen sich vor allem sogenannte ,,schwache Bezie-
hungen® (etwa zu Arbeitskollegen) als gewinnbringend fiir den beruflichen Werdegang
(vgl. Granovetter 1973). Andere Autoren betonen dariiber hinaus aber auch die zentrale
Rolle des Partners (als ,,starke Beziehung®) fiir die individuellen Karrieremoglichkeiten
(vgl. Rébert/Bukodi 2002; Baerts et al. 2010; Bernasco et al. 1998; Golsch 2012; Sonnert
2005): Auch die Ressourcen der Partner ermdglichen demnach Transfers von Humankapi-
tal (etwa Wissensaustausch) und sozialem Kapital (etwa Zugang zu beruflichen Netz-
werken). Zudem konnen hoher qualifizierte Partner nicht nur Ressourcen und Informatio-
nen bereitstellen, sondern bringen auch héufiger egalitidrere Einstellungen und mehr Ver-
stdndnis fiir die Erfordernisse der beruflichen Karriere des Partners mit: ,,Higher-educated
individuals may simply create a more stimulating climate for their partner to pursue occu-
pational status® (Bernasco et al. 1998, S. 18).

Entsprechend der verschiedenen Ansétze zeigen sich in Studien sowohl negative als
auch positive Effekte auf den Karriereverlauf: Wéhrend das Einkommen des Partners eher
negativen Einfluss hat, wirken sich Humankapital (wie die Bildung) und berufliche Merk-
male des Partners (etwa eine hohe berufliche Stellung und ldngere Arbeitsmarkterfahrung)
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eher positiv auf die individuelle Karriere aus (Robert/Bukodi 2002; Baerts et al. 2010; Ver-
bakel/de Graaf 2008; Bernasco et al. 1998). Zudem ist anzunehmen, dass nicht nur die Res-
sourcen beider Partner, sondern vor allem auch ihre Ressourcenrelationen hier bedeutsam
sind. So kann vermutet werden, dass insbesondere solche Partnerschaftskonstellationen, in
denen die Frau und der Mann &hnlich hoch qualifiziert sind oder in dhnlichen Berufen arbei-
ten, positiv auf die Karrieremdglichkeiten beider Partner wirken. Die netzwerktheoretische
Annahme der Homophilie geht davon aus, dass Personen vorwiegend Kontakt mit anderen
Personen suchen, die ihnen moglichst dhnlich sind (McPherson et al. 2001). Im partner-
schaftlichen Kontext wird dies begrifflich als Homogamie gefasst: Personen bevorzugen
hiufig Partner mit dhnlichen Interessen und Préferenzen (Werte-Homogamie) und einem
dhnlichen sozio-6konomischen Hintergrund, etwa beziiglich des Qualifikationsniveaus oder
der beruflichen Verortung (Status-Homogamie) (Blossfeld/Timm 2003; Kalmijn 1998). Die
Homogamierate von Partnerschaften ist in den letzten Jahrzehnten deutlich angestiegen, wie
Blossfeld und Buchholz (2009) zeigen. Aufgrund der Bildungsexpansion und der zuneh-
menden Erwerbsbeteiligung von Frauen hat dabei auch Agerade der Anteil der hochqualifi-
zierten status-homogamen Partnerschaften zugenommen.

Mit Bezug auf die vorliegende Fragestellung ist anzunehmen, dass in solchen hochqua-
lifizierten status-homogamen Partnerschaften besonders hiufig Sozialkapital ausgetauscht
werden kann. Zudem argumentieren Simpson und England (1981), dass in status-homoga-
men Partnerschaften eine starke partnerschaftliche Solidaritdt besteht. Dies begriinden sie
damit, dass solche Partner dhnliche Interessen und Préiferenzen aufweisen und eher in der
Lage sind, die Probleme des anderen zu verstehen (vgl. auch Robert/Bukodi 2002). Es ist
plausibel anzunehmen, dass eine solche partnerschaftliche Solidaritit insbesondere in hoch-
qualifizierten status-homogamen Partnerschaften berufliche Aufstiege begiinstigt. So wurde
fiir Deutschland gezeigt, dass bei Akademikerpaaren die Berufsfeldnihe des méannlichen
Partners sich positiv auf die Karriere von Frauen auswirkt (Rusconi/Solga 2007).

Als hochqualifizierte status-homogame Partnerschaften werden im Folgenden solche
Partnerschaften gefasst, in denen beide Partner im gleichen Berufsfeld arbeiten und gleich-
zeitig eine hohe Bildung aufweisen. Davon abzugrenzen sind status-heterogame Partner-
schaften sowie status-homogame Partnerschaften, in denen beide Partner zwar im glei-
chen Berufsfeld arbeiten, aber nicht hochqualifiziert sind. Der Fokus dieser Studie liegt
insbesondere auf den hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften, da gerade
dort im Sinne der Sozialkapitaltheorie ein partnerschaftlicher Austausch von Wissen
durch dhnliche Arbeitsinhalte sowie gegenseitiges Verstindnis und Kooperation aufgrund
egalitérer Einstellungen angenommen werden kann.

Tabelle 1 stellt den vermuteten Zusammenhang der beiden Merkmale Bildung und
Berufsfeld im Hinblick auf die beruflichen Aufstiege dar. Sind beide Partner hochqualifi-
ziert und arbeiten zudem im gleichen Berufsfeld, kann demnach von deutlich héheren
Aufstiegswahrscheinlichkeiten in eine hohe berufliche Position fiir Ménner und Frauen
ausgegangen werden.

4  In diesen Partnerschaften konnen Status- und Werte-Homogamie dabei als hoch korreliert angese-
hen werden. Obwohl im Folgenden von Status-Homogamie gesprochen wird, beinhaltet dieser Be-
griff damit auch implizit Werte-Homogamie.
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Tabelle I: Postulierter Zusammenhang zwischen Status-Homogamie und individuellen
beruflichen Aufstiegen

Berufsfeld
Bildung Gleich Ungleich
Beide Partner hochqualifiziert ++ +
Nur Mann hochqualifiziert + -
Nur Frau hochqualifiziert + -
Keiner der Partner hochqualifiziert +/- -

Trifft nur eines der beiden Merkmale zu oder ist bei gleichem Berufsfeld nur einer der
Partner hochqualifiziert, sollte sich dies ebenfalls positiv, allerdings schwicher, auf die
Aufstiegswahrscheinlichkeit auswirken, wéhrend Personen in status-heterogamen oder
nicht hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften eine vergleichsweise geringe
Wabhrscheinlichkeit fiir berufliche Aufstiege aufweisen sollten. Aus diesen Uberlegungen
ergibt sich folgende Hypothese:

Hypothese 1: Fiir Personen in einer hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaft
ist die Wahrscheinlichkeit hoher, in eine hohe berufliche Position aufzusteigen, als in ei-
ner status-heterogamen oder nicht hochqualifizierten status-homogamen Partnerschatft.

Wie bereits ausgefiihrt, wird in dieser Studie Status-Homogamie bzw. Heterogamie
iiber die Merkmale Bildung und Berufsfeldnidhe beschrieben. Es gibt aber auch Aufsitze,
die sich mit der Heterogamie innerhalb von Partnerschaften im Zusammenhang mit dem
beruflichen Status der Partner auseinandersetzen. So argumentieren Robert und Bukodi
(2002), dass Paare, in denen einer der Partner bereits in einer hohen beruflichen Position
tatig ist — aufgrund der oben beschriebenen Vorziige, die status-homogame Paare erfahren
— dazu neigen, Status-Homogamie beziiglich der beruflichen Position zu erreichen und die
Karriere des anderen Partners entsprechend zu fordern.” Darauf basierend ist anzuneh-
men, dass Personen, deren Partner bereits eine hohe berufliche Position innehat, hiufig
ebenfalls in eine solche Position aufsteigen.

Hypothese 2: Die Wahrscheinlichkeit fiir Personen, in eine hohe berufliche Position auf-
zusteigen, ist hoher, wenn der Partner bereits eine solche Position innehat.

