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Wie wirde sich das anfiihlen, wenn die nachste Osterreichische Innenministerin tiirkischer
Herkunft ware? Warum tberrascht die Vorstellung, ein 0Osterreichischer Universitatsrektor

konnte nigerianische ,,Wurzeln** haben?

Einleitung

,»An den Personen, die zu einer Elite zahlen, kann man sehen, welche Leistungen, welches

Handeln, welches Sein gesellschaftlich anerkannt und pramiiert werden.” (Krais 2001: 22)

Der offentliche Diskurs Gber Migranten und und Migrantinnen in Osterreich kennt - verkiirzt
gesagt - zwei Extrempositionen: Migrantinnen als Problemtragerinnen oder aber
Migrantinnen als High Potentials, welchen die ,,Rot-Weil3-Rot-Card* verliehen werden darf,
weil ihr ,,Humankapital* am 6sterreichischen Arbeitsmarkt dringend nachgefragt wird.

Auch wissenschaftlich gesehen wurden in den letzten Jahrzehnten Personen mit
Migrationshintergrund jeweils entweder aus einem vorwiegend defizitlastigem oder aber aus
einem (wahlweise multikulturalistischen oder aber jegliche Differenzen negierendem)
chancenorientierten Blickwinkel betrachtet (Kritik dazu vgl. Hummrich 2009: 18; Tepecik
2010: 31; Ofner 2003; Pott 2002: 21f.). Diese Dichotomie soll in der vorliegenden Arbeit
vermieden werden. Der Fokus ist daher auch auf Migrantinnen und Migranten gerichtet, die
erfolgreich in ihrem Beruf stehen und sogar eine Fiihrungsposition innehaben. Im Mittelpunkt
stehen ihre Handlungsmdglichkeiten und Ressourcen in Bezug auf ihre Karrieren. Die
Befragten sollen als handelnde Subjekte wahrgenommen werden, die Betonung liegt auf ihren
eigenen Relevanzsetzungen. Trotzdem sollen aber auch Schwierigkeiten und Hindernisse, mit
welchen die Betroffenen im Zuge ihrer beruflichen Laufbahn umzugehen hatten, thematisiert
werden. Die Intention dabei ist es unter anderem, dem statischen Bild, das von Migrantinnen
gemeinhin oft dominiert, ein fluides, vielschichtiges, verdnderbares gegeniiberzustellen.

Ziel der Arbeit ist es aber auch, konkret mogliche Vorbilder, die den Bildungsaufstieg trotz
unter Umstédnden schwierigen Bedingungen geschafft haben, nachzuzeichnen. Herzog-
Punzenberger (2003) halt fest, dass Forschungsdesiderata in Bezug auf Untersuchungen uber
werfolgreiche Vertreterinnen der 2.Generation im Hinblick auf soziale Mobilitdt und
Karriereverlaufe® (Herzog-Punzenberger 2003: 46) sowie ,,Hindernisse und begunstigende
Faktoren fur den beruflichen Aufstieg” (ebd.) existieren. Mehr Wissen in diesem Bereich

kénne auch fir Jugendliche mit Migrationshintergrund eine — zumindest wertbezogene—



Unterstutzung darstellen, denn das Fehlen von ,Vorbilder(n) (und) wichtige(n)
Rollenmodelle(n) (...) verstarkt die Reproduktion einer engen Auswahl an Berufsbhildern®
(@.a.0.: 47). Ziel der Arbeit ist es aber nicht, Vorzeige-Migrantinnen oder Musterbeispiele
gelungener Integration darzustellen. Gerade die Tatsache, dass Menschen mit
Migrationshintergrund hierzulande immer noch geringere Teilhabe am gesellschaftlichen
Kuchen haben, bildet eine Rahmenbedingung der vorliegenden Untersuchung.

In den letzten Jahren entstanden einige —v.a. biografietheoretische - Studien und Arbeiten zum
Thema ,,bildungs- und arbeitsmarkterfolgreiche Migrantinnen®. Einige davon werden im
Abschnitt ,,Forschungsstand“ kurz vorgestellt. Der vorliegende Text will an diese Studien
anschlief’en, hebt aber im Unterschied dazu jene Migrantinnen und Migranten besonders
heraus, die sich in einer Fiihrungsposition befinden. So geht beispielsweise auch Pott (2002)
davon aus, dass sich v.a. in der zweiten Migrationsgeneration eine ,,ethnische Elite” (Pott
2002: 421f)) formiert, die dadurch gekennzeichnet ist, dass sie Uber hohes Bildungskapital
verfugt, aber auch ihre ,,Ethnizitat* in der einen oder anderen Weise im Zuge des beruflichen

Aufstiegs mobilisieren konnte — etwa im politischen oder kulturellen Sektor™.

Fragestellung

Diese Forschungsarbeit stellt —zuné&chst ganz allgemein - die Frage, wie Fuhrungskrafte mit
Migrationshintergrund ihre berufliche Karriere wahrnehmen: Was wurde als hilfreiches
Sprungbrett, was als Chance erlebt, und inwiefern wurden Hindernisse im Aufstieg

wahrgenommen? Welche Handlungsstrategien existieren im Umgang mit solchen Barrieren?

Wie wird nun der Begriff ,,Fihrungskrafte mit Migrationshintergrund® im Rahmen dieser

Arbeit verstanden:

Zunédchst zum Migrationshintergrund: Obwohl es viele verschiedene Definitionen des
Begriffes Migration gibt, wird rein statistisch gesehen von einem ,,Migrationshintergrund®
gesprochen, wenn beide Elternteile im Ausland geboren wurden. In Osterreich lebten nach
dieser Definition im Jahr 2010 1,24 Millionen im Ausland geborene Menschen, also 15 %

der oOsterreichischen Bevolkerung. ,,Der Grofiteil dieser Gruppe, 1,14 Mio. Menschen bzw.

1 An dieser Stelle ist zu diskutieren, ob diese Festlegung auf Differenz (im Sinne der Zugehdorigkeit zu einer
bestimmten ,,ethnischen Minderheit*) nicht auch negative Konsequenzen —u.a. fur den beruflichen Aufstieg-
bedeuten kann. Zumindest kann es, um sich Festschreibungen auf Ethnienzugehérigkeit kritisch vor Augen zu

halten, hilfreich sein, von einer ,,ethnisierten Elite* zu sprechen.
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13,8% der Bevolkerung, stammten von im Ausland geborenen Eltern ab und zahlte somit zur
Ersten Generation von Migranten und Migrantinnen. Hinzu kamen 403.000 (4,9%)
Angehdorige der Zweiten Generation (...).” (Wiedenhofer/Stadler 2011: 383). Im vorliegenden
Sample sollen Personen, die bei der ersten Einreise nach Osterreich zumindest 18 Jahre alt
waren als Migrantinnen der ersten Migrationsgeneration bezeichnet werden, wahrend
Personen, deren Eltern nach Osterreich eingewandert sind und die deshalb entweder in
Osterreich geboren wurden oder aber spatestens im Grundschulalter eingewandert sind der
zweiten Migrationsgeneration zugerechnet werden. Wie wir im empirischen Teil noch sehen
werden, sind viele Migrationsbiografien weder genau der einen noch der anderen Gruppe
zuordenbar. Die ,,Generationenfrage hat in der Lebenswelt der Befragten meist auch geringe
Bedeutung oder stoft auf Ablehnung. Fir Personen mit Migrationshintergrund und ihre
Karrieren ist es mdoglicherweise von groRerer Relevanz, wo sie ihre beruflichen
Qualifikationen erworben haben. Diesbezlglich haben sich in der wissenschaftlichen
Diskussion u.a. die Begriffe ,Bildungsin- bzw. Bildungauslanderin® durchgesetzt: Von
Bildungsinlédnderinnen ist dann die Rede, wenn die Studienberechtigung (also Reifeprifung,
Matura) nach der Migration erworben wurde, Bildungsauslanderinnen sind jene
ZuwanderlInnen, die ihre Studienberechtigung im Herkunftsland absolviert haben (vgl. Nohl
et al. 2010:14). Berlcksichtigt werden gezwungenermaflen aufierdem nur Personen, die tber

einen formal gleichberechtigten Zugang zum &sterreichischen Arbeitsmarkt verfiigen.

Nun zum Begriff Fihrungsposition: ,, There are as many different definitions of leadership as
there are persons who have attempted to define the concept” (Bass 1990: 11, zit. in
Holst/Busch 2010: 16).

Um sich dem Terminus der ,,Fuhrungsposition* anzundhern, ist also ebenfalls eine
Relevanzsetzung notig. Daher werden zundchst in aller Kirze zwei verschiedene
Definitionsweisen betrachtet: Wahrend die International Labour Organisation (ILO) den
Begriff der Fihrungsposition ganz allgemein und branchenunabhéngig als ,,Planung, Leitung
und Koordination der Aktivitdten eines Unternehmens, anderer Organisationen, eines
Teilbereichs oder einer Abteilung®“ (vgl. ILO, 1990) definiert, konkretisiert sich diese

Definition etwas im Rahmen der ISCO-Skill-Levels?: Hier werden jene Berufe, bei denen die

% Die Berufssystematik der ILO, I1SCO-88 (International Standard Classification of Occupations) definiert
Berufsgruppen bzw. Berufspositionen ,,als eine Summe von Aufgaben und Pflichten, die von einer Person
wahrzunehmen sind. Entsprechend der Ahnlichkeiten dieser Aufgaben und Pflichten werden Jobs zu Berufen

zusammengefasst* (Statistik Austria, 0.J.: 1)



Auslibenden ,,Angehorige gesetzgebender Koérperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete
und Fihrungskréfte in der Privatwirtschaft sind“ (vgl. Statistik Austria: 0.J.) generell der
»Berufshauptgruppe 1 zugeordnet. In der Elitesoziologie wiederum haben sich im
Allgemeinen drei zentrale soziologische Elite-Konzepte herauskristallisiert: Positions-,
Macht- und Werteliten (vgl. dazu Kaina 2009: 388f.). Fur die vorliegende Arbeit besonders
fruchtbar ist der Positionsansatz. Thm liegt die Annahme zugrunde, dass ,,(...) in pluralistisch
verfassten Demokratien (...) Entscheidungsbefugnisse nicht Personen als Personen, sondern
Amtern und Inhabern von Amtern zugeschrieben (werden)* (Kaina 2009: 395). Um Eliten mit
diesem Ansatz zu bestimmen, werden im ersten Schritt relevante Sektoren (z.B. Wirtschaft,
Wissenschaft, Medien, Kultur, Religion, Politik, Soziales...) festgelegt, um in einem zweiten
Schritt fur jeden Sektor jeweils die einflussreichen Organisationen in diesen Sektoren zu
definieren (z.B. Unternehmen, Interessensverbande, Parteien, auflagenstarke Medien,
Verwaltungsapparate u.s.f.). Abschlielend werden dann jene Personen identifiziert, welche
innerhalb dieser Organisationen Fiihrungspositionen innehaben (vgl. Kaina 2009: 395)3.

Mit Blick auf die eben beschriebenen Flhrungs- und Elitedefinitionen werden im Rahmen der
vorliegenden Arbeit unter ,,Fihrungskraften® zundchst einmal ganz allgemein jene Personen
verstanden, die angeben, in Funktionen mit umfassenden Fihrungsaufgaben im 6ffentlichen
Dienst, in der Privatwirtschaft (z.B. Geschéftsfiihrerinnen, Vorstandinnen von groéReren
Betrieben und Verbanden) oder in sonstigen Leitungsfunktionen oder hochqualifizierten
Aufgabenfeldern (z.B. Abteilungsleiterinnen, wissenschaftliche Angestellte auf universitéarer
Fuhrungsebene, Ingenieurlnnen) tatig zu sein (vgl. dazu auch Holst/Busch 2010: 16). Dabei
wurde darauf geachtet, dass das Sample der Heterogenitidt der o.g. Sektoren so gut als
mdoglich entspricht. Generell muss aber - entsprechend dem Prinzip der Offenheit (vgl. Flick
2010) gewadhrleistet sein, dass der Untersuchungsgegenstand nicht voreilig eingegrenzt und

damit die Sicht auf mdgliche noch unbekannte Aspekte des Feldes verstellt werden.

Theoretischer Rahmen: Mehrdimensionaler Problemaufriss vor dem theoretischen
Hintergrund des Intersektionalitatsansatzes

Als theoretischen Meta-Rahmen dieser Arbeit wurde der Intersektionalittsansatz gewéhlt—
ein Zugang, der die ,,Wechselwirkung (und nicht Addition) von Ungleichheitskategorien*

% Der Positionsansatz liegt u.a. den groRen deutschen Elitestudien zugrunde, etwa die Potsdamer Elitestudie
1997 (Burklin et.al. 1997) sowie die Mannheimer Elitestudie 1981.
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(Degele/Winkler 2009:14) wie Geschlecht, Klasse und ,,Rasse“/“ethnische Zugehérigkeit**
in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit riickt. Die Grundannahme ist, dass gerade die
Wechselwirkungen zwischen diesen Kategorien die Lebens- und Arbeitswirklichkeit sowie
die Karrierewege von Migranten und Migrantinnen in Filhrungspositionen pragen und gepragt
haben. Mit Hilfe des intersektionalen Vorwissens kann eine Verkirzung der Wahrnehmung
auf den ,,Migrationshintergrund* als alleinigen Einflussfaktor im Hinblick auf die
Positionierung am Arbeitsmarkt vermieden werden.

Im theoretischen Abschnitt wird der Intersektionalitdtsansatz kurz umrissen. Die
Ungleichheitskategorien Klasse, Geschlecht und ,,Ethnische Herkunft* werden in Bezug auf
ihre Relevanz fur die Berufsbiografien von Fihrungskraften mit Migrationshintergrund
genauer definiert und im Hinblick auf mdgliche Wechselwirkungen (Kumulierbarkeit,

Konvertierbarkeit, Kompensierbarkeit) diskutiert.

Methodisches Vorgehen

Ziel der vorliegenden Arbeit war nicht die Uberprifung, sondern die Entwicklung
theoretischer Annahmen in Auseinandersetzung mit dem Feld. Ergebnis der Untersuchung ist
die Erarbeitung einer Typologie verschiedener Félle, die Einblick darin geben kann, welche
Handlungsstrategien Flhrungspersonen mit ,,Migrationshintergrund“ bei ihrem beruflichen
Aufstieg entwickeln.

Die Samplestruktur wurde schrittweise wahrend des Forschungsprozesses festgelegt. Als
Erhebungsinstrument diente das problemzentrierte Interview nach Witzel. Es ist ein
theoriegenerierendes Verfahren, im Zuge dessen einerseits das theoretische Vorwissen
transparent gemacht wird, indem es den analytischen Rahmen fir einen Leitfadenkatalog
bildet. Andererseits aber wird auch das in der qualitativen Sozialforschung so zentrale
Offenheitsprinzip  verwirklicht, weil die subjektiven  Relevanzsetzungen  der
Gesprachspartnerinnen mittels Narrationen angeregt werden sollen.

Die Auswertung wiederum erfolgte im Sinne der Kategorien- und Typenbildung nach Kelle
und Kluge (1999). Mit Hilfe dieser Methode war es mdglich, zumindest zwei

* Winkler/Degele (2009) erweitern diese ,,big three“ noch um eine weitere Hauptkategorie, namlich jene des
Korpers. Damit bringen sie auch die ,,Verinnerlichung erwiinschter Kérpernormen (...) — und die immer weniger
tabubrechende Frage nach ,brauchbaren’, ,niitzlichen’ und ,um/formbaren’ Kérpern“(Winker / Degele 2009: 40)
als Kernthema in die Diskussion. Die wichtigsten Stichworte dazu lauten Alter, kdrperliche Verfasstheit,
Gesundheit und Attraktivitat. Vor allem in Arbeitszusammenhéngen ist Kdrperlichkeit damit u.a. entscheidend

fiir die Ressourcenverteilung.



charakteristische ~ Karrierewege von  Fuhrungskraften mit  Migrationshintergrund
nachzuzeichnen.

Im Ergebnisteil findet sich einerseits eine Sammlung der Kurzbiografien aller interviewten
Fuhrungskrafte. Im Anschluss daran werden kurz die beiden Typen vorgestellt, die aus dem
Sample generiert werden konnten. AbschlieBend werden die Analyseergebnisse im Hinblick
auf die eingangs gestellten Forschungsfragen bzw. die aus dem Datenmaterial

herausgearbeiteten Kategorien dargestelit.

Einleitend sollen zundchst einige statistische Arbeitsmarktdaten zeigen, wie Aufstiegschancen
von Migrantinnen am Osterreichischen Arbeitsmarkt gegenwartig beschaffen sind und in
welchen hierarchischen Berufspositionen sie sich befinden. Daran anschliefend werden
ausgewahlte aktuelle Forschungsarbeiten vorgestellt, die sich den Faktoren des beruflichen
Erfolgs von Menschen mit Migrationshintergrund mittels qualitativer Methoden zu n&hern

versuchen.



Statistische Daten zur hierarchischen Positionierung von Personen mit

Migrationshintergrund am 6sterreichischen Arbeitsmarkt

Arbeitskréfte mit so genanntem Migrationshintergrund sind immer noch auf3erst selten auf der
Fuhrungsebene anzutreffen, obwohl sie im Schnitt Gber ein relativ hohes Bildungsniveau
verfiigen — vor allem was die sogenannte zweite Migrationsgeneration betrifft. Im Folgenden
sollen einige statistische Daten illustrieren, wie die Chancen tatsachlich stehen, den
beruflichen Aufstieg zu bewaéltigen.

Stadler und Wiedenhofer-Galik (2011) stellen eine hohe Ungleichverteilung der
Karrierechancen bzw. ein Ungleichgewicht im Hinblick auf die hierarchische Positionierung
am Arbeitsmarkt zwischen Personen mit und ohne Migrationsbackground fest: ,,Ohne
Migrationshintergrund war der Anteil der Maturanten und Maturantinnen in hoheren bis
fihrenden Angestelltentatigkeiten mehr als doppelt so hoch wie bei Vorhandensein eines
Migrationshintergrundes (48,6% gegenlber 21,2%). Sogar mit tertidrer Ausbildung
(einschlieBlich Fachhochschulen und hochschulverwandten Lehranstalten) war beinahe jeder
zwanzigste Migrant bzw. jede zwanzigste Migrantin (6,1%) mit einfachen Arbeitertatigkeiten
konfrontiert. (...) Sieben von zehn inlandischen Akademikern und Akademikerinnen (71,3%;
einschlieBlich nicht universitarer Tertidrbereich) waren in hoheren bis fiihrenden
Angestelltenberufen tétig, jedoch nur knapp sechs von zehn (56,9%) mit auslandischen
Eltern.* (Stadler/Wiedenhofer-Galik 2011: 394; vgl. dazu auch Abbildung 1). Wie in
Abbildung 1  ersichtlich ist, haben auch  Pflichtschulabsolventinnen  ohne
Migrationshintergrund im Vergleich zu jenen mit Migrationsbackground bessere Chancen,
einen beruflichen Aufstieg zu absolvieren: ,,Drei Viertel der Migranten und Migrantinnen mit
lediglich Pflichtschulabschluss tbten hilfs- bis angelernte Arbeitertatigkeiten aus (73,6%),
jedoch ,nur’ 43% der Erwerbstatigen ohne Migrationshintergrund.” (Stadler/Wiedenhofer-
Galik 2011: 394). Abbildung 2 wiederum veranschaulicht, dass Personen, die zumindest
Maturaniveau aufweisen und Migrationshintergrund haben, zu einem Anteil von 16,5% in
Hilf- und angelernten Arbeiterinnenberufen tétig sind, wahrend Personen, die im Inland
geboren wurden, in dieser niedrigen hierarchischen Berufsposition kaum zu finden sind.
Demgegeniber befinden sich letztere wiederum vergleichsweise haufig in hdheren oder sogar
fihrenden Angestelltenpositionen (60,2%), wahrend Personen mit Migrationsbackground mit
einem Anteil von 40% in héheren Positionen zu finden sind (vgl. Stadler/Wiedenhofer-Galik
2011: 395).



Erwerbstiitige (25 bis 64 Jahre) nach Schulbildung, beruflicher Qualifikation und Migrationshintergrund

Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung 2010 Tobelle 3

P ——— in1000 | n% niom | in % nign | in%
Insgesamt 34904 100,0 28470 100,0 Ba34 100,0
Piichischule 130 100,0 545 1000 1565 100,0
Arbeiter: Hife bis mitbere Tatigkeit 260 547 1093 4.0 1167 738
Arbeiter: hihere bis fihrende Tabgheit

{Facharbeisr, Vorarbedter, Meister) 14 28 B8 27 i46) 29
Angesieite, ffentlich Bedienstete:

Hilfs- bis mittiere: Tatigkeit (auch manuel) 99,2 10 754 26 P 150
Angesteite, Offentlich Bedienstete:

hishere bis fihrende Tatigkedt (such manuell) 20 53 178 7.0 43 27
Selbstandge und Mitheffends 537 130 47 17,6 50 57
Lehre 14217 1000 12334 100,0 1883 100,0
Arbeiter. Hife- bis mitbere Tagkeit 2749 193 20,1 16,2 74,8 7
Arbsiter hihere bis fihrends Tabghsit

(Facharbeiter, Vorarbester, Meisier) M 191 17 18,8 3,9 212
Angesteite, Offentlich Bedienstete:

Hilfs- bis mittiere: Tatigkeit (auch manued) o 27 3827 31,0 39,1 07
Angestelite, Offentich Bedienstete:

hihere bis fihrende Tatiokeit (auch manuell) ms 19,2 2652 207 184 98
Selostiindige und Mithetfends 1794 126 1633 132 16,1 55
Berufsbildende mittiere Schule (EMS) 4985 100,0 437 100,0 548 00,0
Arbeter Hife- bis mittisre Tatighet 404 81 260 59 144 %3
Arbeter. hihere bis fihrende Taigheit

{Facharbeiter, Vorarbedter, Meister) 158 32 127 29 i3.1) 56
A Offentlich Bedienstet

Hilfs- bis mittiere Tatigkeit (auch manued) 127 27 1934 436 193 %3
A Offentlich Bedienstete:

hihere bis filrende Tatigkeit (auch manued) 138,56 7g 1265 25 121 21
Selbstindige und Mithefends %0,7 18,2 B48 191 59 {10.7)
Hahere Schule (AHS und BHS) 5649 100,0 4508 100,0 143 1000
Arbeder: Hife- bis mittiere Taigheit 409 72 88 20 321 281
Erbeder: hahere bis fihrende Tatighet

{Facharbsiter, Vorarbeiter, Meister) L] 21 1) 1.0 72 63
Engestelfie, Offentich Bedienstete:

Hilfs- bis mittlere: Tatigkeit (auch manued) 1958 M7 1577 0 38,1 33
Engestelie, Offentich Bedienstele:

hahere bis filrende Tatigkeit (auch manued) 33 31 2191 486 32 212
Selbstindige und Mithelfends 723 12,8 598 132 127 1
Universitit ) 5924 100,0 4649 1000 1276 100,0
Arbeiter: Hife- bis mitber Tabgkeit 90 1,5 ) [ 78 51
Arbeiter: hihere bis fihvends Tatghsit

(Facharbeiter, Vorarbeter, Meister) 34 {,6) {x) ) {x) o
Angesteiite, Offentlich Bedienstete:

Hilfs- bis: mittiere: Tatighet (auch manusl) 825 13,9 802 129 23 175
Angesteite, Offentich Bedienstete:

hihere bis fihrende Tatigkedt (such manuell) 4041 68,2 Bg .3 125 59
Selbstandige und Mithetfends 933 157 08 15,2 24 17
Hihere Schule und Universitit ') zusammen 14573 100,0 9154 1000 2419 100,0
Arbeiter e bs mitters Tatgkeit 50,0 43 10,1 11 339 18,5
Arbeiter: héhere bis fihrende Tatighsit

{Facharbeitsr, Vorarbedter, Meister) 153 13 {58) (0§ 97 40
Angesteite, Offentich Bedienstete:

Hilfs- bis: mittiere Tatigkeit (auch manusl) 782 4,0 2179 28 804 250
Angesteste, Offentlich Bedienstete:

hihere bis fihrende Tatigkedt (such manuell) 8474 559 50,7 0.2 %8 400
Selbstandige und Mitheffends 1656 143 1304 14,2 352 45
Q@ Mikrozensus-Arbeiskrifesrhebung (Jahesdurchschnitt uber ale Wochen). Bevolkerung im Aller von 25 bis 84 Jahren n Privathaushalien ohne Prasenz- und Lehringe nicht i - [} Werbe: mit
Wmmmmwrmrﬂ |[x) Werte mit weniger als 3.000 Fersonen sind nicht i -En inehir liegt vor, wenn beids Eftemisile im Ausland pe-

Abbildung 1 (Stadler/Wiedenhofer-Galik 2011: 393)
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Erwerbstitige (25-64 Jahre) mit mindestens Matura nach beruflicher Position und
Migrationshintergrund 2010 Grafik 5

Arbeiter: Hilfs- bis mittlere Tatigkeit “ 16.5
[ Ohne Migrationshintergrund

Arbeiter: héhere bis fiihrende Tatigkeit || 0.6 B Mit Migrationshintergrund
(Facharbeiter, Vorarbeiter, Meister) 4.0

Angestelite, Offentlich Bedienstete: 23,8
Hilts- bis mittlere Tatigkeit (auch manuell) 25,0

Angestelite, Offentlich Bedienstete: | 60,2

héhere bis fihrende Tatigkeit (auch manuell) | 40,0

Selbstandige und Mithelfende ; 11‘:25

| | [ | [ [ |
0 10 20 30 40 50 60 70
in %

Q: STATISTIK AUSTRIA, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung (Jahresdurchschnitt dber alle Wochen). - Bevolkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren in Privathaushalten ohne
Prasenz- und Zivildiener mit Abschluss einer BHS, AHS, Universitat, Fachhochschule eder hochschulverwandten Lehranstalt. - Ein Migrationshintergrund liegt vor, wenn
beide Elternteile im Ausland geboren wurden.

Abbildung 2 (Stadler/Wiedenhofer-Galik 2011: 394)

Auch eine 2011 im Auftrag der Arbeiterkammer Wien verdffentlichten Studie speziell zur
Arbeitsmarktsituation von Menschen mit Migrationshintergrund in Wien zeigt, dass das
Tatigkeitsniveau von Migrantinnen insgesamt niedriger ist als jenes von Nicht-Migrantinnen:
»Uber 60% der Befragten tiben eine Hilfstitigkeit oder angelernte Tatigkeit aus (...). Dieser
Wert fallt bei Frauen noch etwas héher aus als bei Ménnern (65% versus 59%). In einem
mittleren Tatigkeitsniveau sind gut 20% beschaftigt und insgesamt 15% auf einem héheren
oder hochqualifizierten Niveau. Letzteres gilt fir Maéanner geringfligig h&ufiger.”
(Riesenfelder et al 2011: 55). Beriicksichtigt werden mussen allerdings herkunftsspezifische
Unterschiede (vgl. dazu Abbildung 3). Vor allem Personen aus der Tirkei, Afrika oder den
Philippinen tben in hohem Ausmall gering qualifizierte Téatigkeiten aus, wéhrend dies auf
Deutsche, Iranerinnen oder Personen aus dem sonstigen EU-Raum nicht zutrifft. In
hochqualifizierten bzw. fihrenden Tatigkeiten finden sich insgesamt 7 Prozent der in Wien
lebenden Migrantinnen. Unter den Arbeitskraften aus der Tirkei befinden sich 2% der
Manner und 1% der Frauen in solchen Tétigkeiten, bei den Beschaftigten aus dem ehemaligen
Jugoslawien liegen Méanner und Frauen mit je 5% gleichauf. Betrachtet man im Vergleich
dazu die deutschen EinwanderInnen, so sind aus dieser Gruppe 24% der Frauen und 45% der
Manner in einer hochqualifizierten bzw. flhrenden Téatigkeit anzutreffen (vgl. Riesenfelder et
al 2011: 56). Die herkunftslandspezifischen aber auch geschlechtsspezifischen Unterschiede

sind also untibersehbar.
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Cuelle: LA&R Datafile ‘Migrantinnen am AM in Wien', 2010; Intenviews n gesamt = 1983 (exkl. Lehrlingg), n
miss = 5;1Guelke: L&R Datafile ‘Micht-Migrantinnen am AM in Wien®, 2011; Inteniews n gesamt = 305,
nmiss=1.

Abbildung 3 (Riesenfelder/Schelepa/Wetzel 2011: 56)

Weitere Differenzierungen kénnen Riesenfelder und seine Kolleginnen im Hinblick auf das
Alter, die Migrantlnnengeneration, die GroRe der Arbeitsstatte und die Branche ausmachen:
Je junger die Arbeitnehmerinnen, desto seltener sind sie in hoheren Positionen anzutreffen —
egal ob mit oder ohne Migrationshintergrund. AuRerdem Uben Migrantinnen aus der zweiten
Generation im Vergleich zur ersten Generation haufiger hohere berufliche Téatigkeiten aus.
Weiters steigt mit der GroRe der Arbeitsstatte (konkret: ab einer GroRe von mehr als 50
Mitarbeiterinnen) die Wahrscheinlichkeit, einen hoheren oder hochqualifizierten Arbeitsplatz
inne zu haben. Und schliellich sind auch branchenspezifisch unterschiedliche Chancen
erkennbar: Hohere und fihrende Tatigkeiten ben Arbeitskrafte mit Migrationshintergrund
vor allem in der Informations- und Kommunikationsbranche (65% der Hochqualifizierten und

Fuhrungskrafte mit Migrationshintergrund in diesem Wirtschaftsbereich), bei der Erbringung
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von technischen und wissenschaftlichen Dienstleistungen (67%) sowie generell in
technischen Berufen aus (vgl. Riesenfelder 2011: 57).

Ein haufiges Problem, mit dem Arbeitskrifte mit Migrationshintergrund in Osterreich zu
kampfen haben, ist die Dequalifizierung ihrer formalen Qualifikationen. Vor dieser Hirde
stehen hierzulande starker die erste denn die zweite Migrationsgeneration. Personen, die wie
ihre Eltern im Ausland geboren wurden, kénnen ihre Ausbildung vergleichsweise seltener am
Osterreichischen Arbeitsmarkt verwerten und eine Beschaftigung finden, die ihrem formalen
Bildungsabschluss entspricht: ,,Angehorige der Ersten Generation waren ihrer Einschéatzung
zufolge etwa dreimal so hdufig fur ihre Tatigkeit Oberqualifiziert wie Personen ohne
Migrationshintergrund.”  (Stadler/Wiedenhofer-Galik 2011: 396). Das Risiko einer
Dequalifizierung steigt einerseits mit einem Bildungsabschluss, der im Ausland absolviert
wurde, weil hier haufig keine Anerkennung erfolgt. Negativ kann sich andererseits auch ein
hoher Bildungsgrad auswirken. Mit steigendem Bildungsgrad wéchst Gblicherweise die
Anzahl der Stellen, fur die man tberqualifiziert ist (vgl. Stadler/Wiedenhofer-Galik 2011:
397). Auch Gaéchter (2009) weist in seinen Arbeiten auf dieses Problem hin: ,Die
AusbildungsmaRnahmen fur Einwanderinnen und Einwanderer mit im Ausland
abgeschlossener Ausbildung zielen fast durchwegs auf eine formelle Dequalifizierung. Wer
hohere Bildung hat, wird auf Berufe mittlerer Qualifikationsebene umgeschult, wer mittlere
Ausbildung mitgebracht hat, auf Helfertatigkeiten.” (Géachter 2009: 25). Die Daten zeigen
aullerdem, dass im Vergleich zur Gesamtbevolkerung, von der sich 80% in einer
Beschaftigung befinden, ,,Bildungsausléanderinnen® nur zu 64% beschéftigt sind. Dies trifft
sowohl auf niedrigere Bildung (maximal Pflichtschulabschluss) als auch auf mittlere
Bildungsabschlusse (Lehre/Berufsbildende mittlere Schule) zu, wird aber am deutlichsten bei
Personen mit hoheren Bildungsabschlissen (ab Maturaniveau): ,,Mittlere und héhere Bildung
fihren bei den Einwanderinnen wund Einwanderern zum in etwa gleichen
Beschaftigungserfolg, wahrend in der Gesamtbevolkerung der Beschaftigungserfolg umso
groler ist, je hoher die Bildung.” (Gachter 2009: 11).

Neben der Gefahr der Dequalifizierung der Einwanderinnen aus der ersten Generation féllt
noch ein weiterer Aspekt auf: Entgegen der hartnackigen Diskussionen um die
Vernachlassigung der Bildung von auslandischen Kindern durch ihre Eltern kann ein hoher
Bildungsfortschritt der jungen Generation im Vergleich zur Elterngeneration festgestellt
werden. Wahrend beispielsweise die Elterngeneration aus der Tirkei zu 88% nur die
Pflichtschule abgeschlossen hat, liegt der Anteil der zweiten Generation mit hdchstens

Pflichtschulabschluss nur mehr bei 43%. Die jugendliche erste Generation (also
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»Bildungsauslanderinnen®) wiederum, die etwa ein Viertel aller Jugendlichen mit tirkischem
Migrationshintergrund ausmacht, hat noch immer zu 73% hdochstens eine Pflichtschule
abgeschlossen. Trotzdem hat sich hier der Anteil vermindert. Auch die jungen Migrantinnen
aus Serbien, Montenegro, Makedonien und Kosovo konnten mit einem Anteil von 29% an nur
Pflichtschulabgéngerinnen ihre Bildungsposition gegeniber ihren Eltern um 36
Prozentpunkte  verbessern  (Eltern: 65%). Die junge erste Generation der
,»Bildungsauslanderinnen* wiederum, die ebenfalls etwa ein Viertel der 15 bis 29-J&hrigen
ausmacht, hat zu 43% hochstens die Pflichtschule abgeschlossen (vgl. Gachter 2009: 23f.). Es
ist also ein deutlicher Bildungsfortschritt der jungen Migrantinnen im Vergleich zu ihrer
Elterngeneration festzustellen. Zu diesem Ergebnis gelangt auch Weiss (2006). Sie vergleicht
die Position der Kinder mit der ihrer Véater und stellt fest, dass die im Berufsleben stehenden
Jugendlichen insgesamt mehr Aufstiege erlebt haben, als die Véter in der Migration. Im
Hinblick auf die Berufsposition des Vaters in Osterreich , konnten 43 Prozent aufsteigen, 44
Prozent verblieben im selben Status und 13 Prozent erlebten einen Abstieg” (Weiss 2006:
32)°. Der Knackpunkt ist also sehr oft nicht die immer wieder diskutierte ,,Bildungsferne* der
Migrantinnenfamilien. Dieses Faktum wird aber teilweise vehement abgeschmettert:
»interessant zu beobachten ist, mit welcher Insistenz die Tatsache des Bildungsfortschrittes
abgestritten wird. Auch hier gewinnt man den Eindruck, dass eigentlich niemand ihn will,
auller den Betroffenen selbst. Die Debatte dreht sich fortwéhrend um Schuldzuweisungen,
mal an die Eltern, mal an die Schule, dann wieder an die Jugendlichen selbst, und Einzelfalle
des Misslingens werden so lange weitererzahlt und wiederholt, bis das Gerticht die
Wirklichkeit in den Schatten gestellt hat.” (Gachter 2009: 26).

Was die Verteilung der Bildungsabschlisse der ersten Migrationsgeneration betrifft, so weist
diese eine Art U-Form auf. Das bedeutet, dass es in dieser Gruppe einen hohen Anteil von
Lehrabschlussen gibt, im Vergleich zur Gesamtbevolkerung aber selten mittleres
Bildungsniveau vorzufinden ist (ca. 33% vs. ca.55%). Demgegentiber stimmt aber wiederum
der Anteil der Personen mit hoherer Bildung (ab Matura) mit jenem der ,,autochthonen*

Vergleichsgruppe uberein. In jeder der drei Bildungsschichten jedoch haben die Personen aus

® \Weiss (2006) definiert die sogenannte zweite Migrationsgeneration als Jugendliche, die ,als Kinder
auslandischer Eltern (d.h. deren Geburtsort auRerhalb Osterreich liegt) in Osterreich geboren sind oder
spatestens bis zum Alter von vier Jahren nach Osterreich kamen* (Weiss 2006: 27). Die mittels
vollstandardisiertem Fragebogen Befragten waren zu 46 Prozent tirkischer ,,Herkunft“, zu 36 Prozent kamen
deren Eltern aus dem ehemaligen Jugoslawien, der Rest kam aus einem osteuropéischen, afrikanischem oder
asiatischem Land (vgl. Weiss 2006: 28). Diese Gruppe wurde mit einer ,,0sterreichischen* Kontrollgruppe von

Jugendlichen im selben Alter verglichen.
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der ersten Generation — im deutlichen Unterschied zur ,,Gesamtbevilkerung® - die grofite
Wahrscheinlichkeit, sich in einer Hilfs- und Anlerntéatigkeit wiederzufinden: ,,Es gibt einen
ausgepragten Trend, Einwanderinnen und Einwanderer unabhéngig von ihrer Bildung
entweder in gering qualifizierten Tatigkeiten oder gar nicht zu beschaftigen.” (Géchter 2009:
11). Insgesamt machen ,,Bildungsauslanderinnen® nur 3% der Beschaftigten in hoheren
Tatigkeiten aus, obwohl sie insgesamt mit einem Anteil von 11% an den héher Gebildeten zu
finden sind (vgl. a.a.0.:14). Bei den ,,Bildungsinldnderinnen*, also der zweiten Generation,
sind 11% der hoher Gebildeten auch in hoheren Tatigkeiten zu finden. Bei jenem
Bevolkerungsteil, deren Eltern und Familie nicht innerhalb der letzten sechzig Jahre
eingewandert ist, sind Personen mit vergleichbar hohen Abschlissen zu einem Anteil von
16% in hoheren Tatigkeiten zu finden (vgl. Géchter 2009: 15).

Forschungsstand

Zu Beginn soll ein kurzer Uberblick iiber ausgewahlte Forschungsarbeiten in jiingerer
Vergangenheit gegeben werden, die sich mit der Thematik des Bildungs- und
Arbeitsmarkterfolges bzw. der sozialen Mobilitdt von Migrantinnen auseinandergesetzt
haben. Auffallig an diesen Arbeiten ist, dass sie versuchen, die Ursachen fir den
Karriereverlauf nicht mehr auf kulturelle Differenzen reduzieren

Das ist, wie Hummrich (2009) zeigt, nicht ganz selbstverstandlich, wirft man einen kurzen
Blick auf die letzten dreiRig Jahre der Migrationsforschung: In den1970ern hatte eine defizit-
oder problemorientierte Perspektive auf Migration Hochkonjunktur, die sich vor allem mit
Problemen der Integration (aufgrund migrationsbedingter psychosozialer Belastungen oder
Identitatskrisen) befasste. Der Umstand, aus einer Migrantinnenfamilie zu kommen, wurde
automatisch als soziale Behinderung problematisiert (vgl. Hummrich 2009: 18). Kulturelle
Differenzen werden als Defizit herausgearbeitet. Tepecik (2010) sieht darin letztlich den
Ausdruck einer ,,Dominanzkultur, die Migrantinnen uber sozialpadagogische Mafinahmen im
Rahmen einer Helferrolle kurieren will. In diesen Praktiken findet haufig eine Degradierung
und Verobjektivierung von Migrantinnen und ihren Herkunftskulturen statt. In dieser Haltung
erscheinen Migrantinnen dann haufig als Opfer ihrer Herkunftskultur (gefangen im
patriarchalem Traditionalismus) oder als passive Objekte zwischen zwei Kulturen® (Tepecik
2011: 31).

In den spaten 1980ern fand ein Diskurswechsel hin zu einer chancenorientierten Perspektive

statt. Im Zentrum stand nun die Betonung der Vielfalt und der gesellschaftlichen
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Maéglichkeiten, welche durch unterschiedliche kulturelle Wurzeln erdffnet werden konnten®.
Zwar wurde nun in empirischen Forschungen starker versucht, den Migrationsbackground
positiv zu besetzen. Dennoch blieben diese Konzepte ,,unkritisch gegeniliber den gegebenen
Machtverhaltnissen und der fehlenden Gleichberechtigung von Migrantinnen in
gesellschaftlichen Lebensbereichen.” (Tepecik 2011: 31).

Sowohl im chancen- als auch im defizitorientierten Ansatz ist Kultur ein ahistorisches,
statisches, geschlossenes und letztlich dominantes Unterscheidungsmerkmal. Diese Sicht
wurde seit den 1990er Jahren durch verschiedene qualitative Forschungen zum Teil
hinterfragt. Sie versuchten, ein differenzierteres Bild der biografischen Erfahrungen von
Migrantinnen nachzuzeichnen, in dem sie den Anspruch verfolgten, mehr U(ber ihre
subjektiven Handlungs- und Deutungsmuster zu erkunden (vgl. dazu auch Hummrich 2009;
Tepecik 2011).

Gegenwartig wird vor allem in Mainstream-Medien gebetsmihlenartig die Botschaft
verbreitet, Migrantinnenkinder hétten keinen Erfolg in der Schule und am Arbeitsmarkt und
seien somit als gesellschaftliche Problemtragerinnen zu betrachten. Auch wenn es wohl leider
Grund genug gibt, sich auf die Untersuchung von ungleichen Chancen und strukturellen
Hindernisse zu konzentrieren, so sind Studien Uber ,erfolgreiche Migrantinnen®
aufschlussreich, um zu verstehen, welche Faktoren die soziale Aufwartsmobilitat fordern
konnen. Etwa bemerkt Pott (2002): ,Wahrend die Migrationsforschung die
Lebensbedingungen und Handlungsorientierungen der weniger erfolgreichen Migranten der
zweiten Generation stets sehr detailliert — mit statistischen Analysen, Befragungen,
Feldforschungen, Einzelfallrekonstruktionen usw. — untersucht hat, ist ber Form und
Bedeutung des Aufstiegsprozesses und die Handlungsmuster der aufsteigenden Studenten
noch nicht viel bekannt* (Pott 2002: 12).

In den letzten Jahren entstanden im deutschsprachigen Raum vor allem in der Bundesrepublik
einige Studien, die dieses Forschungsdesiderat bearbeiten konnten. Sie beschreiben,
rekonstruieren und analysieren die Biografien von Migrantinnen und Migranten, die sich
erfolgreich am Arbeitsmarkt positionieren konnten. Dabei liegen die Schwerpunkte u.a.

darauf, zu untersuchen, welche Rolle die Ausstattung mit kulturellem oder sozialen Kapital in

® Die ausschlieRliche Konzentration auf Chancenorientierung ist sowohl im Multikulturalismus-Diskurs als auch
in anerkennungstheoretischen Perspektiven zu finden. Sie lasst sich aber auch in Zugangen finden, die jegliche

kulturelle Differenz negieren (vgl. Hummrich 2009: 19).
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der Karriere hatte, wie wichtige Statuspassagen (vor allem jene in den Arbeitsmarkt)
bewaltigt wurden, inwiefern der Werdegang von Diskriminierungen begleitet war, in
welchen Arbeitsfeldern Migrantinnen FuR fassen konnen und so fort. Zusammenfassend
versuchen sie, den Migrationhintergrund komplexer zu begreifen und sowohl Erfolgsfaktoren

als auch Barrieren auszuloten.

So beispielsweise untersucht die Arbeit von Klein (2010), in welcher Form soziales Kapital
bzw. soziale Beziehungen von ,,Bildungsinlanderinnen® der Zweiten Generation im Vorfeld
eines erfolgreichen Berufseinstieges akkumuliert und verwertet werden kann: ,,Inwieweit
nehmen soziale Netzwerkbeziehungen Einfluss auf die Generierung und Verwertung
kulturellen Kapitals im bildungsbiographischen Verlauf? Wie erweitert soziales Kapital
Handlungsstrategien und Mdoglichkeitsrdume, die Voraussetzung einer erfolgreichen
Arbeitsmarktintegration sind?* (Klein 2010: 273). Zu diesem Zweck nimmt sie die Familien-
und  Peerbeziehungen von  britischen  jungen  Erwachsenen mit indischem
Migrationshintergrund genauer unter die Lupe. Ihre Grundannahme ist, dass diese Formen
von Beziehungen schon lange vor dem Berufseinsteig fur die Anhdufung von Bildungskapital
eine wichtige Rolle spielen. Zusammenfassend héalt sie fest: ,,Weniger der
Migrationshintergrund an sich (entscheidet) ber die Ausstattung mit sozialem Kapital und
dessen Verwertung (...) als vielmehr der soziale Status der Eltern im Ankunftsland und die
Einbettung in eine spezifisches Umfeld. Dass der soziale Status durchaus mit dem
Migrationshintergrund zusammenhangen kann, ist nicht auszuschlieRen.” (Klein 2010: 283).

Die Kapitalienausstattung erfolgreicher Migrantinnen ist auch bei Soremski (2010)
Untersuchungsgegenstand. Sie konzentriert sich aber auf die Struktur des kulturellen Kapitals
und untersucht, ,,welche habituellen Orientierungen der Migrantenfamilie Anerkennung im
Schulmilieu finden und damit Wirksamkeit im Hinblick auf den Bildungserfolg entfalten*
(Soremski 2010: 54). Dartber hinaus richtet sich ihr Forschungsinteresse darauf, welche
Strategien in der Herkunftsfamilie existieren, um ,,soziale Selektionsbarrieren zu tberwinden
und ferner Zugang zu weiterfiihrenden Schulen zu erlangen® (ebd.). In ihrer Untersuchung
kann sie herausarbeiten, dass eine Bildungsorientierung in der Familie auf unterschiedlichste
Weise motiviert sein kann. Die Bildungsorientierung der Kinder kann als Ko-Orientierung an
den —nicht verwirklichten oder verwirklichten -Bildungszielen der Eltern gesehen werden.
Zugleich hilft sie auch, die soziodkonomischen Statusverluste der Familie im
Einwanderungsland zu kompensieren. Bildungsaufstieg kann aber auch als Dekonstruktion

sozialer Segregation gesehen werden: Die Eltern ,,signalisieren (...) Offenheit gegentiber dem
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Schulmilieu und Bereitschaft zur schulischen Entwicklung ihrer Kinder, um den
Bildungserfolg zu gewahrleisten* (Soremski 2010: 57).

Auch Tepecik (2011) interessiert sich fiir die Rolle, die das kulturelle Kapital und die
Bildungsorientierungen der Herkunftsfamilie spielen. Empirisch untersucht sie dies am
Beispiel von deutschen Studentinnen und Akademikerlnnen der zweiten Generation
tirkischer Herkunft. Sie wahlt dazu einen rekonstruktiv-interpretativen biografischen Ansatz
und fragt nach den biographischen Erfahrungs- und Handlungsmustern von
bildungserfolgreichen Migrantinnen im Zuge des Bildungsaufstieges: ,,VVon empirischen
Interesse ist dabei nicht nur der Fokus auf die Ressourcen und Gelegenheitsstrukturen des
Bildungserfolgs, sondern auch der Blick auf die Diskontinuitdten und Barrieren sowie deren
biographische Verarbeitung durch die bildungserfolgreichen Migrantinnen“ (Tepecik 2011:
16). Wie gelang also diesen Kindern tirkischer Herkunft der Bildungsaufstieg trotz der
ungunstigen Ausgangsbedingungen in den Elternhdusern und institutioneller Hirden?
Tepecik betont in den Studienergebnissen zum einen die Rolle der Familie flir den
Bildungsweg: Eine positive Auswirkungen ist dann gegeben, wenn Bildung in der Familie
positiv besetzt oder sogar idealisiert wird. Vor allem dann, wenn die Eltern selbst nicht die
Chance auf eine hohere Bildung hatten oder sich als benachteiligt empfinden, spielt das
Vorhandensein oder Nichtvorhandensein einer intergenerationalen Transmission von
Bildungsauftrdgen* (Tepecik 2011: 259 f.) eine besondere Rolle. Die Eltern ,,delegieren* also
ihre eigenen, unerfillt gebliebenen Wiinsche nach sozialem Aufstieg und Anerkennung an
ihre Kinder. Zum anderen identifiziert sie vor allem die Schulzeit als wichtige Phase fir den
spateren Werdegang - sowohl als ,,stabilisierende Ressource als auch als Destabilisierung*
(Tepecik 2011: 290f.). Positiv wirkt sich vor allem die Wahrnehmung von individueller
Zuwendung und Anerkennung durch die Lehrenden aus. Zugleich ist die Schule aber auch ein
Ort ethnischer Fremdzuschreibungen, die oft erst die Wahrnehmung von eigener kultureller
oder ethnischer Differenz anstof3en und eine Auseinandersetzung damit anregen.

Ob und in welcher Form Migrantinnen mit Hochschulabschluss mit Exklusion zu k&mpfen
haben, wird auch in der Studie von Ofner (2010) untersucht: Um die Erfahrungen
rassistischer, Kkulturalistischer oder ethnisierter Diskriminierung in einen theoretischen
Rahmen zu bringen, bedient sie sich des Begriffs der ,,symbolischen Exklusion* — abgeleitet
aus dem Konzept des ,,symbolischen Kapitals* bei Bourdieu. Ofner arbeitet heraus, dass der
individuelle Umgang mit Erfahrungen symbolischer Exklusion ,,in erheblichem MaRe davon
abhangig (ist), unter welchen soziodkonomischen Umstanden die betroffene Person lebt*

(Ofner 2010: 232). Eine der Mdglichkeiten, mit symbolischer Exklusion umzugehen liegt
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darin, sie durch berufliche Erfolge sowie partnerschaftliche/familiare Einbindung zu
kompensieren und dadurch ein zufrieden stellendes Leben trotz Erfahrungen der
Diskriminierung zu fuhren. Diese Handlungsoption steht allerdings vor allem Personen offen,
die im Job hohe Anerkennung erfahren, unter keinen prekdren Einkommensverhéltnisse
leiden und sich durch ein familidres und freundschaftliches Netzwerk gut aufgehoben fiihlen
(vgl. Ofner 2010: 228). Eine weitere Variante mit Diskriminierungserfahrungen umzugehen
ist es, jene fur sich als vorubergehende ,Initiationsphase” (Ofner 2010: 228) mit
transitorischem Charakter zu definieren. Dies ist auch tatsachlich meist der Fall, wenn die
»Exklusionserfahrungen auf die Startphase der Arbeitsmarktintegration beschrankt® (ebd.)
bleiben. Wird nun aber die berufliche Deklassierung zu einem unabsehbaren Dauerzustand, so
fihrt dies haufig in die Armut (vgl. Ofner 2010: 231).

