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Zusammenfassung

Der Aufbau und die Pflege von Kontakten spielt in einer arbeitsteiligen Gesellschaft eine grolie
Rolle. Durch Beziehungen zu anderen Personen oder Personengruppen eréffnen sich
Entscheidungs- und Handlungsspielraume, die ohne diese Netzwerke nicht verfligbar waren. Vor
dem Hintergrund des gegenwartigen Fach- und Fihrungskraftemangels einerseits und der Zu-
nahme atypischer Arbeitsformen sowie den immer noch bestehenden Ungleichheiten bei den
Karrierechancen von Frauen und Mannern andererseits stellt sich die Frage, inwieweit das
Informations- und Unterstitzungspotential von Netzwerken auf dem Arbeitsmarkt durch die
Unternehmen und die Beschaftigten genutzt wird.

Die vorliegende Untersuchung bietet im Rahmen einer Sekundéaranalyse einen umfassenden
Uberblick (ber die arbeitsmarktrelevante Netzwerklandschaft in Deutschland. Sie zeigt dariiber
hinaus anhand der Ergebnisse aus drei Primarerhebungen, in welcher Form Netzwerkkontakte in
Unternehmen zur Verbesserung von Rekrutierungsentscheidungen eingesetzt werden, wie sie
die berufliche Entwicklung der Beschaftigten beeinflussen und wie dieser Beitrag von den Netz-
werkinitiatoren selbst eingeschatzt wird.

Dabei lassen die vorliegenden Ergebnisse eine hohe Arbeitsmarktrelevanz von Netzwerken er-
kennen. In der Unternehmensbefragung wird deutlich, dass Netzwerkkontakte die Informations-
grundlagen fir alle Teilprozesse der Personalbeschaffung und -entwicklung verbessern kénnen.
Die tatsachliche Bedeutung von Kontakten bei der konkreten Stellenbesetzung ist aber vor allem
von der Einstellung der Personalverantwortlichen abhangig. Uberraschenderweise war eine deut-
lich groRere Akzeptanz und Nutzung von Netzwerkkontakten bei den befragten Personal-
leiterinnen zu beobachten als bei den Personalleitern.

Bei den Beschaftigten ist das Nutzungsverhalten von Netzwerken in Bezug auf Haufigkeit und
Intensitat auf den ersten Blick bei Frauen und Mannern sehr ahnlich. Allerdings setzen die mann-
lichen Beschaftigten ihre Kontakte gezielter fiir die Karriereférderung ein, wahrend bei den weib-
lichen Teilnehmern vor allem die Moglichkeit zur fachlichen und persénlichen Unterstitzung
wahrgenommen wird, was zum einen die Integration ins Erwerbsleben férdert und zum anderen
zur Stabilisierung der beruflichen Entwicklung beitragt. Neben den unterschiedlicher Prioritaten in
den beruflichen Zielsetzungen kénnte auch diese unterschiedliche Art der Netzwerknutzung zu-
mindest teilweise erklaren, warum die befragten Frauen trotz subjektiver hoherer Karriere-
zufriedenheit nach wie vor nicht in gleichem Male hoéhere Positionen wie ihre mannlichen
Kollegen erreichen. Gleichzeitig geht aus der Befragung von Netzwerkinitiatoren hervor, dass der
Aufbau und die Pflege von Kontakten einer gewissen Zeit bedirfen. So existiert ein starker Zu-
sammenhang zwischen Grindungszeitpunkt, Mitgliederzahl, Bekanntheitsgrad und der Zu-
friedenheit mit der Zielerreichung des jeweiligen Netzwerkes.

Insgesamt wird deutlich, dass die Einbettung in verschiedene Beziehungsstrukturen und die
damit einhergehende Verfiigbarkeit geeigneter Netzwerkinformationen den Erfolg einer Ent-
scheidung in hohem Male mitbestimmt, unabhangig davon, um welchen Entscheidungstrager
bzw. Arbeitsmarktakteur es sich handelt.
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1. Problemstellung und Ziel der Untersuchung

Die derzeitige Arbeitsmarktsituation stellt Unternehmen wie Beschéftigte' vor groRe Heraus-
forderungen. So mussen vor dem Hintergrund des in vielen Branchen spurbaren Fach- und
Flhrungskraftemangels Personalbeschaffungsstrategien tberdacht werden. Aufgrund der
demographischen Entwicklung zeichnet sich eine zunehmende Verknappung des Arbeits-
angebotes ab.? Dies erdffnet zusatzliche Beschéftigungschancen fiir solche Arbeitnehmer-
gruppen, die bisher aufgrund bestimmter Merkmale — wie bspw. Alter oder Geschlecht - nur
schwer Zugang zu bestimmten Positionen hatten. Gleichzeitig nimmt der Anteil von Normal-
arbeitsverhaltnissen ab, wahrend mehr und mehr flexible Arbeitsformen entstehen.®
Aullerdem kommt es zu einer Verschiebung der Bedeutung der einzelnen Wirtschafts-
zweige, wobei sich insbesondere innerhalb des Dienstleistungssektors die Humankapital-
anforderungen wandeln.* In Anbetracht dieser verdnderten Angebots- und Nachfrage-
strukturen kommt dem Aufbau und der Pflege von Kontakten auf dem Arbeitsmarkt eine be-
sondere Bedeutung zu. Im Rahmen der auf diese Weise begrindeten Netzwerke geht es
darum, Moglichkeiten der gegenseitigen Unterstitzung und Kooperation im Arbeitsleben
auszuloten und zu nutzen. Dies kann aus Unternehmenssicht darauf abzielen, durch ent-
sprechende Netzwerkkontakte die Effizienz von Personalbeschaffungsentscheidungen zu
erhdhen. Fir den einzelnen Arbeitnehmer steht wiederum im Vordergrund, Kontakte und die
damit einhergehenden Informations- und Unterstitzungsméglichkeiten fir die eigene beruf-

liche Entwicklung zu nutzen.

Die Bedeutung von Netzwerkkontakten fiir den Karriereerfolg® zeigen verschiedene aktuelle
Erhebungen. So wird neues Personal in Unternehmen einer reprasentativen Befragung des

IAB zufolge am haufigsten auf Basis von Mitarbeiterempfehlungen und personlichen

" In der vorliegenden Studie wird i .d. R. auf eine explizite geschlechtsneutrale Formulierung zu Gunsten des Leseflusses ver-
zichtet, solange die jeweiligen Aspekte keine inhaltliche Unterscheidung fir Manner und Frauen benétigen. Die Bezeichnungen
umfassen dann jedoch stets beide Geschlechter.

2 S0 blieben im Jahr 2006 ca. 165.000 Stellen fiir Hochqualifizierte unbesetzt. Bei weiteren 65.000 Stellen hatten die Unter-
nehmen Probleme, passende Bewerber zu finden. Insgesamt fiihrten nicht besetzte Arbeitsplatze zu einem Wertschopfungsver-
lust von 18,5 Milliarden €, das entspricht 0,8% des Bruttoinlandsproduktes. Vgl. iwd Nr. 49 vom 6. Dezember 2007. Zu den
arbeitsmarktrelevanten Auswirkungen der zukiinftig zu erwartenden Veranderungen in der Bevolkerungsstruktur siehe eine
aktuelle Studie der Unternehmensberatung McKinsey, die fiir das Jahr 2020 einen Mangel an 6 bzw. 4,5 Millionen Arbeits-
kraften vorhersagen — je nachdem, ob ein Wirtschaftswachstum von 3% oder 1,6% unterstellt wird. Vgl. Die Welt vom
03.12.2007. Zu den Auswirkungen des demographischen Wandels insbesondere auf die Lebensperspektiven von Frauen siehe
die umfangreiche Aufsatzsammlung in MGFFI (2007).

% Zu den Ursachen und Folgen der Zunahme atypischer Beschaftigungsverhéltnisse siehe u.a. Dietz/Walwei (2006).

* So liegt nach Ansicht von Okonomen der Schliissel zum Erfolg hoch industrialisierter Lander, in denen der Fertigungsbereich
eine immer geringere Rolle spielt, in der gezielten Férderung von kreativem Humankapital. Denn diese Kreativitat generiert
Innovationen, hoéhere Produktivitdt und damit auch wirtschaftliches Wachstum. Zur Relevanz des kreativen Sektors siehe
bereits Florida (2002).

® Karriere und Karriereerfolg werden im Rahmen dieser Untersuchung nicht nur als beruflicher Aufstieg in héhere Positionen
interpretiert. Vielmehr werden die Begriffe im weiteren Sinne des englischen Wortes ,career” verwendet, so dass eine Be-
schreibung des beruflichen Werdegangs vorliegt. Damit sind auch diejenigen Veranderungen erfasst, die sich z.B. in hdherer
Projekt- oder Flihrungsverantwortung, aber nicht zwingend in einem hierarchischen Aufstieg niederschlagen. Auf diese Weise
lassen sich Karriereverlaufe in Anbetracht veréanderter Organisationsstrukturen in Unternehmen realitdtsnaher abbilden.
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Kontakten rekrutiert. Auf diesem Wege wurden im Jahr 2006 immerhin 34% aller Stellen be-
setzt.° Die Relevanz beruflicher und sozialer Netzwerke sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir
Stellensuchende verdeutlicht zudem die hohe Erfolgsquote dieses Personalbeschaffungs-
weges von 85%. Im Gegensatz dazu fihrt die Personalsuche Uber Inserate, Arbeitsvermittler
oder Initiativbewerbungen nur in 54%, 33% bzw. 46% aller Falle zur Besetzung einer Stelle.
Die Nutzung sozialer Kontakte in Form von Netzwerken scheint also im Vergleich zu anderen
Rekrutierungs- bzw. Bewerbungswegen mit Effizienzvorteilen verbunden zu sein. Dabei ist
allerdings festzustellen, dass weibliche Arbeitnehmer nach wie vor nicht im gleichen Ausmaf}
wie ihre mannlichen Kollegen von den Vorteilen solcher Kontakte profitieren. Obwohl sich in
den letzten Jahrzehnten eine Vielzahl gerade auch frauenspezifischer Karrierenetzwerke
gegrindet hat, sind — trotz einer zunehmenden Annaherung in Bezug auf Bildungs-
abschllisse und Berufserfahrung — weiterhin Verdienstunterschiede zwischen mannlichen
und weiblichen Arbeitnehmern” und ein deutlich geringerer Frauenanteil in hdheren

Hierarchieebenen zu beobachten.?

Zusammenfassend ist festzustellen, dass unternehmerische Personalbeschaffungsent-
scheidungen einerseits und individuelle Karriereverlaufe der Arbeitnehmer andererseits
offenbar stark davon gepragt werden, in welche Netzwerke die jeweiligen Entscheidungs-
trager eingebunden sind bzw. ob vorhandene Kontakte flir spezifische Informations- oder
Unterstutzungsleistungen in Anspruch genommen werden kénnen. In Anbetracht der
Relevanz von Netzwerken und der immer noch beobachtbaren Unterschiede in den
Karrierechancen von Frauen und Mannern liegt die Vermutung nahe, dass Netzwerkkontakte
von weiblichen und maénnlichen Arbeithehmern in verschiedener Weise genutzt werden.’
Dies ist bisher allerdings noch nicht ausreichend empirisch belegt und begriindet worden.™

Obwohl die Bedeutung von Karrierenetzwerken flir unternehmerische Personalent-

scheidungen bzw. das eigene berufliche Fortkommen in einer Vielzahl von Karriereratgebern

und Zeitschriftenartikeln thematisiert wird,"" existiert bislang noch keine systematische und

® Siehe Kettner/Spitznagel (2007), S. 5f. Zu ahnlichen Ergebnissen kommen auch Umfragen der Jobbdrse Stepstone und Job-
ware, wonach 37% aller Beschaftigten in Deutschland eine neue Stelle aufgrund von Beziehungen angetreten haben bzw. 40%
der Befragten Beziehungen fiir wichtiger halten als gute fachliche Leistungen. Vgl. http://www.stepstone.de/ueberuns/
presse/jul_29 2004.cfm und http://www1.dgfp.com/dgfp/around/aktuelles/archiv/1348463734214648569f8e.php

7 Zur aktuellen Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt im Hinblick auf Berufswahl, Bildungsabschlisse und Verdienstmég-
lichkeiten vgl. u.a. Allmendinger/Ebner (2006); Bohrke-Petrovic, (2005); Kunze (2005).

®So liegt in der obersten Fiihrungsebene der Frauenanteil bei nur 25%, wahrend Frauen in der zweiten Fihrungsebene mittler-
weile fast aquivalent zu ihrem Beschéftigtenanteil von 45% besetzt sind. Dies ist das Ergebnis einer reprasentativen Befragung
von 16.000 Betrieben im Rahmen der IAB-Fiihrungskréftestudie. Vgl. Brader/Lewerenz (2006). Einen aktuellen Uberblick tiber
Anteilswerte und Erklarungsansatze gibt auch MGFFI (2007). Eine wesentliche Ursache fiir die mangelnde Beteiligung von
Frauen in Top-Fuhrungspositionen ist einer aktuellen Studie von McKinsey zufolge der geringere Anteil von Frauen an der
Gesamtarbeitszeit. Siehe Pressemitteilung vom 15.06.2007.

° Mittlerweile existiert auch eine umfangreiche Sammlung an Ratgebern, die die Nutzung von Netzwerkkontakten speziell fiir
Frauen thematisieren. Siehe dazu u.a. Ruck (2007).

' Eine Untersuchung - allerdings speziell fiir Frauennetzwerke - liefert Goy (2004).
" Siehe u.a. Rottloff (2004), Scheler (2005);
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theoriegestitzte Rekonstruktion der Existenz und der Vorteilhaftigkeit von Karrierenetz-
werken.'? Gleichzeitig gibt es keinen strukturierten Uberblick {iber deutsche Netzwerke, die
Rekrutierungs- oder Karriereentscheidungen beeinflussen konnen. Zwar listen diverse
Bicher oder Internetseiten Karrierenetzwerke verschiedenster Art auf. Dabei handelt es sich
zumeist jedoch um Aufzahlungen, die an bestimmten Netzwerkzielgruppen orientiert sind.
Eine Ubergeordnete, systematische ,Netzwerklandkarte’ flir Deutschland wurde noch nicht
entwickelt. Sie wirde die unterschiedlichsten Einzelinformationen zu einem Gesamtbild zu-
sammensetzen und Netzwerknutzern und Nichtnutzern eine bessere Orientierung ermog-
lichen. Schliellich wurden Erhebungen zur Netzwerknutzung bisher lediglich aus einer
Perspektive — entweder aus Sicht der Unternehmen oder aus Sicht der Arbeitnehmer —
durchgeflhrt. Aus der Zusammenfihrung von Daten zu Personalbeschaffungsent-
scheidungen, zu individuellen Karriereverlaufen und von Informationen von Netzwerk-
initiatoren kénnten detaillierte Aussagen dartiber abgeleitet werden, welche Arten von Netz-
werken auf dem Arbeitsmarkt eine besonders wichtige Rolle spielen und worin die Griinde

daflr liegen.

Die beobachtete Relevanz von Netzwerken flr die Akteure auf dem Arbeitsmarkt und die
skizzierten Defizite in der theoretischen Interpretation der Befunde sowie deren empirischer
Uberprifung sind Ausgangspunkte der vorliegenden Studie. Das Ziel der Untersuchung be-
steht dabei darin, Netzwerke auf dem Arbeitsmarkt zu beschreiben und zu kategorisieren
sowie die Effizienz und die zukinftigen Entwicklungsperspektiven solcher Karrierenetzwerke
zu analysieren. Die Effizienz von Karrierenetzwerken soll dabei daran gemessen werden,
inwieweit sie dazu beitragen, in Anbetracht von Umweltunsicherheit und ungleich verteilten
Informationen auf dem Arbeitsmarkt den Tausch von Arbeitsleistung gegen Entgelt in einer
Arbeitsbeziehung kostengtinstiger bzw. anforderungsgerechter zu erméglichen. Aufierdem
ist zu klaren, ob — und wenn ja — welche geschlechtsspezifischen Unterschiede in der
Nutzung von Karrierenetzwerken erkennbar sind und wie diese eventuell abgebaut werden
konnen, sofern sie eine Benachteiligung von Frauen implizieren. Dabei wird wie folgt vor-
gegangen:

In Kapitel 2 wird nach einer kurzen Bestimmung des Netzwerkbegriffs und dessen Uber-
tragung auf das Themenfeld des Arbeitsmarktes eine Netzwerklandkarte flr Deutschland
entwickelt. Diese soll die fir Deutschland relevanten Kategorien von Karrierenetzwerken
abbilden. Anschliefiend wird in Kapitel 3 anhand verschiedener netzwerkanalytischer Argu-

mente die Existenz von Karrierenetzwerken rekonstruiert. Davon ausgehend werden Hypo-

12 Lediglich einzelne Karrierenetzwerke, wie z.B. das internetbasierte Netzwerk xing, werden ausfihrlich analysiert. Vgl. Renz
(2007). Zur Untersuchung von Frauennetzwerken siehe Goy (2004).
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thesen abgeleitet, anhand derer die Vorteilhaftigkeit solcher Beziehungsgeflechte fir die
Arbeitsmarktakteure Uberprift werden kann. Das Untersuchungsdesign und die nach den
empirischen Erhebungen zur Verfligung stehenden Datensatze sind Gegenstand des
Kapitels 4. Die Auswertung und Interpretation der Daten erfolgt in Kapitel 5. In Kapitel 6
werden die wichtigsten Untersuchungsergebnisse noch einmal zusammengefasst und Hand-

lungsoptionen fur die Akteure entwickelt.
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2 Netzwerke auf dem Arbeitsmarkt

2.1 Definition des Netzwerkbegriffs

,Netz’ und ,Netzwerk’ sind mittlerweile zu kulturellen Leitmetaphern der modernen Gesell-
schaft geworden.™ So viele verschiedene Arten von Netzen bzw. Netzwerken es gibt — man
denke an Fischernetz, Verkehrsnetz, Kartennetz, Nachbarschaftsnetz oder das Internet, um
nur einige wenige zu nennen - so viele verschiedene (Einzel-)Definitionen sind moglich. Allen
Netzwerken gemeinsam ist jedoch, dass ihre Bestandteile Uber jeweils charakteristische
Strukturen miteinander verbunden sind. Ein Netzwerk I&sst sich deshalb formal definieren als
... €in abgegrenztes Set von Knoten und ein Set der fiir diese Knoten definierten Kanten“.™
Uber dieses einfache Prinzip von Knoten und Verbindungen kénnen unendlich viele Netz-
werkarchitekturen abgebildet und analysiert werden.' Dieses umfassende Strukturierungs-
prinzip findet auch in der Soziologie im Rahmen der Netzwerkanalyse Anwendung.'
Abgeleitet von der allgemeinen Definition handelt es sich bei sozialen Netzwerken also um
soziale Beziehungen (Kanten) zwischen Akteuren oder Akteursgruppen (Knoten)." Diese
Beziehungen kénnen im Hinblick auf Anlass, Dauer und Intensitat sehr unterschiedlich sein.
Von Interesse flur die vorliegende Untersuchung sind vor allem solche Beziehungen, die tber
alltagliche Interaktionsvorgéange hinausgehen und einen instrumentellen Charakter auf-
weisen. Das bedeutet, dass diese Beziehungen nicht einem situativen Selbstzweck dienen,
sondern auch als Mittel fiir zukiinftige eigene Zwecke eingesetzt werden.'® Auf diese Weise
kénnen soziale Beziehungen zum Sozialkapital werden. Sozialkapital erweitert den Hand-
lungsspielraum der Akteure, indem es den Zugriff auf Unterstitzungs- und Hilfeleistungen
sowie materielle und immaterielle Ressourcen im Kontaktnetz ermdglicht bzw. erleichtert.
Dabei ist das soziale Kapital umso hdher, je mehr Kontakte ein Akteur zu Netzwerkteil-
nehmern besitzt, die untereinander unverbunden sind. Dadurch kommt es zu einer Uber-
briickung von ,strukturellen Léchern® zwischen verschiedenen Teilnetzwerken (,boundary

spanning®)."

'3 Castells (2001) bezeichnet die Gegenwartsgesellschaft folgerichtig als ,Netzwerkgesellschaft.

" Jansen (2006), S. 13. Einen grundlegenden Uberblick (iber die Definition und Konstruktion von Netzwerken liefert B6hme
(2004), S. 17 ff.

'3 Zu unterschiedlichen Konstruktionsformen von Netzen vgl. Bohme (2004), S. 19ff.

'8 Zur Geschichte der Netzwerkanalyse in den Sozialwissenschaften siehe ausfihrlich Holzer (2006), S. 29ff. 0. Jansen (2006),
S. 37ff.

7 Soziale Netzwerke lassen sich anhand folgender Merkmale charakterisieren: Dichte, Abgrenzung, Reichweite, Ausschliel3-
lichkeit, soziale Kontrolle, Bindungsstarke. Vgl. dazu u.a. Wellmann (2000).

'8 Zu dieser Dimension sozialer Beziehungen siehe z.B. Holzer (2006), S. 14ff.

"9 Vgl. Burt (1992). Zu den Informations- und Handlungschancen, die Akteure sich aus der Uberbriickung struktureller Lécher
erschlieRen, siehe auch Jansen (2006), S. 187ff.
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Beziehungen solcher Art entstehen nicht von allein — sie missen aufgebaut und gepflegt
werden. Der Aufbau und die Pflege sozialer Beziehungen wird im Folgenden als ,Netz-
werken“ bezeichnet und umfasst alle Aktivitaten, die darauf ausgerichtet sind, Kontakte zu
pflegen und neue Kontakte zu generieren. Dass Kontakte auch bei der Stellensuche bzw. -
besetzung eine wichtige Rolle spielen, wurde bereits in Kapitel 1 anhand verschiedener
Studien aufgezeigt. Die Bedeutung von Netzwerken auf dem Arbeitsmarkt wird im folgenden

Abschnitt deshalb noch einmal ausfuhrlich beleuchtet.

2.2 Netzwerke auf dem Arbeitsmarkt: Karrierenetzwerke

In einer arbeitsteiligen Gesellschaft sind die gegenseitigen Austauschbeziehungen auf dem
Arbeitsmarkt von besonderer Bedeutung. Unsicherheit Uber die zuklnftige Umweltent-
wicklung, asymmetrische Informationsverteilung sowie die Kosten der Informations-
beschaffung in Verbindung mit der begrenzten Informationsverarbeitungskapazitiat der
Akteure erschweren jedoch den Ausgleich von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage.?
Wenn Personalleiter von Unternehmen offene Stellen besetzen méchten, kénnen sie zwar —
Uber Lebenslaufe, Zeugnisse, Beurteilungen oder verschiedene Testverfahren — die
Qualifikationen der Bewerber (ansatzweise) rekonstruieren. Diese Hilfsmittel zur Ver-
ringerung der Unsicherheit Uber die Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse von Bewerbern
stellen jedoch keine Garantie flir eine exakte Passgenauigkeit dar. Werden unter diesen
Umstanden suboptimale Einstellungsentscheidungen getroffen, resultieren daraus fir das
Unternehmen Fehlentscheidungskosten, die mit steigendem Qualifikationsniveau der Stelle

ebenfalls zunehmen.?'

Umgekehrt verfigen auch die Bewerber nicht Uber vollstandige
Informationen Uber die Stellenanforderungen oder die Unternehmenskultur und kénnen sich
ex ante kein llckenloses Bild dariber machen, ob die vorhandenen Qualifikationen und
(beruflichen) Anspriiche tatsachlich zur ausgeschriebenen Stelle passen. In dieser Situation
konnen zusatzliche Informationen von Kontaktpersonen helfen, die Entscheidungsgrund-
lagen auf beiden Seiten zu erweitern und damit effizientere Einstellungs- oder Bewerbungs-

entscheidungen zu treffen.

Der Aufbau und die Pflege sozialer Kontakte auf dem Arbeitsmarkt werden im Folgenden als

Karrierenetzwerk bezeichnet. Karrierenetzwerke sind dabei als eine Untergruppe sozialer

% Zur begrenzten Informationsverarbeitungskapazitat von Entscheidungstragern siehe die klassische Arbeit von Simon (1959).
Auf Arrow (1970) geht die Frage der Kosten von Informationen und ihrer Vertrauenswiirdigkeit zuriick. Zur asymmetrischen
Informationsverteilung in Arbeitsverhaltnissen — diskutiert im Rahmen der Principal-Agent-Theorie - geben Ebers/Gotsch aus-
fuhrliche Literaturhinweise.

# Diese Fehlentscheidungskosten beinhalten u.a. Kosten fiir (langere) Einarbeitung oder Minderleistung, weil z.B. bestimmte
Stellenanforderungen vom ausgewahlten Bewerber nicht erfilllt werden, aber auch Kosten fiir die eventuell nétige Neu-
besetzung der Stelle. Da sich Schlecht- oder Minderleistungen auf hdheren Hierarchiestufen starker auf das Unternehmens-
ergebnis auswirken (Multiplikatoreffekt) und der erneute Stellenbesetzungsprozess auch erheblich mehr Aufwand verursacht,
steigen diese Kosten mit dem Qualifikationsniveau und der Hierarchiestufe der Stelle an.
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Netzwerke anzusehen, die die berufliche Entwicklung der Netzwerkmitglieder auf ver-
schiedene Weise beeinflussen kénnen.?? Ubertragen auf die in Abschnitt 2.1 benannte
Netzwerkdefinition stellen die Arbeitsmarktakteure die Knoten und die zwischen ihnen be-
stehenden vielfaltigen Beziehungen die Kanten eines solchen Karrierenetzwerkes dar. Dabei
handelt es sich um Beziehungen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern sowie innerhalb
dieser Gruppen, die sowohl informell als auch in Verbanden, Vereinen oder anderen
Organisationsformen institutionalisiert sein kénnen. Die Palette der verfolgten Ziele reicht
dabei vom allgemeinen Erfahrungsaustausch Uber Weiterbildung, Unterstitzung in ver-
schiedenen Phasen des Berufslebens bis hin zu konkreten Informationen Uber offene Stellen
bzw. geeignete Bewerber, wobei die Netzwerkteilnehmer diese Ziele nicht immer explizit

verfolgen.

Im Gegensatz zu den ,strong ties’, die z.B. innerhalb einer Familie oder eines Freundes-
kreises gebildet werden, sind die Beziehungen zwischen den Akteuren von Karrierenetz-
werken als ,weak ties’ zu charakterisieren.” Die Niitzlichkeit von Kontakten héngt also nicht
allein von der Starke der sozialen Beziehungen ab. Netzwerkkontakte kdnnen sich auf dem
Arbeitsmarkt gerade dann auszahlen, wenn sie eher lose sind und nur gelegentlich aktiviert
werden. Diese Uberlegenheit schwacher Beziehungen im Hinblick auf die Informations-
gewinnung lasst sich mit der Redundanz intensiver Kontakte erklaren. Da Akteure, die in
engen Beziehungen miteinander verbunden sind, auch ahnliche Erfahrungen sammeln und
ahnliche Informationsquellen nutzen, kdnnen nicht redundante Informationen nur von aul3er-
halb kommen. ,Weak ties’ Gibernehmen somit eine Uberbriickungsfunktion, indem sie den
Informationsfluss zwischen verschiedenen, ansonsten unverbundenen Netzwerken ermoég-
lichen. Damit kann erklart werden, warum bei der Stellensuche weniger die Empfehlungen
von Verwandten oder guten Freunden, sondern vor allem Hinweise solcher Kontaktpersonen
nitzlich sind, zu denen eine eher schwache Beziehung besteht.?* Auch schwache Be-
ziehungen dienen somit bestimmten Zwecken, z.B. der Informationsgewinnung Uber offene
Stellen bzw. geeignete Bewerber, und kénnen als Sozialkapital interpretiert werden. Die
gezielte Nutzung von ,weak ties’ oder auch von Kontakten der Kontakte eroffnet breitere
Handlungsspielrdume und kann die Effizienz von Rekrutierungs- oder Bewerbungsent-

scheidungen erhdhen. Aus Unternehmenssicht ist dies vor dem Hintergrund des gegen-

2 Wie bereits in der Einleitung dargestellt, wird die durch Karrierenetzwerke zu férdernde berufliche Entwicklung nicht nur im
Sinne einer hierarchisch aufsteigenden Berufslaufbahn verstanden. Der Begriff Karriere umfasst vielmehr den beruflichen
Werdegang im Allgemeinen.

% Diese Unterscheidung von weak ties und strong ties geht auf Granovetters Beitrag aus dem Jahre 1973 zurlick, in dem er
erstmals den Einfluss von sozialen Beziehungen auf den Bewerbungserfolg thematisierte.

2 vgl. Granovetter (1973).
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wartigen Fachkraftemangels und der zukinftig zu erwartenden demographischen Ent-

wicklung von besonderer Bedeutung.?®

Zusammenfassend ist festzustellen, dass in Anbetracht der oben beschriebenen Unvoll-
kommenheiten auf dem Arbeitsmarkt der Informationsgewinnung eine besondere Bedeutung
zukommt. Vor diesem Hintergrund dienen Karrierenetzwerke also dazu, durch den Aufbau
von Sozialkapital in Form von Kontakten Entscheidungsgrundlagen flr Arbeitsanbieter und
Arbeitsnachfrager zu verbessern. Welche verschiedenen Arten von Karrierenetzwerken in
Deutschland zu finden sind und wie diese zu einer Netzwerklandkarte zusammengesetzt

werden konnen, wird im folgenden Abschnitt naher beschrieben.

2.3 Entwicklung einer Netzwerklandkarte fur Deutschland

Ein Ziel dieser Untersuchung besteht darin, Karrierenetzwerke in Deutschland zu identi-
fizieren und zu kategorisieren. Nun schreibt sich aber — abgesehen von diversen Jobbdrsen

im Internet®®

— kaum ein Verband oder Verein diesen Begriff explizit zu. Ebenso nehmen
auch die Mitglieder eine solche karrierefordernde Funktion des Netzwerks nicht immer ex-
plizit wahr. Dies macht die Erfassung und Abgrenzung von Karrierenetzwerken schwierig.
Trotzdem erfillen eine Vielzahl von Institutionen die Definitionsvoraussetzungen fir
Karrierenetzwerke.?” So bieten z.B. Stiftungen oder Begabtenférderwerke lber die bloRe
Gewahrung eines Stipendiums hinaus vielfaltige Unterstitzungsmadglichkeiten fir die beruf-
liche Entwicklung der von lhnen Geforderten an. Auch die im Rahmen von Wohltatigkeits-
clubs geknupften Kontakte kénnen sich in bestimmten Karrierephasen als sehr hilfreich er-
weisen. Insgesamt konnen diese gesellschaftspolitischen Institutionen (ber ihre primaren
Ziele hinaus die Chancen fir das berufliche Fortkommen ihrer Mitglieder deutlich ver-
bessern. Berufsorientierte Verbénde erleichtern ihren Mitgliedern durch die N&he zum
Arbeitsalltag und den jeweiligen Téatigkeitsfeldern den Zugang zu Kkarriererelevanten
Informationen. Internetbasierte Karrierenetzwerke ersetzen teilweise den personlichen
Kontakt und ermoglichen den Aufbau und die Pflege von sozialen Beziehungen unabhangig
von Ort und Zeit. Traditionell ist die Unterstitzung der beruflichen Entwicklung durch
Karrierenetzwerke vor allem bei den mannlichen Beschaftigten verankert. Neben den Uber-
wiegend ménnerdominierten Studentenverbindungen,?® die ihre wahrend der gemeinsamen

Studienzeit geknlpften Kontakte im spateren Berufsleben weiter pflegen, findet man auch in

% Siehe dazu bereits Abschnitt 1.

