Benachteiligung durch soziale SchlieBung?
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Profitieren Manner und Frauen unterschiedlich stark von ihren beruflichen Netzwerken? Der
vorliegende Beitrag berichtet von den Ergebnissen einer Studie, die in der American Sociological
Review mittlerweile erschienen publiziert ist (Lutter 2015). Eine Fruhversion ist im Jahr 2013 als
MPIfG Discussion Paper erschienen (Lutter 2013). Die Studie beschaftigt sich mit der Frage, ob
unterschiedliche Netzwerkstrukturen unterschiedliche Wirkungen auf die Arbeitsmarktchancen
von Mannern und Frauen zeigen. Empirischer Fokus sind dabei Karrieren von Filmschauspie-
lern. Diese dienen als Beispiel flr einen hochgradig flexiblen, projekt- und netzwerkartig struk-
turierten Arbeitsmarkt, auf dem Reputation und Netzwerke - neben Talent - eine entscheiden-
de Rolle fur die Verteilung und Konzentration von Erfolg spielen.

Der Beitrag entwickelt die These, dass Frauen unterschiedliche Karriereerfolge als Manner
erwarten koénnen, je nachdem in welche Netzwerke sie eingebunden sind. Basierend auf For-
schungen zu Sozialkapital und Geschlechtersegregation auf Arbeitsmarkten argumentiert der
Beitrag, dass Frauen insbesondere dann schlechtere Karrierebedingungen erfahren, wenn sie in
sehr engmaschige Netzwerke im Verlauf ihrer Karriere eingebunden sind. Bauen sie ihre Karrie-
re dagegen in weitmaschigen, heterogenen Netzwerken, dann erwachsen daraus Karrierevortei-
le in viel hdherem Mal? als dies fur Manner der Fall ist.

Der Grund ist darin zu sehen, so die im Beitrag vorgeschlagene Theorie, dass Frauen in eng-
maschigen Netzen von wichtigen Informationen Uber zukinftige Projekte - ein wichtiges Merkmal
der Rekrutierung im Filmgeschaft basiert auf informellem Informationsaustausch - systematisch
ausgeschlossen sind. Engmaschige Netze - dies ist bekannt aus soziologischer Forschung - tau-
schen zwar Informationen mit héherer Quantitat aus, die Qualitat des ausgetauschten Materials
ist allerdings gering, weil es sich tendenziell um redundante Informationen handelt.

Aus zwei Grinden sind Frauen davon in besonderem Mal3e benachteiligt. Zum einen sind ih-
re informellen Identitatsnetzwerke - ihre beruflichen Freundschaftskontakte zu anderen Frauen
- in geringerem Mal3e als bei Mannern durch Beziehungen auf gleicher oder geringerer Status-
ebene gepragt. Manner dagegen pflegen - und profitieren - in weit gréBerem Mal3 durch Identi-
tatskontakte zu tendenziell héheren Statustragern (Ibarra 1992, Ibarra 1993). Zum anderen
profitieren Frauen weniger als Manner durch Beziehungen zu wichtigen Gatekeepern und Men-
toren. In der Regel verfligen sie Uber weniger Mentoren als Manner, und wenn sie Mentoren fur
sich gewinnen kénnen, profitieren sie zwar davon (Burt 1998), jedoch in geringerem Mal3e als
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Manner. Hinzu kommt, dass in vielen Branchen die Entscheidungstrager mannlich sind, was
eine zusatzliche Barriere darstellen kann. In der Filmbranche liegt der Anteil der mannlichen
Regisseure und Produzenten - die wesentlichen Gatekeeper in Filmproduktionen - zwischen 80
und 90 Prozent.

Frauen kénnen nun gerade profitieren, wenn sie sich »schwache« Bindungen (Granovetter
1973), insbesondere »strukturelle Locher« (Burt 1992) zunutze machen. Dass dem so ist, kann
wiederum mit Erkenntnissen aus der Sozialkapitalforschung untermauert werden. Erstens zeigt
diese Forschung, dass schwache Bindungen besonders vorteilhaft sind, wenn Akteure Marktun-
sicherheiten ausgesetzt sind (Podolny 2001) und wenn sie Uber geringere Netzwerkconstraints
verfligen (Burt 1997). Frauen haben aufgrund ihrer geringeren Karrieredauer und Karrierestabi-
litat tatsachlich groRBere Unsicherheiten; zugleich sind sie weniger stark durch interne Netz-
werkbeziehungen eingeschrankt. Sie mussen sich stattdessen auf externe, vielfaltige Netzwerk-
beziehungen verlassen, weil sie im Gegensatz zu Mannern weniger haufig durch interne Bezie-
hungen profitieren.