Der Berufseinstieg deutscher AkademikerInnen aus der zweiten Migrationsgeneration ist auch
Untersuchungsthema fiir Schittenhelm (2010). Sie beobachtet deren Statuspassagen in den
Arbeitsmarkt und identifiziert dabei drei typische, fallibergreifende Wege der Berufsfindung.
Die erste typische Variante des Berufseinstieges ist der unmittelbar erfolgte Ubergang in den
Arbeitsmarkt mittels professionsbezogenem Sozialkapital. Damit ist gemeint, dass ein
unmittelbarer Berufseinstieg nach dem Studium dadurch gelingt, dass schon wahrend der
Studienzeit professionelle Kontakte zu potenziellen Arbeitgeberinnen geknipft werden
konnten — beispielsweise im Rahmen eines Praktikums oder einer wissenschaftlichen
Abschlussarbeit. Diese Form der Nutzung von Sozialkapital ist an die Profession gebunden
und existiert — so die Autorin — unabhéngig vom Migrationshintergrund. Eine mangelnde
Einbindung in einflussreiche informelle soziale Netze, die eine gute Ausstattung mit sozialem
Kapital seitens des Elternhauses mitbringt, kann so ein Stiick weit kompensiert werden. Die
zweite genannte Handlungsstrategie des Berufseinstieges ist es, wahrend der Statuspassage in
den Arbeitsmarkt den erworbenen akademischen Abschluss (ber Zusatzqualifikationen
aufzuwerten und so das eigene kulturelle Kapital zu erweitern. Dabei orientieren sich die
Befragten oft nicht auf den Arbeitsmarkt des Einwanderungslandes, sondern auf eine
internationale Perspektive hin (vgl. Schittenhelm 2010: 48). Der letzte typische Weg in den

Arbeitsmarkt ist die Spezialisierung auf herkunftslandbezogene Arbeitsmarktsegmente:

»Der Beruf wird in Segmenten des Arbeitsmarktes ausgeubt, die aus den Folgen der Migration ins Ankunftsland
resultieren. Dabei handelt es sich z.B. um Tatigkeiten als Berater oder Manager in Organisationen, die mit
Firmen oder Kunden ihres Herkunftslandes zu tun haben. Die betreffenden Akademikerinnen verwerten also
wahrend ihres Ubergangs in den Beruf einerseits ihrer Titel und berufsfachlichen Kenntnisse, andererseits ein

Uber die Migrationsgeschichte erworbenes Wissen (z.B. Sprachkenntnisse und Kenntnisse (ber das

Herkunftsland der Familie)* (Schittenhelm 2010: 45). Diese Form der Berufsaustbung wird in der
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Literatur auch hé&ufig als ,ethnische Nischenokonomie“ bezeichnet, was zugleich die
Zweischneidigkeit zum Ausdruck bringt, die dieser Weg flr die jungen Arbeitskrafte mitunter

haben kann: ,Nachdem Migrantenkinder in den weiterfiihrenden Schulen in einer ethnisierbaren Minderheit

waren, werden sie auf dem Arbeitsmarkt als Expertinnen fir Arbeitsmigranten integriert (...). Inwieweit eine
solche Spezialisierung eine Erweiterung oder Einschrankung der Verwertung des kulturellen Kapitals auf dem
Arbeitsmarkt darstellt, ist (...) vor allem eine Frage dessen, wie sie in den zeitlichen Ablauf der verschiedenen
Phasen eines Berufseinstieges eingebunden ist und welche Folgen sich daraus fir eine langerfristige berufliche
Etablierung ergeben® (Schittenhelm 2010: 46).

Mit den Auswirkungen der Mobilisierung von ,Ethnizitdt“ und Migrationserfahrung in
Berufsbiografie setzt sich ebenso Pott (2002) auseinander. Auch er untersucht die
Aufwartsmobilitat der zweiten, tlrkischstimmigen Migrantinnengeneration in Deutschland.
Im Gegensatz zu Schittenhelm betont er aber die Chancen, die sogenannte
migrationsspezifische Arbeitsfelder in der beruflichen Karriere von Arbeitskraften mit
Migrationsbackground bieten kénnen. Den Ausgangspunkt flr seine Arbeit bildet dabei die
Kritik an gangigen Migrationstheorien, vor allem der Esser’schen Assimiliationstheorie. Sie
formuliert ja die Vermutung, Migrantinnen wéren — wenn sie sich Uber den Faktor
»Ethnizitat” definieren und ihr migrantisches Herkunftsmilieu nicht verlassen — auf eine
»ethnische Binnenkarriere* (Pott 2002: 416) beschrénkt. Die Mobilisierung von ,,Ethnizitat*
»im Falle bereits vorliegender partieller (kognitiver und struktureller) Assimilation* (Pott
2002: 416) st aus der Perspektive der Assimilationstheorie immer ein Zeichen dafir, dass
Segregation,  Eingliederungsprobleme  oder  Benachteiligungen  existieren.  Ein
gesellschaftlicher Aufstieg, der sich an der Arbeitsmarktpositionierung manifestiert, ist somit
nur eingeschrankt mdoglich. Pott hingegen kann anhand seiner Studie zeigen, dass die
Mobilisierung von ,,Ethnizitdt“ (und Raum) fir den Karriereweg sehr wohl sinnvoll und
hilfreich sein kann. So etwa kann der Beziehungsabbruch zu bestimmten Personen des
Herkunftsmilieus, welche als Aufstiegshindernis wahrgenommen werden, eine sinnvolle
Ressource darstellen. Die explizite Bezugnahme auf die eigene Herkunft kann sowohl dazu
dienen, die Verantwortung fur biografische Briiche ein Stiick weit abgeben zu kdnnen als
auch bewusst positiv auf die Zugehorigkeit zu einem ,,Migrationsmilieu® zu verweisen. So
etwa konnten einige der von Pott interviewten Aufsteigerlnnen die Selbstzuschreibung
multikultureller Kompetenzen, die Kontakte zur ,.ethnischen Herkunftsgruppe® oder aber
einfach die Mehrsprachigkeit dazu nutzen, um notwendige Aufstiegsressourcen aufzustellen
oder aber ganz einfach, um energieraubende Spannungen zu vermeiden (vlg. Pott 2002: 411).
Damit tritt Pott gegen eine a priori - Abwertung migrationsspezifischer Arbeitsfelder bzw. der

Orientierung auf ethnisch-nationale Okonomien in der Berufskarriere auf.
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Die Frage danach, in welchen Berufsfeldern erfolgreiche Migrantinnen in Deutschland FuR
fassen konnen, wird auch in der Expertise von Behrensen und Westphal (2009) thematisiert.
Sie legen dabei besonderes Augenmerk auf mogliche Unterschiede und Gemeinsamkeiten
nach erster und zweiter Migrationsgeneration sowie nach Migrationsform (also Flucht,
Familiennachzug und so fort). In ihren Interviews mit insgesamt 30 Frauen stellen die beiden
Autorinnen fest, dass vor allem Frauen aus der ersten Generation die ,,Zugehdrigkeit zur
Gruppe der Migrantinnen bzw. die ethnische Gruppenzugehdrigkeit (...) nutzen, um
(Uberhaupt) Zugang zu qualifizierten Beschaftigungsfeldern zu finden oder eine berufliche
Existenzgriindung aufzubauen* (Behrensen/Westphal 2009: 104), etwa in den Bereichen
Soziale Arbeit oder in padagogischen Berufen. Dies trifft auch auf die zweite Generation zu.
Allerdings ist das Spektrum der gewahlten Berufsfelder hier erweitert und umfasst nun zum
Beispiel auch Berufe in Biro, Verwaltung und Justiz, Banken oder pharmazeutisch-
technische Berufe. Hier kann eine Spezialisierung in migrationsspezifischen Belangen
hilfreich fiir den beruflichen Aufstieg sein (vgl. Behrensen/Westphal 2009: 105).

Die beiden ,,Migrationsgenerationen® unterscheiden sich in ihren Handlungsstrategien zur
beruflichen Etablierung auch danach, ob und in welcher Form bildungs- und
berufsbiografische Briiche auftraten: Die befragten Frauen der ersten Generation waren eher
gezwungen, mitgenommene und in Deutschland nur teilanerkannte Bildungsabschliisse zu
wiederholen, Wartezeiten auf Anerkennung mit ehrenamtlicher Arbeit bzw. Praktika zu
uberbriicken oder zunéchst als Unqualfizierte in einem vollig neuen, oft prekéren Berufsfeld
zu arbeiten (vgl. Behrensen/Westphal 2009: 105). Ahnlich wie Tepecik (2011) beschreiben
Behrensen/Westphal ausserdem, dass in den Herkunftsfamilien von erfolgreichen
Migrantinnen ein fast selbstverstandlicher ,,Auftrag zum Bildungs- und Berufsaufstieg durch
bildungsorientierte und —motivierte Eltern* (Behrensen/Westphal 2009: 110) existiert. In der
Erfahrungswelt der Zweiten Generation kommt es 6fter als in der Ersten Generation vor, dass
schon die Eltern oder andere nahe Verwandte das Gymnasium oder die Hochschule besucht
haben, sodass die Betroffenen dann auch auf die diesbeziglichen Erfahrungen und
Ressourcen der Familie zuriickgreifen konnen. In einzelnen Féllen berichten die Frauen aus
beiden Generationen aber auch davon, ,,dass ihnen als Tochter eher der Auftrag zur Erflllung
der ,weiblichen” Bestimmung als Hausfrau und Mutter vermittelt wurde*
(Behrensen/Westphal 2009: 111). Um sich diesen Erwartungen zu entziehen, wahlten einige
Frauen der Ersten Generation eben die Migration nach Deutschland. Die Befragten der

Zweiten Generation wiederum entschieden sich in so einem Fall - um sich schrittweise die
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Unterstitzung der Familie zu erarbeiten — haufig dafur, in typischen Frauenarbeitsfelder Fu
zu fassen, um ,,sich weiterhin der Familie gegenuber loyal zu verhalten und fortwéhrend
(neben-)berufliche Weiterqualifizierungen wahrzunehmen* (ebd.).

Wahrend sich Behrensen und Westphal vor allem auf die Unterschiede zwischen erster und
zweiter Migrationsgeneration konzentrieren, wird bei Verwiebe (2006) vorwiegend der
Aspekt der Schichtzugehdrigkeit von Migrantinnen ins Blickfeld genommen. Seine
Untersuchung konzentriert sich allerdings auf Wanderungsbewegungen innerhalb der
Européischen Union. Konkret identifiziert und charakterisiert er exemplarisch vier
verschiedene Typen europdischer Migrantinnen entlang der sozialen Schichtstruktur: Eliten,
Angehdrige oberer Mittelschicht, untere Mittelschicht sowie Unterschicht. Deren biografische
Besonderheiten und Differenzen lassen sich besonders gut an der kulturellen und sozialen
Kapitalausstattung, am Habitus und am speziellen Ablauf ihrer Berufsbiografie zeigen. Ein
wichtiges  Resultat  seiner  Studie ist die  These, dass innereuropaische
Wanderungsbewegungen vor allem auch ein Ph&nomen der Mittelschicht seien — und nicht,
wie meist in Forschungsarbeiten angenommen, vorwiegend Eliten und geringqualifizierte
Personen ihre ,,Heimat* verlassen. Allerdings unterschieden sich die Beweggriinde sowie die
Lebensbedingungen entlang der Schichtzugehdrigkeit: Menschen mit einer oberen Mittel-
bzw. Oberschichtbiografie entschlieen sich eher deshalb, ihre Zelte im Geburtsland
abzubrechen, weil sie hohes kulturelles Kapital mitbringen und diese Kapitalienausstattung
im Zuge eines Auslandsaufenthaltes nochmals aufwerten und potenzieren kénnen. Personen
aus der unteren Mittelschicht wiederum verfuigen zwar oft Uber hohes Ausbildungskapital,
jenes kann aber nicht ausreichend am transnationalen Arbeitsmarkt verwertet werden. Die
dadurch entstehende Unsicherheit muss daher unter Umstanden durch Flexibilitat, Kreativitat,
kurzfristige Anstellungen, Netzwerkarbeit und Selbstorganisation kompensiert werden. Den
grofiten Nachteil einer ausldndischen Herkunft bei transnationaler Wanderung im EU-Raum
haben wohl aber Personen mit einer Unterschichtbiografie: Meist verfligen sie iber geringes
kulturelles Kapital, das auch durch das oft nur schwach vorhandene Sozialkapital nicht
ausgeglichen werden kann. Wahrend Migration gerade fir die untere Mittelschichts- oder die
Unterschichtsbiografie haufig auch ein  Mehr an Unsicherheit und prekéaren
Lebensbedingungen bereithalt, konnen Personen mit einer Eliten- oder oberen
Mittelschichtsbiografie starker durch berufliche Aufstiegschancen profitieren. Besonders
deutlich wird dies auch an der habituellen Muster der untersuchten Personen: Eine lockere,

spielerische, aber auch politisch distinguierte Selbstdefinition als ,,Européer” korrespondiert
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eher mit einer Positionierung in den oberen und mittleren Sphéren der gesellschaftlichen
Sozialstruktur (vgl. Verwiebe 2006: 307f.).

Wie wir sehen, sind die in den letzten funf bis zehn Jahren entstandenen Arbeiten also sehr
vielschichtig: Sie beleuchten den Karriereweg von Personen mit einem migrantischen
Background aus den unterschiedlichsten Perspektiven und begutachten sowohl die Chancen
als auch die Barrieren, die sich aufgrund der Klassenzugehdrigkeit, der Kapitalienausstattung
des Elternhauses, der jeweiligen Migrationsformen, des Geschlechts und der
Generationszugehorigkeit, der gewéhlten  Strategien des Berufseinstieges, der
migrationsspezifischen Qualifikationen und so fort ergeben. Eine theoretische und
methodische  Strategie, diese  verschiedenen Perspektiven in der Forschung
zusammenzubringen, kénnte das Intersektionalitatskonzept bieten. Im Folgenden wird dieser

Zugang, der den theoretischen Hintergrund der vorliegenden Arbeit darstellt, kurz vorgestellt.
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Theoretische Vortberlegungen

Mehrdimensionaler Problemaufriss vor dem theoretischen Hintergrund des

Intersektionalitatsansatzes

Als theoretischen Meta-Rahmen dieser Arbeit eignet sich das Konzept der Intersektionalitét.
Es handelt sich dabei um einen Zugang, der die ,,Wechselwirkung (und nicht Addition) von
Ungleichheitskategorien*  (Degele/Winkler 2009:14) wie Geschlecht, Klasse und

.Rasse“/“ethnische Zugehorigkeit*’

in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeit riickt.

Warum nun gerade Ungleichheit theoretisch in den Mittelpunkt einer Untersuchung stellen, in
der es um erfolgreiche Migrantinnen gehen soll? Die Grundannahme ist, dass gerade die
Wechselwirkungen zwischen diesen Kategorien die Lebens- und Arbeitswirklichkeit sowie
die Karrierewege von Migranten und Migrantinnen in Fiihrungspositionen pragen und gepragt
haben. Der alleinige Zusammenhang zwischen Arbeitsmarktchancen und migrationsbedingten
Einflussfaktoren darf also weder Uber- noch unterbewertet werden (vgl. Nohl 2010: 13).
Warum dies so wichtig ist, lasst sich mit den Worten Yuval-Davis™ (2010) folgendermalien

beschreiben:

»Menschen, die in dieselben Familien hineingeboren werden, denselben sozio6konomischen Hintergrund und
denselben geografischen Standort haben, kénnen verschiedene Identitdten und politische Ansichten haben (...);
Menschen (kénnen) sich demselben ,rassischen’ oder ethnischen Kollektiv zugehérig fiuhlen, dabei sehr
unterschiedliche sozio6konomische Hintergriinde haben und diese Identitatskategorien auch politisch und
normativ verschieden bewerten; und schlieBlich kénnen Menschen die gleichen politischen Wertsysteme teilen,
aber sehr verschiedenen Hintergriinden entstammen und verschiedenen Identitatsgruppen angehéren (Yuval-

Davis 2010: 189).
Die Vorzuge eines intersektionalen theoretischen Zugangs fir die vorliegende Arbeit liegen

darin, bekannte Kategorisierungen in ihrer Bedeutung nicht im Vorhinein zu hierarchisieren
sowie die einseitige Betonung nur einer Kategorie méglichst zu vermeiden. Es ist sehr
wahrscheinlich, dass die Bedeutung eines ,,Migrationshintergrundes® situativ und/oder in
Wechselwirkung mit anderen Differenzlinien (soziale Herkunft, Geschlecht, Lebensphase,

” Winkler/Degele (2009) erweitern diese ,,big three“ noch um eine weitere Hauptkategorie, namlich jene des
Korpers. Damit bringen sie auch die ,,Verinnerlichung erwiinschter Kérpernormen (...) — und die immer weniger
tabubrechende Frage nach ,brauchbaren’, ,niitzlichen’ und ,um/formbaren’ Kérpern“(Winker / Degele 2009: 40)
als Kernthema in die Diskussion. Die wichtigsten Stichworte dazu lauten Alter, koérperliche Verfasstheit,
Gesundheit und Attraktivitat. Vor allem in Arbeitszusammenhéngen ist Korperlichkeit damit u.a. entscheidend

fiir die Ressourcenverteilung.
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Alter etc.) variiert. Trotz einer Fokussierung auf Fuhrungskrafte mit Migrationshintergrund ist
nicht davon auszugehen, dass die Kategorie ,.ethnische Herkunft“ auch die wirksamste oder
relevanteste ist. Interessant ist vielmehr, in welchen Momenten der (Berufs-)Biografie sich
welche sozialen Differenzlinien als relevant oder irrelevant erwiesen haben und welche
Wechselwirkungen bestehen bzw. warum bestimmte Kategorien in den Vorder- oder
Hintergrund treten. Damit wird auch die a priori Problematisierung einzelner Kategorien
vermieden.

Im Folgenden wird dargelegt, was es mit dem Intersektionalitats-Begriff eigentlich auf sich
hat, welche Stromungen sich wéhrend der letzten Jahre in dieser Debatte aufgetan haben und
welche Ziele eine intersektional orientierte Forschung verfolgen soll und kann.

Zunéchst: Wie ist der Begriff Intersektionalitat zu verstehen?

Die historischen Wurzeln der Intersektionalititsdebatte sind zu aller erst in den Diskussionen
Schwarzer Frauen in den 1970er Jahren der USA zu suchen, die den Feminismus westlicher
Weiller Mittelschichtsfrauen als zu begrenzt erlebt hatten und sich mit deren Erfahrungen
nicht identifizieren konnten. Die grundlegende Einsicht dieser Diskurse war, dass Frauen
nicht nur aufgrund ihrer Geschlechtszugehdrigkeit unterdriickt werden kdnnen, sondern auch
aufgrund ihrer Klassenzugehorigkeit sowie als rassistisch markierte Andere*
(Winker/Degele 2009: 12). Die Analyse lediglich einer der Ungleichheitsdimensionen konnte
nicht langer als ausreichend erachtet werden. Der Begriff ,,Intersektionalitat” als solcher
wurde erstmals von der amerikanischen Juristin Kimberlé Crenshaw (1989) in die
wissenschaftliche Diskussion eingefuhrt. Am Beispiel der Unternehmenspraktiken von
General Motors zeigt sie Diskriminierung als komplexes Geschehen, das de facto vor allem
Schwarze Frauen rechtlich benachteiligte: Als das Unternehmen eine Entlassungswelle
einlautete, waren es diese Frauen, die als erste gehen mussten. Crenshaw verdeutlicht, dass
gerade diese Arbeiterinnen sowohl im Hinblick auf das Geschlecht als auch ihre ethnische
Herkunft benachteiligt wurden und dabei ohne Rechtsschutz blieben. Zur Verdeutlichung
verwendet sie erstmals die Metapher der Kreuzung (,intersection®), an welcher verschiedene

Diskriminierungsgrunde kreuzen und Gberlagern:

“Consider an analogy to traffic in an intersection, coming and going in all four directions. Discrimination, like
traffic through an intersection, may flow in one direction, and it may flow in another. If an accident happens in
an intersection, it can be caused by cars traveling from any number of directions and, sometimes, from all of
them. Similarly, if a Black woman is harmed because she is in the intersection, her injury could result from sex

discrimination or race discrimination” (Crenshaw 1989: 149)
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Stromungen und Debatten in der Intersektionalitatstheorie

In den gegenwaértigen Intersektionalitdtsdebatten existieren mehrere unterschiedliche
Stromungen. McCall unterscheidet analytisch zwischen antikategorialer, interkategorialer
und intrakategorialer ~Forschung (vgl. McCall 2005: 1773ff). Antikategoriale
Forschungszugange untersuchen vor allem den aktiven Prozess der Kategorisierung von
Menschen in bestimmte Gruppen und Zugehorigkeiten. Kategorisierungen fiihren aus dieser
Perspektive zu  Grenzziehungen und  Grenzziehungen wiederum mdinden in
Ausschlussmechanismen und soziale Ungleichheit. Antikategoriale Forschungen stellen also
beispielsweise im Zuge von historisch-genealogischen oder in sprachwissenschaftlich
dekonstruierenden Untersuchungen Kategorisierungen und Gruppenbildung insgesamt in
Frage (vgl. McCall 2005: 1778). Intrakategoriale Studien hingegen legen ihr Augenmerk
starker auf die verschiedenen, standortgebundenen Definitionen und die Grenzen der
Kategorien selbst sowie den subjektiven Werthaltungen, die mit einem bestimmten
kategorialen Standort verbunden sein kdnnen. Sie interessieren sich also beispielsweise dafur,
was es bedeutet, wenn women of colour einfach in der Kategorie ,Frauen’ verschwinden oder
untersuchen die Kriterien, unter welchen eine Person zu einem bestimmten historischen
Zeitpunkt oder an einem bestimmten Ort einer ,,ethnischen Gruppe* zugehdrig gilt oder eben
nicht. Das bedeutet also, sie interessieren sich vorwiegend fir die Heterogenitéten innerhalb
einer bestimmten Klasse, ,,Ethnie*, einer Genusgruppe und so fort (vgl. McCall 2005:
1780f.).

Wird der Schwerpunkt wiederum interkategorial gelegt, dann steht im Vordergrund, ,wie
Intersektionen verschiedener sozialer Kategorien - wie ,Rasse’, Geschlecht, Klasse usw.-
konkretes soziales Verhalten oder die Verteilung von Ressourcen beeinflussen“ (Yuval-Davis
2010: 189). Der Schwerpunkt liegt also auf der Untersuchung der Wechselwirkung zwischen
den Ungleichheitsdimensionen: , The categorical approach focuses on the complexity of
relationships among multiple social groups within and across analytical categories and not on
complexities within single social groups, single categories, or both. The subject is multigroup,
and the method is systematically comparative.” (McCall 2005: 1786)®. Yuval-Davis (2010)
pladiert dafir, den intrakategorialen sowie den interkategorialen Zugang wenn maoglich in der

intersektionalen Forschung zu vereinen.

® Der interkategoriale Zugang wird im deutschen Sprachraum etwa von Klinger und Knapp in ihrem Konzept
der ,Achsen der Ungleichheit* (vgl. Klinger/Knapp 2007) verfolgt. Sie konzentrieren sich dabei auf die
~Uberkreuzung* der Kategorien Klasse, Ethnie und Geschlecht, die ,auf nachhaltige Weise die

Ungleichheitsstruktur nahezu aller Gesellschaften pragen* (Klinger/Knapp 2007: 20).
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Innerhalb der europdischen Sozialstruktur — und Ungleichheitsforschung rezipierte man das
Intersektionalitdtskonzep relativ spat. Wahrend sich die kritische Rassismus- und
Nationalismusdebatte seit Mitte der 1990er Jahre am Intersektionalitats-Diskurs beteiligt,
setzt sich die Soziologie der sozialen Ungleichheit im deutschsprachigen Raum erst etwa seit
Anfang der Nullerjahre mit intersektionalen Ansétzen auseinander (vgl. z.B. Schwinn 2007).
Interessanterweise fand der Intersektionalitatsdiskurs mittlerweile auch Eingang in die
Antidiskriminierungspolitiken der Europdischen Union (vgl. Europdische Kommission 2007):
Mit der Verankerung der Européischen Antidiskriminierungsrichtlinie in nationales Recht bis
2006 wurde auch eine Diskussion um Mehrfachdiskriminierungen entfacht, ,,die erstmals
auch den Intersektionalitdtsansatz einbezog - mit der Folge, dass ein bestimmter Typus der
Mehrfachdiskriminierung heute offiziell als ,intersektionelle Diskriminierung’ bezeichnet
wird* (Lutz et.al. 2010: 15).

Dies kommt dem kritisch-praktischen Anspruch der Intersektionalitatsforschung durchaus
entgegen. So betont beispielsweise Lutz (2010), dass der Intersektionalitatsbegriff nicht von
seiner Geschichte als politisches Projekt abgekoppelt werden kénne und solle. Klinger und
Knapp (2007) wiederum streichen in ihrer Variante des Intersektionalitdtsansatzes die Néhe
zum emanzipatorischem Theorieprojekt der Kritischen Theorie heraus, die eine
»,Emanzipation aus versklavenden, unmenschlichen, unwirdigen  Bedingungen*
(Klinger/Knapp 2007: 29f.), sowie ein ,,explizit utopisches Moment* einfordere, welches ,,auf
die Erfullung eines Versprechens zielt, das sich die moderne Gesellschaft selbst gegeben hat,
seit sie die ldeen von Freiheit, Gleichheit und Solidaritt zu den leitenden Prinzipien ihrer
Verfassung gemacht hat” (ebd.).

An dieser Stelle muss allerdings auch die Frage nach der Universalisierbarkeit von
Erfahrungen aufgeworfen werden: Sind Menschen tatsachlich in Kategorien wie Geschlecht,
Ethnie oder Klasse subsummierbar? Menschen, ihre Erfahrungen und die historisch
gewachsene Sozialstruktur sind weder als singular und unverbunden, noch als universal zu
denken. Ziel des Intersektionalitatsansatz kann es daher also nicht sein, klar abgrenzbare
homogene ethnische, klassen- oder geschlechtsspezifische Gruppen zu konstruieren — & la
»Migrantinnen brauchen ....“— denn dies fihrt zu politisch problematischen bzw.
unerwiinschten Reprasentationen (vgl. Lutz et.al.2010: 12). Um diesem Anspruch empirisch
gerecht zu werden, ist es notwendig, die zu beschreibenden Kategorien wie

Migrationsbackground, Geschlecht, Klasse etc. zwar ernst zu nehmen und Kklar zu
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beschreiben, doch zugleich auch zu dekonstruieren. Lutz et.al. (2010) erklaren, warum dies so
wichtig ist:

»(...) einerseits gehdrt zu den Erkenntnissen des Poststrukturalismus, dass ldentitatskategorien (Geschlecht,
»Rasse” etc.) nicht essentialistisch verstanden werden kénnen, zugleich haben sich die Machteffekte, die diese
Kategorien generieren, geschichtlich und gesellschaftlich tief eingeschrieben und bilden in ihren vielfaltigen
Uberschneidungen die Grundlage zur Hierarchisierung von Gruppen und zur Herausbildung sozialer
Ungleichheitsverhaltnisse” (Lutz et.al. 2010: 16).

Welche Ungleichheitskategorien, wie viele und warum?

Eine weitere wichtige Frage muss vor Beginn der Forschung gestellt werden: Wo liegen die
Grenzen intersektionaler Analyse und welche Ungleichheitskategorien sollen tberhaupt
beruicksichtigt werden. Hier existieren unterschiedlichste Zugange - von der Beschrankung
auf die Triade ,,Ethnie®, Geschlecht und Klasse auf der einen Seite, bis hin zur Idee einer
flieBenden, beliebig hohen Anzahl von zu beriicksichtigenden Kategorien. Von der
Vorstellung, nur ,marginalisierte* Subjekte sollten intersektional erforscht werden bis zur
Ansicht, dass eine intersektionale Analyse generell ein theoretischer Bezugsrahmen fur die
Analyse der Sozialstruktur aller Gesellschaftsmitglieder darstellen kénne (vgl. dazu Yuval-
Davis 2010: 190). Yuval-Davis beantwortet die Frage nach der Auswahl und Anzahl der

Kategorien folgendermalien:

»Zwar gibt es in konkreten historischen Situationen und in Bezug auf konkrete Menschen bestimmte
Ungleichheitskategorien, die fiir die Konstruktion ihrer spezifischen Verortungen wichtiger sind als andere, doch
gibt es bestimmte Ungleichheitskategorien wie Geschlecht, Phase im Lebenszyklus, Ethnizitat und Klasse, die
das Leben der meisten Menschen an den meisten sozialen Orten pragen, wahrend von anderen
Ungleichheitskategorien, wie Behinderung oder Staatenlosigkeit, global gesehen eher weniger Menschen
betroffen sind. Gleichzeitig jedoch sind diese (und andere, hier nicht erwédhnte) Ungleichheitskategorien flr jene,
die von ihnen betroffen sind, von entscheidender Bedeutung, und man muss tatséchlich dafir k&mpfen, sie
sichtbar zu machen* (Yuval-Davis 2010: 191).

Winkler/Degele (2009) wiederum erweitern die ,,big three” , Ethnie®, Geschlecht und Klasse
noch um die Kategorie Korper. Damit bringen sie auch die ,,VVerinnerlichung erwinschter
Korpernormen (...) — und die immer weniger tabubrechende Frage nach ,brauchbaren’,
,ndtzlichen” und ,um/formbaren’ Kérpern“(Winker / Degele 2009: 40) als Kernthema in die
Diskussion. Die wichtigsten Stichworte dazu lauten Alter, korperliche Verfasstheit,
Gesundheit und Attraktivitat. Vor allem in Zusammenhang mit Fragen des Arbeitsmarktes ist
Kdorperlichkeit u.a. entscheidend fur die Ressourcenverteilung.

Was die vorliegende Arbeit betrifft, so liegt der Schwerpunkt zunéchst auf den Kategorien
Geschlecht, dem Migrationshintergund und der Klassenlage der Interviewpartnerinnen.
Sollten sich im Zuge der Interviews Hinweise auf weitere, fur die Befragten relevante
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Ungleichheitskategorien ergeben, so wird dies in die empirische Analyse mit einbezogen,
denn ,.prinzipiell kénnen alle Merkmale, die Menschen unterscheiden, Grundlage flr
Statuspositionen sein®“ (Gabbert 2007: 124).

Dies fuhrt zur Frage nach den Untersuchungsebenen, die beriicksichtigt werden missen.

Ein reines ,,Abhaken® der Kategorien ,,Migrationshintergrund/Klasse/Geschlecht”, ohne dabei
die damit verbundenen Ungleichheitsdimensionen, deren Verschrdnkung aber auch die
privilegierenden Effekte dieser Dimensionen auf institutioneller Ebene zu beriicksichtigen, ist
also in der empirischen Forschung wenig sinnvoll, denn ,ein auf ein Mantra reduziertes
Rezitieren von ,Rasse/Klasse/Geschlecht’ birgt die Gefahr des latenten Zurtickfallens in eine
— diesmal intersektional informierte — Eindimensionalitat* (Lutz et.al. 2010: 17).

»Ethnische® Zugehdrigkeiten, Klassenzugehorigkeiten oder die Askription zu einer
Genusgruppe sind dartiber hinaus nicht per se Ursache von Ungleichheit — auch wenn diese

Sichtweise nicht selten durch Anhangerinnen von Naturalisierungsthesen vertreten wird °.

,Ob bestimmte kulturelle oder phé&notypische Unterschiede in einem Gemeinwesen als Status zuweisende
Merkmale betrachtet werden, kann (...) nur vor dem Hintergrund der historischen Entwicklung der jeweiligen
Gesellschaft verstanden werden® (Gabbert 2007: 124).

Relevant werden Differenzkategorien dementsprechend nur dann, wenn sie eine strukturelle
Ungleichverteilung von Ressourcen hervorbringen, sodass die Lebenschancen bestimmter
Personen oder Gruppen mehr oder weniger dauerhaft gepragt werden (vgl. dazu auch
Schwinn 2007: 94). Auch Klinger und Knapp kritisieren diesbezuglich, dass die Begriffe
Klasse, Geschlecht und ,,Rasse“/Ethnie immer wieder vor allem als reine Identitatskategorien
betrachtet wirden — also nur die Subjektebene bericksichtigt wird. Das heil3t, dass der
Schwerpunkt haufig auf mikro- oder mesotheoretische Aspekte von Diskriminierung und
Identitdt gerichtet wirde, wahrend , makrotheoretische Perspektiven auf Achsen der
Ungleichheit eher selten in den Blick riicken* (Klinger/Knapp 2007: 36). Becker-Schmidt
(2007) &uRert sich dazu folgendermalen: ,Welche Position Menschen in einer Gesellschaft erreichen

kdnnen, hangt nicht nur von dem ab, was sie tun oder wie sie von anderen eingeschétzt und verortet werden.

o ~Wihrend die Kategorie ,Rasse’ lange ebenso als Naturphdnomen betrachtet und gleichermaRen zur

Legitimierung gesellschaftlicher Ungleichheit eingesetzt wurde wie die Kategorie Geschlecht, hat sich die
Einsicht in den Konstruktionscharakter von ,Rasse’ vehement durchgesetzt. (...) Nur indem ,Rasse’ und
Geschlecht den Anschein von Naturgegebenheit und damit von Unverriickbarkeit und Unabéanderlichkeit
abstreifen, konnen sie als gesellschaftliche Strukturgeber statt als ,Schicksal’ aufgefasst werden. Sie treten so
Uberhaupt erst auf dieselbe Ebene mit der Kategorie Klasse. Allerdings verlieren sie mit ihrer Naturbasis
zugleich auch ihre Evidenz. Das heift, sie scheinen nunmehr auf ahnliche Weise komplex bzw. diffus zu werden
wie die Kategorie Klasse* (Klinger/Knapp 2007: 33f.).
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Sozialer Aufstieg/Abstieg hat etwas mit den Madglichkeitsrdumen zu tun, die sich in gesellschaftlichen
Entwicklungen auftun oder verschlieBen. (...) In ihnen machen sich vielmehr die soziale Herkunft aus
unterprivilegierten Milieus, die Zugehorigkeit zu diskriminierten Gruppen und der Ausschluss aus jenen
Organisationen geltend, in denen sich die Mittel akkumuliert haben, auf politische, 6konomische und kulturelle
Entwicklungen Einfluss zu nehmen (z.B. Rechtsfindung, Normsetzung, Sanktionsgewalt, Kapital,
Herrschaftswissen). Benachteiligung wird zwar praktiziert, sie hat aber ihre objektiven Hintergriinde. (...) Je
verfestigter solche Strukturen sind, desto starker sind sie gegen verdndernde Eingriffe abgedichtet” (Becker-
Schmidt 2007: 62).

Dem Diskurs rund um Intersektionalitdt mangelt es aus der Sicht einiger Autorinnen also an
den soziostrukturellen Grundlagen. Eine intersektional angelegte Untersuchung sollte daher
den Anspruch haben, verschiedene Analyseebenen miteinander zu verschrénken.

So etwa haben Winkler und Degele (2009) ein Modell entwickelt, in dem diese Ebenen
konkretisiert und ausformuliert werden: Richtet man erstens den Blick auf die Makro- und
Mesoebene der Sozialstruktur, so steht die ,theoretische und empirische Herausarbeitung
struktureller Ungleichheiten und Herrschaftsverhéltnisse auf Grundlage der big three, ndmlich
race, class und gender* (Winkler / Degele 2009: 28) innerhalb einer kapitalistischen
Akkumulationslogik im Mittelpunkt™. Konzentriert sich Forschung zweitens auf die
Mikroebene sozial konstruierter Identitiaten, so interessiert weniger das ,,was“ oder das
L,warum* von ungleichen Strukturen, sondern vielmehr geht es um das ,,wie* der Herstellung
von Geschlecht, "Rasse’, Alter etc.. Es geht also darum, wie jene Kategorien, ,,iber die sich
Menschen definieren, an der sie ihre Identitat, verstanden als Verhéltnis zu sich selbst,
festmachen* (Winkler/ Degele 2009: 20), in alltdglichen Interaktionen ausgestaltet,
reproduziert, aber auch verandert werden. Richtet man den Blick drittens auf die Ebene
symbolischer Représentationen, so treten kulturelle Orientierungen, Normen und Ideologien
in den Vordergrund, aufgrund derer gemeinhin ein gesellschaftlicher Zusammenhalt
ermoglicht werden kann. Der Kitt, den das Alltagswissen, Bilder, Ideen und Vorstellungen in

19 Sozialstrukturelle Ungleichheiten ,in Bezug auf Bezahlung, Zugangschancen und Anerkennung haben
Methode, sie sind in gesellschaftliche Organisationen strukturell eingeschrieben* (Winkler/ Degele 2009: 19).
Sie sind in einem System von Herrschaftsverhaltnissen verwirklicht, das auf einem Dreieck von Patriarchat,
Imperialismus und Kapitalismus fuBt. lhnen ist gemeinsam, ,dass sie in einem kapitalistischen System zur
moglichst kostengiinstigen Verwertung der Ware Arbeitskraft beitragen. (...) (Sie) steuern den Zugang zum
Erwerbsarbeitsmarkt, differenzieren die Verteilung gesamtgesellschaftlicher Ressourcen dber den Lohn und
weisen die Reproduktionsarbeit ungleich zu*“ (Winkler / Degele 2009: 52). Konkret konnen auf der
Strukturebene ,,vier Herrschaftsverhéltnisse entlang der Kategorien Klasse, Geschlecht, Rasse und Korper,
ndmlich Klassismen, Heteronormativismen, Rassismen und Bodyismen“ (Winkler / Degele 2009: 38)
unterschieden werden. Diese wirken innerhalb der profitorientierten Akkumulationslogik kapitalistischer

Systeme ineinander.
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Bezug auf Geschlecht oder ethnische Herkunft fiir eine Gesellschaft bildet, sollte aber
zugleich auch dringend hinterfragt und — geht man so wie die beiden Autorinnen etwa von
Judith Butler aus - dekonstruiert werden™*.

Nicht zuletzt muss bertcksichtigt werden, dass die Untersuchungsebenen und Kategorien
miteinander verwoben sind, aber zugleich klar unterschieden werden missen. Ein Beispiel
soll dies illustrieren: Wird etwa auf der Makroebene soziale Gleichheit durch rechtlich-
formale Ordnung entwickelt, so bedeutet dies nicht, dass dies auch fiir die Mikroebene

Geltung haben muss. Schwinn dazu: ,Was das Rechtssystem auf der Makroebene 6ffnet, wird durch die
Mesoebene der Organisationen wieder geschlossen, indem durch Institutionalisierung spezifiziert wird, wie

gleiche Chancen verwirklicht werden miissen“ (Schwinn 2007: 57). So kann es zwar sein, dass alle
Personen, die formal gleichwertige Qualifikationen vorweisen kénnen, durch einen auf der
Makroebene gesetzlich geregelten offenen Bildungszugang prinzipiell dieselben
Arbeitsmarktchancen haben sollten. Tatsachlich aber werden viele wirkmdchtige
Entscheidungen auf der Interaktions- bzw. Mikroebene getroffen. Belege dafur liefert
Hartmann (2002; 2007) in seiner Untersuchung uber die Besetzung von hohen
Fuhrungspositionen im Wirtschaftssektor: Zwar haben sich durch die Bildungsexpansion
,»die Chancen fiir die Kinder aus der Arbeiterklasse und den Mittelschichten erhoht (...), den
Doktortitel zu erwerben, diese Verbesserung (bleibt) aber auf den Bildungsbereich beschrankt
(...). Fur die Besetzung von hohen Fuhrungspositionen in der Wirtschaft zeichne sich gar eine
zunehmende soziale SchlieBung ab. Dies vollzieht sich Uber die interaktive Mikroebene. Die
formal-organisatorischen und die informell-interaktiven Schliefungs- und Auswahlkriterien
fir Inklusion und Exklusion werden so zusammengeschaltet, dass die Letzteren nicht
trichterformig die Organisationsvorgaben ,kleinarbeiten” und weitergeben, sondern dort eine
eigenstandige  Strukturgenerierung stattfindet* (Schwinn 2007: 58). So kann es
zusammenfassend also durchaus vorkommen, dass auf der Makroebene eine formale Offnung
und Chancenerweiterung passiert, diese aber auf der Meso- oder Mikrobene durch
SchlieBungsmechanismen (beispielsweise durch potentiell diskriminierende Handlungen von
institutionellen Akteurinnen, die Uber professionelle Definitions- bzw. Handlungsmacht

verfiigen) nicht geniigend umgesetzt wird.

11 \Was zunéchst als natiirliche Tatsache — namlich die Existenz von Kategorien wie ,,Ethnie”, Geschlecht oder
Klasse, ist in dieser Diktion tatséchlich der Effekt von performativer Wiederholung — gehen wir von der
diskursiv erzeugten Materialisierung dieser Kategorien aus. ,,Dahinter steht eine deutlich formulierte Kritik an
der (humanistischen) Unterscheidung von Subjekt und Handlung, wonach das Subjekt die Ursache von
Handlungen sei. Im Gegenteil — so Butler — wird das Subjekt erst tUber sprachliche Handlung (Anrufung)
konstruiert, es ist ein Effekt von Handlungen* (Winkler/Degele 2009: 21).
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In diesem Sinne sollen im Folgenden zuné&chst die einzelnen Kategorien im Hinblick auf die
vorliegende  Arbeit konkreter Dbestimmt werden. Die Kategorien Geschlecht,
Migrationshintergrund/“Ethnische Zugehdrigkeit® und Klasse werden in Bezug auf ihre
potentielle Relevanz fiir die Berufsbiografien von Fuhrungskraften mit Migrationshintergrund
genauer definiert. Aus diesen Ausfiihrungen leiten sich wiederum Fragestellungen ab, die im

empirischen Abschnitt noch genauer formuliert werden.

Geschlecht

Mit Becker-Schmidt (2007) ist davon auszugehen, dass die Geschlechtszugehdrigkeit —und
alles, was jene biografisch nach sich ziehen mag- unabhéangig von anderen Kategorien eine

bestimmende EinflussgroBe in den Karrieren der Interviewpartnerinnen darstellt: ,Das
weibliche Geschlecht scheint von allen sozial diskriminierten Gruppen diejenige zu sein, in der Benachteiligung
am hdufigsten kumulativ auftreten” (Becker-Schmidt 2007: 80).

Migrationshintergrund zu haben und eine Frau zu sein wirkt sich in Osterreich in Bezug auf
die berufliche Positionierung nach Hierarchieebenen generell benachteiligend aus: Betrachtet
man nur die Positionierung von Personen mit Migrationshintergrund auf dem
Berufshierarchiespektrum, so finden sich am einen, héheren Ende— wir sprechen hier noch
nicht von Flhrungspositionen - deutsche Manner in Angestelltenpositionen (45,0%) sowie
méannliche Arbeiter aus Bosnien und Herzegowina (30,4%). Am anderen Ende sind Tirkinnen
und Serbinnen zu finden, ,von denen mehr als neun von zehn in den untersten
Hierarchiestufen anzutreffen* (Statistik Austria 2009: 47) sind. Internationale Daten zeigen,
dass sich das Risiko, aus dem Arbeitsmarkt ausgeschlossen zu werden gerade bei Frauen der
zweiten Generation erhdht ' (vgl. Liebig/Widmaier 2010: 11).

Auch wenn seit den 1970er Jahren strukturelle Unterschiede zwischen den Geschlechtern
deutlich zurtickgegangen sind, gibt es ,,nach wie vor ménnlich und weiblich konnotierte
Arbeitsfelder sowie vertikale und horizontale Segregation weiblicher und mannlicher
Berufsrealitaten (Winkler/Degele 2009: 46), die mit Lohndifferenzen und verschiedenen
Madglichkeiten des Zugangs zu beruflichen Téatigkeiten einhergehen.

So beispielsweise kann Kreckel (2009) fur den Hochschulbereich zeigen: ,,Je hoéher der
Frauenanteil in einem Fach, desto geringer sind dort die Aufstiegschancen fir die einzelne
Frau“ (Kreckel 2009: 113). Und: ,,Je prestigetrachtiger eine Einrichtung, desto geringer ist der
Frauenanteil (...), und je hoher eine Position ist, desto groBer ist die generelle

Mannerdominanz®“ (Kreckel 2009: 111) — bei gleicher formaler Qualifikation durch das

12 Eine Ausnahme bilden Kanada und die Skandinavischen Lander.
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Bildungssystem wohlgemerkt. Diese geschlechtsspezifische hierarchische Gliederung des
Arbeitsmarktes findet sich nicht nur im wissenschaftlichen Sektor. In den meisten Bereichen
sind Frauen in leitenden Funktionen unterreprésentiert:

,»In jenen Fallen, in denen Frauen innerhalb einer Unternehmenshierarchie héhere Positionen erreicht haben,

waren sie — zumindest bisher — vorwiegend in der Verwaltung und der sogenannten “Technostruktur’
(Stabsabteilungen, Referate fur Weiterbildung, Kultur, Sozialpolitik, Kundenbetreuung etc.) konzentriert, wo
Entscheidungen vorbereitet und “unterstiitzende Funktionen™ wahrgenommen werde, und nur sehr selten in den
Linienstrukturen, in denen Entscheidungen gefallt und Macht ausgeiibt wird“ (Fassmann/Meusburger 1997:
203).

Nickel (2009) illustriert dieses Problem an den Ergebnissen ihrer Fallstudie Uber die
Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb eines exemplarisch ausgewahlten deutschen Unternehmens.
Sie stellt fest, dass an einer entscheidenden Stelle der Karriereleiter nicht mehr formalisierte
Regeln den Aufstieg bestimmen, sondern vielmehr die personliche Forderung durch
Vorgesetzte. Im Ubergang von der dritten zur zweiten Fiihrungsebene befindet sich hier eine
»entscheidende Hurde (...), an der sich das Geschlechterverhéltnis dramatisch zu Ungunsten
von Frauen verandert. An dieser Stelle befindet sich im Unternehmen offenbar eine ,gléserne
Decke’* (Nickel 2009: 129). Konkret bedeutet das, dass ab dieser Ebene Fuhrungspositionen
nicht mehr ausgeschrieben werden, sondern es auf Empfehlung des direkten VVorgesetzten zu
einer Bewerbung kommt. Diese unsichtbare, informelle Hirde ist also in der Lage, formell
bestehende Regeln im Unternehmen zu untergraben. Auch Schwinn (2007) stellt die These
auf, dass sich geschlechtsspezifische Ungleichheiten in modernen Gesellschaften weniger auf
der Makroebene — also in der Gesetzgebung und im Bildungssystem - manifestieren, sondern
auf der Mikrobebene der Interaktion (vgl. Schwinn 2007: 77). Aufstiegshiirden flr Frauen
kommen auflerdem langst nicht mehr in Form von offener Diskriminierung daher. Vor allem
sind es Arbeitszeitnormen, Arbeitsbewertungssysteme oder Anciennitatsregeln — also die
Strukturen und Regeln der Organisation selbst, die nicht mit den Lebensbedingungen von
Frauen kompatibel sind (vgl. Nickel 2009: 125). Und nicht zuletzt existieren hartnéckige
geschlechtsspezifische Vorurteile seitens vieler Arbeitgeberinnen. Dieses Problem l&sst sich
mit dem Ansatz der sogenannten Statistischen Diskriminierung erklaren: Die Ursachen fur die
mangelnde Forderung von Frauen werden darin gesucht, dass Arbeitgeberinnen ,,nur jenen
Arbeitskraften Ausbildungsinvestitionen zuteil werden (lassen), von denen angenommen
werden kann, daB die Ertrdge wieder an den Betrieb zuriickflieRen. (...) Ob sich nun eher bei
Frauen oder bei Mannern betriebliche Ausbildungsinvestitionen rechnen, konnte eigentlich
erst am Ende einer Berufslaufbahn entschieden werden. Da dies nicht moglich ist, findet eine
Entscheidung in UngewiBRheit statt. Ein Kalkul bei dieser Entscheidung ist statistische
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Diskriminierung, also die Anwendung gruppenspezifischer Vorurteilsmuster (...) bei
Einstellung, Beforderung, Entlassung und Entlohnung® (Fassmann/Meusburger 1997: 210).
Eine solche Haltung kann die Karrieremoglichkeiten von Frauen mdglicherweise schon bei
Arbeitsmarkteinstieg blockieren. Wahrend Ménner bei gleicher Berufsausbildung schon ihren
Berufseinstieg in gut bezahlten und hoher bewertete Jobs schaffen, konnen Frauen diesen
Vorsprung oft in ihrem gesamten Erwerbsleben nicht mehr wirklich einholen: ,Weibliche

Berufslaufbahnen kdnnen als gleichbleibende ,Steady-State-Laufbahnen’ auf niedrigem oder mittlerem Niveau
im Beschéaftigungssystem charakterisiert werden. (...) Zynisch formuliert kénnte man eigentlich von einer

“Nicht-Karriere™ sprechen® (Fassmann/Meusburger 1997: 204).

Die ungleiche Bezahlung von Frauen und Ménnern hangt auch hdufig mit einer sogenannten
Femininisierung von Berufen zusammen — das bedeutet, der Frauenanteil in einer bestimmten
Berufssparte oder Wirtschaftsbranche nimmt zu. Dies ist hdufig dann der Fall, wenn der
Beruf fir Manner an Prestige und Attraktivitat verloren hat (z.B. Grundschullehrerberuf).

Die Entlohnung fir solche Berufe sinkt, weil Geschlechterstereotype zu ,,prdgenden Trégern
von positiv oder negativ bewerteten Eigenschaften werden und damit bestimmte Felder
,infizieren’. Nicht anders ist es zu erklaren, dass die zahlenmalige Verweiblichung
bestimmter Berufssparten mit deren Statusverlust einhergeht. An den Anforderungen und
Qualifikationen hat sich nichts gedndert, es wird diesen Feldern ,lediglich’ ein ab- oder
aufwertender Geschlechterindex verpasst® (Schwinn 2007: 87).

Zu den Sektoren, in denen Frauen am haufigsten zu finden sind, gehdren Landwirtschaft,
Fremdenverkehr, Gesundheitswesen, soziale und oOffentliche Dienstleistungen sowie das
Grundschulwesen (vgl. Fassmann/Meusburger 1997: 201). Wahrend ,,Ménner als Vertreter
der privilegierten Genus-Gruppe in den Sektoren starker vertreten sind, die gesellschaftlich
hoch bewertet sind: Staatliche Institutionen, politische Foren, Wirtschaft, Kulturbetrieb
(Becker-Schmidt 2003: 16), werden also Frauen ,einerseits Fahigkeiten zugeschrieben, die sie
angeblich fur bestimmte Téatigkeiten (z.B. Hausarbeit, care work, Umgang mit Kunden)
besonders préadestinieren, und ihnen andererseits Defizite nachgesagt, die sie fiir dieses und
jenes ungeeignet erscheinen lassen (z.B. fir Leitungsfunktionen, Technikplanung, hohe
Politik)“ (Becker-Schmidt 2007: 65). Es kommt demnach zu einem doppelten
SchlieBungsprozess, bei dem ,,Frauen auf den strukturschwachen Bereich der Familie und
innerhalb des Arbeitsmarktes auf die einkommens- und prestigearmen Berufsfelder
verwiesen“ (Schwinn 2007: 87) werden. Dieser Prozess wird auch als ,,Doppelte
Vergesellschaftung” bezeichnet, ein Begriff, der im deutschsprachigen Raum zuerst von
Regina Becker-Schmidt gepragt wurde. Er bring zum Ausdruck, dass Frauen bzw. weibliche
Biografien Uber zwei unterschiedliche und strukturell widersprechende Spharen zugleich ihre
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gesellschaftliche Einbindung erfahren: Erwerbsarbeit und Haus- bzw. Pflegearbeit. Diese
beiden Sphéaren sind sowohl getrennt als auch eng verknupft. An ihrer Schnittstelle sind
Frauen dazu gezwungen, unvermeidbaren Widerspriche und Ungleichzeitigkeiten

auszutarieren:

»Frauen unterlaufen die Grenzziehung zwischen héuslicher und marktvermittelter Arbeit, indem sie zwischen
beiden Tatigkeitsfeldern pendeln. (...) Familie und Beruf sind so schwer zu harmonisieren, weil die Gesellschaft
in ihrer Organisationsstruktur darauf nicht eingerichtet ist. (...) Frauen sind von diesen Sachverhalten anders
betroffen als Manner, denn sie leisten in erster Linie die Regenerationsarbeit zu Hause, und das wird bei der
Avrbeitszeitgestaltung ihrer beruflichen Tatigkeit nicht beriicksichtigt” (Becker-Schmidt 2000: 51f.).

Durch diese spezifische Form der Frauenarbeit in den beiden Spharen wird eine Rekreation
und Reproduktion der Arbeitskraft im Kapitalismus und die klassische Trennung zwischen
privater, familidrer und 6ffentlicher, beruflicher Sphare erst moglich gemacht.