% Dabei sind gerade Jobbdrsen weniger als Karrierenetzwerke, sondern eher als Vermittlungsplattformen anzusehen, auf
denen Stellenausschreibungen und Stellengesuche zusammentreffen.

7 Die folgenden Ausflihrungen sind das Ergebnis einer umfangreichen Literatur- und Internetrecherche zum Thema Netzwerke
und Karriere.

% Dabei existieren mittlerweile zum Teil auch gemischte oder rein frauendominierte Studentenverbindungen, wobei diese in der
vielfaltigen Verbindungslandschaft Deutschlands nach wie vor eher die Ausnahme als die Regel darstellen.
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vielen berufsorientierten Verbanden — sei es aufgrund geschlechtsspezifischer Berufswahl-
muster oder aus Griinden der geringeren Reprasentanz von Frauen in solchen Gremien —
einen deutlich hdheren Manneranteil unter den Mitgliedern.?® Demgegeniiber steht eine
wachsende Zahl von Frauennetzwerken, die sich aktiv fir die berufliche Entwicklung ihrer
Mitglieder einsetzt oder Lobbyarbeit zugunsten einer Gleichstellung weiblicher und mann-
licher Karrierechancen betreibt. Die Bandbreite reicht dabei von allgemein ausgerichteten,
bundesweit agierenden Frauennetzwerken Uber berufsorientierte Vereine fur fast jede
Berufsgruppe bis hin zu lokalen Netzwerken vor Ort. Daneben existieren eine Vielzahl von
Initiativen und Arbeitskreisen zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern auf dem Arbeitsmarkt oder zur Erleichterung der Berufs- und Studienfachwahl fir

Schulabgénger, die ebenfalls auf das Kniipfen und die Pflege von Kontakten abstellen.*®

Zusatzlich zu den bisher benannten institutionellen Karrierenetzwerken in Form von
Stiftungen, Verbanden oder Vereinen gibt es natirlich eine Vielzahl informeller Karrierenetz-
werke. Aufgrund ihres nicht formgebundenen Charakters lassen sich solche Karrierenetz-
werke lediglich anhand von Beispielen illustrieren. So sind Kontakte zu Kollegen, Mit-
arbeitern, Kommilitonen oder Freunden im Hinblick auf Karriereentwicklung oder Personal-
beschaffung zwar an keine formelle Struktur gebunden. Trotzdem konnen Sie wie
institutionelle Karrierenetzwerke auch durch Informations- und Unterstlitzungsleistungen

Stellenbesetzungsentscheidungen oder den individuellen Karriereweg beeinflussen.*'

Die vorangegangenen Ausflihrungen haben gezeigt, dass in Deutschland verschiedene
Arten bzw. Kategorien von Karrierenetzwerken identifiziert werden kénnen. In Abbildung 1 ist
die daraus abgeleitete Netzwerklandkarte fiir Deutschland noch einmal graphisch dargestellt.
Bei der Nutzung der Netzwerklandkarte ist jedoch zu beachten, dass die in Abbildung 1 er-
fassten Arten von Karrierenetzwerken nicht als Uberschneidungsfreie Kategorien aufzu-
fassen sind, die sich gegenseitig ausschlielen. Eine solche eineindeutige Zuweisung erweist
sich aufgrund des vielfaltigen Charakters der fur die berufliche Entwicklung relevanten Netz-
werke als nicht durchfihrbar. Trotzdem sind die Karrierenetzwerke anhand ihrer Tatigkeits-
schwerpunkte bzw. ihrer Ausrichtung so voneinander abgrenzbar, dass eine sinnvolle Zu-
ordnung zu den gebildeten Kategorien mdglich ist. Die Netzwerklandkarte stellt weiterhin
lediglich eine Momentaufnahme der deutschen Netzwerklandschaft dar. Die dynamische

Entwicklung sozialer Beziehungen fuhrt dazu, dass im Zeitablauf einzelne Karrierenetzwerke

% Trotzdem sind die berufsorientierten Verbande nicht mehr als mannerdominiert anzusehen. Vgl. dazu ausfihrlich Abschnitt
5.3.

% Dazu gehodren u.a. die Arbeitskreise Chancengleichheit in der Deutschen Physikalischen Gesellschaft und im Verband
Deutscher Chemiker, der Arbeitskreis Frauen in den Forschungszentren oder der Arbeitskreis Politik und Geschlecht in der
Deutschen Vereinigung fiir politische Wissenschaft. Siehe dazu ausfiihrlich Tabelle 24 im Anhang.

' Zum Einfluss informeller Kontakte auf die Jobsuche vgl. Granovetter (1973).
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an Bedeutung verlieren oder andere hinzukommen. Es handelt sich demzufolge bei der vor-
liegenden Netzwerklandkarte nicht um eine vollstandige und Ilckenlose Abbildung aller
Karrierenetzwerke in Deutschland, sondern um einen Querschnitt, der die wichtigsten

Karrierenetzwerke zum Untersuchungszeitpunkt erfasst.

Abbildung 1: Netzwerklandkarte fiir Deutschland

internetbasiert

informell
frauen-
dominiert manner-
dominiert
berufsorientiert gesellschaftspolitisch

Einen umfassenden Uberblick tiber die in den jeweiligen Kategorien wichtigsten, fiir Deutsch-

land relevanten Karrierenetzwerke liefert Tabelle 24 im Anhang.

Diese Netzwerklandkarte in Verbindung mit der tabellarischen Auflistung liefert eine grund-
legende Orientierungshilfe fur alle beteiligten Akteure. Sie ermoéglicht den Unternehmen eine
zielgenauere Kontaktanbahnung und eine in Abhangigkeit des Stellenprofils differenzierte
Nutzung spezifischer Beschaffungswege. Die Beschaftigten kdnnen sich anhand der Netz-
werktabelle Uber die Vielzahl verschiedener Karrierenetzwerke informieren und die fir die

Erreichung ihrer beruflichen Ziele am besten geeigneten Netzwerke kontaktieren. Den Netz-
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werkinitiatoren eroffnet sie Chancen, sich im Vergleich mit anderen Netzwerken noch besser
zu positionieren und mdogliche Kooperationspotentiale zu erschlieBen. Politische Ent-
scheidungstrager kénnen bestimmte Netzwerkarten gezielter férdern und vor dem Hinter-
grund existierender Netzwerke die Rahmenbedingungen flr Netzwerkaktivitaten ent-
sprechend den politischen Zielen gestalten. Gleichzeitig wird der Forschungsbedarf deutlich,
der sich aus der Existenz einer so heterogenen Netzwerklandschaft ergibt. Der beschriebene
Informationsgewinn der entwickelten Netzwerklandkarte ist in Abbildung 2 noch einmal

graphisch veranschaulicht.

Abbildung 2: Netzwerklandkarte als Informationsgewinn

Netzwerklandkarte als Informationsgewinn flr

politische
Beschiftigte N t_at.zwerk Entschei-
initiatoren .
dungstrager
= Zielgenauere = Zielgerichtete = bessere Markt- = gezieltere = systematische
Kontaktan- Kontaktauf- positionierung Fdrderung Forschungs-
bahnung nahme und maoglich bestimmter ansatze
mdglich -pflege méglich = besser Mog- Netzwerkarten mdglich
= differenziertere = bessere lichkeiten zur = Gestaltung von = Forschung ,in
Wege der Steuerung der Kooperation / Rahmenbe- die Tiefe"
Personal- beruflichen Abgrenzung mit dingungen fir
beschaffung Entwicklung bzw. zu Netzwerkakti-
anderen Netz- vitaten
werken

politische Entscheidungstrager, die Forschung und auch fiir bisherige Nichtnutzer von

I Die systematische Netzwerklandkarte ist ein Informationsgewinn fir alle beteiligten Akteure,
Netzwerken.

Die bisherigen Ausfiihrungen zu Begrifflichkeiten und Arten von Karrierenetzwerken haben
eher allgemeinen Charakter und sind damit bundesweit anwendbar. Die vorliegende Unter-
suchung analysiert die Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken jedoch anhand
von Daten, die in Nordrhein-Westfalen erhoben wurden. Aus diesem Grund werden in
Tabelle 24 im Anhang neben den bundesweit aktiven Karrierenetzwerken, die Uber Landes-
verbande oder Regionalgruppen in (fast) jedem Bundesland vertreten sind, auch lokale

Netzwerke erfasst, deren Wirkungsbereich hauptsachlich in Nordrhein-Westfalen liegt.
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3 Rekonstruktion der Entstehung und der Vorteilhaftigkeit von Karrierenetz-

werken

3.1 Entstehung von Karrierenetzwerken

Wie in Abschnitt 2.2 definiert, handelt es sich bei Karrierenetzwerken um soziale Be-
ziehungen zwischen Akteuren auf dem Arbeitsmarkt. Warum solche Beziehungen geknupft
werden und welche Vorteile sich flir die Beteiligten daraus ergeben kénnen, soll nun im

Folgenden ausfuhrlich analysiert werden.

Aus 6konomischer Sicht lasst sich die Vorteilhaftigkeit einer Entscheidung bestimmen, indem
die damit verbundenen Aufwendungen dem realisierbaren Nutzen bzw. den mdglichen Er-
tragen gegenibergestellt werden. Bezogen auf Karrierenetzwerke bedeutet dies, dass
soziale Kontakte sich dann als vorteilhaft fur die Beteiligten erweisen, wenn der Aufwand flr
das Knipfen und die Pflege der sozialen Beziehungen durch die im Bedarfsfall abrufbaren
Informations- und Unterstitzungsleistungen Gberkompensiert wird. Der Wert dieser
Informations- und Unterstiitzungsleistungen ergibt sich aus den bereits beschriebenen Un-
vollkommenheiten des Arbeitsmarktes. Vor dem Hintergrund von Umweltunsicherheit,
asymmetrisch verteilten Informationen und den damit einhergehenden Kosten der
Informationsbeschaffung kann es fur die Akteure sinnvoll sein, in soziale Beziehungen zu
investieren und auf diese Weise Informationen kostenglinstiger zu beziehen oder Gberhaupt
erst einmal Zugang zu Informationen zu erhalten. Neben den Kosten der Informations-
beschaffung spielt auch die Vertrauenswiirdigkeit der Information bzw. der Informanten eine
bedeutende Rolle. So stellen Kontaktpersonen, die den zu besetzenden Arbeitsplatz in
einem Unternehmen bzw. den Bewerber kennen, méglicherweise eine kostengtinstige und
vertrauenswurdige Informationsquelle fur den Stellensuchenden bzw. flr den Personalver-

antwortlichen dar.

Die Entscheidung, in Sozialkapital zu investieren, unterscheidet sich von Investitionsent-
scheidungen in Sachkapital jedoch erheblich. So werden keine expliziten Vertrage ab-
geschlossen. Sozialkapital ist nicht Ubertragbar, sondern von vornherein relational definiert,
kann also nicht von den jeweiligen Beziehungen der Beteiligten gelést werden.** Dadurch
ergeben sich Probleme der Sicherung mdglicher Ertrdge. Diesen Schwierigkeiten der
Kalkulierbarkeit und der Absicherung von Investitionen in Sozialkapital zum Trotz existieren
jedoch den empirischen Befunden zufolge eine Vielzahl verschiedener Netzwerke auf dem
Arbeitsmarkt. Offenbar gibt es Mechanismen, die die genannten Probleme entscharfen.

Gegenseitiges Vertrauen und die Langfristigkeit von Beziehungen helfen, ein Gleichgewicht

2 ygl. Jansen (2006), S. 26ff.
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zwischen Vorleistungen und entsprechenden Gegenleistungen herzustellen. Nur wer sich
selber kooperativ und unterstiitzend verhalt, kann zukinftig mit kooperativem Verhalten des
Anderen rechnen. Das Risiko des Vertrauensvorschusses ist vor allem davon abhangig, ob

man diesen Grad an Reziprozitét in der jeweiligen Beziehung richtig einschéatzt.>®

Nun geht es aber im Arbeitsleben nicht hauptsachlich darum, ein mdglichst dichtes, eng-
maschiges Beziehungsnetz zu knipfen. Wie bereits in Abschnitt 2.2 beschrieben, sind es
gerade die eher unverbindlichen Kontakte, die sich in bestimmten Phasen der beruflichen
Entwicklung als vorteilhaft erweisen. Trotzdem muss ein gewisses Malt an Bekanntschaft
gegeben sein. Auf diese Weise kann man nicht nur die Informations- und Unterstiitzungs-
leistungen der bekannten Kontaktpersonen in Anspruch nehmen, sondern gleichzeitig auch
auf deren Kontakte zuriickgreifen.** Neben informellen Kontakten spielen dabei auch die
schon erwahnten formellen Kontakte Uber institutionalisierte Netzwerke eine bedeutende
Rolle. Tritt man einem solchen Netzwerk bei, eréffnen sich vielfaltige Moglichkeiten des

Kontaktaufbaus und der Nutzung der damit verbundenen Vorteile.

Allerdings darf nicht vergessen werden, dass Karrierenetzwerke nicht per se funktional
spezifizierte Strukturen sind. Sie kénnen zwar zur Erreichung beruflicher Ziele eingesetzt
werden, sind aber immer in soziale Handlungen allgemeiner Art eingebettet. Im Folgenden
werden Hypothesen abgeleitet, anhand derer sich die vorangegangenen Uberlegungen zur

Vorteilhaftigkeit von Karrierenetzwerken empirisch tberprifen lassen.

3.2 Untersuchungsperspektiven

Da Karrierenetzwerke die Beziehungen verschiedener Akteure bzw. Akteursgruppen auf
dem Arbeitsmarkt umfassen, wird deren Effizienz aus unterschiedlichen Perspektiven ana-
lysiert:

Aus Unternehmenssicht ist zu fragen, inwieweit Netzwerkkontakte die Effizienz des
Personalbeschaffungsprozesses erhéhen kénnen. Dabei muss zuerst festgestellt werden, ob
Karrierenetzwerke den Entscheidungstragern Uberhaupt bekannt sind und in welchem Aus-
mal} sie tatsachlich genutzt werden. AnschlieRend wird erhoben, welche konkreten Vorteile
die Nutzung von Kontakten den Unternehmen erdéffnen kann. AuRerdem soll Uberprift
werden, von welchen Unternehmensmerkmalen die Einbindung von Karrierenetzwerken in
Rekrutierungsentscheidungen abhangt und ob auf Unternehmensebene ein Zusammenhang
zwischen Netzwerknutzung und Chancengleichheit von weiblichen und mannlichen Arbeit-

nehmern besteht.

% vgl. Holzer (2006), S. 14ff.

% Es geht bei dieser Form von Sozialkapital also um die Kontaktierbarkeit von Kontakten, um sogenannte reflexive Kontakte.
Vgl. Holzer (2006), S. 20f.
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Zweitens geht es aus Sicht der Beschéftigten darum, den Einfluss von Netzwerkkontakten
auf die eigene berufliche Entwicklung zu untersuchen. Dazu wird zunachst die Bekanntheit
und die aktive Nutzung von Karrierenetzwerken erhoben. In Verbindung mit weiteren Daten
zum Karriereverlauf und den beruflichen Zielen kann die Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten
fur den Karriereerfolg bestimmt werden. Dabei soll insbesondere die Frage geklart werden,
ob mdgliche Unterschiede in der beruflichen Vernetzung zwischen weiblichen und mann-
lichen Arbeitnehmern bestehen und wie diese sich konkret auf die Karriereentwicklung aus-
wirken.

Drittens stehen die (institutionellen) Karrierenetzwerke selbst im Mittelpunkt. Aus Sicht der
Netzwerkinitiatoren sollen die Aufgaben, die Art der Netzwerkarbeit und mdgliche Vorteile fur
das berufliche Fortkommen der Mitglieder rekonstruiert werden. Dabei kdnnen Erfolgs-
faktoren und Problemfelder des Netzwerkens identifiziert werden. Au3erdem sind Aussagen
daruber abzuleiten, inwieweit sich weiblich und mannlich dominierte Karrierenetzwerke
unterscheiden und ob mégliche Effizienzunterschiede dadurch erklart werden kdénnen.

Abbildung 2 fasst die drei dargestellten Untersuchungsperspektiven noch einmal zusammen:

Abbildung 3: Untersuchungsperspektiven im Uberblick

Untersuchungsperspektiven

Unternehmensperspektive Beschaftigtenperspektive Netzwerkperspektive

: 1

-||

Karrierenetzwerke als Karrierenetzwerke als Karrierenetzwerke als
Instrument der Personal- Moglichkeit zur Férderung Instrument zur gegen-
beschaffung u. -auswahl der beruflichen Karriere- seitigen Unterstutzung
sowie zur Reduzierung von chancen und Durchsetzung ge-
Informationskosten meinsamer Interessen

Ableitung von Handlungsempfehlungen fur Netzwerkakteure
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3.3 Hypothesen zur Effizienz von Karrierenetzwerken

Ausgehend von den oben entwickelten Perspektiven werden fir die drei Untersuchungs-

felder folgende Hypothesen abgeleitet:

a) Hypothesen fiir die Unternehmensbefragung

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

Vor dem Hintergrund aktueller Herausforderungen fir die Personalpolitik werden
Unternehmen Loésungsstrategien wahlen, die auf eine ausgewogene Zusammen-

setzung der Belegschaft abzielen.

Netzwerkkontakte werden im Vergleich zu anderen Wegen der Personalbeschaffung

besonders intensiv genutzt.

Bekanntheit im Unternehmen oder Empfehlungen durch Kontaktpersonen stellen er-
ganzend zu anderen Beurteilungsmdglichkeiten wichtige Anhaltspunkte fir die Ein-

schatzung von Bewerbern dar.

Die Bedeutung von Netzwerkkontakten fur die Personalauswahl steigt mit zu-

nehmender Qualifikation der Bewerber.

Die Nutzung von Netzwerkkontakten erhoht die Effizienz von Personalbeschaffungs-
entscheidungen (z.B. bessere Passgenauigkeit, bessere Informationen Uber

Leistungsfahigkeit und Motivation, Vakanzzeitminimierung usw.).

Kontakte werden in Zukunft an Bedeutung gewinnen. Je spezifischer die Netzwerke
auf das Unternehmen zugeschnitten sind, um so eher werden Unternehmen diese

Kontakte sinnvoll nutzen kdbnnen.

b) Hypothesen fiir die Beschiftigtenbefragung

H7:
H8:

H9:

H10:

H11:

Beschaftigte nutzen Netzwerke gezielt zur Forderung ihrer beruflichen Entwicklung.

Die Intensitat der Netzwerknutzung ist abhangig von den beruflichen Zielen der Be-

schaftigten, die wiederum geschlechtsspezifisch gepragt sind.
Unterschiede in der Netzwerknutzung schlagen sich im Karriereerfolg nieder.

Netzwerkkontakte erleichtern den Stellenwechsel und fordern damit die berufliche

Entwicklung.

Mit steigendem Alter, zunehmender Berufserfahrung und in Abhangigkeit des

Nutzungsverhaltens verandern sich die Anforderungen an Netzwerkkontakte.
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c) Hypothesen fur die Netzwerkbefragung

H12: Anhand ihrer Ausrichtung und Zielorientierung lassen sich unterschiedliche Arten von
Karrierenetzwerken identifizieren.

H13: Uber alle Netzwerkarten hinweg existieren typische Merkmale, die den Prozess des
Netzwerkens charakterisieren.

H14: Frauen- und mannerdominierte Karrierenetzwerke unterscheiden sich im Hinblick auf
Bekanntheitsgrad und Zufriedenheit mit der Zielerreichung.

H15: Frauendominierte Netzwerke tragen zur Verringerung der Ungleichheiten der

Karrierechancen von weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern bei.

H16: Die mit der Netzwerkarbeit verbundenen Probleme und deren Bewaltigung - Zeit-
aufwand fur ehrenamtliches Engagement, Finanzierung, Mitgliederwerbung — werden

die zukinftige Netzwerklandschaft entscheidend beeinflussen.

Diese Hypothesen sollen nach einer kurzen Erlduterung des Untersuchungsdesigns und der

Datenbasis anhand der aus drei Primarerhebungen gewonnen Daten Uberpriift werden.
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4 Untersuchungsdesign

4.1 Methodik der Untersuchung

Die im vorigen Abschnitt dargestellten unterschiedlichen Befragungsperspektiven und die
daraus abgeleiteten Hypothesen erfordern den Einsatz verschiedener Untersuchungs-
methoden, um die im Rahmen des Projektes aufgeworfenen Fragestellungen zur Effizienz
und den Perspektiven von Karrierenetzwerken aus den drei genannten Blickrichtungen zu

beleuchten und schliellich zu einem Gesamtbild zusammenzusetzen.

So werden im Rahmen der Unternehmensbefragung Personalverantwortliche zu aktuellen
personalpolitischen Entwicklungen befragt. Im Mittelpunkt der Befragung stehen Effekte von
Netzwerkkontakten flr den Personalbeschaffungsprozess. Es erfolgt eine standardisierte
telefonische Befragung, wodurch eine hohe Valididat der Daten erreicht wird.*®> AuRerdem
lassen sich die Untersuchungsergebnisse auf diese Weise leichter auf die Situation anderer
nordrhein-westfalischer Firmen Ubertragen. Wie sich die Personalbeschaffungsstrategien der
Unternehmen auf die Karriereverlaufe weiblicher und mannlicher Arbeitnehmer in NRW tat-
sachlich auswirken, wird im Rahmen der Beschéftigtenbefragung rekonstruiert. Die grofRe
Anzahl der Probanden erfordert wiederum eine standardisierte, quantitative Befragung, die
zur Erhdhung der Ricklaufquote online-gestiitzt durchgefiihrt wird.*® Die Vielzahl der er-
hobenen Daten kann sowohl deskriptiv als auch explorativ analysiert werden, um wichtige
Zusammenhange zwischen Netzwerkaktivitdten und Karriereerfolg der Arbeitnehmer aufzu-

decken.

SchlieBlich geht es in halbstandardisierten Interviews mit Netzwerkinitiatoren darum, die
Aufgaben und Ziele von weiblich und mannlich dominierten Netzwerken zu strukturieren und
anhand der Umsetzung dieser Ziele einen Malstab fir die Effizienz der jeweiligen Netz-
werkaktivitaten zu entwickeln. Die halbstandardisierte Form wurde gewahlt, um einerseits
den Interviewten Raum fir eigene Formulierungen zu geben und andererseits die Vergleich-
barkeit der Daten zu ermoglichen. Aufgrund des explorativen Charakters der Befragung

kommen hier vor allem deskriptive Analysemethoden zum Einsatz.

Die Praktikabilitit und Anwendbarkeit der einzelnen Fragestellungen und angebotenen

Antwortkategorien wurde fir jede der drei Befragungen durch mehrere ausfiihrliche Pretests

* Im Gegensatz zur schriftichen Befragung haben telefonische Interviews den Vorteil, dass mogliche Unsicherheiten oder
Verstandnisprobleme wahrend der Befragung ausgerdaumt werden kénnen. AulRerdem ist eine liickenlose Beantwortung aller
Fragen eher zu erreichen. Zu den Vor- und Nachteilen verschiedener Untersuchungsmethoden im Rahmen der quantitativen
und qualitativen Sozialforschung siehe ausfiihrlich Diekmann, A. (2007).

% Der Link fur die Online-Befragung wurde einerseits ausgewahlten Beschaftigten der befragten Unternehmen zugesandt.
Andererseits wurde der Link auf der Homepage und tber den Online-Campus der FOM veréffentlicht.
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sichergestellt. Tabelle 1 fasst die vorangegangenen Uberlegungen zur Methodik der Unter-

suchung noch einmal zusammen.

Tabelle 1: Untersuchungsdesign im Uberblick

Befragungs- Unternehmens- Beschiftigten- Befragung von
perspektive befragung befragung Netzwerkinitiatoren
Analyse von Instrument der Personal- | Méglichkeit zur Férderung der | Instrument  zur  gegen-
LE I P28 heschaffung und - | beruflichen Karrierechancen | seitigen Unterstiitzung und
werken als entwicklung Durchsetzung ge-

Datenbasis

meinsamer Interessen

32 Unternehmen mit Haupt-

je 156 weibliche und 201

10 frauendominierte sowie

sitz in NRW mannliche Beschaftigte im |je 9 mannerdominierte und
Raum NRW neutrale Netzwerke mit
Hauptsitz oder Regional-

blro in NRW
Erhebungs- quantitative Erhebung auf | quantitative Erhebung auf | qualitative Erhebung auf
methode Basis standardisierter tele- | Basis schriftlicher Be- | Basis telefonischer, halb-
fonischer Interviews fragungen (online-gestitzter | standardisierter Interviews

Fragebogen)

Auswertungs-

Ziele

=  Erfassung aktueller
personalpolitischer

Problemfelder

=  Bestimmung der
Relevanz von
Netzwerken fir
Rekrutierungsent-

scheidungen

= Zusammenhang
zwischen Personal-
beschaffungsstrate

gien und Frauen-

= Erfassung der
Bekanntheit und der
Nutzung von

Karrierenetzwerken

=  Bestimmung des
Einflusses der Netz-
werknutzung auf den

Karriereerfolg

= Strukturierung weib-
licher und mann-

licher Karriereziele

= Strukturierung der
Aufgaben und

Ziele

=  Zusammenhang
zwischen Aus-
richtung und
Effizienz von

Netzwerken

=  Gegenlber-
stellung weiblich
und mannlich

dominierter Netz-

anteil werke
AUISWETG T Ol deskriptive und explorative Analyse (Haufigkeiten, Indikator- | deskriptive Analyse
verfahren bildung, Korrelations-, Verteilungstests etc.) (Haufigkeiten, Indikator-

bildung)

Quelle: eigene Darstellung
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4.2 Erfasste Fille

Tabelle 2 gibt einen Uberblick Uber die zur Verfligung stehenden Datensdtze und den
jeweiligen Erhebungszeitraum. Die angestrebte Fallzahl fir die Unternehmensbefragungen
wurde erreicht. Aufgrund des groRen Rucklaufs der online-gestutzten Beschéftigten-
befragung liegt eine deutlich gréfiere Stichprobe vor. Insgesamt stehen Datensatze von 156
weiblichen und 201 mannlichen Beschaftigten zur Verfligung. Bei der Befragung der Netz-
werkinitiatoren stellte sich heraus, dass — entgegen der urspriinglichen Annahme — berufs-
orientierte Netzwerke auch in ingenieur- bzw. naturwissenschaftlichen Berufsgruppen
keineswegs mehr als mannerdominiert anzusehen sind, so dass eine dritte Befragungs-
gruppe von neutralen Netzwerken gebildet wurde. Auf diese Weise erhohte sich die Fallzahl
auch hier. Eine ausflhrliche Charakterisierung der jeweiligen Stichproben findet sich im

Auswertungsteil in Abschnitt 5.

Tabelle 2: Datensétze und Erhebungszeitraum

Befragungs- Unternehmensbefragung | Beschiftigtenbefragung Befragung von
perspektive Netzwerkinitiatoren

Erhebungszeitraum Oktober/November 2007 November 2007 November 2007

Datensitze geplant 30 200 20

Datensatze realisiert 32 357 28
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5 Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken in NRW

5.1 Auswertung der Unternehmensbefragung

Da es sich vor dem Hintergrund des geplanten Untersuchungsdesigns einer telefonischen
Befragung bei den Unternehmen um eine relativ kleine Stichprobe handelt, ist eine exakte
Nachbildung der Wirtschaftsstruktur in Nordrhein-Westfalen hinsichtlich Branchenverteilung
und UnternehmensgroRenklassen nur schwer zu realisieren. Trotzdem sind die flr das
Bundesland relevanten Wirtschaftszweige annahernd zu ihrer realen wirtschaftlichen Be-
deutung erfasst. So entfallen 40% der befragten Unternehmen auf das produzierende
Gewerbe und 60% auf den Dienstleistungsbereich.*” Lediglich hinsichtlich der Unter-
nehmensgréfRe verschiebt sich die Zahl zugunsten grélRerer Unternehmen, da kleinere
Unternehmen die Befragungsteilnahme Uberdurchschnittlich haufig abgelehnt haben. Die
Unternehmen der Stichprobe beschaftigen durchschnittlich 16.870 Mitarbeiter und wurden

vor etwa 90 Jahren gegriindet.®®

Dabei steigt die Mitarbeiterzahl mit zunehmendem Unter-
nehmensalter. Wie erwartet, ist der Frauenanteil der befragten Unternehmen im Dienst-
leistungsbereich deutlich héher als im Produzierenden Gewerbe.*® Mit dem Frauenanteil an
allen Beschaftigten steigt auch die Beteiligung von Frauen an Filhrungspositionen. Eine Zu-

sammenfassung der wichtigsten Unternehmensmerkmale der Stichprobe liefert Tabelle 3.

¥ Dies entspricht in etwa dem tatsachlichen Beitrag der Wirtschaftszweige zur Bruttowertschopfung, die vom Wirtschafts-
ministerium in NRW fir das Jahr 2005 mit 30% bzw. 70% angegeben wird. Vgl. Ministerium fur Wirtschaft, Mittelstand und
Energie des Landes NRW (2007), S. 65.

% Der im Vergleich zum arithmetischen Mittel deutlich geringere Median zeigt, dass einige GroBunternehmen mit sehr vielen
Beschaftigten die durchschnittliche Mitarbeiterzahl stark beeinflussen. Auch in den folgenden Tabellen werden sowohl das
arithmetische Mittel (inkl. Standardabweichung) sowie der Median gleichzeitig ausgewiesen, um die zentrale Tendenz der Ver-
teilung der betrachteten Untersuchungsmerkmale so exakt wie méglich abzubilden. Wahrend das arithmetische Mittel im Zu-
sammenhang mit der Standardabweichung einen héheren Informationswert hat, ist der Median robuster gegentiber AusreilReren
und auch fir ordinale Daten sowie als Lageparameter in nicht normalverteilten Stichproben geeignet. Zur Problematik dieser
beiden Mittelwerte, ihrer Aussagefahigkeit und den jeweiligen Anwendungsvoraussetzungen vgl. ausfihrlich Eckey et al. (2005).