Bis hierhin wurde davon ausgegangen, dass Status-Homogamie sowohl fiir Méanner
als auch fiir Frauen insbesondere in hochqualifizierten Partnerschaften karriereférderlich
wirken kann. Beriicksichtigt man jedoch neben individuellen Handlungen und Entschei-
dungen die Wirkung von Arbeitsmarktstrukturen, kdnnen auch geschlechtsspezifische Ef-
fekte vermutet werden. So kann Status-Homogamie auch eine Konkurrenzsituation zwi-
schen den Partnern hervorrufen (Rusconi/Solga 2007). Dies kann insbesondere dann der
Fall sein, wenn die Paare in Regionen leben, in denen die Nachfrage nach Fachkréften in
hohen beruflichen Positionen gering ist. Hier fithren Prozesse der statistischen Diskrimi-
nierung auf dem Arbeitsmarkt (Phelps 1972) moglicherweise dazu, dass die wenigen
freien hochqualifizierten Arbeitsplidtze eher mit Ménnern als mit Frauen besetzt werden
(Rusconi/Solga 2007). Auch kénnen schlechte regionale Vereinbarkeitsbedingungen mit

5 Robert und Bukodi (2002) konkretisieren allerdings nicht, woher heterogame Paare die entspre-
chenden Informationen tiber solche Vorziige erhalten.
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Familienverpflichtungen (etwa geringe Mdglichkeiten der externen Kinderbetreuung) ein
,Einschleichen* (Schulz/Blossfeld 2006) tradierter Geschlechterrollen in urspriinglich
egalitdren Partnerschaften begiinstigen, sodass die Frauen trotz gleicher Qualifikation in
der Karriere zugunsten der Familienarbeit eher zuriickstecken (miissen). Solche Kontext-
bedingungen — die unterschiedliche Nachfrage nach hochqualifizierten Fachkriften in
Verbindung mit Arbeitsmarktdiskriminierung sowie unterschiedliche Vereinbarkeitsmog-
lichkeiten — konnen fiir Frauen den Nutzen einer Status-Homogamie in hochqualifizierten
Partnerschaften fiir die individuelle Karriere abschwichen. Entsprechende regionale Ar-
beitsmarktbedingungen und andere geschlechtsspezifisch wirkende regionale Einflussfak-
toren werden daher in den spiteren Analysen kontrolliert.

Auch aus der Perspektive des Institutionenansatzes in der Geschlechterforschung
kann vermutet werden, dass sich die bisher formulierten Hypothesen eines positiven Ef-
fektes der Status-Homogamie auf die Karrierechancen eher fiir Ménner als fiir Frauen zei-
gen. Der Ansatz nimmt an, dass geschlechtsspezifische Ungleichheitslagen in den lebens-
laufrelevanten Institutionen verankert sind und die Lebenslidufe von Frauen und Ménnern
unterschiedlich strukturieren (Kriiger 2004). Insbesondere fiir Frauen fiithren arbeitsmarkt-
und familienrelevante Institutionen, die eine traditionelle Arbeitsteilung begiinstigen, zu
Problemen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Hierzu zdhlen so genannte
,»Schatten-Institutionen®, etwa Kindergéarten, aber auch geschlechtsspezifisch institutiona-
lisierte Berufslaufbahnen (Kriiger 2004). Das Geschlecht nimmt damit einen so genannten
,Masterstatus™ (Kriiger/Levy 2000) bei der Strukturierung von Lebensldufen ein, zu Las-
ten der beruflichen Karriere von Frauen. Entsprechend ist davon auszugehen, dass Frauen
in status-homogamen Partnerschaften von den Ressourcen des Partners moglicherweise
weniger profitieren kdnnen als Ménner, da jene lebenslaufrelevanten Institutionen auch
iiber die regionalen Arbeitsbedingungen hinaus karrierehemmend fiir Frauen wirken. Fiir
Hypothesen 1 und 2 sind somit geschlechtsspezifische Effekte zu erwarten.

Einfluss des Paarkontextes auf die individuelle Karriere (Il): Soziale Unterstiitzung durch
den Partner

Argumentiert man sozialkapitaltheoretisch, so begiinstigt eine Status-Homogamie insbeson-
dere bei hochqualifizierten Paaren Sozialkapitaltransfers und Unterstiitzungsleistungen in
der Partnerschaft. Daher ist eine Untersuchung der beruflichen Aufstiegswahrscheinlichkeit
auch in Abhéngigkeit von der sozialen Unterstiitzung durch den Partner notwendig, um ein
besseres Verstindnis der ,,Mechanismen* (Diewald/Faist 2011) zu erhalten, die sich hinter
den beruflichen Ressourcenrelationen verbergen kdnnen.

Die soziale Unterstiitzung durch andere Personen (wie durch den Partner, aber auch
durch weitere Personengruppen) ist ein Konstrukt aus der Gesundheitssoziologie (Turner/
Turner 1999) und umfasst sowohl objektive als auch subjektive Elemente. In der Literatur
wird soziale Unterstiitzung noch weiter ausdifferenziert in instrumentelle Unterstiitzung ei-
nerseits und emotionale Unterstiitzung andererseits (Perrewé/Carlson 2002): Instrumentelle
Unterstiitzung bezieht sich dabei auf konkrete Hilfeleistungen durch andere Personen. Emo-
tionale Unterstiitzung bezeichnet den wahrgenommenen, materiell weniger greifbaren
Riickhalt, wie das Teilen personlicher Gefiihle und die emotionale Geborgenheit.

Generell beeinflusst die soziale Unterstiitzung das Stressempfinden und die Gesund-
heit (Wethington/Kessler 1986). Ein Mangel an sozialer Unterstiitzung in Partnerschaf-
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ten, so das Ergebnis von Studien, wirkt sich negativ auf die Zufriedenheit mit der Er-
werbsarbeit und der Familie sowie die Ehequalitit aus und erhoht die Konflikte zwischen
Familie und Beruf, fiihrt also zu so genannten Spillover-Effekten (Perrewé/Carlson 2002;
Mickelson et al. 2006). Vor allem Frauen profitieren von familidren sozialen Unterstiit-
zungsleistungen: Sie zeigen dann in stirkerem Maf3e als Ménner eine hohe Zufriedenheit
mit der Familie und mit der Erwerbsarbeit, und sie weisen geringere Spillover-Effekte auf
(Perrewé/Carlson 2002).

Wie in der Einleitung bereits betont, gilt die soziale Unterstiitzung durch Kollegen
und Vorgesetzte am Arbeitsplatz in der Literatur als wichtiges Element filir Aufstiegs-
chancen von Personen (Taylor 2010). Ein positiver Effekt auf die Karriere durch die part-
nerschaftliche Unterstiitzung ist eine ebenfalls plausible Annahme und wurde auch in
qualitativen Studien bereits untersucht (z.B. Ezzedeen/Grossnickle Ritchey 2008; Sonnert
2005). Daraus ergibt sich folgende Hypothese:

Hypothese 3: Die soziale Unterstiitzung durch den Partner wirkt sich positiv auf die
Wabhrscheinlichkeit aus, in eine hohe berufliche Position aufzusteigen.

In der Vergangenheit haben Forscher hdufig einen einzigen Index zur Abbildung der
sozialen Unterstiitzung verwendet, aufgrund der Annahme, dass die verschiedenen Di-
mensionen der sozialen Unterstiitzung hoch miteinander korreliert sind (z.B. House 1981).
Andere erachten die differenzierte Betrachtung verschiedener Unterstiitzungsdimensionen
als wichtig (z.B. Verhofstadt et al. 2007). Die vorliegende Studie wihlt einen Mittelweg
zur Abbildung der sozialen Unterstiitzung im eigenen beruflichen Fortkommen durch den
Partner. Soziale Unterstiitzung wird zum einen durch eine allgemeiner gehaltene instru-
mentelle Dimension abgebildet, welche aber implizit sowohl emotionale als auch infor-
mationelle Aspekte beinhalten kann (zur genauen Operationalisierung vgl. Abschnitt 3).
Zur Abbildung konkreter Unterstiitzungsleistungen in Partnerschaften wird in der Litera-
tur zudem eine Dimension als besonders zentral erachtet und daher in der spiteren Analy-
se separat betrachtet: Die Unterstiitzung bei der Hausarbeit durch den Partner (z.B. Mi-
ckelson et al. 2006). Eine ungleiche Verteilung der Hausarbeit wirkt sich dabei negativ
auf die Zufriedenheit mit Partnerschaft und Familie aus auf Seiten desjenigen, der den
groBeren Teil der Arbeit libernimmt (Hackel/Ruble 1992). Die Frage ist, inwieweit eine
traditionelle oder egalitidre Hausarbeitsteilung die individuellen Aufstiegschancen behin-
dert oder begiinstigt. Baerts und andere (2010) zeigen, dass sich lange Arbeitszeiten des
ménnlichen Partners negativ auf die Karriere der Frau auswirken. Lange Arbeitszeiten, so
ihre Argumentation (Baerts et al. 2010: 665), gehen mit einer geringen Beteiligung des
Partners an der Hausarbeit einher. Hier deutet sich bereits an, dass nicht nur die partner-
schaftlichen Ressourcen, sondern auch die partnerschaftliche Unterstiitzung bei der Haus-
arbeit gerade fiir die Frauen eine Rolle fiir berufliche Aufstiege spielt.