Zwar haben aus der Sicht von Kreckel auch Ménner an dieser Struktur zu leiden, welche die
Logik des Reproduktions-Handelns von jener des Produktions-Handelns trennt (vgl. dazu
Kreckel 2004: 268ff., zit. in Kreckel 2009: 116). Im Gegensatz zu den Mannern erleben
Frauen aber aufgrund dieser Systemzwange Briiche in der Familien- und Berufsplanung,
haufige Aus- und Wiedereinstiege im Wechsel der Familienphasen oder sogar
Arbeitslosigkeit. Der Spagat, der standige Perspektivwechsel und die unterschiedlichen
Zeitrhythmen, Ziele und Werte in beiden Sphéaren kann auBerdem zu groRen psychischen

Spannungen flihren: ,Wenn sie eine markvermittelte Beschéftigung aufgeben, entfallen finanzielle

Selbstandigkeit, soziale Anerkennung und Kooperationserfahrungen sowie die Chance, sich professionelle
Kompetenzen anzueignen. Stellen sie um einer beruflichen Karriere willen ihre psychosozialen Bediirfnisse nach
einer intensiven Partnerschaft und/oder Kindern in den Hintergrund, bezahlen sie das mit emotionalen Einbuf3en.
Versuchen sie beides — Beruf und Familie zu vereinbaren - bedeutet das Stress, kaum Zeit fiir eigene
Bedirfnisse, Verschleill von Lebenskraft. Jede Entscheidung lauft auf einen Kompromiss hinaus “ (Becker-
Schmidt 2003: 14).

Dennoch: Die vergeschlechtlichte Arbeitsteilung verliert durch die doppelte Einbindung von

Frauen in Familie und Beruf auch immer starker ihre Legitimation, denn: ,Die Gewissheit, zwei

Tatigkeitsfeldern gewachsen zu sein, steigert das Selbstbewusstsein und starkt die Renitenz gegen

androzentrische Bevormundung in der Offentlichkeit, in sexuellen Beziehungen und in der Alltagspolitik*

(Becker-Schmidt 2003: 14). Je starker sich Frauen also in fur sie vormals ,,ungewdhnlichen®
Arbeitsmarktbereichen bewéhren, desto stérker stehen geschlechtsspezifische Zuschreibungen

im Widerspruch zur sozialen Wirklichkeit und haben daher die Chance, sich aufzuldsen.
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Klassenzugehdorigkeit

Der Klassenbegriff, der im Rahmen der vorliegenden Arbeit gewéhlt wird, bezieht sich auf
die Arbeiten von Pierre Bourdieu (1982; 1983), der die Klassenzugehérigkeit insbesondere
uber die Triade von Feld, Kapitalienausstattung und Habitus definiert. Kapital in der
Bourdieu”schen Theorie ist nicht gleich Kapital und muss, um die Struktur des gesamten
gesellschaftlichen Reichtums verstehen zu koénnen, ,,in allen seinen Erscheinungsformen*
(Bourdieu 1983: 184) begriffen werden. Bourdieu geht davon aus, dass Kapital in drei
unterschiedlichen Arten auftreten kann: kulturelles Kapital, soziales Kapital und
6konomisches Kapital. Im Folgenden sollen die drei Kapitalformen kurz umrissen werden:
Mit dem Begriff des kulturellen Kapitals meint Bourdieu ein Vermdgen, das in dreierlei
Formen existiert und weitergegeben werden kann: ,,(1.) in verinnerlichtem, inkorporiertem
Zustand, in Form von dauerhaften Dispositionen des Organismus, (2.) in objektiviertem
Zustand, in Form von kulturellen Gutern, Bildern, Blichern, Lexika, Instrumenten oder
Maschinen, in denen bestimmte Theorien und deren Kritiken, Problematiken usw. Spuren
hinterlassen oder sicher verwirklicht haben, und schlieflich (3.) in institutionalisiertem
Zustand, einer Form von Objektivation* (Bourdieu 1983: 186).

Der Begriff der Inkorporierung von Kapital soll verdeutlichen, dass Bildung einen
Verinnerlichungsprozess voraussetzt, der zu einem groRen Teil auch unbewusst geschieht-
also ,,ohne ausdriicklich geplante ErziehungsmalRnahmen* (Bourdieu 1983: 187). Dieser
Prozess hinterlasst dann Spuren, wie etwa die typische Sprache/Sprechweise einer Region
oder einer Klasse (vgl. Bourdieu 1983: 187). Der Begriff des objektivierten Kulturkapitals
wiederum verweist darauf, dass kulturelles Kapital auch materiell Ubertragbar ist —
beispielsweise in Form von Kunstwerken.

Das inkorporierte Kulturkapital ist nicht greif- oder messbar, anders als die dritte Form, die
Bourdieu beschreibt, namlich das institutionalisierte Kulturkapital (konkret: Bildungstitel,
Zeugnisse, Diplome, Zertifikate und dergleichen). Das institutionalisierte Kulturkapital kann
unter gunstigen Umstanden wieder in 6konomisches Kapital verwandelt werden — eine
Garantie dafur ist allerdings vor allem dort nicht gegeben, wo der ,Wechselkurs zwischen
kulturellem und Okonomischem Kapital* (Bourdieu 1983: 190) nicht besonders gut ist.
Beispielsweise kann ein Studienabschluss in den Geistes- und Kulturwissenschaften
gegenwartig weniger gut 6konomisch verwertet werden als ein wirtschaftliches Diplom.
Generell ist die Ausstattung mit kulturellem Kapital aber die Vorbedingung, sich eine
Position am Arbeitsmarkt zu verschaffen. Fur die Ausstattung mit Kulturkapital spielt vor

allem auch die Transmission kulturellen Kapitals durch die jeweilige Herkunftsfamilie eine
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entscheidende Rolle. Bourdieu bezeichnet sie als ,,die am besten verborgene und sozial
wirksamste Erziehungsinvestition® (Bourdieu 1983: 186). Wenn die Familie im Zuge der
Sozialisation Zeit und ihr eigenes vorhandenes kulturelles Kapital investiert, so kann wieder
neues kulturelles Kapital akkumuliert werden. Wie intensiv die Investitionen in Kulturelles
Kapital in einer Familie erfolgen, hangt wiederum von der relativen Bedeutung ab, die sie
diesem beimisst. Dies ist wiederum klassen- und akteursspezifisch unterschiedlich.

In jedem Fall fuhren Fahigkeiten und scheinbar natirliche Begabungen allein selten zu

Ertragen: ,(...) Die Primarbeziehung in der Familie muss in Rechnung gestellt werden, und zwar (...)

entweder als positiver Wert, als gewonnene Zeit und Vorsprung, oder als negativer Faktor, als doppelt verlorene

zeit, weil zur Korrektur der negativen Folgen nochmals Zeit eingesetzt werden muss* (Bourdieu 1983: 185).

Bourdieu arbeitet den Begriff des kulturellen Kapitals also auch deshalb so stark heraus, weil
er dadurch der ,landlaufigen Betrachtungsweise, derzufolge schulischer Erfolg oder
MifRerfolg auf die Wirkung naturlicher ,Fahigkeiten’ zurtckgefihrt wird“ (Bourdieu 1983:
186), eine Perspektive entgegensetzen kann, die es ermdglicht, den Zusammenhang zwischen
verschiedenen sozialen Leistungen von Kindern aus unterschiedlichen sozialen Schichten
gesellschaftskritisch  zu  beleuchten. Im  Unterschied zum Kapital-Begriff  der
Humankapitaltheorie lassen sich dadurch die ,,Struktur der unterschiedlichen Profitchancen®
(Bourdieu 1983: 186), die sich durch Bildungsinvestitionen ergeben, in Rechnung stellen.

Die jeweilige Form der Integration in den Arbeitsmarkt kann dabei als Prozess der An- oder
Aberkennung von kulturellem Kapital bzw. der Verwirklichung der Maoglichkeit der
Verwertung von kulturellem Kapital begriffen werden (vgl. auch Nohl 2010).

Die zweite grundsatzliche Kapitalform ist das soziale Kapital:

»,Das Sozialkapital ist die Gesamtheit der aktuellen und potentiellen Ressourcen, die mit dem Besitz eines
dauerhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten Beziehungen gegenseitigen Kennens oder
Anerkennens verbunden sind“ (Bourdieu 1983: 191).

Diese Beziehungen kdnnen — mussen aber nicht — auf Institutionalisierung beruhen, wie
beispielsweise auf der Annahme eines gemeinsamen Namens oder der Zugehdrigkeit zu einer

Partei. Und: Sie beruhen sowohl auf symbolischem als auch auf materiellem Austausch.

»Der Umfang des Sozialkapitals, das der einzelne besitzt, hangt (...) sowohl von der Ausdehnung des Netzes
von Beziehungen ab, die er tatsachlich mobilisieren kann, als auch vom Umfang des 6konomischen, kulturellen

oder symbolischen Kapitals, das diejenigen besitzen, mit denen er in Beziehung steht” (Bourdieu 1983; 192).

Das Beziehungsnetz selbst wiederum ist Produkt ,individueller oder kollektiver
Investitionsstrategien, die bewul3t oder unbewusst auf die Schaffung und Erhaltung von
Sozialbeziehungen gerichtet sind, die friher oder spéter einen unmittelbaren Nutzen
versprechen* (Bourdieu 1983:193). Ein weiteres Merkmal von sozialem Kapital ist es, dass

der Ertrag aus Investition in Sozialkapital bzw. soziale Netzwerke umso hoher ist, je groRer
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das schon vorhandene Sozialkapital ist. Es ergibt sich also ein Paradoxon, wie wir es schon
beim kulturellen Kapital kennengelernt haben: Wer hat, dem wird gegeben — wer aber nichts
hat, dem wird auch nichts geschenkt. Bourdieu illustriert dies am Beispiel der Tragerinnen

eines berihmten Familiennamens: ,Wegen ihres Sozialkapitals sind sie besonders gefragt. Weil sie
bekannt sind, lohnt es sich, sie zu kennen* (Bourdieu 1983: 193f.).

Die verschiedenen Kapitalformen kénnen nun ineinander umgewandelt und getauscht werden.
Generell gilt, so Bourdieu, dass alle anderen Kapitalarten (also sowohl die Formen kulturellen
als auch sozialen Kapitals) mit Hilfe von 6konomischem Kapital erworben werden kénnen.
Allerdings gibt es bestimmte Giiter oder Dienstleistungen, die man sich nur dann aneignen
kann, wenn auch geeignetes soziales Kapital vorhanden ist. Daher muss man also von der
,doppelten Annahme ausgehen, dall das Okonomische Kapital einerseits allen anderen
Kapitalarten zugrundeliegt, dal aber andererseits die transformierten und travestierten
Erscheinungsformen des 6konomischen Kapitals niemals ganz auf dieses zurlickzufiihren
sind, weil sie ihre spezifischen Wirkungen tberhaupt nur in dem Male hervorbringen kénnen,
wie sie verbergen (...), dal3 das 6konomische Kapital ihnen zugrundeliegt* (Bourdieu 1983:
196). Die Logik des Kapitals ist also weder reduzierbar auf ein rein 6konomistisches
Verstandnis, noch wird man ihm gerecht, wenn man nur Kommunikationsphanomene als
elementare Form sozialen Austauschs erachtet.

Ein weiteres fur diese Arbeit relevantes Konzept aus dem Bourdieu schen Theoriegebaude ist
das Habitus-Konzept. Der Habitus entsteht im Rahmen des Prozesses der Verinnerlichung
gesellschaftlicher Strukturen im Zuge der Sozialisation, wobei dieser Prozess bei
Angehdorigen der selben Klasse zu &hnlichen ,,Ergebnissen* fiihrt. Dieser Prozess ist nicht als
vollig deterministisch zu verstehen, sondern beschreibt eher eine Art Limitierung der eigenen
Handlungsmdglichkeiten. Der Habitus bildet ein Verbindungsglied zwischen objektiver
Klassenlage und subjektivem Lebensstil und ist damit Bourdieus’ Antwort auf den in den
Sozialwissenschaften so oft verhandelten Gegensatz von Subjekt und Objekt (vgl.
Krais/Gebauer 2002)*. Er kann als Bindeglied zwischen der Kapital-Ausstattung und dem
tatsachlichen Handeln gesehen werden: Er wird durch das Handeln nach auf3en hin sichtbar,
und umgekehrt l&sst der Habitus einer Person (ihre Ausdrucks- und Benimmformen, ihre Art

zu essen, zu sprechen, ihre Interessen und Vorlieben) Riickschlisse auf die Ausstattung mit

13 Bourdieu behandelt diesen Gegensatz im Zuge seiner kritischen Auseinandersetzung mit Marx: Er arbeitet
heraus, dass theoretische Klassen noch keineswegs in der Realitét existieren missen. Klassen existieren nur dann
in der sozialen Wirklichkeit, wenn sie durch Praxis und Alltagshandeln der Individuen auch tatséchlich am

Leben erhalten werden.
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6konomischem, kulturellen und sozialem Kapital zu. Bourdieu erlautert dies sehr genau in
den ,,Feinen Unterschieden®. Seine Ausfiihrungen beziehen sich zwar auf die franzdsische
Gesellschaft der 1980er Jahre, sind aber durchaus bis zu einem gewissen Grad in anderen
historischen und raumlichen Kontexten empirisch anschlussfédhig. Der Habitus driickt sich
einerseits in klassenspezifischen Lebensstilen aus. In den ,,Feinen Unterschieden* etwa
umreilt Bourdieu den Lebensstil der oberen Klassen als von einem Luxusgeschmack und
einer Stilisierung der eigenen Gewohnheiten und Haltungen gepragt von Not und
»Gewohnlichkeit* distanziert. Der Lebensstil der unteren Klassen sei wiederum dadurch
gekennzeichnet, dass nur das Notwendige im Vordergrund steht - und stehen muss (vgl.
Bourdieu 1982: 289f.). Der klassenspezifische Habitus drickt sich aber nicht nur in den
Lebensstilen aus, sondern geht bis unter die Haut. Er ist inkorporiert in Kérperwahrnehmung,
Geflhl, Identitatswahrnehmung- und Stiftung und pragt den Umgang mit sich selbst und der
Welt. Bourdieu stellt hier die Gehemmtheit, die Scham und Schiichternheit des Kleinblrgers
der Ungezwungenheit und Selbstsicherheit der oberen Klassen gegeniiber: Wéhrend dem
Kleinblrger ,,in seinem Leib und seiner Sprache nicht wohl ist* und er sich ,,fortwahrend
uberwacht, sich kontrolliert und korrigiert”“ (Bourdieu 1982: 331), ist dem Bourgeois die
Beurteilung durch die Anderen einerlei, denn er sieht sich implizit als das Mal3 der Dinge.

Der Aufstieg der mittleren Klasse wiederum werde durch eine asketische Haltung des
Verzichtes begunstigt (vgl. Bourdieu 1982: 528) - sowohl Verzicht durch die
Elterngeneration als auch Eifer und Ehrgeiz der Betroffenen selbst. Es handelt sich dabei um
eine Haltung, ,,die um den Preis gegenwadrtiger Entbehrungen alle Anstrengungen darauf
richtet, die fur die Zukunft verheienden Befriedigungen zu realisieren* (Krais/Gebauer 2002:
45). Da der Habitus eben nicht beliebig gewechselt werden kann, ist der Positionswechsel im
sozialen Raum mit sozialen Schwierigkeiten verbunden. Das Bemihen, den richtigen
Eindruck zu hinterlassen und die eigene Herkunft dadurch mdglicherweise vergessen zu
machen, fihrt nicht selten zu einer Scham oder Unsicherheit, die oft schwer abzulegen ist.

In einer Forschungsarbeit Uber Fuhrungskrafte mit Migrationshintergrund wird auch
vermutlich — so die Vorannahme — soziale Mobilitat eine Rolle spielen. Es stellt sich daher
die Frage: Kann Leistung in demokratischen und zugleich leistungsorientierten Gesellschaften
die klassenspezifischen Unterschiede und Ausgangslagen, die soeben oben diskutiert wurden,
tatsachlich kompensieren? Erfolgt der Aufstieg in die Flhrungsposition lediglich aufgrund
guter ,,Humankapital“-Ausstattung (kurz gesagt: Leistung, vermittelt Uber Bildung)? Auf
Ebene der symbolischen Repréasentationen (also der gesellschaftlichen Werte, Normen und

Ideologien) erfolgt die Legitimation der Existenz von Klassen — und damit auch Klassismen —
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meist Uber die personliche Leistung (vgl. Winkler/Degele 2009: 44): Jene, die etwas leisten,
sind nach dieser Diktion auch in der Lage, ihre soziale Position zu verbessern. Eine weitere,
in demokratischen Gesellschaften kursierende Idealvorstellung ist es, dass der Zugang zu
Fuhrungs- und Elitepositionen offen und chancengleich sei. Idealerweise sollte in
Demokratien tatsachlich ein offener und chancengleicher Zugang zu Fuhrungs- und
Elitenpositionen existieren. Die Realitat sieht anders aus — das bestéatigen verschiedenste

Forschungsarbeiten: ,(..) Kinder aus den oberen Sozialschichten — aus dem gehobenen Biirger- und

GroRburgertum (...) - (haben) vergleichsweise bessere Chancen, eine Eliteposition zu erreichen als der
Nachwuchs aus den breiten Mittelschichten* (Kaina 2009: 400).

Kann man aber zumindest von einer Abnahme herkunftsbedingter Vorteile bzw. einer
Zunahme leistungsbezogener, also meritokratischer Auswahlkriterien sprechen? Dieser
Meinung sind etwa die Autorinnen der Potsdamer Elitestudie von 1995, Sie vertreten die
Vorstellung, der Elitenzugang sei durch Leistung geregelt, weswegen zeitgendssischen Eliten
auch offener fur Bildungsaufsteigerinnen seien — denn schlieflich kann Leistung Uber
Bildung gezeigt werden. Der einfache Schluss lautet: Durch die soziale Offnung des
Bildungssystems 6ffnet sich letztlich auch der Zugang zu den Eliten fur die Angehorigen
sogenannter bildungsferner Schichten. Somit waren auch Bildungsungleichheiten daftr
verantwortlich, dass sich Eliten sehr selektiv sozial rekrutieren. Hartmann (2002) widerspricht
dieser Ansicht, in dem er versucht zu zeigen, dass die soziale Schlieung — zumindest
bezogen auf den Sektor Wirtschaft - sogar noch gewachsen sei. Denn vor allem im
Wirtschaftssektor spiel der Habitus einer Person die wesentliche Rolle fur ihren Aufstieg in
die Fuhrungsschicht. Hartmann kann zeigen, dass Eigentumer, Vorstands- und
Aufsichtsratsmitglieder im Kern Personen in Leitungspositionen sehen, die ihnen in
»Personlichkeit”, Auftreten und Werdegang éhneln: ,,Es sind dies die intime Kenntnis der in
den Chefetagen gultigen Dress- und Verhaltenscodes, eine breite bildungsburgerliche
Allgemeinbildung, eine unternehmerische Einstellung inklusive der dafiir erforderlichen
optimistischen Grundhaltung und vor allem Souverénitidt und Selbstsicherheit* (Hartmann
2007: 147), welche in der Regel nur Personen aufweisen, die sich in dem jeweiligen Milieu

tatsachlich zu Hause fiihlen, mit ihm also seit ihrer Kindheit an vertraut sind *°. In Bezug auf

 In Deutschland fanden bislang vier groRe Elitebefragungen statt. Die Potsdamer Elitestudie ist war bislang die
letzte. Sie war von hohem gesellschaftspolitischem Interesse, da nach dem Ende der DDR erstmals auch
ostdeutsche Fuhrungskréfte in die Erhebung mit einbezogen wurden (vgl. Kaina 2009: 399).

15 »Wie entscheidend der klassenspezifische Habitus fiir die Besetzung der Positionen im Topmanagement ist,
zeigt sich in aller Deutlichkeit, wenn man den Einfluss des Bildungsabschlusses dadurch ausschaltet, dass man

nur die Karriereverlaufe von Personen untersucht, die mit dem Doktorgrad den héchsten Bildungstitel erworben,
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die Chancen von Migrantinnen zum Aufstieg in die Elite zeichnet Hartmann in einem
Interview aus dem Jahr 2010 ebenfalls kein besonders rosiges Bild: Die Eliten in allen
fihrenden Industrielandern seien in erster Linie auf Nation und Abschottung bedacht.
Migrantinnen fanden daher eine &hnlich schwierige Karrieresituation vor wie noch Frauen vor
etwa 30 Jahren (vgl. Boral/Krstulovic 2010).

Ein weiterer soziologischer Kritiker des meritokratischen Prinzips ist John H. Goldthorpe™®.
Er zeigte, dass ,beim Ubergang in weiterfihrende Bildungsginge erhebliche
leistungsunabhangige (also: ,sekundare’) Selektionseffekte auftreten, die sich fir Kinder aus
niedrigen sozialen Schichten nachteilig auswirken* (Kreckel 2009: 100). Weiters machte er
sichtbar, dass der Einfluss des erreichten Bildungsgrades auf den Berufsstatus relativ gering

ist: , Hohere berufliche Positionen werden weit iiberproportional von Kindern aus gehobenen sozialen Schichten
eingenommen, auch wenn sie Uber geringere formale Qualifikationen verfiigen als Kinder mit niedrigerer

sozialer Herkunft“ (Kreckel 2009: 100f.). Diese strukturellen Barrieren seien kapitalistischen,
klassenstrukturierten Gesellschaften inhdarent. Auch Bourdieu weist die zwingende
Koppelung zwischen Bildungsinvestition und dem daraus resultierenden Einkommen zurtick.

In seiner kritischen Bezugnahme auf die Humankapitaltheorie’” erlautert er dies

das heilt alle Hurden des Bildungssystems erfolgreich Uberwunden haben. Schliefit man auch alle sonstigen
Variablen wie Studiendauer, Alter etc. methodologisch aus, so dass nur die soziale Herkunft tbrig bleibt, dann
liegen die Chancen, in den Vorstand oder die Geschéftsfiihrung eines der 400 grofiten deutschen Konzerne zu
gelangen, fur Promovierte aus dem Birgertum um 70 Prozent und fir die aus dem Grof3blrgertum im
Durchschnitt um 150 Prozent hoher als flr die Promovierten aus den Mittelschichten und der Arbeiterklasse*
(Hartmann 2002: 81ff, 204f, zitiert in: Hartmann 2007: 149). Fazit: ,,Die Bildungsexpansion hat dem Nachwuchs
aus der breiten Bevolkerung zwar den Erwerb des Doktortitels erleichtert, nicht jedoch den Zugang zu den
Chefetagen der deutschen Wirtschaft” (Hartmann 2007: 149)

18 pie Goldthorp“sche Definition von Meritokratie sieht somit folgendermaflen aus: Erstens bestiinde in einer
meritokratischen Gesellschaft ,.fur alle Gleichqualifizierten ohne Ansehen von Herkunft, Geschlecht usw. die
gleiche empirische Wahrscheinlichkeit besteht, die néchsthohere Qualifikationsstufe zu erreichen* (Kreckel
2009: 102) und zweitens ,fur alle Gleichqualifizierten auch die gleiche beruflichen Erfolgsrate gegeben ist*

(ebd.). Genau dies aber ist nicht der Fall.

7 Das Humankapital-Konzept beruht auf Annahmen der Wirtschaftswissenschaften, genauer setzt es die

Grundannahmen des neoklassischen Marktmodelles voraus. Dieses geht von der Existenz eines vollkommenen
Wettbewerbes aus, in dem Entlohnung nach Produktivitét erfolgt. Investitionen in Humankapital (z.B. in Form
von Bildungsmafinahmen, Gesundheitsvorsorge, Informationsbeschaffung uber Beschéftigungsmdglichkeiten)
verursachen zwar Kosten, sollen aber langfristig gesehen die Produktivitat eines Marktsubjektes steigern und
sich so wieder lohnen. Nicht oder nur am Rande thematisiert wird allerdings die Rolle von Humankapital als

gemeinschaftliches, gesellschaftspolitisch und gleichheitstheoretisch wichtiges Gut. Die Humankapitaltheorie
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folgendermalien: Erstens biete Bildung weder Garantie auf spatere Ertrdge und Profite, noch
seien ihre Ertrdge rein monetdrer sondern vor allem auch symbolischer Art, in Form
gesellschaftlicher Wertschatzung, neuer Mdoglichkeiten zur Selbstbehauptung und
Definitionsmacht oder der Aussicht auf sozialen Aufstieg. Zweitens erfolgen

Bildungsinvestitionen im Bildungssystem nie voraussetzungslos:

~Zweifellos wird das ererbte kulturelle Kapital durch schulische Bildungsinvestitionen erweitert, zugleich aber
wird die urspriingliche familidre Ubertragung kulturellen Kapitals dadurch verfestigt, und, da schulische
Bildungsinvestitionen scheinbar allen gleichermalen mdglich sind, nachtraglich sanktioniert und verschleiert*
(Krais 1983: 213).

Das Bildungssystem bildet also nicht nur einfach neue, qualifizierte Arbeitskrafte heran, es
reproduziert so auch bestehende Sozial-, Macht- und Eigentumsstrukturen, in dem es sie
verschleiert und den Anschein erweckt, jeder und jede habe die selben Chancen und dies
unabhéngig von der Herkunft. Genau aber auf dieses ,,unabhéangig von der Herkunft* zielt die
Kritik von Bourdieu ab. Und schlieBlich: Die 6konomischen Investitionen in Bildung
,konnen nicht isoliert von Investitionen in andere Kapitalarten betrachtet” (Krais 1983: 213)
werden. Okonomisches, kulturelles und soziales Kapital erganzen sich namlich in ihrer
Wirkung. Sie kdnnen Profite verstarken, wenn sie gemeinsam auftreten, und sie kénnen sie
vermindern, wo dies nicht der Fall ist (vgl. Krais 1983: 214).

Im Hinblick auf die vorliegende Arbeit wird daher besondere Aufmerksamkeit darauf gelegt,
wie das Vorhandenseins von kulturellem, 6konomischem und sozialem Kapital die Karrieren
von Fihrungskraften mit Migrationshintergrund beeinflusst. Nicht zuletzt gilt das
forscherische Augenmerk den Briichen, Hindernissen oder auch Vorteilen, die - vermittelt
uber die eigene soziale Herkunft und den damit verbundenen Habitus - im Laufe der Karriere

auftraten.

Ethnische Herkunft / Migrationshintergrund

An der Kategorie ,,Ethnie” interessiert zuallererst die Begriffswahl: Sollen wir von ,,Ethnie®
sprechen? Von ,,Rasse“? Von ,,Ethnisierung®, von ,,race* oder ,,Rassifizierung“? Diese Frage

ist durchaus wirkmadchtig in der Diskussion um soziale Ungleichheit. Wahrend der ,,Rasse*-

f18

Begriff™ in der angloamerikanischen Tradition eine Mainstream-Kategorie darstellt, um

kann somit als ,,nichts anderes als die Anwendung der Kapitaltheorie auf menschliche Ressourcen* (Krais 1983:
201f.) betrachtet werden.

18 Mit der Verwendung der Kategorie ,,Rasse* sind sowohl analytische Vor- als auch Nachteile verbunden. Lutz

(2010) schatzt die Scharfe der Kategorie durchaus positiv fur die Analyse sozialer Ungleichheit ein: ,,’Ethnizitat’
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Ungleichheits- und Benachteiligungsstrukturen zu analysieren, wird dieser Begriff im
deutschsprachigen Raum aufgrund historisch hinléanglich bekannter Grinde lieber vermieden.
Hier hat sich das Konzept der ,,Ethnizitat* durchgesetzt — wobei hdufig wie selbstverstandlich
davon ausgegangen wird, dass jene die zentrale Einflusskategorie auf die ,Identitat“ von
Migrantinnen sei. Eine Vielzahl von Forschungsarbeiten in den Sozialwissenschaften - und
im Speziellen der Migrationsforschung - behandelt Ethnizitét, als wére sie eine Art kollektive
Identitat einer sozialen Gruppe bzw. kdnne sie die Zugehdrigkeit von Individuen zu einer
scheinbar homogenen Gruppe begriinden. Durch diese VVorgehensweise wird sie als Kategorie
immer wieder neu festgeschrieben. Ethnizitdt kann als aber sozial konstruierte (wenn auch
nicht beliebige) Identitatskategorie gesehen werden, die durch Fremd- aber auch
Selbstzuschreibung geformt wird. Diese Zuschreibungen sind sehr wirksam: ,,Die ethnisch
markierte Gruppenzugehérigkeit kann, selbst wenn der einzelne Trager dies wiinscht, in der Regel nicht durch
eine individuelle Anstrengung erworben oder einfach abgelegt werden* (Pott 2002: 24). Andererseits kann
das Ethnien-Konzept von Gruppen, Individuen oder Organisationen auch zu bestimmten

Zwecken oder aus bestimmten Grinden mobilisiert werden: ,Sie wirkt als Prinzip sozialer

Zuordnung, das ethnische Groligruppen quer zu Schichten und Klassen etabliert und weiterhin die soziale
Positionierung der Einzelnen pragt. Die Betonung von Ethnizitat kann aber auch eine Sekundarreaktion auf

ethnische Unterdriickung darstellen und so Widerstandspotenziale verstarken* (Lenz 1995: 40).

Im Zuge der wissenschaftstheoretischen Auseinandersetzungen rund um den Begriff der
»Ethnie* haben sich in den letzten Jahren einige neue Ansatze entwickelt. Sie stellen nicht die
klare Differenz und Unterschiedlichkeit zwischen — wie auch immer gedachten — ,,Ethnien® in
den Mittelpunkt, sondern das ,boundary-making“ (vgl. Wimmer 2007), also die
Intersubjektivitat und Prozesshaftigkeit der Produktion von Ethnizitat. Hier wird erstens die

kann als wissenschaftlich “neutraler’ Begriff mit der Suggestion des Multikulturalismus eines scheinbar
gleichberechtigten Nebeneinanders sich gegenseitig tolerierender und respektierender Kulturen verbunden
werden, wahrend mit dem Begriff der ,Rasse’ die Geschichte der immanenten VVer(m)achtung und Ungleichheit
dies- und jenseits der ,Color Line’ verbunden ist“ (Lutz et.al. 2010: 20). Allerdings nur dann, wenn der
Prozesscharakter der gesellschaftlichen Entstehung von ,,Rassen* hervorgehoben wird: ,,’Rasse’ ist u.a. durch
die koloniale und nationalsozialistische Rassenlehre naturalisiert und damit in Korper eingeschrieben worden,
und Rassifizierungsprozesse haben (ber Jahrhunderte der Kolonialherrschaft nicht nur Reprasentationen und
Stereotype, sondern auch sozialékonomische Fakten und inshbesondere Subjektpositionen geschaffen. (...) Das
Sprechen von Rassialisierung/Rassifizierung verdeutlicht, dass es um Ergebnisse und Prozesse institutionellen
und sozialen Handelns geht, dass Subjektpositionen Effekte rassistischer Ausgrenzung sind und somit ,Rasse’
das Ergebnis von ,Rassismus’ ist* (Lutz et.al.2010: 19). Allerdings besteht auch unter Zuhilfenahme des
»Rassifizierungs“-Begriffes noch immer die Gefahr, in konzeptionelle Fallen zu tappen: ,,Zum einen kann die
Verwendung von ,Rasse’ als strategischer Essentialismus in der ldentititsfalle miinden; zum anderen bleibt

weiterhin die Gefahr, damit rassistische Logiken zu bedienen und zu reifizieren“ (Lutz et.al. 2010: 21).
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Vorstellung  einer  stabilen  ethnischen ~ community  hinterfragt, indem  der
Konstruktionscharakter dieser Differenzkategorie ins Blickfeld genommen wird: ,(...) ethnic
groups are seen as the result of a reversible social process of boundary making rather than as given component

parts of the social world“ (Wimmer 2007: 17). Zweitens wird betont, dass ethnische Grenzziehungen
von handelnden Subjekten erst geschaffen werden — etwa indem diese Subjekte Differenzen
als ethnische Differenzen wahrnehmen. Subjektiv wahrgenommene Differenzen kdnnen sich
an der Wahrnehmung einer anderen Sprache (auch Akzenten, Dialekten...), anderer Kleidung,
anderer Familienstrukturen, eines anderen Wohnstiles oder der Wahrnehmung anderer

Hautfarbe festmachen: ,,Depending on the type of markers, we may distinguish between ethno-linguistic,
ethno-regional, ethno-religious, ethno-cultural, ethno-national, and ethno-somatic categories* (Wimmer 2007:

17). Drittens sind an ethnischen  Grenzziehungshandlungen immer  mehrere

Interaktionspartnerinnen beteiligt: ,,(...) actors from both sides of a boundary are involved in its

construction and maintenance — not necessarily on a symmetric basis (...). For modern nation-states, this means
that ethnicity is not the consequence of ‘minorities* maintaining a ‘separate* identity and community (...) but a

matter of making minorities and majorities (...)* (Wimmer 2007: 18).

Und viertens schlief3lich ist die Grundannahme, dass ethnische Grenzziehungen - oder kurz
gesagt: Ethnisierungen - nicht stabil und unveranderbar sind, sondern prozessual und relativ
variabel. Dies bedeutet zwar nicht, dass sich jede Kategorie oder Gruppe dauernd veréndert
und in permanentem Fluss befindet. Es verhindert aber, dass die Zugehorigkeit zu einer
Gruppe auf immer und ewig naturgegeben, unveranderbar und essentiell beurteilt wird.
Gerade auch in einem qualitativ-methodischen Vorgehen, in dem die Sinnstrukturen der
Gespréchspartnerinnen im Vordergrund stehen sollen, muss die Kategorie ,,Ethnie* offen
bleiben, um in Frage stellen zu kénnen, ob sie im Feld tberhaupt Bedeutung hat und um zu
verstehen, wie der Umgang mit ethnischen Selbst- und Fremdzuschreibungen aussieht.

Ohne anzunehmen, der Begriff ware weniger besetzt, soll in dieser Arbeit vorwiegend der
Terminus ,,Migrationshintergrund* verwendet werden. Dabei soll allerdings auch mitgedacht
werden, dass es solche — wie eben beschriebenen — Ethnisierungsprozesse sind, die den

Migrationshintergrund sozialstrukturell erst wirkmachtig machen.

Trotz des Wissens um den Konstruktionscharakter von Ethnizitat wirkt sich das Konzept
immer noch in verschiedenster Weise auf die Lebens- und Alltagswelt der Betroffenen aus.
Darum sollen im Folgenden ein paar gangige, in der soziologischen Arbeitsmarkt- und
Migrationsforschung diskutierte Konzepte zur Arbeitsmarktpositionierung von Personen mit
»Migrationshintergrund® diskutiert werden.
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Einige der klassischen Erklarungsansatze beschaftigen sich mit der ethnischen Segmentation
des Arbeitsmarktes. Ihr Ausgangspunkt war die Beobachtung, dass sich bestimmte Gruppen
am Arbeitsmarkt (vorwiegend Migrantinnen und Frauen) besonders haufig in bestimmten
Segmenten des Arbeitsmarktes bewegen und berdurchschnittlich hadufig von Arbeitslosigkeit
betroffen sind — relativ unabh&ngig von ihrer Qualifikation. Eine der bekanntesten
Segemenationstheorien ist jene des Dualen Arbeitsmarktes. Hier wird der Arbeitsmarkt
konzeptuell in ein primdres und ein sekundares Segment unterteilt: Wahrend auf dem
priméren Arbeitsmarkt relativ hohe Lohne, soziale Absicherung, Aufstiegsmoglichkeiten und
berufliche Spezialisierung vorfindbar seien, ist der sekundére Arbeitsmarkt gekennzeichnet
von niedrigen L6hnen, geringer sozialer Sicherheit, fehlenden Aufstiegsmoglichkeiten und
Instabilitat. Im sekundéren Arbeitsmarkt finden v.a. ,,Migrantinnen“ Beschéftigung, wéhrend
die ,,autochthone” Bevdlkerung vor allem auf dem priméren Markt zu finden sei (vgl. Han
2009: 262). Sobald ein entry job in den priméren Sektor erlangt werden konnte, ist, so die
Theorie, der weitere Aufstieg innerhalb dieses Segmentes von groRer Wahrscheinlichkeit und
wird durch betriebsspezifische, institutionalisierte Regeln bestimmt (vgl. Kreckel 1983: 148).
Im Gegensatz dazu sind Arbeitskrafte im sekunddren Segment mit kurzfristigen, unsicheren
und schlechtbezahlten hire-and-fire-Jobangeboten konfrontiert. Die Segmentationstheorien,
die in den 1970er Jahren entwickelt wurde, ist aber nicht uneingeschréankt auf heutige
Verhéltnisse anzuwenden: Einerseits bestehen in den meisten Sektoren und Unternehmen
durchgéngig sowohl bevorzugte Kernbelegschaften, als auch Arbeitskréafte, die eine
Pufferfunktion erfiillen, schlechtere Aufstiegsmdglichkeiten haben und Uber geringere soziale
Absicherung verfugen. Zum anderen sind heute auch im priméren Sektor prekére und
kurzfristige Beschéftigungsformen keine Seltenheit mehr. Ein weiterer problematischer
Aspekt der Theorie des dualen Arbeitsmarktes ist ihr Determinismus: Angehorige ethnischer
Minderheiten seien deswegen Uberwiegend auf dem sekundéren Arbeitsmarkt beschéftigt,
weil sie scheinbar wechselhaftes und unvorhersehbares Erwerbsverhalten aufweisen. Der
Grund daftr sei die Ruckkehrorientierung, aber auch die generell instabilen
Lebensverhéltnisse (vgl. Plahuta 2007: 84). Hier beisst sich — etwas flapsig formuliert - die
Katze in den Schwanz: Letztlich wird ndmlich nicht erklart, woher die Konzentration von
Frauen und Migrantinnen auf dem sekund&ren Arbeitsmarkt tatséachlich kommt (vgl. auch
Sesselmeier/Blauermel 1997: 229)".

19 \weitere Konzepte, die sich der Segmentierung des Arbeitsmarktes widmen, sind die Theorie des Split labor
market, das Konzept Segregated labor market, und die Vorstellung einer Cultural division of labor : Wenn

mindestens zwei “ethnische” Gruppen fiir die Verrichtung der gleichen Arbeit unterschiedlich bezahlt werden, so
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Die theoretischen Konzepte, die eine strikte Trennung des Arbeitsmarktes nach ,,Ethnien®
sehen, gelten heute eher als veraltet. Han (2009) schlagt daher ein Konzept vor, in dem
Arbeitskrafte mit Migrationshintergrund eine Art— sich mdglicherweise Uber mehrere
Generationen hinziehenden — stufenweisen Prozess mit verschiedenen Stationen durchlaufen
— hédufig beginnend mit dem Einstieg in einen ethnic labor market: Migrantinnen wandern
meist ohne konkrete Arbeitsplatzaussichten”®. Dies bedeutet auch, dass sie mit einer
ungewissen Zukunft und wenig beruflichen Perspektiven im Ankunftsland konfrontiert sind.
Fur kann es daher nahe liegen, Uber soziale Netzwerke (Freunde, Familienangehdrige) nach
einer Erwerbsarbeit zu suchen. In der Migrationssoziologie wird dieser Markt als ,,ethnischer

Arbeitsmarkt* bezeichnet: ,Der ethnische Arbeitsmarkt in Enklaven stellt in dieser Situation fir sie den
am ehesten denkbaren und zugénglichen Arbeitsmarkt dar, weil sie dort weder Sprachprobleme noch Probleme

bei der Erfiillung von formalen Anforderungen zu befiirchten haben* (Han 2009: 266). Informationen Uber
den Arbeitsmarkt und vorhandene Arbeitsplatze erhalten die Einwanderlnnen in dieser Phase
primér uber ,,ethnische Netzwerke* — also personliche Kontakte in der ethnic community. Je
starker die Abschottung einer ,,Ethnie*, desto starker sei auch deren innere Vernetzung (vgl.
Fassmann/Meusburger 1997: 215). Der Nachteil der Konzentration auf ,ethnische*
Netzwerke liege aber darin, dass Informationen einseitig und auf gewisse Wirtschaftssektoren
und Berufe konzentriert seien. Darlber hinaus biete dieser Arbeitsmarkt keine
Aufstiegsmoglichkeiten, lange Arbeitszeiten bei schlechten Lohnen, wenig soziale
Absicherung und so fort. Eine bessere Position hdtten demgegeniber jene Migrantinnen, die

der middleman minority angehéren: So kénnen ,,Minderheiten (bezeichnet werden), die durch

spricht man von einer Spaltung des Arbeitsmarktes (Split labor market). Die niedrige Bezahlung kann u.a.
deshalb gehalten werden, weil z.B. der Lebensstandard, den Migrantinnen im Einwanderungsland vorfinden,
noch immer hoher als im Herkunftsland ist. Ein Grund fiir die Schlechterbezahlung ist aber auch die mangelnde
politische und gewerkschaftliche Organisiertheit bzw. das Fehlen von Interessensvertretungen im Vergleich zu
den privilegierten ,,heimischen* Arbeitskréaften (vgl. Han 2009: 255f.). Letzteres flihrt auch zu einer Segregation
des Arbeitsmarktes (Segregated labor market): Der Arbeitsmarkt ist dort segregiert, wo die dominante,
gewerkschaftlich  oder berufsspezifisch  organisierte  Arbeitnehmerinnenschaft ~ Abgrenzungs-  und
Exklusionsstrategien gegen Zuwanderinnen anwendet, um die eigene Stellung am Markt zu schiitzen (vgl. Han
2009: 258f.). Eine ,kulturelle* Teilung des Arbeitsmarktes (Cultural division of labor) tritt wiederum dann auf,
wenn ,,unterschiedliche ethnische Gruppen am Arbeitsmarkt jeweils einem beruflich spezialisierten Segment
zugewiesen werden und getrennt nebeneinander existieren* (Han 2009: 262). Diese Trennung kann unter
Umsténden auch hierarchisch verlaufen — sich also in sozialen Schichten ausdriicken.

20 Dies trifft beispielsweise nicht auf die Phasen der staatlichen Rekrutierung von Arbeitsmigrantinnen in den

1960er und 1970er Jahren durch verschiedene deutschsprachige Lander zu.
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ihre besonderen wirtschaftlichen Aktivitdten eine intermedidre Rolle bzw. eine
Mittlerfunktion zwischen Produzenten und Konsumenten, Arbeitgebern und Arbeitnehmern,
Eliten und Massen, Eigentiimern und Mietern spielen” (Han 2009: 267). Es handle sich dabei
vor allem um Unternehmerinnen oder im Ankunftsland schon stérker etablierte
Einwanderlnnen, die beispielsweise ,koethnische* Arbeitskréfte rekrutieren und sich in
ebensolchen Vereinen engagieren. Sie nehmen eine Art Mentorlinnenrolle gegentber ihren
Mitarbeiterinnen ein. Eine weitere mdgliche Station am Arbeitsmarkt bilde das selbstédndige
Unternehmerinnentum  (Self-employment). Im Gegensatz zu einer unselbstandigen
Beschaftigung kann die Selbstandigkeit unter Umstanden mit besseren Einkiinften verbunden
sein, zugleich geht sie aber auch hdufig mit Selbstausbeutung einher. Wenn sich das
Unternehmen allerdings etablieren und expandieren kann, veréndert sich u.U. auch die

Zusammensetzung von Belegschaft bzw. Kundinnenschaft: ,Die Expansion bedeutet auch, dass sich

der Kreis der Geschéftspartner und der Klientel auf andere ethnische Gruppen ausdehnt, ebenso wie das
Okonomische Betatigungsfeld. Die Grenzen zwischen der mehr geschlossenen Enklavenwirtschaft und der
offenen ,,mainstream economy* verwischen zunehmend. Es entwickelt sich allméhlich eine Form der ,,mixed
economy*, einer Wirtschaftsform, in der eine kontinuierlicher Austausch von Ressourcen und Giitern stattfindet,
der die Interdependenzen zwischen Unternehmern, Managern, Arbeitnehmern, Geschaftsleuten und
Konsumenten, die unterschiedlichen ethnischen Gruppen angehéren, zunehmend gréRer werden ldsst* (Han

2009: 270).
Der tatsachliche berufliche Ubergang in die mainstream economy sei dann allerdings meist

erst in der zweiten oder dritten Generation méglich — und zwar tber ausreichende Schul- und
Berufsausbildung, denn sozialer Aufstieg sei ,,nur durch assimilatives Lernen zu erreichen®
(Han 2009: 271). Inwieweit dieses lineare Konzept tatsdchlich zutreffend ist, ist eine
empirische Frage. In jedem Fall beschreibt es nur die ,,Angebotsseite, d.h. nur das Verhalten
der Einwanderinnen wird in den Mittelpunkt der Arbeitsmarktintegration gestellt. Da der
Zugang zu Ressourcen und gesellschaftlichen Institutionen aber vor allem auch Uber die
Staatsbirgerinnenschaft reguliert wird, ist die Situation von Zuwanderinnen stark davon
abhéangig, welcher rechtliche Status ihnen diesbeziiglich zuerkannt wird (vgl. Schwinn 2007:
98). Ist die rechtliche Gleichstellung am Arbeitsmarkt wiederum formal gegeben, so bedeutet
dies noch nicht, dass dies auch auf der Interaktionsebene der Fall ist: So kann eine auf der
Makrobene der Gesetzgebung zuerkannte Staatsburgerinnenschaft bedeuten, dass der
Anspruch auf Chancengleichheit formal gegeben ist. Entscheidungen auf der Mesoebene der
Organisation sowie auf der Interaktions- bzw. Mikroebene kdnnen diese Regelungen aber —
wie schon oben erwahnt - konterkarieren oder sogar unwirksam machen. Mit Prozessen wie
diesen beschéftigen sich die Konzepte zur institutionellen und statistischen Diskriminierung,
die nun kurz dargestellt werden sollen.
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Der Begriff der institutionellen Diskriminierung hat eine langere sozialwissenschaftliche und
politische Geschichte. Seine Wurzeln finden sich in der US-Burgerrechtsbewegung, die Ende
der 1960er Jahre entflammte. Zunéchst sollte der Begriff die rassistische Diskriminierung von
Afro-Amerikanerinnen in Institutionen (Arbeits- und Wohnungsmarkt, Bildungssektor,
Gerichtsbarkeit, Medien, Gesundheitsversorgung...) beschreiben. Spater wurde er um
Dimensionen wie Geschlecht, Alter, sexuelle Orientierung etc. erweitert und damit zum
Konzept institutioneller Diskriminierung weiterentwickelt. Gomolla (2010) pléadiert dafur,
dass der Begriff des institutionellen Rassismus definitorisch vom Begriff der institutionellen

Diskriminierung zu trennen sei: ,,Als allgemeinere analytische Kategorie weist der Begriff der

institutionellen Diskriminierung den Vorteil auf, dass nicht von vorneherein festgelegt wird, welche
Differenzaspekte fiir das Zustandekommen von Diskriminierung eine Rolle spielen — diese Frage ist empirisch
zu kl&ren (...). Damit bleibt die Analyse anschlussféhig fir breitere Fragen der sozialen Ungleichheitsforschung
und v.a. fir intersektionelle Forschungsansétze, die an der Interaktion unterschiedlicher Differenzaspekte fiir das

Zustandekommen von Diskriminierung interessiert sind“ (Gomolla 2010: 78).

Die Untersuchung von institutioneller Diskriminierung sollte sich dabei auf die ,,Einbettung
von Diskriminierung in der ,normalen’ Alltagskultur von Organisationen und der
Berufskultur der in ihnen tatigen Professionellen” (Gomolla 2010: 77) konzentrieren. Hier
stellen sich Fragen wie: Wie werden innerhalb einer Organisation psychologische, soziale
oder materielle Belohnungen in bestimmten sozialen Gruppen im Vergleich zu anderen
verteilt wird und welche organisationellen Bedingungen ermdglichen diese Gleich- oder
Ungleichverteilung. Wie werden solche Ungleichverteilungsprozesse legitimiert und als ,,fair
und sinnhaft konstruiert. Und welche Faktoren - die vielleicht auf den ersten Blick mit
Diskriminierung wenig zu tun haben — sind daran beteiligt, dass askripitive Merkmale
entscheidungsrelevant werden und bleiben (vgl. Gomolla 2010: 79).

Die isolierte Betrachtung einer einzelnen Organisation allein reicht aber nicht aus, um
Diskriminierung zu verstehen. Interessant ist auch, in welchem sozialen, 6konomischen,
kulturellen und politischen Kraftefeld sie situiert ist, wie der Einfluss rechtlicher Vorgaben
aussieht und in welche nationalstaatlichen Ideologien und Identitdtskonstruktionen sie
eingebettet ist. Eine atomistische Betrachtungsweise einzelner Institutionen und
Organisationen fiihre eher zu Schuldzuweisungen, welche die Gesellschaft als Ganzes aus der
Verantwortung entlassen (vgl. Gomolla 2010: 74). Zu bericksichtigen ist aber auch:
Diskriminierung kann sowohl unbewusst als auch bewusst geschehen. Sie kann den
diskriminierenden Akteurlnnen direkt oder indirekt nutzen. Sie ist aber jedenfalls nicht einzig
individuellen Einstellungsmustern zuzuordnen, sondern zu einem hohen Anteil auch aus

formalen Rahmenbedingungen der Institution erklarbar.
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Spricht man von institutioneller Diskriminierung, so empfiehlt es sich weiters, zwischen
direkter und indirekter institutioneller Diskriminierung zu unterscheiden: Direkt ist die
Diskriminierung dann, wenn sie durch hochformalisierte, gesetzliche und administrativ
festgelegte Regeln innerhalb der Organisation legitimiert wird. Indirekte Diskriminierung
meint wiederum informelle Praktiken und ungeschriebene Regeln, die als Routinen im
organisationellen Ablauf abgesichert sind (vgl. dazu genauer Gomolla 2010: 67).

Egger et al. (2003) unterscheiden ausserdem zwischen einer Diskriminerung ,,vor* und ,,auf*
dem Arbeitsmarkt: Von einer Ungleichstellung ,,vor“ dem Arbeitsmarkt kann gesprochen
werden, wenn zwei Gruppen mit je unterschiedlichen Voraussetzungen (z.B. klaren
Unterschieden in der Bildungssituation) in den Arbeitsmarkt eintreten mdissen. Von
Diskriminierung ,,auf“ dem Markt ist dann die Rede, wenn Personen mit gleichwertigen
Voraussetzungen ungleich behandelt werden. So kann es sein, dass Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund in einem 0Osterreichischen Unternehmen generell niedrigere
hierarchische Positionen einnehmen als ,,autochthone® Arbeitskrafte. Dies kann entweder
daran liegen, dass sie ,,vor“ dem Markt aufgrund schlechterer Ausbildung ungleichgestellt
sind oder ihre Abschliisse nicht anerkannt werden. Oder es liegt an den —trotz gleicher
Voraussetzungen — bestehenden ungleichen Beforderungschancen (also der Diskriminierung
»auf“ dem Markt) (vgl. Egger et al. 2003).