* Fiir diesen und die folgenden Korrelationskoeffizienten vgl. Anhang, Tabelle 25.
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Tabelle 3: Charakterisierung der Unternehmensstichprobe

Unternehmensmerkmale Unternehmen in %
(n=32)
Unternehmensalter in Jahren* 89,9 (49,4) 5 (Min.)
98,5 172 (Max.)
Mitarbeiterzahl* 16.870 (44.084) 15 (Min.)
1820 241.000 (Max.)
Sektor Produzierendes Gewerbe 40,6
Dienstleistungsbereich 59,4
Frauenanteil gering (< 25%) 12,5
an Be-
H - ()
schiftigten mittel (25 - 45%) 37,5
hoch (< 45%) 50,0
Frauenanteil gering (< 5%) 31,3
an Fiihrungs-
H - ()
kriften mittel (5 - 25%) 50,0
hoch (< 25%) 18,8

* Mittelwert (Standardabweichung
Median

Anhand der aus dieser Stichprobe resultierenden Daten werden die in Abschnitt 3.3 ab-
geleiteten Hypothesen bezlglich der Relevanz von Netzwerkkontakten in der Personal-

beschaffung im Folgenden empirisch iberpruft.

H1: Vor dem Hintergrund aktueller Herausforderungen fiir die Personalpolitik werden
Unternehmen Loésungsstrategien wahlen, die auf eine ausgewogene Zusammen-

setzung der Belegschaft abzielen.

Zunachst ging es darum, die Herausforderungen fur die Personalpolitik zu erfassen, denen
die Unternehmen momentan und in naher Zukunft gegeniberstehen. Unabhangig von der
UnternehmensgroRe oder Branche sieht sich die Uberwiegende Mehrzahl der befragten
Personalverantwortlichen einer Verknappung des Arbeitsangebotes gegeniber. So ist es flr
die Mehrzahl der befragten Unternehmen momentan schwierig, offene Stellen fir Fach- und

Fiihrungskrafte anforderungsgerecht zu besetzen (Abbildungen 4 und 5).*°

“ Dies bestatigt die in Abschnitt 2.2 bereits benannten empirischen Befunde.
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Abbildung 4: Fachkraftemangel als personalpolitische Herausforderung

Zustimmung

stimme voll zu - 5 68,8
4 25,0
In einzelnen Berufsgruppen besteht ein
3 Fachkréftemangel.
2 [0
stimme gar nicht zu - 1
0 10 20 30 40 50 60 70
Prozent

Abbildung 5: Fuhrungskraftemangel als personalpolitische Herausforderung
Zustimmung

stimme voll zu - 5

Es ist schwieriger geworden,
Fiihrungspositionen mit qualifizierten
Personen zu besetzen.

stimme gar nicht zu - 1 |&i

L T T T T T T 1

0 10 20 30 40 50 60 70
Prozent
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Abbildung 6: Demographische Entwicklung als personalpolitische Herausforderung
Zustimmung

stimme voll zu - 5

Die demographische Entwicklung in
Deutschland fuhrt kiinftig zu einer
Verknappung des Arbeitsangebotes.

stimme gar nicht zu - 1

0 10 20 30 40 50 60
Prozent

Diese Tendenz setzt sich aufgrund der demographischen Entwicklung nach den Er-
wartungen der Befragten auch zukiinftig weiter fort (Abbildung 6).*" Als sonstige Heraus-
forderungen wurden dariiber hinaus benannt: Arbeitsverdichtung, Kostendruck, héherer
Qualitatsanspruch, erhéhte Altersgrenze, wobei letzteres mit einer grofleren Wahrscheinlich-
keit von Fehlzeiten aufgrund von koérperlichen und — zunehmend — seelischen Erkrankungen

einhergenht.

Wie aufgrund der gegenwartigen Arbeitsmarktsituation erwartet, stellen der branchentber-
greifend zu verzeichnende Fach- und Fuhrungskraftemangel und die zukiinftige demo-
graphische Entwicklung sowie die damit einhergehende Verknappung des Arbeitsangebotes
fur die Unternehmen wesentliche personalpolitische Herausforderungen dar.

Die Unternehmen reagieren auf die genannten Herausforderungen mit einem Bulndel
personalpolitischer MaRnahmen, wobei der Fokus insbesondere auf der Weiterbildung der
Beschaftigten liegt (Abbildung 7). So bieten 94% der Unternehmen regelmallig Weiter-
bildungsmafRnahmen fiir ihre Belegschaft an.*? Auch die Weiterbildung fiir Fiihrungskrafte
und die Férderung des Fuhrungsnachwuchses spielen fir 78% bzw. 69% der Unternehmen

eine bedeutende Rolle. Weniger haufig — aber trotzdem noch von mehr als der Halfte der

“' Dies bestatigt auch eine aktuelle Studie der Unternehmensberatung McKinsey, die fur das Jahr 2020 einen Mangel an 6 bzw.
4,5 Millionen Arbeitskraften vorhersagen — je nachdem, ob ein Wirtschaftswachstum von 3% oder 1,6% unterstellt wird. Vgl.
Die Welt vom 03.12.2007.

2 Die Unternehmen versuchen auf diese Weise, im Zeitablauf maoglicherweise auftretende Diskrepanzen zwischen dem An-
forderungsprofil einer Stelle und dem Qualifikationsprofil des Beschéftigten durch interne Personalbeschaffungsaktivitaten in
Form von Weiterbildungsmanahmen abzubauen. Zu den externen PersonalbeschaffungsmaRnahmen siehe die Diskussion
von Hypothese 2.
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Befragten — werden MaRnahmen durchgefiihrt, die auf eine ausgewogene Altersstruktur*
(60%), die starkere Einbeziehung von Frauen (53%) und die Foérderung kontinuierlicher Er-
werbstatigkeit (50%) abzielen. Diese MaRnahmen setzt im Vergleich zur Weiterbildung ein
deutlich groRerer Anteil der befragten Unternehmen lediglich zum Teil ein. Diejenigen Unter-
nehmen, die regelmafig auf eine angemessene Beteiligung von Frauen achten, weisen auch
einen héheren Frauenanteil an den Beschéaftigten aus.** Offenbar kénnen Frauen in solchen
Unternehmen ihre Erwerbschancen besonders gut realisieren.

Hypothese 1 kann somit nur zum Teil bestatigt werden. Der bewussten Gestaltung der Be-
legschaftszusammensetzung in Bezug auf Altersstruktur und Geschlecht kommt derzeit im
Vergleich zur Weiterbildung der vorhandenen Beschaftigten eine noch eher geringe Be-
deutung zu. In Anbetracht der von den Unternehmen selbst prognostizierten zunehmenden
Verknappung des Arbeitsangebotes ist zu vermuten, dass sich diese Mallhahmen-

gewichtung in Zukunft jedoch verandern wird.

Abbildung 7: Haufigkeit personalpolitischer MaBnahmen
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H2: Netzwerkkontakte werden im Vergleich zu anderen Wegen der Personalbeschaffung

besonders intensiv genutzt.

3 Damit soll sichergestellt werden, dass die Vorteile unterschiedlicher Altersstufen der Beschaftigten (z.B. die Leistungsfahigkeit
und aktuellen Kenntnisse jlingerer Arbeitnehmer sowie die Erfahrungen und das betriebsspezifische Know-how alterer Arbeit-
nehmer) in ausreichendem MaRe vorhanden sind und im Betriebsablauf simultan genutzt werden kénnen.

4 CC =0,56%*.
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Am haufigsten und fir fast jedes Qualifikationsniveau werden von den befragten Unter-
nehmen im Rahmen der Personalbeschaffung Initiativbewerbungen (100%) und Aus-
schreibungen auf der eigenen Homepage (94%) genutzt, was auf die vergleichsweise
geringen Kosten dieser Beschaffungswege zuriickzufilhren sein kénnte.*> Noch haufiger als
auf die klassischen Beschaffungsinstrumente der Inserate in Zeitungen oder Jobbdrsen
sowie der Inanspruchnahme von Personalberatern oder der Arbeitsagentur greifen die
Unternehmen auf Empfehlungsanfragen an Kollegen, Mitarbeiter oder andere Kontakt-
personen zuriick (Abbildung 8).*° Dies spricht fiir die in Hypothese 2 geduRerte Vermutung,
dass Netzwerkkontakte vergleichsweise intensiv genutzt werden und bestétigt die in Ab-
schnitt 1 aufgefluhrten Befunde. Dies liegt zum einen an den relativ geringen Kosten, die eine
solche Empfehlungsanfrage verursacht. Zum anderen spielt auch die erwartete hdhere
Erfolgsquote — einen geeigneteren Kandidaten in kiirzerer Zeit zu finden — eine Rolle, wie an
spaterer Stelle gezeigt wird.*” Zusatzlich zur Haufigkeit des Einsatzes der verschiedenen
Personalbeschaffungswege ist eine starke Differenzierung im Hinblick auf das An-
forderungsniveau der zu besetzenden Stelle zu verzeichnen. So gab die Mehrzahl der be-
fragten Personalleiter an, auf Personalberater und Zeitungsinserate vor allem im Bereich
hoher qualifizierter Stellen zurlickzugreifen. Bei der Suche nach geringer qualifizierten
Arbeitskraften wird dagegen eher die Arbeitsagentur in Anspruch genommen. Alle anderen
Beschaffungswege werden in der Regel qualifikationsunabhangig genutzt. Insgesamt steigt
die Zahl der genutzten Beschaffungswege und deren Nutzungsintensitat mit steigender Mit-

arbeiterzahl*®

— je mehr Beschaftigte ein Unternehmen hat, desto gréRer ist die Notwendig-
keit einer umfassenden Personalsuche. Ein Zusammenhang der Beschaffungsbreite und -
intensitdt mit Unternehmensalter, Branche oder Frauenanteil lasst sich jedoch nicht nach-

weisen.

“** Wahrend eine Stellenanzeige in den Printmedien oder in Jobbérsen zwischen 500 und 1.500 € kostet, verursacht ein ent-
sprechender Eintrag auf der ohnehin meist vorhandenen und zu pflegenden Unternehmenshomepage nur geringe Zusatz-
kosten. Bei Initiativbewerbungen entsteht lediglich der Bearbeitungsaufwand z.B. fiir die Aufnahme in die Bewerberdatenbank
des Unternehmens oder gegebenenfalls die Rucksendung.

“® Tabelle 4 stellt allerdings nur die verschiedenen Mdglichkeiten externer Personalrekrutierung dar. Die Stellenbesetzung aus
dem unternehmensinternen Mitarbeiterpool wurde hier nicht explizit erfasst. Zur Relevanz interner Personalrekrutierung vgl. u.a.
MGFFI (2007), S. 35f.

“" Die hohere Erfolgsquote von Empfehlungsanfragen bei der Stellenbesetzung wurde bereits in Abschnitt 1 thematisiert und
wird fir die vorliegende Stichprobe im Rahmen von Hypothese 5 ausflhrlich diskutiert.

8 Die entsprechenden Kontingenzkoeffizienten betragen CC= 0,54***; CC = 0,62***. Der mit CC abgekiirzte Kontingenz-
koeffizient wird zur Berechnung des Zusammenhangs zwischen nominal skalierten Daten verwendet. Es handelt sich um ein
auf der Chi-Quadrat-Statistik basierendes Zusammenhangsmal. Dieser Koeffizient liegt zwischen 0 und 1, wobei Null angibt,
dass kein Zusammenhang zwischen Zeilen- und Spaltenvariable besteht. Werte nahe 1 deuten auf einen starken Zusammen-
hang hin.
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Abbildung 8: Bedeutung unterschiedlicher Wege der (externen) Personalbeschaffung
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H3: Bekanntheit im Unternehmen oder Empfehlungen durch Kontaktpersonen stellen er-
ganzend zu anderen Beurteilungsmdoglichkeiten wichtige Anhaltspunkte fur die Ein-
schatzung von Bewerbern dar.

Vergleicht man verschiedene Moglichkeiten zur Beurteilung der Passgenauigkeit eines Be-

werbers, so werden von den befragten Unternehmen vor allem der persdnliche Eindruck im

Gesprach und der Lebenslauf als besonders geeignet eingestuft (Tabelle 4). Zeugnisse und

schriftliche Beurteilungen liefern nach Ansicht der Personalverantwortlichen im Vergleich

dazu weniger Informationen fir die Validierung der Beurteilungsentscheidung. Die Bekannt-
heit im Unternehmen wird von den meisten Personalverantwortlichen wieder als recht ge-
eignet eingeschatzt, um einen Bewerber besser beurteilen zu kénnen. Empfehlungen durch

Kontaktpersonen erreichen zwar den geringsten Mittelwert, hier ist aber auch die héchste

Streuung der Antworten zu verzeichnen. Fir die zum Teil unerwartet skeptische Bewertung

war vor allem die Art der Kontaktperson ausschlaggebend. Wahrend die befragten Personal-

verantwortlichen Empfehlungen durch Mitarbeiter bzw. Kollegen durchweg als eher bis sehr
geeignet ansehen und dies zum Teil im Rahmen von ,Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter*-

Programmen institutionalisieren, existiert ein hohes Mall an Ablehnung gegenliber solchen

Empfehlungen, die den eigenen Beurteilungsspielraum einschrédnken bzw. einen aus-

gewahlten Bewerber protegieren.
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Die tatsachliche Bedeutung der Bekanntheit von Bewerbern und von Empfehlungen im Be-
werbungsprozess wird von den befragten Personalverantwortlichen deshalb im Vergleich zur
Geeignetheit als etwas geringer eingeschatzt (Tabelle 5). Interessant ist, dass die Bekannt-
heit von Bewerbern Stellenbesetzungsentscheidungen wesentlich starker beeinflusst als
Empfehlungen. Werden Bekanntheit und Empfehlungen als geeignet fir die Unterstitzung
der Bewerberauswahl betrachtet, spielen sie in der Unternehmenspraxis auch eine hdhere
Rolle.*® Hypothese 3 ist deshalb dahingehend einzuschrinken, dass Bekanntheit im Unter-
nehmen und Empfehlungen zwar erganzend zur Beurteilung von Bewerbern genutzt werden,
die tatsachliche Bedeutung dieser Informationen fir die Einstellungsentscheidung jedoch
sehr stark von deren Qualitat bzw. der Vertrauenswiurdigkeit der Informationsquelle abhangt.
Interessant ist, dass mit steigendem Unternehmensalter die Bedeutung von Empfehlungen
zunimmt.>® Offenbar kénnen Unternehmen im Zeitablauf ein Netzwerk knipfen, was verlass-
lichere Informationen liefert und dadurch im Personalbeschaffungsprozess starker genutzt

wird.”

Tabelle 4: Beurteilungskriterien fiir Bewerber

Beurteilung von Bewerbern an- auf einer Skala von 1 (gar nicht geeignet)
hand von* bis 5 (sehr geeignet)

Einstellungsinterview 4,7 (0,48)
5,0
Lebenslauf 4,4 (0,79)
5,0
Zeugnissen, schriftichen Be- 3,7 (0,90)
urteilungen 4.0
Bekanntheit im Unternehmen 3,9 (1,05)
(z.B. Praktikant, Zeitarbeitnehmer, 40
Werkstudent) ’
Empfehlungen durch Kollegen, 3,4 (1,24)
Mitarbeiter u.a. Kontaktpersonen 40

*Mittelwert (Standardabweichung)
Median®

* Dieser Zusammenhang kommt in den Korrelationskoeffizienten zwischen der Einschatzung der Geeignetheit und der realen
Bedeutung von Bekanntheit o. Empfehlungen (SR= 0,68***; SR = 0,78***) deutlich zum Ausdruck. Ist die Bedeutung der
Bekanntheit relativ hoch, so spielen auch Empfehlungen eine recht groRe Rolle (SR= 0,60***). Der mit SR abgekiirzte Kor-
relationskoeffizient nach Spearman wird zur Berechnung der Starke des Zusammenhangs zwischen ordinal skalierten und nicht
normal verteilten intervallskalierten Daten verwendet. Das Vorzeichen des Koeffizienten gibt die Richtung der Beziehung an.
Der Wertebereich des Koeffizienten liegt zwischen -1 und +1. Sein absoluter Wert gibt die Starke des Zusammenhangs
zwischen den Variablen an, wobei ein grofRerer Betrag fiir einen starkeren Zusammenhang steht.

% CcC= 0,63**, sonst bestehen keine signifikanten Zusammenhange zwischen der Bedeutung von Kontakten und den Unter-
nehmensmerkmalen.

®1 Zum Aufbau von Netzwerken als langfristig angelegtem Investitionsprozess vgl. u.a. Jansen (2006).

%2 Bei der Interpretation der auf 5-er Skalen erfassten Einschatzungen der Probanden zu bestimmten Untersuchungsmerkmalen
werden wie in den vorangegangenen Tabellen ebenfalls das arithmetische Mittel und der Median angegeben. Es handelt sich
hier zwar nicht um originar intervallskalierte Daten wie bspw. beim Unternehmensalter oder der Mitarbeiterzahl. Dennoch kann
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Tabelle 5: Bedeutung von Kontakten im Bewerbungsprozess

Bedeutung im Bewerbungs- auf einer Skala von 1 (gar nicht wichtig)
prozess* bis 5 (sehr wichtig)

Bekanntheit im Unternehmen (z.B. 3,4 (1,21)
Praktikant, Zeitarbeithehmer, 40
Werkstudent) ’
Empfehlungen 2,8 (1,12)
3,0

*Mittelwert (Standardabweichung)
Median

H4: Die Bedeutung von Netzwerkkontakten fir die Personalauswahl steigt mit zu-
nehmender Qualifikation der Bewerber.
Wie in Hypothese 4 formuliert, werden Kontakte mit steigenden Qualifikationsanforderungen
der zu besetzenden Stelle immer wichtiger (Abbildung 9). Da — wie in Abschnitt 2.2 dar-
gestellt — mit zunehmendem Qualifikationsniveau auch die Kosten einer Fehlentscheidung
steigen, gewinnen also neben den klassischen Anhaltspunkten fur die Beurteilung eines Be-
werbers wie Lebenslauf oder Zeugnissen auch Zusatzinformationen durch die Bekanntheit
eines Bewerbers oder aufgrund von Empfehlungen durch eine Kontaktperson an Bedeutung.
Je groler die Bedeutung der Bekanntheit und von Empfehlungen im Unternehmen ist, fur
umso mehr Mitarbeitergruppen wird die Nutzung von Kontakten bei der Personalbeschaffung

t. Wenn Unternehmen also die Bekanntheit oder Empfehlungen fiir die

als sinnvoll erachte
Personalauswahlentscheidung als geeignete Anhaltspunkte einschatzen und demzufolge
diese Zusatzinformationen im Auswahlprozess gezielt einsetzen, dann werden sie in der

Regel auch flr ein relativ breites Spektrum an Qualifikationsstufen genutzt.

davon ausgegangen werden, dass die Probanden die Abstédnde zwischen den einzelnen Skalenabschnitten als gleich ein-
schatzen, so dass auch die Berechnung des arithmetischen Mittels und damit iber die Standardabweichung die Berechnung
(und vorsichtige Interpretation) eines Streuungsmafles mdglich ist. Zu diesen beiden Lageparametern einer Verteilung und ihrer
Anwendung vgl. ausfiihrlich Eckey et al. (2005).

% Die entsprechenden Korrelationskoeffizienten betragen SR = 0,42** fiir die Bedeutung der Bekanntheit bzw. SR = 0,46*** fiir
die Bedeutung von Empfehlungen.
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Abbildung 9: Netzwerknutzung in Abhédngigkeit vom Qualifikationsniveau
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H5: Die Nutzung von Netzwerkkontakten erhéht die Effizienz von Personalbeschaffungs-
entscheidungen (z.B. bessere Passgenauigkeit, bessere Informationen Uber
Leistungsfahigkeit und Motivation, Vakanzzeitverringerung usw.).

Die Nutzung von Netzwerkkontakten fir die Personalbeschaffung ist stark von der Art des

jeweiligen Netzwerkes abhangig. Wahrend den Unternehmen viele unterschiedliche Netz-

werke bekannt sind, wird doch nur ein kleiner Ausschnitt davon tatsachlich genutzt (Tabelle

6). Die befragten Unternehmen kontaktieren vor allem informelle und berufsorientierte Netz-

werke sowie internetbasierte Netzwerke und Alumniverbdnde. Eine wesentlich geringere

Rolle spielen dagegen gesellschaftlich orientierte sowie geschlechtsspezifische Netzwerke.**

o Allerdings Uibt schon allein die Bekanntheit frauenspezifischer Netzwerke einen positiven Einfluss auf den Frauenanteil an den
Beschaftigten und den Anteil weiblicher Fiihrungskrafte aus. Dies kommt in den jeweiligen Korrelationskoeffizienten zum Aus-
druck: CC = 0,37* bzw. CC = 0,45™*.
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Tabelle 6: Bekanntheit und Nutzung von Netzwerken

Ausrichtung Bekanntheits- Nutzung in % Nutzungs- Nutzungs-
grad in % grad in %> intensitat®
regelmaRig anlass- gesamt
bezogen

gesellschafts-
politisch

berufsorientiert

Alumniverband

frauendominiert

mannerdominiert

informell®

internetbasiert

Dies spiegelt sich auch in den jeweiligen Nutzungsgraden und der Nutzungsintensitat wider.
Besonders hoch ist der Nutzungsgrad informeller Netzwerke, die auch besonders intensiv im
Rahmen der Personalbeschaffung kontaktiert werden. Einen recht hohen Nutzungsgrad
weisen auch internetbasierte Netzwerke auf. Wenn sie den Personalleitern bekannt sind,
werden sie zum grofien Teil also auch genutzt. Allerdings ist die Nutzungsintensitat geringer
als bei den berufsorientierten Netzwerken und den Alumniverbanden, die regelmaRiger
kontaktiert werden. Die geringste Bedeutung im Personalauswahlprozess weisen gesell-
schaftspolitische und geschlechtsspezifische Netzwerke auf. Dies mag zum einen daran
liegen, dass sie den Personalleitern zu wenig auswahlrelevante Informationen liefern oder
dass sie einfach zu wenig bekannt sind. Die Bekanntheit und die Nutzung von Netzwerken
ist nicht von den Unternehmensmerkmalen — Branche, Mitarbeiterzahl, Frauenanteil — ab-
hangig. Allerdings nutzen Unternehmen mit einer hoheren Beschaffungsintensitat Netzwerke
haufiger.® Die Nutzungsintensitidt von Netzwerken steigt ebenfalls mit der Zahl der Mit-
arbeitergruppen, fur die die Unternehmen eine Nutzung von Kontakten als sinnvoll er-

achten.%®

% Nutzungsgrad = Nutzung gesamt/Bekanntheitsgrad.
% Nutzungsintensitat = (2r + a)/g, mit r = regelmaRig genutzt, a = anlassbezogen genutzt, g = gesamte Nutzung.

" Unter informellen Netzwerken werden alle nicht institutionengebundenen Beziehungen verstanden, die eine Personalent-
scheidung beeinflussen kénnen. Dazu zahlen u.a. Kontakte zu Vorgesetzten, Kollegen, Mitarbeitern anderer Unternehmen oder
Bekannten.

% SR=0,46*.
% SR= 0,49***,
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Befragt nach den Vorteilen des ,Netzwerkens’ fiir die Personalbeschaffung im Allgemeinen,
beurteilten die befragten Unternehmen die Nutzung von Kontakten vor allem fir die Stellen-
besetzung und die gezielte Beeinflussung des Arbeitgeberimages sehr positiv (Tabelle 7).
Zudem war auch an dieser Stelle wieder ein starker Zusammenhang zwischen der in Tabelle
7 abgebildeten (eingeschatzten) Nutzlichkeit und der in Tabelle 6 erfassten (tatsachlichen)
Nutzungsintensitat nachweisbar.®® AuRerdem sehen Unternehmen mit hdherem Frauenanteil
die Nutzung von Netzwerkkontakten als vorteilhafter an.®' Dies ist moglicherweise darauf
zurlckzufuhren, dass die mit der Nutzung formeller und informeller Netzwerke einher-
gehenden zusatzlichen Handlungsspielrdume zu Personalentscheidungen fiihren, die von
Ublichen Entscheidungsmustern abweichen und von denen weibliche Bewerber profitieren

konnten.

Tabelle 7: Niitzlichkeit des Netzwerkens fiir die Personalbeschaffung

Niitzlichkeit des ,Netzwerkens’ auf einer Skala

fiir Personalbeschaffung im

Aligemeinen von 1 (gar nicht niitzlich) bis 5 (sehr niitzlich)

Besetzung offener Stellen 3,6 (1,19)
4,0
Erzielung von Imagevorteilen auf 3,4 (1,13)
dem Arbeitsmarkt
4,0
Fundierung von Befdorderungs- 3,2 (1,28)
entscheidungen 30

*Mittelwert (Standardabweichung)
Median

Geht es konkret um die Besetzung einer offenen Stelle, wird ein hoher Zusatznutzen im Ver-
gleich zur Stellenausschreibung ohne Ruckgriff auf Netzwerke vor allem fur die Ver-
besserung der Beurteilung des Bewerbers attestiert. So gaben die befragten Personalver-
antwortlichen an, auf Basis von Netzwerkinformationen die fachlichen Qualifikationen eines
Kandidaten, seine Leistungsbereitschaft sowie die Passgenauigkeit insgesamt deutlich
besser einschatzen zu kénnen (Abbildung 10). Eine leichte Verbesserung versprechen sich
die Unternehmen dagegen flur die Abwicklung des Personalbeschaffungsprozesses — das
heit modgliche Kostenersparnisse durch die Verringerung der Vakanzzeit oder der

Rekrutierungskosten werden als weniger wahrscheinlich eingestuft.®> Trotzdem erwarten

% SR = 0,75***,

*1CcCc=0,71*

%2 Mit zunehmender positiver Beurteilung der Niitzlichkeit von Kontakten fiir die Personalbeschaffung im Aligemeinen wird auch
ein hoher Zusatznutzen fir die Einzelbereiche der Stellenbesetzung erwartet (SR = 0,80***). Des Weiteren besteht ein positiver
Zusammenhang zwischen der (tatsachlichen) Nutzungsintensitdt und dem erwarteten Zusatznutzen von Kontakten (SR =
0,75***). Diese Befunde sprechen fir eine konsistente Beantwortung der Fragen und damit fiir die Validitdt der gewonnenen
Daten.
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mehr als die Halfte der Befragten einen Zusatznutzen von Netzwerkkontakten fiir fast alle

abgefragten Teilbereiche der Besetzung einer offenen Stelle.

Abbildung 10: Zusatznutzen von Netzwerkkontakten bei der Stellenbesetzung
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Insgesamt wurde — wie in Hypothese 5 erwartet — deutlich, dass Netzwerkkontakte aus Sicht
der befragten Personalverantwortlichen zur Verbesserung der Informationsgrundlagen und
der Verflgbarkeit geeigneter Bewerber beitragen und damit die Entscheidungsfindung bei

der Stellenbesetzung unterstiitzen.

Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs lassen sich keine Zusammenhange zwischen
der Netzwerknutzung und dem Unternehmensalter, der Branche oder der Unternehmens-
gréRe nachweisen.®® Ob diese tatsachlich nicht existieren oder ob systematische Zu-
sammenhange bestehen, misste im Rahmen einer groReren Erhebung Uberprift werden.
Interessant ist jedoch, dass die Nutzungsintensitat stark von der Person des Personalleiters
abhangig ist. Dies wird darin sichtbar, dass mit steigender Nutzung von Netzwerken flr

eigene Zwecke — z.B. fir Erfahrungsaustausch, persénliche Weiterbildung, Forderung der

% Zur Starke der Zusammenhange zwischen den einzelnen Unternehmensmerkmalen siehe Anhang, Tabelle 25.
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eigenen Karriere — auch die fur das Unternehmen eingeschatzte Bedeutung von Netzwerken
im Rahmen der Personalbeschaffung deutlich zunimmt (Tabelle 8). Je intensiver Netzwerke
auch Uber die Personalbeschaffung hinaus genutzt werden, umso positiver wird der Beitrag
von Netzwerkkontakten zur Verbesserung der Effizienz der Personalbeschaffung bewertet
und umso haufiger werden Netzwerkkontakte auch tatsachlich zur Unterstitzung der Ent-
scheidung herangezogen. Interessant ist auch, dass mit einer intensiveren Nutzung von
Netzwerken fur eigene Zwecke der Frauenanteil an den Beschaftigten steigt. Dies bestatigt
die bereits formulierte Vermutung, dass intensive Netzwerknutzung und die damit einher-
gehenden zusatzlichen Handlungsspielrdaume die Erfolgschancen von weiblichen Bewerbern

erhohen.

Tabelle 8: Einfluss der Einstellung des Personalleiters

Untersuchungsmerkmal64 NW-Nutzung tiber Personal-
beschaffung hinaus, z.B. fur

Erfahrungsaustausch, personliche
Weiterbildung, Férderung der eigenen
Karriere

Geeignetheit der Bekanntheit im Unternehmen 0,50***

Bedeutung der Bekanntheit im Unternehmen 0,36**

Geeignetheit von Empfehlungen 0,67***

Bedeutung von Empfehlungen 0,51***

Anzahl der Mitarbeitergruppen, fiir die Be- 0,57***
schaffung tiber NW sinnvoll ist

Nutzungsintensitat von NW 0,70***

Nutzlichkeit allgemein 0,73***

Zusatznutzen 0,69***

Frauenanteil an Beschaftigten 0,56*

Gleichzeitig beeinflusst auch das Geschlecht der befragten Personalverantwortlichen die
Netzwerknutzung. Wahrend 61,5% der weiblichen Befragten Netzwerkkontakten eine hohe
Nutzlichkeit fur die Personalbeschaffung im Allgemeinen zusprechen, betragt der ent-
sprechende Anteil bei den méannlichen Kollegen lediglich 15,8%.%°> Ahnlich verhalt es sich mit
der Einschatzung des Zusatznutzens von Netzwerkkontakten fiir die Stellenbesetzung.

Wahrend 7,7% der weiblichen und 21,1% der mannlichen Personalleiter nur einen geringen

% Korrelationskoeffizienten in Abhangigkeit vom Datenniveau.
% CC = 0,43**. Siehe auch Anhang, Tabelle 26.
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Zusatznutzen ausmachen, erwarten 76,9 % der Personalleiterinnen aber nur 31,6% der
Personalleiter einen hohen Zusatznutzen.®® Offenbar sind sich die befragten Personal-
leiterinnen der mdglichen (Informations-)Vorteile der Nutzung von Netzwerkkontakten flr
Personalentscheidungen starker bewusst, wahrend ihre mannlichen Kollegen diese eher als
Einengung oder unzuldssige Beeinflussung eigener Uberlegungen wahrnehmen. Auch die
Nutzung von Kontakten fur eigene Zwecke ist vom Geschlecht der befragten Personalleiter
abhangig. So nutzen 85% der weiblichen Personalverantwortlichen in hohem Malke Netz-
werke Uber die Personalbeschaffung hinaus, wahrend dies nur 37% der mannlichen
Personalleiter angaben.®” Die Netzwerknutzung ist demzufolge zum einen von der grund-
satzlichen Einstellung des jeweiligen Personalleiters zur Nutzung von Kontakten abhangig
und zum anderen stark geschlechtsspezifisch gepragt. Daraus lasst sich schlussfolgern,
dass die Nutzung von Netzwerken im Rahmen der Personalbeschaffung weniger

unternehmens- als vielmehr personengebunden stattfindet.