Die partnerschaftliche Unterstiitzung kann, so die Annahme der vorliegenden Studie,
den postulierten positiven Effekt von Status-Homogamie in hochqualifizierten Partner-
schaften auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit erklaren. So kann davon ausgegangen wer-
den, dass die soziale Unterstiitzung durch den Partner in solchen status-homogamen Part-
nerschaften besonders hoch ist, da hier beide Partner eine dhnliche berufliche Karriere-
aspiration haben, entsprechend viele berufsbezogene Ressourcen mitbringen und auch
dhnliche Erfahrungshintergriinde haben und damit besonders effektiv Sozialkapital aus-
tauschen konnen. Die Unterstiitzung aufgrund dhnlicher Erfahrungshintergriinde wird in
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der Forschung auch als ,,experiential similarity” bezeichnet (Suitor et al. 1995). Zudem
kann man annehmen, dass Personen in hochqualifizierten status-homogamen Partner-
schaften besonders hdufig von den beruflichen Netzwerken des Partners profitieren kon-
nen. So zeigen Wallace und Juvanovic (2011), dass Juristen eine stirkere Unterstiitzung
durch den Partner erhalten, wenn letzterer ebenfalls diesen Beruf ausiibt. Ahnliches zeigt
Janning (2006) fiir akademische Paare, die im gleichen Beruf tétig sind. Es ist also davon
auszugehen, dass eine hohe Aufstiegswahrscheinlichkeit fiir Personen in hochqualifizier-
ten status-homogamen Partnerschaften durch die dort umfassendere partnerschaftliche
Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen vermittelt wird. Auch ist anzunehmen, dass in
hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften die Hausarbeit eher egalitir zwi-
schen den Partnern als zu Lasten nur eines Partners verteilt ist, was ebenfalls eine hohere
Aufstiegswahrscheinlichkeit erkldren kann — wenn auch hier gleichzeitig vermutlich ge-
nerell weniger Zeit flir Hausarbeit aufgebracht wird, da sie hdufiger ausgelagert wird.

Zwar kann man auch bei anderen, niedriger qualifizierten oder status-heterogamen
Partnerschaften soziale Unterstiitzung annehmen. Jedoch konnen gerade solche sozialen
Unterstiitzungsleistungen, die forderlich fiir die berufliche Karriere sind, in hochqualifi-
zierten status-homogamen Partnerschaften moglicherweise héufiger geleistet werden, da
hier mehr Ressourcen und ein hoherer beruflicher Wissensbestand vorliegen, die von den
jeweiligen Partnern ebenfalls genutzt werden konnen.

Daraus ergibt sich die Hypothese:

Hypothese 4: Die soziale Unterstiitzung durch den Partner erklért eine hohere Aufstiegs-
wahrscheinlichkeit fiir Personen in hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften.

Einfluss des Paarkontextes auf den ,,gender gap * in hohen beruflichen Positionen
AbschlieBend ist die Bedeutung der partnerschaftlichen sozialen Unterstiitzung fiir die
Erkldrung des ,,gender gap* in hohen beruflichen Positionen, insbesondere Fiihrungsposi-
tionen, hervorzuheben. Die Unterreprisentanz von Frauen in Fithrungspositionen (Holst/
Schimeta 2012) kann zum Teil darauf zuriickzufiihren sein, dass Frauen im geringeren
MaBe als Mianner Unterstlitzung in ihrem beruflichen Fortkommen durch den Partner er-
fahren (Wallace/Jovanovic 2011). Wihrend Frauen ihren Partnern héufiger bei der Haus-
und Familienarbeit den Riicken freihalten, damit dieser voll fiir den Arbeitsmarkt verfiig-
bar sein kann, findet dies in umgekehrter Richtung seltener statt, so die Aussagen des ilte-
ren feministischen Diskurses (Beck-Gernsheim 1980). Obwohl eine solche partnerschaft-
liche Arbeitsteilung im Zuge des gesellschaftlichen Wandels immer stérker in Frage ge-
stellt werden kann, zeigt auch die aktuelle Forschung, dass Frauen in Partnerschaften nach
wie vor einen groferen Anteil an der Hausarbeit als der Partner iibernehmen (BMBF
2008). Zwar andert sich dies mit zunehmender Erwerbsbeteiligung beider Partner in Rich-
tung einer egalitireren Arbeitsteilung (Gershuny 1996). Jedoch ist selbst bei Frauen, die
sich in Fiihrungspositionen befinden, die Aufteilung der Hausarbeit in Partnerschaften
immer noch weit entfernt von einem Rollentausch, bei dem der Mann mehr Hausarbeit
verrichtet als die Frau (Holst et al. 2012). Es ist zu vermuten, dass auch andere berufsbe-
zogene partnerschaftliche Unterstiitzungsleistungen solche geschlechtsspezifischen Varia-
tionen aufweisen.
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Die vergleichsweise geringe soziale Unterstiitzung durch den ménnlichen Partner mag
die Unterreprisentanz von Frauen in hohen beruflichen Positionen also mit erkléren.
Mainner steigen hingegen unter anderem auch deshalb eher auf, weil sie vergleichsweise
mehr soziale Unterstiitzung durch die Partnerin erhalten (Ezzedeen/Grossnickle Ritchey
2008; Wallace/Jovanovic 2011). Daraus ergibt sich die abschlieBende Hypothese:

Hypothese 5: Die soziale Unterstiitzung durch den Partner erklért die hohere Wahrschein-
lichkeit fiir Mé@nner im Vergleich zu Frauen, in eine hohe berufliche Position aufzusteigen.

3. Daten, Variablen und Methoden

Daten

Zur Uberpriifung der Hypothesen wird das Sozio-oekonomische Panel (Version 27) her-
angezogen.’ Da die Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen als eine der zentralen Va-
riablen zur Erfassung der partnerschaftlichen Unterstiitzung im Jahr 2006 erhoben wurde,
beschrinkt sich der Untersuchungszeitraum der Analyse auf das Jahr 2006 und die Folge-
jahre bis 2009 (siehe unten). In die Analysen gehen erwerbstétige Personen ab 18 Jahren
ein, die im Jahr 2006 noch nicht in einer hohen beruflichen Position tétig sind, mit einem
erwerbstitigen mindestens 18jdhrigen Partner im selben Haushalt leben und diesen im
Untersuchungszeitraum nicht wechseln. Die Untersuchungseinheiten sind die individuel-
len Befragungspersonen, fiir die die Partnerinformationen vorliegen. Personen in gleich-
geschlechtlichen Partnerschaften kénnen aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht beriick-
sichtigt werden.

Variablen

Aufstiege in hohe berufliche Positionen werden anhand der Frage zur beruflichen Stel-
lung identifiziert. Konkret werden die Kategorien ,,Angestellte mit hochqualifizierter T&-
tigkeit oder Leitungsfunktionen* und ,,Angestellte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben*
(vgl. Holst et al. 2012) sowie auch ,,Selbstindige mit mehr als 9 Angestellten* und ,,Be-
amte im hoheren Dienst* als hohe berufliche Positionen definiert.” Die abhingige Variab-
le betrachtet den Aufstieg in eine solche hohe berufliche Position, der nach 2006 in einem
der unmittelbaren Folgejahre bis einschlieBlich 2009 auftreten kann. Die berufliche Stel-
lung der Arbeiter und entsprechende Aufstiege in Meister- und Poliertitigkeiten werden
nicht beriicksichtigt, da solche Aufstiege fiir Frauen im Vergleich zu Ménnern so gut wie
nicht auftreten. Da zudem in der Untersuchungspopulation im Jahr 2006 bereits knapp 42
Prozent der Ménner solche hohen beruflichen Positionen besetzen (im Vergleich zu gut

6  Bei dem SOEP (Wagner et al. 2008) handelt sich um eine reprisentative Wiederholungsbefragung
in Deutschland, die seit 1984 jéhrlich durchgefiihrt wird. Die Befragungspopulation des SOEP bein-
haltet private Haushalte und deren Mitglieder, die das 17. Lebensjahr erreicht haben. Befragt wer-
den jedes Jahr iiber 20.000 Personen aus rund 11.000 Haushalten in Deutschland.

7  Eine differenziertere Erfassung von Fithrungspositionen wére hier wiinschenswert, ist an dieser Stel-
le aufgrund zu geringer Fallzahlen aber leider nicht mdglich. Fiir eine trennschéirfere Definition von
Fihrungskriften vgl. Brockel et al. 2013.
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13 Prozent der Frauen, Zahlen nicht dargestellt), setzt sich die Fallzahl fiir Personen, die
noch einen beruflichen Aufstieg erfahren konnen, aus deutlich mehr Frauen als Ménnern
zusammen (vgl. hierzu Tabelle 2). Fiir Personen, die erst nach 2007 einen beruflichen
Aufstieg haben, wird zusitzlich kontrolliert, ob sie und ihre Partner bis zu dem Aufstiegs-
jahr durchgehend erwerbstitig sind oder nicht.