Direkte und indirekte Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt wiederum kann unterschiedliche
Bereiche betreffen, z.B. Anstellungsdiskriminierung, Lohndiskriminierung, Beférderungen,
Weiterbildungen, Arbeits- und Kiindigungsschutz, rassistische Beldstigung oder Mobbing.
Auch das Konzept der statistischen Diskriminierung, das wir schon in Bezug auf die
Arbeitsmarktpositionierung von Frauen kennen gelernt haben (s.0.) beschaftigt sich mit der
Diskriminierung durch Arbeitgeberinnen. Es geht davon aus, dass Betriebe oder
Arbeitgeberlnnen nur in solche Arbeitskrafte ,,investieren” (also sie einstellen, ihnen
Fortbildung ermdglichen, sie beférdern und so fort), deren ,Investitionsertrage” wieder
zurlck ins Unternehmen flieRen. Wie produktiv eine Arbeitskraft sein wird, kann vor der
Einstellung naturlich nie genau festgestellt werden. Ein Indikator dafiir ware die formale
Bildung. Wofur aber soll sich der/die ArbeitgeberIn entscheiden, wenn zwei Personen formal
die gleiche Bildung aufweisen? Die jeweilige ,,Investitionswilligkeit” wird daher anhand von
Bildern und Vorurteilsmustern tber die vermutete durchschnittliche Produktivitat der Gruppe
getroffen, die der Betroffenen scheinbar angehort: Wenn etwa angenommen wird, dass
tirkische Arbeitskrafte eher dazu tendieren, ihren Arbeitsplatz zu wechseln, in ihre ,,Heimat®

zurtickzukehren oder nicht ausreichend qualifiziert zu sein, dann bestehen von vornherein
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keine Ambitionen, sie einzustellen oder zu beférdern (vgl. Fassmann/Meusburger 1997). So
kann es dann passieren, dass es nicht einmal zu einem Einstellungsgesprach kommt, weil
Arbeitgeberinnen schon aufgrund eines fremd klingenden Namens die Bewerbung ablehnen —

was in einigen Studien schon konkret bestatigt werden konnte: ,, The most convincing studies of the
occurence of discrimination are field experiments, which test the actual behaviour of employers seeking to fill
job vacancies. Fictious job seekers are paired, with equivalent formal qualifications but with names signalling
that the job seeker belongs to the majority population or to a minority group. (...) It is not uncommon for job
seekers whose name marks them as being of ‘foreign origin’ to have to write more than twice as many
applications (...)* (Liebig/Widmaier 2010: 12).

Diskriminierende Erfahrungen am Arbeitsmarkt konnen aber nicht nur zu Beginn der
Karriere, sondern auch im Zuge des Aufstiegsprozesses auftreten. Wéhrend in Theorien Uber
einen segmentierten Arbeitsmarkt die Ansicht vertreten wird, die problematischste Phase der
Karriere von gut qualifizierten Arbeitskraften mit Migrationshintergrund liege vor allem beim
Einstieg in den (priméren) Arbeitsmarkt, geht das Konzept der Glasernen Decke (vor allem
aus der Frauen- und Geschlechterforschung bekannt) davon aus, dass die Schwierigkeiten
groler werden, je weiter oben man sich in der Hierarchie befindet: ,,(...) well-educated immigrants

begin by moving ahead, but sooner or later bump into an invisible, but impenetrable, obstacle which prevents

their careers from developing along the trajectory followed by compareable native(s)* (Waldinger et.al. 1998:
0.S.). Waldinger et.al. (1998) stellen in ihrer vergleichenden Studie zu den Karrierewegen von
Uni-Absolventinnen mit und ohne Migrationshintergrund fest, dass die Aufwéartsmobilitat
von hochqualifizierten Arbeitskréaften mit Migrationshintergrund eingeschrankt ist: (...

immigrants receive a significantly lower return to experience than do their native-born counterparts.

Consequently, the immigrants carreer takes a distinctively different shape (...)* (Waldinger et.al. 1998: 0.S.)?.

Dementsprechende Unterschiede zeigen sich auch in den Lohnen. Da diese Schlechterstellung

hochqualifizierter Migrantinnen weder durch Qualifikationsdefizite, noch durch eine erhéhte

2L Konkret untersucht wurden die Karrieren von (mannlichen) Absolventen einer renommierten US-

amerikanischen technischen Hochschule. Die Lebensldufe wvon Arbeitskraften mit und ohne
Migrationshintergrund (aus dem asiatischen Raum) wurden dabei verglichen. Es ist anzumerken, dass die USA
seit den 1960er Jahren eine lange Geschichte der Einwanderung, aber auch der Ausbildung von technisch hoch
qualifiziertem Personal aus dem asiatischen Raum (vor allem aus Indien) hat. So hatten beispielsweise 1987 fast
45 Prozent der Studierenden der Ingenieurswissenschaften einen Migrationshintergrund. Absolvieren die jungen
EinwanderInnen einen Universitatsabschluss, so ist die Wahrscheinlichkeit, dass sie im Land bleiben, relativ
hoch: ,,In 1982, more than half of the foreign students who had earned a B.S. or an M.S. in engineering during
the late 1970s were still residing in the United States” (vgl. Waldinger et.al. 1998: 0.S.). Ob dies auch den
aktuellen Dynamiken entspricht, kann im Rahmen dieser Arbeit aufgrund fehlender Daten nicht beantwortet

werden.
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Fluktuation am Arbeitsmarkt erklart werden kann, misse es sich um eine Form

arbeitsmarktspezifischer Diskriminierung handeln.

In den vorangegangenen Seiten wurde der Fokus v.a. auf die Probleme gelegt, die Personen
mit Migrationshintergrund am Arbeitsmarkt moglicherweise bewéltigen mussen. Ohne dies
wieder relativieren zu wollen, muss an dieser Stelle aber auch reflektiert werden, inwiefern

nicht auch durch diese Konzepte Vorurteile reproduziert und gefestigt werden:

»,More often than not, researchers interpret the ethnicity factors as evidence for either discrimination or the

specifities of ethnic cultures and communities” (Wimmer 2007: 29).

Wimmer und Glick Schiller arbeiten diese Form der wissenschaftlichen Diskriminierung in
ihrem Konzept des Methodischen Nationalismus heraus. Sie weisen dabei auf die Parallelen
zwischen nationalistischen Denkkonzepten und der Konzeptualisierung von Migration und

Integration in modernen Gesellschaften hin: ,,(...) nation-state building processes have fundamentally

shaped the ways immigration has been perceived and received. These perceptions have in turn influenced,
though not completely determined, social science theory and methodology and, more specifically, its discourse

on immigration and integration* (Wimmer/ Glick Schiller 2002: 302).
Sozialwissenschaftliche Theorie und Forschung beschrankt sich mit Vorliebe auf einen

Nationalstaat, den sie als Container wahrnimmt. In diesem Container dominiert eine
homogene Kultur, Politik und Okonomie sowie eine durch die Nation verbundene und
definierte Bevolkerung. Unhinterfragt bleibt dabei, wie der ,,Container” und sein ,,Inhalt*
wurde, was er ist und welche Konsequenzen dies hat. Migration wird im
nichtwissenschaftlichen als auch wissenschaftlichen Kontext oft als eine Art Anomalie
betrachtet. Sie bringt das Nationalstaatkonzept ordentlich durcheinander, denn: Erstens
zerstort sie die scheinbare Deckungsgleichheit zwischen ,,Volk* und Staatsbirgerinnenschaft
im souveranen Nationalstaat. Migrantinnen, die ,ihren* Staat verlassen, kdnnen — so die
Annahme - dem Einwanderungsland per se keine Loyalitat entgegenbringen — zumindest bis
zu jenem Zeitpunkt, an welchem sie die Staatsbiirgerinnenschaft erhalten. Zweitens zerstoren
Migrationsbewegungen die scheinbare Deckungsgleichheit zwischen Bevdlkerung und
Nation. Dies fiihrt auch letztlich dazu, dass Migrationsforschung bevorzugt das Thema

»Integration” auf ihre Agenda setzt: ,,The different postwar theories of immigrant integration — from the

Chicago School’s assimilationism to multiculturalism to racialization and ethnicization theory to neo-
assimilationism — all presuppose that the relevant entities to be related are a nation/state/society (...) on the one

hand, and immigrants coming from outside (...) on the other* (ebd.: 310).

Drittens fuhren Migrantinnen nationalstaatlich gedachte Solidaritatskonzepte ad absurdum,
denn zwar sind fir sie — aufgrund ihres Nichtdazugehdrens zur Nation — Kkeine

Sozialleistungen vorgesehen. Dennoch kdénnen sie auch nicht zur Génze aus dem
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Sozialsystem exkludiert werden, da sie durch ihre Arbeit zur nationalen ,,VVolks“wirtschaft
beitragen. Aus dieser Logik heraus konzentriert sich Migrationsforschung vor allem auf die
Untersuchung der defizitdren Lebenslagen von Einwanderinnen (also auf Arbeitslosigkeit,
Armut und wohlfahrtsstaatliche Abhédngigkeiten und die Frage danach, inwiefern
Migrantinnen vom ,,nationalen Durchschnitt abweichen). Viertens gelten nur internationale
Wanderungen — also v.a. jene von Nationalstaat zu Nationalstaat — als untersuchungswurdig.
Hier interessieren dann vorwiegend die Ursachen (z.B. push and pull- Faktoren...), die
Netzwerke oder die Rolle, die soziales und kulturelles Kapital bei der Wanderung spielt (vgl.
Wimmer/ Glick Schiller 2003: 311). Migrantinnen werden also, kurz gesagt, meist als das
kulturell ,,Andere®, als Sicherheitsrisiko, als soziale Randgruppe oder als Ausnahme zur
Regel der national-territorialen Sesshaftigkeit untersucht. Dies wiederum ermdglicht es, den
homogenen Nationalstaat mit seinen dazugehdrigen Staatsbirgerinnen und der damit
verbundenen nationalstaatlichen Solidaritét als die Norm zu legitimieren.

Einen Migrationshintergrund zu ,,haben®, wird also meist per se als problematisch betrachtet.
Einige Autorinnen schlagen, um dies zu vermeiden, vor die Kategorie ,,Ethnizitat“ moglichst
nicht von Vornherein als die Kernkategorie einer empirischen Untersuchung zu fassen (vgl.
u.a. Pott 2002; Becker-Schmidt 2007; Wimmer 2007). Vielmehr wére von Interesse, ,,(...) how

the interplay between institutional rules, resource distribution, and network strategies determine the specific
trajectories of immigrant individuals in the labor markets over time. (...) One might discover what exactly the
mechanisms are that channel certain individuals into certain positions on the job market rather than others, how
institutional rules, resource endowment and network structures determine which individuals experience which
trajectory through the field. (...) Depending on the labor market trajectory, the meaning of the ethnic background

may change quite dramatically” (Wimmer 2007: 27).
Eine Modglichkeit, mit einem solchen offenen Ansatz zu arbeiten ist es, mehrere

Kernkategorien in die Untersuchung mit aufzunehmen und sich diese in ihrem
Zusammenspiel auf verschiedenen Ebenen anzusehen. Wie dies im Rahmen einer
intersektionalen Perspektive konkret aussehen konnte, wird nun auf den folgenden Seiten
kurz besprochen.

Intersektionale Verwobenheit der Kategorien

Intersektionalitdt beschreibt, wie oben schon ausgefihrt, ein Konzept, das die
Wechselwirkungen der eben definierten Ungleichheitskategorien untersucht. Es kann dabei
helfen, die jeweilige soziale Lage einer Person zu identifizieren, ohne sie auf eine bestimmte
Gruppenzugehdrigkeit zu reduzieren - aber auch, ohne strukturelle Ungleichheiten aus dem

Blickfeld zu verlieren:
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»,Die soziale Lage eines Menschen wird immer durch alle drei Ungleichheitsmomente bestimmt. Die Formen
beschreiben also nicht abgrenzbare Gruppen, sondern sind Dimensionen, die einen Ungleichheitsraum
aufspannen, innerhalb dessen Akteure unterschiedlich positioniert sind. Eine tiirkische Putzfrau ist ethnisch,
klassenméaBig und geschlechtsspezifisch unterprivilegiert. Ein deutscher, méannlicher Manager ist in Bezug auf
alle drei Dimensionen privilegiert. Dazwischen gibt es vielfdltige Mischformen und Wechselwirkungen®
(Schwinn 2007: 102).

Wie konnen Klasse, ,,Ethnizitdt® und Geschlecht nun ihre Wechselwirkungen entfalten?
Schwinn (2007) nennt hier drei mdgliche Formen: Konvertierbarkeit, Kumulierbarkeit und
Kompensierbarkeit. Der Begriff der Konvertierbarkeit ist schon aus Bourdieus o0.g.
Kapitalienkonzept bekannt. So etwa kann hohes kulturelles Kapital (in Form von
Bildungsabschlussen zum Beispiel) in 6konomisches Kapital umgewandelt werden, da der
Zugang zu besser entlohnten Arbeitsmarktsegmenten leichter wird. Schwinn geht nun davon
aus, dass auch die drei Ungleichheitsdimensionen ineinander bersetzbar seien (vgl. Schwinn
2007: 107). Ist eine Kategorie in einem positiven Sinne konvertierbar, so bedeutet das, dass
sie in irgendeiner Form verwertbar ist. Dies ware beispielsweise der Fall, wenn Menschen
ihre Migrationserfahrung, ihre ,,Ethnizitat“ und kulturellen Background am Arbeitsmarkt
verwerten und zu 6konomischem Kapital transformieren konnen. In diesem Sinne liegt es
nahe, zu untersuchen, ,,ob und inwiefern Ethnizitat in der modernen Gesellschaft auch im
Zusammenhang mit sozialer Mobilitat und erfolgreicher Eingliederung von Bedeutung ist.
(...) Denn was rechtfertigt die von der bisherigen Forschung nahegelegte Annahme, dal}
Ethnizitdt im Falle von sozialem Aufstieg und individuellem Erfolg irrelevant oder sogar
hinderlich ist?** (Pott 2002: 15).

Verschiedene Dimensionen der Ungleichheit kdnnen sich aber auch wechselseitig verstarken
und zu einer ,kumulierenden Strukturierung sozialer Ungleichheit” (Schwinn 2007: 103)
fihren. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn die Betroffenen tber gar ,,keine Dimension
privilegiert® (ebd.) sind. Eine Kumulierung zeigt sich beispielsweise in statistischen
Untersuchungen tber die berufliche Positionierung von Frauen mit Migrationshintergrund aus
den unteren Schichten, die offenbar im Vergleich zu mannlichen Migranten mehrfach

benachteiligt sind: ,Lohnabhéingig arbeitende Manner werden nicht wegen ihrer Genusgruppen-
Zugehorigkeit zusatzlich benachteiligt oder abgewertet, das trifft nur fur Frauen zu, inshesondere fir
Migrantinnen. (...) Méanner erfahren Nachrangigkeit und mangelnde Anerkennung in erster Linie als Auslénder,

als Menschen aus einer anderen Kultur, im Vergleich zu Frauen werden sie jedoch nicht qua Geschlecht
diskriminiert* (Becker-Schmidt 2007: 80). Lenz (1995) spricht diesbezliglich — in Anlehnung an den
von Becker-Schmidt geprégten Begriff der ,,Doppelten Vergesellschaftung® (s.0.) - von einer
,Dreifachen Vergesellschaftung” (Lenz 1995: 33f.): Neben der Familie und der
Positionierung am kapitalistischen Arbeitsmarkt sind Menschen auch in Nationalstaaten
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vergesellschaftet. Ohne Pass und nationale Zugehorigkeit ist ihnen der Zugang zu staatlich
vermittelten Ressourcen verwehrt; ohne Zugehorigkeit zur fihrenden ,,Ethnie” und zur
fihrenden Genusgruppe erleben sie Ausgrenzung. Eine Positionierung in der unteren Klasse
bei gleichzeitiger Zuweisung zu einem inferioren Platz in der ethnischen Hierarchie kann vor
allem auch im Hinblick auf die sozialen Aufstiegsmdglichkeiten kumulierend wirken.

Die verschiedenen Kategorien der Ungleichheit konnen sich schlie3lich auch gegenseitig
kompensieren. So eine ,,kompensierende Struktur sozialer Ungleichheit” (Schwinn 2007: 103)
tritt z.B. auf, wenn Frauen aufgrund privilegierter Klassenposition dazu in der Lage sind,
gegen geschlechtliche Diskriminierung aufzutreten. Kompensierbarkeit ist aber auch in eine
negative Richtung moglich. Beispielsweise kann die Zuweisung zu einer bestimmten ,,Ethnie*
den Status erworbener Okonomischer Ressourcen entwerten — sichtbar etwa, ,,wenn
6konomisch erfolgreiche ethnische Minderheiten keinen entsprechenden Statusgewinn und
Anerkennung durch die Aufnahmegesellschaft erfahren” (Schwinn 2007: 106). Der Autor
wirft dartiber hinaus die These auf, dass ,,bei Unterprivilegierung in Bezug auf eine oder zwei
Kategorien (...) damit gerechnet werden (muss), dass eine Uberkompensation in einer dritten
gesucht wird“ (Schwinn 2007: 108). So beispielsweise konne eine klassenbezogene oder
ethnische Unterprivilegierung durch eine ,Ubersteigerte Betonung des ménnlichen Status
kompensiert” (ebd.) werden. Ebenso kann umgekehrt unter Umsténden in der privilegierteren
weilRen Mittelschicht ein ,,softeres” Mannerbild besser gedeihen, da ,,eine Besserstellung in
Bezug auf zwei Dimensionen schon gegeben ist und es dann leichter fallt, in einer dritten
nachzugeben“ (Schwinn 2007: 108)%.

Ob und inwiefern eine Kategorie kumulativ, konvertierbar oder kompensierend wirkt, auf
welcher Ebene (Mikro-, Meso- oder Makroebene) und ob dies auch widerspriichliche
Erfahrungen fir die Betroffenen sein kdnnen, ldsst sich letztlich nur empirisch und nur
innerhalb der jeweils historisch gewachsenen gesellschaftlichen Strukturen bestimmen. Fir
die vorliegende empirische Untersuchung der Berufskarrieren von Fuhrungskraften mit
Migrationshintergrund werden dadurch jedenfalls einige Fragen aufgeworfen. So etwa jene,
ob das Geschlecht, ,,ethnische* Zugehorigkeit und Besitz als Allokationskriterien gegenuber
Bildung in den Berufsbiografien der Gesprachsparterinnen vielleicht sogar an Relevanz

verloren haben. Oder jene, ob Menschen, die den besagten ,,Migrationshintergrund® im

22 O sich nun die Betroffenen Uiberhaupt einer bestimmten Kategorie bewusst zuordnen und sich dartiber hinaus
sogar noch anderen gegeniber solidarisch flihlen, ist damit allerdings noch nicht beantwortet (vgl. Schwinn
2007: 104).
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Gepack haben, jedoch uber kulturelles Kapital verfuigen, beruflich genau so erfolgreich wie
die sogenannten autochthonen Osterreicherlinnen? Und wenn ja: Ist die Ursache fir den
Aufstieg tatsachlich die geschickte Investition in Bildung und eine hohes Mal} an
individueller Leistung im Bildungssystem? Oder spielte in der Biografie der
Gespréchspartnerinnen auch anderes ,,Kapitalvermdgen® im Sinne Bourdieus eine Rolle? Wie
erfolgreich sind jene ,,Migrantinnen®, deren Kapitalienausstattung eher mager war? Wenn
von Migrantinnenfamilien als Problemfall gesprochen wird, geht es da tatséachlich um den
Migrationshintergrund, oder sollten wir nicht eigentlich ber mangelndes 6konomisches,
kulturelles und soziales Kapital der Betroffenen sowie (ber Distinktion sprechen — also
letztlich Uber Klassenzugehdrigkeiten und Klassifizierungen? Und welche Rolle spielt dabei
die Geschlechtszugehorigkeit? Alle diese offenen Fragen, die sich im Zuge der Verarbeitung
des theoretischen Vorwissens stellen, sollen nun noch einmal kurz auf den Punkt gebracht
werden. Sie werden im Hinblick auf die empirische Untersuchung eine erste Orientierung

geben — ohne dabei allerdings die Relevanzstrukturen des Feldes zu verdecken.

Forschungsleitende Fragen

Wie ist das Verwobensein der Kategorien Ethnische Herkunft, Geschlecht und Klasse

erkennbar?

Welchen Einfluss hat das Vorhandensein von kulturellem, ¢konomischem und sozialem
Kapital auf die beruflichen Karrieren von Fihrungskraften mit Migrationshintergrund? In
welcher Form tritt es auf? (d.h. Ausbildungswege, personliche und berufliche Netzwerke....)

Welche Bedeutung messen die Gespréchspartnerinnen eigener Leistung (also dem jeweiligen
»,Humankapital“) beim Aufstieg auf der Karriereleiter zu? Werden Briiche, Hindernisse oder
aber auch Vorteile in der eigenen beruflichen Karriere sichtbar, die vermittelt Uber die eigene
soziale Herkunft und den damit verbundenen Habitus ausgelst wurden? (Da der Habitus als
latent handlungsleitende Wissensform nicht ,erfragbar® ist, ist es wichtig, einen genaueren
Blick auf die von den Gespréchspartnerinnen geduRerten symbolischen Reprasentationen zu

werfen.)

Spielt das Thema der ethnischen Differenz fiir die Gepréachspartnerinnen eine Rolle in der

Positionierung am Arbeitsmarkt?
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Schiitzt hohes kulturelles Kapital, welches in eine Fiihrungsposition umgewandelt werden

konnte, vor Diskriminierung?

Erleben die Flihrungskréfte mit Migrationshintergrund eine Art ,,Glaserne Decke* auf ihrem

Karriereweg oder definieren sie sich moglicherweise sogar als Elitenmitglieder?

Existieren kritische Momente im Zuge der Erwerbsbiographie, die besonders bestimmend fir
den Aufstieg in die Flhrungsposition waren? (z.B. Statuspassagen, vgl. Nohl et.al. 2010).

Hat beispielsweise der Klassenhabitus - und damit die Klassenherkunft - einen Einfluss auf
die Art und Weise des Einstiegs in die Fuhrungsposition?

Welche Effekte der Genusgruppenzugehorigkeit auf die Berufskarriere sind zu erkennen?

Werden Chancen und Hindernisse auf dem beruflichen Karriereweg auch sektorenspezifisch
(Wirtschaft, Politik etc.) sichtbar?

Existiert ein Zusammenhang zwischen beruflichem Erfolg, Migrationsformen und

Migrationsverléufen?

Welche Strategien des Berufseinstieges und Berufsaufstieges wurden gewé&hlt?

Welche Einstellungen und Motivationen existieren im Hinblick auf Bildung und Beruf?

Welche Bedeutung hat aus der Sicht der Gesprachspartnerinnen Spracherwerb,

Sprachkenntnissen und Mehrsprachigkeit fur den beruflichen Erfolg?
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Empirische Untersuchung

Samplingstrategie

Die Samplestruktur wurde schrittweise wahrend des Forschungsprozesses festgelegt. Das
bedeutet, dass nach der ersten Erhebung und Datenanalyse die Entscheidung getroffen wurde,
welche Gespréchspartnerinnen fiir das weitere Vorgehen interessant sein konnten. Da zu
Beginn der Erhebung relativ unklar war, wie das Feld beschaffen sein wirde, wurde die
Struktur des Samples nicht vor der Datenerhebung- und Interpretation festgelegt, sondern im
Zuge der Erhebung und Interpretation schrittweise entwickelt und um neue Dimensionen
erganzt (Theoretical Sampling). Die Falle wurden nicht nach methodologischen Kriterien
(Représentativitat, Schichtung etc.) ausgewahlt. Kriterium war, wie vielversprechend der
jeweils nachste Fall fur die zu entwickelnde Theorie (iber den Gegenstandsbereich sein wiirde
(vgl. Flick 2010: 158ff.). Eine Einschrankung ist hier allerdings zu machen: Der Feldzugang
war durch die geringe ,,Verflgbarkeit® von Fuhrungskraften mit Migrationsbackground
begrenzt. Damit blieb auch die Mdglichkeit zur Kontrastierung der Félle in gewisser Weise
eingeschrankt.

Die ausgewahlten Untersuchungspersonen sollten in verschiedenen Sektoren tatig (Politik,
Medien, Wirtschaft, Offentlicher Dienst) und beiderlei Geschlechts sein. Beriicksichtigt
werden sollten weiters vor allem Menschen, deren Eltern bzw. die selbst aus einem Nicht-EU-
Staat nach Osterreich einwanderten. Es sollten also sowohl mit Angehérigen der ,.ersten” als
auch der ,,zweiten Migrationsgeneration* Gesprache gesucht werden. Beriicksichtigt wurden
somit ,,Bildungsin- als auch Bildungsausléanderinnen®. Ziel war es, ein breiteres Bild vom
Forschungsfeld zu erlangen und mdglichst viele verschiedene Ebenen und Kategorien in die
Untersuchung einzubeziehen — so weit es die Forschungspragmatik im Rahmen einer
Masterarbeit zulief3.

Zu berucksichtigen ist, dass das Sample mindestens einem zweifachen Bias unterliegt: Es
wurden erstens Arbeitskrafte mit Migrationshintergrund ausgeklammert, die mit einem
unsicheren Aufenthaltsstatus belastet werden, ihr kulturelles Kapital Gberhaupt nicht
verwerten konnten oder deren Ausbildung nicht anerkannt wurde. Dies bedeutet umso mehr,
dass es nicht das Ziel sein kann, Schlisse auf verallgemeinerbare Erfolgsformeln oder
Karrierestrategien zu ziehen. Im Vordergrund stehen Hindernisse und forderliche Aspekte,
wie sie die Befragten in ihren je subjektiven Karrieren erlebt haben. Zweitens misste eine
intersektionale Analyse streng genommen auch Fihrungs- oder Arbeitskréfte berticksichtigen,
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die keine Migrationserfahrung aufweisen, um Aussagen Uber die Relevanz dieser Kategorie
treffen zu konnen. Darauf zu verzichten, ,,bringt die Gefahr mit sich, dass hochqualifizierte
Migrantinnen auf ihren Migrationsstatus reduziert werden (...), statt dass gepruft wirde,
inwiefern soziologische Erkenntnisse, die tber nicht migrierte Hochqualifizierte vorliegen
und die empirisch gut belegt sind, Ubertragbar sind bzw. sie modifiziert werden mussen,
damit sie flr alle Hochqualifizierten gelten konnen* (Nohl et al. 2010: 13) Idealerweise
musste das Sample also auch auf Fuhrungskrafte ohne Migrationshintergrund ausgeweitet
werden, um dem Problem des methodischen Nationalismus (vgl. dazu Wimmer/Glick-Schiller
2003) zu entkommen, aber auch um Vergleiche besser zu ermdglichen. Darauf wurde aus
forschungspragmatischen Grinden in der vorliegenden Arbeit allerdings verzichtet.

Feldzugang

Die ersten Gespréachspartnerinnen wurden uber die Vermittlung von Kontaktpersonen in
einschlagigen Organisationen, die sich mit Migrationsfragen befassen sowie durch eigene
Internetrecherche ermittelt. Im Medienbereich und im politischen Sektor waren geeignete
Interviewpartnerinnen aufgrund ihrer 6ffentlichen Prasenz relativ leicht zu identifizieren.

Eine sektorenspezifische Strategie des Feldzuganges war aber vor allem im Wirtschaftssektor
sowie im Offentlichen Dienst notwendig. So erwies sich zur Kontaktaufnahme mit
Fuhrungskraften aus der Wirtschaft die Karriereplattform XING (vgl. www.xing.at) als
geeignetes Suchinstrument, weil sie eine hohe Nutzerinnendichte aufweist und konkrete
Recherchen im Hinblick auf Sprachkenntnisse (und damit Migrationshintergrund) als auch
beruflicher Positionierung erméglicht.

Deutlich schwieriger gestaltete sich der Feldzugang fur den 6ffentlichen Sektor: Zunédchst
wurden die Personalabteilungen aller Ministerien und Kammern angeschrieben, allerdings mit
méaBigem Erfolg. Zumeist wurde die Anfrage mit einem Hinweis auf die
Datenschutzrichtlinien abgewiesen. Teilweise argumentierte man aus der Personalabteilung
auch, es gebe keine Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund, da alle Mitarbeiterinnen die
Osterreichische Staatsburgerinnenschaft besitzen — ein Hinweis auf die moglicherweise
geringe Sensibilisierung rund um das Thema Migration. Schlieflich konnte Uber das
Netzwerk einer der Interviewpartnerinnen eine sehr engagierte Kontaktperson in einem der
Ministerien gefunden werden. Diese wurde im Personalreferat aktiv und ermdglichte damit
die Aussendung einer Rundmail an die Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund.
Nachdem sich eine Interviewpartnerin gefunden hatte, wurden weitere Kontakte im

Offentlichen Dienst Uber Schneeballprinzip eruiert. Generell konnten die befragten
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Fuhrungskrafte von einer oder mehreren am Arbeitsmarkt erfolgreichen Personen mit

Migrationshintergrund berichten, die sie im Laufe ihres Berufslebens kennen gelernt haben.

Samplebeschreibung

Im so entstandenen Sample finden sich nun insgesamt neun Personen, davon drei Manner (C,
Y, A) und sechs Frauen (D, S, P, K, H, B).

Interviewt wurden insgesamt sieben Fuhrungskrafte sowie zwei Personen, die als
Kontrastfalle im Hinblick auf die Berufsposition die Zusammensetzung der Fallauswahl
bereichern sollen: Einerseits eine junge Juristin, die kurz vor dem Aufstieg in eine leitende
Position steht, andererseits ein Studienabsolvent, der nach mehren Praktika und befristeten
Tatigkeiten auf eine Jobzusage wartet, im facheinschlagigen Bereich aber noch nicht richtig
FuR fassen konnte - und somit noch ganz am Beginn der Karriere steht.

Zum Zeitpunkt des Interviews befinden sich zwei Personen in leitenden Positionen in der
Medienbranche, drei Fuhrungskrafte arbeiten im Wirtschaftssektor (einer davon als
selbstandiger Berater). Eine Person ist als Nationalratsabgeordnete Teil der politischen Elite
des Landes, eine andere konnte im universitdren Bereich eine Professur erlangen. Eine der
Interviewpartnerinnen ist im Offentlichen Dienst tatig, ein weiterer hat den Einstieg in den
offentlichen Dienst versucht, wie oben erwahnt aber nicht geschafft.

Insgesamt wurden drei der Filhrungskrafte nicht in Osterreich geboren (Angehdrige der
~ersten Generation*) und haben ihre Grundschulbildung nicht in Osterreich absolviert, sind
also ,,Bildungsauslédnderinnen®. Vier weitere stammen aus Familien, die aufgrund der
Madglichkeit zur Arbeitsmigration ins Land kamen - eine Interviewte musste mit ihren Eltern
als Kind aus ihrem Herkunftsland flichten (,,zweite Generation®, ,,Bildungsinléanderin®).
Einer der Gesprachspartner wurde als Kind von seinen Eltern zur Ausbildung nach Osterreich
geschickt. Die Personen im Sample sind insofern homogen, als sie Uber die Osterreichische
Staatsburgerinnenschaft verfligen und damit rein rechtlich mit demselben Chancenspektrum

leben wie ,,autochthone* OsterreicherInnen.

Verteilung nach Branche

Branche Erste Generation/ Zweite  Generation/
,.Bildungsauslanderin“ ,BildungsinlanderIn*

Politik 1

Medien 2

Wirtschaft 2 1

Offentlicher Dienst 1

Wissenschaft 1

Ubersetzungen 1
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Im Hinblick auf die Klassenzugehdrigkeit der Eltern setzt sich das Sample wie folgt
zusammen: Drei der Gespréchspartnerinnen stammen aus der oberen Mittelklasse bis oberen
Klasse (A, D, K, C), zwei kdnnen der unteren Mittelschicht zugeordnet werden (Y, H) und
drei Personen wuchsen in klassischen ,,Gastarbeitsfamilien* auf, die den unteren Klassen
zuzuordnen sind (S, P, B). Diese drei Personen weisen also eine ganz deutliche
Aufwartsmobilitdt im Vergleich zu ihren Eltern auf. Aber auch D und K konnten im
Vergleich zu ihren Eltern ihre soziale Positionierung durchaus verbessern und aus der oberen
Mittelklasse in die akademische bzw. politische Elite aufsteigen.

Zum Zeitpunkt der Interviews sind die Befragten aus der ersten Migrationsgeneration in
einem Alter zwischen 36 und 50 Jahren. Der Altersschnitt der interviewten Fihrungskrafte
aus der zweiten Generation ist deutlich jinger und liegt — mit Ausnahme zweier Personen -

zwischen 25 und 35 Jahren.

Altersverteilung nach Generation

Erste Generation Zweite Generation
<25
25-35 B,S, HY
36 - 45 C,K
46 - 55 D P, A
55- 65

Funf der Befragten haben bereits Kinder (A, K, C, P, D). Eine Person lebt mit Partner und
Kind in einer Lebensgemeinschaft, drei Personen leben in einer Enhegemeinschaft und eine der
Gesprachspartnerinnen ist Alleinerzieherin.  Insgesamt haben aber letztlich zwei der

interviewten Frauen in Flhrungspositionen ihr(e) Kind(er) alleine grogezogen.

Erhebung

Als Erhebungsinstrument wurde das problemzentrierte Interview nach Witzel gewéhlt. Es
handelt sich dabei um ein theoriegenerierendes Verfahren, das ,,den vermeintlichen Gegensatz
zwischen Theoriegeleitetheit und Offenheit dadurch aufzuheben versucht, dass der Anwender
seinen Erkenntnisgewinn als induktiv-deduktives Wechselspiel organisiert* (Witzel 2000: 1).
Das bedeutet, dass einerseits das —unvermeidbare- theoretische VVorwissen offengelegt wird,
indem es den analytischen Rahmen fiir einen Leitfadenkatalog bildet. Andererseits aber wird
auch das in der qualitativen Sozialforschung so zentrale Offenheitsprinzip verwirklicht, weil
die subjektiven Relevanzsetzungen der Gesprachspartnerlnnen mittels Narrationen angeregt
werden sollen. Damit soll auch gewahrleistet sein, dass ,die Problemsicht des
Interviewers/Wissenschaftlers nicht diejenige der Befragten tberdeckt, und den erhobenen
Daten nicht im Nachhinein einfach Theorien ,lbergestilpt” werden® (Witzel 2000: 3).
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Das problemzentrierte Interview verlangt vom Interviewer die Realisierung dreier
Grundkriterien: Erstens soll diese Interviewform nur dort angewendet werden, wo eine
»gesellschaftlich relevante Problemstellung® (Witzel 2000: 4) gegeben ist. Die zweite
wichtige Grundposition ist die Gegenstandsorientierung, also die ,,Flexibilitdt der Methode
gegenuiber unterschiedlichen Anforderungen des untersuchten Gegenstandes” (ebd). Das
dritte Grundmerkmal ist die Prozessorientierung in Bezug auf den gesamten
Forschungsablauf. So werden im Verlauf des Gesprachs immer mehr neue Aspekte zum
selben Thema entwickelt, frihere Aussagen kdnnen konturiert oder korrigiert werden, aber
auch Widersprichlichkeiten werden sichtbar. Der Prozessorientierung dient auch das
schrittweise Sampling, nach dessen Prinzipien die Wahl der Interviewpartnerinnen je nach
den unmittelbaren Erfordernissen des Forschungsproblems und des jeweiligen
Forschungsstandes geschieht.

Nun zur konkreten VVorgehensweise: Zundchst wird dem Gespréch ein Kurzfragebogen zum
Zweck der Ermittlung sozialdemografischer Daten (Beruf der Eltern, Alter...) vorgeschaltet,
welcher den oder die Befragte/n von jenen Fragen entlasten soll, die nach einem Frage-
Antwort-Schema aufgebaut sind. Der fir die vorliegende Arbeit verwendete Kurzfragebogen
findet sich im Anhang 1.

Erst daran anschlieBend  konzentriert sich  die  Kommunikation  zwischen
Interviewter/Interviewtem und Interviewer/in auf einen Leitfaden, in dem die
Forschungsthemen zur Orientierung und zur Sicherung der Vergleichbarkeit festgehalten
werden. Der im Rahmen der vorliegenden Untersuchung entwickelte Leitfaden ist in Anhang
2 nachzulesen. Der Leitfaden besteht sowohl aus offenen Erzéhlanreizen als auch konkreten
Nachfrageelementen. Mit seiner Hilfe werden biografische Daten im Hinblick auf ein
bestimmtes gesellschaftliches Problem thematisiert (vgl. Flick 2010: 210). Das eigentliche
Gesprach beginnt mit einer erzéhlgenerierenden Einstiegsfrage. Sie ist ein ,,Mittel der
Zentrierung des Gespréachs auf das zu untersuchende Problem. Zugleich soll die Frage so
offen formuliert sein, dass sie fir den Interviewten ,wie eine leere Seite’ wirkt, die er in
eigenen Worten und mit den ihm eigenen Gestaltungsmitteln flllen kann* (Witzel 2000: 13).
Im weiteren Verlauf greift der/die InterviewerIn jene Aspekte auf, die im Zuge der auf die
Einstiegsfrage folgenden Erzédhlsequenz auftauchen. Es soll nun sukzessive die subjektive
Problemsicht des Gespréachspartners/der Gesprachspartnerin offengelegt werden. Dargebotene
Themen sollen detailliert, abstrakte oder unklare Begriffe konkretisiert und Bezlige zum
Kontext hergestellt werden. Sinnvoll ist hierbei die Frage nach Erfahrungsbeispielen oder

biographischen Episoden (vgl. Witzel 2000: 14). Zusétzlich werden Ad-hoc-Fragen gestellt,
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um Gespréachsbereiche anzuregen, die von den Interviewten ausgeklammert wurden. Sie
sollen eine gewisse Vergleichbarkeit zwischen allen Interviews gewéhrleisten und werden
stichwortartig im Leitfaden notiert (vgl. a.a.0.:15). Gegen Ende des Gesprachs ist der
Gesprachszugang deduktiv: Der oder die Interviewerln nutzt sein theoretisches Wissen ber
den Gegenstand, um weitere, fir die Untersuchung relevante Fragen zu stellen — ohne damit
die Perspektiven der Befragten zu tiberdecken. Deshalb ist es notwendig, die AuRerungen der
Befragten immer wieder zuriickzuspiegeln, damit es ihnen ermdglicht wird, ,,ihre eigene
Sichtweise zu behaupten und die Unterstellungen des Interviewers zu korrigieren* (Witzel
2000:16).

Unmittelbar nach dem eigentlichen Interview soll von der Interviewerin/ dem Interviewer ein
Postskriptum erstellt werden, in dem die Eindricke des Interviewers uber die
Kommunikation, den Interviewpartner, das eigene Interviewverhalten sowie auf3ere Einflisse,

aber auch schon potentielle Interpretationsideen notiert werden (vgl. Flick 2010: 213).

Auswertung

Zur Auswertung Problemzentrierter Interviews empfiehlt Flick (2010) die Anwendung
kodierender Verfahren (vgl. Flick 2010:213). Fiur die vorliegende Arbeit wurde als
Vorgehensweise die der Kategorien- und Typenbildung nach Kelle und Kluge (1999)
gewahlt, in deren Rahmen das Textmaterial der Interviews in sich zyklisch wiederholenden
Kodierungs- und Kategorisierungsschritten aufgearbeitet wird. Ziel ist es, eine Typologie
verschiedener Félle zu entwickeln, die Einblick darin geben konnen, welche
Handlungsstrategien Flhrungspersonen mit ,,Migrationshintergrund* bei ihrem beruflichen
Aufstieg entwickeln.

In einem ersten Schritt wird das Material strukturiert, in dem es mit Kategorien versehen
wird. Eine Kategorie ist jeder Begriff, der dazu dient, Phdnomene (Vorgénge, Ereignisse,
Personen etc.) zu klassifizieren. Sowohl alltagssprachliche als auch komplexe theoretische
Begriffe kdnnen als Kategorien dienen. Kodierung wiederum bedeutet grob gesagt, ein
»empirisches Phdnomen, reprasentiert durch eine Textstelle, wird begrifflich ,auf den Punkt
gebracht’ und durch die Zuordnung zu einer Klasse von Begriffen beschrieben, verstanden
und ggf. auch erklart” (Kelle/Kluge 1999: 58).

Unterschieden werden kdnnen dabei die abduktive Kodierung und die subsumtive Kodierung.
Eine abduktive, offene Kodierung erfolgt dort, wo aus dem vorliegenden Datenmaterial neue
Kategorien entwickelt werden. VVon subsumptiver Kodierung sprechen Kelle und Kluge dann,
wenn die Zuordnung eines Phdnomens bzw. einer Textstelle anhand eines schon bestehenden

Kategorienschemas erfolgt. Dieses schon bestehende Kategorienschema kann sich aus
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verschiedenen Richtungen ergeben: Erstens aus empirisch nicht gehaltvollen, abstrakten
theoretischen Konzepten, also Begriffen und Konzepten aus soziologischen Theorien, die
ohne Zusatzinformationen allein noch wenig uber ein Feld aussagen. Das theoretische Wissen
kann vor, aber auch ad hoc wahrend des Analysevorganges zur Entwicklung eines
Kategorienschemas dienen. Zweitens konnen Kategorien aus Alltagskonzepten generiert
werden, die im untersuchten Feld eine Rolle spielen und daher in die Auswahl der Fragen fir
den qualitativen Leitfadenkatalog einflieBen. Drittens kann man auch aus empirisch
gehaltvollen Theorien Kategorien abgeleitet werden — also empirisch entwickelte Konzepte,
die in einem bestimmten Feld Giltigkeit bewiesen haben und auf ihre Anwendbarkeit in
anderen Feldern hin (berprift werden konnen (vgl. Kelle/Kluge 2010: 68). In der
vorliegenden Arbeit wurde zundchst vor allem das im theoretischen Teil offengelegte
Vorwissen zur Entwicklung eines Leitfadens herangezogen, dessen Fragestellungen eine erste
Kategorisierung des Materials erlauben. Ein Kodierbeispiel zu einem konkreten Fall findet
sich in Anhang 3. Die Kodierung muss aber -gerade zu Beginn - offen, mdglichst abstrakt
und flexibel erfolgen, ,,s0 dass mit ihrer Hilfe das gesamte Spektrum relevanter Phdnomene
(...) auf der Grundlage der Daten erfasst werden kann“ (Kelle/Kluge 2010: 71). Das Ziel
qualitativer Forschung ist es ndmlich nicht, Hypothesen zu testen, sondern auf der Basis der
Relevanzsetzungen und Weltsicht der Akteurlnnen im Feld theoretische Aussagen (ber den
Untersuchungsgegenstand erst zu entwickeln. So soll es — um beim vorliegenden Thema zu
bleiben — nicht die Voraussetzung, sondern das Ziel sein, empirisch gehaltvolle Aussagen
uber die Grinde beruflichen Aufstiegs von Fuhrungskraften mit Migrationshintergrund zu
treffen. Kelle und Kluge empfehlen daher, bei der ex ante Entwicklung eines
Kategorienschemas nur auf empirisch gehaltlose Theorien und auf Alltagskonzepte
zurlickzugreifen. Diese gewadhrleisten einen breiten Spielraum fir die Themen, die im
Textmaterial aufgeworfen werden. Empirisch gehaltvolle und daher meist sehr konkrete
Theorien hingegen sollten nur dann zur Kategorienbildung dienen, wenn tatsachlich im Text
diesbeziigliche Zusammenhénge entdeckt wurden (vgl. Kelle/Kluge 2010: 70). Kategorien,
die den Gehalt der Daten nicht erschliefen kénnen, missen im Zuge der Analyse verworfen
werden. In der vorliegenden Arbeit werden also sowohl die bereits in der theoretischen
Auseinandersetzung mit dem Thema (s.0.) explizit gemachter VVorkenntnisse einflie3en. Der
theoretische Metarahmen des intersektionalen Ansatzes soll als zentrales ,,heuristisches
Raster” (Kelle/Kluge 2010: 65) dienen, auf dessen Grundlage das Material kategorisiert und
somit systematisiert wird. Zugleich soll groitmogliche Offenheit im Hinblick auf von den

Gespréchspartnerinnen aufgeworfene Themen gewahrleistet werden.
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Nachdem die zentralen Kategorien gebildet und das Material in einem ersten Durchgang
strukturiert wurde, gehte es im néchsten Schritt dann darum, empirisch noch starker in die
Tiefe zu gehen. Dies passiert, in dem einerseits zusatzliche Kategorien gefunden werden, die
sich aus den Relevanzsetzungen und dem Alltagswissen der befragten Gesprachspartnerinnen
ergeben. Zum anderen sollen die bislang noch empirisch gehaltlosen Kategorien um
Subkategorien angereichert werden, die empirisch gehaltvoll sind (vgl. Kelle/Kluge 1999:
68f.). Subkategorien sind letztlich nichts anderes als konkrete, empirisch herleitbare
Merkmale und Dimensionen der im Material gefundenen Kategorien - dieser VVorgang wird
daher auch oft Dimensionalisierung genannt. Wahrend im Zuge der Kategorisierung zunéchst
die Frage nach dem ,,Was*, also den Themen in den Daten aufgeworfen wurde, soll nun die
Frage nach dem ,Wie“ geklart werden — also: Welche Formen kann diese Kategorie
annehmen? Welche Ursachen haben dies Formen? Wie ist der Verlauf oder die Intensitat
eines Phanomens? Und so fort. Die Subkategorien bzw. Dimensionen sollen letztlich
ermoglichen, Ahnlichkeiten und vor allem Unterschiede der verschiedenen Falle
herauszuarbeiten, sodass die Varianz und Heterogenitat im Feld gut identifiziert werden kann
(vgl. Kelle/Kluge 1999: 68). Ziel ist eine ,,Préazisierung, Konkretisierung und ,empirische
Auffillung” weitgehend empirisch gehaltloser und wenig informativer Kategorien anhand des
Datenmaterials“ (Kelle/Kluge 1999: 70). Die Dimensionen der Kategorien kdnnen auf zwei
Wegen erarbeitet werden: Erstens sind hdufig schon wichtige Dimensionen einer Kategorie
aus soziologischen Konzepten oder aus Alltagswissenbestdnden bekannt und mussen dann
explizit gemacht werden. Zweitens konnen die Dimensionen auch aus dem empirschen
Material abgeleitet werden: Sobald die Daten mit Kategorien versehen wurden, kdnnen jene
Textpassagen herausgesucht und verglichen werden, die je zu einer dieser Kategorien
zuordenbar sind.

In der vorliegenden Arbeit wurde die Dimensionalisierung des Materials thematisch
vergleichend — und damit falltibergreifend — vorgenommen (vgl. Kelle/Kluge 1999: 70): Das
gesamte Datenmaterial (also alle neun Félle) wurden kodiert. Dann wurden fir jede einzelne
Kategorie die passenden Textpassagen aus allen Féllen gesucht. Die Textsegmente wurden
zusammengestellt und gemeinsam thematisch analysiert. Wo inhaltlich schlissig, wurden
Subkategorien aufgrund ihrer Ahnlichkeit wieder gebiindelt.

Die Konstruktion von empirisch begriindeten Typen bildet die letzte Stufe des empirischen
Vorgehens. Unter einer Typologie verstehen Kelle und Kluge ,das Ergebnis eines
Gruppierungsprozesses, bei dem ein Objektbereich anhand eines oder mehrerer Merkmale in

Gruppen bzw. Typen eingeteilt wird, (...) so daB sich die Elemente innerhalb eines Typus

64



maoglichst ahnlich sind (interne Homogenitét auf der ,Ebene des Typus’) und sich die Typen
voneinander mdoglichst stark unterschieden (externe Heterogenitat auf der ,Ebene der
Typologie’)* (Kelle/Kluge 1999: 78). Teilt man den Gegenstandsbereich in einige wenige
Gruppen oder Typen ein, so wird er einerseits tbersichtlicher. Zum anderen kann man seine
Vielfalt darstellen sowie die charakteristischen, typischen Aspekte von bestimmten
Teilbereichen hervorheben (vgl. Kelle/Kluge 1999: 9). Es geht bei der Typenbildung aber
nicht darum, Merkmalskombinationen zu identifizieren und Falle in Gruppen einzuteilen. Die
Bildung von Typen ist vielmehr das Bindeglied zwischen Theorie und Empirie. Denn: Mittels
der Bildung einer Typologie ist es moglich, komplexe gesellschaftliche Zusammenhénge zu
erklaren, zu verstehen und auch bis zu einem gewissen Grad zu verallgemeinern. Sie
ermoglichen eine Beschreibung des zu untersuchenden Feldes, regen aber auch dazu an,
Hypothesen Uber Sinnzusammenhange zu bilden und weitergehende Forschungsprobleme
auszuformulieren. Daher sind Typen ein wichtiges Instrument auf dem Weg zur
Theoriebildung (vgl. Kelle/Kluge 1999: 80f.). Allerdings bieten sie ,keine statistisch
signifikanten Aussagen und geben keine Auskunft Uber Haufigkeitsverteilungen. Sie sollen
vielmehr auf inhaltliche Sinnzusammenhéange verweisen und soziologisch verstehend
erklaren. Dazu gehort, sowohl den subjektiv gemeinten Sinn wie auch die im Kontext
wichtigen gesellschaftlichen Regeln und Strukturen zu erfassen und zueinander in Beziehung
zu setzen® (Winkler/ Degele 2009: 91).

Kelle und Kluge teilen den Prozess der Typenbildung in vier Phasen (vgl. Kelle/Kluge 1999:
81ff.): Zuerst werden die relevanten Vergleichsdimensionen bzw. Merkmale identifiziert, mit
denen spéter die Typologie gebildet werden soll. Wie schon oben genauer ausgefiihrt, werden
hier vor allem Unterschiede zwischen und Ahnlichkeiten innerhalb der Falle herausgearbeitet.
Merkmale und Dimensionen kristallisiert man aus dem Material heraus, in dem man
beispielsweise die in Interviewleitfaden verwendeten Themen an den Text herantragt, auf
theoretisches Vorwissen oder das Alltagswissen zurlckgreift, ohne das Grundprinzip der
Offenheit ausser Acht zu lassen (siehe oben). Die Verlgeichsdimensionen sollten nicht zur
Ganze schon im Vorhinein abgesteckt werden. Beispielsweise ist es wenig sinnvoll, a priori
die symbolischen Reprasentationen von Migrantinnen der ersten und der zweiten Generation,
Migrantinnen und Nicht-Migrantinnen oder auch der Ménner und der Frauen voneinander
abzugrenzen. Wichtig dabei ist, die Augen offen zu halten nicht nur fir die grolRen
Differenzkategorien, sondern auch fir die kleinen, nicht auf den ersten Blick erkennbaren
Facetten von Differenzkonstruktionen (vgl. dazu auch die Beispiele von Winkler/Degele
2009).
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Kelle und Kluge schlagen als n&chsten Schritt der Typenbildung vor, die jeweiligen
Merkmalsausprdgungen  bzw.  Subkategorien in  einem ,Merkmalsraum®  (vig.
Kelle/Kluge1999: 87f.) aufzuspannen. Konkret wird hierzu eine Mehrfeldertabelle zu Hilfe
genommen, um die Kategorien und Subkategorien bzw. Merkmale und ihre Auspragungen
ubersichtlich und prazise zu definieren, und mehrere Falle auf ihre Merkmalsauspragungen
hin zu vergleichen. Eine empirische Untersuchung sollte aber nicht dabei stehenbleiben,
Kategorien und Dimensionen sowie deren Zusammenhange im Interviewmaterial zu
beschreiben. Die Suche nach Kategorien und Dimensionen muss in einem ndchsten Schritt
verbunden sein mit der Suche nach inhaltlichen Sinnzusammenhé&ngen zwischen den
Kategorien. Soziales Handeln lasst sich erst dann verstehen und erklaren, wenn ,(...)
einerseits dessen subjektiv gemeinter Sinn und andererseits dessen gesellschaftlicher,
,objektiver’ Sinn erfalit wurde” (Kelle/Kluge 1999: 91f.). Nach Max Weber ist dieser
objektive Sinn sozialen Handelns auch als soziale RegelmaRigkeit zu bezeichnen, also die
sozialen Strukturen, die dem Handeln unterliegen. Daher mussen auf die vorangegangene
Gruppierung der Félle und deren Dimensionen nun weitere Fallvergleiche und
Fallkontrastierungen folgen. Dies kann nun u.a. dazu flhren, dass man bestimmte Falle
anderen Gruppen zuordnen muss, weil sie diesen &hnlicher sind, oder aber, stark abweichende
Falle missen separat analysiert werden. Wahrscheinlich ist auch, dass mehrere Gruppen
zusammengefasst oder einzelne Gruppen weiter ausdifferenziert werden missen (vgl.
Kelle/Kluge 1999: 92). Generell kommt es jedenfalls in diesem Schritt zu einer weiteren
Reduktion der Gruppen bzw. Merkmalskombinationen.