So zeigt etwa Groysberg (2010), dass Frauen viel strategischer und bedachter vorgehen,
wenn es um Entscheidungen uber zukinftige Karriereschritte geht; Manner dagegen - wenn sie
ohnehin haufiger durch wichtige Mentoren protegiert werden oder in engen Zirkeln besseren
Informationszugang und damit ohnehin bessere Karrierechancen erwarten kénnen - haben ein
strategisches Vorgehen weniger nétig. Frauen, die sich strategisch verhalten und auf die Vielfalt
externer Informationsquellen verlassen, kénnen mit gréBeren Vorteilen rechnen als Frauen, die
in internen Beziehungsnetzwerken passiv darauf warten, protegiert zu werden. Zudem werden
ihre beruflichen Erfolge starker belohnt, je mehr sich die Sichtbarkeit ihrer Erfolge auf dem
Markt insgesamt erhoht (Lutter 2012).

Der Beitrag testet diese Annahmen mit einem Datensatz, der nahezu vollstandige Karriere-
profile von fast 100.000 Schauspielern und Schauspielerinnen einschlief3t. Basis ist die Internet
Movie Database, einer Online-Enzyklopadie, die weltweite Filminformationen ahnlich der Platt-
form Wikipedia zusammenfuhrt und diese kostenfrei nutzbar macht. Zurzeit finden sich dort
Informationen uber rund zwei Millionen Film- und Fernsehproduktionen sowie rund 4,4 Millio-
nen Personen (Schauspieler, Regisseure, Produzenten, Kameraleute, Drehbuchautoren, Kos-
timdesigner, Komponisten, usw.). Neben zahlreichen film- und personenspezifischen Informa-
tionen finden sich Angaben dartber, welche Personen in welchen Produktionen mitgewirkt
haben, wie erfolgreich diese waren und in welche Genres sie fielen. Aus dem Rohdatenmaterial
lassen sich flr alle Personen Karrierezeitreihen erstellen, die sémtliche Filmproduktionen ein-
schlieen, an denen sie beteiligt waren.

Der Vorteil dieser Daten liegt darin, dass nicht nur die Karriereprofile samtlicher Akteure ei-
nes Arbeitsmarktes abgebildet werden kénnen, sondern ebenso vollstandige Kollaborations-
und damit Netzwerkdaten. Gerade diese Art von Daten ist in vielen Netzwerkstudien nur mit
erheblichen EinbuRen im Hinblick auf Vollstandigkeit zu erhalten. Gerade aber Vollstandigkeit
ist wichtiges Kriterium, wenn Netzwerkindikatoren berechnet und Aussagen Uber Netzwerkei-
genschaften und ihre Effekte gewonnen werden sollen.

Fur die vorliegende Analyse wird aus dem Rohmaterial eine Auswahl erstellt, die Karriereprofile
aller im Rohdatensatz vorhandenen Schauspieler erfasst, die mindestens einmal wahrend ihrer
Karriere an einer US-Produktion beteiligt waren. Diese Auswahl wird damit begrindet, dass
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hierlber der US-Arbeitsmarkt in seiner vollstandigen Breite erfasst werden kann. Die dadurch
naturlicherweise auftretende regionale Heterogenitat im Datensatz wird in den folgenden sta-
tistischen Modellen durch entsprechende Kontrollmerkmale zur Herkunft und Internationalitat
konstant gehalten. Die Datenanalyse greift auf Survivalanalysen zurtck, weil die Zeitdauer des
»Uberlebens« auf diesem Arbeitsmarkt ein entscheidendes, basales Erfolgsmerkmal darstellt
(Faulkner, Anderson 1987). Die Zeitauswahl bezieht sich auf die Jahre 1929-2010, wobei im Auf-
satz erwahnte Replikationen fir andere Zeitraume (einmal fur die Jahre 1900-2010 sowie 1949-
2010) keine unterschiedlichen Ergebnisse erzeugen.