Die unabhéngigen Variablen gehen fiir das Befragungsjahr 2006, also dem Ausgangs-
jahr der Analyse, in die Berechnungen ein. Um die Status-Homogamie, die hier vornehm-
lich von Interesse ist, abzubilden, werden (wie oben bereits beschrieben) zwei verschiedene
Variablen kombiniert betrachtet: Zum einen wird die Information iiber die Bildung beider
Partner beriicksichtigt und zum anderen wird die ,,Berufsfeldnéhe der Partner ermittelt.
Hohe Bildung wird anhand der Auspridgung ,higher education“ nach der ISCED-
Klassifikation (ISCED 1997, Kategorie 6) definiert. Fiir die Bestimmung der Berufsfeldné-
he wird der Einsteller der Klassifikation der Berufe, Version 1992 (Statistisches Bundesamt
1992, herangezogen und mit der des Partners verglichen. Analog zu Tabelle 1 werden acht
verschiedene Partnerschaftskonstellationen in Bezug auf die beiden Merkmale ,,Bildung*
und ,,Berufsfeldndhe™ unterschieden. Bei der Ausdifferenzierung der Kategorien in ,,Nur
Frau hochqualifiziert und ,,Nur Mann hochqualifziert st6it man jedoch in den spiteren
Modellen beziiglich der Fallzahlen deutlich an Grenzen. Deshalb miissen diese beiden Ka-
tegorien leider als ,,Nur ein Partner hochqualifziert™ zusammengefasst werden, so dass ins-
gesamt 6 Kategorien unterschieden werden (vgl. Tabelle 2).* Um dennoch zu beriicksichti-
gen, welcher der beiden Partner hochqualifiziert ist, wird in den spiteren Modellen zusitz-
lich der individuelle Bildungsstand der Befragungspersonen kontrolliert.

Zur Abbildung der beruflichen Stellung des Partners und zur Uberpriifung der Hypo-
these 2 wird die Information genutzt, ob der Partner eine hohe berufliche Position nach
der oben genannten Definition im Jahr 2006 innehat.

Die soziale Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen durch den Partner wird {iber ein
Erhebungsinstrument aus der Welle 2006 erschlossen (Diewald et al. 2006): Dort werden
verschiedene Formen sozialer Unterstiitzung abgefragt, bei denen maximal drei Personen
aus verschiedenen Personengruppen, unter anderem auch der Partner, genannt werden kon-
nen. Eine Frage lautet: ,,Wer unterstiitzt Sie in Threm beruflichen Fortkommen oder Ihrer
Ausbildung und hilft Thnen, dass Sie vorankommen?* Aus dieser Abfrage wird eine Variab-
le gebildet, die angibt, ob ,,gar keine Person®, ,,nur der Partner*, ,,der Partner und andere
Personen® oder ,,nur sonstige Personen (aber nicht der Partner)* genannt werden.

Des Weiteren wird der Grad der Entlastung im Haushalt durch den Partner als ein
Indikator fiir die partnerschaftliche soziale Unterstiitzung herangezogen. Hierfiir wird die
im SOEP vorhandene Abfrage nach der Zeitverwendung (in Stunden) an einem Werktag
fiir Hausarbeit (Waschen, Kochen, Putzen) sowie nach der Zeitverwendung an einem
Werktag fiir Besorgungen (Einkaufen, Beschaffungen, Behordengénge) verwendet und
damit der so genannte Aufteilungsindex der Hausarbeit (AidHa) fiir das jeweilige Paar
gebildet: Dieser Index gibt fiir eine Person den jeweiligen Anteil an der Zeit an, der fiir
Hausarbeit und Besorgungen von beiden Partnern im Haushalt insgesamt an einem Werk-

8  Wir haben die spéteren Modelle trotz dieser Einschrankung auch mit den acht verschiedenen Kate-
gorien berechnet und berichten an entsprechender Stelle in den Ergebnissen von den jeweiligen Zu-
sammenhingen.

9  Das Instrument wurde erstmalig im Jahr 2006 erhoben und wird im 5-Jahresrhythmus wiederholt.
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tag erbracht wird (Gershuny 1996). Der Index variiert in der vorliegenden Studie zwi-
schen 0 (die Person iibernimmt die komplette Hausarbeit) und 1 (der Partner ibernimmt
die komplette Hausarbeit). Hohe Werte indizieren eine hohe Entlastung in der Hausarbeit
durch den Partner, die sich positiv auf die eigene Karriere auswirken sollte.

Da bei Paaren mit hohen (auch finanziellen) Ressourcen die Wahrscheinlichkeit hdher
ist, bestimmte Haushaltstitigkeiten auszulagern, kontrollieren wir, ob eine externe Haus-
haltshilfe im Haushalt beschiftig wird.'

Als eine weitere Ressourcenrelation wird die Verdienstrelation zwischen den Part-
nern beriicksichtigt, um etwaige paarinterne Aushandlungsprozesse zu kontrollieren, die
die interessierenden Zusammenhénge der spéteren Analyse abschwéchen konnten. Hier-
bei handelt es sich um die Information, ob die Befragungsperson oder ihr Partner die ho-
heren Bruttomonatsverdienste aufweist. Die Person, deren Anteil am Gesamtverdienst
beider Partner 60 Prozent iibersteigt, wird als die einkommensstirkere definiert.''

Regionale Unterschiede werden auf Ebene der Raumordnungsregionen iiber Angaben
aus dem Gender-Index kontrolliert (Hans Bockler Stiftung/Bundesinstitut fiir Bau-, Stadt-
und Raumforschung 2013). Dazu werden drei vorhandene Indikatoren in die Analysen
einbezogen: Zum einen wird der Gender-Index fiir qualitativ hochwertige Arbeitspldtze
fiir das Jahr 2006 beriicksichtigt. Hier wird die Geschlechterdifferenz gemessen als pro-
zentuale Abweichung vom Wert, den Frauen und Ménner zusammen bei der Besetzung
qualitativ hochwertiger Arbeitsplitze in der Region einnehmen.'? Der Index kann Werte
zwischen -100% (absolute Benachteiligung der Frauen) und +100% (absolute Benach-
teiligung der Ménner) einnehmen. Zudem wird die regionale Situation der Kinderbetreu-
ung anhand von zwei Indikatoren betrachtet: 1) Kinder unter 3 Jahren in Kindertagesbe-
treuung (je 100 Kinder in der Altersgruppe) und 2) Kinder im Alter von 3 bis 6 Jahren in
Kindertagesbetreuung (je 100 Kinder in der Altersgruppe).

Dariiber hinaus werden diverse Kontrollvariablen, etwa zur Familie, zum Humanka-
pital und zu Beschéftigungsmerkmalen der Individuen kontrolliert, von denen angenom-
men werden kann, dass sie berufliche Aufstiege im partnerschaftlichen Kontext beeinflus-
sen. Ein Uberblick zu den im Modell vorhandenen Variablen und ihren Verteilungen fin-
det sich in Tabelle 2.

10 Ebenso wurden bei Paaren mit Kindern Sensitivititsanalysen zur externen Betreuungssituation fiir
das jiingste Kind im Haushalt durchgefiihrt. Da beide Variablen keinen signifikanten Einfluss auf
die Aufstiegswahrscheinlichkeiten haben, sind die spéteren Modellen auf die Kontrolle einer Vari-
ablen beschriankt — die externe Haushaltshilfe — als Indikator fiir einen Auslagerungseffekt.

11 In der Analyse werden fiir Personen ohne Verdienstangaben die vom SOEP bereitgestellten impu-
tierten Bruttoverdienste verwendet (Grabka/Frick 2003) und zur Kontrolle eine Dummy-Variable
beriicksichtigt, die anzeigt, ob der jeweilige Verdienstwert imputiert ist oder nicht.