Beendet wird der Prozess der Typenbildung mit einer moglichst prézisen und umfassenden
Charakterisierung der gebildeten Typen ,,anhand der relevanten Vergleichsdimensionen und
Merkmalskombinationen sowie der inhaltlichen Sinnzusammenhénge, die rekonstruiert
wurden® (Kelle/Kluge 1999: 94). Die einzelnen Typen werden mit Kurzbezeichnungen
versehen, die so gut als maglich den Kern des sie charakterisierenden Sachverhaltes treffen.
Mehrere Varianten der Typenbildung sind moglich: Erstens kann ein Prototyp gebildet
werden. Hierzu wird jeweils ein realer Fall ausgewdhlt, welcher das Charakteristische eines
Typus gut représentieren kann (vgl. Kelle/Kluge 1999: 94). Handelt es sich nun aber um
einen besonders heterogenen Typus, der nicht durch einen einzigen Fall dargestellt werden
kann, so kdnnen zweitens auch mehrere prototypische Falle ausgewdéhlt werden, die den
Typus in Bezug auf moglichst viele Dimensionen gut représentieren. Aus den realen Fallen
wird dann ein ,,idealer Vertreter gebildet (vgl. Kelle/Kluge 1999: 95). Dieser ist nicht zu

verwechseln mit dem Weber'schen Konzept des ,,Idealtypus®. Dies ware die dritte Form der
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Typenbildung, die Kelle und Kluge aufzahlen. Der Idealtypus wird mittels eines sozusagen
optimalen Falls konstruiert. Dieser ausgewahlte Fall wird in seinen Merkmalen so zugespitzt,
dass er die Wirklichkeitsstruktur besonders scharf empirisch verdeutlichen kann. ,,Werden
schlielich alle empirischen Félle einer Gruppe mit ihrem jeweiligen Idealtypus verglichen,
ist es moglich, die Differenzen bzw. Abweichungen der Einzelfélle, aber auch ihre ,N&he’
zum gedachten ldealfall zu bestimmen und die Eigenarten jedes Einzelfalls zu erkennen*
(Kelle/Kluge 1999: 96).

Bevor die im Zuge der Auswertung gewonnenen Ergebnisse erldutert werden, folgt zundchst
die biografische Kurzdarstellung aller Félle. Die Interviews konnen nicht zur Génze
dargestellt werden. Da im Rahmen der Auswertung vor allem der Prozesscharakter der
Berufsbiografie etwas verloren geht, sollen die spannenden Karrieren der befragten
Fuhrungskrafte aber hier — im Sinne der Leserlnnenfreundlichkeit - zumindest knapp

umrissen werden.

Biografische Kurzdarstellung aller Falle

Frau B., 35 Jahre

Branche/ Sektor: Privatwirtschaft, unselbstandig beschaftigt

2. Generation , ,,Bildungsinlanderin®,

Aufstieg aus der unteren Klasse.

B. ist zum Zeitpunkt des Interviews in einem bo6rsenotierten Unternehmen als
Verkaufsleiterin fur ein medizinisches Spezialprodukt tatig und leitet dort den internationalen
Verkauf. Ihr unterstellt sind etwa zehn AulRendienst- und acht Innendienstmitarbeiterinnen.
Aullerdem ist sie fur einige auslandische Niederlassungen des Konzerns sowie seiner
Distributionspartner zustandig und daher viel unterwegs.

B. wurde 1976 in einem kleinen Dorf in der Tirkei geboren und lebte dort mit ihrer Mutter
und ihren funf Geschwistern bis zum Alter von 10 Jahren, wahrend der Vater als
»Gastarbeiter in Osterreich fiir den Familienunterhalt sorgte. 1986 folgte die Familie ihm
nach Vorarlberg nach. B. ging also drei Jahre lang in der Tirkei in die Grundschule. Ihre
Herkunftsfamilie ist im bauerlichen Unterschicht-Milieu - ,,mitten in Anatolien“ - angesiedelt.
Als B. die Turkei verlassen muss, fallt ihr das sehr schwer: ,,Also da war die Freude, den Vater
in Osterreich zu sehen, weniger grof als wie Trauer oder Wehmut, den ich hatte, wegen Verlassen der

Heimat sozusagen. (...) Also die ersten zwei, drei Jahre habe ich schon jeden Tag geweint. In der
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Turkei glanzt Frau B. durch gute schulische Leistungen. In Osterreich hat sie aufgrund
mangelnder Sprachkenntnisse zunachst viele schlechte Noten, holt aber schnell auf. Nach der
Pflichtschule schafft sie den Sprung in die Handelsakademie und besteht nach ihrer Matura
die Aufnahmeprufung fir ein betriebswirtschaftliches Fachhochschulstudium. Nach
Abschluss der Ausbildung ist sie zundchst einige Monate arbeitslos. Von dem internationalen
Konzern, bei dem sie ihre Diplomarbeit schreibt, wird sie — entgegen ihren Erwartungen -
aufgrund von Budgetkiirzungen nicht bernommen. Sie findet dann aber einen Job als
Qualitatsreferentin in einem mittelstandischen Unternehmen. Nach ein paar Jahren will sie
sich beruflich weiterentwickeln und geht in die benachbarte Schweiz, um dort eine Stelle als
Verkaufsleiterin anzunehmen. Sie bleibt dort 2 Jahre, aber es dréngt sie ,,aus einer Liebe zur

Stadt* nach Wien, wo sie schlie3lich den Einstieg in ihre jetzige Position schafft.

Frau B. beschreibt ihre Herkunftsfamilie als ,,typische Gastarbeiterfamilie*. Vater und Mutter
haben in der Turkei einen Volksschulabschluss gemacht, der Vater arbeitet als Hilfsarbeiter in
Vorarlberg und sorgt allein fir den Familienunterhalt, die Mutter kiimmert sich um den
Haushalt und die finf Kinder. Die Haltung der Eltern ist ,,stark traditionell, aber gleichzeitig
offen**, was vor allem im Hinblick auf die Bildungsmotivation von Frau B. eine wichtige Rolle
spielt. Zwar konnen die Eltern die Tochter aufgrund mangelnder ékonomischer Ressourcen
und mangelnder Sprach — und Systemkenntnisse weder finanziell noch kognitiv ausreichend
unterstutzen. Dies wird aber durch die Erwartungshaltung vor allem des Vaters, seine Kinder
sollen eine gute Bildung erlangen und studieren, kompensiert: ,,Fir die mich war eigentlich die
Erwartung schon Unterstiitzung genug, weil andere Arten Unterstltzung von meinen Eltern zu
erwarten, ware vielleicht nicht so zielfuhrend, weil inwieweit kdnnen sie mich unterstitzen. (...) Durch
das, das wir relativ spat nach Osterreich gekommen sind und ich schon 10 war, wie ich gekommen
bin, hat er natirlich Sorge gehabt darum, dass, ob ich das iberhaupt noch schaffe, sozusagen Deutsch
aufzuholen und eine gewisse Ausbildung zu machen. Und insofern hat er mich in der Richtung stark
unterstitzt. Und vielleicht durch seine Unterstiitzung und seine Erwartungen heraus hat sich ebenfalls
die Erwartung an mich selber... dass ich es sozusagen zu etwas bringe.“ Frau B’s Vater ist
derjenige, der die Richtung vorgibt, wenn es um die Erziehung der Kinder geht. Allerdings ist
es die Mutter, die alle Kinderbetreuungsaufgaben tbernimmt. Frau B. sieht es durchwegs
positiv, dass ihre Mutter nicht erwerbstatig war: ,,Auch wenn sie uns jetzt bei den Hauslibungen
oder schulisch oder so nicht unterstiitzen konnte, war aber dieses Geftihl, dass sie zu Hause war, dass
sie uns immer trotzdem kontrolliert hat, wann wir kommen, wann wir gehen, ob wir in die Schule

gehen und unsere Stundeplane und so (...).*
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Anders, als es die geschlechtspezifische Arbeitsteilung der Elterngeneration vermuten I&sst,
werden die Kinder bei der Bildung ohne Ricksicht auf Geschlecht unterstutzt: ,,Da sind meine
Eltern sehr fair. Ist vielleicht auch nicht so ganz das Ubliche wie in tiirkischen Familien. Natiirlich,
ich meine, man spurt und merkt schon, ein Junge ist ein Junge in der Familie, aber es war nie so, dass
er grof} unterschieden hat bei Kindeserziehung, Junge, Madchen, ja. Vor allem nicht bei der
Ausbildung.” Eine weitere zentrale Rolle im Bildungsweg von Frau B. spielen verschiedene
Lehrkréfte, die sie motivieren und ihr einflhlsam zu verstehen geben, dass ihre schlechten
Noten wihrend der ersten Phase in  Osterreich nur auf  sprachlichen
Verstandnisschwierigkeiten beruhen: ,,Dass das eben nur wegen Deutsch ist, ich aber sonst gut bin
in Mathematik und in Englisch und in Sachunterricht. Aber ich hétte halt (...) die Frage falsch
verstanden.* Sowohl in der Volksschule- und Hauptschule als auch in der Handelsakademie
hat Frau B. ,,Klassenvorstande, die mich sehr stark unterstiitzt haben. Also auch rein mental, und ich
bin vielleicht etwas mental orientierter Mensch, und das z&hlt fir mich sehr viel, wenn mir jemand
sagt: Du schaffst das. Und mich tréstet, wenn ich mal eine schlechte Note habe. Was ich ja laufend
hatte zu Beginn.*

Frau B. kann zwar (ber keine vorgelebten Bildungsideale in ihrem Verwandtenkreis
berichten, erinnert sich aber an Geschichten (ber erfolgreiche Bekannte, die sie und ihre
Vorstellungskraft durchaus anregten: ,,Aber wenn ich dann halt als Kind oder als Jugendliche
diese Namen und diese Geschichten gehdrt habe, hat es mich schon auch angeturnt. Aber kennen tu
ich niemanden. (...) Das war eine Motivation dann schon, dass es doch jemand der, oder die
eigentlich, es war eine Frau, die es ebenfalls zu was gebracht hat, obwohl sie in den gleichen
Verhaltnissen war, war flr mich schon eine Motivation.“

In B.”s erfolgreicher Karriere existieren aber auch Brlche und Unsicherheiten, die sich
konkret wahrend der Studienwahl, beim Einstieg in den Arbeitsmarkt und in Zeiten
beruflicher Neuorientierung zeigen. Diese Phasen sind mitunter von habituellen
Unsicherheiten begleitet, die sich beispielsweise auf die Entscheidung auswirken, welche
weiterfiihrende Schule besucht werden soll: ,,Vielleicht hatte ich immer eine gewisse Unsicherheit
in mir, dass ich es vielleicht nicht schaffen wirde, weiter zu studieren. Und deshalb habe ich
eigentlich auch die Handelsakademie ausgesucht, ja, (...) weil da hat man ja automatisch die
Maglichkeit, weiterzuarbeiten.”  Auch die Studienwahl wird letztlich vom vorhandenen
6konomischen Kapital der Herkunftsfamilie und den damit verbundenen Begrenzungen mit
beeinflusst:* (...) obwohl ich eigentlich sehr gerne Theologie und Turkologie studiert hatte. Das war
ja auch wieder in Wien, nur in Wien méglich. Habe ich mir aber nicht ganz zugetraut, weil ich mir
gedacht habe, wenn ich das dann nicht so ganz packe und kein Stipendium bekomme, wird sich das
finanziell nicht ausgehen. Das kann ich so quasi meinem Vater nicht antun. Wir sind funf Kinder

tbrigens.” Frau B. versucht darliber hinaus zunachst in der N&he ihrer Eltern zu bleiben. Die
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rdumliche Né&he zu ihrer Familie ist mit ausschlaggebend sowohl fir ihre
Ausbildungsentscheidung als auch fir die Entscheidung, fur welche Jobs sie sich bewirbt. In
dieser loyalen Haltung gegeniiber den Eltern driicken sich aber auch Verunsicherungen und
Zweifel im Zuge des eigenen Aufstiegs aus: ,,...eben dieser Zwiespalt: eigentlich mochte ich weg,
aber die Unsicherheit, ob ich das packe an meiner Uni. Gleichzeitig die Unsicherheit, ob ich
tiberhaupt angenommen werden an der Fachhochschule, weil zu der Zeit hat man nur 50 Studenten
aufgenommen im Studienzweig. Und dann die Priifung bestanden, die Fachhochschulpriifung, und
wusste nicht so recht, ob ich es meinen Eltern sagen soll oder nicht (lacht), weil sobald sie es wiissten,
wurden die darauf bestehen, dass ich bleibe.*

Als sie schlieBlich ihrer ,,Liebe zu Wien* nachgibt, empfindet sie das letztlich als wichtigen
Einschnitt und emotionale Leistung: ,,(...) wie ich mich entschlossen habe, nach Wien zu kommen,
musste ich schon meine Familie berzeugen. Also das war nicht so, dass sie das sehr willkommen
hieBen.* Frau B. schafft es fur sich, mit den vorhandenen kulturellen VVorgaben zu brechen.
Zugleich betont sie die Loyalitat zu den Eltern und den Wunsch, sie nicht zu enttduschen. Die
soziale Aufstiegsmobilitat in Vergleich zu den Eltern fuhrt aber auch zu mancherlei
Diskrepanzen: ,,Wir sind aus eher armeren Verhéltnissen. Und insofern war das bei uns auch nicht
so ganz Ublich, dass man da von zu Hause einfach auszieht, ein Studium macht, permanent unterwegs
ist, Geschéfte von einem Land zum anderen, in einer Firma was zu sagen hat.* Frau B. hat aber
dennoch einen gelassenen Umgang mit ihren habituellen Unsicherheiten. Sie hebt ihr
Bewusstsein uber die eigene soziale und kulturelle Herkunft und den Wert derselben hervor:
,.-Wenn jemand in meiner Position oder in &hnlicher Position von einem ganz anderen Background
kommt oder halt Verhaltnissen kommt, und vielleicht in gewissen Sachen mehr Kenntnisse hat als wie
ich, dann habe ich auch kein Problem zu sagen: Ja, das kenne ich nicht, habe ich nie gesehen, nie
gehort, gab es in meiner Kindheit nicht. gibt vielleicht so Szenarien und Félle, wo ich vielleicht bléd
dastehe, aber hab kein Problem damit. Dafur kenne ich Dinge, die die anderen Menschen nicht
kennen. Ich weil3, wie es ist, wenn man ein Schaf melkt (lacht).*

Ihren Migrationshintergrund sieht Frau B. durchaus als Vorteil fur ihre Karriere. Sie macht
die Erfahrung, dass Leistung und Aufstieg aus eigener Kraft in ihrem beruflichen Umfeld
positiv bewertet und anerkannt werden. Die Erzdhlung des eigenen Aufstiegs aus dem
»,Gastarbeitermilieu” ist also etwas, auf dass sie sich durchaus stiitzen kann: ,,Es ist sicher auch
nicht von Nachteil gewesen, wenn sogar nicht von Vorteil, in den Jobs und Positionen, die ich hatte,
dass ich eine junge Dame war mit tirkischem Hintergrund. Man wirde meinen, dass das vielleicht
eher hemmend oder halt von Nachteil wéare, aber es war tberhaupt nicht so. Wenn man den Leuten
beweist, dass man nicht faul ist, dass man zielstrebig ist, dass man engagiert ist, und das mit meinem
Werdegang, sind die Leute auch gerne bereit — zumindest waren es die Firmen, wo ich war — Dir auch

eine Chance zu geben. Frau B. erfahrt aulRerdem weder in Schule noch Beruf fir sie
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nennenswerte oder besonders beeintrdchtigende Diskriminierungserfahrungen: ,,Es gab
natdrlich hier und da so kleiner Sachen, ja. Vielleicht eher von Kollegen. Oder, eher, von ja, von
anderen Stellen im Unternehmen, mit denen man sowieso nicht so viel zu tun hat, wo jetzt aber nicht
so wichtig wéren, dass sie mich jetzt demotiviert hatten oder mir Schwierigkeit gemacht hatten.**

In jenen Situationen, in denen sie Vorbehalte bemerkt, versucht sie diese durch ihr eigenes
Auftreten zu entkraften und keine ,,selbstmitleidige Haltung* einzunehmen, sondern sich
bewusst auf den Vorteil zu konzentrieren, den ihre ,,doppelte kulturelle Herkunft mit sich
bringt: ,,Ich kenne schon auch Falle, wo es anders kommt, weil man in eine gewisse
Selbstbemitleidungsphase reinfallt (...), diese Problematik, dass es Menschen gibt, die zwischen zwei,
also zwischen zwei Kulturen leben, die, die, die versuchen, immer einen Spagat zu machen, ja, bis es
ihnen einmal weh tut. (...). Ich mache das anders, ich wie soll ich sagen, ja, ich mache mir das
bewusst,(...) denn ich lebe jetzt nicht zwischen, sondern mit zwei Kulturen auch. Das ist ja das Beste,
was einem passieren kann. Viele haben nur eine Kultur, ich habe zwei, das ist das Schonste. Und je
nach Lebenslage, je nach Lebensabschnitt oder was auch immer, bin ich, springe ich einmal auf die
Seite und dann springe ich auf die andere Seite, bleibt man auch fit (lacht).“ Die unterschiedlichen
lebensweltlichen Anforderungen sind fir Frau B. mittlerweile Normalitat geworden. Das
Switchen von ,,Karrierefrau* zu ,,netter Tochter* und wieder zurtick féallt ihr leicht. Dabei
verschwimmt, ob es sich bei den ,zwei Kulturen“ um die soziale Herkunft oder um die
kulturelle Herkunft handelt.

Frau S., 32 Jahre

Branche/ Sektor: Medien

,»2. Generation* , ,,Bildungsinlanderin®*

Aufstieg aus der unteren Klasse.

Frau S. ist Ressortleiterin in der Redaktion einer Gsterreichischen Tageszeitung. Mit ihrem
etwa achtkdpfigen Team bearbeitet sie schwerpunktmalig ,,Migrationsthemen*.

S. hat das Ressort selbst mit aufgebaut. Als ein wichtiges Ziel ihrer Arbeit sieht sie es nicht
nur, Uber Migration zu schreiben, sondern auch Journalistinnen mit Migrationshintergrund
sichtbarer zu machen. Daher versteht sie ihre Tatigkeit nicht nur im engeren journalistischen
Sinn, sondern beteiligt sich auch an Diskussionsrunden und vernetzt sich mit Kolleglnnen.
Frau S. wird 1979 in Wien geboren, wo ihre Eltern seit 1974 (Vater) bzw. 1978 (Mutter) als
Arbeitsmigrantinnen ihren Unterhalt verdienen - der Vater als Kranfuhrer, die Mutter als
Reinigungskraft. Sie lebt ab ihrem 3. Lebensmonat bis zum 13. Lebensjahr in Bosnien bei
ihren Grof3eltern in landlicher Umgebung, ,.in einem einfachen Bauernhaushalt, in dem es keine

Bicher gab.“ Die ersten sieben Schuljahre absolviert sie in Bosnien — eine Zeit, die sie im
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Nachhinein als sehr positiv bewertet. Der Ausbildung in einer kleinen Dorfschule im
kommunistischen Ex-Jugoslawien stellt Frau S. ein sehr gutes Zeugnis aus: ,,Die Ausbildung
war aber trotzdem wahnsinnig gut, wenn ich es jetzt vergleiche zu dem, was in Wien, was mich dann
in Wien erwartet hat.* Frau S. nimmt die Kindheit in Bosnien als sehr positive Ressource fur
die spatere Zeit in Wien wahr: ,,(...) ein strenges, autoritares und mit sehr viel Wissen tiberladenes
System, aber mir hat es nicht geschadet, wiirde ich sagen.*“ Ihre Grof3eltern als auch eine Tante
sind ihre wichtigsten Bezugspersonen, die ihr intensiv Aufmerksamkeit widmen, wéhrend der
Kontakt zu den Eltern sich grof3teils auf die Sommerferien beschrankt. Auch im Hinblick auf
ihre spatere Bildungskarriere bewertet Frau S. ihre damaligen Lebensumstande als durchaus
forderlich: ,,Fir mich war es wahnsinnig gut, in Bosnien aufzuwachsen, weil ich denke, hier hatten
meine beiden vollzeitbeschaftigten Eltern null Zeit dafiir gehabt. Wenn ich Pech gehabt hatte, ware
ich vielleicht in eine Volksschule geraten, wo ich irgendwie nicht geférdert worden ware.*

Als 1992 der Krieg ausbricht, muss Frau S. — gemeinsam mit ihren zwei jingeren Schwestern
- den Eltern nach Wien folgen. Fur sie bedeutet das auf mehreren Ebenen einen grofl3en
Einschnitt, der auch ,,traumatisierend war. Zum einen bedeutet die Migration flr sie einen
Bruch mit der Identitét als sehr gute Schulerin: ,,Also ich hatte nicht mehr alle Einser, so wie in
Bosnien, weil es irgendwie schwer fiir mich war, in Osterreich Sachen in Deutsch zu lernen.* Zum
anderen ist sie mit dem Ubergang in eine neue Kernfamilie konfrontiert: ,,(...) weil ich hatte
jetzt plotzlich wieder Eltern um mich herum®. Die Eltern kénnen Frau S. vor allem beim
schulischen Ubergang nicht ausreichend unterstiitzen: ,,Sieben Schulklassen habe ich in Bosnien
gemacht. Dann kam der Krieg. Dann war ich in Wien (...) am Ende des Schuljahres. Das Siebente
habe ich nie fertig gemacht, weil eben der Krieg war. Und ich kam hierher, meine Eltern konnten mir
nicht helfen, ich wusste Giberhaupt nicht, wohin.* Sie besucht dann ein Jahr lang die Hauptschule,
von der S. nicht gerade begeistert ist, da sie ,,(...) irgendwie wirklich inhaltlich nichts gelernt
habe, aber auch nichts verpasst habe. Aber da gab es zumindest eine Deutsch-Forderklasse. Und in
diesem Jahr habe ich eben Deutsch gepaukt.**

Obwohl die Umstande schwierig sind, halt sie an der Idee fest, keine Lehre zu machen, wie
die meisten anderen Kinder in ihrer sozialen Umgebung: ,Und als ich dann eben “92 nach Wien
halt kam, habe ich gesehen irgendwie, die, die Kinder von, von den Freunden meiner Eltern haben
irgendwie alle hdchstens eine Lehre und, und, und, wo ich mir dachte: Aber das ist Uberhaupt kein
Fortschritt im Unterschied zu diesen Hilfsjobs, die ihre Eltern machen. Und ich habe mir gedacht,
hier in Wien gibt es viele Moglichkeiten, wieso werden die nicht genutzt?“ Ihre Eltern geben ihr fiir
diesen Weg zwar keine intellektuelle, aber dafir ausreichende moralische Unterstiitzung:
,»Sie wollten einfach fiir mich und meine Geschwister immer eine gute Ausbildung, weil sie eben aus

Verhaltnissen kommen, in denen keine gute Ausbildung irgendwie moglich war. Und es war ihnen,
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glaube ich, nicht so wichtig, welche Berufe wir ergreifen. Aber es war ihnen wichtig, dass wir einen
guten Abschluss machen. (...) Obwohl man mich irgendwie intellektuell nicht unterstitzen,
unterstiitzen konnte, habe ich immer jede moralische Unterstlitzung gekriegt, die man sich vorstellen

kann.*

S. macht also die Aufnahmeprifung fir ein Oberstufengymnasium und besucht dieses ab
1994. Nach der Matura beschlief3t sie, ein Geschichtestudium aufzunehmen. Einerseits ist sie
begeistert und motiviert von ihren Geschichtslehrerinnen: ,,Und Geschichte habe ich deswegen
gemacht, weil ich sowohl in Bosnien als auch eben hier in Wien tolle Geschichtslehrer hatte. Also in
Bosnien war es endlich mal ein Mann als Vorbild. Der war, der konnte irgendwie toll, also er hat
Geschichte als Geschichten uns vermittelt. (...) Und in Wien war eben auch diese tolle
Geschichtslehrerin.* Andererseits wahlt sie sich diese Studienrichtung auch, um sich mit ihrer
eigenen Herkunft auseinandersetzen zu konnen: ,,(...) habe ich doch gemerkt, dass mich diese
Vorgange dort, die politischen und so weiter, schon sehr belastet haben und ich wollte es so eine
bisschen verstehen glaube ich auch, alles. Und deswegen habe ich Geschichte gemacht.* Die Phase
des Studiums wird fir sie allerdings zur besonderen Belastung und zur ,,einsamsten* und
schwierigsten Zeit ihres bisherigen Lebens, in der sie sich zwar nicht aufgrund ihrer
Migrationserfahrung, jedoch wegen ihres sozialen Backgrounds wie eine ,,Exotin“ fuhlt:
,»Also Komplexe hatte ich nicht, aber ich hab irgendwie das Geflihl gehabt: Du bist falsch hier und die
sind alle viel mehr irgendwie quasi ideologisch und, und wissensmaRig unterbuttert, und du hast nur
dein Schulwissen und hast irgendwie quasi keine Bildungsgeschichte in der Familie und so. (...) Und
zeitweise war ich irgendwie auch so mutlos und habe mir gedacht: Das, das ist irgendwie schwierig,
und mit, mit Geschichte findest du ohnehin keinen Job. (...) Also da hatte ich glaube ich so die, die
schwerste Identitatskrise Uberhaupt. Daruber hinaus hat sie mit finanziellen Problemen zu
k&mpfen und hat nie ausreichend Geld zur Verfligung. Obwohl sie sich neben dem Studium
mit Nebenjobs tber Wasser halten muss, schlief3t sie innerhalb der Mindeststudiendauer ihre
Ausbildung ab. Die geisteswissenschaftliche Studienwahl entpuppt sich nach
Studienabschluss zundchst als prekares Aufstiegsmodell, denn der Ubergang in den
Arbeitsmarkt gestaltet sich als schwierige Herausforderung: Zwar wird Frau S. von ihrer
Diplomarbeitsbetreuerin fir die freie Mitarbeit in einer wissenschaftlichen Plattform
empfohlen, in der sie einige Kontakte knupfen und erste redaktionelle Tatigkeiten austiben
kann. Dieser erste Job ist allerdings ,,finanziell total unsicher*, da es sich um ein auf zwei Jahre
befristetes Projekt handelt, was Frau S. ,,wahnsinnig frustriert*“. Dartiber hinaus stellt sie fest,
dass sie keine wissenschaftliche Karriere einschlagen mdchte: ,,In ein Thema irgendwie
verbeiRen und dann jahrelang da eben ziemlich einsam forschen, das war dann nichts fiir mich.* Sie

beschlieit darum, nochmals ,,umzusatteln und jenen Traum aufzugreifen, den sie schon als
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Kind hat: Das journalistische Schreiben. Als sie eine Annonce fir eine Praktikumsstelle in
einem kleinen Verlag mit Technologie-Schwerpunkt entdeckt, bewirbt sie sich und macht
dann — wiederum unter finanziellen Schwierigkeiten - ein 6-monatiges Praktikum. Nach
Praktikumsende wird sie als Redakteurin tibernommen, und da die Fluktuation in dem kleinen
Team relativ hoch ist, Ubt sie schlielich die Chefredaktion aus. Nebenbei arbeitet Frau S.
einige Zeit flr eine ,,Migrantinnen-Zeitung*. Sie kann dort in ihrer Muttersprache schreiben —
tber Themen, die sie interessieren und die im anderen Job zu kurz kommen. Uber den
Kontakt zu einer friheren Arbeitskollegin kann sie dartiber hinaus immer wieder als freie
Mitarbeiterin in der Online-Redaktion einer groflen &sterreichischen Tageszeitung
publizieren. VVon dort erhélt sie schlieBlich auch nach einem Jahr ein Angebot fir die Leitung
eines neuen Ressorts. Beim Berufseinstieg in die Fihrungsposition, die ihr dort ibertragen
wird, spielen zweierlei Faktoren eine wichtige Rolle: Zum einen sollen im neuen Migrations-
Ressort der Zeitung tatsachlich auch nur Personen mit Migrationshintergrund beschéaftigt
werden. Zum anderen verfugt Frau S. schon Uber soziale Netzwerke beim Arbeitgeber. Eine
Ressortleiterin empfiehlt sie weiter: ,,Also sie hat mir eine Mail geschickt und hat gesagt: Wir
haben einen Job zu vergeben und ich glaube, Du warst die Richtige und bitte bewirb Dich.* Die
aktuelle Position ist fur Frau S. die erste Anstellung tberhaupt. Alle Jobs, die sie bis zu
diesem Zeitpunkt hat, sind freie Dienstverhaltnisse, die mit finanziellen Schwierigkeiten
verbunden sind. Frau S. ist im Zuge ihrer Berufskarriere in der Lage, die Kontakte, die sie im
Rahmen des Studienabschlusses, diversen Praktika und Berufstatigkeit knipft, erfolgreich zu
nutzen. Dabei sind es vor allem Frauen, die auf den verschiedenen Stationen als
Turoffnerinnen  fungieren (z.B. die Diplomarbeitsbetreuerin oder eine ehemalige
Arbeitskollegin). Frauen spielen fur sie aber auch eine groRe Rolle als Vorbilder — sei es die
eigene Tante, inspirierende Lehrerinnen oder historische Frauenfiguren. S. erarbeitet sich eine
ausgepragte feministische Grundhaltung: ,,Ich habe immer gedacht, das System kann einen nicht
bremsen, aber irgendwie schon so diese mannlichen, irgendwie, Patriarchen.* Zugleich fuhlt sie
sich aber nie besonders aufgrund ihres Frau-Seins benachteiligt.

Auch ihr Migrationshintergrund stellt keine Quelle von diskriminierenden Zuschreibungen
oder Ausgrenzungen dar. In ihrem Arbeitsumfeld macht sie durch die explizite Nachfrage
nach ihrer Migrationsbackground sogar die Erfahrung positiver Diskriminierung: ,,Habe ich
mich jemals diskriminiert gefuhlt? Nein, nein gar nicht. Aber vielleicht diese positive Diskriminierung.
Dass man sagt, ja, irgendwie: Daflr, dass du so kurz da bist, bist du gut. (...) Das kann ich mir
anhoren. Solange es nicht in die andere Richtung geht und dann (iber die anderen Leute hergezogen
wird, bin ich irgendwie ganz zufrieden damit.* Allerdings ist auch der Aufstiegsprozess von Frau

S. aus einer unteren sozialen Klasse im Laufe der Zeit immer wieder von der habituellen

74



Unsicherheit begleitet, sie kdnne in jedem Moment ,,durchschaut® werden: ,,Ich habe das nach
auflen nicht so durchschimmern lassen, glaube ich, aber naturlich war da, waren da immer Bedenken:
Bin ich richtig da. Ist das was fir mich? Ich bin doch hier irgendwie ein Alien. So der Gedanke: Ich
schaffe es nicht, war vielleicht nie da. Aber so der Gedanke: Hey, die kommen irgendwann mal drauf,
dass ich das da liberhaupt nicht so drauf habe oder...

Die Erfahrung, den sozialen Aufstieg mit geringer Kapitalausstattung des Elternhauses und
trotz der schwierigen Migrationserfahrung geschafft zu haben, wiegt diese Unsicherheiten
allerdings auf: ,,Das soll jetzt nicht so furchtbar neoliberal klingen, was ich sage (lacht). Aber es ist
wirklich etwas, woraus man sehr viel Kraft fir den Alltag und fir das Weiterkommen schépfen kann,
wenn man (berlegt, dass man eigentlich mit relativ wenig Unterstiitzung von auRen alles allein
geschafft hat. (...) Weil die, weil ich, wenn ich mich so in meiner Umgebung umschaue, hatten die
Leute zumindest Unterstlitzung vom Elternhaus oder andere Umstande. Oder haben sich eben, die
meisten, nicht plétzlich in einer ganz anderen Welt gefunden und mussten damit zurechtkommen. Und

ich, ja, darauf kann man viel Kraft, viel Inspiration und viel Trotz auch.*

Frau P., 49 Jahre

Branche/ Sektor: Medien

,.Bildungsinlanderin*, 2. Generation

Aufstieg aus der unteren Klasse.

Frau P. ist zum Zeitpunkt des Interviews Geschéftsfuhrerin eines groRen Gsterreichischen
Frauenmagazins. Sie ist dort fur die Bereiche Marketing, Anzeigen und Vertrieb
verantwortlich.

P. wird 1962 in Serbien geboren. 1973 holt der Vater, der in Osterreich als Arbeitsmigrant
tatig ist, seine Frau und die beiden Kinder nach Wien. Frau P. ist zu diesem Zeitpunkt 11
Jahre alt. Die erste Zeit in der Stadt ist flr sie ein ,,0kologischer und kultureller Schock*. Der
Umzug von einem Kleinen, schonen Haus ,,mit Garten, mit Hund, mit viel Natur* in die kleine
Dienstwohnung des Vaters — ,,Kiiche und Zimmer, mit Klo auf dem Gang* féllt ihr ebenso schwer
wie die Gewohnung an das aus ihrer Sicht graue und unfreundliche Wien der 1970er Jahre.

P. kommt — zum einen wegen mangelnden Deutschkenntnisse, zum anderen, weil der Vater
aufgrund eines Analogieschlusses auf die Bildungsstruktur im damals kommunistischen
Jugoslawien annimmt, alle Wiener Schulen héatten das selbe Niveau — in eine Hauptschule. Im
Vergleich zum serbischen Schulsystem, dass sie als sehr egalitdr und zugleich von hohem
Niveau schildert, erlebt P. die Anforderungen in der Schule als zu gering: ,,(...) also B-Zug, das

war ein, wirklich ein Drama. Abgesehen vom Niveau der Kinder, vom Benehmen. Weil wir kamen aus
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einer Schule, wo der Professor einfach das Sagen hatte. Und hier sind die Kinder mit den Lehrern
schon damals umgegangen...(...) Und das Leistungsniveau war eine Katastrophe.” Der Vater
engagiert einen privaten Deutsch-Nachhilfelehrer fir die Kinder, die mit Ausnahme der
anfanglichen Probleme mit der deutschen Sprache ansonsten unterfordert sind: ,,Wir haben das
dann im ersten Jahr natlrlich so geschafft, weil es war lacherlich, was dort gelehrt wurde. Also flr
diese Leistungsstufe, wo wir herkamen — das war Gymnasium, aber jetzt das High Level —
Gymnasium.“  Frau P. erinnert sich aus dieser Zeit auRerdem auch an das Gefihl, einen
sozialen Abstieg zu erleben, als sie nach Osterreich kommt. Wahrend sie sich in Jugoslawien
als Kind anerkannt und respektiert fuhlt, hat sie hier mit Anfeindungen ihrer Mitschilerinnen
zu kampfen: ,,Also wir waren zwar nicht viele Gastarbeiter. Ich glaube, es waren sechs in der
ganzen Schule. Aber es war schon diese, und auch dieses subtile auch, manchmal offene
Feindseligkeit, und das Wort Tschusch. Das war das erste, was wir gehort haben. Und das war schon
pragend, dass du das Gefiihl bekommst, du bist ein Mensch zweiten Ranges. Jetzt kommst Du aus
einer, einem Umfeld, wo du anerkannt und akzeptiert bist. Wo du deine Stellung erarbeitet hast als
Kind in der Schule. Und dann kommst du da...., kannst keine Sprache. Wirst schon mit Vorurteilen
konfrontiert, dass du nichts bist, nichts hast. Eigentlich ein Mensch zweiter Klasse.**

Frau P. und ihr Bruder haben aber Glick: Ein Lehrer engagiert sich fur die Kinder und sorgt
dafiir, dass sie entsprechend ihrer Leistungen eingestuft und geférdert werden. Spater
unterstutzt er P. bei der Vorbereitung fur die Aufnahmeprifung in die Handelsakademie fur
Médchen, die sie dann etwa zwei Jahre lang besucht, danach aber abbricht, weil sie grolie
Probleme mit einer Lehrerin hat: ,,Und da hatte ich eine Lehrerin, die mich absolut nicht wollt. Sie
hat wirklich selektiert nach... nicht nach Wissen, nicht nach Kénnen. Und damals war ich mitten in
der Pubertét (...). Und in der zweiten Klasse Handelsakademie... Sie hat mich richtig rausgemobbt.
(...) Mein Vater hatte mich eigentlich da raus nehmen sollen beziehungsweise zur Schuldirektion
gehen. Nur meine Eltern kamen aus einem kommunistischen Land. Und der Lehrer hat Recht.* Weil
keine andere Ldsung gesucht wird, steigt Frau P. in die Handelsschule um und macht dort
ihren Abschluss. Auch hier spielt wieder eine Lehrerin als Gatekeeperin eine wichtige Rolle.
Sie schatzt das schulische Engagement der jungen Frau und legt ihr deswegen die Schienen in
den Arbeitsmarkt: Sie empfiehlt sie ihrem Mann, der bei einem grof3en Elektronikkonzern
eine Abteilung leitet, fiir eine offene Stelle als Sachbearbeiterin: ,,Von allen drei Klassen hat sie
mich empfohlen, weil sie gesagt hat: Die hat Grips, die ist selbsténdig, eigenstéandig, kann reden und
so weiter.* Frau P. ist froh, Gberhaupt einen Job zu bekommen, denn zu diesem Zeitpunkt
wartet sie noch auf die dsterreichische Staatsblrgerinnenschaft. Mit einer Arbeitsbewilligung
arbeitet sie dort zum Mindestlohn und gibt ihr Bestes, weil sie ihre friihere Lehrerin nicht

enttauschen will. Sie bleibt, obwohl der Abteilungsleiter sie sexuell bel&stigt: ,,Und wo sogar
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ihr Mann mich dort begrapscht hat und sexuell bel&stigt hat. Aber ich wollte nie, dass der irgendwas,
das er sagt: Na, welche hast Du mir denn da hingeschickt. Also ich war wirklich voller Dankbarkeit
fir den Job.* Sie ist funf Jahre in diesem mannlich dominierten Betrieb tatig und schafft sogar
den Aufstieg von der Sekretérin zur Einkduferin: ,Das war schon ein Karrieresprung fiir Frauen.
Da hat es vielleicht Gber mir, na ja, ein paar Frauen gegeben. Also die einen Rang héher waren wie
ich. Das waren alles Manner. Mannerdomane.**

Mit 24 verlasst P. das Unternehmen schliellich, weil sie bemerkt, dass einer ihrer mé&nnlichen
Kollegen trotz gleicher Qualifikation und gleichem Aufgabengebiet um beinahe das Doppelte
mehr verdient: ,,(...) Also ich war wirklich emport. Jetzt hab ich funf Jahre geschuftet. Ich spreche,
ich hab in Englisch eingekauft, einer der wenigen, die Englisch gesprochen hat. Ich kann
Serbokroatisch. (...) Also ich hab mich schon... immerzu dieses gesehen: Ich bin wertvoll. Obwohl ihr
das so... Aber als Frau und als Auslanderin lass ich das nicht gelten. Ich méchte nach meinen
Fahigkeiten und nach meinen, was ich kann, mochte ich bezahlt werden.*“ Sie begibt sich also auf
Jobsuche nach einer Stelle als Eink&uferin, allerdings ohne Erfolg - bis sie merkt, dass der
Abteilungsleiter ihr ein schlechtes Zeugnis ausgestellt hat. Da sie nur Ablehnungen erhilt,
entscheidet sie sich dazu, einige Monate in Kroatien zu verbringen, wo ihre Eltern eine
Pension besitzen: ,,Wollte dann unten bleiben und hab gedacht: Ach mach ich eine Boutique auf. Ein
Modefan war ich immer. Ist aber irgendwie nicht aufgegangen.” Die kleine Stadt wird ihr
schliellich zu eng, sodass sie wieder nach Wien aufbricht. Dort jobbt sie eineinhalb Jahre als
Model und Kellnerin, bezieht Arbeitslosengeld und verbringt rickblickend eine recht
,.unbeschwerte Zeit*“. Aus Riicksicht auf den Vater, dem es unangenehm ist, dass seine Tochter
von staatlicher Unterstitzung lebt, sucht sie schlieBlich wieder nach einer Arbeit: ,,Und dann
hab ich halt nebenbei, also ihm zuliebe hab ich angefangen, mir einen Job zu suchen. Obwohl gar
nicht notwendig. Und hab dann eine Anzeige gelesen: ,Wenn Sie fesch und gescheit sind, dann melden
Sie sich!” Da hab ich mir gedacht: Gescheit bin ich, fesch bin ich auch. Also meld ich mich. Das war
der XY-Verlag, ein Fachmagazin.® Mit ihrer sehr selbstbewussten Art (,,Ich bin keine
Durchfihrende. Ich bin eine: Gib mir mein Revier und lass mich hackeln. Es gibt so Menschen, die
gerne fiihren. Es gibt Menschen, die gerne dienen. Und ich hab von Anfang an gewusst: Ich bin keine
Sekretérin.«) schafft sie den Einstieg in die Medienbranche und wird dort vom Verlagsleiter
zur Anzeigenleiterin aufgebaut — allerdings als selbstandig Beschaftigte. Die Eltern, die die
Tochter gern als Krankenschwester, Friseurin oder Sekretérin gesehen hatten, sind nicht
begeistert. Frau P. aber besorgt sich einen Gewerbeschein und lernt beim Verlag XY
zweieinhalb Jahre lang, wie das Anzeigengeschaft funktioniert: ,,Und bei ihm hatte ich dieses
Migrantinnenthema, Frau, Uberhaupt nicht das Gefiihl. Da war ich echt nach Leistung bezahlt.

Dann, mit 28, wird sie schwanger. Sie beschlief3t, das Kind zu bekommen, auch ohne Partner.
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Sie lasst sich zumindest fur ein paar Monate anmelden, damit sie Anspruch auf einen
Mindestbetrag an Kinderbeihilfe erlangt: ,,Ich hab keine Ahnung gehabt, wie das alles bewéltigen.
Ich hatte keinen Mann, nur das Kind. Hatte eine kleine Wohnung. Also wieder mal aus dem Fenster
gehupft und erst mal geschaut, wie hoch das ist (lacht). Meine Eltern waren total entsetzt. Ein
uneheliches Kind. Waren serbisch-konservativ. Hatte es nicht abgesichert. Im 7. Monat schwanger
beschliel3t sie, sich beim grofiten Konkurrenten ihres Arbeitgebers zu bewerben und erhélt die
Zusicherung fur einen Job nach Ende der Karenzzeit. Als ihre Tochter vier Monate alt ist,
steigt sie dort ins Berufsleben ein und arbeitet unter anderem beim Aufbau einer Werbe-
Fachzeitschrift mit. Sie bleibt in der Selbstdndigkeit, weil sie damit als Alleinerzieherin
flexibler sein kann. Nach drei Jahren kundigt sie und nimmt eine Stelle in einem ,,langweiligen
Beamten-Verlag* an, der sie gut bezahlt, aber nicht lange halten kann: ,,Also ich hab Stress und
Adrenalin gebraucht.* Sie wird schliel3lich abgeworben und wechselt dann als Anzeigenleiterin
zu einem Osterreichischen Monatsmagazin, das gerade vor der Fusionierung mit einem
anderen Printmedium steht. Frau P. kiindigt den Job aber nach einigen Monaten wieder, weil
ihr Team sie nicht akzeptiert: ,,Und ich stand da mit einer fiinfijahrigen Tochter und keine Kohle.
Nicht einmal gewusst nachsten Monat, wie ich, wovon ich leben soll. Hauptsache, ich hab meinen
Stolz gewahrt.”“ Sie setzt erneut alles auf eine Karte und beschlief3t, die gastgewerbliche
Konzessionsprufung abzulegen, um Gastwirtin zu werden: ,,Weil ich damals einer Freundin ein
Lokal finanziert hab. Weil sie ja immer auf meine Tochter aufgepasst hat, solange ich mir meine
Karriere aufgebaut hab. Und sie kam aus der Gastronomie. Und ich hab gesagt: Weil3t du was, ich
kauf jetzt das Lokal. Im September hab ich das Lokal gekauft, im Oktober hab ich gekiindigt (lacht).
Lustig ist, dass ich nie Angst gehabt hab.*“ Das Lokal floriert, die Zeit ist Frau P. in schoner
Erinnerung. Sie lernt dort auch ihren heutigen Mann kennen und schliet viele
Freundschaften. Es bleiben aber hohe Schulden aus dem Kauf. Das Angebot eines Print-
Fernsehmagazins, das Anzeigengeschédft zu Ubernehmen, kommt daher gerade recht.
Allerdings hat P. auch beim neuen Arbeitgeber von Anfang an mit Ressentiments zu
k&mpfen: ,,Der Geschéftsfilhrer hat mich geholt, aber sein Verkaufsleiter hat mich nicht wollen.*
Uberdies ist die Konkurrenz am Markt groB. Trotzdem bleibt Frau P. im Betrieb und schafft
Umesatzsteigerungen. Die Verkaufsleitung sagt dennoch weiter an ihrem Stuhl und sucht nach
Fehlern. Nach finf Jahren schliellich erhalt P. das Kuindigungsschreiben: ,,Und im letzten
Absatz stand: Das durfte mit der Her-...., das, die neigt dazu, Dinge und Menschen zu vereinnahmen.
Das diirfte mit dem Herkunftsland zusammenhangen. Und das war 1999, wo Serbien bombardiert
wurde. Und da ist ein roter Knopf bei mir, wo ich so richtig... Und mein Fehler...weil ich hab nur
gesagt: Wo muss ich unterschreiben? Und da hab ich glaub ich eine Million Schilling verloren. Weil

ich hétte Abfertigung, ein Jahr Gage und so weiter.*
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Es folgt ein erneuter Wechsel, diesmal vom Print- in den TV-Bereich, zu einem jungen
Osterreichischen Privatsender. Frau P. leitet dort zweieinhalb Jahre lang die Verkaufsabteilung
des Unternehmens. Sie empfindet das sehr heterogene Team dort als ,,Horizonterweiterung*
und knipft dauerhafte Bekanntschaften bzw. Freundschaften. Als Frau P. 40 wird, beschlief3t
sie wieder eine Neuorientierung. Sie schenkt sich selbst einen zweijahrigen Werbelehrgang
fur Verkauf und Marketing und arbeitet parallel dazu von zu Hause aus bei diversen kleineren
Printmedien als Anzeigenleiterin. Nach zweieinhalb Jahren kommt schlielich das Angebot
fir die aktuelle Fuhrungsposition: Frau P. soll die Geschéftsfiihrung eines grofien
Osterreichischen Frauenmagazins tbernehmen. Zwei Jahre spéter bringt sie ein neues
Magazin fir Damen 45+ heraus. Als mehrere Frauenmagazine des Verlages zusammengelegt
werden, Gbernimmt P. schlieBlich die Fuhrung flr die gesamte Unit: ,,Es war schon, ma, also es
war irrsinnig spannend. Aber ich hab zuerst Anzeigen gemacht und Marketing (...). Aber plétzlich
einen ganzen Verlag zu fihren, Personalverantwortung, Redaktionen... Und dass dich der Redakteur
mal akzeptiert. Weil wenn du vom kaufménnischen kommst, sprich ein Keiler warst, teil man ja nicht
miteinander. Und noch dazu eine serbische Keilerin. Also da haben mich alle angeschaut. Von Seite,
von unten, von oben und so weiter. (...) Aber ich wollt es, ich wollt es wissen. Ich wollt es einfach

wissen. Ich hab gewusst, ich kann das.*

Frau H., 28 Jahre

Branche/ Sektor: Offentlicher Dienst

2. Generation,, ,,Bildungsinlanderin*

Soziale Herkunft: mittlere Klasse, kein markanter sozialer Aufstieg.

Frau H. ist 28 Jahre alt. Seit 2008 ist sie in einem Ministerium als Referentin beschéaftigt.

H. ist also zum Zeitpunkt des Interviews noch in keiner Flihrungsposition tatig. Mittlerweile
hat sie allerdings eine Stelle als Stellvertreterin des Osterreichischen Botschafters in einem
slidostasiatischen Staat angenommen, die sie die nachsten vier Jahre ausiiben wird.

Frau H. kam mit ihren Eltern und ihrer Schwester nach Osterreich, als sie vier Jahre alt war.
Die Familie musste aus politischen Griinden aus dem Iran fliichten und erhielt in Osterreich
Asyl. Frau H.”s Eltern sind AkademikerInnen. Beide hatten das Gliick, in Osterreich wieder in
ihrem erlernten Beruf arbeiten zu konnen — die Mutter als Architektin, der Vater als
Chemiker. Eine Ressource beim Einstieg der Eltern in den 0Osterreichischen Arbeitsmarkt
bilden ihre Netzwerke im akademischen Umfeld: ,,Netzwerke gibt es, es gibt relativ viel Iraner in

Wien, und die meisten Iraner, die in Wien, als ein groRBer Teil der Iraner, die in Wien sind, sind selber

Akademiker. Und vielleicht, dass das auch schon noch ein bisschen dann forderlich war. Also jetzt im

79



Vergleich zu anderen Migranten-Gruppen, dass da viele waren, die selber irgendwie ganz gute Jobs
hatten.“ Frau H. vermutet einen weiteren Vorteil ihrer Eltern darin, dass ihre Berufsaustibung
nicht so sehr an perfekte Sprachkenntnisse geknupft sei: ,,Dass das vielleicht beides so Branchen
sind, auch Chemie eben, wo man auch mit nicht perfektem Deutsch Jobs finden kann. Das hatte ich
mir oft gedacht. Also als iranische Juristen oder, ich weil} nicht, Literaturwissenschaftler oder keine
Ahnung, hatten sie vielleicht nicht so leicht FuR fassen konnen in Osterreich.*

Die Eltern investieren in die Bildung ihrer Tochter. Sie senden sie ins Gymnasium, legen
ihnen von Anfang an eine hohere Ausbildung nahe, ermdglichen Sprachferien und fordern sie,
so gut es finanziell moglich ist: ,,Oder ja, das, oder dass ich mir zum Beispiel jedes Buch kaufen
konnte, das ich haben wollte. So Biicher waren immer sehr, relativ wichtig bei uns daheim. Also meine
Eltern lesen sehr viel und wir hatten immer sehr viel Bucher. (...) Sie haben an anderen Dingen eher
gespart, vielleicht am Urlaub oder so.“ Durch ihre Bildungsnahe kénnen sie kompensieren, was
sie der Tochter an sozialen Kapital und Orientierungshilfe in Osterreich zu Beginn nicht
mitgeben kénnen. Dies interpretiert H. aber riickblickend nicht unbedingt als Nachteil: ,,Und
das war glaub ich schon, weil meine Eltern halt eben das System nicht so kannten, das Schulsystem
und die Sprache nicht perfekt konnten. Und das war fur mich aber, glaube ich, eigentlich im
Nachhinein, also rickblickend betrachtet, ein Vorteil, weil ich schneller selbstdndig geworden bin
dadurch.*

H. besucht das Gymnasium und ist eine sehr gute Schilerin, die ohne Nachhilfe auskommt,
eine ,,ziemliche Streberin (lacht), muss ich zugeben, ja. Ich war so eine, also hab eigentlich nur
Vorzug gehabt.* Sie fuhlt sich wohl in der Schule, in der sie eine der wenigen Kinder mit
Migrationshintergrund ist: ,,Nicht, dass ich da irgendwie ein Problem damit hatte, aber es hat sich
einfach irgendwie nie ergeben, dass ich Freunde habe, die selber einen Migrationshintergrund haben.
Das war irgendwie, ich war immer in der Schule, in meiner Schule war ein ganz geringer
Auslanderanteil.* Auch im Lehrpersonal, insbesondere ihrer Klassenvorstandin findet sie
Unterstitzung und Motivation: ,,Ich hab immer das Glick gehabt, sie ist so ein bisschen meine,
meine Mentorin. Und, und will mir gutes tun, ja. Aber vielleicht auch, weil ich ja eine gute Schiilerin
war. Dass, dass sie da halt ganz glucklich war, dass jemand sich fiir ihren Unterricht interessiert.
Aber ich hab immer das Gliick gehabt, ich hatte Férderer bei den Lehrern®.