H6: Kontakte werden in Zukunft an Bedeutung gewinnen. Je spezifischer die Netzwerke
auf das Unternehmen zugeschnitten sind, um so eher werden Unternehmen diese
Kontakte sinnvoll nutzen kénnen.

Um Netzwerke fir die Personalbeschaffung moéglichst gut nutzen zu kénnen, sollten sie nach

Ansicht der befragten Personalverantwortlichen eher berufs- und branchenspezifisch aus-

gerichtet sowie eher bundesweit als regional orientiert sein. Auch die Mdglichkeit zur person-

lichen Kontaktaufnahme und -pflege ist aus Sicht der Personalverantwortlichen ausschlag-
gebend fir die potenzielle Nutzung eines Netzwerks (Abbildung 11). Als weniger wichtig wird
eine homogene oder geschlechtsspezifisch gepragte Zusammensetzung der Netzwerkmit-

glieder angesehen.

 CC = 0,41**. Siehe auch Anhang, Tabelle 27.
" vgl. Anhang, Tabelle 28.
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Abbildung 11: Ausrichtung eines Idealnetzwerkes zur Personalbeschaffung

berufsspezifisch berufsunspezifisch
branchenspezifisch branchenibergreifend
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T I I
<< < | > >>

In Zukunft werden mehr als die Halfte der befragten Personalverantwortlichen Netzwerke
verstarkt fur die Personalbeschaffung nutzen (Abbildung 12). Darin spiegelt sich méglicher-
weise auch die eingangs angesprochene zunehmende Knappheit auf dem Arbeitsmarkt

wider.%®

Abbildung 12: Zukiinftige Netzwerknutzung

geringer nutzen

wie bisher nutzen

verstarkt nutzen

0 10 20 30 40 50 60

Prozent

% vgl. Abschnitt 2.2.
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Das Interesse an der zukiinftigen Netzwerknutzung besteht unabhangig von der Ist-Nutzung
und der Einschatzung der Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten. Ein Zusammenhang lasst
sich jedoch zwischen dem Unternehmensalter und der geplanten zukiinftigen Netzwerk-
nutzung feststellen. Je jinger das Unternehmen ist, desto eher wird eine verstarkte Nutzung
angestrebt.®® Ein groRer Teil der befragten Unternehmen sieht zukiinftig also eine gewisse
Notwendigkeit, Uber die zunehmende Nutzung von Netzwerkkontakten die Breite und Intensi-

tat der Rekrutierungswege zu erweitern, um den Personalbedarf optimal decken zu kdénnen.

Fazit: Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung zeigen, dass Netzwerkkontakte im
Rahmen von Personalbeschaffungsentscheidungen eine bedeutende Rolle spielen. Sie
werden haufiger genutzt als Zeitungsinserate, Jobboérsen, Personalberater oder die Arbeits-
agentur. Sie dienen einerseits der zielgruppenspezifischen VergroRerung des
Kandidatenpools und andererseits der Validierung von Auswahlentscheidungen. Die tat-
sachliche Nutzung bzw. das Effizienzsteigerungspotential ist von der Qualitat der Netzwerk-
kontakte abhangig und steigt mit den Qualifikationsanforderungen der zu besetzenden
Stelle. Aufgrund des auch fir die Zukunft absehbaren Mangels an Fach- und Fihrungs-
kraften planen mehr als die Halfte der befragten Personalverantwortlichen in den nachsten

Jahren eine intensivere Netzwerknutzung.

5.2 Auswertung der Beschaftigtenbefragung

Vor der Uberprifung der fiir diesen Befragungsteil abgeleiteten Hypothesen soll die vor-
liegende Stichprobe kurz charakterisiert werden. Zielgruppe der Erhebung waren abhangig
Beschaftigte in Nordrhein-Westfalen. Aufgrund der Durchfiihrung als online-gestitzte Be-
fragung konnte eine sehr hohe Fallzahl erreicht werden. Insgesamt stehen 357 vollstandige
Datensatze zur Verfigung. Damit einher geht jedoch auch eine gewisse Beeinflussung der
Zusammensetzung der Teilnehmer, da vorwiegend junge, mit dem Internet vertraute Be-
schaftigte auskunftsbereit waren. Insofern stellt die vorliegende Stichprobe — zumindest hin-
sichtlich Alter und Berufserfahrung — kein reprasentatives Abbild der Grundgesamtheit aller
abhangig Beschaftigten in NRW dar (zur Charakterisierung der Stichprobe siehe Tabelle 9).
Dennoch handelt es sich um eine fir die angestrebten Untersuchungsziele geeignete Ko-

horte relativ homogener Beschaftigter mit einem durchschnittlichen Alter von 30 Jahren und

#cc =042

42




Fachhochschule

m tr At ] Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken

einer Berufserfahrung von etwa 9 Jahren.”® Denn gerade fiir diese Altersgruppe spielen der
Einfluss und die gezielte Nutzung von Kontakten nach der Phase des Berufseinstieges und
der ersten beruflichen Etablierung fiir den weiteren Karriereverlauf eine grof3e Rolle. Insofern
ist zu prifen, ob sich bereits flr diesen Zeitraum Karriereeffekte von Netzwerkkontakten
nachweisen lassen und ob diese fur weibliche und mannliche Beschéaftigte in unterschied-
licher Weise wirken.

Auf Grundlage der Angaben der Beschaftigten aus dieser Stichprobe werden die in Abschnitt
3.3 abgeleiteten Hypothesen zum Zusammenhang zwischen Netzwerknutzung und beruf-

licher Entwicklung Uberpraft.

Tabelle 9: Charakterisierung der Beschaftigtenstichprobe

Merkmale weibliche Teil- mannliche Teil- = Teilnehmer gesamt
nehmer (n = 156) nehmer (n = 201) (n = 357)
Alter (in Jahren)* 30,9 (9,0) 30,0 (7,8) 30,3 (8,3)""
28,0 27,0 28,0
Berufsbildung Berufsaus- 62,8 68,7 66,1
bildung
Studium 50,0 54,2 52,4
Promotion 8,3 1,0 4,2
ohne ab- 5,8 6,0 5,9
geschlossene
Ausbildung
Berufserfahrung (in Jahren)* 9,3 (8,2) 8,0 (6,4) 8,5 (7,3)"”
6,0 6,0 6,0
Arbeitgeberwechsel in den letzten 1,2 (1,4) 1,2 (1,5) 1,2(1,5)"
10 Jahren (Anzahl)* 1.0 1.0 1.0
derzeitige  Beschiftigungsdauer 5,2 (5,1) 4.8 (4,2) 5,0 (4,6)"
. " 4,0 4,0 4,0
(in Jahren)
der- einfacher Angestellter 14,7 11,4 12,9
zeitige
beruf-  £acharbeiter 3,8 55 48
liche

™ Um zu Uberpriifen, ob die beschriebene Alterstruktur die Untersuchungsergebnisse in unerwiinschter Weise beeinflusst,
wurden alle folgenden Auswertungen auch fiir eine Teilstichprobe alterer Arbeitnehmer (n = 84) durchgefihrt. Dabei stellte sich
heraus, dass kaum Ergebnisverschiebungen eintraten. Lediglich hinsichtlich der Art und der Haufigkeit der Netzwerknutzung
waren Unterschiede zu verzeichnen. So kannten und nutzten die befragten alteren Arbeitnehmer eine hdhere Zahl von Netz-
werken, was vor dem Hintergrund ihrer groReren Lebens- bzw. Berufserfahrung auch plausibel erscheint. Die internetbasierten
Netzwerke erwiesen sich im Vergleich zur Gesamtstichprobe jedoch als weniger relevant, fiir die frauendominierten Netzwerke
war hingegen ein noch héherer Nutzungsgrad zu beobachten. Da jedoch insgesamt keine systematische Beeinflussung der
Ergebnisse vorliegt, werden im Folgenden nur die Ergebnisse fir die Gesamtstichprobe dargestellt.

™ Minimum: 19, Maximum 69 Jahre.
2 Minimum: 1, Maximum 37 Jahre.
™ Minimum: 0, Maximum 10.

™ Minimum: 1, Maximum 29 Jahre.
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P‘;ﬁ'ﬁf" qualifizierter Angestellter 50,6 40,3 44,8

Fiihrungsnachwuchs 4,5 17,9 12,0

Fiihrungskraft untere 1,3 3,5 25
Fiihrungsebene

Fiihrungskraft mittlere 10,3 9,0 9,5
Fihrungsebene

Fiihrungskraft obere 3,2 2,5 2,8
Fiihrungsebene

Sonstige Position”® 9,6 8,5 8,9

Kinder in % 16,7 15,4 16,0

Kinder unter 12 Jahren in % 10,9 11,4 11,2

* Mittelwert, (Standardabweichung in Klammern),
Median.

H7: Beschaftigte nutzen Netzwerke gezielt zur Férderung ihrer beruflichen Entwicklung.

Um Netzwerke zur Forderung der eigenen Karriere Uberhaupt nutzen zu kdénnen, missen
diese zunachst einmal bekannt sein. Tabelle 10 zeigt, dass — bis auf die geschlechtsspezi-
fischen Netzwerke — die meisten Befragungsteilnehmer ber das breite Spektrum der ver-
schiedenen fir berufliche Ziele nutzbaren Netzwerke in Deutschland recht gut informiert
sind. Dabei sind keine wesentlichen Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Teil-

nehmern festzustellen.

Tabelle 10: Bekanntheit und Nutzung von Netzwerken

Netzwerkausrichtung weibliche Teilnehmer mannliche Teilnehmer Teilnehmer gesamt
(n = 156) (n =201) (n = 357)

Bekanntheit  Nutzung Bekanntheit Nutzung Bekanntheit Nutzung
(in %) in (%) (in %) in (%) (in %) in (%)

gesellschafts-
politisch orientiert

berufsorientiert

Alumniverband

internetbasiert

frauendominiert

mannerdominiert

" Dazu z3hlen v.a. Auszubildende, Doktoranden und freie Mitarbeiter.
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informell

sonstige Netzwerke’®

87,8

55,8

76,6

43,3

81,5

48,7

7,7

5,8

9,5

9,5

8,7

7.8

Wie die Bekanntheit von Netzwerken in Abhangigkeit vom Geschlecht verteilt ist, zeigt auch

Abbildung 13. Daraus geht hervor, dass 78% der weiblichen und 70% der mannlichen Be-

fragten mindestens vier der angegebenen Netzwerkarten kennen. Im Gegensatz zum ins-

gesamt recht hohen Bekanntheitsgrad der Netzwerke werden diese in wesentlich geringerem
Umfang tatsachlich genutzt (Abbildung 14). So sind nur 7,6% der weiblichen und 6,5% der

mannlichen Teilnehmer in mehr als 3 Netzwerken aktiv. Eine geringere Nutzungshaufigkeit

von 1 bis 2 Netzwerken gaben dagegen 65 bzw. 68% der Befragten an.”’

Abbildung 13: Bekanntheit von Netzwerken in Abhangigkeit vom Geschlecht

Anzahl bekannte Netzwerke

[ weibliche Teilnehmer (n = 156) [l mannliche Teilnehmer (n = 201)

30

Prozent

40

50

@ Teilnehmer gesamt (n = 357)

60

" Dabei wurden z.B. solche Netzwerke benannt wie z.B. Sportvereine, Selbsthilfegruppen, Kirchgemeinden oder ortsansassige

Vereine.

" Diese Prozentwertdifferenzen zwischen weiblichen und mannlichen Teilnehmern sind jedoch statistisch nicht signifikant.
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Abbildung 14: Nutzung von Netzwerken in Abhdngigkeit vom Geschlecht

Anzahl Nutzung Netzwerke

0 10 20 30 40 50 60
Prozent
@ weibliche Teilnehmer (n = 156) M ménnliche Teilnehmer (n =201) [ Teilnehmer gesamt (n = 357)

Weder die Zahl der genutzten Netzwerke noch die Nutzungsintensitat ist den Abbildungen 13
und 14 zufolge vom Geschlecht der Befragten abhangig. Unterschiede zwischen weiblichen
und mannlichen Teilnehmern bestehen demnach nicht hinsichtlich der Haufigkeit der
Nutzung von Netzwerken insgesamt, sondern vor allem in Bezug auf die Art der genutzten
Netzwerke.

Wahrend Frauen vor allem in informellen Netzwerken aktiv sind (56%), pflegen Manner ins-
besondere internetbasierte Kontakte (79%). Aulerdem werden geschlechtsspezifische
Netzwerke von Frauen haufiger genutzt als von Mannern. Dies spiegelt sich auch im hohen
Nutzungsgrad frauenspezifischer Netzwerke von 54% wider (Abbildung 15). Insgesamt gilt,
dass mit steigender Bekanntheit von Netzwerken auch die Nutzungshaufigkeit bzw. -

intensitat zunimmt.”®

gepragt.

Diese Tendenz ist bei den weiblichen Befragten aber schwacher aus-

8 CC = 0,46*** bzw. CC = 0,55***.
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Abbildung 15: Nutzungsgrad in Abhédngigkeit von der Netzwerkausrichtung
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Wahrend die Bekanntheit von Netzwerken fir beide Geschlechter einen positiven Einfluss
auf die Nutzungshaufigkeit ausibt, besteht ein deutlicher Zusammenhang zwischen
Bekanntheit von Netzwerken und Nutzungsintensitit nur fiir die mannlichen Teilnehmer.”
Netzwerke werden zudem haufiger genutzt, je hoher die Position des Arbeitnehmers ist und
je langer er schon im Berufsleben steht, wobei der Einfluss der Berufserfahrung auf die
Netzwerknutzung im Vergleich zur Position etwas geringer ist.?’ Dabei ist dieser Zusammen-
hang vor allem bei den weiblichen Befragten zu beobachten. So steigt die Haufigkeit der
Netzwerknutzung mit zunehmender Berufserfahrung und Qualifikationsstufe bei den
Frauen,®' wihrend sich fiir die mannlichen Beschéftigten ein solcher Zusammenhang nur fiir
das Qualifikationsniveau nachweisen lasst.®? Offenbar erkennen Frauen die Bedeutung von
Netzwerkkontakten fiir die berufliche Entwicklung im Laufe ihres Berufslebens und nutzen
sie dann zunehmend, wahrend Manner ihre Karriere von Anfang an aktiv Gber Netzwerke

gestalten.

® CC =0,59**.

8 SR = 0,27***, SR = 0,12**.

8 SR = 0,16** bzw. SR = 0,38***.
8 SR =0,19*.
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Welche Vorteile versprechen sich die Teilnehmer von diesen Netzwerkaktivitaten und welche
davon lassen sich tatsachlich realisieren? Fachliche Unterstlitzung/Erfahrungsaustausch und
den Austausch mit Gleichgesinnten erwarten je etwa 70% der befragten Frauen und Manner
von ihrer Netzwerkmitgliedschaft (Abbildung 16). Fir die Halfte der Befragten spielen zudem
die Nutzung von Kontakten der Kontakte und die Gewinnung von Informationen Gber offene
Stellen bzw. Projekte eine Rolle. An dieser Stelle wird bereits deutlich, dass Netzwerke ge-
zielt zur Verbesserung der beruflichen Entwicklungschancen genutzt werden. Wahrend sich
54% der weiblichen Teilnehmer von ihren Netzwerkkontakten dartber hinaus vor allem
personliche Unterstlitzung und Motivation erhoffen, vertrauen die mannlichen Teilnehmer

deutlich 6fter auf die positiven Karriereeffekte von Netzwerken (52%).

Abbildung 16: Erwartete Vorteile der Netzwerknutzung

Nutzung der Reputation
bestimmter
Netzwerkmitglieder

Nutzung der Netzwerk-
Reputation

personliche Unterstlitzung /

Motivation ’
Férderung der eigenen
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47.4

Gewinnung von
Informationen Uber offene
Stellen / Projekte

Nutzung von Kontakten der
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Austausch mit
Gleichgesinnten

fachliche Unterstiitzung / 68.2
Erfahrungsaustausch 7b 5
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Prozent
[ weibliche Teilnehmer (n = 156) M mannliche Teilnehmer (n = 201) [ Teilnehmer gesamt (n = 357)

0 90 100

Diese unterschiedliche Herangehensweise an die Nutzung von Netzwerken kommt auch in
den tatsachlich realisierten Vorteilen zum Ausdruck. So gaben die weiblichen Teilnehmer an,
dass Netzwerkkontakte ihnen bisher vor allem bei der Einarbeitung oder bei Heraus-

forderungen im Job nutzlich waren (Abbildung 17). Fir mannliche Beschaftigte haben sich
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Netzwerkkontakte dagegen besonders beim konkreten Stellenwechsel und der beruflichen

Neuorientierung als vorteilhaft erwiesen.

Abbildung 17: Realisierte Vorteile der Netzwerknutzung®
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Auffallig ist, dass mehr Frauen als Manner ihre Kontakte bisher gar nicht nutzen konnten
oder genutzt haben. Dies ist moglicherweise auch auf die geringere Haufigkeit zurickzu-
fuhren, mit der Frauen ihre Kontakte pflegen (Abbildung 18). Wahrend 61% der mannlichen
Teilnehmer ihre Netzwerke mindestens im Wochenrhythmus kontaktieren, betragt der ent-
sprechende Anteil bei den weiblichen Befragten nur 54%. Demgegenuber gaben 31% der

Frauen — aber nur 25% der Manner — an, ihre Kontakte lediglich sporadisch zu pflegen.

8 Sonstige Vorteile der Netzwerknutzung konnten vor allem im beruflichen Umfeld tatsachlich realisiert werden, z.B. bei der
Erganzung des eigenen Arbeitsbereiches, der Zusammenarbeit in Projekten und im Rahmen freiberuflicher Tatigkeiten.
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Abbildung 18: Haufigkeit der Kontaktpflege
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Auch die Art der Kontaktpflege findet zum Teil auf unterschiedliche Weise statt. Dabei legen
Frauen Abbildung 19 zufolge deutlich mehr Wert auf personliche Treffen als Manner. Netz-
werkkontakte werden jedoch von weiblichen und mannlichen Teilnehmern gleichermalen
am haufigsten Ubers Internet gepflegt (84%), eine geringere Rolle spielen telefonische
Kontakte (45%).

Abbildung 19: Art der Kontaktpflege
1

45.5

personliche Treffen
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Internet 84
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Prozent

[ weibliche Teilnehmer (n = 156) M ménnliche Teilnehmer (n = 201) [ Teilnehmer gesamt (n = 357)

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Befragten Netzwerke aufbauen und gezielt fir berufliche
Zwecke einsetzen, womit Hypothese 7 bestatigt werden kann. So wird von 90% der Be-

fragten mindestens eine Netzwerkart zur Férderung der beruflichen Entwicklung genutzt.
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Allerdings bestehen geschlechtsspezifische Unterschiede in den Netzwerkaktivitaten, wobei

im Folgenden zu Uberprifen ist, inwieweit sich diese auf den Karriereerfolg auswirken.

H8: Die Intensitdt der Netzwerknutzung ist abhangig von den beruflichen Zielen der Be-
schaftigten, die wiederum geschlechtsspezifisch gepragt sind.
Welche Faktoren die bisherige berufliche Entwicklung beeinflusst haben, wird von den Be-
fragten sehr ahnlich beurteilt: Die grofte Rolle spielen die fachlichen Qualifikationen und die
Einsatzbereitschaft, auch die Unterstlitzung durch Vorgesetzte wirkt sich positiv aus (Tabelle
11). Die Teilnahme an speziellen Férder- oder Mentoringprogrammen sowie die Mitglied-
schaft in Verbanden und Vereinen erscheint dagegen weniger wichtig. Einen wichtigen Ein-
fluss Uben wiederum die informellen Kontakte aus. Dabei wird deutlich, dass sowohl unter-
nehmensinterne als auch -externe Kontakte dazu beitragen, die berufliche Entwicklung zu

fordern.

Tabelle 11: Einflussfaktoren auf berufliche Entwicklung

Einflussfaktoren auf einer Skala weibliche Teil- mannliche Teil- Teilnehmer gesamt
von 1 (gar nicht wichtig) bis 5 (sehr nehmer nehmer (n = 357)
el =

wichtig) (n = 156) (n = 201)
fachliche Qualifikationen 4,0 (1,07) 3,8 (1,08) 3,9 (1,07)

4,0 4,0 4,0
personliche Einsatzbereitschaft 4,2 (1,13) 4,1 (1,17) 4,2 (1,15)

5,0 5,0 5,0
Unterstiitzung durch die Familie 3,1 (1,35) 3,0 (1,35) 3,1(1,35)

3,0 3,0 3,0
Unterstiitzung durch Vorgesetzte 3,4 (1,33) 3,2 (1,32) 3,3 (1,33)

4,0 4,0 4,0
Teilnahme an Férderprogrammen 2,3 (1,68) 2,3 (1,45) 2,3 (1,55)
des Arbeitgebers Y T T

2,0 2,0 2,0
Teilnahme an Mentoring- 1,3 (1,42) 1,4 (1,29) 1,4 (1,35)
programmen / Patenprogrammen

1,0 1,0 1,0
Mitgliedschaft in Verbéanden, Ver- 1,6 (1,43) 1,8 (1,34) 1,7 (1,38)
einen

1,0 1,0 1,0
unternehmensinterne informelle 3,1 (1,54) 3,2 (1’42) 3’1 (1’47)
Kontakte (z.B. zu Kollegen)

3,0 3,0 3,0
unternehmensexterne informelle 25 (1 6) 26 (1 56) 25 (1 58)
Kontakte (z.B. zu Personen im Y T T
gleichen Tatigkeitsfeld oder in 3,0 3,0 3,0
wichtigen Positionen)

* Mittelwert (Standardabweichung)
Median
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Hinsichtlich der beruflichen Ziele stehen fiir die Befragten vor allem interessante Arbeitsauf-
gaben sowie die Mdglichkeit zur Fort- und Weiterbildung im Vordergrund (Tabelle 12). Auch
der Wunsch nach einem angemessenen Einkommen ist bei den Befragungsteilnehmern ahn-
lich stark ausgepragt. Einem Unternehmenswechsel wird Gbereinstimmend eine geringere
Bedeutung zugemessen. Wahrend flr Frauen auch flexible Arbeitszeiten und eine aus-
geglichene work-life-balance wichtig sind, streben die mannlichen Teilnehmer starker nach

Fiihrungsverantwortung.®*

Tabelle 12: Bedeutung beruflicher Ziele

berufliche Ziele auf einer Skala von | weibliche Teil- mannliche Teil- Teilnehmer gesamt
1 (gar nicht wichtig) bis 5 (sehr nehmer nehmer

(gar T (n=357)
wichtig) (n = 156) (n = 201)

interessante Arbeitsaufgaben 4,5 (1,24) 4,4 (1,13) 4,4 (1,18)
5,0 5,0 5,0
Méglichkeit zur Fort-/Weiterbildung 4,2 (1,04) 4,1 (1,14) 4,1 (1,10)
4,0 4,0 4,0
selbststandiges Arbeiten 4,2 (1,12) 4,1 (1,15) 4,1 (1,14)
5,0 4,0 4,0
gutes Einkommen 4,0 (1,07) 4,0 (1,06) 4,0 (1,06)
4,0 4,0 4,0
ausgeglichene work-life-balance 4,1 (1,19) 3,8 (1,24) 3,9 (1,23)
4,0 4,0 4,0
flexible Arbeitszeiten 4,0 (1,17) 3,7 (1,23) 3,8 (1,21)
4,0 4,0 4,0
breite Flihrungsverantwortung 3,0 (1,20) 3,6 (1,15) 3,3 (1,20)
3,0 4,0 3,0
Unternehmenswechsel 2,5(1,21) 2,6 (1,25) 2,6 (1,23)
3,0 3,0 3,0

* Mittelwert (Standardabweichung)
Median

Obwohl kein direkter Zusammenhang zwischen Nutzungsintensitat und Geschlecht der Be-
fragten nachzuweisen ist, wirken sich die beschriebenen geschlechtsspezifische Praferenzen
mittelbar auf das Nutzungsverhalten von Netzwerken aus. Je mehr die Befragten nach

Flhrungsverantwortung streben, umso intensiver werden Netzwerke genutzt. Dieser Zu-

8 Diese Tendenz spiegelt sich auch in den entsprechenden Korrelationskoeffizienten wider: CC = 0,22*** bzw. CC = 0,25***.

52



Fachhochschule
m e o e Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken

sammenhang besteht vor allem fiir die mannlichen Beschéftigten.®® Fiir Frauen steigt die
Nutzungsintensitat dagegen in dem Male, in dem sie ein hoheres Einkommen erzielen
wollen.®® Das bedeutet, dass — gemessen am angestrebten Einkommen — aufstiegs-
orientiertere Frauen ahnlich wie ihre mannlichen Kollegen auf Netzwerke setzen, wahrend
die Frauen, fur die neben der inhaltlichen auch die zeitliche Gestaltung des Arbeitsplatzes
eine Rolle spielt, in geringerem Umfang Netzwerkkontakte nutzen. Hier spiegeln sich zwar
auf den ersten Blick eher unbedeutende, fir den weiteren Verlauf der beruflichen Ent-
wicklung aber offenbar wichtige Unterschiede in den Karriereentwirfen wider, die bei
Mannern eher auf den beruflichen Aufstieg und bei Frauen auf die (potentielle) Vereinbarkeit

von Beruf und Familie abzielen.

H9:  Unterschiede in der Netzwerknutzung schlagen sich im Karriereerfolg nieder.

Verwendet man als Malistab fur den Karriereerfolg die Zufriedenheit mit der eigenen beruf-
lichen Entwicklung, so Uberrascht zunachst, dass sich Frauen insgesamt zufriedener mit den
bisherigen beruflichen Erfolgen zeigen als ihre mannlichen Kollegen (Abbildung 20). Dabei
steigt ihre Karrierezufriedenheit mit zunehmender Haufigkeit und Intensitat der Netzwerk-
nutzung.®” Fiir die mannlichen Teilnehmer lieR sich ein solcher Zusammenhang nicht nach-
weisen. Dies |asst darauf schlieen, dass die Nutzung von Netzwerkkontakten eine wichtige

Determinante fiir die berufliche Entwicklung von Frauen darstellt.

% SR =0,18**.
% SR = 0,20*.
¥ SR = 0,16** bzw. SR = 0,14*.
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Abbildung 20: Karrierezufriedenheit
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Allerdings flihlten sich Frauen haufiger als Manner in ihrem bisherigen Berufsleben schon
einmal benachteiligt (Abbildung 21). So gaben 30% der weiblichen aber lediglich 20% der
mannlichen Teilnehmer an, dass sie sich bei Stellenbesetzungs- oder Beférderungsent-

scheidungen schon einmal Gbergangen fiihlten.

Abbildung 21: Benachteiligungsempfinden im bisherigen Berufsleben
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University of Applied Sciences

Diese auf den ersten Blick widersprichlichen Befunde lassen sich dahingehend inter-
pretieren, dass Frauen vor dem Hintergrund ihrer beruflichen Ziele mit der bereits erreichten
Position relativ zufrieden sind, dass sich aber die in Abschnitt 1 konstatierten Ungleichheiten
in den Karrierechancen im Einzelfall bei Stellenbesetzungs- oder Beftérderungsent-
scheidungen immer noch niederschlagen. Diese Vermutung wird auch durch die folgenden
Befunde gestutzt.

Nahert man sich dem Karriereerfolg Uber die erreichte Position, wird deutlich, dass — im
Gegensatz zur subjektiven Karrierezufriedenheit — die mannlichen Befragungsteilnehmer

haufiger in héheren Positionen zu finden sind (Abbildung 22).28

Abbildung 22: Position nach Qualifikationsstufe
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Gleichzeitig steigt die Wahrscheinlichkeit, eine hohere Position zu erreichen, mit zu-
nehmender Haufigkeit und Intensitat der Netzwerknutzung,®® wobei diese Tendenz fiir die

t.° Wenn also weibliche Beschéftigte in

weiblichen Befragten noch wesentlich starker is
Netzwerke investieren, sind ihre beruflichen Erfolgsaussichten deutlich héher als die ihrer
unvernetzten Geschlechtsgenossinnen, wahrend die Karrierechancen der mannlichen Be-
fragten in geringerem Malde von der Netzwerknutzung abhangen. Offenbar sind Netzwerk-
kontakte gerade bei der Bewerbung um hdhere Positionen flr Frauen sehr wichtig. Dieser
Zusammenhang zwischen Netzwerknutzung und beruflichen Entwicklungschancen soll im

Folgenden noch einmal genauer analysiert werden.

H10: Netzwerkkontakte erleichtern den Stellenwechsel und fordern damit die berufliche

Entwicklung.

8 CC = 0,12*. Siehe dazu auch die in Abschnitt 1 zitierten Studien.
% SR = 0,27*** bzw. SR = 0,21***.

% Die entsprechenden Korrelationskoeffizienten fiir die weiblichen Teilnehmer betragen SR = 0,38*** und SR = 0,24***, fiir die
mannlichen Teilnehmer dagegen nur SR = 0,19*** und SR = 0,19***.
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Der Nutzen von Netzwerkkontakten zeigt sich vor allem dann, wenn ein Stellenwechsel ge-
plant ist. Denn ein lickenloser Lebenslauf mit interessanten Arbeitsstationen ist eine wichtige
Determinante fiir den beruflichen Erfolg.’’ So sehen die Befragungsteilnehmer die Vorteile
von Netzwerken bei der Suche nach einer neuen Stelle Uberwiegend in der Verbreiterung
der Informationsbasis. Sowohl fir die Bereitstellung allgemeiner Informationen zur Unter-
nehmenskultur als auch fir konkrete Informationen Uber zu besetzende Stellen oder ge-
plante Projekte erweisen sich Netzwerke nach Meinung der Befragten als nitzlich (Tabelle
13).