12 Die Formel zur Berechnung des Index lautet:
GI=100*(Frauenindikator-Méannerindikator)/(Frauenindikator+Ménnerindikator). Der Zahler driickt
die Unterschiede zwischen den Geschlechtern aus. Diese Differenz wird relativiert an der Summe
der Indikatorauspragung von Frauen und Méannern.
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Tabelle 2: Ubersicht Variablen
Frauen Manner
Mittel- Std. . Mittel- Std. .
wert Abw. Min. Max. wert Abw. Min. Max.
Abhiéngige Variable
Aufstieg in hohe berufliche Position (=1) 0,08 0,27 0 1 0,16 0,36 0 1
Homogamie
Status-Homogamie
Beide hochqualifiziert & gleiches Berufsfeld 0,07 0,26 0 1 0,08 0,27 0 1
Beide hochqualifiziert & ungl. Berufsfeld 0,07 0,26 0 1 0,07 0,25 0 1
Nur einer hochqualifiziert & gl. Berufsfeld 0,08 0,26 0 1 0,08 0,27 0 1
Nur einer hochqualifiziert & ungl. Berufsfeld 0,17 0,38 0 1 0,14 0,35 0 1
Keiner hochqualifiziert & gl.Berufsfeld 0,14 0,35 0 1 0,17 0,38 0 1
Keiner hochqualifiziert & ungl. Berufsfeld 0,47 0,50 0 1 0,45 0,50 0 1
Partner in hoher beruflicher Position 2006 (=1) 0,29 0,45 0 1 0,10 0,30 0 1
Soziale Unterstiitzung durch Partner
Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen
Keiner 0,36 0,48 0 1 0,35 0,48 0 1
Nur Partner 0,29 0,45 0 1 0,31 0,46 0 1
Partner und weitere Person(en) 0,26 0,44 0 1 0,25 0,44 0 1
Nur andere Person(en) 0,09 0,28 0 1 0,08 0,28 0 1
Entlastung von Hausarbeit (AidHa) in % 0,27 0,20 0 1 0,71 0,20 0 1
Humankapital
Hohe Bildung (=1) 0,33 0,47 0 1 0,44 0,50 0 1
Erwerbserfahrung (in Jahren) 18,50 8,62 0,3 46 22,87 9,24 1,6 49,9
Erwerbsmerkmale
Persénliches Einkommen (in Euro)® 1711,04 1260,64 0 15000 3367,50 2214,56 0 18000
Im offentlichen Dienst tatig (=1) 0,34 0,47 0 1 0,30 0,46 0 1
Produzierendes Gewerbe (=1) 0,14 0,35 0 1 0,27 0,44 0 1
Berufliche Stellung
Angestellter 0,79 0,41 0 1 0,45 0,50 0 1
Beamter 0,08 0,27 0 1 0,19 0,39 0 1
Selbstandiger 0,13 0,34 0 1 0,37 0,49 0 1
Arbeitszeit®
Teilzeit 0,52 0,50 0 1 0,05 0,21 0 1
Vollzeit 0,46 0,50 0 1 0,91 0,27 0 1
Okonomische Ressourcenrelation®
Mann verdient mehr 0,63 0,48 0 1 0,61 0,49 0 1
Beide verdienen gleich 0,29 0,46 0 1 0,29 0,46 0 1
Frau verdient mehr 0,07 0,26 0 1 0,09 0,29 0 1
Familie
Verheiratet (=1) 0,87 0,34 0 1 0,84 0,36 0 1
Anzahl eigene Kinder unter 16 Jahren im HH 0,73 0,92 0 4 0,71 0,94 0 4
Externe Haushaltshilfe (=1) 0,10 0,30 0 1 0,10 0,29 0 1
Regionaler Kontext
Gender-Index: Hochqualifizierte Arbeitsplatze -22,91 15,02 -50,36 13,95 -22,91 15,11 -50,36 13,95
Regionale Kinderbetreuung unter 3 Jahre in % 15,16 14,19 3,21 52,04 14,77 13,79 3,21 52,04
Regionale Kinderbetreuung 3-6 Jahre in % 90,26 526 76,56 99,14 90,19 521 76,56 99,14
Anzahl der Beobachtungen 1509 810

Kategorie fiir fehlende Werte nicht aufgefiihrt. ® Inklusive imputierte Werte.

Abweichungen in Summen sind rundungsbedingt.

Quelle: SOEP V.27 2006-2009, eigene Berechnungen.
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Methoden

Zur Uberpriifung der Hypothesen werden logistische Regressionsmodelle durchgefiihrt.
Die Modelle werden jeweils fiir Frauen und fiir Ménner getrennt berechnet, um zu testen,
ob sich Status-Homogamie und soziale Unterstiitzungsleistungen fiir Ménner und Frauen
unterschiedlich auswirken. Modell 1a und 1b (jeweils fiir Frauen und Minner) beinhalten
zundchst noch keine Indikatoren zu partnerschaftlichen Unterstiitzungsleistungen, sondern
nur diejenigen zur Homogamie in Partnerschaften. Modell 2a und 2b nehmen dann zusétz-
lich die Variablen zu den sozialen Unterstiitzungsleistungen in der Partnerschaft auf, um
Hypothese 4 zu testen. Zur Uberpriifung der Hypothese 5 wird schlieBlich ein Gesamtmo-
dell fiir Méanner und Frauen mit einem zusitzlichen Dummy fiir das Geschlecht berechnet.
Hier verdeutlicht der Vergleich zwischen Modell 1c (ohne die Indikatoren zur partner-
schaftlichen Unterstiitzung) und Modell 2¢ (mit den Indikatoren zur partnerschaftlichen
Unterstiitzung), ob die Effekte der partnerschaftlichen Unterstiitzungsleistungen den Ge-
schlechterunterschied fiir Aufstiege in hohe berufliche Positionen erkliren kénnen.

Im Unterschied zur linearen Regression ist es bei logistischen Regressionen nicht oh-
ne weiteres moglich, Koeffizienten verschiedener Modelle — etwa zwischen Méannern und
Frauen — zu vergleichen. So flieBt bei der Berechnung der Koeffizienten in der logisti-
schen Regression die unbeobachtete Heterogenitit mit ein. Dies ist auch dann der Fall,
wenn die unberiicksichtigten Drittvariablen keine Korrelationen mit den unabhédngigen
Variablen im betrachteten Analysemodell aufweisen (Auspurg/Hinz 2011; Mood 2010).
Unterscheidet sich also die unbeobachtete Heterogenitit zwischen den Vergleichsgrup-
pen, ist es somit moglich, dass sich die Koeffizienten der jeweils betrachteten Variable fiir
Mainner und Frauen ebenfalls unterscheiden, auch wenn der Einfluss der Variable eigent-
lich fiir beide gleich ist.

Eine Losungsstrategie, um dieses Problem zu beheben, ist die Berechnung relativer
anstatt absoluter Koeffizienten, durch so genannte durchschnittliche Marginaleffekte
(average marginal effects, AME). AME werden folgendermallen berechnet (Mood 2010,
S.75):

1 n
s =135, 16,

Bx1 bezeichnet den logistischen Regressionskoeffizienten der unabhéngigen Variable x;,
f(Bxi) bezeichnet die Verteilungsfunktion fiir die Linearkombination der Werte aller unab-
hingigen Variablen und ihrer geschétzten logistischen Regressionskoeffizienten fiir die i-
te Beobachtung (Mood 2010, S. 75). Inhaltlich weisen AME aus, ,,um wie viele Prozent-
punkte sich die Wahrscheinlichkeit des interessierenden Ereignisses im Mittel aller (grup-
penspezifischen) Beobachtungen verandert, wenn sich die betreffende erkldrende Variable
um eine Einheit (marginal) erhoht™ (Auspurg/Hinz 2011, S. 66, Hervorhebung im Origi-
nal).

13 Da die Beobachtungen der Partner in einem Haushalt nicht unabhéngig voneinander sind, wird hier
eine so genannte Cluster-Regression durchgefiihrt. Es handelt sich dabei um ein Regressionsmodell,
welches robuste Standardfehler schitzt und um die Korrelation zwischen den beiden Personen aus
der gleichen Partnerschaft korrigiert (Wooldridge 2002).
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4. Ergebnisse

Deskription

Die Abbildungen zur deskriptiven Verteilung der Aufstiege in eine hohe berufliche Posi-
tion zeigen zunichst, dass die Aufstiegschancen fiir Manner deutlich hoher sind als fiir
Frauen. Im Folgenden werden jedoch primir die Unterschiede in den Aufstiegen im Hin-
blick auf die erkldrenden Variablen kommentiert, die fiir diese Untersuchung von vorran-
gigem Interesse sind: die Homogamie der Partnerschaft, die Unterstiitzung im beruflichen
Fortkommen sowie die Unterstiitzung bei der Hausarbeit. Abbildung 1 weist fiir Frauen
und Ménner die Aufstiege in eine hohe berufliche Position getrennt fiir Personen in hoch-
qualifizierten sowie nicht hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften als auch
status-heterogamen Partnerschaften aus. Frauen und Ménner steigen hdufiger in eine hohe
berufliche Position auf, wenn sie mit ihrem Partner im Jahr 2006 in einer hochqualifizier-
ten status-homogamen Partnerschaft leben. Wihrend in hochqualifizierten status-homo-
gamen Partnerschaften 32 Prozent der Ménner und 21 Prozent der Frauen in eine hohe be-
rufliche Position aufsteigen, trifft dies nur auf 4 Prozent der Frauen und 11 Prozent der
Mainner in Partnerschaften mit ungleichem Berufsfeld und niedriger bzw. mittlerer Bil-
dung zu. Trifft nur eines der beiden Merkmale ,beide Partner hochqualifiziert oder
»gleiches Berufsfeld zu, scheint ersteres nach den hier dargestellten deskriptiven Ergeb-
nissen fiir beide Geschlechter eine etwas stiarkere Rolle fiir den Aufstieg zu spielen als die
Berufsfeldnihe, wobei diese Beobachtung fiir die Frauen in stirkerem Male als fiir die
Maénner zutrifft.