Tatsachlich zeigen die Ergebnisse deutliche und robuste Bestatigung fir die postulierten An-
nahmen (fur detaillierte Analysen: Lutter 2015: 339ff.). Wenn Frauen ihre Karriere in sehr eng-
maschigen Netzwerken aufbauen, steigt in sehr deutlichem Mal3e ihr Risiko des Karriereendes.
Engmaschige Netzwerke werden dabei Uber ein Kohdsionsmald operationalisiert, das fur alle
Filmproduktionen den Anteil wiederholt auftretender Cliquen im Produktionsteam berechnet.
Cliquen sind Gruppen von mindestens drei Personen, die in friheren Projekten bereits zusam-
menarbeiteten und nun erneut in dieser Formation auftreten. Dabei zeigt sich, dass Frauen, die
haufiger in diesen kohasiven Teams mit hohem Anteil wiederholt auftretender Cliquen arbeiten,
einen deutlich geringeren Karriereerfolg als Manner erzielen. Zudem ist dieser Effekt besonders
dann sehr hoch, wenn es sich um Karrieren mit geringerem Status handelt. Hingegen zeigt sich
ein solcher Effekt nicht, wenn es sich um bereits sehr erfolgreiche Frauen mit hohem erreich-
tem Status handelt. Dartber hinaus zeigt sich fir Frauen ein Anstieg des Ausstiegrisikos, wenn
sie haufiger in Teams arbeiten, die einen héheren Prozentsatz an Mannern unter den Regisseu-
ren und Produzenten aufweisen sowie wenn sie haufiger in mannertypischen Genres arbeiten
(wie etwa Action-, Kriegs- oder Abenteuerfilme). Dies deutet auf den postulierten Mechanismus,
dass Frauen insbesondere dadurch benachteiligt sind, dass ihre Identitdtsnetzwerke durch ge-
ringeren Sozialstatus gepragt sind.

Arbeiten sie dagegen in Netzwerken mit schwacheren Bindungen sowie mit einer gréBeren
Vielfalt an Personen mit unterschiedlichen Erfahrungshintergriinden, dann sinkt ihr Karriererisi-
ko. Bei vollstandiger Abwesenheit engmaschiger Netzwerke bzw. in Karrieren mit hoher Netz-
werkvielfalt lassen sich dann keine statistisch signifikanten Differenzen in der Karrieredauer
zwischen den Geschlechtern feststellen. Manner wie Frauen haben dann das statistisch gleiche
Risiko, ihre Karriere zu beenden. Geschlechtsspezifische Unterschiede sind dann vollstandig
aufgehoben bzw. in dieser Form nicht mehr nachweisbar.

Der Beitrag der Studie zur soziologischen Forschung liegt darin, dass sie zu den ersten ge-
hort, die anhand eines nahezu vollstandigen Karrierenetzwerkes von Akteuren eines Arbeits-
marktes aufzeigt, welche Art der sozialen Netzwerkeinbettung unterschiedliche Effekte auf den
Karriereerfolg von Mannern und Frauen ausubt. Zudem entwickelt sie eine Theorie dartber,
welche Mechanismen dafur verantwortlich sein kdnnten, dass Frauen in engmaschigen Netz-
werken moglicherweise benachteiligt, in weitmaschigen dagegen fur sich Vorteile erzielen kon-
nen. Damit zeigt die Studie nicht nur, wie und durch welche sozialen Strukturen soziale Un-
gleichheiten entstehen und sich verstarken, sie zeigt ebenso, durch welche Mechanismen sie
verringert und beseitigt werden. Zuklnftige Studien kénnten nun untersuchen, ob sich die hier
postulierte Theorie auch auf anderen Arbeitsmarkten bestatigen lasst. So kénnten die hier ver-
wendeten Indikatoren fur den akademischen Arbeitsmarkt berechnet werden. Dieser Arbeits-
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markt bietet sich an, da anhand von Autorenteams und disziplinarer und institutioneller Zuge-
horigkeiten Kollaborationen und Netzwerkdaten zwischen Wissenschaftlern erfasst und auf
Karriereerfolg bezogen werden kdnnten. Daten hierfur kénnten etwa, ahnlich wie bei Lutter und
Schréder (2014), Gber Auswertungen von personlichen Webseiten und Publikationslisten von Wis-
senschaftlern geschehen. Der Arbeitsmarkt fiir Wissenschaftler ist auch geeignet, weil er ahnlich
flexibel, »marktformig« strukturiert ist, Akteure also haufig Positionen wechseln (mussen), mit
verschiedenen Personen zusammenarbeiten und Reputation Uber Publikationen und wissen-
schaftliche Leistungen generiert, angehauft und als Vorteil karriereférdernd akkumuliert wird.
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