Tabelle 13: Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten aus Sicht der Befragten

Nitzlichkeit von Netzwerk- weibliche Teil- mannliche Teil- Teilnehmer gesamt
kontakten auf einer Skala von 1 nehmer nehmer

ar nicht niitzlich) bis 5 (sehr niitz- (n =357)
fi%h) flr* ) ( (n =156) (n=201)

Gewinnu_ng allgemeiner 3,9 (1,14) 3,8 (1,13) 3,8 (1,13)
:'L‘Jf:tl;n::ttelr?;irrllskultur, Unter- 4.0 4,0 4,0
nehmenspolitik)
Informationen liber zu besetzende 3,8 (1,20) 3,6 (1,19) 3,7 (1,20)
Stellen / geplante Projekte 4.0 4.0 4.0
Erh6hung des Bewerbungserfolges 3,3(1,28) 3,3(1,21) 3,3 (1,24)
3,0 4,0 3,0
Erleichterung einer unternehmens- 3,2 (1,28) 3,1 (1,29) 3,1 (1,29)
internen Beforderung 3.0 3.0 3.0

* Mittelwert (Standardabweichung)
Median

Dies kann auch dadurch bestatigt werden, dass lediglich 35% der Befragten durch &ffentliche
Ausschreibungen auf ihre gegenwartige Stelle aufmerksam geworden sind (Abbildung 23).
Fast zwei Drittel der Teilnehmer fanden ihren derzeitigen Arbeitsplatz auf andere Weise:
durch Hinweise von Bekannten oder Kollegen (34%), direkte Ansprache durch Vorgesetzte
(23%) oder unternehmensinterne Bekanntmachungen (14%). Diese Wege der Stellenfindung
stehen nicht allen Bewerbern gleichermalRen offen. Hier spiegelt sich die Bedeutung von
Netzwerkkontakten und den daraus resultierenden Informationsvorsprung und mogliche
Unterstltzungsleistungen wider, auf die nur zurtickgegriffen werden kann, sofern vorher zu-
mindest teilweise in den Aufbau von Netzwerken investiert wurde. Interessant ist, dass der

Anteil von Frauen, die auf ihre jetzige Stelle durch unternehmensinterne Bekanntmachungen

" Dies ging auch aus den telefonischen Interviews mit den Personalleitern hervor, die dem Lebenslauf bei der Beurteilung von
Bewerbung eine sehr hohe Bedeutung beimessen. Vgl. ausfiihrlich Abschnitt 5.1.
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aufmerksam wurden, etwas hoher ist als bei den mannlichen Befragten, die ihren Arbeits-
platz eher durch Zeitungsinserate, Jobboérsen oder die Arbeitsagentur fanden. Insbesondere
wurden Frauen haufiger als Ma&nner von ihren Vorgesetzten angesprochen.*

Diese Befunde verdeutlichen noch einmal den hohen Einfluss von Kontakten auf die beruf-
liche Entwicklung der Befragten. Sie zeigen aber gleichzeitig, dass Frauen sich ihrer Netz-
werke und deren Bedeutung nicht in dem Malie bewusst sind, in dem sie tatsachlich genutzt
werden, sonst hatten sie bei den realisierten Vorteilen der Netzwerknutzung (Abbildung 17)

andere Angaben gemacht.

Abbildung 23: Wege zur derzeitigen Beschaftigung
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Eine im Vergleich zur Informationsgewinnung geringere Bedeutung wird Netzwerkkontakten
fur die tatsachliche Erhéhung des Bewerbungs- oder Beférderungserfolges beigemessen
(Tabelle 24). Vermutlich gehen die Befragten davon aus, dass in der konkreten Stellen-
besetzungsentscheidung auch viele andere Einflussfaktoren eine Rolle spielen. Ein einfacher
monokausaler Zusammenhang zwischen Netzwerkkontakten und Bewerbungserfolg er-
scheint ihnen deshalb unwahrscheinlich. Trotzdem Uben Netzwerkaktivitdten einen be-
deutenden Einfluss auf den Karriereerfolg aus — nicht unbedingt in Form des vielzitierten
Vitamin B’ als Empfehlung durch eine einflussreiche Kontaktperson, sondern vor allem
durch das Informations- und Unterstlitzungspotential, das ein heterogenes, weitverzweigtes

Netzwerk bietet.®

2 Dass bei einer internen Stellenbesetzung im Vergleich zur externen Ausschreibung héhere Erfolgschancen fiir Frauen be-
stehen konnen, belegt auch eine aktuelle Studie des Ministeriums fir Generationen, Familie, Frauen und Integration. Vgl. aus-
fuhrlich MGFFI (2007), S. 65ff. Allerdings ist der Einfluss der Beschaffungswege auf den tatsachlichen Bewerbungserfolg in
zukilinftigen Studien noch genauer zu untersuchen.

% Siehe dazu auch Abschnitt 2.2.
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H11: Mit steigendem Alter, zunehmender Berufserfahrung und in Abhangigkeit des
Nutzungsverhaltens verandern sich die Anforderungen an Netzwerkkontakte.
Abbildung 24 zeigt, welche Ausrichtung eines Netzwerkes sich die Befragten zur Unter-
stitzung der beruflichen Entwicklung wiinschen. Wahrend sich die Anforderungen der weib-
lichen und mannlichen Teilnehmer hinsichtlich der Berufs- bzw. Branchenspezifitdt eines
Netzwerkes nicht wesentlich unterscheiden, lassen sich fir die anderen Merkmale signi-
fikante geschlechtsspezifische Zusammenhange nachweisen. So praferieren Manner eher
ein bundesweites, geschlechtsunspezifisches und mdglichst heterogenes Netzwerk mit der
Méglichkeit, Kontakte vor allem tber das Internet zu knipfen und zu pflegen. Die weiblichen
Befragten bevorzugen dagegen regional orientierte, eher geschlechtsspezifische und homo-

gene Netzwerke und legen Wert auf die persénliche Kontaktpflege.*

Abbildung 24: Ausrichtung eines Idealnetzwerkes
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% Fur die entsprechenden Korrelationskoeffizienten siehe Anhang, Tabelle 29. Trotz der Unterschiede in Mittelwert und Median
besteht keine signifikante Korrelation zwischen Homogenitat vs. Heterogenitat und dem Geschlecht der Befragten. Die Kreuz-
tabelle zwischen beiden Untersuchungsmerkmalen zeigt dennoch deutlich, dass Manner mehr Wert auf ein heterogenes Netz-
werk legen, wahrend Frauen eher ein homogenes Netzwerk bevorzugen.
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Neben dem Geschlecht der Befragten erweisen sich aber — wie in Hypothese 11 erwartet —
auch andere Untersuchungsmerkmale als relevant fiir die Netzwerkanforderungen. So steigt
mit zunehmendem Alter der Wunsch nach persénlicher Kontaktaufnahme und -pflege.®® Dies
liegt zum einen vermutlich daran, dass die jungeren Befragungsteilnehmer vertrauter sind im
Umgang mit dem Internet und dessen Mdglichkeiten dadurch auch fur den Aufbau und die
Pflege privater und beruflicher Kontakte eher nutzen. Gleichzeitig ist jedoch zu vermuten,
dass den Vorteilen elektronischer Kontaktpflege wie z.B. zeitunabhangige, kostenginstige
Uberbriickung von Entfernungen auch Nachteile gegeniiberstehen. Zumindest aus Sicht der
alteren Befragungsteilnehmer erscheint der personliche Umgang als unverzichtbar, um
etwaige Informations- und Unterstitzungsleistungen der jeweiligen Kontaktpersonen dann
tatsachlich ,abrufen’ zu kénnen. Des Weiteren bevorzugen die Befragungsteilnehmer mit
zunehmender Berufserfahrung eher berufsspezifisch ausgerichtete Netzwerke.*® Dies kénnte
darauf zurlickzufihren sein, dass im Laufe des Berufslebens ein Wechsel des Berufsfeldes
immer unwahrscheinlicher wird und somit berufsbezogene Kontakte an Bedeutung ge-
winnen. Aber auch das gegenwartige Nutzungsverhalten beeinflusst die Netzwerk-
anforderungen. Je haufiger und je intensiver Netzwerke bereits genutzt werden, um so eher
legen die Befragten Wert auf bundesweit ausgerichtete, geschlechtsunspezifische Netz-
werke mit méglichst groBer Heterogenitat der Netzwerkmitglieder.®” Dies lasst sich mittels
der in Abschnitt 2.2 skizzierten Argumente netzwerkanalytischer Erklarungsansatze wie folgt
begriinden: Auf dem Arbeitsmarkt sind eher lose, schwache Beziehungen (weak ties)
zwischen moglichst heterogenen Akteuren den engen Beziehungen, z.B. innerhalb einer
Familie oder des Freundeskreise (strong ties) Uberlegen, da sie zusatzliche Informations-
gewinne ermdglichen und auf diese Weise breitere Handlungsmdglichkeiten erdffnen. Je
heterogener also die Mitgliederstruktur und je grofRer die rdumliche Ausweitung, umso
differenziertere Informations- und Unterstitzungsleistungen kann ein Netzwerk liefern. Diese
Vorteile werden von den aktiven Netzwerknutzern unter den Befragten bereits in die Realitat
umgesetzt.%®

Der positive Einfluss von Netzwerken auf die berufliche Entwicklung lasst sich anhand der
vorangegangenen Ausfiihrungen nicht nur fir die Vergangenheit ableiten, sondern wird von
den Befragungsteilnehmern auch fur die Zukunft antizipiert. So wollen mehr als die Halfte der

Befragten Netzwerke in Zukunft verstarkt nutzen (Abbildung 25). Der Anteil derer, die

®CC=0,11*
*®cc=-0,1"
" Fiir die entsprechenden Korrelationskoeffizienten siehe Anhang, Tabelle 29.

% Zum positiven Zusammenhang zwischen Haufigkeit und Intensitat der Netzwerknutzung und Karrierezufriedenheit vergleiche
die Ausfihrungen zu Hypothese H3.
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Kontakte weiterhin nicht oder in geringerem Umfang als bisher aufbauen und pflegen wollen,
ist verschwindend gering. Dabei existiert kein Zusammenhang zwischen angestrebter zu-
kunftiger Nutzung, gegenwartigem Nutzungsverhalten und Geschlecht. Allerdings gaben
diejenigen Teilnehmer, die sich als zufriedener mit ihrer Karriere einstuften, haufiger an,
Netzwerke in Zukunft verstarkt nutzen zu wollen.*® Die Karrierezufriedenheit insbesondere
der weiblichen Teilnehmer ist wie bereits erwahnt von der Haufigkeit und Intensitat der
Netzwerknutzung abhangig. Offenbar haben die Befragungsteilnehmer mit haufiger bzw.
intensiver Netzwerknutzung bereits positive Erfahrungen gemacht, die eine verstarkte In-

vestition in Netzwerkkontakte als besonders vielversprechend erscheinen lasst.

_ Abbildung 25: Zukuinftige Netzwerknutzung
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9 CC =0,33"**,
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Fazit: Die vorliegenden Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung zeigen, dass die Teilnehmer
sowohl institutionalisierte als auch informelle Netzwerkkontakte aufbauen und diese dann
zur Forderung ihrer beruflichen Entwicklung einsetzen. Die Art der Netzwerknutzung ist
jedoch geschlechtsspezifisch gepragt. Wahrend die weiblichen Befragten in Netzwerken
haufiger die fachliche und personliche Unterstitzung suchen, nutzen die mannlichen Teil-
nehmer ihre Netzwerkkontakte in starkerem Male zur Karriereforderung im Sinne eines
beruflichen Aufstieges. Aber auch die weiblichen Befragten setzen mit zunehmender
Berufserfahrung und steigendem Qualifikationsniveau Netzwerkkontakte gezielter zur Ver-
besserung ihrer beruflichen Entwicklungschancen ein. Insgesamt wird auf Seite der Be-

schaftigten eine intensivere Netzwerknutzung flr die Zukunft angestrebt.

5.3 Auswertung der Befragung von Netzwerkinitiatoren

Wie bereits in Abschnitt 4.2 erwahnt, stellte sich bei der telefonischen Befragung der Netz-
werkinitiatoren heraus, dass — entgegen der urspriinglichen Annahme — berufsorientierte
Netzwerke auch in ingenieur- bzw. naturwissenschaftlichen Berufsgruppen keineswegs mehr
als mannerdominiert anzusehen sind, so dass eine dritte Befragungsgruppe gebildet wurde.
Zu diesen (neutralen) Netzwerken haben grundsatzlich Mitglieder beiderlei Geschlechts Zu-
tritt und kein Geschlecht erreicht einen so gro3en Anteil, dass es die Mitgliederstruktur
dominieren wirde. Auf diese Weise erhohte sich die Fallzahl von den urspriinglich vor-
gesehenen 20 auf 28 Interviews mit Netzwerkinitiatoren. Tabelle 14 gibt einen Uberblick tGber
die befragten Netzwerke in den jeweiligen Gruppen.

Die hochste Mitgliederstarke weisen die neutralen Netzwerke mit durchschnittlich 28.000
Mitgliedern auf. Allerdings sind die lokalen Netzwerkgruppen bei den mannerdominierten
Netzwerken mit etwa 77 Mitgliedern etwas gréfier. Deren Griindung liegt auch vergleichs-
weise weit zurlick und sie erheben die héchsten Mitgliedsbeitrage, was ihnen einen breiteren
Finanzierungsspielraum ermdglicht. Demgegenuber sind frauendominierte Netzwerke mit
durchschnittlich 21 Jahren wesentlich jinger und haben deutschlandweit sowie auf lokaler
Ebene weniger Mitglieder. Ihre Mitgliederzahl nimmt jedoch kontinuierlich zu, wahrend vor
allem mannerdominierte Netzwerke in den Interviews zum Teil groRe Nachwuchsprobleme
beklagen. Hinsichtlich der Rechtsform sind zwischen den Netzwerken keine Unterschiede
festzustellen, bei der Mehrheit handelt es sich um eingetragene Vereine. Diese sind meist
bundesweit aktiv. Auffallig ist jedoch der héhere Internationalisierungsgrad frauendominierter

Netzwerke.
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Tabelle 14: Charakterisierung der Netzwerkstichprobe nach Gruppen

Untersuchungsmerkmale

Griindung vor ... Jahren*

Mitgliedsbeitrag pro Jahr in €*

Mitglieder-
zahl*

Entwicklung
der Mit-
gliederzahl
im letzten
Jahrin %

Rechtsform
in %

Reichweite in
%

Aufnahme
neuer Mit-
glieder in %

Finanzierung
in %

insgesamt in
Deutschland

zugenommen
abgenommen

konstant ge-
blieben

eingetragener
Verein

sonstige
regional
bundesweit
international

auf eigenen An-
trag

auf  Vorschlag
bzw. Empfehlung

von Mitgliedern

Mitgliedsbeitrage

Sponsoring

frauendominiert méannerdominiert neutral gesamt
(n=10) (n=9) (n=9) (n = 28)
40 (34,3) 143 (48,3) 62 (29,7) 80 (58,1)
21 139 58 68
4 (Min) 57 (Min) 9 (Min) 4 (Min)
100 (Max) 222 (Max) 114 (Max) 222 (Max)
149 (79,8) 330 (223) 107 (126,8) 194 (176,2)
167 300 60 161
0 (Min) 100 (Min) 0 (Min) 0 (Min)
250 (Max) 800 (Max) 400 (Max) 800 (Max)

1.480 (1814)

17.922 (16.999)

34.117 (39.292)

17.257 (27.040,7)

400 13.200 28.000 5.100
30 (Min) 3.000 (Min) 50 (Min) 30 (Min)
5.200 (Max) 45.500 (Max) 110.000 (Max) 110.000(Max)
21 (5,9) 72 (32,5) 67 (44,9) 52 (38,4)
19 77 58 33
14 (Min) 30 (Min) 15 (Min) 14(Min)
30 (Max) 130 (Max) 140 (Max) 140 (Max)
70,0 22,2 55,6 50,0
0 33,3 0 10,7
30,0 44 .4 44 .4 39,3
80,0 66,7 100 82,1
20,0 33,3 0 17,9
20,0 0 0 7,1
40,0 77,8 77,8 64,3
40,0 22,2 22,2 28,6
80,0 77,8 88,9 82,1
20,0 22,2 11,1 17,9
90,0 100 77,8 89,3
50,0 55,6 55,6 53,6
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Untersuchungsmerkmale frauendominiert mannerdominiert neutral
(n=10) (n=9) (n=29)

Ausrichtung von
Veranstaltungen

ehrenamtliches
Engagement der
Mitglieder
*Mittelwert (Standardabweichung)
Median

Die Aufnahme neuer Mitglieder erfolgt im Wesentlichen auf eigenen Antrag, Uber den i.d.R.
vom regionalen Vereinsvorstand entschieden wird. Voraussetzung fiir die Aufnahme ist oft
der erfolgreiche Durchlauf einer befristeten Probezeit. Lediglich ein geringer Anteil der be-
fragten Netzwerke lasst neue Mitglieder nur auf Vorschlag von bereits aktiven Mitgliedern
zu."® Finanziert wird die Vereinsarbeit vor allem iiber die erhobenen Mitgliedsbeitrédge. Den
wichtigsten Beitrag leistet jedoch das ehrenamtliche Engagement der Mitglieder. Sponsoring
durch Unternehmen oder andere Institutionen spielt eine geringere Rolle. Von besonderer
Bedeutung flir die mannerdominierten Netzwerke ist den Interviews zufolge das Ausrichten
von Veranstaltungen, um auf diese Weise zusatzliche Finanzmittel zu erschlielRen.

Im Folgenden werden die aus dieser Stichprobe gewonnenen Daten zu den Netzwerkaktivi-
taten genutzt, um die in Abschnitt 3.3 abgeleiteten Hypothesen fir diese Befragungsgruppe

zu Uberprifen.

H12: Anhand ihrer Ausrichtung und Zielorientierung lassen sich typische Arten von
Karrierenetzwerken identifizieren.

Gliedert man die Netzwerkarten hinsichtlich ihrer Mitgliederstruktur wie bereits beschrieben

in frauen- und mannerdominierte sowie neutrale Netzwerke, so Iasst sich jede Gruppe auch

anhand typischer Aufgaben und Ziele charakterisieren.

'% Dabei handelt es sich iiberwiegend um Wohltatigkeitsclubs.
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Tabelle 15: Ausrichtung und Zielorientierung von Netzwerken

Ausrichtung frauendominiert mannerdominiert T E] gesamt

Zielorientierung (n =10) (n=9) (n=9) (n=28)

gleichstellungspolitisch 10 (100) 14 (50)

berufsorientiert 10 (100) 7(77,8) 9 (100) 26 (92,8)

gesellschaftspolitisch/sozial 4 (40) 9 (100) 3(33,3) 16 (57,1)

(Prozentangaben in Klammern)

Tabelle 15 zeigt, dass die erfassten frauendominierten Netzwerke gleichermallen berufs-
orientierte wie gleichstellungspolitische Ziele verfolgen. Es geht ihnen sowohl um die Weiter-
gabe konkreter karriererelevanter Informationen und die Férderung der Berufs- und Karriere-
chancen der Mitglieder als auch um gesellschaftspolitische Einflussnahme, um grundsatz-
liche Belange und Interessen von Frauen in der Offentlichkeit wirksam zu vertreten. Nur 40
Prozent der befragten Frauennetzwerke engagieren sich im gesellschaftlichen Bereich Uber
die Gleichstellungspolitik hinaus auch fir allgemeinere soziale, bildungspolitische oder
humanitére Ziele. Die mannerdominierten Netzwerke sehen ihre Hauptaufgaben hingegen
vor allem im gesellschaftlichen Bereich. Hier geht es den Interviews zufolge um die
Forderung des Gemeinwohls z.B. durch die Wohltatigkeitsorganisationen oder um politische
Bildung und Traditionspflege durch die unterschiedlichsten studentischen Verbindungen.
Aber auch berufliche Ziele wie die Qualifizierung der Mitglieder Uber Hochschullehrplane
hinaus und Unterstitzung beim Eintritt ins Berufsleben stehen flir 7 von 9 Netzwerken im
Vordergrund.'" Fiir die als neutrale Netzwerke kategorisierten berufsgruppenbezogenen
Verbande und Vereine geht es in erster Linie um die berufliche Interessenvertretung ihrer
Mitglieder. Das beinhaltet die regelmaRige Weitergabe von Fachinformationen, die
Information der Mitglieder Uber berufsbezogene rechtliche Rahmenbedingungen, Weiter-
bildungsangebote und die Vermittlung zusatzlicher karriererelevanter Informationen, z.B.
Uber offene Stellen oder die Besetzungspolitik eines Unternehmens. Gesellschaftspolitische
Ziele im Allgemeinen und gleichstellungspolitische Ziele im Speziellen werden in geringerem
Male verfolgt (4 bzw. 3 von 9 Netzwerken). Trotzdem finden diese Zielsetzungen zum Teil

auch in dieser Gruppe Beachtung — vor allem in den natur- und ingenieurwissenschaftlichen

' So haben die meisten Studentenverbindungen zu diesem Zweck eigene Institutionen gegriindet. An diesen Akademien
kénnen Netzwerkmitglieder ihre Kenntnisse erweitern und zuséatzliche Kontakte knlpfen, die sich — so die Auskunft der be-
fragten Netzwerkinitiatoren — im spateren Berufsleben dann oft als sehr hilfreich erweisen.
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Berufsverbanden, die friher eher einen deutlich héheren Anteil an mannlichen Mitgliedern
aufwiesen.'%?

Anhand ihrer Mitgliederstruktur lassen sich also drei unterschiedliche Arten von Netzwerken
mit jeweils charakteristischer Zielorientierung unterscheiden, womit Hypothese 12 bestatigt

werden kann.

H13: Uber alle Netzwerkarten hinweg existieren typische Merkmale, die den Prozess des
Netzwerkens charakterisieren.
Im Hinblick auf den Aufbau und die Pflege von Kontakten sind nur geringe Unterschiede
zwischen den einzelnen Netzwerken auszumachen. Die Werbung neuer Mitglieder erfolgt
vor allem Uber Empfehlungen, im Rahmen o&ffentlicher Veranstaltungen und Uber die
Prasentation der Netzwerke im Internet (Abbildung 26). Bei den mannerdominierten Netz-
werken hat die direkte Akquise z.B. Uber Informationsstdnde an Hochschulen eine deutlich
groRere Bedeutung als bei den anderen Netzwerkgruppen.'® Die Kontaktpflege findet recht
einheitlich Uber Mitgliederversammlungen, Diskussionsforen im Internet und E-Mail-Verteiler
statt (Abbildung 27). Workshops werden dagegen vor allem von frauendominierten und
neutralen Netzwerken durchgefiihrt,’® wahrend Ausfliige bei den mannerdominierten Netz-
werken eine groRere Rolle spielen.'® Zeitschriften werden insbesondere von den neutralen
Netzwerken herausgegeben und dienen der Weitergabe fachlicher und karriererelevanter
Informationen an die Mitglieder.'®® Stammtische werden vor allem von den geschlechtsspezi-

fischen Netzwerken zur Kontaktpflege genutzt.'”’

192 vgl. dazu auch die Ausfiihrungen zu Hypothese H4.

Der entsprechende Kontingenzkoeffizient zwischen der Netzwerkausrichtung und gezielter Akquise neuer Mitglieder betragt
CC = 0,45**. Die folgenden Kontingenzkoeffizienten geben ebenfalls den Zusammenhang zwischen Ausrichtung eines Netz-
werkes und den jeweils benannten Merkmalen des Kontaktaufbaus bzw. der Kontaktpflege an.

1% CC =0,46*".
% cC = 0,56+
% cc = 0,65+
7 CC = 0,45*.
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Abbildung 26: Kontaktaufbau nach Netzwerkarten
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Abbildung 27: Kontaktpflege nach Netzwerkarten
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Interessant ist, dass die meisten der befragten Netzwerke nicht isoliert existieren, sondern
mit anderen Verbanden oder Vereinen kooperieren. Dabei zielt diese Zusammenarbeit vor-
wiegend auf die Blndelung gemeinsamer Interessen und die Abstimmung von Arbeits-
inhalten ab (Abbildung 28). Eine VergroRerung der eigenen Reichweite und eine Erhéhung
der Einflussnahme auf Entscheidungstrager wird durch solche Kooperationen vor allem von

frauendominierten und neutralen Netzwerken angestrebt.

Abbildung 28: Kooperationsziele
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Prozent
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Die genannten Ziele werden vor allem von den mannerdominierten und neutralen Netz-
werken im Rahmen regelmafRiger Kooperationsarbeit mit anderen Netzwerken umgesetzt
(Abbildung 29), wobei mannerdominierte Netzwerke Uberdies sehr haufig einem Dach-
verband angeschlossen sind. Die anlassbezogene Zusammenarbeit ist fur die frauen-

dominierten Netzwerke von gréRerer Bedeutung. Hier wird eher projektbezogen kooperiert.
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Abbildung 29: Organisation der Zusammenarbeit
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Zusammenfassend bleibt festzuhalten, dass der Prozess des Aufbaus und der Pflege von
Kontakten Uber vielfaltige personliche und institutionelle Mechanismen gesteuert wird, der
sich im Einzelfall aber in Abhangigkeit der Ausrichtung der Netzwerke voneinander unter-

scheidet. Hypothese 13 kann somit nur teilweise bestatigt werden.

H14: Frauen- und mannerdominierte Karrierenetzwerke unterscheiden sich im Hinblick auf
Bekanntheitsgrad und Zufriedenheit mit der Zielerreichung.
Bei der Charakterisierung der Stichprobe anhand von Tabelle 14 wurde bereits deutlich,
dass zwischen den Netzwerkarten zum Teil erhebliche Unterschiede in Bezug auf
Grindungsdatum, Mitgliederzahl oder Mitgliedsbeitrage bestehen. Diese Unterschiede
wirken sich auch auf andere Merkmale aus: So geben mannerdominierte Netzwerke einen
sehr hohen Bekanntheitsgrad an, wahrend frauendominierte Netzwerke sich im Vergleich
dazu als weniger bekannt flir ihre Zielgruppe einschatzen (Tabelle 16). Es existiert
demzufolge ein starker Zusammenhang zwischen der Ausrichtung und dem Bekanntheits-
grad eines Netzwerkes. Dieser kommt auch im hohen Korrelationskoeffizienten von 0,59**

zwischen den genannten Untersuchungsmerkmalen zum Ausdruck.
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Tabelle 16: Bekanntheitsgrad und Zufriedenheit mit der Zielerreichung

Untersuchungsmerkmale frauendominiert  mannerdominiert neutral

(n=10) (n=9) (n=9)

Bekanntheitsgrad* 3,1(1,0) 4,2 (1,0) | 4,0 (1,07) 0,59*
3,0 5,0 4,0 4,0

Zu_friedfen- glei_c_hstellun_gs- 3,8 (0,8) k.A. 3,0 (0) 3,6 (0,76) 0,68***
giisfeié?]:nger politischer Ziele 4.0 3.0 3.0

berufs- 3,6 (0,5) 4,4 (0,5) 38(0,7) | 39(0,65) | 0,54*
;ir;?g“e”er 4,0 4,0 4,0 4,0

sonst. gesc_el_l- 3,3(0,5) 4,6 (0,5) 3,3(1,2) | 4,0(0,89) | 0,70

Zufriedenheit durchschnitt- 3,6 (0,43) 4,6 (0,39) 3,4 (0,53) | 3,9(0,65) 0,69*
lich™ 3,5 45 35 4,0

* auf einer Skala von 1 (gar nicht bekannt) bis 5 (sehr bekannt)
** auf einer Skala von 1 (gar nicht zufrieden) bis 5 (sehr zufrieden)
angegeben sind jeweils der Mittelwert (Standardabweichung) und der Median.

Méannerdominierte Netzwerke zeigen sich zudem sehr zufrieden mit der Erreichung ihrer
Ziele. Sie bewerteten die Zufriedenheit mit der Zielerreichung auf einer Skala von 1 bis 5
durchschnittlich mit 4,6. Neutrale Netzwerke sind v.a. recht zufrieden mit der Erreichung
berufsorientierter Ziele und vergaben in dieser Rubrik durchschnittlich den Wert 3,8.
Hinsichtlich gleichstellungspolitischer und sonstiger gesellschaftspolitischer Ziele besteht
aber offenbar noch Nachholbedarf. Hier wurde die Zufriedenheit durchschnittlich mit 3,0 bzw.
3,3 bewertet. Umgekehrt besteht eine vergleichsweise hohe Zufriedenheit frauendominierter
Netzwerke bei der Erreichung gleichstellungspolitischer Ziele. Die befragten Netzwerke ver-
gaben hier durchschnittlich den Wert 3,8. Bei den berufsorientierten Zielen bewerteten sie
ihre Zufriedenheit im Vergleich zu den anderen Netzwerkgruppen mit durchschnittlich 3,6
etwas geringer. Insgesamt stehen frauendominierte Netzwerke bei der Zufriedenheit mit der
Zielerreichung zwischen den mannerdominierten und den neutralen Netzwerken (3,6).

Offenbar besteht insbesondere fur frauendominierte und neutrale Netzwerke eine Dis-
krepanz zwischen angestrebten Zielen und den durch eine geringere Mitgliederzahl oder
einen geringeren Finanzierungsspielraum eingeschrankten Mdglichkeiten, diese tatsachlich
umzusetzen. Die fir jedes Untersuchungsmerkmal signifikanten Korrelationskoeffizienten
zeigen, dass die einzelnen Netzwerkgruppen sich im Hinblick auf Bekanntheitsgrad und Zu-

friedenheit mit der Zielerreichung deutlich voneinander abheben, was fur die Annahme von

1% Der Kontingenzkoeffizient wird berechnet zwischen der Ausrichtung und den jeweiligen Untersuchungsmerkmalen.
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Hypothese 14 spricht. Diese Unterschiede sind zu einem grolken Teil auf die bei der
Charakterisierung der Stichprobe bereits festgestellten Differenzen im Hinblick auf
Grindungszeitpunkt, Mitgliederstarke und Mitgliedsbeitrag zuriickzufihren. Dies soll im
Folgenden diskutiert werden.

Eine wesentliche Determinante fur den Erfolg der Netzwerkarbeit ist dabei der Zeitraum, der
fur Netzwerkaktivitaten bisher zur Verfugung stand. Liegt der Grundungszeitpunkt eines
Netzwerkes bereits recht weit zurlick, so konnten im Zeitablauf mehr Mitglieder gewonnen
werden. Alter und Mitgliederzahl wiederum beeinflussen den Bekanntheitsgrad eines Netz-
werkes. Mit zunehmendem Alter, einer grolReren Mitgliederstdrke und einem hoheren
Bekanntheitsgrad steigt zudem die Zufriedenheit mit der Zielerreichung (siehe Tabelle 30 im
Anhang).

Insofern ist es nicht verwunderlich, dass die durchschnittlich altesten mannerdominierten
Netzwerke die hochsten Bekanntheits- und Zufriedenheitswerte angeben, wahrend die
durchschnittlich jingeren frauendominierten und neutralen Netzwerke diese vorsichtiger ein-
schatzen. Ob dieser ,Altersvorsprung’ auf Dauer zu halten ist, wird an spaterer Stelle mit

Blick auf die aktuellen Probleme der Netzwerkarbeit ausfihrlich diskutiert.