Abbildung 1:  Aufstiege in hohe berufliche Positionen (2007-2009) nach

Status-Homogamie 2006 (in Prozent)
35

30

25

23
20
18 18
EmFrauen
15 +

16 O Méanner

) ‘
0 -

gleiches ungleiches gleiches ungleiches gleiches ungleiches
Berufsfeld Berufsfeld Berufsfeld Berufsfeld Berufsfeld Berufsfeld
Beide Partner hochqualifiziert ‘ Nur ein Partner hochqualifiziert ‘ Keiner der Partner hochqualifiziert ‘

Quelle: SOEP (V.27) 2006-2009, eigene Berechnungen.
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Des Weiteren steigen Personen, die im Jahr 2006 durch andere Personen im beruflichen
Fortkommen unterstiitzt werden, hdufiger in eine hohe berufliche Position auf als Perso-
nen, die nicht unterstiitzt werden (Abbildung 2). Auch die Unterstiitzung durch den Part-
ner spielt hier eine wichtige Rolle: 8 Prozent (,,nur Partner genannt®) bzw. 13 Prozent
(,,Partner und andere genannt*) der Frauen und 14 Prozent bzw. 22 Prozent (oben genann-
te Kategorien) der Ménner, die ihren Partner bei der Unterstiitzung im beruflichen Fort-
kommen nennen, wechseln in eine hohe berufliche Position. Insbesondere bei Frauen
zeigt sich, dass auch die Unterstiitzung durch den Partner zu beruflichen Aufstiegen bei-
tragt, im Vergleich zu denjenigen, die keine Unterstiitzung erhalten. Dieser Zusammen-
hang zeigt sich auch bei den Minnern, jedoch weniger stark ausgeprégt. Frauen und
Minner steigen besonders hiufig auf, wenn sie von ihrem Partner und von weiteren Per-
sonen unterstiitzt werden. Die Aufstiegswahrscheinlichkeit ist also dort noch hoher, wenn
mehr Unterstiitzung vorhanden ist, als wenn man nur von einer Person oder Personen-
gruppe unterstiitzt wird.

Abbildung 2:  Aufstiege in hohe berufliche Positionen (2007-2009)
nach Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen 2006 (in Prozent)
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Quelle: SOEP (V.27) 2006-2009, eigene Berechnungen.

Abbildung 3 zeigt, dass eine hohe Entlastung in der Hausarbeit durch den Partner die
Aufstiege in eine hohe berufliche Position fiir Frauen deutlich begiinstigt. Ubernimmt der
Partner den groBeren Anteil an der Hausarbeit, unterscheiden sich die Aufstiege der Frau-
en rein deskriptiv nicht mehr von denen der Minner, deren Partnerin den hoheren Anteil
an Hausarbeit erledigt (prozentualer Anteil der Aufstiege liegt bei 15 Prozent). Uberneh-
men die Frauen hingegen mehr Hausarbeit als ihre Manner, weisen sie einen vergleichs-
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weise geringen Anteil an Aufstiegen auf. Fiir Ménner sind die Unterschiede in den Auf-
stiegsanteilen nach dem Grad der Hausarbeitsentlastung durch die Partnerin deutlich ge-
ringer als bei den Frauen. Hier gilt also: Gerade fiir Frauen ist die Entlastung bei der
Hausarbeit durch den Partner offenbar eine wichtige Voraussetzung fiir die eigenen Kar-
rieremoglichkeiten.

Abbildung 3:  Aufstiege in hohe berufliche Positionen (2007-2009)
nach Entlastung durch Hausarbeit 2006 (in Prozent)
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Quelle: SOEP (V.27) 2006-2009, eigene Berechnungen.

Multivariate Analyse

Die Ergebnisse der logistischen Regressionsmodelle zeigen, ob die in der Deskription ge-
zeigten Muster auch unter Kontrolle relevanter Drittvariablen zu beobachten sind. In Ta-
belle 3 erfolgt eine Darstellung der berechneten Modelle.
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Tabelle 3: Determinanten der Aufstiege in hohe berufliche Positionen®

Frauen Méanner Gesamt
Modell 1a  Modell 2a  Modell 1b  Modell 2b  Modell 1c  Modell 2¢
Geschlecht (1=Frau) -0,0551**  -0,0270

Homogamie
Status-Homogamie
Ref: Keiner hochqualifiziert & ungl. BF
Beide hochqualifiziert & gl. Berufsfeld ~ 0,1547* 0,1340* 0,3593***  0,3715*** 0,2258** 0,2235"**

Beide hochqualifiziert & ungl. BF 0,1237* 0,1049* 0,1748* 0,1757* 0,1400**  0,1346**
Nur einer hochqualifiziert & gl. BF 0,0981* 0,0800+ 0,1642* 0,1660* 0,1065** 0,1027**
Nur einer hochqualifiziert & ungl. BF 0,0564+ 0,0431 0,0872 0,0982+ 0,0649* 0,0623*
Keiner hochqualifiziert & gl. BF 0,0322 0,0314 0,0837+ 0,0845+ 0,0469* 0,0473*
Partner in hoher beruflicher Position 0,0227 0,0243 -0,0323 -0,0260 0,0081 0,0108

Soziale Unterstiitzung durch Partner
Unterstitzung im berufl. Fortkommen

Ref.: Keiner
Nur Partner 0,0363+ 0,0071 0,0235
Partner und weitere Personen 0,0646** 0,0858* 0,0749***
Nur andere Personen 0,0411 0,0490 0,0535+
Entlastung von Hausarbeit (AidHa) in % 0,0865* 0,0553 0,0891*
Humankapital
Hohe Bildung (=1) 0,0617**  0,0613**  0,0405 0,0345 0,0586** 0,0551**
Erwerbserfahrung (in Jahren) 0,0020 0,0023 0,0008 0,0015 0,0025 0,0026
Beschiftigungsmerkmale
Pers. Arbeitseinkommen (in 100€)° 0,0004 0,0001 -0,0001 -0,0001 0,0004 0,0001
Im offentlichen Dienst tatig (=1) 0,0128 0,0079 -0,0442 -0,0412 0,0007 -0,0024
Produzierendes Gewerbe (=1) 0,0086 0,0021 0,0664 0,0665* 0,0353+ 0,0307+
Berufliche Stellung (Ref.: Angestellte)
Beamte -0,0412* -0,0421* -0,1094***  -0,1114** -0,0658*** -0,0667***
Selbstandige -0,0501**  -0,0526*** -0,1436*** -0,1469*** -0,0770*** -0,0812***
In Vollzeit (=1)° 0,0263 0,0252 0,0381 0,0309 0,0472* 0,0381*

Okonomische Ressourcenrelation®
Ref.: Beide verdienen gleich

Mann verdient mehr -0,0093 -0,0045 0,0759* 0,0701* 0,0234 0,0204

Frau verdient mehr 0,0242 0,0161 0,0371 0,0424 0,0357 0,0310
Familie
Verheiratet (=1) -0,0578* -0,0442+ 0,0005 -0,0023 -0,0336 -0,0272
Anzahl eigene Kinder (bis 16 J.) im HH 0,0013 0,0020 0,0059 0,0038 0,0030 0,0009
Externe Haushaltshilfe (=1) 0,0072 0,0049 0,0036 0,0128 0,0035 0,0083
Regionaler Kontext
Gender-Index: Hochqual. Arbeitsplatze 0,0008 0,0008 -0,0009 -0,0007 0,0004 0,0003
Anteil Kinderbetreuung unter 3 Jahre -0,0015 -0,0017 -0,0006 -0,0005 -0,0013 -0,0014
Anteil Kinderbetreuung 3-6 Jahre 0,0006 0,0007 -0,0006 -0,0007 0,0004 0,0002
Pseudo R2 0,1338 0,1522 0,1382 0,1491 0,1318 0,1485
Anzahl der Aufstiege 121 126 247
Anzahl der Beobachtungen 1509 810 2319

Ergebnisse logistischer Regressionsmodelle. Abhdngige Variable: Aufstieg in hohe berufliche Position
(=1). Ausgewiesen sind durchschnittliche Marginaleffekte (AME). + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, ***
p<0.001.