Nach der Matura beschlie3t H., Rechtswissenschaften zu studieren. Sie kommt gut mit den
Kolleginnen aus und profitiert von der gegenseitigen Unterstitzung aus dem sozialen
Netzwerk, dass sie sich aus der achtjahrigen gemeinsamen Schulzeit erhalten hat: ,,Ich glaub,
drei oder vier Leute aus meiner Klasse haben damals auch angefangen mit dem Jus-Studium. Und
deswegen waren wir von Anfang an so eine kleine Clique. Also es war dann, ich hab mich nicht

irgendwie einzeln gefiihlt. Wahrend des Studiums jobbt sie als Museumsaufsichtsperson, geht
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kellnern und ist zwei Jahre lang Studienassistentin. Im Sommer absolviert sie Praktika im
Banken- und Versicherungssektor.

Nach Abschluss des Studiums absolviert H. das Gerichtsjahr, ,,weil das der erste Job ist, den
man ohne Probleme natirlich kriegt. Neun Monate. Und dann hab ich mich, also ich hab Uberhaupt
nicht gewusst, was ich dann machen soll.*“ lhren Plan, Anwaltin zu werden, hat sie mittlerweile
an den Nagel gehéngt: ,,Irgendwie hab ich gesehen, die meisten Anwaltskanzleien, das ist nur
Wirtschaftsrecht und Unternehmensrecht, und das ist Gberhaupt nicht meins. Sie bewirbt sich also
bei einem Trainee-Programm eines groRen osterreichischen Infrastrukturanbieters, bei dem
auch Juristlnnen fir den Bereich Arbeitsrecht gesucht werden. Das Programm ist auf ein Jahr
angelegt, mit der Option auf anschlieRende Ubernahme. Frau H. kiindigt aber nach neun
Monaten und macht die Aufnahmeprifung an der Diplomatischen Akademie: ,,Weil ich da in
der Zeit nun schon gemerkt hab, dieses rein juristische Arbeiten ist nicht mein Ziel. ich will was
Internationales machen. Ich will Fremdsprachen anwenden. Und da hat mir eine Kollegin vom
Gericht zufallig erzahlt: Dann mach doch die Diplomatische Akademie.“ Noch wahrend der
Ausbildung, die insgesamt ein Jahr dauert, bewirbt sie sich bei einem Ministerium und besteht
das schwierige Auswahlverfahren: ,,Also es haben sich da glaub ich so um die 200 Leute
beworben. Also mein Jahrgang ist, es sind 11 Leute aufgenommen worden.* Der Auswahlprozess
dauert 4 bis 5 Monate, mit einer schriftlichen und mundlichen Prifung, Assessment Center
und einem psychologischen Auswahlverfahren: ,,Also die formellen Sachen, das war, das haben
wir alles vorher gewusst. Das ist, also das war Volkerrecht, Europarecht, Geschichte 18. bis 21.
Jahrhundert. Und irgendwas hab ich vergessen...Kultur. Also 0Osterreichische Kultur. Also so
klassische Dinge, die man als Diplomat einfach wissen muss und im Ausland. (....). Dazwischen gab es
ein Mittagessen, ein gemein-, also mit der Kommission, wo auf Protokoll und Etikette und solche
Sachen Wert gelegt wird. Gefragt sind Franzdsisch und Englisch-Kenntnisse, die héher als das
Matura-Niveau liegen. Die perfekte Kenntnis der deutschen Sprache ist VVoraussetzung: ,,Das
darf man auch nicht unterschatzen. Also zum Beispiel ist da ein Aufsatz, den man schreiben muss. (...)
Da wird vorher das Rechtschreib-Programm ausgeschalten und das ist anscheinend was, das hab ich
erst nachher erfahren, worauf unglaublich viel Wert gelegt wird. (...) Das ist vielleicht auch so eine
kleine Hirde fir viele.**

Den Berufseinstieg ins Ministerium empfindet H. als sehr angenehm: ,,Die erste Abteilung, in
der ich war, das war die Subsahara-Afrika-Abteilung. Die hat mir irrsinnig getaugt. Also ich mag
dieses wirklich politische Arbeiten. Mich interessiert Afrika sehr. Also da hab ich wirklich Gliick
gehabt. Und ich hab dann auch mit einer Kollegin angefangen aus meinem Jahrgang. (...) da haben
wir uns gegenseitig geholfen. Und der Abteilungsleiter war sehr nett. Und, also, es war eigentlich ein
netter Einstieg.* Nach der Einstiegshirde des Aufnahmeverfahrens sind die im Amt fest

institutionalisierten Karrierestufen relativ vorbestimmt: ,,(...) ich hab jetzt nicht so das Gefiihl,
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dass man so wahnsinnig kAdmpfen muss. Also man, man macht seine Arbeit und wenn man sie gut
macht, dann kriegt man auch nette Posten. (...) Man steigt irgendwie eh kontinuierlich. Und die, die
besonders gut sind oder auffallen, die haben dann halt die interessanteren Abteilungen.*

Zum Zeitpunkt des Interviews steht Frau H. vor ihrem ersten l&ngeren Auslandsaufenthalt.
Vier Jahre lang soll sie in einem siidostasiatischen Land den dort ansassigen Osterreichischen
Botschafter vertreten. Es handelt sich um ihre erste richtige Flihrungsposition: ,,Also es ist ein
bisschen eine Herausforderung jetzt schon. Bin ich schon aufgeregt, weil ich werd dort Erstzugeteilte,
das ist quasi die Stellvertreterin vom Botschafter. Also wenn der weg ist, bin ich Geschaftstragerin.
Also wenn der auf Urlaub ist. (...) Also das ist mal der nachste Schritt fur die nchsten vier Jahre. Und
dann geh ich auf den zweiten Posten.*

Einen Migrations-Background zu haben empfindet Frau H. im Nachhinein gesehen als
durchwegs positiv fur ihren beruflichen Werdegang. Konkret von Nutzen erwiesen sich vor
allem ihre Persisch-Kenntnisse, die sie zwar bisher nicht beruflich nutzen konnte, die ihr aber
im Aufnahmeverfahren in den Offentlichen Dienst Punkte einbringen: ,,Dass man in diesen
Sprachen gepriift wird, und da kriegt man Zusatzpunkte. Und ich hatte das damals nicht angegeben
auf dem Formular, weil ich davon ausgegangen bin, Persisch interessiert iberhaupt niemanden. Und
ich bin dann angerufen worden von der Personalabteilung, die gesagt haben: Ja, wir haben gesehen,
Geburtsort Iran. Wenn sie Persisch kdnnen, bitte lassen Sie sich doch prifen. Es war” flir uns auch ein
Vorteil, wenn wir Mitarbeiter haben, der Persisch kann.* Das Ministerium nutzt Frau H. auch als
Mitarbeiterin fir eine Diversity-PR-MaRnahme, die fiir sie ebenfalls keinen Nachteil bringt:
,,und dann war ich glaub ich, da war ich vielleicht sechs Monate oder so im Amt. Da hat mich auch
die Personalabteilung damals angerufen und hat gemeint, sie wollen in (einer Tageszeitung, Anm.) im
Karriereteil ein Interview machen mit Mitarbeitern, die einen Migrationshintergrund haben. (...) Also
es war fast schon so, dass die anderen aus meinem Jahrgang, also nicht sehr neidisch waren, aber
sich schon gedacht haben, man hat schon fast Vorteile, wenn man einen Migrationshintergrund hat.
(-..) Und das war natirlich nur eine PR-MaBRnahme (...).

Aus der Sicht von Frau H. nimmt ihr Arbeitgeber eine durchaus offene Haltung gegeniber
Arbeitskraften mit Migrationshintergrund und sei damit eine Ausnahmeerscheinung unter den
Institutionen des Offentlichen Dienstes: ,,Alle gehen viel ins Ausland und jeder zweite hat einen
Ehepartner aus einem anderen Land. Also es gibt hier eigentlich keinen Rassismus oder so was. Weil
jeder irgendwie den Job hat, weil ihn halt das, das Andere fasziniert. (...) also das war vielleicht in
einem anderen Ministerium (...), war das sicher anders. (...) Aber ich find es sehr liberal bei uns im
Haus. Auch in Bezug auf sexuelle Orientierung hin oder so.*“ Dieses positive Bild stort allerdings
das Faktum, dass es keine spezielle Forderungen oder Rekrutierungen im Hinblick auf
Migrantinnen gibt: ,,Ich mein, ich hab 2008 dieses Auswahlverfahren gemacht, und seitdem wurde

auch niemand mehr aufgenommen mit Migrationshintergrund. (...) Also gerade bei, bei Menschen mit
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tirkischer Abstammung wundert es mich ein bisschen, dass da so wenige sind. Weil das eine viel
groRere Gruppe ist. Die halt viel langere Zeit irgendwie da ist und das ist ein bisschen komisch, ja.*

Ihre eigene groRte Hauptressource sieht Frau H. in ihrem unterstitzenden, férdernden
Elternhaus: ,,Sie haben mir viel geboten in der Anfangszeit (...) Ja, was die mir halt so mitgegeben
haben auch an, an Selbstbewusstsein. Letztlich habe ihr aber auch ihre offene,
kommunikationsfreudige und fréhliche Ausstrahlung beim Aufstieg geholfen: ,,Und ansonsten

glaub ich halt, dass ich offen bin, dass ich irgendwie gerne und viel (lacht) kommuniziere, dass ich

Herr Y., 34 Jahre

Branche/ Sektor: selbstandiger Gerichtsdolmetscher, Dienstleistungssektor

Keine Flhrungsposition, Kontrastfall.

,.Bildungsinlander, ,,2. Generation*

Soziale Herkunft: Untere Mittelschicht.

Herr Y., 34 Jahre, arbeitet momentan selbstindig als Gerichtsdolmetscher und Ubersetzer der
tirkischen Sprache. Er wartet zum Zeitpunkt des Interviews auf eine Stelle bei einer
internationalen Organisation, hat bislang aber noch keine 100-prozentige Zusage erhalten.
Die Arbeit am Gericht Ubt er schon aus, seit er 17 oder 18 Jahre alt ist. Im Augenblick dient
ihm dieser Job als eine Art Uberbriickung bis zur nichsten Anstellung. Auch der Vater von
Herr Y. arbeitete als Gerichtsdolmetscher. Er absolvierte zunéchst eine technische Schule
(,,eine Art HTL*) in Istanbul und kam Anfang der 1960er Jahre als Arbeitsmigrant nach
Osterreich — ,,aus einer Mischung aus Abenteuerlust und was Neues und berufliche
Weiterentwicklung*. Er arbeitet dann als Dolmetscher und Ubersetzer bzw. spater als Referent
fiir Gastarbeiterfragen bei der Stadtverwaltung einer Vorarlberger Stadt. Er spricht also sehr
gut Deutsch und hat als turkischer Arbeitsmigrant eine vergleichsweise gute, vielleicht sogar
flr seine Generation untypische Position am &sterreichischen Arbeitsmarkt inne. Die Mutter
kommt etwas spater nach Osterreich nach und tbernimmt die Kinderbetreuung fiir die
insgesamt 4 Geschwister. Besonders der Vater ,pusht“ die Kinder in Bezug auf die
Ausbildungen: ,,Es wurde schon immer gesagt: Lerne was. Bildung ist sehr wichtig. Geh auf die,
also mach, geh auf die Uni, studier. Ich glaub auch, das wird auch immer in diesen Diskussionen, die
es jetzt da gibt mit, mit Sarrazin und, und andere, wird das immer so dargestellt, dass die, die
Migranten, dass da auf Bildung nicht Wert gelegt wird. Das stimmt doch tberhaupt nicht. Also ich

kenn fast keine tlrkische Familie, egal, ob, ob jetzt da der Vater oder die Mutter gebildet sind. In

jeder Familie wird gesagt: Du, schau uns an, wie schwer wir es hatten. Studier, geh, lern, mach was.**
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Der Vater verfugt Uber fundierte sprachliche und habituelle Ressourcen, um sich gegen
ungerechte Behandlung seiner Kinder zur Wehr zu setzen, denen trotz sehr guter Noten
zundchst die Aufnahme in ein Gymnasium verwehrt wird. Letztlich schaffen alle Geschwister
den sozialen Aufstieg, absolvieren ein Studium und arbeiten in guten Positionen. Herr Y. ist
der Jungste. Er hat das Studium schon erfolgreich hinter sich gebracht, die Etablierung am
Arbeitsmarkt hat er jedoch zum Zeitpunkt des Interviews noch vor sich.

Herr Y. absolviert zunéchst ein Politikwissenschaftsstudium und macht neben dem Studium
einige Praktika im Ausland (Brussel, Slowakei, Bulgarien..). In dieser Zeit kann er auch
einige wichtige soziale Kontakte knupfen. Nach Abschluss seines Studiums arbeitet er zwel
Jahre lang im Rahmen eines Nachwuchsmanagement-Programms bei einer Versicherung:
,,Dann hat es eben geklappt bei dieser Versicherung. Wobei da war, sicher hat es eine Rolle gespielt,
dass glaub ich die handelnden Personen, die die Leute ausgesucht haben, da war glaub ich eine
Dame, die war selber mit einem Migrationshintergrund. (...) Und was auch eine Rolle gespielt hat,
dass... diese Versicherung hat gezielt Leute auch zum Teil mit Migrationshintergrund gesucht. Die
diese Sprachen konnen. Weil sie in diesen Landern sind.“

Im Anschluss an die Tétigkeit in der Versicherungsbranche bewirbt sich Herr Y. in einem
Ministerium als Verwaltungspraktikant. Er wird aufgenommen und ist damit der erste
trkischstammige Mitarbeiter in diesem Bereich. Die Arbeit gefallt Herrn Y. sehr gut,
allerdings erhélt er nur einen fur dieses Arbeitsverhéltnis Ublichen, auf ein Jahr befristeten
Vertrag. Da Herr Y. die Ein- bzw. Aufstiegsprifung in den ¢ffentlichen Dienst nicht besteht,
wird der Vertrag nicht verlangert. : ,,Das Problem ist, im (Ministerium XY, Anm.), dass man nicht
ubernommen wird, weil leider das (Ministerium XY) das einzige Ministerium ist, wo es eine separate
Aufnahmepriifung gibt. In den anderen Ministerien wird man tibernommen.*

Herr Y. wére gerne im Offentlichen Dienst verblieben. Einerseits fehlen ihm aber die
notwendigen Kontakte: ,,Ich glaub einfach, dass man als Migrant diese Netzwerke nicht hat. Also
bei den Einheimischen, ich hab gemerkt zum Beispiel meine Kollegen im Ministerium XY, die waren
halt, da war verschiedenes. Was weil} ich, Ddbling, Hietzing, keine Ahnung. Und da merkst Du
einfach, die kennen sich tber vier Ecken: Wir waren damals gemeinsam, waren wir auf dieser Schule.
Und: Dein Vater.. Und hin und her.” Dementsprechende habituelle Diskrepanzen erlebt im
Arbeitsalltag: ,,Zum Beispiel war da, genau, da irgendwas mit Botschaft in Kroatien.. Dann sag ich:
Du, ich hab das abgeschickt nach Zagreb. Und dann sagt der so, ganz pikiert: Zagreb? Ich: Zagreb,
ist doch die Hauptstadt von Kroatien. Er: Das heil3t bei uns Agram. Agram, ja das ist der alte K.und
K.-Name. Und da merkt man... Und ich hab schon gedacht, jetzt kommt irgendwo der Kaiser Franz
Josef hinten noch raus.*

Herr Y. hat sich also zwar soziales Kapital im Laufe seiner Berufshiografie, etwa im Zuge
von internationalen Praktika, erarbeitet: ,,Es gibt dann schon Leute, die mir geholfen haben, das
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geb ich zu. Weil sonst hétte ich das nie bekommen. (...) Einfach auch Leute, die, die vielleicht einmal
Leute kontaktieren. Die einen empfehlen. Ja. Weil sonst ist es schwer.*

In diesem ,,hierarchischen*“ und ,,ein bisschen angestaubten* Umfeld fehlt ihm aber eben doch
die passende Form des Sozialkapitals - die nur vererbt werden kann. Zusatzlich stellt Herr Y.
fest, dass sein ,, Turkisch-Sein* im Ministerium auf Widerstdnde seitens seines Vorgesetzten
stoRt: ,,Ich hab zum Beispiel gesagt: Ja, ich wiirde gern bleiben (im Ministerium XY, Anm.). Und man
kann jetzt gegen den EU-Beitritt zur Turkei sein. Das ist jetzt nicht so, ich hab kein Problem damit,
aber ich hab gesagt: Nur gegen den Beitritt zu sein nitzt nichts, weil Gberall, wo, berall wo wir sind,
trifft man auf die Turken. Sei es auf dem Balkan, sei es im Nahen Osten, egal ob Zypern, keine
Ahnung, Kaukasus, Zentralasien...Ilch hab dann eben gesagt: War” doch vielleicht ein Vorteil fur euch,
wenn ihr jemand hattet, der nicht nur die Sprache kann, sondern auch den Kulturkreis kennt. Und
dann war die Antwort: Naja, wenn du unbedingt in diesem Bereich arbeiten willst, warum gehst du
nicht in deine Heimat.” Und da hat es schon so Klick gemacht, weil wenn gebildete Leute wie
Diplomaten schon so denken, wie denkt dann der auf der Straf3e.*

Die Erfahrung, aufgrund seines Turkisch-Seins abgelehnt zu werden, macht Herr Y. wéhrend
der Jobsuche mehrmals: ,,War nicht einfach. Ich hab viele Absagen bekommen. Und teils sicher
wegen dem Migrationshintergrund. Also das wurde mir nie offen gesagt, aber das hab ich einfach
gemerkt. Das hab ich ja auch gemerkt, weil interessanterweise die, die Personalchefs dann im
Interview, nur weil sie gemerkt haben, dass ich tirkischer Abstammung bin, hat sich die Sprache
verandert. Und das ist fir mich immer ein Zeichen. Dass sie dann auf einmal so ein sehr schones
Hochdeutsch reden. (....) Und da hab ich dann gemerkt: Aha, der sieht mich jetzt nicht als, als
Einheimischen, sondern...

Generell macht er in dieser Phase der beginnenden Etablierung am Arbeitsmarkt die
Erfahrung, dass sein Migrationshintergrund, den er selbst als Zusatzqualifikation und
Potential erlebt, bei Bewerbungen im Offentlichen Dienst auf mangelndes Interesse und
Forderung stoRt: ,,In den offentlichen Dienst rein zu kommen ist sehr schwer mit
Migrationshintergrund. Wird auch nicht gefordert. Ich glaub, da ist die Privatwirtschaft ein bisschen
weiter noch. Die schétzen die Chancen. Die sagen: Okay, jetzt reden wir mal driber, dass wir da im
Osten engagiert sind, und hin und her. Das wird schon ein bisschen mehr forciert. Das war zum
Beispiel bei mir, als ich bei der Versicherung war. Die Versicherung war sehr stark engagiert im
Ausland. Und die Trainees waren bunt gemischt. Da waren Bulgaren, Turken. Also da hat man schon
gemerkt... Das ist im offentlichen Dienst leider tiberhaupt nicht der Fall.*

Als sich Herr Y. beispielsweise bei einer grolen Kammer flir ein Trainee-Programm bewirbt
und in seiner Selbstprésentation seine kulturellen und sprachlichen Skills betont, macht er
folgende Erfahrung: ,,Und es gab dann so ein Hearing mit den Personalchefs und hin und her. Und

dann haben die zu mir gesagt: Naja, sagen sie uns, wie wir von ihnen profitieren kénnten. Und ich hab
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dann gesagt: Ja, jeder von uns hier hat seine Vorzige und, uns eine Starken und Schwéchen. Dann
hab ich eben gesagt: Ich habe vielleicht eine Zusatzqualifikation, die immer wichtiger wird. Eben das
Tarkische wird in der Wirtschaft immer wichtiger. Die Tirkei wird halt immer mehr...(...) Und dann
haben die zu mir gesagt: Na, also ist die Tirkei wichtig? Also da hab ich gemerkt, das wird nichts.
Was mich aber erstaunt hat, weil das halt Leute von der Wirtschaftskammer sind. (...) Und da hab ich
mir schon gedacht: Aha, Entschuldigung. Es war dann noch, ich glaub ein Chinese war, der hat
auch... Das hat dort auch niemanden interessiert. Was mich noch mehr erstaunt hat. (...) Den haben
sie auch nicht genommen.**

Zum Zeitpunkt des Interviews wartet Herr Y. auf eine Jobzusage bei einer internationalen
Organisation: ,,Jetzt hab ich eben Gott sei Dank was in Aussicht in einer internationalen
Organisation. Ist aber noch nicht 100-prozentig fix, aber es schaut sehr gut aus.” Bei diesem
Bewerbungsprozess hat Herr Y. das Geflhl, seine sprachlichen und kulturellen Kenntnisse
wirden nachgefragt und gewdrdigt und sein Migrationshintergrund sei in diesem
Arbeitsumfeld sogar Mainstream: ,,(...) und die Mitarbeiter selber all quasi fremd sind und, und,
also spielt da dann Migrationshintergrund eigentlich keine Rolle. Und bei der Position, die hatte auch
mit der Tlrkei zu tun und hat natirlich eine Rolle gespielt. Und da haben sie zu mir gesagt, ich bin
der einzige, der eben natirlich die Sprache kann. Und das spielt dort nattrlich eine grofie Rolle. Und
das wird dann gewdrdigt.“ Herr Y. rechnet im Moment damit, im Zuge der neuen Anstellung
ins Ausland zu gehen, moglicherweise auch in die Turkei: ,,Ich weif nicht, wo ich bin, vielleicht
bin ich auch in der Turkei. Die Tirkei entwickelt sich immer mehr. (...) Es ziehen ja vielmehr Tlrken
aus Deutschland in die Turkei, als dass sie nach Deutschland kommen.“ Dass er irgendwann hier
in Osterreich in eine Filhrungsposition aufsteigen konnte, noch dazu im offentlichen Dienst,
erscheint ihm allerdings aufgrund der im Laufe der Berufsbiografie erlebten Schwierigkeiten
ziemlich unwahrscheinlich: ,,Ich glaub, dass,...dass wenn ich in einer Fiihrungsposition sein wiirde,
dass das nicht in Osterreich sein wird. Da bin ich mir sicher. Weil ich merke es einfach, wie gesagt,
bei meinen Geschwistern und so. Das, das wird nicht passieren. Das ist sehr schwer.“

Herr Y. kritisiert, dass Uber positive Erfolgsgeschichten zu wenig berichtet werde. Der
Migrationshintergrund werde aber erst dann keine Rolle mehr spielen, wenn er nicht mehr
extra erwahnt werden muss: ,,Also in Deutschland, wenn man da einschaltet, da sieht man tiirkisch-
,serbischstammige Nachrichtensprecherinnen. Und da wird aber auch nicht erwahnt: Die erfolgreiche
Migrantin. Da sagt man dann einfach: Der Vladimir, die Nasan, die Ayse. Bei uns, wenn da mal
jemand ist, dann wird dann sofort erwahnt: Migrationshintergrund. Und wer den erfolgreichen
Aufstieg geschafft hat.* (Hr.Y.)

Damit ein erfolgreicher Einstieg in den Arbeitsmarkt méglich ist, betont Herr Y. allerdings,
dass es seiner Erfahrung nach auch Offenheit, Interesse, Nachfrage und Férderung seitens der

Arbeitgeberinnen notig sei.
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Herr C., 43 Jahre

Branche/ Sektor: Wirtschaft / Selbstandiger Unternehmer

,.Bildungsauslander, ,,1. Generation*

Soziale Herkunft: obere mittlere Klasse, kein markanter sozialer Aufstieg

Herr C. ist Grinder und Leiter eines auf interkulturelle Beratung spezialisierten
Beratungsunternehmens, das  deutsche und  &sterreichische ~ Unternehmen  bei
Wirtschaftsbeziehungen in der Tirkei begleitet. Er (ibt diese Tatigkeit sowohl in Osterreich
als auch der Tirkei aus und pendelt wochenweise zwischen Wien und Istanbul. In jedem
Land greift er dabei auf ein Team von je 5 freiberuflichen Beraterinnen zuriick. Zuséatzlich
halt er fallweise Seminare an verschiedenen Osterreichischen Hochschulen. Er ist verheiratet
und hat einen dreieinhalbjahrigen Sohn.

C. wird 1968 in Istanbul als Sohn eines Lehrers und einer Lehrerin geboren. Die Mutter
bezeichnet Herr C. als ,,Intellektuelle**, die Biicher schreibt, der Vater arbeitete als Tirkisch-
Lehrer in Istanbul. C. wachst in der Kistenregion auf - in einer Familie, die ,,ganz und gar
nicht konservativ‘, ,,nicht typisch anatolisch oder typisch tiirkisch* ist. Seine Eltern sind ,,nicht
religios, nicht areligios, aber glaubig*. Sie unterstiitzen und motivieren den Sohn, sind ,,nie
hindernd*, ,,nie in Frage stellend, sondern ,,eher beratend“ und ,,nie einmischend”. Um diese
Wertschatzung zu verdeutlichen, erzahlt Herr C. eine fiir ihn ,,sehr wertvolle® Erinnerung: Als
10-j&hriger muss er einen Aufsatz zum Thema ,,Republik® schreiben. Er verwendet dazu die
Bucher aus dem elterlichen Buicherschrank: ,,Dann hab ich das meinem Vater gezeigt. Ehemaliger
Tarkisch-Lehrer, ja. Und der hat es gelesen. Und hat mich so angeschaut und hat gesagt: In Dir ist
ein Rohdiamant, bist Du Dir dessen bewusst? Und hab ich gesagt: Und soll ich die Arbeit jetzt
abgeben, Papa? Sagt er: Die Arbeit gibst Du dann ab, wenn es Dir geféllt.““ Dass er in einem Klima
der Intellektualitdat und Weltoffenheit aufgewachsen ist, erachtet Herr C. riickblickend als sehr
hilfreich ein, um sich in einer Gesellschaft wie der Osterreichischen gut einleben und
verwirklichen zu konnen. Die Kultur des Herkunftslandes ist fur ihn eine ,,s0 tiefe
Programmierung, dass das eben das Betriebssystem darstellt. Und spater kann man dann das Word
und das Excel und so weiter drauf laden. Mein Betriebssystem war ein kompatibles. Deswegen hab ich
mich auch in Osterreich glaub ich etablieren kénnen.*

C. absolviert in der Tirkei ein Studium an der Marine-Akademie in Istanbul. Es handelt sich
um eine Ausbildung zum Hochseekapitan, die, vergleichbar mit einem TU-Studium,
technische, betriebswirtschaftliche und juristische Kenntnisse vermitteln soll. Schon wahrend
der Studienzeit traumt er davon, ins Ausland zu gehen. 1988 dann, mit 20 Jahren und im Jahr
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seines Studienabschlusses, zieht es ihn aus privaten Griinden (Partnerinnenschaft) und relativ
spontan nach Osterreich: ,,Ich habe nicht lang strategisiert, ich habe es einfach nur getan*; ,,Auch
meine Ankunft in Osterreich, das war so (Fingerschnipp, Anm.) entschieden*. Die erste Zeit im
Land verfuigt Herr C. noch uber keine Deutschkenntnisse und verrichtet Hilfsarbeiten in einer
Fabrik in Vorarlberg: ,,In der Zeit hab ich Stoff geschnitten in einer Textilfabrik. Ja, und ich wusste,
dass dieses Stoffschneiden in der Textilfabrik nur voribergehend ist. Und das nicht meine Zukunft ist.
Aber ich wusste, dass meine Zukunft in diesem Land sein wird. Denn ich habe mich bereits verheiratet
mit einer Person, wegen der ich nach Osterreich kam. Und so musste ich mir ein Leben aufbauen.“
Als er in der Zeitung eine Job-Annonce seiner Bank bemerkt, bewirbt er sich spontan: ,,Und
ich geh zum Filialleiter und sage: Sie haben sehr viele tirkische Kunden in dieser Bank, aber keinen
einzigen turkischen Mitarbeiter. Was halten sie davon, wenn ich mich bewerbe?* Nach dem
ublichen Aufnahmeprozess steigt er in die Beratung fiir Einzelkunden ein und ist damals —
Ende der 1980er Jahre -, erster tiirkischstammiger Bankmitarbeiter Osterreichs im Retailgeschéft.*
Die erste Zeit im Beruf ist C. als schmerzhafte, aber lehrreiche Zeit in Erinnerung: ,,Zum
einen, jeder junge Mensch erlebt diesen Schmerz, wenn er von der Schule, vom Studium in das
Berufsleben einsteigt. Da herrschen ganz andere Regeln. (...) Zusatzlich hinzu kam dieser kulturelle
Schock. Weil ich war gerade zwei Jahre in Osterreich, hab ich angefangen zu arbeiten. Bevor ich
sozusagen die Osterreichische Kultur verdaut habe und verinnerlicht habe. (...) Das hat das Ganze
nochmal verstarkt.“

Zwolf Jahre lang bleibt C. in der Folge im Bankenbereich tdtig. Seine hdchste erreichte
Berufsposition in diesem Sektor ist eine Prokuristenstelle — ein flir sein junges Alter uniblich
hohe Position: ,,Ich war damals mit 30 Jahren der jiingste Prokurist in Osterreich.* Nicht immer
ist es fUr ihn problemlos, sich auf dieser Ebene zu bewegen, hdufig fuhlt er sich als ,,Exot*
begutachtet: ,,(...) wenn du Fiihrungskraft wirst, ja dann steigst du in eine Liga ein. Dann wirst du in
Kreise eingeladen, offiziell oder inoffiziell. Und derjenige, der dich einladt, geht ein dann ein riesen
Risiko ein. Und hat Widerstand auszuhalten von seinen Leuten. Und du spirst diesen Widerstand, in

diesen Kreisen, weil du bist ein Exot.*

Herr C. legt sich eine gewisse ,,Leichtigkeit mit dem eigenen Anders-Sein* zu, die ihm aus seiner
Sicht ermdglichte, den Aufstieg bis zu einem gewissen Grad zu schaffen: ,,Ich hab mich immer
ber mich selber lustig gemacht. Ich hab immer gesagt: Da kommt jetzt der getiirkte Osterreicher.
Und dadurch hab ich denen den Wind ein wenig aus den Segeln genommen. Aber dieser Wind war
da.* Herr C. betont, dass er deswegen jedoch nicht in der Opferrolle gesehen werden will. Er
nimmt aber auch wabhr, dass die beruflichen Aufstiegschancen fur ihn als turkischer Migrant
in der Branche begrenzt sind: ,,Bis dorthin konnte ich. Aber ich wusste auch, dass es, ... der

Vorstand wird es nicht sein, ja. Grad in der Finanzbranche. Der einzige auslandische Vorstand wird

sein, wenn die selber auslandische Unternehmen sind.*
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2002 verwirklicht Herr C. dann seinen Wunsch, ein eigenes Beratungsunternehmen zu
grinden. Seine letzte berufliche Station vor der Selbstandigkeit ist ein Job, dem er sich nicht
gewachsen fiihlt: ,,Und das war eine richtige Holle. Ein Jahr lang. Und da bin ich wirklich
klaglichst gescheitert. (...) Ich hab auch nicht die Rickendeckung vom Vorgesetzten gehabt.” Seit
langerer Zeit sucht er nach einer Mdglichkeit, sich selbstdndig zu machen: ,,Und ich hab nach
einer Moglichkeit gesucht, die meine Herkunft zu einem USP (Alleinstellungsmerkmal, Anm.) macht.*
Nun ist der richtige Zeitpunkt. Eher zuféllig, nach einigem Herumprobieren und schlief3lich
aufgrund eines Auftrages durch einen Groflkunden widmet er seine Beratungstatigkeit zur
Ganze dem interkulturellem Schwerpunkt: ,,Das ist entstanden durch ein Telefonat im Jahr 2005.
Ich sitze beim Abendessen und plétzlich klingelt mein Telefon. Meine Ausbildnerin von der Coaching-
Ausbildung aus Istanbul war da und sagte: C., wir brauchen Dich in Frankfurt. Da gibt es ein
Unternehmen, das sich fiir Dich interessiert. Ich sag: Wieso? Ja, Du bist Tirke und Du bist Berater
und so weiter. Und deswegen interkulturelle Kompetenz.*

In der Folge berat er das deutsche Unternehmen drei Jahre lang zum Thema interkulturelle
Kompetenz und schafft so den Einstieg in die Branche. Er spezialisiert sich auf die Begleitung
von interkulturellen Teams und das Coaching von Unternehmen, die in die Turkei gehen oder
aus der Turkei nach Osterreich kommen. Kundlnnen sind dartber hinaus auch 6ffentliche
oder private Organisationseinheiten (z.B. Ministerien, Polizei...), die ihre Mitarbeiterinnen fir
die Themen Migration, Integration und Interkulturalitat sensibilisieren wollen. Herr C. (bt
seinen Job sowohl in der Tirkei als auch in Osterreich aus und hat sich an das transnationale
Pendeln gewdhnt: ,,Ich bin eine Woche hier, eine Woche in der Tirkei. Jede Woche. Ich bin
gewohnt, gleichzeitig in beiden Landern zu wohnen.**

In seiner beruflichen Tétigkeit erlebt sich C. als ,,Briicke zwischen den Kulturen* und
,.Kulturentbersetzer*“. Fur ihn ist die interkulturelle Kompetenz, tUber die er verfiigt, keine
Zusatzqualifikation, sondern eine Art Lebenshaltung, welche die ,tragende Saule* seiner
Karriere darstellt: ,,Alles, was ich an anderen Themen mache, ist fir mich um diese Haltung — das ist
fur mich eine Haltung, nicht ein Thema — herumgebaut.*“ Seine kulturelle Identitdt nimmt C. als
eine Art Ressource in personlichen als auch wirtschaftlichen Krisenzeiten wahr: ,Kennen Sie
das Spiel Backgammon? Das ist kein Schachspiel. Da ist Glick dabei, Geschick und Glick in einem.
Deswegen Backgammon ist mehr das Leben als Schach. So denkt ein Orientale. Also wir sind so
programmiert in unserem Betriebssystem, dass wir die natlrlichen Schwankungen des Lebens leichter
nehmen kénnen, als der technokratische Westeuropéer. Ja? In einer Krise, da fallen wir nicht in eine

Paralyse, ja. Das ist halt das Leben. (...) Wenn die Krise kommt, dann versuchen wir das Beste draus

zu machen.*
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Frau K., 42 Jahre

Branche/ Sektor: Politik

1. Generation, ,,Bildungsinlanderin**

Soziale Herkunft: obere Mittelklasse, Aufstieg in die politische Elite.

Frau K. ist seit 2008 Abgeordnete zum Nationalrat und Menschenrechtssprecherin ihrer
Partei. Sie wurde 1969 in der Turkei geboren. Frau K.s Eltern kommen aus dem
akademischen Milieu der oberen Mittelklasse. Die Mutter ist Volkswirtin, der Vater
Maschinenbauingenieur. Beide leben in der Turkei, beide sind berufstétig. Frau K. beschreibt
das Umfeld, in dem sie aufgewachsen ist, als ,,offene, aufgeschlossene Familien, sehr westlich
orientiert.“ VVon ihren Eltern wird sie auf das Osterreichische — und damit deutschsprachige —
Gymnasium in Istanbul geschickt: ,,Sie haben gesagt, es wére gut, wenn du neben Englisch auch
eine andere Fremdsprache lernst. Die Schule hat einen sehr guten Ruf. Generell ist es im
Umfeld, in dem Frau K. aufwéchst ublich, dass Eltern ihre Kinder in internationale Schulen
schicken: ,,(...) es héatte genauso eine franzdsischsprachige Schule sein kénnen, es hatte eine
englischsprachige Schule sein kdnnen. Also hatte ich heute auch in Paris oder in Washington oder
woanders sitzen kénnen.* Durch ihre Ausbildung ist es jedenfalls ,,(...) naheliegend irgendwie,
dass ich dann, wenn ich ins Ausland gehe, nach Osterreich gehe.*

1988, nach der Matura, bricht Frau K. mit 19 Jahren allein nach Osterreich auf, um dort
Politikwissenschaften zu studieren: ,,Ich habe mich eher danach gerichtet, was mich interessiert
und hab dann nach Abschluss des Gymnasiums mir gedacht, ich méchte entweder Psychologie oder
Politikwissenschaft studieren. Psychologie, um halt die Psyche der Menschen zu verstehen und
Politikwissenschaft, um die Politik zu verstehen.“ Schon bei der Einreise macht sie eine
Erfahrung, die sie nachhaltig pragen wird: ,,Meine erste Begegnung mit der Fremdenpolizei war
gleich eine ganz katastrophale. Mir wurde vorgeworfen, ich sei illegal eingereist und so weiter und
sofort. Und man hat mich verhort, ich glaube eineinhalb oder zwei Stunden lang. Und das war dann,
das war ein, das war ein wirkliches Schockerlebnis. Weil ich bin eben mit 19, mit, mit groRen
Erwartungen, mit, mit grolRer Begeisterung: Jetzt lerne ich ein neues Land kennen und jetzt fangt ein
neuer Lebensabschnitt an und niemand kann mich zurtickhalten, so ungeféhr, ganz euphorisch
aufgebrochen. Und dann war das halt so, ja, ganz massiver Schlag ins Gesicht, so nach dem Mott:,
Schleich Dich.* Fir Frau K. ist dieses Erlebnis der Grundstein ihrer heutigen beruflichen
Tatigkeit: ,,Das war der Anfang der Beschaftigung, die bis heute andauert eigentlich: Was ist
Ablehnung, was ist Ausgrenzung, was ist Rassismus, warum passiert das und was kann man dagegen

tun.
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K. beschliel3t, ihre freie Zeit der - Uberparteilichen - politischen Arbeit zu widmen und
engagiert sich neben dem Universitatsstudium in einer Menschenrechtsorganisation sowie
beim Aufbau eines Auslanderinnentutoriums an ihrer Universitat, das Migrantinnen beraten
und helfen soll, sich besser zu vernetzen. Selbst erlebt sie sich in der Studienzeit zum Teil als
»einsam“ und verunsichert im Hinblick auf den Verlust des gewohnten kulturellen
Interpretationsrahmens: ,,Wenn man in einem fremden Land landet, kann man das Verhalten von
Leuten oft gar nicht zuordnen. Wie ist etwas gemeint? Und das hat durchaus viel, viel mehr als nur
mit Sprache zu tun, sondern auch mit, mit, mit Gesten und, also mit, ja, Geste und Mimik, aber auch
wie, wie die Umgangsformen miteinander sind.*

Dennoch kann Frau K. aufgrund ihrer ehrenamtlichen Tétigkeit schon wéhrend ihres
Studiums viele Kontakte im politischen Feld sowie im Menschenrechtsbereich knipfen.
Neben dem universitaren Engagement absolviert sie auch ein Praktikum bei den Griinen, weil
sie von einer Freundin erfahrt, dass die Partei Leute mit Migrationshintergrund suche: ,,Und
(lacht) dass das halt sehr gefarbt war durch ihre Sicht habe ich damals nicht mitgekriegt. Ich bin da
sehr resch rein marschiert ins Griine Biro in I. und habe gesagt: Ich hab gehort, ihr braucht Leute.
Ich bin hier. (lacht) Die waren dann etwas baff. Die missen sich gedacht haben: Mhm, ganz schon
frech.*

Die waéhrend des Studiums geknupften Netzwerke helfen K. auch beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt. Noch in der Studienabschlussphase erhélt sie einen Anruf von einer Freundin,
mit dem Hinweis auf einen Arbeitsplatz in Wien, um den sie sich bewirbt. Dort stellt man sie
zwar nicht ein, empfiehlt sie aber weiter, als eine Stelle als Mitarbeiterin bei einem
Beratungszentrum fiir Migrantinnen ausgeschrieben ist. Da Frau K. zu diesem Zeitpunkt noch
keine osterreichische Staatsbirgerinnenschaft vorweisen kann, sucht die Arbeitsstelle um eine
Beschaftigungsbewilligung an: ,,Und mit dem Argument, dass meine, sowohl meine
Sprachkenntnisse als auch meine Erfahrungen besonders gebraucht werden und dass man fiir diesen
Job eben nicht irgendwen, der gerade arbeitslos ist in Osterreich, nehmen kann, haben sie es auch
geschafft, die Beschéftigungsbewilligung zu bekommen.*

Frau K. ist dann insgesamt sechseinhalb Jahre lang im Sozialbereich als Beraterin fir
Migrantinnen tatig. In ihrer alltdglichen Arbeit ist sie dabei mit einer immer rigideren Asyl-
und Aufenthaltsgesetzgebung sowie der zunehmend fremdenfeindlicher werdenden
Stimmung im Land konfrontiert. Beidem kann sie sich als Sozialberaterin nur mit sehr
begrenzten Handlungsmadglichkeiten entgegenstellen, was sie zusehends unzufriedener macht:
,.In diesen 6 Jahren habe ich halt quasi die ndchste Verscharfung und die néchste und die ndchste...
Und irgendwann habe ich dann beschlossen, so geht das nicht weiter, Sozialarbeit schon und gut,

aber das Ubel kommt eigentlich aus der Politik.“  Aufgrund der Berufstatigkeit im
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Migrationsbereich bestehen auch bereits verstarkt Kontakte zu den Griinen: ,,Und dadurch,
dass die Griinen die einzigen waren, die auf unsere Expertise wert gelegt haben und immer wieder
angerufen haben und gefragt haben, wie wirkt sich das aus, wie wirkt sich jenes Gesetz aus und so,
hat es da auch Kontakte gegeben. Als eine Stelle als Fachreferentin flir Menschenrechte,
Migration und Integration in der Partei frei wird, bewirbt sie sich und unternimmt von dort
aus die nachsten Schritte ihrer politischen Karriere. 2005 wird sie Mitglied im Wiener
Gemeinderat und Abgeordnete zum Wiener Landtag. 2008 kandidiert sie schliel3lich fir den
Nationalrat. In den selben Zeitraum fallt auch die Geburt von Frau K.”s Tochter: ,,Einerseits
war es krass, unpassend sozusagen, weil es berhaupt nicht in meine Lebensplanung hineingepasst
hat, an, zu diesem Moment. Andererseits habe ich mir gedacht: Das ist jetzt ein Fenster, das tut sich
vielleicht noch einmal in 10 Jahren auf, wenn tberhaupt. Trotz der Doppelbelastung ergreift sie
also die Chance einer Kandidatur. Motiviert ist K. dabei vor allem auch von ihren
Gerechtigkeitsvorstellungen: Durch  den  Aufstieg in die Position  einer
Nationalratsabgeordneten kann sie jene Gesellschaftsmitglieder vertreten, deren Anliegen
vom politischen Mainstream missachtet werden: ,,Es gibt seit Gber 40 Jahren Migration nach
Osterreich und warum sitzt kein einziger solcher Mensch im Parlament. Und das habe ich jahrelang
kritisiert, sehr lange Uberhaupt nicht mit dem Ziel, ich sollte dieser Mensch sein, sondern wie die...
weil die fehlende Reprasentanz einfach ins Auge springt. Weil die Leute halt tiberall die Drecksarbeit
machen, aber fast nirgends mitreden kénnen.**

Grundlage fur die Maoglichkeit einer Kandidatur ist die politische Willenserklarung ihrer
Partei, eine ,,Migrantin“ im Nationalrat zu positionieren. K. beurteilt diesen Schritt als
durchaus notwendige positive Diskriminierung, die gesellschaftliche Benachteiligung
wettmachen konne. Zugleich wehrt sie sich aber gegen den gangigen VVorwurf, sie sei nur eine
,,Quotenmigrantin®: ,,Noch mehr als, als Migrantin sein hat aber meine, meine, haben meine
Kompetenzen eine Rolle gespielt. Dadurch, dass ich seit, ja, eben seit “93 professionell in diesem
Bereich tatig bin.**

Dass sie als Frau turkischer Herkunft und guter Bildung eine der hdchsten politischen
Funktionen bekleidet, wird aber nicht immer als Zeichen vorbildlicher ,Integration*
wahrgenommen, sondern stéf3t im Gegenteil auf teilweise heftige Ablehnung, weil sie nicht
den herrschenden gesellschaftlichen Hierarchievorstellungen entspricht:

,,Wenn dann quasi eine tirkische Frau sich das Recht rausnimmt, im Osterreichischen Nationalrat
Platz zu nehmen, die noch dazu sozusagen eigentlich den Anforderungen der Integration sehr
entspricht — Deutsch spricht und gebildet ist. Ich bin Akademikerin und das ist dann manchen sogar
too much. (...) Dass sozusagen eine dahergelaufene Tirkin, die noch dazu Akademikerin ist, uns
belehrt, unter Anfiihrungszeichen. Uns sagt... uns kritisiert..(...) Das macht das Bedurfnis bei

manchen, sich abzugrenzen, noch gréRer. Hingegen, wenn ich, ich meine, als Analphabetin wiirde ich
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sowieso nicht im Parlament sitzen. Aber solche Leute sind es gewohnt, auf, auf Migranten und vor
allem Migrantinnen hinabschauen zu kdnnen. Und wenn sie das nicht kénnen, wenn jemand
ebenbdrtiger ihnen gegeniber steht oder sogar jemand, der mehr Bildung hat als sie, dann macht sie
das manchmal aggressiv.*

Ihr Einzug ins Parlament als Migrantin kommt flr Frau K. daher einem Tabubruch gleich, der
eine hohere ideelle Bedeutung hat, als das dadurch erlangte Prestige und Gehalt: ,,Ich wollte
ganz leidenschaftlich dieser, dieser Mensch sein, der dieses Tabu bricht (...), der das quasi ein flr alle
mal erledigt. Weil, ich meine, egal, wer nach mir kommt, wie viele es werden und so, es ist jetzt, es ist
jetzt passiert, ja. Das Rad kann man nicht mehr zuriickdrehen, Und das ist, da bin ich sehr, sehr

glucklich driber.*

Herr A., 46 Jahre

Branche/ Sektor: Wirtschaft, unselbstandig beschaftigt

,.Bildungsinlander ,,2. Generation**

Soziale Herkunft: Obere Mittelklasse. Kein merkbarer sozialer Aufstieg.

Herr A. ist 46 Jahre alt und leitet seit 2008 die 15-kopfige Abteilung flr Projekt- und
Prozessmanagement in einem borsenotierten multinationalen
Telekommunikationsunternehmen. Er ist verheiratet und hat zwei Kinder. Herrn A’s Frau ist
ebenfalls voll berufstatig.