H15: Frauendominierte Netzwerke tragen zur Verringerung der Ungleichheiten der
Karrierechancen von weiblichen und mannlichen Arbeithehmern bei.
Betrachtet man den Beitrag der einzelnen Netzwerkgruppen zur Erreichung spezifischer
gleichstellungspolitischer Ziele, so bewerten frauendominierte Netzwerke ihre Nutzlichkeit
durchweg als hoch bis sehr hoch (Tabelle 17). Laut Auskunft der Netzwerkinitiatoren gelingt
es ihnen durch gezielte Netzwerkaktivitaten, die Berufs- und Karrierechancen ihrer Mitglieder
zu fordern, Frauen in mannerdominierten Bereichen zu unterstlitzen und allgemein fir die
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu sorgen. Neutrale Netzwerke schatzen ihre
Arbeit im Hinblick auf diese Ziele als weniger nutzlich ein. Allerdings stehen bei ihnen auch
die berufsorientierten Ziele im Vordergrund, gleichstellungspolitische Probleme werden von
den befragten Vertretern berufsspezifischer Netzwerke nicht als so drangend wahr-

genommen.
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Tabelle 17: Niitzlichkeit fiir das Erreichen gleichstellungspolitischer Ziele

Untersuchungsmerkmale frauendominiert | mannerdominiert A neutral
(n=10) (n=9) (n=9)
Niitzlichkeit Vereinbarkeit 4,0 (0,9) 3,2 (1,46)
fuir das Er- von Familie und
reichen Beruf 4,0 2,0 3,0
gleich-
stellungs- Forderung der 3,8(1,2) k.A. 2,8 (1,6) 3,3 (1,46)
politischer Berufs- und
Ziele* Karriere- 4,0 3,0 4,0
chancen von
Frauen
Unterstiitzung 3,8 (0,9) k.A. 2,7 (1,3) 3,3 (1,24)
von Frauen in
B e 4,0 3,0 3,0
dominierten
Bereichen

* auf einer Skala von 1 (gar nicht nitzlich) bis 5 (sehr nitzlich)

angegeben sind jeweils der Mittelwert (Standardabweichung) und der Median.

Insofern zeigt sich hier die grol’e Bedeutung frauenspezifischer Netzwerke, die sich gezielt
fur gleichstellungspolitische Belange einsetzen und dadurch nach und nach zur Verringerung
der Ungleichheiten in den Karrierechancen beitragen kénnen. Obwohl einige berufs-
orientierte Verbande inzwischen Arbeitskreise zur Verbesserung der Chancengleichheit in
ihrem jeweiligen Berufsfeld gegriindet haben,'® sind diese doch der allgemeinen Verbands-
arbeit untergeordnet und stehen nicht — wie bei den frauendominierten Netzwerken — im
Mittelpunkt der Netzwerkaktivitaten. Mannerdominierte Netzwerke sehen bedingt durch ihre
Mitgliederstruktur an dieser Stelle keinen Handlungsbedarf. Hypothese 15 lasst sich also im

Rahmen dieser Untersuchung bestatigen.

H16: Die mit der Netzwerkarbeit verbundenen Probleme und deren Bewaltigung — Zeitauf-
wand fur ehrenamtliches Engagement, Finanzierung, Mitgliederwerbung — werden die
zukunftige Netzwerklandschaft entscheidend beeinflussen.

In allen Interviews wurde deutlich, dass Netzwerkarbeit zuallererst das (ehrenamtliche)

Engagement der Mitglieder erfordert. Viele Netzwerkinitiatoren beklagten einen zu-

nehmenden Mangel an Bereitschaft hierflr. So wird der Aufwand fir Mitgliederwerbung auch

von allen Netzwerkgruppen als ein wichtiges Problem benannt (Tabelle 18). Wahrend die

Arbeit frauendominierter Netzwerke aus Sicht der Netzwerkinitiatoren vor allem durch

geringe Mitgliederzahl und einen geringen Bekanntheitsgrad beeintrachtigt wird, erschwert

ein hoher Konkurrenzdruck (sowie die in vielen Gesprachen beklagte mangelnde ge-

%50 gibt es z.B. den Ausschuss der Elektroingenieurinnen, der dem VDE angeschlossen ist. Fur die Chemiker existiert unter
dem Dach der Gesellschaft Deutscher Chemiker ein Arbeitskreis Chancengleichheit in der Chemie, ebenso fiir die Physiker. Fur
diese und weitere Arbeitskreise siehe Anhang, Tabelle 24.
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sellschaftliche Akzeptanz) den mannerdominierten Netzwerken das Anwerben neuer Mit-
glieder. Die geringsten Einschrankungen verzeichnen die neutralen Netzwerke, die aufgrund
ihrer Berufsorientierung klar voneinander abgegrenzt sind und bei hoher Mitgliederzahl auch
Uber einen entsprechenden Wirkungskreis verfiigen. Sie flihlen sich am wenigsten in ihrer
Arbeit beeintrachtigt, wahrend die geschlechtsspezifischen Netzwerke — wenn auch aus

unterschiedlichen Grinden — mit erheblich mehr Problemen zu kdmpfen haben.

Tabelle 18: Probleme der Netzwerkarbeit

Probleme der Netzwerk- frauen- mannerdominiert  neutral gesamt
<r . .
arbeit dominiert (n=9) (n=9) (n = 28)
(n=10)
Aufwand fiir Mitglieder-
werbung und -pflege
3,0
geringe Mitgliederzahl 2,9 (1,4) 2,1(1,1) 2,2(1,1) 2,4 (1,2)
3,0 2,0 2,0 2,0
geringer Bekanntheitsgrad 3,2 (1,5) 1,7 (0,7) 2,0 (1,3) 2,3(1,4)
3,5 2,0 1,0 2,0
Finanzierungsaufwand 2,4 (1,1) 1,9 (1,1) 23(1,2) | 22(1,1)
2.4 2,0 2,0 2,0
Konkurrenz durch ahnlich 1,5(0,7) 3,1(1,4) 1,1 (0,3) 1,9 (1,2)
ausgerichtete Netzwerke
1,0 3,0 1,0 1,0
Probleme durchschnittlich 2,5(0,9) 2,4 (0,9) 2,0(0,7) 2,3(0,8)
2,5 2,8 2,2 2,4

* auf einer Skala von 1 (beeintrachtigt unsere Arbeit gar nicht) bis 5 (beeintrachtigt unsere Arbeit in
hohem Male)
angegeben sind jeweils der Mittelwert (Standardabweichung) und der Median.

Ungeachtet der geschilderten Probleme wird die Mehrzahl der befragten Netzwerke ihr be-
stehendes Profil in Zukunft beibehalten, lediglich eine geringe Minderheit der geschlechts-
spezifischen Netzwerke mochte neue Schwerpunkte setzen (Tabelle 19). Befragt zur zu-
kinftigen Bedeutung von Netzwerken im Allgemeinen, erwarten die Netzwerkinitiatoren nur
einen relativ schwach steigenden Einfluss von Netzwerkkontakten auf Personalent-
scheidungen in Unternehmen. Dies wirkt auf den ersten Blick so, als ob die Netzwerke ihre
eigene Wirksamkeit unterschatzen wirden. Es entspricht aber damit gleichzeitig dem Befund
aus der Beschéftigtenbefragung, dass der direkte Einfluss von Netzwerkkontakten auf die

konkrete Stellenbesetzungsentscheidung eher gering ist. Denn es geht in Netzwerken — den
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Ergebnissen der durchgeflihrten Interviews zufolge — nicht primar um die Beeinflussung von
Entscheidungstragern in konkreten personalpolitischen Entscheidungssituationen. Aufgrund
der besseren Informationsmaoglichkeiten, der Gelegenheiten zum Erfahrungsaustausch und
der gegenseitigen Unterstlitzung kann sich eine Netzwerkmitgliedschaft dennoch positiv auf

die berufliche Entwicklung des Einzelnen auswirken.

Tabelle 19: Netzwerkarbeit in der Zukunft

Netzwerkarbeit in der Zukunft frauendominiert manner- neutral

(n = 10) dominiert (n=9) (n =28)

(n=9)

zukiinftiges bestehende Auf- 80,0 88,9 100 89,3
Profil in % gaben/Ziele bei-
behalten

neue Schwerpunkte 20,0 11,1 0 10,7
setzen

zukiinftige steigender Einfluss 3,1(0,7 3,3(1,0) 3,1(1,3) 3,2 (1,0)
Bedeutung auf Personalent-
von Netz- scheidungen in 3,0 3,0 3,0 3,0
werken* Unternehmen

zunehmender 3,0 (0,8) 2,8 (1,0) 2,7(1,2) 2,8 (1,0)
Konzentrations-
prozess 3,0 3,0 2,0 3,0

Verringerung der 4,4 (0,7) 1,6 (0,5) 3,1(0,9) 3,1(1,4)
Ungleichheiten in den
Karrierechancen von 4,5 2,0 3,0 3,0
Frauen und Mannern

* auf einer Skala von 1 (stimme gar nicht zu) bis 5 (stimme voll zu)
angegeben sind jeweils der Mittelwert (Standardabweichung) und der Median.

Ein zunehmender Konzentrationsprozess wird nur zum Teil erwartet. Einerseits streben die
Netzwerke nach einem hodheren Bekanntheitsgrad, einer wachsenden Mitgliederzahl und
dem damit einhergehenden steigenden Einfluss. Andererseits birgt der Zusammenschluss
mit anderen Netzwerken die Gefahr, das eigene Profil zu verwassern, aufwandige Ab-
stimmungsarbeit leisten zu mussen und damit wieder an Bedeutung zu verlieren. Die
gegenwartigen Probleme bei der Anwerbung neuer Mitglieder, die sich dann auch aktiv am
Vereinsleben beteiligen und engagieren, betreffen alle Netzwerke gleichermalien. Da Netz-
werkaktivitaten und deren Erfolge stark personengebunden sind, werden sich in Zukunft nur
diejenigen Netzwerke erfolgreich entwickeln kdnnen, die Uber gentgend einsatzbereite Mit-
glieder verfugen. Das erfolgreiche Anwerben und Halten von Mitgliedern wird sich — auf
lokaler und Uberregionaler Ebene — als entscheidender Uberlebensfaktor fir Netzwerke er-
weisen.

Inhaltlich sehen vor allem die frauendominierten Netzwerke gute Chancen dafir, dass Netz-

werkaktivitaten dazu beitragen werden, die Ungleichheiten in den Karrierechancen von
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Frauen und Mannern weiter zu verringern. Dies wird |hnen sicher nicht alleine gelingen.
Berticksichtigt man die bei der Uberpriifung von Hypothese 14 abgeleiteten starken Zu-
sammenhange zwischen Netzwerkalter, Mitgliederstarke und Bekanntheit, haben die auf-
grund ihrer durchweg spateren Grindung in dieser Hinsicht benachteiligten frauen-
dominierten Netzwerke momentan die unginstigste Ausgangsposition. Davon ausgehend
lassen sich fur die Zukunft zwei Handlungsrichtungen ableiten: Zum einen kdnnten frauen-
dominierte Netzwerke, die ja durchweg auch berufsorientiert ausgerichtet sind, starker mit
ihren neutralen, berufsgruppenbezogenen Pendants kooperieren, um so gleichstellungs-
politische Belange starker in die jeweiligen Berufsgruppen hineinzutragen. Zum anderen
miissten sie — unterstiitzt durch die Politik — ihre Prasenz in der Offentlichkeit verstarken, um
ihre jeweiligen Zielgruppen besser erreichen zu kdnnen. Auf diese Weise kdnnten die in der
historischen Entwicklung von Netzwerken begrindeten Nachteile frauendominierter Netz-
werke schneller behoben und diese in ihrer Bekanntheit und Wirksamkeit den anderen

Netzwerkarten gleichgestellt werden.

Fazit: In Abhangigkeit von der Mitgliederstruktur verfolgen die befragten frauendominierten,
mannerdominierten und neutralen Netzwerke gleichstellungs- bzw. gesellschaftspolitische,
berufsorientierte und soziale Ziele in unterschiedlicher Gewichtung. Uber alle Netzwerke
hinweg existieren typische Merkmale des ,Netzwerkens“ sowie ein hohes Mal} an Ko-
operation zur Bindelung gemeinsamer Interessen und zur Abstimmung von Arbeitsinhalten.
Die Zufriedenheit der befragten Netzwerkinitiatoren mit der Zielerreichung und die Ein-
schatzung des eigenen Bekanntheitsgrades ist vom Alter und von der Mitgliederzahl der
Netzwerke abhangig. Mannerdominierte Netzwerke schatzen sich deshalb als sehr bekannt
und zufrieden ein. Frauendominierte Netzwerke geben aufgrund ihrer historisch bedingten
kiirzeren Entwicklungsgeschichte einen geringeren Bekanntheitsgrad an, bewerten ihren
Beitrag zur Verringerung von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt jedoch als sehr hoch.
Insgesamt entscheiden nach Angaben der Befragten vor allem der Erfolg bei der An-
werbung neuer Mitglieder und deren Bereitschaft zu ehrenamtlichem Engagement Uber die

zukinftigen Entwicklungsperspektiven des einzelnen Netzwerks.

5.4 Zusammenfiihrung der Untersuchungsperspektiven

Neben der Uberpriifung der fir die einzelnen Befragungsgruppen abgeleiteten Hypothesen
besteht ein weiteres Ziel dieser Untersuchung darin, die erhobenen Daten — soweit inhaltlich

moglich — zusammenzufuhren und auf diese Weise die Relevanz von Netzwerken auf dem
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Arbeitsmarkt umfassend zu analysieren. Dabei ist zu prifen, inwieweit zwischen Unter-
nehmen und Beschéftigten Ubereinstimmungen oder Unterschiede in der Bekanntheit und
dem Nutzungsverhalten in Bezug auf die verschiedenen Netzwerkarten existieren. Des
Weiteren ist das von den Unternehmen und Beschaftigten formulierte Anforderungsprofil an

ein ,Idealnetzwerk’ der jeweiligen tatsachlichen Netzwerkausrichtung gegentuberzustellen.

Hinsichtlich der Bekanntheit von Netzwerken sind zwischen den Unternehmen und den Be-
schaftigten keine wesentlichen Unterschiede zu verzeichnen.''? Informelle, berufsorientierte,
gesellschaftspolitische und internetbasierte Netzwerke weisen einen hohen Bekanntheits-
grad auf, wahrend die geschlechtsspezifischen Netzwerke weniger bekannt sind. Dabei ist
der Bekanntheitsgrad mannerdominierter Netzwerke hoher als bei den frauendominierten
Netzwerken. Dies spiegelt auch die Selbsteinschatzung der Netzwerke entsprechend wider.
Wahrend die in der Gruppe der neutralen Netzwerke zusammengefassten berufsorientierten
Verbande im Vergleich zu den mannerdominierten Netzwerken ihren Bekanntheitsgrad
geringer bewerten, scheint dies eine im Vergleich zur Realitat sehr vorsichtige Einschatzung
zu sein, da sie sowohl bei den Unternehmen als auch bei den Beschéaftigten deutlich bekannt

sind.

Die Bekanntheit der Netzwerke wirkt sich auch auf das Nutzungsverhalten aus. Unter-
nehmen setzen bei der Personalbeschaffung Uberwiegend auf informelle und berufs-
orientierte Netzwerke, internetbasierte Netzwerke werden eher anlassbezogen genutzt. Flr
die Beschaftigten spielt die Vernetzung Ubers Internet eine grofiere Rolle. Dies ist zum einen
sicher stichprobenbedingt.""’ Zum anderen ist dies méglicherweise aber auch darauf zuriick-
zufiihren, dass die zeit- und ortsunabhangige Kontaktpflege iber internetbasierte Netzwerke
fur die Befragten besondere Chancen eroffnet, Uber weitverzweigte, heterogene Kontakte
vielfaltige Informations- und Unterstutzungsleistungen abzurufen. Neben den internet-
basierten Netzwerken werden aber — ahnlich wie bei den Unternehmen — von den Be-
schéaftigten Uberwiegend informelle und berufsorientierte Netzwerkkontakte genutzt.
Interessant ist aber der hohe Nutzungsgrad geschlechtsspezifischer Netzwerke durch die
Beschaftigten. Wahrend kaum ein Unternehmen gezielt auf frauen- oder mannerdominierte
Netzwerke zuruckgreift, werden insbesondere frauendominierte Netzwerke von den Be-
schaftigten aktiv genutzt. Von den weiblichen Teilnehmern, die solche Netzwerke kennen,
sind immerhin 54% auch aktive Mitglieder und nutzen die sich daraus ergebenden Kontakte
zur Forderung ihrer beruflichen Entwicklung. Bei den mannerdominierten Netzwerken betragt

dieser Anteil lediglich 17%. Insgesamt bleibt festzuhalten, dass vor allem informelle, berufs-

"% Siehe dazu ausfiihrlich die Tabellen 7 bzw. 14 in den Abschnitten 5.1 und 5.2.
"™ Zur Charakterisierung der Stichprobe vgl. ausfiihrlich Abschnitt 5.2.
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orientierte und internetbasierte Netzwerke von den Akteuren auf dem Arbeitsmarkt genutzt
werden. Gesellschaftspolitische Netzwerke spielen nur eine geringe Rolle. Alumniverbande
haben aus Unternehmenssicht eine gewisse Bedeutung, weil sie den facherspezifischen
Zugriff auf Absolventen ermdoglichen. Die geringe Relevanz geschlechtsspezifischer Netz-
werke fir konkrete Stellenbesetzungsentscheidungen in Unternehmen zeigt, dass solche
Kontakte die berufliche Entwicklung eher indirekt beeinflussen, indem sie die Beschaftigten
fachlich und personlich unterstitzen und auf diese Weise einerseits zu einer Stabilisierung
der beruflichen Situation sowie andererseits zu einer Erweiterung der Karriereperspektiven
beitragen. Der recht hohe Nutzungsgrad vor allem der frauendominierten Netzwerke zeigt
die Bedeutung, die solchen Kontakten von Seiten der weiblichen Beschaftigten zugemessen

wird.

Die Art der gegenwartigen Nutzung beeinflusst auch die Anforderungen, die von den Be-
fragten an ein Netzwerk gestellt werden. So wiinschen sich die Unternehmen eher berufs-
und branchenspezifische Netzwerke mit der Moglichkeit zur persénlichen Kontaktaufnahme.
Fur die Beschaftigten ist keine eindeutige Tendenz in Richtung berufs- bzw. branchenspezi-
fischer oder -Ubergreifender Ausrichtung zu erkennen. lhnen erscheint auch die personliche
Kontaktpflege nicht ganz so wichtig. Sowohl Unternehmen als auch Beschaftigte bevorzugen
jedoch geschlechtsunspezifische Netzwerke mit eher heterogener Mitgliederstruktur. Dies
zeigt, dass vor allem die Gruppe der neutralen Netzwerke gut aufgestellt ist, um den an sie
gestellten Anforderungen von Seiten der Unternehmen und der Beschaftigten zu ent-
sprechen. Denn die darin erfassten berufsorientierten Verbande erleichtern einerseits den
Unternehmen den gewilinschten berufs- bzw. branchenbezogenen Zugriff auf potentielle
Kandidaten und ermdglichen andererseits den Beschaftigten eine berufsfeldbezogene

Informationsbeschaffung.

Fiar die Zukunft geben mehr als die Halfte der Befragten an, Netzwerke starker als bisher
nutzen zu wollen, wobei dieser Wunsch bei den Beschaftigten noch starker ausgepragt ist
als bei den Unternehmen. Die Netzwerke selbst schatzen ihre zukunftige Entwicklung etwas
vorsichtiger ein. Sie gehen weder von einem deutlich steigenden Einfluss auf Personalent-
scheidungen aus noch erwarten sie einen zunehmenden Konzentrationsprozess, der die
gegenwartigen Probleme der Mitgliederwerbung, der Finanzierung oder der Chancen zur
Einflussnahme mdglicherweise abschwachen kdnnte. Lediglich die frauendominierten Netz-
werke gehen in starkem MalRRe davon aus, dass Netzwerke zukilnftig zur Lésung ge-
sellschaftlicher Probleme, wie der Verringerung der Ungleichheiten in den Karrierechancen

von Frauen und Mannern, beitragen werden.
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Bei der Zusammenflihrung der Daten aus den unterschiedlichen Befragungen ist — neben
der bereits erfolgten inhaltlichen Diskussion der Bekanntheit, des Nutzungsverhaltens und
der Anforderungen an Netzwerke durch die Unternehmen und die Beschaftigten — ein zu-
satzlicher interessanter Aspekt zu berlcksichtigen: die unterschiedliche Auskunftsbereit-
schaft weiblicher und mannlicher Probanden. Sowohl bei der Unternehmens- als auch bei
der Beschaftigtenbefragung war die Bereitschaft zur Teilnahme bei den Mannern deutlich
hdher als bei den Frauen. Dies spiegelt sich auch in der Stichprobenzusammensetzung
wider. So nahmen 19 mannliche und nur 13 weibliche Personalverantwortliche an der Unter-
nehmensbefragung teil. Bei den Beschaftigten stehen 201 mannliche 156 weiblichen Teil-
nehmern gegeniber. Diese Ungleichverteilung ist nicht durch einen héheren Manneranteil in
der jeweiligen Grundgesamtheit zu erklaren. Gerade beim Versuch der telefonischen
Kontaktaufnahme mit den Unternehmen stellte sich heraus, dass weibliche Personalver-
antwortliche deutlich haufiger die Teilnahme absagten.' Auch bei der online-gestiitzten
Beschaftigtenbefragung nahmen sich weniger Frauen die Zeit, den Fragebogen auszu-

fullen."

Die geringere Teilnahmebereitschaft von Frauen an der Befragung darf jedoch nicht auf Des-
interesse am Thema Karrierenetzwerke zurlckgefuhrt werden. So haben die weiblichen
Personalleiter, die an der Befragung teilnahmen, angegeben, dass sie Netzwerkkontakte
Uber die Personalbeschaffung hinaus z.B. flr Erfahrungsaustausch, Weiterbildung oder die
Forderung der eigenen Karriere wesentlich intensiver zu nutzen als ihre mannlichen
Kollegen."* Fiir die Beschaftigtenbefragung liegt ein &hnlicher Befund vor: Die Frauen, die
Netzwerke haufiger und intensiver nutzen, schatzen sich auch als zufriedener mit ihrer
Karriere ein.""® Gleichzeitig existiert vor allem fiir Frauen ein positiver Zusammenhang

zwischen Netzwerknutzung und erreichter Position.""

Insgesamt zeigen die vorliegenden Daten, dass Netzwerkkontakte auf dem Arbeitsmarkt fur
die Effizienz von Personalbeschaffungsentscheidungen einerseits und fur die berufliche Ent-
wicklung der Beschaftigten andererseits von groflder Bedeutung sind. Dabei tragt weniger die
Bekanntheit bzw. die Nutzungshaufigkeit, sondern vielmehr die Art der Nutzung von Netz-

werken dazu bei, die Chance auf eine méglichst optimale Stellenbesetzung bzw. auf eine

"2 So wurden insgesamt 70 Unternehmen kontaktiert. Von den 34 weiblichen Personalverantwortlichen waren 38% bereit zur
Teilnahme, wahrend die Auskunftsbereitschaft bei den 36 mannlichen Personalleitern 53% betrug.

"3 Auch dies ist nicht auf einen geringeren Anteil von Frauen in der Grundgesamtheit zurlickzufiihren, da z.B. bei der Erhebung
der Kontaktdaten von Beschaftigten der zuvor befragten Unternehmen immer ein gleicher Anteil weiblicher und mannlicher
Kontaktadressen erbeten wurde.

"' Siehe Anhang, Tabelle 27.
"5 vgl. die Diskussion zu Hypothese 3 in Abschnitt 5.3.
"8 vgl. ebd.
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erfolgreiche Karriere zu erhéhen. Im folgenden Abschnitt werden die bisher im Einzelnen

diskutierten Ergebnisse noch einmal zusammengefasst.
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6 Zusammenfassung

6.1 Untersuchungsergebnisse im Uberblick

Gegenstand jeder Arbeitsmarktbeziehung ist der Austausch von Arbeitsleistung gegen Ent-
gelt. In dieser Tauschbeziehung verfolgen die Beteiligten unterschiedliche Ziele: Auf der
einen Seite versuchen die Unternehmen, einen mdoglichst gut auf das Anforderungsprofil
einer Stelle passenden Bewerber zu finden. Auf der anderen Seite streben die Arbeitnehmer
nach einer Beschaftigung, die ihnen nicht nur ein moéglichst hohes Einkommen, sondern
auch Perspektiven fur die weitere berufliche Entwicklung bietet. Damit es in Anbetracht von
Informationsasymmetrien und Umweltunsicherheit zu einem solchen fir beide Seiten vorteil-
haften Tausch kommt, kdnnen Netzwerke als mehr oder weniger lose Zusammenschliisse
verschiedener Akteure oder Akteursgruppen den Entscheidungstragern Informations- und
Unterstitzungsleistungen zur Verfiigung stellen und auf diese Weise Entscheidungsgrund-
lagen verbessern. Sie Gbernehmen damit eine Art Vermittlungsfunktion. Abbildung 3 verdeut-
licht noch einmal zusammenfassend, inwieweit Netzwerke auf dem Arbeitsmarkt eine Rolle

spielen.

Abbildung 30: Arbeitsmarktrelevanz von Netzwerken

formelle Netzwerke, z.B. Ver- informelle Netzwerke, z.B.
bande, Vereine u.a. Kontakte zu Kollegen,
Institutionen (siehe Netzwerk- || Kommilitonen. Freunden. Ver-

Informations- und Unter-
stutzungsleistungen

Informations- und Unte
stitzungsleistungen

Entgelt

Arbeitsleistung

Dieses in Abbildung 30 veranschaulichte Zusammenspiel von Unternehmen, Beschaftigten
und Netzwerken auf dem Arbeitsmarkt wurde im Rahmen der vorliegenden Untersuchung
analysiert. Ausgehend von den eingangs beschriebenen Defiziten in der theoretischen und
empirischen Fundierung der Arbeitsmarktrelevanz von Netzwerken wurden zunédchst ver-
schiedene sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Argumente flir die Existenz und die Vor-

teilhaftigkeit von Netzwerken systematisiert und auf den Arbeitsmarkt Ubertragen.
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AnschlieRend wurde eine Netzwerklandkarte fiir Deutschland entwickelt, die die wesent-
lichen Arten von Karrierenetzwerken in Deutschland abbildet und kategorisiert. Damit liegt
erstmals eine umfassende und systematische Darstellung arbeitsmarktrelevanter Netzwerke
in Deutschland vor, die als Orientierungshilfe dienen kann. Zusatzlich zu dieser Sekundar-
analyse wurde eine Primarerhebung durchgefuhrt, mit deren Hilfe die aus der Diskussion der
einzelnen netzwerkanalytischen Argumente abgeleiteten Hypothesen empirisch Uberprift
wurden. Neben den direkt an einer Arbeitsbeziehung Beteiligten wurden auch die Netzwerke
selbst zum Einfluss von Kontakten auf Personal- und Karriereentscheidungen befragt. Die
Befragung erstreckte sich jedoch nur auf die institutionellen Netzwerke, die Bedeutung in-
formeller Kontakte wurde bei den Unternehmen und Beschéaftigten direkt erhoben. Die
folgenden Tabellen 20 bis 22 fassen die Untersuchungsergebnisse noch einmal fir jede Be-

fragungsgruppe zusammen.
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Tabelle 20: Ergebnisse der Unternehmensbefragung im Uberblick

Untersuchungskonstrukt

H1 Herausforderungen der
Personalpolitk und ge-
eignete Losungsstrategien

H2 Netzwerkkontakte als Weg
der externen Personal-
beschaffung

H3 Informationsleistungen von
Netzwerkkontakten zur
Verbesserung der
Personalauswahl

H4 Netzwerkkontakte
Qualifikationsniveau

H5 Einfluss von Netzwerk-
kontakten auf die Effizienz
von Personalbeschaffungs-
entscheidungen

H6 Netzwerkkontakte in der
Zukunft

Befunde

Fach- und Flhrungskraftemangel und demographische Entwicklung
sowie die daraus resultierende Verknappung des Arbeitsangebotes als
wesentliche personalpolitische Herausforderungen

]

Weiterbildung der vorhandenen Beschéftigten als wichtigste MaR-
nahme

ausgewogene Zusammensetzung der Belegschaft hinsichtlich Alters-
struktur und Frauenanteil demgegenliber momentan noch von
geringerer Bedeutung

héherer Frauenanteil in Unternehmen mit entsprechenden Foérder-
mafinahmen

Netzwerkkontakte als bedeutender Weg der externen Personal-
beschaffung

noch haufiger genutzt als Zeitungsinserate, Jobbérsen, Personalbe-
rater oder Arbeitsagentur

Bekanntheit und Empfehlungen als Anhaltspunkte fir die Beurteilung
von Bewerbern erganzend genutzt

bessere Validierung von Beurteilungsentscheidungen mdéglich

|

tatsachliche Bedeutung dieser Zusatzinformationen jedoch von deren
Qualitdt bzw. der Vertrauenswirdigkeit der Informationsquelle ab-
hangig

Bedeutung von Netzwerkkontakten fur die Personalauswahl steigt mit
zunehmender Qualifikation der Bewerber

Grund: Kosten fir Fehlbesetzung einer Stelle steigen mit Quali-

fikationsniveau 1

Kostensenkungspotential durch Informations- und Unterstiitzungs-
leistungen von Netzwerkkontakten bei Personalentscheidungen steigt
mit zunehmenden Qualifikationsanforderungen

Nutzung von Netzwerkkontakten erhoht die Effizienz von Personal-
beschaffungsentscheidungen

mm) Verbesserung der Informationsgrundlagen, bessere Beurtei-
lung des Bewerbers mdglich

mm) geringerer Zusatznutzen fir Abwicklung des Personalbe-
schaffungsprozesses

Netzwerknutzung in Unternehmen nicht von Branche, Unternehmens-
groRe oder Unternehmensalter abhangig, sondern von Einstellung des
Personalverantwortlichen zur Nutzung von Kontakten

Netzwerknutzung stark geschlechtsspezifisch gepragt: weibliche
Personalverantwortliche bewerten Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten
deutlich positiver, nutzen Netzwerke auch haufiger Gber die Personal-
beschaffung hinaus fur eigene Zwecke

starkere Netzwerknutzung fiir die Zukunft geplant

Interesse vor allem an berufs- und branchenspezifischen, bundesweit
aktiven Netzwerken, persdnliche Kontaktpflege wichtig (Vertrauens-
wirdigkeit von Informationen)
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Tabelle 21: Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung im Uberblick

Untersuchungskonstrukt

H7

Netzwerke als Instrument
zur Forderung der beruf-
lichen Entwicklung

Netzwerknutzung und
berufliche Ziele

Netzwerknutzung und
Karriereerfolg

Einfluss von Netzwerk-
kontakten auf den
Stellenwechsel

Anforderungen an Netz-
werke

Befunde

keine wesentlichen Unterschiede in Bekanntheit und Nutzung von
Netzwerken zwischen weiblichen und mannlichen Teilnehmern nach-
weisbar

aber: Frauen haufiger in geschlechtsspezifischen NW aktiv
Beschaftigte nutzen Netzwerke gezielt zur Férderung ihrer beruflichen

Entwicklung:

! 1 1 §
fur Frauen steht fachliche und = Ménner nutzen Netzwerk-
persénliche Unterstitzung im kontakte starker zur Karriere-
Vordergrund férderung (z.B. fiir gezielte
geringeres Bewusstsein fir Stellepwechsel, Vergréerung
Instrumentalitat von Netz- der Flihrungsverantwortung)
werken = regelméaRigere Kontaktpflege
aber: Nutzungshaufigkeit und =  NW-Nutzung v.a. von Quali-
-intensitat steigt mit Position fikationsniveau abhangig,
und Berufserfahrung nicht von Berufserfahrung

berufliche Ziele geschlechtsspezifisch gepragt:

. 1

fur Frauen flexible Arbeits- =  Manner streben eher nach
zeiten und ausgeglichene FUhrungsverantwortung
work-life-balance wichtiger

mit zunehmender Karriereorientierung steigt die Intensitat der Netz-
werknutzung

subjektive Karrierezufriedenheit von Frauen héher als von Mannern,
nimmt mit steigender Netzwerknutzung zu

. .

aber: héheres Be- = dennoch: Manner haufiger in
nachteiligungsempfinden bei héheren Positionen

Frauen = geringeres Benachteiligungs-
Netzwerknutzung beeinflusst empfinden

Karriereerfolg bei  Frauen

starker

Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten fiir Stellenwechsel
mm) Verbesserung der Informationsgrundlagen,
w— Erleichterung der Stellenfindung

Weg zur derzeitigen Beschaftigung v.a. Uber persdnliche Kontakte,
unternehmensinterne Bekanntmachungen und Ansprache durch Vor-
gesetzte

offentliche Ausschreibungen fiir alle Befragten weniger relevant

Anforderungen an Netzwerke von Geschlecht, Alter, Berufserfahrung
und Nutzungsverhalten abhangig

! ] . |

Frauen bevorzugen eher =  Manner winschen sich eher
regional agierende, bundesweit aktive,
geschlechtsspezifische = NW geschlechtsunspezifische NW
mit homogener Mitglieder- mit heterogener Mitglieder-
struktur und Mdglichkeit zur struktur und Kontaktpflege
personlichen Kontaktpflege Ubers Internet

starkere Netzwerknutzung in Zukunft angestrebt
Nutzungsabsicht auch von bisheriger Karrierezufriedenheit abhangig
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Tabelle 22: Ergebnisse der Netzwerkbefragung im Uberblick

Untersuchungskonstrukt Befunde

H12 Ausrichtung und Ziel- = abhéngig von der Mitgliederstruktur lassen sich drei Arten von
orientierung von Karriere- Karrierenetzwerken mit spezifischer Zielorientierung unterschieden

netzwerken
frauendominierte NW mannerdominierte NW neutrale NW

y

berufs- gesellschafts-
orientierte politische/ soziale

gleichstellungs-
politische Ziele

H13 Merkmale des Netz- = typische Merkmale des Netzwerkens Uber alle Netzwerkarten hinweg,

werkens aber auch ausrichtungsspezifische Unterschiede bei Kontaktaufbau
und -pflege (z.B. Bedeutung direkter Akquise bei mannerdominierten
NW, Herausgabe von Zeitschriften durch neutrale NW, Stammtische
v.a. bei geschlechtsspezifischen NW)

= hohes Mall an Kooperation mit anderen Netzwerken zur Blindelung
gemeinsamer Interessen und zur Abstimmung von Arbeitsinhalten
(ausrichtungsunabhangig)

= VergroBerung der Reichweite und Erhdhung der Einflussnahme auf
Entscheidungstrager vor allem von frauendominierten und neutralen
Netzwerken angestrebt

H14 Einfluss der Ausrichtung = Bekanntheitsgrad und Zufriedenheit mit der Zielerreichung von Alter
auf Bekanntheit und Zu- und Mitgliederzahl der Netzwerke abhangig

friedenheit mit Ziel-

erreichung l l

= frauendominierte Netzwerke auf- =  mannerdominierte
grund ihrer historisch bedingten Netzwerke schatzen
kirzeren Entwicklungsgeschichte mit sich deshalb als sehr
geringerem Bekanntheitsgrad bekannt und zufrieden
= Zufriedenheit mit Erreichung gleich- ein
stellungspolitischer Ziele trotzdem
recht hoch
H15 gleichstellungspolitische = frauendominierte Netzwerke bewerten ihren Beitrag zur Verringerung
Bedeutung von Netz- von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt als sehr hoch
werken = neutrale NW schétzen diesen Beitrag vorsichtiger ein

=  (ausrichtungsbedingt) kein Beitrag mannerdominierter NW

H16 Probleme der Netzwerk- =  Anwerbung neuer Mitglieder und deren Bereitschaft zu ehrenamtlichem
arbeit und Netzwerkland- Engagement als entscheidende Determinanten der zukilnftigen Netz-
schaft in der Zukunft werkentwicklung

Probleme frauen- hoher Konkurrenz- neutrale Netzwerke

dominierter Netzwerke druck und mangelnde sehen sich durch ihre

v.a. hinsichtlich geringer gesellschaftliche berufsgruppen-

Mitgliederzahl und Akzeptanz als bezogene Aus-

(noch) geringem Hauptproblem richtung vergleichs-

Bekanntheitsgrad mannerdominierter weise gut geristet
Netzwerke
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6.2 Handlungsoptionen fiir Unternehmen, Beschiftigte, Netzwerke, Verbande und
Politik
Die vorliegenden Ergebnisse zeigen, dass die befragten Unternehmen und Beschaftigten die
Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten zur Verbesserung von Personalbeschaffungs- oder
individuellen Karriereentscheidungen im Wesentlichen positiv beurteilen. Dennoch besteht
zum Teil eine gewisse Diskrepanz zwischen den Vorteilen, die von Netzwerkkontakten
grundsatzlich erwartet werden und deren tatsachlicher Realisierung. Dies lasst sich bei den
Unternehmen darauf zurltickfihren, dass die zur Verfigung stehenden Netzwerk-
informationen oftmals nicht die gewinschte Qualitat aufweisen. Zudem besteht bei einem
Teil der befragten Personalverantwortlichen die Befiirchtung, durch Riickgriff auf Netzwerk-

informationen den eigenen Entscheidungsspielraum zu beschneiden.

Auch bei den Beschéftigten ist der Unterschied zwischen der Bekanntheit verschiedener
Netzwerke und deren aktiver Nutzung recht hoch. Dieser Befund Uberrascht in Anbetracht
der Tatsache, dass die Befragten selbst angeben, von Netzwerkkontakten in vielen ver-
schiedenen Situationen ihres Berufslebens profitieren zu kdnnen. Um die erwarteten Vorteile
dieses Sozialkapitals aber tatsachlich zu realisieren, muss zunachst in den Aufbau und die
Pflege von Netzwerken investiert werden. Die schwierige Kalkulation von Aufwand und
potentiellen Ertragen fihrt offenbar dazu, dass viele Beschéftigte diesen Investitionsprozess
nicht aktiv vorantreiben."” Dies mag auch auf das mangelnde Bewusstsein fiir die
Instrumentalitat von Netzwerkkontakten zurlckzufiihren sein. Gerade fur die weiblichen Be-
fragten wurde deutlich, dass die fachliche und personliche Unterstiitzung im Mittelpunkt des
.Netzwerkens* steht. Dabei geht es vor allem um den Austausch von Erfahrungen und Fach-
informationen. Dies deutet darauf hin, dass Frauen durch ihre Vernetzung vor allem ihre
beruflichen Positionen stabilisieren wollen, was eine unabdingbare Voraussetzung fur die
Entwicklung einer beruflichen Karriere ist. Hier kdnnten Netzwerke — in Abhangigkeit der
jeweiligen beruflichen Ziele — noch effektiver genutzt werden. Sowohl bei der Unternehmens-
als auch bei der Beschaftigtenbefragung wurde deutlich, dass neben informellen Netzwerken
auch institutionelle Netzwerke eine wichtige Rolle auf dem Arbeitsmarkt spielen. Wahrend
informelle Netzwerke aufgrund ihres nicht formgebundenen Charakters jedoch im Rahmen
sozialer Interaktionsbeziehungen sehr flexibel geknupft und gepflegt werden kdnnen, sind
institutionelle Netzwerke bestimmten Regeln im Hinblick auf Mitgliederaufnahme und
Organisation unterworfen. Das Gewinnen und Halten neuer Mitglieder ist nach Ansicht der

befragten Netzwerkinitiatoren deshalb der entscheidende Erfolgsfaktor flir die langfristige

"7 Zu den Besonderheiten dieses Investitionsprozesses vgl. ausfiihrlich Abschnitt 3.1.
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Uberlebensfahigkeit der Netzwerke. Die Mitgliederzahl beeinflusst den Bekanntheitsgrad und
damit die dem Netzwerk zur Verfligung stehende Handlungsspielrdaume und Mdglichkeiten
der politischen und der gesellschaftlichen Einflussnahme. Dass der Aufbau institutioneller
Netzwerke ein auf Dauer angelegter Prozess ist, zeigt der starke Zusammenhang zwischen
Grindungszeitpunkt, Mitgliederzahl, Bekanntheitsgrad und Zufriedenheit mit der Ziel-
erreichung. Jingere Netzwerke kdnnen die mit dem spateren Grindungszeitpunkt einher-
gehenden Nachteile einer geringeren Mitgliederzahl und eines geringeren Bekanntheits-
grades erst nach und nach abbauen. Auf Basis dieser Uberlegungen ergeben sich fir die
Netzwerkakteure und die politischen Entscheidungstrager folgende in Tabelle 23 zu-

sammengefassten Handlungsoptionen fir die Zukunft:
Tabelle 23: Handlungsoptionen auf Basis der Untersuchungsergebnisse

Handlungsoptionen

Unternehmen = Zusatznutzen von NW-Kontakten fiir einzelne Personalentscheidung ge-

zielter abrufen

=  starkere Investition in NW zur Verbesserung der Informationsqualitat (Ver-

trauenswirdigkeit)

= starkere Investition in verschiedene NW zur besseren Streuung der

Informationspotentiale

= NW-Kontakte nicht als Einengung, sondern als Erweiterung des Ent-

scheidungsspielraumes wahrnehmen

= Nutzung von NW-Kontakten zur VergréRerung des Kandidatenpools

Beschiftigte =  bewusste Planung der beruflichen Entwicklung auf Basis der angestrebten

Ziele
= starkere Einbindung in verschiedene Netzwerke (,boundary spanning*)

=  Erfahrung und Reputation anderer NW-Mitglieder in héherem Male
nutzen (Mentoring)

= ,Netzwerken® als Prozess gegenseitiger Unterstltzung begreifen

Netzwerkinitiatoren = starkere offentlichkeitswirksame Profilierung
= gezieltes Mitgliedermarketing

= starkere Zusammenarbeit mit institutionellen Mitgliedern (Projektarbeit,

Sponsoring)
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Handlungsoptionen

politische Entscheidungs- =  Forderung ehrenamtlicher (Netzwerk-)Aktivitdten durch entsprechende

trager politische Leitbilder

= Unterstlitzung gesellschaftspolitisch aktiver Netzwerke durch 6ffentlich-

keitswirksame MalRnahmen

= Starkung der Akzeptanz von Netzwerken als Erfolgsfaktor fiir wirtschaft-

liches Wachstum

Zur Verbesserung der Effizienz von Personalbeschaffungsentscheidungen missten Unter-
nehmen den in der Befragung erfassten Zusatznutzen von Netzwerkkontakten fir einzelne
Personalentscheidungen gezielter abrufen (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 5). Voraussetzung
fur eine solche intensivere Netzwerknutzung ist aber die vorherige Steigerung von In-
vestitionen in das mit solchen Kontakten verbundene Sozialkapital. Durch den strategisch
ausgerichteten Aufbau von informellen und institutionalisierten Netzwerken kénnen im Be-
darfsfall verlassliche und vertrauenswirdige Informations- und Unterstitzungsleistungen in
Anspruch genommen werden. Damit kdnnte die in der Befragung festgestellte Diskrepanz
zwischen der Einschatzung der Geeignetheit von Netzwerkkontakten zur Verbesserung von
Personalbeschaffungsentscheidungen und deren tatsachlicher Bedeutung im Auswahl-
prozess verringert werden (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 3). Durch die Verbesserung der
Qualitat und eine breitere Streuung der Netzwerkkontakte kdénnen Informationspotentiale
effizienter erschlossen und genutzt werden. Gleichzeitig vergrofiert sich damit der zur Ver-
fuigung stehende Kandidatenpool. Gerade fiir Stellen mit héheren Qualifikationsan-
forderungen bietet sich eine verstarkte Netzwerknutzung an, da durch zusatzliche
Informationen mdoglicherweise hohe Fehlentscheidungskosten vermieden werden kdnnen
(vgl. Ergebnisse zu Hypothese 4). Dabei ist jedoch zu beachten, dass die Nutzung von
Netzwerkkontakten im Rahmen von Personalentscheidungen ein stark personengebundener
Prozess ist, der sich nur in geringem Male institutionalisieren Iasst. Wie in der Befragung
festgestellt wurde, ist die Netzwerknutzung weder von der Branche oder GréRe des Unter-
nehmens, sondern vielmehr von der Person des Personalverantwortlichen abhangig (vgl.
Ergebnisse zu Hypothese 5). Auf Basis der festgestellten héheren Akzeptanz von Netz-
werken auf Seite der Personalleiterinnen und des beobachteten positiven Zusammenhangs
zwischen Netzwerknutzung und Frauenanteil an den Beschaftigten sollten die Unternehmen
ihre Personalverantwortlichen geschlechtsunabhangig fir die Effizienzvorteile der Netzwerk-
nutzung sensibilisieren, um so eine heterogene und leistungsfahige Beschaftigtenstruktur zu
erreichen. Auf diese Weise werden Personalverantwortliche dann in starkerem Malle als

bisher Netzwerke als Erweiterung ihres Entscheidungsspielraumes wahrnehmen.
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Grundvoraussetzung der Netzwerknutzung flr die Beschéftigten ist zunachst die bewusste
Planung der eigenen beruflichen Entwicklung auf Basis der angestrebten Karriereziele.
Dabei sollte eine starkere Einbindung in verschiedene Netzwerke erfolgen, um so die jeweils
abrufbaren Informations- und Unterstitzungsleistungen netzwerkiibergreifend zu optimieren
(,boundary spanning“). Daneben kdnnte auch die Erfahrung und die Reputation anderer
Netzwerkmitglieder in héherem MalRe genutzt werden. Auf Basis des Befundes, dass die
Haufigkeit der Netzwerknutzung mit zunehmender Berufserfahrung und Qualifikationsstufe
bei den weiblichen Teilnehmern deutlich starker steigt als bei den mannlichen Befragten, ist
den weiblichen Beschaftigten eine gezielte Netzwerknutzung vom Zeitpunkt des Einstiegs ins
Berufsleben zu empfehlen (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 7). Dass Netzwerke nicht nur der
fachlichen und persoénlichen Unterstiitzung, sondern auch der Férderung des Aufstiegs in
hohere Positionen oder auf Stellen mit groRerer Fihrungsverantwortung dienen (kénnen),
musste den weiblichen Beschaftigten noch unmittelbarer bewusst werden. Vor dem Hinter-
grund der beobachteten geschlechtsspezifischen Unterschiede in den beruflichen Zielen ist
jedoch zu beachten, dass personliche Lebens- und damit auch Karriereentwirfe voneinander
abweichen kdnnen. Frauen mit héherer Karriereorientierung konnen Uber Netzwerkkontakte
ihre beruflichen Entwicklungschancen positiv beeinflussen (vgl. Ergebnisse zu Hypothese
8). Dies lasst sich auch daraus ableiten, dass mit steigender Intensitat der Netzwerknutzung
die Karrierezufriedenheit der Befragungsteilnehmer zunimmt (vgl. Ergebnisse zu Hypothese
9). Als besonders vorteilhaft erweisen sich Netzwerkkontakte bei einem angestrebten
Stellenwechsel (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 10). So ergab die Befragung, dass die Teil-
nehmer ihre derzeitige Stelle weniger Uber 6ffentliche Ausschreibungen als Uber persénliche
Kontakte, unternehmensinterne Bekanntmachungen und die Ansprache durch Vorgesetzte
gefunden haben. Wird eine Veranderung der beruflichen Situation angestrebt, ist die
Nutzung von Netzwerkkontakten eine erfolgversprechende Handlungsalternative. Wichtig ist
dabei, das ,Netzwerken® als Prozess gegenseitiger Unterstlitzung zu begreifen, aus dem

sich langfristig fur alle Beteiligten wechselseitig Vorteile ergeben kénnen.

Die (institutionellen) Netzwerke selbst sollten sich und die mit einer Mitgliedschaft ver-
bundenen erweiterten Karriereperspektiven starker ins offentliche Bewusstsein bringen. Dies
gilt vor allem fir die frauenspezifischen Netzwerke, die aufgrund ihrer historisch bedingten
kirzeren Entwicklungsgeschichte einen geringeren Bekanntheitsgrad und eine niedrigere
Mitgliederzahl ausweisen (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 14). Dies ist aus gesellschafts-
politischer Sicht auch deshalb zu empfehlen, weil die frauendominierten Netzwerke trotz der
in der Befragung erfassten Schwierigkeiten einer Etablierung in der deutschen Netzwerk-
landschaft ihren Beitrag zur Verringerung von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt als sehr

hoch einschatzen (vgl. Ergebnisse zu Hypothese 15). Wahrend die neutralen Netzwerke
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aufgrund ihrer berufsbezogenen Ausrichtung recht optimistisch in die Zukunft blicken, stehen
insbesondere die geschlechtsspezifischen Netzwerke vor der Herausforderung, neue Mit-
glieder mit Bereitschaft zu ehrenamtlichem Engagement anzuwerben (vgl. Ergebnisse zu
Hypothese 16). Durch zielgerichtete Profilierung, intensives Mitgliedermarketing und bessere
Zusammenarbeit mit anderen Netzwerken konnten sie ihren Bekanntheitsgrad sowie ihre
gesellschaftliche Akzeptanz im Zeitablauf erhéhen und damit verbunden ihren Aktivitats-

radius schrittweise ausdehnen.

Die in dieser Untersuchung erfassten Vorteile einer intensiven Netzwerknutzung fur Unter-
nehmen und Beschéftigte gleichermalien sollten politische Entscheidungstrager zum Anlass
nehmen, die (zumeist) ehrenamtlichen Netzwerkaktivitaten durch entsprechende politische
Leitbilder zu férdern und gesellschaftspolitisch aktive Netzwerke durch offentlichkeits-
wirksame Malnahmen zu unterstiitzen. Eine solche positive ,Netzwerkkultur® wirde die
Akzeptanz von Netzwerken als ein wichtiger Erfolgsfaktor fir wirtschaftliches Wachstum

weiter starken.

Damit die hier abgeleiteten Handlungsempfehlungen die Arbeitsmarktakteure auch er-
reichen, muss ein entsprechender Informationsprozess initiiert werden. Dazu bieten sich
vielfaltige Informationskampagnen an, die die auf Basis dieser Untersuchung gewonnenen
Erkenntnisse zur Arbeitsmarktrelevanz von Netzwerken allen Beteiligten vermitteln kdnnen.
Im Rahmen von Vortrdgen, Schulungen und Seminaren bestiinde die Mdéglichkeit, die in
Tabelle 23 zusammengefassten Handlungsempfehlungen fundiert und zielgruppengerecht
vorzustellen. Auf diese Weise kann die noch existierende Llcke zwischen der nach-
gewiesenen Nutzlichkeit von Netzwerkkontakten und den realisierten Netzwerkaktivitdten der

Arbeitsmarktakteure sukzessive geschlossen werden.

Ein erster Ansatzpunkt hierfir ist die Unterstitzung des ,Matching“-Prozesses zwischen
(institutionellen) Netzwerken und potentiellen Mitgliedern."'® Damit wiirde einerseits den von
den befragten Netzwerken beklagten Problemen der Mitgliederwerbung und andererseits der
zum Teil sehr grofien Differenz zwischen der Bekanntheit einzelner Netzwerkarten und
deren tatsachlicher Nutzung auf Seiten der Beschaftigten begegnet. So kénnen Netzwerke
durch Scharfung ihres Profils ihren Leistungsumfang zielgruppenorientierter prasentieren.
Das wiederum wurde es sowohl Personalentscheidern als auch potentiellen Mitgliedern ein-

facher machen, die ihren unternehmerischen bzw. beruflichen Anforderungen ent-

"8 Die im Fokus dieser Informationsveranstaltungen stehenden institutionellen Netzwerke haben im Gegensatz zu informellen

Netzwerken den Vorteil, dass Netzwerkbeziehungen nicht in erster Linie personen- sondern eher institutionengebunden sind.
Die sich aus Mitgliederfluktuation und dem damit verbundenen Wechsel von Kontaktpersonen ergebenden Probleme werden
durch formell geregelte Mechanismen der Mitgliederaufnahme und -information abgeschwacht.

88



Fachhochschule
m tr At ] Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken

sprechenden Netzwerke zu finden und zu kontaktieren. In Abhangigkeit von der konkreten
Personalentscheidung kénnten die Unternehmen gezielt die jeweiligen Netzwerke fur spezi-
fische Berufsfelder oder Qualifikationsstufen nutzen. Ebenso stiinden den Beschaftigten
mehr Mdglichkeiten zur Verfugung, sich durch Ruickgriff auf Informations- und Unter-
stltzungsleistungen der so geknlipften Netzwerkkontakte besser als Arbeitsanbieter auf dem
Arbeitsmarkt positionieren. Damit ware es in der Folge flir die Personalverantwortlichen
leichter, geeignete Bewerber zu identifizieren und trotz asymmetrischer Informationsver-
teilung effiziente Personalentscheidungen zu treffen. Informationsveranstaltungen in Bezug
auf das Leistungsspektrum der in der Netzwerklandkarte erfassten arbeitsmarktrelevanten
Verbande und Vereine wirden dazu beitragen, den Personalverantwortlichen die Chancen
der mit Netzwerkkontakten verbundenen Informations- und Unterstlitzungsleistungen naher
zu bringen und die jetzt zum Teil noch bestehenden Beflirchtungen der Einengung von Ent-
scheidungsraumen abzubauen. Dies wirde anschlieRend von Seiten der Unternehmen
wieder eine starkere Vernetzung mit den entsprechenden Verbanden und Vereinen nach
sich ziehen. Insgesamt kdnnte so ein Informationskreislauf begrindet werden, der im Zeit-
ablauf immer mehr Arbeitsmarktakteure flr die Relevanz von Karrierenetzwerken
sensibilisiert und ihnen durch gezielte Informationsvermittiung breitere Handlungsfelder er-

offnet. Den Idealfall eines solchen Vernetzungsprozesses prazisiert Abbildung 31.

Abbildung 31: Informationskreislauf und Vernetzungsdichte

Vernetzungsdichte

Beschaftigte

Voraussetzung flr solche Informationskampagnen ist jedoch eine weitere Verbesserung der

Informationsgrundlagen Uber die Funktionsweise von Karrierenetzwerken. Die vorliegende
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Untersuchung bietet zwar einen umfassenden Uberblick Uber die arbeitsmarktrelevante
Netzwerklandschaft in Deutschland, wie diese momentan von den Akteuren genutzt wird und
welche zukunftigen Handlungspotentiale erschlossen werden kdnnen. Vor dem Hintergrund
der gewonnenen Erkenntnisse stellen sich jedoch folgende weiterfihrende Fragen, die zum
einen die gesellschaftliche und politische Diskussion von Karrierenetzwerken beeinflussen

und zum anderen Gegenstand zukiinftiger Forschungsprojekte sein kénnten:

Da aufgrund des vorliegenden Untersuchungsdesigns nur eine relativ kleine Unternehmens-
stichprobe zur Verfigung stand, ist in zuklnftigen, quantitativ umfangreicheren Erhebungen
zu klaren, ob es bestimmte Unternehmensmerkmale gibt, die die Nutzung von Netzwerk-
kontakten im Rahmen der Personalbeschaffung beeinflussen. So ist zu vermuten, dass in
Branchen mit gréflerem Fach- und Fihrungskraftemangel Netzwerkkontakte eine grofRRere
Rolle spielen und spielen werden. Der durch zunehmende Angebotsknappheit hervor-
gerufene Mangel an geeigneten Arbeitskraften flur bestimmte Fachrichtungen und Quali-
fikationsniveaus wird nach Auskunft einiger befragter Personalverantwortlicher dazu flihren,
dass auch die Unternehmen auf die Nutzung von Netzwerkkontakten angewiesen sind, die
bisher Uberwiegend die klassischen Wege der Personalbeschaffung wahlen. Auch die
UnternehmensgrofRe konnte sich aufgrund des héheren Beschaffungsvolumens auf die

Netzwerknutzung auswirken.

Weiterhin ist zu untersuchen, ob sich das hier festgestellte unterschiedliche Nutzungsver-
halten von Netzwerken durch weibliche und mannliche Personalverantwortliche auf die Er-
gebnisse von Einstellungsentscheidungen auswirkt. So war festzustellen, dass weibliche
Personalleiter die Nitzlichkeit von Netzwerkkontakten als wesentlich hdher einschatzen und
sie darUber hinaus auch intensiver nutzen. Gleichzeitig ist bei steigender Netzwerknutzung
Uber die Personalbeschaffung hinaus in den Unternehmen auch ein hoherer Anteil von
Arbeitnehmerinnen beschaftigt. Auf Basis dieser Befunde ware zu prifen, ob in einer
grolkeren Stichprobe die Netzwerknutzung im Rahmen der Personalbeschaffung als er-

klarende Variable flr den Frauenanteil in den Unternehmen auftritt.

Fur die Beschaftigten stellt sich die Frage, ob sich die hier vorgefundenen Tendenzen zum
Einfluss von Netzwerkkontakten auf die berufliche Entwicklung in anderen Stichproben be-
statigen lassen oder ob mit einem hdheren Durchschnittsalter und einer langeren Berufs-
erfahrung abweichende Ergebnisse zu beobachten sind. So ware zu erwarten, dass in einer
Untersuchungskohorte alterer Arbeitnehmer die Unterschiede in der beruflichen Entwicklung
hinsichtlich Karrierezufriedenheit und erreichter Position deutlich grofier sind. Zudem koénnte
der Einfluss der Netzwerknutzung auf den Karriereerfolg noch differenzierter bestimmt
werden, wenn man neben der subjektiven Karrierezufriedenheit und der erreichten Position

weitere Indikatoren — z.B. das Einkommen — einbezieht. Da die beruflichen Ziele die Planung
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des Berufsweges entscheidend bestimmen, ist in weiteren Erhebungen zu klaren, von
welchen Einflussfaktoren — wie z.B. Alter, Ausbildungsniveau etc. — die hier festgestellten
Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Befragten abhangen. Auf Basis der Er-
gebnisse der Interviews mit Netzwerkinitiatoren misste zum einen untersucht werden, wie
Netzwerke das Problem der Mitgliederwerbung durch gezielte Marketingaktivitdten und
starkere Profilierung verringern kdnnen. Zum anderen ist zu fragen, ob zukiinftig weniger die
historische Entwicklungsgeschichte und damit das Netzwerkalter als vielmehr die ge-

sellschaftliche Akzeptanz den Netzwerkerfolg in hohem Male beeinflusst.

Die bisher diskutierten Forschungsfragen beziehen sich auf grundsatzliche Zusammenhange
zwischen den Arbeitsmarktakteuren und ihren Netzwerkaktivitaten. Dartber hinaus besteht
die Mdglichkeit, die aufgezeigten zukunftigen Untersuchungsfelder speziell vor dem Hinter-
grund der Arbeitsmarktsituation in Nordrhein-Westfalen zu analysieren und damit die vor-
liegenden Erhebungen zu erganzen. Dabei ware es mdglich, noch starker auf bestimmte
landesspezifische Wirtschafts- und Beschaftigungsstrukturen einzugehen, die sich von der
Situation im gesamten Bundesgebiet unterscheiden. Schlielllich kénnte auch eine detaillierte
Netzwerklandkarte flr Nordrhein-Westfalen dazu beitragen, zusatzliche Vernetzungs-
potentiale der Arbeitsmarktakteure zu erschlieBen und auf diese Weise Impulse flr

wirtschaftliches Wachstum zu generieren.
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7 Anhang

Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken

Bei der Nutzung der Netzwerklandkarte ist zu beachten, dass die verschiedenen Netzwerk-
arten nicht als Uberschneidungsfreie Kategorien aufzufassen sind, die sich gegenseitig aus-
schlieften. Die gewahlte Systematik erlaubt aber eine sinnvolle Zuordnung der Karrierenetz-
werke zu den gebildeten Kategorien anhand ihrer jeweiligen Tatigkeitsschwerpunkte bzw.
ihrer Ausrichtung. AuRerdem ist es — gerade im Hinblick auf die internetbasierten Netzwerke
- schwierig abzuschatzen, inwieweit soziale Kontakte eher privaten Charakter haben oder
sich tatsachlich als arbeitsmarktrelevant erweisen. Aus diesem Grund wurden die grof3en
internetbasierten sozialen Netzwerke, wie z.B. stayfriends, linkedIn, facebook oder StudiVZ,
nicht in nachfolgende Tabelle aufgenommen.""® Die Netzwerklandkarte stellt weiterhin ledig-
lich eine Momentaufnahme der deutschen Netzwerklandschaft dar, eine vollstandige Er-
fassung aller Karrierenetzwerke ist nicht moglich. Es handelt sich aber um einen
reprasentativen Querschnitt, der die wichtigsten Karrierenetzwerke zum Untersuchungszeit-

punkt erfasst.

Tabelle 24: Netzwerklandkarte — Verbande, Vereine, Stiftungen und andere Karriere-

netzwerke in Deutschland und NRW'%°

Netzwerk Internetadresse

Tatigkeitsschwerpunkt

Mitglieder-
zahl

Cusanuswerk Bischoéfliche Studien- http://www.cusanuswerk.d| Einrichtung der kath. Kirche unter | 1.000
férderung e Aufsicht der katholischen deutschen | Stipendiaten
Bischofskonferenz
Evangelisches Studienwerk e.V. http://www.evstudienwerk.| Férderungswerk der ev. Kirche in | 1.000
Villigst de Deutschland Stipendiaten
Freimaurer http://www.freimaurer.org/| Freiheit, Gleichheit, Bruderlichkeit, | 470 Logen
http://www.freimaurerinne | Toleranz, Humanitat als Grund- | mit 14.000
n.de/ pfeiler, Aufnahme nach Vor- | Mitgliedern
5 bereitungszeit und Abstimmung
"g durch die anderen Logenmitglieder
S Friedrich-Ebert-Stiftung e.V. http://www.fes.de SPD-nahe  Stiftung,  Mentoren- | 1.700
é programm, groRte und Aalteste | Stipendiaten
= parteinahe Stiftung Deutschlands (2006)
[]
E Friedrich-Naumann-Stiftung http://www.fnst-freiheit.org| FDP-nahe Stiftung, unterhalt einen | 550 (2006)
"_Cc'u zusétzlichen Solidaritatsfonds
[5}
% Hanns-Seidel-Stiftung http://www.hss.de CSU-nahe Stiftung 450
@ Stipendiaten
) (2006)

119

Dennoch ist es mdglich, dass sich Uber diese privaten Kontakte Chancen fiir eine berufliche Weiterentwicklung ergeben

kénnen. Dass die genannten internetbasierten Netzwerke i.d.R. einen sehr grofen Nutzerkreis haben, erhéht dabei die Wahr-
scheinlichkeit eines karriererelevanten Kontaktes. Zur Relevanz loser Kontakte fir die berufliche Entwicklung siehe ausfiihrlich
Abschnitt 2.2.