* Modelle kontrolliert fiir Alter, Alter des Partner, Migrationshintergrund, Wohnregion Ost/West, Stich-
probe G, Inputation der Einkommen, beide Partner durchgingig erwerbstitig. ® Kontrolliert fiir fehlende
Werte. ¢ Kontrolliert fiir imputierte Werte.

Quelle: SOEP V.27 2006-2009, eigene Berechnungen.
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In hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften ist die Wahrscheinlichkeit, in ei-
ne hohe berufliche Position aufzusteigen, groBer als in Partnerschaften, in denen keiner
hochqualifiziert ist und beide in unterschiedlichen Berufsfeldern arbeiten (Modell 1a und
1b): Frauen und Ménner in einer hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaft ha-
ben, wie in Hypothese 1 vermutet, die gro3te Wahrscheinlichkeit, in hohe berufliche Posi-
tionen aufzusteigen.'* Mit abnehmenden Ressourcen innerhalb der Partnerschaft werden
sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen die Effekte auf die beruflichen Aufstiege kleiner.
Wie vermutet ist ein positiver, allerdings schwicherer, Einfluss auf den beruflichen Auf-
stieg bereits zu finden, wenn die Partnerschaft nur eines der beiden Homogamie-Merk-
male aufweist."” Dabei ist fiir Frauen eher die hohe Bildung beider Partner ausschlagge-
bend fiir einen beruflichen Aufstieg, wiahrend sich bei den Ménnern auch die Berufsfeld-
nihe der Partner an sich als einflussreich erweist.

Insgesamt hat die Status-Homogamie in einer hochqualifizierten Partnerschaft bei den
Mainnern einen stirkeren Einfluss auf einen Aufstieg in eine hohe berufliche Position als
bei Frauen. Frauen scheinen nicht in dem Mafle wie Ménner von einer hochqualifizierten
status-homogamen Partnerschaft zu profitieren. Es ist also anzunehmen, dass es gerade in
diesen Partnerschaften zu einer Konkurrenzsituation zwischen den Partner kommen kann
und somit fiir Frauen die positiven Effekte der Status-Homogamie abgeschwicht werden.
Die paarinternen Aushandlungsprozesse konnen auch durch die Diskriminierung auf dem
Arbeitsmarkt mit beeinflusst werden, wodurch wiederum eher die Verhandlungsmacht
des Mannes gestiarkt wird. Auch wirken sich vermutlich weitere lebenslaufrelevante Insti-
tutionen aus, so dass bei gleicher Ressourcenausstattung beider Partner die Ménner die
besseren Chancen auf eine hohe berufliche Position haben als ihre Partnerinnen. Dies gilt
offenbar auch unabhingig von der tatséchlichen regionalen Arbeitsmarktlage im Hinblick
auf qualitativ hochwertige Arbeitsplitze, die in den Modellen zusammen mit den regiona-
len Kinderbetreuungsmoglichkeiten kontrolliert wird. Im Sinne des Institutionenansatzes
in der Geschlechterforschung strukturieren die Institutionen des Arbeitsmarktes und der
Familie, die den ,,Masterstatus* von Geschlecht im Lebenslauf bedingen, innerfamiliale
Entscheidungen mit — auch dann, wenn von beiden Partnern eigentlich egalitire Arran-
gements angestrebt werden. Dariiber hinaus haben Forschungen zum Aufstieg in Fiih-
rungspositionen gezeigt, dass sich fiir Frauen zusétzlich zur Homogamie vor allem der ei-
gene Ressourcenvorteil gegeniiber dem Partner als ausschlaggebend fiir einen beruflichen
Aufstieg erweist (Brockel et al. 2013). Dies zeigt sich auch in den etwas ausdifferenzier-
teren (hier nicht tabellarisch dargestellten) Modellen, die unterscheiden, ob der Mann o-
der die Frau die hohere Bildung hat. Hier deutet sich an, auch wenn die Fallzahlen sehr

14 Hier nicht dargestellte Ergebnisse zeigen, dass Personen aus diesen status-homogamen Partnerschaf-
ten hdufig in Berufen titig sind, in denen vorwiegend Manner arbeiten (so genannte Méannerberufe)
sowie solchen Berufen, die geschlechtlich ausbalanciert sind (Mischberufe). Wie die Berufsfor-
schung zur beruflichen Geschlechtersegregation zeigt, bieten diese Berufe im Vergleich zu eher
frauendominierten Berufen hiufig bessere Arbeitsbedingungen im Hinblick auf Verdienst, berufli-
che Sicherheit und auch Aufstiegsmoglichkeiten (fiir einen Uberblick zur beruflichen Geschlech-
tersegregation vgl. Trappe/Rosenfeld 2004).

15 Aufgrund der vergleichsweise geringen, wenn auch ausreichenden, Anzahl an Aufstiegen insbeson-
dere bei den Frauen werden auch Effekte mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 10 Prozent als
bedeutsam ausgewiesen.
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gering sind, dass fiir Frauen die eigene hohere Bildung im Vergleich zum Mann sogar zu
noch héheren Aufstiegschancen fiihrt als eine Status-Homogamie in einer hochqualifizier-
ten Partnerschaft.

Hypothese 2 kann mit den Modellen nicht bestétigt werden: Es zeigt sich kein signifi-
kanter Einfluss auf berufliche Aufstiege, wenn der Partner bereits eine hohe berufliche
Position innehat. Allerdings zeigt sich bei Frauen ein signifikanter Effekt auf die Auf-
stiegswahrscheinlichkeit, wenn man die Homogamievariablen fiir Bildung und Berufs-
feldnéhe der Partner nicht im Modell beriicksichtigt (Modell hier nicht dargestellt). Dies
lasst sich so bei den Ménnern nicht finden.

Modell 2a und 2b beinhalten jeweils fiir Frauen und Ménner als zusétzliche Variablen
die Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen sowie die zeitliche Entlastung in der
Hausarbeit durch den Partner. Hier spiegelt sich wider, was in der Deskription bereits
deutlich wurde: Frauen und Ménner steigen hiufiger in eine hohe berufliche Position auf,
wenn sie im Jahr 2006 von ihrem Partner und weiteren Personen im beruflichen Fort-
kommen unterstiitzt werden (im Vergleich zu keiner Unterstiitzung). Zudem zeigt sich im
multivariaten Modell nochmal deutlicher als in der deskriptiven Abbildung 2, dass Frauen
auch dann héufiger aufsteigen, wenn sie nur von ihrem Partner unterstiitzt werden. Dieser
Zusammenhang wird deskriptiv ohne Berlicksichtigung der eigenen Bildung der Frauen
unterschétzt: Nicht hochqualifizierte Frauen, die gleichzeitig geringe Aufstiegschancen
aufweisen, geben hdufiger als hochqualifizierte Frauen nur ihren Partner bei der berufli-
chen Unterstiitzung an (Ergebnisse hier nicht dargestellt). Kontrolliert man jedoch die ei-
gene Bildung im Modell, so zeigt sich, dass auch die Unterstiitzung im beruflichen Fort-
kommen nur durch den Partner fiir Frauen eine bedeutsame Rolle fiir die Karriere spielt.

Die Entlastung bei der Hausarbeit durch den Partner hat, wie in der Deskription schon
deutlich wurde, nur bei Frauen einen signifikanten Effekt auf die Wahrscheinlichkeit, in
eine hohe berufliche Position aufzusteigen: Mit steigendem Anteil an der Hausarbeit
durch den Partner steigt auch die Aufstiegswahrscheinlichkeit der Frauen. Bei Ménnern
hat die Hausarbeitsteilung dagegen keinen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, eine hohe
berufliche Position einzunehmen. Gerade fiir Frauen scheint also die zeitliche Entlastung
bei der Hausarbeit durch den Partner eine wichtige Voraussetzung fiir die berufliche Kar-
riere zu sein. Insgesamt lasst sich Hypothese 3 beziiglich der partnerschaftlichen Unterstiit-
zung mit der Hausarbeit nur fiir Frauen bestitigen. Auch beziiglich der partnerschaftlichen
Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen lésst sie sich insbesondere fiir Frauen bestétigen,
wihrend bei Ménnern nur die Kombination aus der Unterstiitzung durch die Partnerin und
anderen Personen ausschlaggebend fiir einen Aufstieg ist.