A. wird in der Turkei geboren. Sein Vater fuhrt eine gut gehende neuroradiologische
Arztpraxis, seine Mutter ist Hausfrau: ,,Mein Vater hat, war in einer sehr guten Position, was heif3t
Position, der hat eine eigene Kanzlei gehabt und hat ausreichend Geld verdient, dass wir, dass es uns
sehr gut gegangen ist.“ Herr A. wéachst in einem Milieu auf, in dem es (blich ist, die Kinder in
internationale Schulen zu senden oder eine Ausbildung im Ausland zu finanzieren. Die
Familie hat Verwandte in Deutschland, da Herrn A.”s GroBmutter aus dem ehemaligen
Konigsberg im friheren Ostpreufen kommt. Die Eltern haben also eine gewisse Affinitat zu
den deutschsprachigen Léndern. Da sie berzeugt davon sind, dass das Bildungsniveau in
Osterreich besser sei als in Deutschland, senden sie ihn allerdings schlieRlich nach Wien ins
Gymnasium. Die Mutter begleitet ihn die erste Zeit, den GroRteil seiner Schulzeit verbringt er
aber im der Schule angeschlossenen Bubeninternat. Im Privatgymnasium wird A. eine
,.klassische, konservative, osterreichische, mitteleuropaische* Erziehung und ein ,;sehr klares
Weltbild*“ im birgerlichen Umfeld vermittelt. Zugleich ist die Schilerschaft ,,heterogen, im

Sinne von Diversitat, weil dort waren Personlichkeiten, Charaktere vollig unterschiedlicher Natur in

der Schule. Durchaus auch mit hohem Auslanderanteil wahrscheinlich. Ich war ja in einer privaten
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Schule, muss man sagen. (..) Heute ist es ja sehr wahrscheinlich umgekehrt.* Die
freundschaftlichen Kontakte, die A. in der Schulzeit aufbaut, pragen, begleiten und stiitzen
ihn bis heute, ebenso wie das kulturelle Kapital, dass er sich in dieser Zeit aneignen kann:
,»Aber es ist schon, also das, was mich sicher ausmacht, heute noch, ist sicher meine Beziehungen im
Gymnasium. (...) Also das war schon sicher fur der, das, also die Schule war schon ein
Grundverhaltnis. Ist schon wichtig, im Nachhinein betrachtet.*

Herr A. hat nach der Matura nicht mehr das Gefuhl, hier Full fassen oder sich anpassen zu
mussen, sondern fuhlt sich ,,integriert in diese Gesellschaft und Teil dieser Gesellschaft.* Nach
Abschluss der Schule ist ihm ganz klar, dass er studieren wird. Sein Traumberuf als Kind ist
es, in der Raumfahrt zu arbeiten. Die zweite Berufswahl ist die des Arztes — ,,weil mein Vater
auch Arzt war und mein GroRvater auch. Und ich glaube, der einzige Grund, warum ich hier nicht
Medizin studiert hab ist, dass wir im Zuge einer Berufsberatung bei uns im Gymnasium eher da relativ
ein negatives Image vermittelt bekommen haben* - im Hinblick auf die spateren Berufschancen.
Herr A. entscheidet sich ,,riickblickend betrachtet aus reiner Verlegenheit* fur ein Jus-Studium.
Er begriindet seine Wahl damit, dass es sich um eine Ausbildung handle, welche die
,.Grundlage fiir viele Berufswege sei. Nebenbei arbeitet er jahrelang — mit Unterbrechungen —
in einer Rechtsanwaltskanzlei, kommt aber mit dem Studium nicht recht voran und ist mit
seinem Werdegang zunehmend unzufrieden. Als ihm schlieRlich ein Job in einem im Aufbau
begriffenen Telekommunikationsunternehmen angeboten wird, bricht er seine Ausbildung
endglltig ab. Der Einstieg in das Berufsfeld erfolgt mithilfe von Kontakten aus dem
Gymnasium. Herr A. erhdlt zu Beginn eine ,,durchaus sehr niedrige Position, aber ich hab das
durchaus spannend gefunden, weil das damals ein Unternehmen war, das damals gerade im Aufbau
begriffen war.“ Diese Neuorientierung ist fur ihn ein signifikanter Einschnitt, den
Studiumsabbruch empfindet er aber zum Teil als Versagen: ,,Ja, das war sicherlich der
schwierigste Entschluss, weil ein Studium abbrechen ist immer ein Zugesténdnis, Zugestandnis des
Versagens, muss man auch offen sagen.* Den neuen Job anzutreten und weiter ,,nebenher” zu
studieren, ist fir A. aber keine Option, weil er davon ausgeht, dass er sich von Anfang an
vollkommen auf die Karriere konzentrieren muss, um tatsachlich erfolgreich sein zu kénnen:
,.ES war mir aber klar, dass das nicht geht, und das war auch, war auch tatsachlich so, weil, weil am
Anfang hatte ich wirklich 70, teilweise 80 Wochenstunden, die durchaus sehr spannend waren. Aber..
und als Junger kann man sich durchaus einmal overpowern, ohne, dass man das so merkt, und das
war dann sicher auch der Grundstein fiir meine jetzige Position, nicht. Weil am Anfang muss man
ordentlich Gas geben (...). Wenn Sie einen 9 to 5 — Job machen, von Anfang an, dann werden Sie auch
wahrscheinlich nie in eine Fuhrungsposition kommen. Egal, auch wenn Sie Osterreicher sind.*

Spéter holt A. allerdings einen universitaren, wirtschaftlichen Abschluss (MBA) nach.
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2007, nach 10 Jahren Karriere im Unternehmen, steigt Herr A. in seine heutige
Fuhrungsposition auf. Die Telekommunikationsbranche, in der er tétig ist, befindet sich in
einem fortwéhrenden Auf und Ab. In Wellen erlebt A. ,,Restrukturierungen des Konzerns
unter dem Druck der Konzernmutter, die immer auch mit Kindigungen einhergehen: ,,Die
wirklich ganz groRe Zasur, wo sie durchaus, wo es durchaus auch um meinen Arbeitsplatz gegangen
ist, war dann Ende 2007.“ Der Konkurrenzdruck ist gro3. Um die eigene Position halten zu
konnen und sich selbst unabkdmmlich zu machen, missen sich die Mitarbeiterinnen immer
wieder vollig ,,neu erfinden”: ,,Und deswegen sage ich, also wenn man jetzt nicht versucht, sich
standig neu zu erfinden, dann gehort man sehr bald zum alten Eisen. (...) Dann wird man bald auch
ausgetauscht, weil es gibt immer Leute, die die Dinge doch anders machen, anders anpacken, und
man muss sich immer in die Rolle versetzen, in der man sozusagen, also man muss alle zwei Jahre
sozusagen, wie gesagt, die Art, wie man die Dinge macht, und seinen Beruf auslbt, komplett

hinterfragen.*

Durch seinen Migrationsbackground empfindet Herr A. sich allerdings in keiner Weise
benachteiligt oder bevorzugt. Er fiihlt sich weder ,,zwischen den Stiihlen*, noch erlebt er
Diskriminierung - mit Ausnahme von Kleineren Zwischenféllen in den ersten Schuljahren:
,»Wobei das, das eher in die Kategorie Kindereien féllt. So kindische Dummbheiten, wie das, das... Am
Anfang haben, haben mich ein paar meiner Kollegen, nicht alle, mit aufgezogen und haben gesagt, so
aufgrund meiner Vorgeschichte, der 0Osterreichischen Vorgeschichte mit den Turken, mit der
Tirkenbelagerung haben sie mich aufgezogen, zwei. Aber erstens hatten wir eine Wohnung in der
Tirkenschanzstralle (lacht), und das hat fir Aufsehen gesorgt. Und das zweite haben sie
wahrscheinlich auch aufgrund dessen immer gesagt, ja, klar, ,Mustafa-Pascha’, so auf die Art. Aber
das war, wann war das, die erste und zweite Schulstufe. (...) Aber auBerhalb der Schule zum Beispiel
hatte ich, hatte ich nie irgendwas Negatives erfahren. Nie. Auch nicht einmal mit den dsterreichischen
Behdrden dann, als ich zum Beispiel dann die Gsterreichische Staatsbiirgerschaft beantragt habe.**

Zusammenfassend erachtet Herr A. seine Migrationsgeschichte als irrelevant fir die eigene
Karriere. Er erlebt sich nicht als ,,typischer Migrant*“. So beispielsweise betont er, dass er sich
nicht als ,,turkisch* empfindet — auch wenn er zugleich reflektiert, dass er damit Stereotype
bedient: ,,Ich bin ja, ... von der Person her sehr stark jemand, der, der viel Freiraum braucht um sich
herum. Und da gibt es durchaus Freunde von mir, also ich weif3, mein Schwager zum Beispiel ist das
beste Gegenbeispiel, der wiird™ als Tirke viel eher durchgehen als ich. Weil der kann ohne Freund
gar nicht. (...) Aber das sind halt die typischen Klischees wieder. Seine hohe soziale Herkunft
betrachtet er als eine Art Kompensation im Hinblick auf den Migrationshintergrund, sodass
seine Migrationsgeschichte letztlich irrelevant flr die eigene Karriere werden konnte: ,,Weil

wenn man, wenn man jetzt vergleicht, die Fuhrungskrafte aus Osterreich mit echtem
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Migrationhintergrund, will heiRen, die sozusagen aus eher, aus Verhaltnissen kommen, wo, wo sie, wo
sie wirtschaftlich relativ knapp, knappe, wie soll ich sagen, Bedingungen erlebt haben und dann

hierher kommen, ist es natlrlich wieder ganz was anderes auch.*

Frau D., 46 Jahre

Branche/ Sektor: Wissenschaft

,.Bildungsauslanderin, allerdings Zweitstudium in Deutschland absolviert

1. Generation (allerdings in Deutschland geboren)

Soziale Herkunft: Obere Mittelklasse, Aufstieg in die Bildungselite.

Frau D. hat eine Professur an einer dsterreichischen Universitat inne. Sie ist alleinerziehende
Mutter von zwei Kindern.

D. wird 1965 als Tochter eines tiirkischen Vaters und einer deutschen Mutter in Deutschland
geboren und verbringt Kindheit und Jugend in der Turkei. Sie wéchst in einer Familie der
oberen Mittelschicht, im ,,akademischen Umfeld* auf. Die Mutter stammt aus ,,bauerlichem
Milieu” und arbeitet im turkischen Tourismusministerium. Der Vater ist Arzt, und damit in
einer in der damaligen Turkei hoch angesehenen Position: ,,In Deutschland sind Arzte keine
Intellektuellen. Wobei sie in der Turkei als Intellektuelle gelten.* Fir Frau D. spielt die Tatsache,
dass ihre Mutter Deutsche ist, eine wichtige Rolle. Einerseits empfindet sie Ablehnung
dagegen, ,.in einer Gesellschaft zu leben, in der es einen Vorteil darstellt, eine deutsche Mutter zu
haben.“ Andererseits erachtet sie das VVorhandensein einer deutschen Mutter als hilfreich, um
sich ,,zugehorig* zu fuhlen - wenngleich dies auch nicht verhindert, in Deutschland weiterhin
als ,,als Turkin angesehen* zu werden. Frau D. erzahlt, dass sie sich auch manchmal in der
Tirkei fremd gefuhlt habe. Dieses Fremdsein sei aber anders als in Deutschland mit der
Erwartung von Unterordnung und Minderqualifizierung einhergegangen: ,,Also, als ich in
Deutschland angefangen habe mit dem Studium, musste ich eine Studienberatung mitmachen. Und da
ist mir gleich gesagt worden: Aha, Sie kommen wohl aus der Tirkei? Dann suchen wir mal ein paar
einfach Lehrveranstaltungen aus, ne? Also ohne Uberhaupt zu wissen, etwas Uber die Person zu
wissen. Nicht, also so etwas habe ich oft erlebt. Und das war unangenehm.*

Das zweisprachige Aufwachsen ermdglicht D. nicht zuletzt sehr gute Deutschkenntnisse, die
sich als wichtiger Faktor fir ihren beruflichen Werdegang herausstellen. Frau D. absolviert
ihr Studium in der Turkei und zieht dann nach Deutschland, um ein Zweitstudium
aufzunehmen. Sie arbeitet nebenbei als Kursleiterin fir Deutsch als Fremdsprache sowie als
Dolmetscherin und Ubersetzerin bei Justizbehérden. Dariiber hinaus (bersetzt sie

Kinderbiicher. Wahrend des Studiums entdeckt D. den noch wenig bearbeiteten
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Themenbereich Migration und vergleichende Sprachwissenschaft als eine ,,Art Heimat* fur
sich und richtet dann auch ihre Karriere daraufhin aus. Um promovieren zu konnen, bewirbt
sie sich nach Abschluss des Diplomstudiums als wissenschaftliche Mitarbeiterin. Turoffner
fir diese Stelle ist ein Kollege, der sie empfiehlt. Dieser Schritt stellt sich als wichtige
biografische Wendung heraus, da Frau D. zu dieser Zeit noch (ber einen unsicheren
Aufenthaltsstatus verfugt: ,,Das war ein sehr wichtiger Wechsel. Denn sonst hatte ich zuriickgehen
missen, weil ich auch noch keinen deutschen Pass hatte.*

Gerade zu Beginn ihrer universitaren Karriere erlebt Frau D. Ablehnung bei Bewerbungen
und Zeiten der Arbeitslosigkeit. Trotz ihrer sprachlichen Zusatzqualifikation empfindet sie
ihre tiirkische Herkunft und damit verbundene stereotypisierende Verallgemeinerungen in der
Phase des Jobeinstiegs als hinderlich bei der Arbeitsuche: ,,Als ich angefangen habe in XY, da
gab es eine Stelle, die ich nicht bekommen hatte. (...) Ich hatte mich auf eine Stelle beworben, die habe
ich nicht bekommen. Sondern eine Art Werkvertrag bekommen. Und spater ist mir dann gesagt

worden, ich hétte die nicht gleich bekommen, weil man mit einer Turkin zusammengearbeitet hatte,

die eben von irgendjemandem was abgeschrieben hétte.**

In prekaren beruflichen Phasen versucht sie aber trotzdem, wissenschaftlich weiterzuarbeiten
und den Ball nicht zu verlieren: ,,Also, wenn man sich meine Veroffentlichungsliste anschaut, dann
wird man das nicht sehen. Und wenn man zwischen den Zeilen lesen kann, dann kann man das im
Lebenslauf erkennen. Ja, da gab es also auch zwischendurch solche Phasen, wo ich dachte, dass das
nicht mehr weitergeht.*

Ihre Expertinnenschaft in einem ,,Themenbereich, der selten bearbeitet wird* sowie das
gleichzeitige ausgezeichnete Beherrschen der deutschen und der tirkischen Sprache stellen
sich aber letztlich als wichtiges ,,Alleinstellungsmerkmal* heraus. Nach Durchlaufen der
institutionalisierten akademischen Karrierestationen erlangt D. ihre erste Professur in
Deutschland. Einige Jahre spater wird sie an eine osterreichische Universitat berufen. In
Osterreich erlebt D. eine doppelte Zuschreibung als Migrantin: Einerseits gilt sie als
Deutsche, andererseits als Turkin - eine Erfahrung, die flr sie und ihre Kinder neu und nicht
ganz einfach ist, denn beide Zugehdrigkeiten werden im Osterreichischen Kontext negativ
gehandelt und stol3en auf Ablehnung. Frau D. illustriert dies an einem Gesprach mit ihrem
Sohn Uber die Perspektive eines spateren Studiums an einer dsterreichischen Universitét: ,,Hat
er gesagt, ja, ich kann zwar an der Uni studieren, aber ich werde in Osterreich nicht arbeiten kénnen.
Und hat gesagt: Denn ich habe ja einen deutschen Akzent. (...) Also damit haben wir natirlich in
Deutschland auch zu tun gehabt, aufgrund des Tirkisch-Seins. Aber hier kommt noch das Deutsch

sein hinzu, ne. Und beides ist, kommt auch noch so in der Kombination als etwas ganz

Problematisches ruber bei vielen Leuten.**
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Im Hinblick auf ihre Migration von Deutschland nach Osterreich nimmt D. auch kulturelle
Unterschiede in Bezug auf den Arbeitsalltag wahr: Zum einen erlebt sie in Osterreich ein
ausgepragtes Hierarchiedenken, mit dem sie sich sowohl als universitare Fuhrungskraft als
auch als Privatperson arrangieren muss: ,,Wenn man einen Professorentitel hat, stelle ich hier fest,
steht der fast schon wie eine Mauer zwischen einem und anderen Menschen.* Zum anderen ist D.
mit einer flr sie neuen Dominanz informeller Kommunikationsstrukturen im universitaren
Umfeld konfrontiert: ,,Und ein bisschen erinnert mich das an die Turkei, wo ich aufgewachsen bin.
Dort ist das auch sehr wichtig, Hoflichkeit zu zeigen, ja. Und die Hierarchien zu bertcksichtigen. (...)
Und gleichzeitig gibt es auch Probleme, und die mussen auch besprochen werden und das macht man
informell. Nicht wahrend der Sitzung, man geht dann eben einen Kaffee trinken, Essen oder so was.“

Frau D. ist alleinerziehende Mutter von zwei Kindern (12 und 15). In ihrer Position Mutter zu
sein empfindet sie vor allem deshalb als Belastung, weil die zeitlichen Ressourcen sehr knapp
bemessen sind: ,Ja, nun, es ist als Frau generell glaube ich, nicht einfach im akademischen Bereich,
vor allem, wenn man Kinder hat. (...) Also man sollte méglichst so tun, als hatte man keine.* Das
Fachgebiet, mit dem sich D. beschéftigt, ist gesellschaftspolitisch hochst relevant und
zugleich Osterreichweit ,,sehr unterbesetzt*, was bedeutet, dass Frau D. einen ,,sehr hohen
Einsatz* leisten muss. Sie ist gezwungen, die Zeit mit ihren Kindern auch regelmaRig ihrer
Arbeit opfern: ,,Zum Glick geht das mit den Kindern. Also wir arbeiten jedes Wochenende durch.
Die machen was fiir die Schule und ich was fir die Arbeit.* Andererseits verfugt die Familie
bereits (ber ein ausreichendes soziales Netz, sodass die Kinder bei Freundinnen
unterkommen koénnen. Voraussetzung ist hier die Gegenseitigkeit: ,,Da haben wir jetzt schon

verschiedenste Freunde, also meine Tochter hat welche, wo ich sie auch hinschicken kann. Weil ich im

Gegenzug auch, das ist auch wichtig, auch auf andere Kinder aufpasse.
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Ergebnisse

Typenbildung

Zunéchst wurden die einzelnen Falle im Hinblick auf einige ihrer Merkmalskombinationen in
einer Mehrfeldertabelle dargestellt, um die Typenbildung zu erleichtern. Hier kann nochmals
anschaulich dargestellt werden, was in den ersten Auswertungsschritten schon klar wurde.
Jene Fihrungskrafte, die als Angehorige der zweiten Migrationsgeneration in Osterreich
leben, konnten ihre soziale Positionierung im Vergleich zu ihren Eltern verbessern — mit
Ausnahme von A und H, die durch ihren beruflichen Aufstieg weiterhin in der oberen
Mittelklasse anzusiedeln sind. Im Hinblick auf die Gespréachspartnerinnen der ersten
Generation fallt auf, dass alle von ihnen in einem migrationsrelevanten Umfeld téatig sind
(Integrations- und Menschenrechtssprecherin einer Partei; Professur mit Schwerpunkt auf
Migration und Sprache; Interkulturelle Unternehmensberatung). Frau S. ist als einzige
,»Bildungsinlanderin® ebenfalls im Migrationsbereich tétig, und zwar als Ressortleiterin einer
auf Migrationsthemen spezialisierten Redaktion. Alle anderen Angehdrigen der 2. Generation
arbeiten zwar in Feldern, in denen sie prinzipiell ihre Sprachkenntnisse beruflich verwerten
konnten, in welchen der ,,Migrationshintergrund“ aber per se keine besonderen Vorteile
bringt. Weiters féllt auf, dass Flhrungskréfte, die ihren Migrationshintergrund erfolgreich
materialisieren konnten, meist aus den oberen Schichten (obere Klasse bis obere Mittelklasse)

kommen.
Verwertung der Migrationserfahrung
am Arbeitsmarkt (im migrationsrelevanten Umfeld)
Generation Ja Nein
1.Generation/“Bildungsauslanderin“ | K, D, C
2.Generation/*Bildunginlanderin* S B,Y,H P A
Soziale Herkunft
Generation Obere Klasse bis | Untere Untere Klasse
Obere Mittelklasse Mittelklasse
1.Generation/“Bildungsausléanderin“ | K, D, C
2.Generation/*Bildungsinlanderin“ | A, H Y S, B,P

Im Zuge der Typenbildung konnten mehrere prototypische Falle ausgewahlt werden, die den
Typus in Bezug auf moglichst viele Dimensionen gut représentieren. Aus den realen Fallen

wurde dann jeweils ein ,,idealer Vertreter” gebildet (vgl. Kelle/Kluge 1999: 95). Zwei solche
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ideale Vertreter konnten im Rahmen des vorliegenden Samples gebildet werden. Sie werden
im Folgenden dargestellt.

1. Typ: Erste Generation, ,,Bildungsauslanderinnen®: Karriere als berufliche Verwertung

der Migrationserfahrung

Der erste Typus wurde entlang jener Félle entwickelt, die sich erfolgreich etablieren konnten,
in dem sie ihren Migrationshintergrund explizit beruflich verwerten®. Eine solche
Verwertung der Migrationserfahrung am Arbeitsmarkt in einer hohen Position ist im
vorliegenden Sample fast ausschlielich bei Angehdrigen der ersten Generation zu sehen. Im
Einwanderungsland konnen sie ihren Aufstieg meistern, indem sie sich bewusst dafir
entschieden, eine Art Expertlnnenrolle im Migrationsbereich einzunehmen?*.

Es handelt dabei um Fihrungskréafte, die ihren Schul- oder Studienabschluss im
Herkunftsland absolviert haben und dann — nach Abschluss der weiterfiihrenden Schule bzw.
des (ersten) Studiums emigriert sind. In diesem Sample handelt es sich dabei ausschlieRlich
um Personen, die in der Tulrkei aufgewachsen sind. lhre soziale Herkunft zeichnet sich
dadurch aus, dass ihre Familien Uber eine ausreichende und zugleich heterogene
Kapitalausstattung verfiigen. Im Zuge der Migration kdnnen sie zwar im Vergleich zur
Elterngeneration noch etwas starker ins obere Berufssegment aufschliefen — im Fall von D.
und K. findet sogar eine Positionierung in der wissenschaftlichen bzw. politischen Elite des
Einwanderungslandes statt. Dennoch kann man nur von einer geringen intergenerationalen
Mobilitat sprechen: Die Eltern sind in der Regel der Oberschicht oder zumindest der oberen
Mittelschicht, dem ,,akademischen® oder ,,intellektuellen* Milieu zuordenbar. Damit verfligen
sie auch Uber geniigend kulturelles Kapital, welches sie ihren Kindern mit auf den Weg geben
kénnen. In Verbindung mit ausreichendem 6konomischem Kapital bedeutet dies, dass in
hohem MaR in die Schul- und Berufshildung investiert werden kann. Der Schulbesuch der
interviewten Flhrungskréfte findet daher in einem urbanen, ,international orientierten* und
dennoch birgerlichen Milieu statt. So etwa kann Frau K. ein deutschsprachiges Gymnasium
in Istanbul besuchen, was vor allem wohlhabenden Familien und ihren Kindern vorbehalten

ist und das ihr nach eigenen Angaben den Weg in eine Berufslaufbahn im Ausland eréffnen

2 Konkret handelt es sich dabei um Frau K., Herrn C. und Frau D., deren Kurzbiografie auch im
vorangegangenen Kapitel noch etwas genauer nachgelesen werden kann.

% Eine Ausnahme bildet Frau S., die in diesem Sample als einzige ,,Bildungsinlanderin® der zweiten Generation
ihren Migrationshintergrund — neben ihrer beruflichen Qualifikationen — zur Erlangung einer Anstellung als

Ressortleiterin in einer dsterreichischen Tageszeitung nutzen kann.
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sollte. Zwar ist die schulische Laufbahn von Herrn C. und Frau D. nicht per se auf eine
maogliche Emigration hin ausgerichtet, trotzdem liegt dieser Weg vor allem auch bei D.
aufgrund der Studienwahl nahe. Auch sind Sprachkenntnisse in Bezug auf das
Einwanderungsland zwar von Vorteil, kbnnen aber auch im Zuge der Migration nachgeholt
werden: Wéhrend Frau K. durch den Besuch eines deutschsprachigen Gymnasiums schon in
der Tirkei ausgezeichnet Deutsch lernt und Frau D. aufgrund ihrer deutschen Mutter
zweisprachig aufwachst, eignet sich Herr C. seine Sprachkenntnisse erst nach der Einreise
nach Osterreich an.

Die potentiellen Chancen, die ein migrationsrelevantes Arbeitsgebiet fur die Falle dieses
Typus bietet, zeigen sich schon beim Einstieg in den Arbeitsmarkt. Vor allem die
sprachlichen Kenntnisse konnen oft sofort beim ersten Job eingesetzt werden. So kann sich
beispielsweise D. ihr zweites Studium bzw. die erste Zeit in Deutschland durch Jobs als
Dolmetscherin und Ubersetzerin finanzieren, bevor sie sich im universitaren Berufsumfeld
langerfristig etablieren kann. Auch Herr C., der nach der Einreise zwar zunéchst ein oder zwei
Jahre als Hilfsarbeiter in einer Fabrik arbeitet, kann dann relativ schnell in einer qualifizierte
Tatigkeit einsteigen, in dem er seinen kilinftigen Arbeitgeber, eine Bank, davon (berzeugt,
dass ein tdrkischsprachiger Mitarbeiter bei einem hohen Schnitt an tdrkischer
KundlInnenschaft durchaus gewinnbringend sei. Er bewirbt sich mit der Feststellung: ,,Sie
haben sehr viele tlrkische Kunden in dieser Bank, aber keinen einzigen tiirkischen Mitarbeiter. Was
halten sie davon, wenn ich mich bewerbe?* (Hr. C.). Frau K. wiederum, die eigentlich
Politikwissenschaft studiert, schafft ihren Berufseinstieg als Sozial- und Rechtsberaterin fir
Migrantinnen.

Im Zuge der fortgeschrittenen Berufskarriere konnen die Falle dieses Typs ihren
Migrationsbackground als eine Art ,,Alleinstellungsmerkmal* bei der beruflichen Karriere in
der jeweiligen Branche herausarbeiten. Dazu ist anzumerken, dass parallel dazu die
beruflichen Qualifikation und Abschlisse, die im Ausland gemacht wurden (mitgebrachtes
institutionalisiertes Kulturkapital) glucklicherweise nicht degradiert wurden, sondern im
Gegenteil Uber weitere Ausbildungen und berufliche Erfahrungen im Laufe der Zeit sogar
noch aufgewertet werden konnten. Die Berufsfelder, die von den Personen im Rahmen dieses
Typus besetzt werden konnen, befinden sich dabei in recht unterschiedlichen Feldern (hier:
Politik, Wirtschaft, Wissenschaft) und erfreuen sich durchaus einer bestimmten Nachfrage
nach Personen mit Migrationserfahrung — und dies nicht nur, was nach den Bereich
interkultureller Vermittlungs- und Informationsarbeit im Bildungs- und Sozialbereich, der

Politik oder den Medien betrifft. Auch im Wirtschaftssektor kénnen sich Tétigkeiten als
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Beraterin oder Managerin besonders auf Wirtschaftsbeziehungen mit dem Herkunftsland
konzentrieren.

Die Motivation, sich in migrationsspezifischen Tétigkeitsfeldern zu spezialisieren, wird in
den vorliegenden Fallen einerseits durch direkte oder indirekte Diskriminierungserfahrungen
angestoBen. So etwa beim interkulturellen Unternehmensberater C., der seine weiteren
Aufstiegschancen in der Bankenbranche - trotz einer erfolgreichen Bildungs- und
Berufskarriere - aufgrund seiner tlrkischen Herkunft nicht oder aber nur bis zu einem
gewissen Grad verwirklichbar sieht (Stichwort ,,Glaserne Decke®) und sich daher beruflich
neu orientieren muss. Durch seinen Eintritt in die Selbstandigkeit schafft er es, eine beruflich
erfolgreiche Nische zu finden, indem er seine ,,Herkunft zu einem USP (Unique Selling
Proposition, Anm.)“ macht — also zu einem Alleinstellungsmerkmal: ,,Meine Herkunft ist
sozusagen eine Art Qualifikation® (Hr.C.). Als selbstdndiger Berater von Unternehmen, die
Geschéaftskontakte mit Kunden haben, die aus seinem Herkunftsland kommen, kann er nun
seine sprachlichen und kulturellen Kenntnisse gut nutzen und versteht sich selbst als
»Kulturenubersetzer” und ,,kulturelle Briicke*.

Die berufliche Richtungswahl kann aber auch durch am eigenen Leib erlebte
Ausschlussmechanismen, ethnisierte Negativzuschreibungen und das dadurch angestolRene
Unrechtsbewusstsein motiviert sein, wie beispielsweise bei der Politikerin K.: Nach einem
~Schockerlebnis* bei der Einreise nach Osterreich, bei der ihr die illegale Einreise unterstellt
wird, beschlie3t sie schon wahrend des Studiums, sich gegen die Ungleichbehandlung von
Migrantinnen einzusetzen. Diese Motivation ist fir ihr gesamtes spéateres Berufsleben
handlungsleitend — auch fur die Kandidatur zur Nationalratswahl, bei der K. das Ziel verfolgt,
Reprasentantin fir die zu werden, ,,die nicht mitreden dirfen*:

,.Ich habe gefunden, das, sozusagen, schulde ich auch vielen, vielen Menschen, die das auch wollen,
das jemand endlich dort sitzt, die aber selber nicht die Moglichkeit haben, dorthin zu gelangen.*
(Fr.K)

Fur die Universitatsprofessorin  D. wiederum bedeutet die Konzentration auf ein
migrationsspezifisches Forschungsgebiet innerhalb ihres Faches eine Art wissenschaftliches
»Zuhause“, auf das sie wéhrend des zweiten Studiums im Ausland stof3t: ,,Und das war
eigentlich fiir mich so eine Art Heimat. Also da bin ich dann sehr aufgegangen, auch im Studium, und
habe dann auch die Berufskarriere in die Richtung geplant.* (Fr.D.)

Frau D. hat die Expertinnenschaft in einem Themenbereich inne, der ,,selten bearbeitet wird*,
Da auch sie im hoch kompetitiven universitdren Berufsfeld ein ,Alleinstellungsmerkmal®

bendtigt (Fr.D.), nutzt sie ihre Zweisprachigkeit als eine Art Wettbewerbsvorteil.
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Der vorliegende erste Typus, der Karriere von Fihrungskréften mit Migrationshintergrund als
berufliche Verwertung der Migrationserfahrung beschreibt, macht also deutlich, dass es nicht
nur Frauen und Manner aus der zweiten Migrationsgeneration bzw. ,,Bildungsinlanderinnen*
sind, die sich explizit unter Nutzung des Migrationsbackgroundes eine gute berufliche
Position schaffen konnen, wie das etwa Pott (2002) oder Schittenhelm (2010) darlegen.
Gerade auch Einwanderinnen der ersten Generation konnen durch die Spezialisierung auf
herkunftslandbezogene Arbeitsmarktsegmente ihr mitgebrachtes kulturelles Kapital als auch
das im Zuge der Migrationsgeschichte erworbene Wissen (z.B. kulturelle und sprachliche
Kenntnisse) erfolgreich verwerten — und zwar sogar so weit, dass eine fiihrende Tatigkeit
erzielt werden kann. Mit Blick auf das vorliegende Sample kann sogar vermutet werden, dass
die Moglichkeiten fur die erste Generation, in ein hierarchisch hoheres Arbeitsmarktsegment
zu gelangen, ziemlich stark auf eben jene Berufsfelder eingeschrankt ist, bei denen eine
Selbst- oder Fremdpositionierung als ,,MigrantIn* notwendig oder erwiinscht ist. Auch in der
zweiten Generation existieren solche Karrierewege — in der Fallauswahl dieser Arbeit betrifft
das konkret, wie schon oben erwéhnt, Frau S. — allerdings scheinen diese jungen
AufsteigerInnen/Flhrungskréfte nicht so stark auf diese Richtungswahl angewiesen zu sein.
Sie haben mdglicherweise eine groliere Freiheit, sich nicht tber ihren Migrationshintergrund
beruflich definieren zu mussen. Pott spricht im Zusammenhang mit dem beruflichen Aufstieg
von Migrantlnnen in migrationsspezifischen Feldern auch von ,ethnischen Eliten*, die
dadurch gekennzeichnet seien, dass sie ihre Karrieren vollstandig im Einwanderungsland —
also nicht ,,separiert von der Gesamtgesellschaft” (Pott 2002: 422) und daher eng mit den ,,als
relevant erfahrenen sozialen Kontexten, Organisationen und etablierten
Kommunikationsformen* (ebd.) verknipft — absolviert haben. Ihre Rolle sieht er primar darin,
,»die Formulierung von Minderheitenforderungen und den Kampf gegen Benachteiligungen zu
ihrer personlichen oder beruflichen Aufgabe machen” (Pott 2002: ebd.), da hierzu die
offentliche Nachfrage gegeben ist®. Im Rahmen der vorliegenden Arbeit soll nicht von
»ethnischen®, sondern vielmehr ,ethnisierten Eliten* die Rede sein — um dem im
theoretischen Teil bereits erléuterten intersubjektiven (Re-)Produktionscharakter des
Begriffes ,,Ethnie* gerecht zu werden. Generell stellt sich ndmlich die Frage, ob die
Festlegung der Berufskarriere auf ein migrationsspezifisches Arbeitsmarktsegment bzw. eine
ethnisierende Zuschreibung der Elitenzugehorigkeit von Personen mit Migrationshintergrund
nicht wieder mit einer Einschrankung und Festschreibung auf die kulturelle oder ,,ethnische*

Herkunft einhergeht. Der Einsatz des Migrationshintergrundes als Grundlage der beruflichen

2% Wie erwahnt bezieht er sich dabei aber nur auf Personen aus der zweiten Migrationsgeneration.
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Positionierung wird zum Teil als durchaus ambivalent erlebt und kommt in den Gesprachen
mit den Fuhrungskraften auch zum Ausdruck - etwa indem sie sich darlber duBern, als
»Quotenmigrantin“ gesehen zu werden (Fr.K., Hr.C.): ,,So wie Quotenfrau gibt es auch
Quotenauslander. Sehr oft war ich in den Kreisen der einzige Auslander, in den letzten 20 Jahren, in
denen ich verkehrt hab.** (Hr.C.)

Die Zweischneidigkeit zeigt sich aber auch im Widerstand gegen eine Reduktion auf den
Migrationshintergrund— genauer gesagt gegen die Vorstellung, Migrantin zu sein ware in
bestimmten Arbeitsumfeldern schon eine Qualifikation an sich:

,.Der Migrationshintergrund hat eine Bedeutung, eine gesellschaftliche, persénliche Bedeutung, auf
jeden Fall. Es wird ihm manchmal eine Bedeutung zugeschrieben, die er aber dann auch wiederum
nicht hat, ne. Es gibt da glaube ich auch die Vorstellung manchmal, dass man Experte fir etwas ist,
wenn man einen Migrationshintergrund hat. (...) also das habe ich zum Beispiel gemerkt, als ich hier
hergekommen bin, dass ich haufig vorgestellt wurde: Das ist jetzt unsere Kollegin mit einem
Migrationshintergrund. Ich habe nichts dagegen, einen Migrationshintergrund zu haben, trotz aller
Schwierigkeiten. Ich habe das akzeptiert, nehme das an und arbeite damit. Aber es ist keine
Qualifikation, ja? Es ist etwas, was zusatzlich ist, und ich versuche, daraus Ressourcen zu ziehen. Und
die in die Arbeit einzubeziehen. (...) Aber so vorgestellt zu werden: Das ist die Kollegin, die einen
Migrationshintergrund hat. Finde ich nicht angemessen.* (Fr.D.)

Der vorliegende erste Typus, der entlang von sogenannten Bildungsausléanderinnen der ersten
Migrationsgeneration gebildet wurde, die ihre Fihrungskarriere als Expertinnen im Bereich
Migration, Integration und Interkulturalitat absolvieren, lebt also in und mit der Spannung des
Verhaltnisses zwischen der Verwertung der Migrationsbiografie als Alleinstellungsmerkmal
im Job einerseits und der Zuschreibung als ,,Quotenmigrantin® andererseits. Dabei wird
allerdings durchaus die Notwendigkeit hervorgehoben, sich als Migrantin gesellschaftlich zu
positionieren, solange die Chancen strukturell ungleich verteilt sind. Interessanterweise
kommt diese Selbstpositionierung von jenen Flhrungskréften, die keinen sozialen Aufstieg
aus einer der unteren Klassen hinter sich haben. Dennoch sind auch diese Personen mit der
Zuschreibung des oder der ,,Migrantln als Aufsteigerin® konfrontiert. So beispielsweise ist
Frau D. in der Turkei im akademischen Milieu aufgewachsen. Daher habe sie, wie sie betont,
keine ,,vom Tellerwéscher zum Millionar* — Geschichte zu erzahlen, in der sie sich ,,aus den
Slums hochgearbeitet* hat®®. Dennoch wird sie immer wieder mit einer solchen Erwartung

konfrontiert: ,,Allgemein kann man vielleicht sagen, dass der Migrationshintergrund so

26 Ahnliches betont ubrigens auch Herr A., der dies noch ein Stuck weiter treibt und im Interview mehrmals
betont, er sei kein geeigneter Interviewpartner, denn er komme aus wirtschaftlich guten Verhéltnissen und habe

daher keinen ,,echten Migrationshintergrund*.
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wahrgenommen wird, als wiirde man aus einer niedrigeren Sozialschicht stammen, ja. (...) Also ich
werde oft angefragt — das ist auch hier in Osterreich passiert — mich zu présentieren als
Fihrungskraft, die sozusagen es geschafft hat, so vom Tellerwéscher zum Millionar zu werden.**
(Fr.D.)

Geschichten von erfolgreichen Migrantinnen haben daher oft den Beigeschmack der
gesellschaftlich romantisierenden Erzdhlung vom armen Migranten, der es in einer
meritokratischen Gesellschaft durch eigene Leistung schaffen kann, sich hochzuarbeiten. Im
diesem vorliegenden ersten Typus kann gezeigt werden, dass die hier skizzierten Félle der
»Bildungsauslanderinnen* zugleich ihre Klassenherkunft als auch ihre kulturelle Herkunft
bzw. Migrationserfahrung im positiven Sinn kumulativ nutzen konnten, um in ein hohes
Arbeitsmarktsegment zu gelangen — und sich (im Falle von D. und K.) sogar eine

Elitenposition zu erarbeiten.

2. Typ: Zweite Generation, ,,Bildungsinlanderinnen®: Karriere als intergenerationale

Mobilitat aus den unteren Klassen

Der zweite Typus wurde aus dem vorliegenden Sample entlang jener Falle generiert, die den
sozialen Aufstieg aus den unteren Klassen in die Fuhrungsebene bewaltigen®’. Jene ,,Falle“,
anhand derer dieser Typus generiert wurde, bezeichnen sich selbst als typische
,GastarbeiterInnenkinder®, aufgewachsen in einem bauerlichen oder Arbeiterinnenmilieu. Im
Unterschied zu den Bildungskarrieren von Kindern, deren Eltern bereits erfolgreich am
Bildungssystem teilnehmen/teilnahmen, sind die Bildungswege dieser Aufsteigerinnen unter
anderem dadurch gekennzeichnet, dass sie zusatzlich auch ,,die besonderen Schwierigkeiten,
die mit der durch einen sozialen Aufstieg bedingten Entfernung von ihrem Herkunftsmilieu
einhergehen, meistern mussen* (Pott 2002: 407). Dies bedeutet, dass sie einen hdéheren
Bildungsweg (Matura, Studium) ohne die Selbstverstandlichkeit durchlaufen, von der Kinder
aus den oberen Klassen profitieren kénnen. Sie kénnen nicht oder vergleichsweise wenig auf
fachliche Hilfestellungen bei Hausaufgaben, elterliche Karriereberatungen oder finanzielle
Ressourcen zuriickgreifen. Frau S. beispielsweise erlebt die Eltern im Zuge ihrer
kriegsbedingt erzwungenen Migration nach Osterreich als wenig hilfreich in der Orientierung
im Schulsystem, obwohl diese schon langer als Arbeitsmigrantinnen hier leben:

,,und ich kam hierher, meine Eltern konnten mir nicht helfen, ich wusste tberhaupt nicht, wohin.*
(Fr.S.)

2" Konkret handelt es sich dabei um Frau B., Frau P. und Frau S., deren Kurzbiografie sich auch im

vorangegangenen Kapitel finden.
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Auch B. fuhlt sich wahrend der Schulzeit tendenziell auf sich allein gestellt: ,,(...) weil
inwieweit konnen sie mich unterstiitzen? Sie beherrschen die deutsche Sprache nicht so wirklich, dass
sie mich von der Ausbildung her unterstitzen konnen. Finanziell, ja, so gut es geht, aber
schlussendlich sind sie eine Migrantenfamilie. (...) also das Verhaltnis war klar, es war ja nicht
unbedingt finanziell sehr unterstiitzend.* (Fr.B.)

P. wiederum fihlt sich durch die Schulwahl des Vaters — der sich der Unterschiede zwischen
Gymnasium und Hauptschule zum Zeitpunkt des Schuleintrittes seiner Kinder in Osterreich
nicht bewusst ist - inhaltlich unterfordert: ,,Und wenn man aus einem kommunistischen Land
kommt, dann gibt es eine Grundschule. Und Grundschule ist, da gehen alle in die Schule. Da gibt es
keine Privatschulen. (...) Und fur meinen Vater war das ganz normal in der Nahe eine Grundschule zu
suchen. Das war eine Hauptschule.”* (Fr.P.)

Die Eltern verfugen hdaufig nicht (ber ausreichendes Wissen Uber die Strukturen und
Madglichkeiten des Schulsystems. Damit fehlen ihnen einerseits Kenntnisse darlber, welche
Bildungsinvestitionen die richtigen sind, um ihren Kindern den Aufstieg in tatséchlich héhere
Positionen zu ermdglichen. Andererseits verfigen sie haufig uUber wenig G6konomisches
Kapital, um spekulativere, aber zugleich ertragreichere Bildungsinvestitionen zu tatigen, die
uber die Absicherung des eigenen Status hinausgehen.

Eine wichtige Ressource, welche die sogenannte familiéare ,,Bildungsferne* aber offenbar zu
kompensieren vermag, sind die hohen Bildungserwartungen seitens der Eltern. Es handelt
sich dabei um eine Form von inkorporiertem kulturellem Kapital (vgl. auch Tepecik 2011:
304), das sich in &uferst positiven familiaren Bildungseinstellungen, Motivation und
Erwartungshaltung im Hinblick auf schulische Erfolge dufert. Diese aufstiegsorientierte
Haltung kann von den Kindern internalisiert werden. Sie Ubernehmen damit den familidren
Bildungsauftrag. Unter anderem dadurch schaffen sie den Weg durch das Schulsystem trotz
einer Kritischen Ausgangsposition, die eher durch ihre Klassenlage denn ihren
Migrationshintergrund bedingt ist. Sie konnen sich in weiterer Folge institutionalisiertes
Kulturkapital (schulische und universitdre Abschlusse) aneignen, welches in der Familie fehlt
und das eine der Ausgangsressourcen des beruflichen Aufstieges darstellt. Die Unterstltzung
der Eltern erfolgt aufgrund mangelnder 6konomischer Ressourcen und mangelnder
Sprachkenntnisse also weder finanziell noch kognitiv, sondern vor allem emotional, in Form
von Erwartungshaltungen: ,,Fir die mich war eigentlich die Erwartung schon Unterstiitzung
genug, weil andere Arten Unterstiitzung von meinen Eltern zu erwarten, ware vielleicht nicht so
zielfiihrend, weil inwieweit kdnnen sie mich unterstiitzen.* (Fr. B.)

Im Falle von P. zapfte die Familie die knappen finanziellen Ressourcen an, um den Kindern

private Deutschnachhilfe zu finanzieren: ,,(...) mein Vater hat dann einen Privatlehrer gebucht,
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also fuir uns bezahlt. Und wir haben alles, was wir in der Schule aufgeschrieben haben in die Hefte,
haben wir dann auf Serbisch tbersetzt. Wir waren sehr serbokroatisch. Und haben das in beiden
Sprachen gelernt. Und der Deutschlehrer, der private, hat uns dann die Haupt-, also hat uns die
Sprache beigebracht.* (Fr.P.)

Vor allem die Vater spielen im Hinblick auf die Erwartungshaltung schulischen Erfolges
haufig eine zentrale Rolle. Sie treffen am ehesten friihe Bildungswegentscheidungen, und sind
in den Erz&hlungen der Flhrungskréfte jene Personen, die den Wert Bildung am meisten
pushen: ,,Durch das, das wir relativ spat nach Osterreich gekommen sind und ich schon 10 war, wie
ich gekommen bin, hat er natirlich Sorge gehabt darum, dass, ob ich das uberhaupt noch schaffe,
sozusagen Deutsch aufzuholen und eine gewisse Ausbildung zu machen. Und insofern hat er mich in
der Richtung stark unterstiitzt. Und vielleicht durch seine Unterstiitzung und seine Erwartungen
heraus hat sich ebenfalls die Erwartung an mich selber... dass ich es sozusagen zu etwas bringe.* (Fr.
B)

Aber auch Grof3eltern und weitere Verwandte konnen eine moralische Unterstiitzung
darstellen: ,,Sie wollten einfach fiir mich und meine Geschwister immer eine gute Ausbildung, weil sie
eben aus Verhéltnissen kommen, in denen keine gute Ausbildung irgendwie mdglich war. Und es war
ihnen, glaube ich, nicht so wichtig, welche Berufe wir ergreifen. Aber es war ihnen wichtig, dass wir
einen guten Abschluss machen. (...) Obwohl man mich irgendwie intellektuell nicht unterstiitzen,
unterstiitzen konnte, habe ich immer jede moralische Unterstlitzung gekriegt, die man sich vorstellen
kann.” (Fr.S.)

Dennoch spielen gerade entlang dieses Typus der Fuhrungskrafte aus den unteren Klassen
habituelle Unsicherheiten und/oder Statusinkonsistenzen auffallig haufiger eine Rolle als bei
Fuhrungskraften aus den oberen Klassen. Gepaart mit mangelndem 6konomischem Kapital in
der Herkunftsfamilie kann das einerseits zu beruflichem Sicherheitsdenken und
dementsprechenden Bildungswegentscheidungen fiihren — sowohl was die Wahl der
weiterflihrenden Schule als auch die Studienwahl betrifft. So beispielsweise entscheidet sich
B. aus Unsicherheit dartiber, ob sie ein Studium schaffen kann, dafir, nicht das Gymnasium,
sondern die Handelsakademie zu besuchen, um die Mdglichkeit zu haben, gleich in den
Arbeitsmarkt einsteigen zu konnen. Diese Unsicherheiten ziehen sich dann auch bis hin zur
Studienwabhl: ,,(...) war es auch irgendwie finanziell bedingt, wollte ich nicht unbedingt weg von
Vorarlberg, obwohl ich eigentlich sehr gerne Theologie und Tirkologie studiert hatte. Das war ja
auch wieder in Wien, nur in Wien mdglich. Habe ich mir aber nicht ganz zugetraut, weil ich mir
gedacht habe, wenn ich das dann nicht so ganz packe und kein Stipendium bekomme, wird sich das
finanziell nicht ausgehen. Das kann ich so quasi meinem Vater nicht antun. Wir sind funf Kinder

tibrigens.* (Fr.B.).
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Habituelle Unsicherheiten konnen so weit gehen, dass sie das Geflihl der Stagnation
hervorrufen und Identitatskrisen auslosen. Frau S. etwa erlebt diese Unsicherheit besonders
stark in ihrer Studienzeit, die sie als ,,einsamste* und schwierigste Zeit ihres bisherigen
Lebens beschreibt — schwieriger als ihre erzwungene Migration nach Osterreich. In dieser
Phase kommen Zweifel auf: ,,Also Komplexe hatte ich nicht, aber ich hab irgendwie das Gefihl
gehabt: Du bist falsch hier und die sind alle viel mehr irgendwie quasi ideologisch und, und
wissensmaRig unterbuttert, und du hast nur dein Schulwissen und hast irgendwie quasi keine
Bildungsgeschichte in der Familie und so.** (Fr.S.)

Zweifel zeigen sich aber auch wahrend des Einstiegs in die Fihrungsposition: ,,Ich habe das
nach auflen nicht so durchschimmern lassen, glaube ich, aber natirlich war da, waren da immer
Bedenken: bin ich richtig da. Ist das was flir mich, ich bin doch hier irgendwie ein Alien. So der
Gedanke: ich schaffe es nicht, war vielleicht nie da. Aber so der Gedanke: Hey, die kommen
irgendwann man drauf, dass ich das da Uberhaupt nicht so drauf habe oder...”“ (Fr.S.)

Hier kann die These aufgestellt werden, dass die Studienwahl von jungen Migrantinnen aus
den unteren Klassen sich danach richtet, wie es beim jeweiligen Studium um den
»Wechselkurs zwischen kulturellem und 6konomischem Kapital“ (Bourdieu 1983: 190)
bestellt ist. Dieser Wechselkurs ist etwa bei den Geistes- und Sozialwissenschaften nicht
besonders glinstig. Dies wird zum Beispiel bei B. sichtbar, die sich trotz Interesse fiir die
Facher Turkologie und Theologie fur ein Betriebswirtschaftsstudium inskribiert. Sie trifft ihre
Bildungswegentscheidungen zugunsten einer sicheren Aufstiegsverwirklichung. Frau S., die
sich wiederum fir ein geisteswissenschaftliches Studium entscheidet, erlebt diese Wabhl
tatsachlich als prekéres Aufstiegsmodell, mit dem sie — so ihre subjektive Wahrnehmung -
ziemlich allein da steht: ,,Ich hab dann festgestellt, es gibt so ein paar Gastarbeiterkinder auch auf
der Uni, aber die studieren andere Sachen, WU oder irgendwie so prestigetrachtigere Sachen
irgendwie.* (Fr.S.)

Auffallig an den Féllen dieses Typus ist in der Folge aber auch der bewusste und gelassene
Umgang mit der eigenen sozialen Herkunft und den damit verbundenen habituellen
Unsicherheiten. Die Fihrungskréafte aus den unteren Klassen konnen ihrer Kindheit und
Jugend in der Bauern- und ArbeiterInnenschicht fiir sich durchaus positiv interpretieren und
deuten sie — trotz der damit verbundenen ungleichen Ausgangschancen — sehr selbstbewusst
als Ressource, auf die nicht jede/r zurlickgreifen kann. Dabei stehen eben nicht immer — wie
vermutet werden konnte — kulturelle Unterschiede im Mittelpunkt der Aufstiegserzahlung,
sondern Klassenunterschiede. Jene kénnen sowohl als Bremse als auch als Ressource wirken:
,.ES ist ja eigentlich ein Klassenunterschied.(...) Und daraus kann man eben Komplexe entwickeln

oder Kraft schépfen. Und je nachdem, in welcher psychologischen Verfassung man gerade ist
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irgendwie, schlagt das andere, das eine oder das andere durch. Ja? Und ich glaube, das kann sowohl
eine Bremse sein als eben auch eine Kraft, aus der man, aus der man schopft.* (Fr.S.)

Dabei versuchen die interviewten Fihrungskréfte, die in diesem zweiten Typus vereint sind,
die eigene soziale Herkunft bewusst als Ressource zu betrachten und ihre Vorteile — etwa die
Kenntnis recht unterschiedlicher Lebenswirklichkeiten - hervorzuheben:

,.,Fur den Beruf ist es eine Bereicherung. Je mehr Lebenswelten man kennt, desto einfacher ist es,
gewisse Sachen auch analytisch zu betrachten, ja. Und vielleicht ist jemand, der in Dobling aufwéchst
(...) Ich mdchte jetzt nicht irgendwie besonders arrogant klingen, aber vielleicht hat er einfach wenig
Einblick in andere Lebenswelten, wenn er sich nicht gezielt damit befasst (...). Er hat zwar den Vorteil
eines bildungsnahen, irgendwie, Elternhauses und alle anderen sozialen Vorteile, die man hat mit
Netzwerken und, und finanzieller Unterstiitzung. Aber vielleicht fehlt ihm dann eine gewisse Art von,
von Sensibilitat fir die gesellschaftlichen Veranderungen.* (Fr.S.).

,.-Wenn jemand in meiner Position oder in &hnlicher Position von einem ganz anderen Background
kommt oder halt Verhaltnissen kommt, und vielleicht in gewissen Sachen mehr Kenntnisse hat als wie
ich, dann habe ich auch kein Problem zu sagen: Ja, das kenne ich nicht, habe ich nie gesehen, nie
gehort, gab es in meiner Kindheit nicht. gibt vielleicht so Szenarien und Félle, wo ich vielleicht bléd
dastehe, aber hab kein Problem damit. Dafur kenne ich Dinge, die die anderen Menschen nicht
kennen. Ich weil3, wie es ist, wenn man ein Schaf melkt (lacht).* (Fr.B.)

Vor dem Hintergrund des meritokratischen Prinzips und der damit verknipften dominanten
Erzahlung, dass der Leistungswille letztlich auch mit Erfolg belohnt werde, wird noch ein
weiterer Aspekt sichtbar: Die gesellschaftlich als inferior markierte ,,migrantische* Herkunft
zeugt bei den befragten Fuhrungskraften in diesem Typus von einem Aufstieg ,,aus eigener
Kraft“. Sie konnen darauf verweisen, dass es nicht die Kapitalausstattung der
Herkunftsfamilie war, die ihnen Karrieremoglichkeiten erdffnet hat, sondern die eigenen
Leistungen. Letztere werden zu Recht anerkannt und z&hlen auch im Arbeitsumfeld. Das wird
vor allem von jenen Befragten hervorgehoben, die den sozialen Aufstieg aus den unteren
Klassen geschafft haben. So etwa beschreibt Frau B., deren Eltern aus bauerlichem Milieu
stammen und als Arbeitsmigrantinnen nach Osterreich kamen:

,.ES ist sicher auch nicht von Nachteil gewesen, wenn sogar nicht von Vorteil, in den Jobs und
Positionen, die ich hatte, dass ich eine junge Dame war mit tirkischem Hintergrund. Man wirde
meinen, dass das vielleicht eher hemmend oder halt von Nachteil ware, aber es war tberhaupt nicht
so. Wenn man den Leuten beweist, dass man nicht faul ist, dass man zielstrebig ist, dass man
engagiert ist, und das mit meinem Werdegang, sind die Leute auch gerne bereit — zumindest waren es
die Firmen, wo ich war — Dir auch eine Chance zu geben.* (Frau B.)

Auch Frau S. kann sich auf diese Leistungserzahlung stiitzen. Wie B. hat sie den sozialen

Aufstieg trotz mangelnder Kapitalausstattung des Elternhauses geschafft und kann aus dieser
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Erfahrung Kraft und Inspiration schopfen und belastende biografische Episoden durchaus
positiv deuten: ,,Das soll jetzt nicht so furchtbar neoliberal klingen, was ich sage (lacht). Aber es ist
wirklich etwas, woraus man sehr viel Kraft fir den Alltag und fir das Weiterkommen schépfen kann,
wenn man (berlegt, dass man eigentlich mit relativ wenig Unterstlitzung von auBen alles allein
geschafft hat.* (Fr.S.)

Wahrend die Flhrungskréfte aus den unteren Klassen einerseits mit Unsicherheiten im neuen
sozialen Umfeld umgehen lernen missen, sind sie im Zuge des Aufstiegsprozesses
andererseits auch mit Statusinkonsistenzen, Diskrepanzen und Brichen mit dem
Herkunftsmilieu konfrontiert. Sie sind den ambivalenten Zuordnungen zwischen
Arbeiterinnenmilieu und dem hoheren Arbeitsmarktsegment ausgesetzt (vgl. dazu auch Pott
2002: 137). Diese Ambivalenzen konnen sich zum Beispiel in einer Entfremdung in Bezug
auf das Elternhaus &uBern: ,,Die flihlen sich dann elend, meine Schwestern. Und ich auch. Ja, pfff.
Also mit meinen Eltern, was soll ich sagen, allein die politischen Ansichten oder die Interessen und so
weiter. Das unterscheidet sich so gravierend von allem. Aber ich, ich denk mal, das wird, das wird, so
wird sich auch jemand flhlen, der eben in einem Dorf in der Steiermark aufgewachsen ist und nur
Uber das Wochenende nach Hause fahrt.** (Fr.S.)