120 Dachverbiande wurden aufgrund ihrer (ibergeordneten Stellung i.d.R. nicht in die Netzwerktabelle aufgenommen.
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berufsorientiert

Netzwerk Internetadresse Tatigkeitsschwerpunkt Mitglieder-
zahl
Hans-Bockler-Stiftung http://www.boeckler.de Mitbestimmungs-, Forschungs- und | 1.400
Studienférderungswerk des DGB Stipendiaten
(2006)
Heinrich-Boll-Stiftung http://www.boell.de Biindnis90/Die Griinen nahe- | 600
stehende Stiftung Stipendiaten
(2006)
Konrad-Adenauer-Stiftung e.V. http://www.kas.de CDU-nahe politische Stiftung, die 2.000 Sti-
bundesweit in zwei Bildungszentren | pendiaten
und 16 Bildungswerken aktiv ist (2006)
Lions Club http://www.lions.de mitgliederstarkster ~ Wohltatigkeits- | 1.359
club der Welt, Name als Wahl- | deutsche
spruch: ,Liberty, Intelligence, Our | Lions Clubs
Nations Safety”, Hauptsitz Oak | (davon 321
Brook, lllinois, USA gemischte
und 69
Damen-
clubs)  mit
45233
Mitgliedern
Rosa-Luxemburg-Stiftung http://www.rosalux.de Linkspartei/PDS-nahe Stiftung 350 Stipen-
diaten
(2006)
Rotary Club http://www.rotary.de/ Wohltatigkeitsclub, Wahlspruch: | 933  Clubs
,Serve above self*, Beitritt nur auf | mit 46.448
Vorschlag zweier Clubmitglieder | mannlichen
maoglich und  weib-
lichen Mit-
gliedern
Soroptimist International www.soroptimist.de internationale  Serviceorganisation
Deutsche Union berufstatiger Frauen
Stiftung der deutschen Wirtschaft http://www.sdw.org Begabtenférderung, Schulprojekte 1.050
e.V. Stipendiaten
(2006)
Studienstiftung des deutschen Volkes | http://www.studienstiftung| grofRtes und altestes deutsches 6.500 Sti-
de Begabtenférderwerk, politisch, pendiaten
konfessionell und weltanschaulich (2006)
unabhangig, Nachwuchsférderung
flr Wissenschaft, Wirtschaft,
offentliche Verwaltung und Kunst,
vielfaltige Alumni-Aktivitaten
ZONTA http://www.zonta- internationaler =~ Zusammenschluss
international.de berufstatiger Frauen in leitender
oder selbstandiger Position
Bund der Ingenieure fir Wasserwirt- | http://www.bwk-bund.de/ | wissenschaftlich/technischer  Ver-
schaft, Abfallwirtschaft und Kulturbau band von Fachleuten im Umwelt-
schutz
Bund Deutscher Baumeister, Archi- | http://www.baumeister- Interessenvertretung von  Archi-
tekten und Ingenieure e.V. online.de/ tekten und Ingenieuren
Bund deutscher Architekten (BDA) http://www.bda- Verband fir qualifizierte Archi-
architekten.de tekten, Mitgliedschaft nur auf Be-
rufung
Bund deutscher Juristen (BDJ) http://www.bunddeutsch | 2 Ehrenbiirgen als Mitgliedsvoraus- | 2.700
erjuristen.org/ setzung
Bundesverband der Selbstandigen http://www.bds-dgv.de/ Deutschlands altester und groRter | 80.000
Deutscher Gewerbeverband e.V. branchenibergreifender Mittel- | Mitglieder in
standsverband 3.000 Orts-
vereinen
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Netzwerk Internetadresse Tatigkeitsschwerpunkt Mitglieder-
zahl
Bundesverband deutscher Unter- http://www.bdu.de Wirtschafts- und Berufsverband der | 13.000
nehmensberater BDU e.V. Managementberater und Personal-
berater in Deutschland
Bundesverband deutscher Volks- und | http://www.bdvb.de Interessenvertretung aller Wirt-
Betriebswirte e.V. schaftswissenschaftler in Deutsch-
land, Zusammenarbeit mit Alumni-
Verbénden
Bundesverband Hochschul- http://www.vdl.de/bhgl Interessenvertretung fur alle Hoch-
absolventen / Ingenieure Gartenbau schulabsolventen/Ingenieure in
und Landschaftsarchitektur e.V. Gartenbau und Landschaftsarchi-
BHGL tektur
Bundesverband Junger Unternehmer | http://www.bju.de branchenibergreifende Interessen- | 1.500
e.V. vertretung fur junge Familien- und
Eigentimerunternehmer  bis 40
Jahre
Business Angels Network Deutsch- http://www.business- zentrale Anlaufstelle fur alle Be-
land e.V. angels.de/ lange des informellen Beteiligungs-
kapitalmarktes in  Deutschland,
engagiert sich fur die
Professionalisierung und  Quali-
fizierung des informellen Be-
teiligungskapitalmarktes und fordert
den Erfahrungsaustausch  der
Praktiker
Deutscher Archaologenverband e.V. | http://www.darv.de Berufsverband  der  deutschen | 800
(DArV) Archaologen
Deutscher Designer Verband e.V. http://www.germandesig | vereinigt und vertritt Designer ver-
n.de schiedener Fachgebiete
Deutscher Hochschulverband http://www.hochschulver | vertritt die hochschulpolitischen, | 22.594
band.de rechtlichen und wirtschaftlichen | Mitglieder
Interessen der Hochschullehrer
gegeniliber Staat und Gesellschaft,
fordert wiss. Nachwuchs
Deutscher Presse Verband e.V. http://www.dpv.org/ nicht-gewerkschaftliche, tariffreie | > 8.000
(DPV) Interessen- und Berufsvertretung fir
hauptberufliche Journalisten
Gain (German Academic international | http://www.gain- Forum  zur  Vernetzung  der
network) network.org/ deutschen Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in Nordamerika
Gesellschaft Deutscher Chemiker http://www.gdch.de grofite chemiewissenschaftliche | 27.000
e.V. (GDCh) Fachgesellschaft Kontinental-
europas mit Mitgliedern aus Hoch-
schule, Industrie, Behérden und
freier Tatigkeit
Hochschullehrerbund e.V. (hib) http://www.hlb.de Berufsverband der Professorinnen
und Professoren an deutschen
Fachhochschulen/Universities of
Applied Sciences
Ingenieure fiir Kommunikation http://www.ifkom.de Berufsverband von technischen
Fach- und Fuhrungskraften in der
Kommunikationswirtschaft
Ingenieurverband Wasser- und http://www.iwsv.de/ Interessenvertretung der fiir das
Schifffahrtsverwaltung - IWSV - e.V. System Wasserstrassen, Schiff-
fahrt, Hafen tatigen Ingenieure
Marburger Bund e.V. http://www.marburger- Verband der angestellten und be- | 110.000
bund.de amteten  Arztinnen und Arzte | Mitglieder

Deutschlands
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Netzwerk Internetadresse Tatigkeitsschwerpunkt Mitglieder-
zahl
VDE Verband der Elektrotechnik http://www.vde.com Berufsverband der Elektrotechnik, | 34.000
Elektronik Informationstechnik e.V. Elektronik und Informationstechnik,
ihrer Wissenschaften, der darauf
aufbauenden Technologien und
Anwendungen
Verband angestellter Akademiker und | http://www.vaa.de 1919 als Akademikergewerkschaft | 27.000
leitender Angestellter der chemischen gegrindet, groRter Fuhrungs-
Industrie e.V. (VAA) krafteverband  in  Deutschland,
vertritt die Interessen von Uber
27.000 Mitgliedern  aus  der
chemischen Industrie und den
angrenzenden Branchen, dazu
zahlen Naturwissenschaftler ebenso
wie Ingenieure und Kaufleute.
Verband Biologie, Biowissenschaften | http://www.vbio.de Vertretung der Interessen aller | > 35.000
und Biomedizin (Vbio) biowissenschaftlichen und  bio-
medizinischen Disziplinen
Verband der Freien Lektorinnen und | http://www.vfll.de/ Netzwerk freiberuflich arbeitender | 680
Lektoren (VFLL) Lektorinnen und Lektoren fiir die
Vertretung gemeinsamer
Interessen, den Erfahrungsaus-
tausch untereinander und die Quali-
fizierung seiner Mitglieder
Verband des technischen Dienstes http://www.igbi.de/ Interessenvertretung aller Techniker
der Bundeswehr e.V. und Ingenieure im Rustungsbereich
Verband Deutscher Eisenbahn- http://www.vdei.de/ Berufsverband der Ingenieure im
Ingenieure e.V. System spurgeflhrter Verkehr
Verband Deutscher Industrie http://www.vdid.de/ Kompetenzzentrum fur | 500
Designer e.V. (VDID) professionelle Designer in der
Industrie
Verband deutscher Mode- und Textil- | http://www.modedesign. | berufsstandische Vertretung fur
designer (VDMD) de/ Mode- und Textildesigner in
Deutschland
Verband Deutscher Vermessungs- http://www.vdv-online.de | berufspolitische und fachbezogene | > 6.500
ingenieure e. V. (VDV) Vertretung deutscher Vermessungs-
ingenieure
Verein deutscher Bibliothekare e.V. http://www.vdb- alteste bibliothekarische Ver- | 1.600
(VDB) online.org einigung in Deutschland
Verein deutscher Ingenieure (VDI) http://www.vdi.de vertritt die berufs- und gesell- | > 130.000
schaftspolitischen Interessen der
Ingenieurinnen  und  Ingenieure
sowie der Ingenieurstudenten
) - http://www.wjd.de Verband selbstandiger Unternehmer
Wirtschaftsjunioren und Fuhrungskrafte unter 40 Jahren
Zentralverband der Ingenieure des http://lwww.z-v-i.de/ berufspolitische Organisation, setzt
offentlichen Dienstes (ZVI) e.V. sich fir die beruflichen und
wirtschaftlichen ~ Belange  aller
Ingenieure u. Archichtekten im
offentlichen Dienst ein
asmallworld www.asmallworld.net internationales, exklusives Netz- | 45.000
werk, Mitgliedschaft nur auf Ein- | Mitglieder
ladung
CAPup! Executive Club www.cap-up.de geschlossene Business-Club  fiir | > 1.000
Unternehmer und Fihrungskréfte Mitglieder
Freiburger Freelancer e.V. http://www.freiburger- Netz von Selbstéandigen und Frei- | 160 Mit-
freelancer.de/ beruflern aus verschiedenen | glieder
Branchen
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Netzwerk Internetadresse Tatigkeitsschwerpunkt Mitglieder-
zahl
Manager-lounge http://www.manager- exklusiver Business-Club fur | > 2.000
lounge.com/ Flhrungskrafte mit dem Ziel Netz- | Mitglieder
werkkontakte aufzubauen und zu
pflegen
Performers circle http://www.performerscir | exklusives Business Netzwerk,
cle.com/ Mitglieder Uber Eigenbewerbung
oder Einladung
Ryze Business Networking www.ryze.com internationales Netzwerk fur soziale | 500.000
und berufliche Kontakte, Host fir | Mitglieder
1000 spezialisierte
Organisationen/Netzwerke
Viadeo/Viaduc SA http://www.viadeo.com internationales Netzwerk fiir soziale | 1.250.000
und berufliche Kontakte Mitglieder
Xing (openbc) http://www.xing.com internationale Plattform fur ge- |4 Millionen
schaftliche und soziale Kontakte Mitglieder
Deutsche Burschenschaft (DB) http://www.burschenscha | Verband von Studierenden sowie | 15.000
ft.de bereits im Beruf stehenden Mit-
gliedern in Uber 120 einzelnen
Burschenschaften
Cartellverband der katholischen https://www.cartellverban | Verband der katholischen | 6000 in
deutschen Studentenverbindungen d.de Studentenverbindungen in Deutsch- | Deutsch-
(CV) land und Europa, farbentragend land, 32.000
in Europa
Coburger Convent (CC) http://www.coburger- Dachverband von 100 Landsmann- | 13.200
convent.de/ schaften und  Turnerschaften,
farbentragend und pflichtschlagend
Deutsche Sangerschaft (Weimarer http://www.deutsche- Verband von ca. 20 farben-|3.000
CC) saengerschaft.de/ tragenden, fakultativ schlagenden
Sangerschaften
Kartellverband katholischer deutscher | http://www.kartellverban | Verband von etwa 90 nicht farben- | 16.000
Studentenvereine (KV) d.de/ tragenden Studentenverbindungen
Kdsener Senioren-Convents-Verband | http://www.die-corps.de/ | Dachverband von  Corps in| 17.000
KSCV Deutschland und Osterreich,
farbentragend, schlagend, vertritt
104 Corps an 39 Hochschulorten
Europas, Kartellvertrag mit dem
WSC
Marburger Convent studentischer http://www.marburger- Verband von Turnerschaften in
Verbindungen konvent.de Deutschland
Neue Deutsche Burschenschaft http://www.neuedb.de/ studentischer Dachverband von 22 | 4.000
Burschenschaften, 1960 nach
Abspaltung von der Deutschen
Burschenschaft gegriindet
Verband der Vereine deutscher http://www.vvdst.org Korporationsverband, 3.600
Studenten (VVDSt) nichtschlagend, farbenfihrend ,
VdSt-Binde an 40 Hochschulorten
in Europa
Wartburg Kartell (WK) http://www.wartburg- Zusammenschluss  evangelischer

coburgia.de/

Studentenverbindungen, farben-

tragend, nichtschlagend

121

Neben den ausschlieBlich méannerdominierten Studentenverbindungen griindeten sich nach Zulassung von Frauen zum

Studium an deutschen Hochschulen zu Beginn des 20. Jahrhunderts auch sogenannte Damenverbindungen, die zum grofRRen
Teil Regeln und Rituale der bestehenden mannlichen Korporationen tbernahmen. Momentan gibt es in Deutschland etwa 30
aktive Damenverbindungen, die aber nicht in Dachverbanden organisiert sind. Mittlerweile existieren aber auch gemischte
Verbindungen oder Damenverbindungen, die den mannlichen Korporationensverbanden angegliedert sind. Sie sind hier jedoch
nicht im Einzelnen aufgefiihrt.
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Netzwerk

Weinheimer Senioren-Convent
(WSC)

Internetadresse

http://www.corpsstudent.
de/wsc/

Tatigkeitsschwerpunkt

Dachverband von Corps an
deutschen  (technischen) Hoch-
schulen, farbentragend, pflicht-
schlagend, Kartellvertrag mit dem

KSCV

Mitglieder-

zahl

Wingolfbund http://www.wingolf.org Dachverband  christlicher, nicht | 4.000
schlagender, farbentragender
Studentenverbindungen

AK Chancengleichheit — AKC- in der | www.dgp- Netzwerk  zur  Férderung der

Deutsche Physikalischen Gesell- physik.de/fachgremien/a | Chancengleichheit fur

schaft (DPG) kc/home.html Physikerinnen

AK Chancengleichheit in der Chemie | www.gdch.de/strukturen/ | Netzwerk  zur  Forderung  der

— AKCC - in der Gesellschaft fg/akcc.htm Chancengleichheit fur

Deutscher Chemiker Chemikerinnen

Arbeitskreis Frauen in den www.hmi.de/gleichstellu | Netzwerk  zur  Foérderung  der

Forschungszentren - AK FiFz

ng/akfifz/

Chancengleichheit fir Frauen in der
Forschung

Arbeitskreis Politik und Geschlecht in
der DVPW — Deutsche Vereinigung
fur politische Wissenschaft

WWW.Vip-
wb.de/AK/AK_website.ht
ml

Vernetzung zwischen politikwissen-
schaftlich und politisch arbeitenden
Frauen in Wissenschaft, politischen

Verbanden, Institutionen und
Projekten
Ausschuss Elektroingenieurinnen im | www.vde.com/VDE/Auss | Férderung von Elektro-

Verband der Elektrotechnik,
Elektronik und Informationstechnik
(VDE)

chuesse/
Elektroingenieurinnen

ingenieurinnen und die Information
Uber Studium und Beruf im Bereich
Elektrotechnik und Informations-
technik

Blicherfrauen e.V.

http://www.buecherfraue
n.de/

berufliches Netzwerk fir Frauen aus
Buchhandel, Verlagen, Agenturen
und allen anderen Arbeitsbereichen
rund ums Buch

BuF e\V. - Bundesverband un-
abhangiger Finanzdienstleisterinnen
e.V.

http://www.finanzexpertin
nen.de/

Zusammenschluss von Expertinnen
aus der Versicherungs- und
Finanzdienstleistungsbranche

Bundesverband der Frau in Business
und Management e.V. (bfobm)

http://www.bfom.de

Netzwerk zur Férderung der beruf-
lichen und gesellschaftlichen
Gleichberechtigung und Akzeptanz
von Frauen, die in verantwortlichen
Positionen im Management und im
freien Beruf tatig sind

300
glieder

Mit-

Bundesverband Unternehmerfrauen
im Handwerk e.V. (UFH)

www.ufh-bv.de

Arbeitskreise von und fir mit-
arbeitende Ehefrauen, Mitunter-
nehmerinnen und Meisterinnen im
Handwerk

Business and Professional Women
e.V.

http://www.bpw-
germany.de/

weltweites  Berufsnetzwerk  flr
Frauen unter der Dachorganisation
BPW International

Business Women

http://www.business-

internationales Netzwerk fiir Unter-

women.net/ nehmerinnen  und  Fachfrauen,
Selbstéandige und Frauen im
Management
Connecta Frauennetzwerk e.V. http://www.frauennetzwe | bundesweit aktives, berufsiiber-

rk-connecta.de/

greifendes Frauen-Netzwerk

Designerinnen Forum e.V.

http://www.designerinne
n-forum.org

international agierende
Kommunikations- und Aktionsplatt-
form fur Gestalterinnen aller Berufs-
sparten
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Netzwerk

Internetadresse

Tatigkeitsschwerpunkt

Mitglieder-
zahl

Deutscher Akademikerinnenbund e. | http://www.dab-ev.org/ Netzwerk deutscher
V. (DAB) Akademikerinnen
Deutscher Arztinnenbund e.V. http://www.aerztinnenbu | Netzwerk von

nd.de

Arztinnen/Zahnarztinnen aller Fach-
richtungen und Tatigkeitsfelder

Deutscher Hochschullehrerinnenbund
e.V. (DHB)

http://www.deutscherhoc
hschullehrerinnenbund.d
el

Netzwerk  zur  Foérderung der
Chancengleichheit in der Wissen-
schaft

deutscher ingenieurinnenbund (dib)

http://www.dibev.de/

Interessensverband von
Ingenieurinnen und als gesell-
schaftspolitisch aktiver Frauenver-
ein

Deutscher Juristinnenbund (djb)

http://www.djb.de

Zusammenschluss von Juristinnen,

Volks- und Betriebswirtinnen zur
Fortentwicklung des Rechts
Deutscher Pharmazeutinnenverband | http://www.pharmazeutin | Netzwerk deutscher
nen.de/ Pharmazeutinnen
Deutsches Griinderinnen Forum e.V. | http://www.dgfev.de bundesweite = Kompetenznetzwerk

von Expertinnen im Themenfeld
Existenzgriindung von Frauen

erzieherin-online e.V.

http://www.erzieherin-
online.de/

Unterstitzung und Interessenver-
tretung von Erzieherinnen in allen
ihren Arbeitsbereichen

EWMD Deutschland e.V. http://www.ewmd.org internationales Management- | 220
Netzwerk mit ca. 800 Mitgliedern in | individuelle
15 Landern und 20
institutionell
e Mitglieder
Femity.net http://www.femity.net/ Netzwerkportal ~ fur  berufstatige | 10.000
Frauen Mitglieder
Femme total e.V. http://www.femmetotal.de | Netzwerk von Frauen in kreativen 850

und beratenden Berufen rund um
Koln

fib
Frauen im Ingenieurberuf

http://microsites.vdi-

on-
line.de/index.php?id=157
2

Netzwerk fiir Ingenieurinnen

FOPA — Feministische Organisation
von Planerinnen und Architektinnen
e.V.

www.fopa-dortmund.de

Bundesweites Netzwerk
Planerinnen und Architektinnen

von

Frauen als Unternehmerinnen e.V.
Fau

http://fau-netzwerk.de

Forum fir Kontakte, Informationen
und  Erfahrungsaustausch  von
selbstandige Frauen

Frauen geben Technik neue Impulse
e.V.

www.frauen-technik-
impulse.de

Initiative zur Starkung und Nutzung
der Potenziale von Frauen zur
Gestaltung der Informationsgesell-
schaft und der Technik

Frauen im Management e.V.

http://www.fim.de

bundesweites Netzwerk fiir Frauen
in Fach- und Fihrungspositionen

Gesellschaft Deutscher
Akademikerinnen e.V. (GDA)

http://www.gesellschaft-
deutscher-
akademikerinnen.de

unabhangiger  Interessenverband
von Akademikerinnen, vertritt die
Anliegen von Akademikerinnen aus
allen Bereichen der Gesellschaft -
aus Hochschule, Schule, Wirtschaft,
Politik, Kultur oder Recht - im In-
und im Ausland

98




Fachhochschule
fiir Oekonomie & Management
University of Applied Sciences

Effizienz und Perspektiven von Karrierenetzwerken

Netzwerk

Journalistinnenbund

Internetadresse

http://www.journalistinne
n.de/

Tatigkeitsschwerpunkt

bundesweites, berufsbezogenes
und Generationen Ubergreifendes
Netzwerk fur Frauen, die hauptamt-
lich im journalistischen Bereich tatig
sind

Mitglieder-

zahl

500
glieder

Mit-

Lachesis e.V.

http://www.lachesis.de

Berufsverband flr Heil-

praktikerinnen

450
glieder

Mit-

Mediacoaching
Netzwerk selbstandiger Frauen

www.mediacoaching.de

Netzwerk selbstéandiger Frauen in
der Medienbranche

Mentorinnen Netzwerk fiir Frauen in
Naturwissenschaft und Technik

http://www.mentorinnenn
etzwerk.de/

Ziel: Frauen beim Studieneinstieg,
im Studium und beim Ubergang in
den Beruf kompetent und in persén-
lichem Kontakt zu begleiten

Netzwerk archaologisch arbeitender
Frauen (FemArc) e.V.

http://www.femarc.de/

Netzwerk
arbeitender Frauen

archaologisch

PlAe.V.

http://www.pia-net.de

Netzwerk von Planerinnen,
Ingenieurinnen und Architektinnen

Piona Point Teleworking Manage-
ment e.V.

http://www.piona.de

Netzwerk fir genderorientierte IT-
Weiterbildung

rootgrris.de

http://www.rootgrrls.de/

Business-Netzwerk fiir WebWorker

Schone Aussichten Verband selb-
standiger Frauen e.V.

http://www.schoene-
aussichten.de/

branchenulber-
selbstandiger

bundesweiter,
greifender Verband
Frauen

700
glieder

Mit-

Taten statt Worte e.V.

www.tatenstattworte-
ev.de

Verein fir Gleichstellung und
Frauenfoérderung in der Wirtschaft

textreff.de

http://lwww.texttreff.de

Netzwerk "wortstarker Frauen"

Verband berufstatiger Mutter (vbm)

http://www.berufstaetige-
muetter.de

Netzwerk fir berufstatige Mitter

Verband Deutscher Unter-
nehmerinnen VDU

http://www.vdu.de/

Interessenvertretung deutscher
Unternehmerinnen, Lobbyarbeit auf
Bundes- und Landesebene, 16
Landesverbande, 27 Regionalkreise
und Geschéftsstelle in Berlin

1.500

Verein Frauen in Naturwissenschaft
und Technik (NuT) e.V.

http://www.nut.de/

Frauen in Naturwissenschaft und
Technik (NUT e.V.). NUT wurde
1988 auf dem jahrlich statt-
findenden Kongrel® von Frauen in
Naturwissenschaft und Technik aus
dem Bedurfnis heraus gegriindet,
eine kontinuierliche Interessenver-
tretung von Naturwissen-
schaftlerinnen und Ingenieurinnen
gegeniiber der Offentlichkeit zu
ermoglichen.

300

VirtuellesUnternehmerinnenforum

http://www.u-netz.de/

Portal far Chefinnen, Frei-
beruflerinnen + Griinderinnen, ihre
Verbande und Netzwerke

webgrris.de e.V.

http://www.webgrrls.de/

Netzwerk fiir weibliche Fach- und
Flhrungskrafte im Bereich Neue
Medien in Deutschland, das die
berufliche Weiterentwicklung sowie
die Prasenz und den Einfluss dieser
Frauen innerhalb der Branche
fordert

Weiberwirtschaft e.G.

http://www.weiberwirtsch
aft.de/

Genossenschaft mit uber 1.500
Frauen ist Tragerin des groRten
Griinderinnenzentrum Europas

1.500
glieder

Mit-
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frauendominiert (NRW)

Netzwerk

Wirtschaftsweiber

Internetadresse

http://www.wirtschaftswei
ber.de

Tatigkeitsschwerpunkt

Netzwerk lesbischer Fach- und

Flhrungskrafte

Mitglieder-

zahl

Interessengemeinschaft Netzwerke
und Verbande Unternehmerinnen
NRW e.V.

http://lwww.u-

netz.de/utag/unrw/inhalte.

htm

Zusammenschluss der Verbande,
Vereine, Netzwerke in NRW, in
denen Unternehmerinnen, Frei-
beruflerinnen und  Unternehmer-
frauen im Handwerk organisiert sind

Kompetenz im Management KIM

http://www.kim.nrw.de

Mentorenprogramm des MGFFI des
Landes NRW

Netzwerk Frauenforschung NRW

www.netzwerk-
frauenforschung.de

Zusammenschluss Wissen-
schaftlerinnen an nordrhein-
westfélischen  Hochschulen — mit
einem Arbeitsschwerpunkt in der
Frauen- und

Geschlechterforschung.

von

160

Netzwerk. Frauen in Flhrungs-
positionen im 6ffentlichen Dienst NRW
e.V.

http://www.netzwerk-
frauen.de

fachlbergreifender und Uberpartei-
licher Zusammenschluss von ca. 50
Frauen in Fihrungspositionen im
offentlichen Dienst in NRW
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Tabelle 25: Korrelationskoeffizienten fiir Unternehmensmerkmale

Untersuchungs- Unter- Mit- Branche | Frauenanteil Frauen- Bekanntheit
merkmale nehmensalter arbeiterzah an Be- anteil an Netzwerke
| schiftigten  Fiihrungs-
kraften

Mitarbeiterzahl

Branche

Frauenanteil an Be- 0,57***
schiftigten

Frauenanteil an 0,49 0,35 0,44** 0,54**
Fiihrungskréften

Bekanntheit Netz- -0,04 0,14 0,36 0,58 0,58
werke

Netzwerknutzung 0,09 0,14 0,32 0,24 0,44 0,46***
*o=0,1;* a=0,05; **o = 0,001.

Tabelle 26: Niitzlichkeit von Netzwerkkontakten und Geschlecht des Personalver-
antwortlichen

Niitzlichkeit der NW-Nutzung fiir die weibliche mannliche gesamt
Personalbeschaffung im Allg. in % Personalver- Personalverantwortliche | (n = 32)
antwortliche (n = (n=19)
13)

gering

mittel

hoch

Tabelle 27: Zusatznutzen von Netzwerkkontakten und Geschlecht des Personalver-
antwortlichen

Zusatznutzen von NW-Kontakten bei der weibliche mannliche gesamt
Stellenbesetzung in % Personalver- Personalverantwortliche (n =32)
antwortliche (n = (n=19)
13)

gering

mittel

hoch
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Tabelle 28: Netzwerknutzung liber die Personalbeschaffung hinaus in Abhangigkeit
vom Geschlecht

NW-Nutzung liber Personalbeschaffung weibliche maénnliche gesamt (n
hinaus in % Personalver- Personalverantwortliche = 32)
antwortliche (n = (n=19)
13)

gar nicht

kaum

zum Teil

intensiv

Tabelle 29: Anforderungen an die Netzwerkausrichtung in Abhangigkeit verschiedener
Untersuchungsmerkmale

Untersuchungsmerkmale Geschlecht Nutzungshaufigkeit Nutzungsintensitat

regional vs. bundesweit aktiv

Personliche Kontaktpflege vs. Kontakt-
aufbau u. —pflege vor allem iibers Inter-
net

Homogenitéat vs. Heterogenitét der Mit-
glieder

geschlechtsspezifisch vs. geschlechts-
unspezifisch

*a=0,1;* o = 0,05; ***a. = 0,001.

Tabelle 30: Korrelationskoeffizienten Netzwerke

Zufrieden- | Probleme

heit

Zusammenhéange Alter Mit- Beitrage Bekannt-
gliederzah heit
|

Mitgliederzahl 0,57***

Mitgliedsbeitrage 0,49*** -0,22

Bekanntheit 0,57*** 0,6*** 0,25

Zufriedenheit mit 0,64** 0,36* 0,29 0,48**

erreichung

Probleme 0,05 -0,46** 0,48** -0,26 -0.02

Ausrichtung 0,67*** 0,57*** 0,58*** 0,59** 0,69** 0,24

*a=0,1;* o = 0,05; ***a. = 0,001.
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Die 1993 von Verbanden der Wirtschaft gegriindete staatlich anerkannte gemeinnitzige FOM
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Wissenstransfer zwischen Hochschule und Unternehmen. Dabei sind alle wirtschaftswissen-

schaftlichen Studiengange der FOM auf die Bedurfnisse von Berufstatigen zugeschnitten.

Waéhrend der Einfluss der Humankapitalausstattung eines Arbeitnehmers auf seine Einkom-
mens- und Karrierechancen unter vielfaltigen Perspektiven in der personalwirtschaftlichen
Literatur diskutiert wird, existieren kaum Erkenntnisse Gber die Auswirkungen sozialer
Beziehungen auf die berufliche Entwicklung. Der Aufbau und die Pflege von Kontakten Uber
Netzwerke spielt in einer arbeitsteiligen Gesellschaft eine groBBe Rolle. Durch Beziehungen

zu anderen Personen oder Personengruppen erdffnen sich Entscheidungs- und Handlungs-
spielrdume, die ohne diese Netzwerke nicht verfiigbar waren. Vor diesem Hintergrund unter-
sucht die vorliegende Studie die Fragestellung, inwieweit das Informations- und Unterstit-
zungspotenzial von Netzwerken auf dem Arbeitsmarkt durch Unternehmen und Beschéftigte

genutzt wird und welche Effekte diese Netzwerknutzung hat.

Berlin | Bochum | Bremen | Dortmund | Duisburg | Dusseldorf | Essen | Frankfurt a. M. | Gutersloh |
Hamburg | KéIn | Leipzig | Marl | Mlinchen | Neuss | NUrnberg | Siegen | Stuttgart und Luxemburg