Die Variablen zur sozialen Unterstiitzung haben nur geringe vermittelnde Effekte auf
den Zusammenhang zwischen der Homogamie und dem beruflichen Aufstieg: Die Effekte
der Berufs- und Bildungshomogamie verlieren bei den Frauen nach Aufnahme der Unter-
stiitzungsvariablen etwas an GroBe, wahrend flir Manner hier insbesondere der Effekt fiir
die hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften nach Aufnahme der partner-
schaftlichen Unterstiitzung sogar etwas grofer wird. Hypothese 4 kann also nur mit Ein-
schrinkungen bestétigt werden.

Soziale partnerschaftliche Unterstilitzungsleistungen tragen — wie in Hypothese 5 pos-
tuliert — jedoch wesentlich dazu bei, die im Vergleich zu Méannern niedrigeren Aufstiegs-
wahrscheinlichkeiten von Frauen in hohe berufliche Positionen zu erkldren. Vergleicht
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man das Modell 2¢ im Gesamtmodell fiir Ménner und Frauen mit dem Modell 1c¢, nimmt
der Geschlechtereffekt deutlich ab, wenn fiir die sozialen Unterstiitzungsleistungen kon-
trolliert wird. Der Riickgang der Effektstirke geht dabei im Wesentlichen auf die fiir
Frauen geringere partnerschaftliche Unterstiitzung mit der Hausarbeit zuriick: Beriicksich-
tigt man nur den Aufteilungsindex der Hausarbeit (AidHa) im Modell, wird der Effekt des
Geschlechts deutlich schwicher, wihrend er bei alleiniger Beriicksichtigung der Unter-
stiitzung im beruflichen Fortkommen nur geringfligig abnimmt (Zahlen nicht dargestellt).
Ungleiche Unterstiitzungsleistungen fiir Ménner und Frauen im Haushalt durch den Part-
ner erkldren damit also einen bedeutsamen Anteil der Unterreprisentanz von Frauen in
hohen beruflichen Positionen.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Die Untersuchung baute auf Uberlegungen zu ,,coupled careers* auf und gab Aufschluss
iiber die Frage, ob der partnerschaftliche Kontext eher einen hinderlichen Einfluss (im
Sinne von Konkurrenz) oder fordernden Einfluss (im Sinne von Kooperation) auf die in-
dividuelle Karriere hat. In der bisherigen Forschung wurde der Paarkontext vorwiegend
mit dem Fokus auf finanzielle und berufliche Ressourcen der Partner in Untersuchungen
zu beruflichen Aufstiegschancen von Frauen und Ménnern integriert. Berufliche Ressour-
cen des Partners, etwa der berufliche Status, wirken dabei meist positiv auf die Karriere;
eine Beobachtung, die mit sozialkapitaltheoretischen Ansétzen erklért wird. In der vorlie-
genden Untersuchung mit Daten des Sozio-oekonomischen Panels standen dariiber hinaus
zwei Punkte im Zentrum des Forschungsinteresses: Zum einen wurden die paarinternen
beruflichen Ressourcenrelationen zwischen den Partnern betrachtet. Insbesondere lag das
Interesse auf Personen in hochqualifizierten status-homogamen Partnerschaften, also mit
solchen Partnern, die iiber vergleichbare hohe berufliche Ressourcen verfiigen. Hier, so
die Annahme, sollten in besonders hohem Mafle die in den sozialkapitaltheoretischen An-
sdtzen postulierten Sozialkapitaltransfers stattfinden, da die Partner dhnliche berufliche
Ziele, dhnliche Erfahrungshintergriinde und egalitdre Rollenvorstellungen aufweisen, mit
entsprechend positiven Effekten auf die individuelle Karriere.

Zum anderen wurden die konkreteren Mechanismen herausgearbeitet, die hinter den
positiven Effekten der partnerschaftlichen beruflichen Ressourcen stehen konnten. Zwei
Dimensionen paarinterner sozialer Unterstiitzungsleistungen wurden betrachtet: Die Un-
terstiitzung im beruflichen Fortkommen und die Entlastung bei der Hausarbeit durch den
Partner.

Die Ergebnisse der logistischen Regressionsmodelle zeigten, dass Manner hiufiger in
hochqualifizierten status-homogamen als in heterogamen bzw. nicht hochqualifizierten
status-homogamen Partnerschaften in hohe berufliche Positionen aufsteigen. Fiir Frauen
scheint eine Status-Homogamie in Partnerschaften, in denen beide Partner hochqualifi-
ziert sind, moglicherweise auch eine Konkurrenzsituation mit dem Partner herbeizufiih-
ren, die den positiven Homogamie-Effekt abschwiécht. Lebenslaufrelevante Institutionen,
die den Erwerbsverlauf von Frauen und Ménnern unterschiedlich strukturieren und der
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Karriere von Frauen entgegenwirken, kdnnen dazu fiithren, dass Frauen auch bei gleicher
beruflicher Qualifikation in der Partnerschaft eher zuriickstecken (miissen).

Zudem machten die Ergebnisse deutlich, dass insbesondere fiir Frauen die Unterstiit-
zung im beruflichen Fortkommen durch den Partner wichtig ist, um eine hohe berufliche
Position erreichen zu kdnnen. Bei Ménnern spielen dagegen die Unterstiitzungsleistungen
durch die Partnerin nur in Kombination mit der Unterstiitzung durch andere Personen eine
bedeutende Rolle fiir den beruflichen Aufstieg. Dariiber hinaus wirkt sich fiir Frauen die
Entlastung von der Hausarbeit durch den Partner wesentlich auf die eigenen Karriere-
chancen aus: Wihrend bei Ménnern unabhingig von ihrem beruflichen Status die Haus-
arbeit stdrker zu Lasten der Partnerin aufgeteilt ist, steigen Frauen signifikant haufiger
auf, wenn sie zuvor von ihrem Partner in der Hausarbeit entlastet wurden. Es zeigte sich
also: Die soziale Unterstlitzung durch den Partner ist eine wichtige Voraussetzung fiir
Frauen, eine hohe berufliche Position zu erreichen.

Dies bestitigte die sozialkapitaltheoretischen Argumentationen. Gerade bei Frauen ist
es also wichtig, dass beide Partner ,,an einem Strang ziehen, um die ,,gldserne Decke* zu
iiberwinden. Da insbesondere die partnerschaftliche Hausarbeitsteilung in Deutschland
auch bei berufstitigen Paaren nach wie vor stark zu Lasten der Frauen geht, spielt der
,support gap™ bei der Entlastung durch die Hausarbeit zur Erklarung der Unterreprisen-
tanz von Frauen in hohen beruflichen Positionen eine entscheidende Rolle, wie die Ana-
lyse verdeutlichte.

Die Annahme, dass die Indikatoren zur partnerschaftlichen Unterstiitzung den positi-
ven Homogamie-Effekt auf den individuellen beruflichen Aufstieg erkldren koénnen,
konnte allerdings nur eingeschriankt bestatigt werden.

Fiir die zukiinftige Forschung bietet es sich daher an, eine entsprechende Untersu-
chung mit noch ausdifferenzierteren Instrumenten zur partnerschaftlichen Unterstiitzung
durchzufiihren, etwa zu konkreten Fragen des partnerschaftlichen Verstindnisses fiir die
berufliche Karriere oder auch des Wissenstransfers zwischen den Partnern. Damit er-
scheint es moglich, die Mechanismen, die sich hinter den partnerschaftlichen Ressourcen
und ihren Relationen verbergen, noch konkreter aufzudecken. Zudem konnte aufgrund
von Datenlimitierungen in der vorliegenden Studie nur ein kurzes Zeitfenster im SOEP
betrachtet werden. Mit der SOEP-Welle 2011 wird allerdings das Sozialkapitalinstrument,
welches hier fiir die partnerschaftliche Unterstiitzung im beruflichen Fortkommen genutzt
wurde, ein zweites Mal bereitgestellt, sodass bei Vorliegen der Welle 2012 hier weitere
Analysen zum beruflichen Aufstieg erfolgen konnen. Auch kann zukiinftige Forschung
zeigen, ob sich die Ergebnisse anders darstellen, wenn man nicht nur den Aufstieg in eine
hohe berufliche Position, sondern generelle berufliche Auf- und Abstiege betrachtet.

Trotz dieser Limitierungen gab die vorliegende Analyse wichtige Hinweise und Im-
pulse mit reprasentativen Daten zu den karriereférderlichen sozialen Unterstiitzungsleis-
tungen, die im Paarkontext zum Tragen kommen, und die als Wirkungsmechanismen hin-
ter den bisher untersuchten partnerschaftlichen Ressourceneffekten stehen konnen.
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