Eine ahnliche Erfahrung macht auch Frau P. mit ihrem Vater: ,,Also der Mundl war ein Vorbild
meines Vaters. Der hatte ja, das ist ein Abzugsbild von ihm (lacht). Mein Vater ist ein gelernter
Dreher, ein Hackler. Der hat sich komplett mit dieser sozialen Schicht, natiirlich Arbeiterschicht,
identifiziert. Der Mundl hat ihm immer aus der Seele gesprochen. Der kann heute noch nicht damit
umgehen, dass mein Bruder und ich so einen hohen Rang haben. Weil er halt alle Menschen, die nicht
physisch was arbeiten, eigentlich fiir Schmarotzer und Nichtstuer.** (Fr.P.).

Frau P. hat die Erfahrung gemacht, dass ihr soziales Herkunftsmilieu sie als Aufsteigerin
neidisch, skeptisch oder ablehnend bedugt, und grenzt sich daher von der Generation der
Arbeitsmigrantinnen ab, der auch ihre Eltern angehéren: ,,(...) und von denen hab ich mich
komplett distanziert - das ist diese alte Gastarbeitergarde, auf die ich allergisch bin. Die hier her
gekommen sind, hier profitiert haben noch von Kreisky-Zeiten. Kein Deutsch sprechen, noch immer
sich nicht integriert haben. Und noch immer auf Osterreich spucken.* (Fr.P.)

Frau B. wiederum versucht, zwischen den beiden verschiedenen sozialen Lebenswelten, in
denen sie sich bewegt, einen vermittelnden Weg zu finden, in dem sie sich an die jeweiligen
Erfordernisse anpasst und zwischen ,,netter Tochter und ,,Karrierefrau* zu springen gelernt
hat: ,,Wir sind aus eher armeren Verhaltnissen. Und insofern war das bei uns auch nicht so ganz
tiblich, dass man da von zu Hause einfach auszieht, ein Studium macht, permanent unterwegs ist.,
Geschéfte von einem Land zum anderen, in einer Firma was zu sagen hat. Das waren Sachen, die
kennen wir nicht. Also meine Familie, meine Umgebung kennt das nicht. Es ist nattrlich, es sind

Welten dazwischen. Ja. Also zwischen jetzt und zwischen dem, wie mein oder das Leben meiner
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Familie vor 15 Jahren war, sage ich mal ungeféhr. Andererseits muss ich sagen, es wéachst alles so

ineinander, ja. Es wird alles so normal.* (Fr.B.)

Beide der oben skizzierten Typen ergeben sich aus dem vorliegenden Interviewmaterial und
bilden  Aufstiegsmoglichkeiten ab, Uber die hochqualifizierte  Personen  mit
Migrationshintergrund verfligen. Sie zeigen allerdings nur einen Ausschnitt der moglichen
Karrierewege. So sind im vorliegenden Sample etwa auch Flhrungskréfte aus der zweiten
Generation zu finden, die sich auf eine internationale Karriere hin orientieren oder aber eine
Person aus der zweiten Generation, die sich ebenfalls in einem migrationsspezifischem
Arbeitsfeld bewegt (Fr.S.). Sie wurde hier allerdings aufgrund wichtiger Ahnlichkeiten dem
zweiten Typus der intergenerationalen Aufsteigerinnen zugeordnet. Wie schon erwahnt,
scheint das berufliche Spektrum der zweiten Generation insgesamt breiter zu sein, als jenes

der ersten Generation.

Im néchsten Abschnitt sollen nun weitere Ergebnisse im Hinblick auf die eingangs gestellten
Forschungsfragen vorgestellt werden. Sie wurden aus den im Zuge der Datenanalyse
entstandenen Kategorien und Subkategorien generiert und beziehen nun wieder alle neun

Falle des Samples mit ein.

Weitere Ergebnisse im Hinblick auf die Forschungsfragen

Einfluss von Sozialem Kapital auf die Karriere

Inwieweit verfugten die befragten Fihrungskréfte mit Migrationshintergrund Uber soziale
Netzwerke, die sie auch fur ihren Berufsein- bzw. Aufstieg nutzen konnten? Inwiefern bzw.
auf welche Art und in welcher Qualitat soziale Beziehungen aufgebaut werden, hangt zwar
von der einzelnen Person ab — also ihrer individuellen Handlungsstrategien und F&higkeiten,
Netzwerke zu kniipfen. Mdoglichkeiten des Netzwerkens sind aber auch von den strukturellen
Rahmenbedingungen bestimmt, etwa dadurch, ob Uberhaupt die Chance gegeben ist, soziales
Kapital aufzubauen - beispielsweise stellt sich die Frage, wie in einer Schule die
sozialstrukturelle Zusammensetzung der Schiilerlnnenschaft aussieht. Im untersuchten
Sample befinden sich kaum Personen, die eine Schule mit hohem Migrantinnenanteil besucht
haben. Zwar ist die Elterngeneration in der unteren Schicht mit anderen Arbeitsmigrantinnen

vernetzt, wie etwa Frau S. erzahlt: ,,Und meine Eltern waren typische Gastarbeiter, die
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hauptséachlich mit, mit anderen Leuten irgendwie, die auch, also mit andere Gastarbeiterfamilien
umgeben haben.* (Fr.S.).

Ethnisierte Netzwerke spielen fir die interviewten Fihrungskréfte aber tiberhaupt keine Rolle
in der Biografie. Dies erklart sich - was die befragten ,,Bildungsinlanderinnen® betrifft - auch
durch die sozialstrukturelle Zusammensetzung in den Schulen, welche von den Interviewten
besucht wurden. Alle Interviewpartnerinnen aus der zweiten Generation besuchten
Bildungseinrichtungen ~ mit  einem  niedrigen  Anteil an  Schilerlnnen  mit
Migrationshintergrund:

,.Nicht, dass ich da irgendwie ein Problem damit hatte, aber es hat sich einfach irgendwie nie
ergeben, dass ich Freunde habe, die selber einen Migrationshintergrund haben. Das war irgendwie,
ich war immer in der Schule, in meiner Schule war ein ganz geringer Auslanderanteil.*“(Fr.H.)

,»Also ich hatte Uberhaupt keine turkischen Freunde. Ich hatte eigentlich nur ésterreichische Freunde.
Das hat sich bis jetzt durchgezogen. Das war naturlich auch ein bisschen von den Eltern, wiird ich
sagen. Aber es war jetzt nicht so, dass die gesagt haben: Du redest jetzt mit dem Tirken nicht. So
nicht. Aber war natiirlich schon, dass wir, erst einmal, dass wir halt perfekt Deutsch lernen.* (Hr.Y.)
Diesbezuglich erfolgt der Bildungsaufstieg hdufig auch unter Abgrenzung ,,nach unten* — d.h.
uber den Wunsch, die eigenen Kinder nicht in reine ,,Migrantinnenklassen® bzw. nicht in
Umgebungen sehen zu wollen, in der nicht ausschlie3lich Deutsch gesprochen wird. So wird
uber den spezifischen schulischen Kontext die durch die Eltern vermittelte
Bildungsorientierung intensiviert, was einen positiven Einfluss auf die Bildungskarriere
haben kann. Eine Ausnahme in Bezug auf die ,Ethnisiertheit” der Netzwerke bildet die
spatere Vernetzung mit Migrantinnen aus der eigenen Branche. Dies geschieht aus
erwinschtem beruflichem Empowerment heraus, um die Sichtbarkeit von jungen
Arbeitskréften mit Migrationshintergrund zu erhéhen und sich gegenseitig zu unterstutzen,
wie das bei Frau S. der Fall ist, die sich, seit sie Ressortleiterin ist, mit anderen
Journalistinnen mit Migrationserfahrung vernetzt: ,,Ich meine, diese Netzwerke und Medien,
Migrationscommunity, das ergibt sich jetzt, jetzt in den letzten zwei Jahren. Also vorher war da
berhaupt nichts in Osterreich. (...) Also wir, die wenigen, die es uns gibt, sind jetzt gerade dabei,
quasi ein Netzwerk aufzubauen, damit es fur die anderen Leute, die nachkommen, vielleicht einfacher
ist.“ (Fr.S.)

Das Fehlen von Netzwerken kann vorwiegend als wichtiges strukturelles Problem der ersten
Generation identifiziert werden. Auch wenn die Angehdrigen der zweiten Generation, die in
diesem Sample vor allem aus den unteren Klassen kommen, nicht in elitdren Kreisen vernetzt
sind, so kénnen sie doch, wie bereits erwahnt, auf die Netzwerke aus Schule und Studium

zurlckgreifen. So etwa kann H. sich wahrend des Studiums auf ihre Kontakte aus dem
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Gymnasium verlassen, und A. kann seine Freundschaften aus dem Privatgymnasium nicht nur
im Zuge seines Arbeitsmarkteinstieges aktivieren: ,,Aber es ist schon, also das, was mich sicher
ausmacht, heute noch, ist sicher meine Beziehungen im Gymnasium.“ (Hr.A.)

Die Einwanderinnen aus der ersten Migrationsgeneration hingegen missen ihre Netze zum
Teil erst in einem langeren Prozess aufbauen:

,»Ja, die Netzwerke hab ich mir milhsam aufgebaut, weil, und das ist natiirlich auch ein ganz, ganz
grolRer Nachteil von, von Migranten, Migrantinnen, egal, von wo sie kommen. Sie kommen wo neu
hinzu und ihnen fehlen sémtliche Netzwerke, ja. Und das habe ich zum Beispiel wahrend des Studiums
auch massiv mitgekriegt. Also meine Mitstudenten, Studentinnen, die haben Leute gehabt, mit denen
sie zusammen ins Gymnasium gegangen waren, teilweise mit denen sie im Kindergarten waren. Und
das habe ich alles nicht gehabt.* (Fr.K.)

Wie weiter oben schon erwahnt, sprechen einige der Fihrungskrafte auflerdem davon, dass
ihnen das soziale Kapital der autochthonen Elite fehlt und gerade in héheren beruflichen
Spharen eine gewisse Exklusivitat fiir sie spurbar ist: ,,Abgesehen davon, als Migrant wirst Du eh
nicht eingeladen, beim CV Mitglied zu sein. (..) Ich will es auch nicht.** (Hr.C.)

Auch Herr Y. macht sein mangelndes soziales Kapital in distinguierten hoheren Kreisen fur
den nicht geschafften Einstieg in den 6ffentlichen Dienst verantwortlich:

,.Ich glaub einfach, dass man als Migrant diese Netzwerke nicht hat. Also bei den Einheimischen, ich
hab gemerkt zum Beispiel meine Kollegen im Ministerium XY, die waren halt, da war verschiedenes.
Was weil3 ich, Dobling, Hietzing, keine Ahnung. Und da merkst Du einfach, die kennen sich (ber vier
Ecken: Wir waren damals gemeinsam, waren wir auf dieser Schule. Und: Dein Vater.. Und hin und
her.** (Hr.Y.)

Kulturelles Kapital in Form von Identifikationsmustern/ VVorbildern

Im Hinblick auf die Existenz von kulturellem Kapital spielt vor allem das institutionalisierte
Kulturkapital der Familie eine wichtige Rolle. Es kommt bei den Befragten vor allem in
Form von beruflich erfolgreichen Vorbildern in der Familie zur Sprache. Zwar kann diese
Kapitalform nicht direkt weitergegeben oder vererbt werden, indirekt beeinflusst sie aber die
Orientierungsfahigkeit im Bildungs- und Berufssystem, welche die Familie den Kindern mit
auf den Weg geben kann. Und sie hat Einfluss auf die Zukunftsvorstellungen und Selbstbilder
junger Menschen. Existieren Vorbilder, so ist es auch maglich, die eigene Zukunft auBerhalb
der eigenen Klassengrenzen und jenseits der vorgezeichneten Bildungs- und
Beschaftigungsbahnen des eigenen Milieus zu denken und damit den Grundstein fir soziale
Mobilitat zu legen.
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Jene Interviewpartnerinnen, die in den oberen Klassen sozialisiert wurden, kénnen auf dieses
institutionalisierte Kulturkapital relativ leicht zurtickgreifen, weil sie aus einem Milieu
kommen, in dem beruflicher Erfolg, Fuhrungstatigkeit, Intellektualitdt und Internationalitét
zum Lebensstil gehdren. Auch die Mutter der Interviewpartnerinnen aus den oberen Klassen
sind — was dieses Sample betrifft — erfolgreich berufstatig (mit Ausnahme der Mutter von
Herrn A.). Damit konnen sie ihren Kindern als wichtiges Vorbild in Bildungsweg- und
Berufsentscheidungen dienen. So beispielsweise erinnert sich K.:

,.Ilch war in der Volksschule zum Beispiel, in der ersten Klasse Volksschule eines der wenigen Kinder,
wo die Mama berufstétig war. Aber flr mich war es ganz normal, weil ich nie was anderes erlebt hab
und insoweit war es fir mich, also das hat meinen Weg auch vorgezeichnet denke ich. Weil sich die
Frage nie gestellt hat mir, ob ich denn Hausfrau sein wirde" (Fr.K.)

Auch Herr C. beschreibt die wichtige Rolle, die seine Mutter im Bildungsweg spielte:

,.ES ist sehr schwer, diese Vorbilder in eine Gruppe (...) einzufassen. Das waren Intellektuelle. Ja,
meine Mutter ist eine Intellektuelle. Ganz im Ernst gesprochen. Heute schreibt sie Biicher, nachdem
sie pensioniert ist. Und seit 15 Jahren, sie hat mittlerweile 300.000 Blicher veraufiert. (...). Das war..
Ihre Intellektualitat war pragend fir meine Entscheidung.* (Hr.C.)

Bei den Gesprachspartnerinnen aus den unteren Klassen fehlen zwar hdufig erfolgreiche
innerfamilidare Vorbilder. Dennoch gibt es Personen aus dem weiteren Umfeld der Familie
oder Lehrerlnnen, die den eigenen Aufstiegswillen anstacheln und Vorstellungen vom
eigenen erfolgreichen Lebensweg entfachen — selbst wenn sie nur aus Erzahlungen bekannt
sind. Aus der Sicht einiger Interviewpartnerinnen aus der unteren Klasse ist gerade die
Existenz solcher Vorbilder - gemeinsam mit der bildungsférdernden Haltung der Eltern und
der wichtigsten Bezugspersonen - ein wichtiger Faktor fir die Entwicklung der eigenen
Aufstiegsorientierung:

,»Aber wenn ich dann halt als Kind oder als Jugendliche diese Namen und diese Geschichten gehort
habe, hat es mich schon auch angeturnt. Aber kennen tu ich niemanden. (...) Das war eine Motivation
dann schon, dass es doch jemand der, oder die eigentlich, es war eine Frau, die es ebenfalls zu was
gebracht hat, obwohl sie in den gleichen Verhéltnissen war, war fir mich schon eine Motivation.
(Fr.B.)

»Ich Dbin zwar bei meinen GroBReltern aufgewachsen, aber eigentlich hat mich meine Tante
groRgezogen, die unverheiratet war und obwohl ich irgendwie so landlich und in diesem
patriarchalen Boshien aufgewachsen bin, hatte ich nie das Geflhl, dass man quasi als Frau nicht
selbsténdig sein kann. (...) Und in der Schule hatte ich auch Lehrerinnen, die irgendwie wahnsinnig
starke Frauen waren, sowohl unten als auch hier.* (Fr.S.)

Mangelndes institutionalisiertes Kulturkapital in Form von familidren Vorbildern kann aber
auch teilweise durch das Beeindruckt-Sein von zeitgeschichtlich oder historisch bekannten
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Personlichkeiten oder Idealbildern kompensiert werden, wie das beispielsweise bei S. der Fall
ist, die sich als Kind und Jugendliche in der Schule unter anderem mit wichtigen
intellektuellen Frauenfiguren identifiziert:

,,und ich hab als Kind, habe ich immer so gedacht, ich wére so gerne wie Bertha Suttner oder keine
Ahnung, andere Frauen, die irgendwas ganz untypisches machen.** (Fr.S.)

Erfolgreiche Vorbilder mit Migrationshintergrund scheinen aus Sicht der Befragten allerdings
rar gewesen zu sein. Dominanter wird die Negativberichterstattung tber Migrantinnen erlebt:
,.ES gibt viele tirkischstdmmige Mitblrger, oder serbische, die, die ich meine, studiert haben. (...) Es
gibt viele, ich glaub, das Problem ist, dass tber die nicht berichtet wird. (...) Ich mein, wenn man die
Zeitungen aufschlagt, ist immer nur, was weild ich, irgendwas Negatives wieder. Keine Ahnung: Der
hat seine Tochter gezwungen, zu heiraten. Was es, was es auch gibt. Aber das wird Ubertrieben.
(Hr.Y)

Lehrerlnnen

Eine wichtige Rolle in der Bildungs- und Berufsbiografie der interviewten Fuhrungskrafte aus
der zweiten Migrationsgeneration nehmen auch Lehrpersonen ein. Sie fungieren haufig als
UnterstitzerInnen und Mentorinnen. So erinnern sich B. und H. an Lehrerinnen, die sie in
schwierigen Phasen stark unterstitzten: ,,Also auch rein mental, und ich bin vielleicht etwas mental
orientierter Mensch, und das zahlt fur mich sehr viel, wenn mir jemand sagt: Du schaffst das. Und
mich trdstet, wenn ich mal eine schlechte Note habe. Was ich ja laufend hatte zu Beginn.* (Fr.B.).
,.Ich hab immer das Glick gehabt, sie ist so ein bisschen meine, meine Mentorin. Und, und will mir
gutes tun, ja. Aber vielleicht auch, weil ich ja eine gute Schulerin war. Dass, dass sie da halt ganz
gliicklich war, dass jemand sich flr ihren Unterricht interessiert. Aber ich hab immer das Gliick
gehabt, ich hatte Férderer bei den Lehrern*. (Fr.H.)

Lehrerinnen stellen aber auch als VVorbilder eine wichtige Motivation dar, relativ unabhéngig
von der eigenen Herkunft einen eigenen Lebensplan zu entwerfen: ,,Und Geschichte hat..., habe
ich deswegen gemacht, weil ich sowohl in Bosnien als auch eben hier in Wien die, tolle
Geschichtslehrer hatte.* (Fr.S.)

Generell erleben die Gesprachspartnerinnen, dass ,,Gedeih und Verderb® der eigenen
Bildungsbiografie sehr stark davon abhéngt, wie forderlich oder hinderlich das Verhaltnis zu
den Lehrpersonen ist. Im Fall von Frau P. und ihrem Bruder nimmt ein Lehrer die Kinder
unter seine Fittiche und setzt sich dafir ein, dass die beiden trotz mangelnder
Deutschkenntnisse ihren Begabungen entsprechend geférdert und in den ersten Klassenzug

versetzt werden:
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,-Wir wurden dann in den ersten Klassenzug umgeswitcht und Dank eines Lehrers, damaligen, (...) der
hat sich dann unserer angenommen, weil er gesehen hat, was wir fir Kapazitdten haben. Und hat
dann uns mehr oder weniger gefihrt.** (Fr.P.).

Auch beim Einstieg in den Arbeitsmarkt wird P. durch eine Lehrerin unterstitzt: ,,Sie hat mich
ihrem Mann empfohlen. Von allen drei Klassen hat sie mich empfohlen, weil sie gesagt hat: Die hat
Grips, die ist selbstandig, eigensténdig, kann reden und so weiter.* (Fr.P.).

Bei den Befragten aus der ersten Generation hingegen spielen P&dagoglnnen eine eher
geringe Rolle. Nur Herr C. erlebt in seiner ersten Zeit in Osterreich einen Lehrer als seinen
ersten, respektvollen Mentor: ,,Der hat mich inspiriert. Und unser Umgang miteinander war von
einer gegenseitigen Wertschatzung, wirklicher Wertschatzung gepragt. Ich ihn und er mich. Der war
40 Jahre alter als ich, ja. Sogar 50 Jahre &lter als ich. Ich weil es jetzt nicht mehr. Der war ziemlich
betagt. Und er war fiir mich sehr inspirierend. Ich durfte seine Bibliothek benutzen.* (Hr.C.)
Lehrerinnen kénnen aber zugleich eine Barriere darstellen - was gerade in Familien mit
geringer Kapitalienausstattung ein gravierendes Problem darstellt. So muss P. die
Handelsakademie verlassen, weil sie Probleme mit ihrer Klassenvorstandin hat und ihre
Eltern aufgrund ausgepragter Autoritatsglaubigkeit ihre Tochter nicht unterstutzen: ,,Und da
hatte ich eine Lehrerin, die mich absolut nicht wollt. Sie hat wirklich selektiert nach... nicht nach
Wissen, nicht nach Kénnen. Und damals war ich mitten in der Pubertét (...). Und in der zweiten

Klasse Handelsakademie... Sie hat mich richtig rausgemobbt.** (Fr.P.)

EinflUsse der Geschlechtszugehdrigkeit

Die Kategorie Geschlecht wurde in den Interviews sowohl von Frauen als auch Mannern
angesprochen. Die Interviewpartnerinnen &uBern sich dabei vor allem in Hinblick auf
Werthaltungen, die Kinderbetreuung betreffend oder die Rollenbilder, die von der
Elterngeneration gelebt wurden. In Bezug auf die Arbeitsteilung der Eltern werden in den
Interviews einige Angaben gemacht, die eine Wechselwirkung von Klassenzugehdrigkeit und
Geschlecht erkennen lassen: Wéahrend die Mutter der Interviewpartnerinnen aus den oberen
Klassen (obere Mittelschicht, Oberschicht) meist selbst erwerbstétig sind (Ausnahme Hr.A,
Fr.S.), existiert bei jenen Fuhrungskraften, deren Eltern aus der unteren Klasse kommen, eine
traditionelle Geschlechterrollenverteilung in Punkto Haus- und Erwerbsarbeit. Dass die
Mutter nicht erwerbstétig ist, sondern sich um die Kinderbetreuung kiimmert, wird an dieser
Stelle sehr positiv bewertet: ,,Auch wenn sie uns jetzt bei den Hausiibungen oder schulisch oder so
nicht unterstltzen konnte, war aber dieses Geflihl, dass sie zu Hause war, dass sie uns immer trotzdem
kontrolliert hat, wann wir kommen, wann wir gehen, ob wir in die Schule gehen und unsere

Stundeplane und so. (.)“(Fr.B.). Offensichtlich mussten hier auch mangelnde
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Kinderbetreuungsstrukturen durch die Mutter kompensiert werden. Frau S., deren beide
Elternteile arbeiten, ist wiederum froh, wéhrend ihrer Kindheit von ihren Grofeltern in
Bosnien betreut worden zu sein und nicht mit ihren voll erwerbstatigen Eltern in Wien leben
Zu massen: ,,Und ich sage eben immer, fir mich war es wahnsinnig gut, in Bosnien aufzuwachsen,
weil ich denke, hier hatten meine beiden vollbeschéftigten Eltern null Zeit daftr gehabt.* (Fr.S.)
Wiewohl der Vater in diesen Féllen zwar selten Zeit fir die Kinder hat und vor allem ,firs
Finanzielle eben zustandig war* (Fr.B.), spielt der mannliche Elternpart dennoch die
wichtigste Rolle, wenn es darum geht, die Kinder in den richtigen Bildungsweg zu pushen.
Auch Herr Y. legt darauf Wert, dass die Tatsache, dass seine Mutter bei den Kindern zu
Hause geblieben war, eine wichtige Rolle im Hinblick auf den schulischen Erfolg aller
Geschwister gespielt habe: ,,Das hat natiirlich eine groBe Rolle gespielt. Weil, weil wir dann
natdrlich auch umsorgt waren. Wenn meine Mutter auch gearbeitet hatte, war das vielleicht ein
bisschen schwerer geworden.*“(Hr.Y.)

Kinderbetreuung verbleibt damit in der Bildungsbiografie der befragten Flhrungskréfte aus
den unteren Klassen traditionell in der hduslichen Sphare, was in diesen Familien zwar den
Verzicht auf ein zusétzliches Familieneinkommen bedeutet. Andererseits stellt die intensive
Betreuung auch eine Investition in den Bildungsaufstieg der Kinder dar. In den mit mehr
Kapital ausgestatteten Familien der Gesprachspartnerinnen aus den oberen Klassen sind beide
Eltern (auBer bei Herrn A.) berufstatig:

,,Meine Mutter, also soweit ich mich zurtickerinnern kann, war meine Mutter immer berufstétig. Sie
hat ihr erstes Kind auch wahrend dem Studium bekommen und hat, hat das Studium aber
abgeschlossen und war dann Assistentin an der Uni. Also das sind die Erfahrungen, die mich gepréagt
haben.” (Fr.K.)

Wahrend es, wie weiter oben schon erwahnt, bei den Aufsteigerlnnen aus den untersten
Klassen meist die Vater sind, die den groBten direkten Einfluss auf
Bildungswegentscheidungen austiben, existieren in den Gesprachen keine Hinweise darauf,
dass geschlechtsspezifische Rollenerwartungen den Bildungs- und Berufsweg beeintrachtigt
oder gar gehemmt hatten. Die Unterstiitzung der Eltern bei der Bildung erfolgt ohne Ruicksicht
auf Geschlecht. So beispielsweise erzahlt B.:

,,Da sind meine Eltern sehr fair. Ist vielleicht auch nicht so ganz das Ubliche wie in tiirkischen
Familien. Natirlich, ich meine, man splrt und merkt schon, ein Junge ist ein Junge in der Familie,
aber es war nie so, dass er grofl3 unterschieden hat bei Kindeserziehung, Junge, Madchen, ja. Vor
allem nicht bei der Ausbildung.* (Fr.B.)

Nur bei einer der befragten Fuhrungskrafte aus der zweiten Generation, Frau P., spielen
geschlechtstypische Erwartungen der Eltern eine gewisse Rolle. Grundsétzlich engagieren
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sich die Eltern zwar fur die Bildung der Tochter. Eine hohere Ausbildung oder Karriere in
einem frauenuntypischen Berufsfeld ist aber — im Unterschied zu den jlngeren
Interviewpartnerinnen aus der zweiten Generation nicht vorgesehen: ,,Die Mama hatte gern
eine Tochter, die Krankenschwester ist. Weil da kénnt ich sie auch im Alter pflegen. Mein Vater hat
gesagt: Nein. Dass du das ganze Leben Leute pflegst und so weiter, wiirde ich dir abraten. Friseur hat
meine Mama gesagt. Da sagt mein Papa: Das ganze Leben den alten Weibern den Schadel waschen,
weil} ich nicht. Na, aber du gehst ins Blro. Du hast geregelte Arbeitszeiten, hast Wochenende frei.
Also das waren wirklich damals so die Ansichten.* (Fr.P.)

Wie l6sen nun die Gesprachspartnerinnen selbst das Problem der Kinderbetreuung? Herr A.
und seine Partnerin sind voll berufstatig. Das Paar lagert die Haushaltsarbeit aus der
Beziehung an eine bezahlte Reinigungskraft bzw. Bliglerin aus. Die Kinderbetreuung und
sonstigen Haushaltsarbeiten werden so gut als mdoglich aufgeteilt, wobei A. die h&usliche
Arbeitsteilung als ,,totale Gleichberechtigung* erlebt:

,--- ISt SO gemeint, dass schon jeder sich, wie halt im Berufsleben auch, wo es ja eine sinnvolle
Arbeitsteilung gibt, sich auf seine Starken besinnen muss. Damit will ich das jetzt nicht wieder auf
den, auf die alten archaischen Strukturen reduzieren, dass halt die Manner sich um die Hauselektrik
kimmern und die Frauen um die Wéasche. Aber wir wissen beide, dass, dass ich zum Beispiel sehr
gerne koche, als Ablenkung von den groben Dingen, die eher Mannersachen sind. Und, und eher
wahrscheinlich eher ungeeignet bin fir die Wasche.* (Hr.A.)

Im vorliegenden Sample gibt es zwei Alleinerzieherinnen, Frau D. und Frau P.:. Die
Universitatsprofessorin  D. erlebt das universitare Arbeitsumfeld als nicht unbedingt
familienfreundlich, da Kinder darin ein potentielles Erfolgshindernis darstellen. Da sie ihre
Kinder aber zu einem vergleichsweise spaten Karrierezeitpunkt zur Welt bringt, hatte ihr
Mutter-Sein aus D.’s Sicht keinen allzu groRen Einfluss mehr auf den Aufstieg:

,,Gerade im akademischen Bereich geht es ja auch immer um die Frage: Bekommt man Kinder oder
nicht? Wenn ich jetzt so im Institut schaue, bin ich glaube die einzige Professorin, die Kinder hat. (...)
Und es gibt eben einen Karrieregrund, dass keine Kinder da sind. Die, die Furcht, keine Karriere
machen zu kénnen. Und ich war da aber glaube ich, schon zu weit. Also ich habe die Kinder spét
bekommen. Ich glaube, wenn, vielleicht, wenn ich sie friiher bekommen hatte, hatte das vielleicht eine
Rolle gespielt.* (Fr.D.)

Um Familie und Berufsleben unter einen Hut zu bringen, ist allerdings einige organisatorische
Arbeit notwendig. So etwa werden die Wochenenden zwar gemeinsam verbracht, aber
dennoch haufig der Arbeit gewidmet:

,»(...) also auf der Ebene Mutter sein gibt es da verschiedenste Schwierigkeiten, weil ich sehr viel im

Einsatz bin. Zum Gllck geht das mit den Kindern. Also wir arbeiten jedes Wochenende durch. Die
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machen was fur die Schule und ich was fir die Arbeit. (...) Aber im Grunde kommt, hm, der private
Bereich viel zu kurz.** (Fr.D.)

Medienunternehmerin P. entscheidet sich dazu, wieder ins Berufsleben einzusteigen, als ihre
Tochter vier Monate alt ist. Um als Alleinerzieherin flexibler sein zu kénnen, arbeitet sie als
Selbstandige. Die Kinderbetreuung lagert sie so gut es moglich ist aus, um schnell wieder in
den Beruf einsteigen zu kénnen. So etwa kiimmert sich eine ihrer Freundinnen lang um ihre
Kind. Im Gegenzug finanziert sie deren Lokal mit: ,,Weil sie ja immer auf meine Tochter
aufgepasst hat, solange ich mir meine Karriere aufgebaut hab.” Als sie zwei Jahre lang als
selbstandige Mitarbeiterin in einem Medienunternehmen etwas mehr Zeit mit ihrer Tochter zu
Hause verbringen kann, geniel3t sie das nur bedingt. Sie spirt aulerdem immer wieder, dass
ihr Karrierewunsch als Frau und Mutter nicht gerade auf Anerkennung stoRt: ,,Ich wollte das,
was ich gelernt und was ich fahig bin, mich verwirklichen. Geschirr abwaschen und bigeln und
waschen ist nicht mein Thema. Ich hab es zwei Jahre lang versucht. Ich war selbstmord... na eher
mordbereit, weil es war dann unertraglich. (...) Hausfrauen werden verurteilt, die Frauen, die viel tun,
die Kinder haben, werden verurteilt. Die Frauen werden immer subtil... Und das Schlimme ist, auch
untereinander. Und ich glaube, das ist ein gesellschaftliches Thema, wo man von oben arbeiten
muss.* (Fr.P.)

Auch die Politikerin K., die heute in einer Lebensgemeinschaft mit 3-jahriger Tochter lebt,
steigt unmittelbar nach der Geburt ihres Kindes in den Nationalratswahlkampf ein. Obwohl
der Zeitpunkt denkbar ungunstig ist, weil3 sie, dass sie die Gelegenheit ergreifen muss, um
nicht stehen zu bleiben: ,,Ich war noch dazu schwanger, hochschwanger eigentlich, und dann wurde
die Wahl vorverlegt, die Nationalratswahl, weil die Regierung explodiert ist oder implodiert, wie auch
immer. Da habe ich mir dann Uberlegt, okay, wie wére es, einerseits war es, war es krass, unpassend
sozusagen, weil es Uberhaupt nicht in meine Lebensplanung hineingepasst hat an, an, zu diesem
Moment. Andererseits habe ich mir gedacht, das ist jetzt ein Fenster, das tut sich vielleicht noch
einmal in 10 Jahren auf, wenn (iberhaupt. Und nach, nach langerer Uberlegung habe ich dann
beschlossen es zu wagen. Wieder eben in dem Sinne, wie ich vorhin gesagt habe, Mdglichkeiten, die
sich erdffnen, ergreifen, weil wer weil3, ob sie jemals wieder kommen und warum sollte man auf sie
verzichten.* (Fr.K.)

Keine der Miitter unter den befragten Fihrungskréften nimmt riickblickend also eine l&ngere
Kinderbetreuungszeit in Anspruch. Alle Frauen steigen rasch wieder ins Berufsleben ein, um
den drohenden Bruch in der Karriere zu vermeiden und den Anschluss nicht zu verlieren. Der
Spagat Beruf-Familie wird dabei unter groer Kraftanstrengung gemanagt und teilweise auch
mittels Auslagerung von Hausarbeit und/oder Kinderbetreuung an bezahlte (weibliche)
Arbeitskréfte  delegiert. Gegenseitige Entlastungen schaffen auch Kontakte im

Bekanntenkreis.
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Statuspassage Jobeinstieg und Einstieg in die Fihrungsposition

Der Ubergang vom Studium zum Beruf gestaltet sich bei einigen der befragten
Fuhrungskrafte sowohl der ersten als auch zweiten Generation als schwierige
Herausforderung. So kann der Jobeinstieg von Ablehnung von Bewerbungen und/oder Zeiten
der Arbeitslosigkeit und prekéren, finanziell unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen
gekennzeichnet sein. Frau B., die darauf setzt, nach Studienabschluss bei einem
internationalen Konzern unterzukommen, bei dem sie ihre Diplomarbeit schreibt, wird aus
Budgetgriinden nicht bernommen: ,,Und im Rahmen der Diplomarbeit war das dann auch so, es
hatte sich fast die Moglichkeit gegeben, dass ich weiter gemacht hatte an einem Projekt auch nach
dem Studium. Und hinzu kommt das im Rahmen vom Praktikum ich sogar nochmal die Mdglichkeit
gehabt hatte in Amerika weiter zu machen. Und, aus Budgetgriinden, also die, die Teamleiter dazumal
haben das Budget nicht bekommen fiir das Projekt, war das Ganze gestorben. Also schlussendlich war
das Studium fertig und ich hatte nichts (...).“ (Fr.B.) Nach einigen Monaten in Arbeitslosigkeit
bewirbt sie sich schlieBlich erfolgreich auf eine Jobanzeige. Die meisten der Befragten
allerdings schaffen den Ubergang in den Arbeitsmarkt mittels professionsbezogenem
Sozialkapital. Damit ist gemeint, dass ein unmittelbarer Berufseinstieg nach dem Studium
dadurch gelingt, dass schon wahrend der Studienzeit professionelle Kontakte zu potenziellen
Arbeitgeberinnen gekniipft werden konnten — beispielsweise im Rahmen eines Praktikums
oder einer wissenschaftlichen Abschlussarbeit. Dies kann zu Beginn mit prekéren, unsicheren
Beschaftigungsverhaltnissen einhergehen, wie etwa bei Frau S., oder aber es gelingt ein
flieBender Ubergang in den Job, wie etwa bei Frau K. Sie kann sich im Zuge ihres
universitaren Engagements fur Mitstudierende mit Migrationshintergrund Uber die Jahre
hinweg soziales Kapital erarbeiten, das ihr dann dabei hilft, den Schritt in den Arbeitsmarkt
ohne groRe Briiche zu bewaltigen. Uber ehrenamtliche Tatigkeit, Praktika sowie spéatere
Berufstétigkeit sammelt sie Kontakte in der Sozialbranche, die sie beim jeweils ndchsten
Schritt am Arbeitsmarkt nutzen kann. Durch diese Netzwerke wird sie weiterempfohlen oder
erhalt Informationen uber freie Stellen, so dass sie sich gezielt bewerben kann. Der Einstieg in
die politische Arbeit gelingt ihr letztlich dadurch, dass sie sich im migrationspolitischen Feld
- durch jahrelange Berufstétigkeit in der Migrantinnenberatung — einen Namen machen und
so Kontakte mit ihrem spéteren Arbeitgeber kntipfen kann.

Auch die Journalistin S. ist in einer Branche tatig, in der Sozialkapital fir die berufliche
Weiterentwicklung eine entscheidende Rolle spielt, da Jobs vorwiegend unternehmensintern

vergeben werden. Interessanterweise ist sie die Einzige unter den befragten Frauen im
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Sample, die sich - bewusst oder unbewusst - im Laufe ihrer Karriere h&ufig
frauenspezifischen Netzwerken bedient, um sich beruflich weiterzuentwickeln. Dies l&sst sich
mdoglicherweise auch damit erkléren, dass sie nach einer Arbeitsumgebung sucht, in der man
ihre feministische Grundhaltung teilt.

Den Berufseinstieg selbst schafft S. durch ihre Diplomarbeitsbetreuerin. Es handelt sich dabei
um unsichere, schlecht bezahlte Projektarbeit. Von der Position, die sie zum Zeitpunkt des
Interviews ausibt, erfahrt sie durch eine frihere Arbeitskollegin. Im Zuge ihres Einstiegs in
die Leitungsposition kann sie ihre Migrationserfahrung erstmals beruflich erfolgreich
verwerten. Auch Frau D. gelingt der Berufseinstieg ins universitére Feld letztlich Uber einen
Hinweis durch einen Kollegen. Obwohl sie ein prekares Dienstverhaltnis eingeht (sie arbeitet
als Werkvertragsnehmerin), kann sie das kulturelle Kapital aus ihrer Ausbildung verwerten.
Der Arbeitsmarkteinstieg stellt fir sie auch deshalb einen besonders wichtigen Schritt dar,
weil sie zu diesem Zeitpunkt noch tber keine deutsche Staatsbiirgerinnenschaft verfigt und
ihr Aufenthalt in Deutschland bzw. der EU von diesem Jobangebot abhéngt.

P. wiederum, die eine Handelsschule abschlief3t, kann auf Empfehlung ihrer Lehrerin in
einem groRen Unternehmen zunéchst als Birokraft arbeiten und sich dann immer weiter im
Unternehmen etablieren. In die Medienbranche verschldgt es sie eher zuféllig, durch die
Bewerbung auf eine Annonce hin. Je weiter ihre Karriere als Anzeigenverkauferin
voranschreitet, desto eher erhalt sie Angebote und wird angerufen und abgeworben.

Auch bei Herrn A. spielen die tber l&ngere Zeit gewachsenen sozialen Netze eine Rolle beim
Berufseinstieg. Bei ihm sind allerdings vor allem seine Kontakte aus dem Privatgymnasium
ausschlaggebend, Gber dessen Hinweise er sich wéhrend des Jusstudiums einen Job aufstellen
kann. Nach Studienabbruch steigt er in ein gerade im Entstehen begriffenes Unternehmen ein
und arbeitet sich dort Schritt fur Schritt die Karriereleiter hoch. Bei Jobeinstieg kann er
allerdings wenig bis gar nicht auf fachliche Ressourcen aus seiner Ausbildung zurlickgreifen
und muss sich vollig neu einarbeiten: ,,Also es gab nichts, was ich, was ich mitgenommen habe fiir
diesen Beruf, war mir geholfen hétte, da mich zu etablieren. (...) Also (dass man) einfach auch bereit
ist, dann abends halt mal sich, sich einzulesen in bestimmte Dinge. Das hat mir sicher
geholfen.“(Hr.A.)

Herr A. arbeitet sich also im selben Unternehmen die Karriereleiter hinauf, in dem er den
Berufseinstieg absolvierte. Nach 10 Jahren im Unternehmen steigt er schliellich in eine
Fihrungsposition ein. Dass ihm sein Migrationsbackground dabei von Vor- oder Nachteil
gewesen sein konnte, ist fir ihn nicht denkbar. Sehr wohl erlebt er aber VVorgesetzte und
Kontakte im Unternehmen als Turdffner: ,,0b ein Mensch, der Potenzial hat, auch tatséchlich in

eine Position kommt oder nicht, hangt sehr viel von den Vorgesetzten ab.** (Hr.A.)
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Die Juristin H. und der Politikwissenschaftler Y., die sich beim Jobeinstieg auf eine
internationale  Perspektive hin orientieren, wahlen zwar beide recht &hnliche
Einstiegsstrategien, indem sie zunédchst gegen Ende bzw. nach Abschluss des Studiums
Praktika oder Traineeships absolvieren. Herr Y., der zundchst als Verwaltungspraktikant im
Offentlichen Dienst tétig ist, wird aber nicht als fixer Mitarbeiter Gbernommen und bleibt
damit weiter in der Warteschleife auf einen Job, der Aufstiegschancen bietet. Er fiihlt sich,
wie schon oben erwéhnt, in seinen Qualifikationen nicht gentigend wertgeschétzt und hat
einige negative Bewerbungserfahrungen hinter sich. Zum Zeitpunkt des Interviews finanziert
er sein Leben mit Hilfe von Ubersetzungstitigkeiten. Frau H. wiederum erweitert ihr
kulturelles Kapital durch eine Zusatzausbildung an der Diplomatischen Akademie. Sie wird
im Gegensatz zu Y. in den offentlichen Dienst aufgenommen, nachdem auch sie dort ein
einjahrig befristetes Einstiegsjahr absolviert hat. Sobald der schwierige und konkurrenzreiche
Einstieg geschafft ist, erlebt sie ihre Karriere als relativ vorbestimmt: ,,(...) ich hab jetzt nicht so
das Gefuhl, dass man so wahnsinnig kAmpfen muss. Also man, man macht seine Arbeit und wenn man
sie gut macht, dann kriegt man auch nette Posten.**(Fr.H.)

Wahrend sich Y. aufgrund seines Migrationsbackgrounds beim Einstieg in den 6ffentlichen
Dienst benachteiligt fuhlte, erlebt H. ihre Herkunft (vor allem ihre zusatzlichen
Sprachkenntnisse) beim Berufseinstieg sogar als ,,Asset”. Auch Herr C. kann sich bei
Berufseintritt in die Bankenbranche sowohl sein kulturelle Kapital als auch seine sprachlichen
und kulturellen Kenntnisse zu Nutze machen. Anders als Frau H. aber setzt er bewusst auf
diese Karte, als er sich bei seiner Bank als ,erster turkischer Mitarbeiter* bewirbt. Die
Anfangszeit am 06sterreichischen Arbeitsmarkt ist fir C. allerdings zundchst von der
Erfahrung begleitet, den Studienabschluss nicht verwerten zu kdnnen — auch aus sprachlichen
Griinden. In dieser Phase der Statuspassage nach Osterreich schlagt sich Herr C. mit
hilfsarbeiterischen Téatigkeiten in einer Textilfabrik durch.

Wie bereits im Zuge der Typenbildung ausfuhrlich dargelegt, etablieren sich die sogenannten
Bildungsausléanderinnen innerhalb dieses Samples tendenziell schon zu Berufseinstieg in
migrationsbezogenen Segmenten des Arbeitsmarktes. Demgegeniber ist die Berufswahl der
zweiten Generation etwas vielfaltiger. Alle befragten Fuhrungskrafte bringen gute berufliche
Qualifikationen mit, die sie im Zuge ihrer Karrierelaufbahn auch verwerten kénnen. Dabei ist
aber vor allem soziales Kapital bzw. die Kontakte zu ,, Ttroffnerinnen® ins Berufsfeld notig—
wie beispielsweise schulische oder universitare Lehrerinnen, Freundinnen aus der Schulzeit
oder aber Kontakte aus friiherer Berufs- oder Praktikumstatigkeit. Bewerbungen auf
Jobanzeigen allein stellen selten die erfolgreichste Strategie des Arbeitmarkteinstieges dar.
Nicht zuletzt spielen u.a. auch strukturelle Einflussfaktoren (Gesetzgebung,
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Arbeitsmarktsituation etc.) bei Einreise bzw. zu Arbeitsmarkteinstieg eine wichtige Rolle. So
ist anzunehmen, dass jingere Arbeitskrafte aus der zweiten Generation, wie Frau S., Herr Y.
oder Frau B., zum Zeitpunkt ihres Arbeitsmarkteinstieges vermutlich eine schlechtere
Arbeitsmarktsituation vorfanden, als etwa Frau P., die ihren Jobeinstieg Mitte der 1980er
Jahre erlebt. Fur die Angehorigen der ersten Generation wiederum kann der ,richtige
Zeitpunkt“ der Einreise nach Osterreich eine Rolle spielen. So etwa ist heute ein zlgiger
Ubergang von Studierendenstatus zu Arbeitsbewilligung nicht mehr so einfach méglich wie
vor 15 Jahren: ,,Was meine Arbeitsbewilligung betrifft, bin ich wahrscheinlich eine der letzten, die
quasi durchgerutscht sind, bevor die Gesetze weiter verscharft wurden. Weil damals war es im
Unterschied zu heute moglich, vom Studentenstatus umzusteigen auf einen Status mit
Arbeitsbewilligung. (...) also 5 Jahre spater in Osterreich hatte es schon wieder ganz anders
ausgeschaut. Es gibt Leute, die waren heute gar nicht in Osterreich, wenn sie nicht in den 70ern

gekommen waren oder den 80igern.* (Fr.K.).

Diskriminierungserfahrungen

Auch das Thema Diskriminierung spielt bei einigen der Gespréachspartnerinnen eine wichtige
Rolle. So hatte jede/r der ,,Angehdrigen” der ersten Migrationsgeneration zumindest einmal
ein diskriminierendes Erlebnis und berichtete im Gesprach davon. Andere Flhrungskréfte —
vor allem jene aus der zweiten Generation - haben derlei Erfahrungen nicht oder nur peripher
gemacht — oder interpretieren sie flr sich nicht als Diskriminierung. So etwa Herr A.,
Fuhrungskraft in einem Telekommunikationsunternehmen, der von seinen Schulkollegen in
den ersten Schuljahren im Privatgymnasium aufgrund seiner turkischen Herkunft gehdnselt
wird: ,,Wobei das, das eher in die Kategorie Kindereien fallt. So kindische Dummheiten, wie das,
das... Am Anfang haben, haben mich ein paar meiner Kollegen, nicht alle, mit aufgezogen und haben
gesagt, so aufgrund meiner Vorgeschichte, der Osterreichischen Vorgeschichte mit den Tirken, mit
der Turkenbelagerung haben sie mich aufgezogen, zwei. Aber erstens hatten wir eine Wohnung in der
Tirkenschanzstralle (lacht), und das hat fir Aufsehen gesorgt. Und das zweite haben sie
wahrscheinlich auch aufgrund dessen immer gesagt, ja, klar, ,Mustafa-Pascha’ , so auf die Art. Aber
das war, wann war das, die erste und zweite Schulstufe. (...) Aber auBerhalb der Schule zum Beispiel
hatte ich, hatte ich nie irgendwas Negatives erfahren. Nie. Auch nicht einmal mit den dsterreichischen
Behdrden dann, als ich zum Beispiel dann die Osterreichische Staatsbiirgerschaft beantragt habe.*
(Hr.A)

Ahnlich abschwachend berichtet auch Frau B. von diskriminierenden Erfahrungen am
Arbeitsmarkt, die an ihr scheinbar abprallen und denen sie nicht zu viel Aufmerksamkeit

schenken will: ,,Es gab nattirlich hier und da so kleiner Sachen, ja. Vielleicht eher von Kollegen.
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Oder, eher, von ja, von anderen Stellen im Unternehmen, mit denen man sowieso nicht so viel zu tun
hat, wo jetzt aber nicht so wichtig wéren, dass sie mich jetzt demotiviert hatten oder mir Schwierigkeit
gemacht hatten.” (Fr.B.)

Positive Diskriminierung:

Der Migrationsbackground stoRt in einigen Arbeitskontexten aber auch auf spezielle
Forderung und wird dadurch besonders positiv herausgehoben. So etwa fiihlen sich Frau S.
und Frau H. (beide aus der zweiten Migrationsgeneration) im Laufe ihrer beruflichen
Karriere nie aufgrund ihres Migrationshintergrundes benachteiligt oder abgewertet. Sie
sprechen im Gegenteil von ,,positiver Diskriminierung“, wenn sie davon erzahlen, welchen
Einfluss ihre migrantische Herkunft auf ihre bisherige Karriere hatte: So erlebt die
Journalistin  S., die ein migrationsspezifisches Ressort leitet, vor allem positive
Diskriminierung aus ihrem Arbeitsumfeld: ,,Habe ich mich jemals diskriminiert gefiihlt? Nein,
Nein, gar nicht. Aber vielleicht diese positive Diskriminierung. Dass man sagt, ja, irgendwie: Dafiir,
dass du so kurz da bist, bist du gut. (...) Das kann ich mir anhdren. Solange es nicht in die andere
Richtung geht und dann Uber die anderen Leute hergezogen wird, bin ich irgendwie ganz zufrieden
damit.* (Fr.S.)

Frau H. wiederum wird im &ffentlichen Sektor - der sich nicht gerade fir seine Offenheit fir
Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund auszeichnet - von ihrem Arbeitgeber als eine Art
»,Vorzeigemigrantin® prasentiert, um Imagepflege zu betreiben. Dies hat durchaus positive
Folgen fir sie: ,,Und dann war ich glaub ich, da war ich vielleicht sechs Monate oder so im Amt. Da
hat mich auch die Personalabteilung damals angerufen und hat gemeint, sie wollen in (einer
Tageszeitung, Anm.) im Karriereteil ein Interview machen mit Mitarbeitern, die einen
Migrationshintergrund haben. Und da haben ich und ein anderer Kollege (..,) haben ein Interview
gegeben. (...) Also es war fast schon so, dass die anderen aus meinem Jahrgang, also nicht sehr
neidisch waren, aber sich schon gedacht haben, man hat schon fast Vorteile, wenn man einen
Migrationshintergrund hat. (...) Und das war natiirlich nur eine PR-MaRnahme fir das Aullenamt*
(Fr.H.)

Im Gegensatz zu H., die in einem Akademikerinnenhaushalt aufwachst, empfindet sich S.
jedoch durchaus aufgrund ihrer niedrigen sozialen Herkunft benachteiligt und entwickelt
deshalb hohes Unrechtsbewusstsein, was klassenspezifische Ausgrenzungsmechanismen
betrifft: ,,Also was ich im Studium eigentlich gemerkt habe, wie exotisch ich dort bin. Und ich habe
relativ schnell gemerkt, wie, wie im Unterschied zu Bosnien, wie sozial undurchléssig irgendwie
Osterreich ist. Also ich habe zumindest im Geschichtestudium sehr wenige Leute kennen gelernt, die

den gleichen sozialen Background wie ich hatten. Die irgendwie Arbeiterkinder waren.** (Fr.S.)
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Diese Wahrnehmung der strukturellen sozialen Undurchldssigkeit zieht sich sowohl durch
Frau S.” Studium als auch ihre beruflichen Ziele und miindet in der Forderung nach ,,mehr
Arbeiterkindern in den Journalismus*.

Auch Frau K. erlebt ihre hohe Positionierung innerhalb ihrer Partei letztlich als Weg der
positiven Diskriminierung, welche sie aber durchaus als politisch notwendiges Instrument auf
dem Weg zur Gleichberechtigung von Menschen mit Migrationshintergrund definiert: ,,Also in

dem Fall war es auch etwas eine positive Diskriminierung, das sehe ich aber als, als durchaus

notwendig, um die gesellschaftlichen Benachteiligungen ein Stiick wettmachen zu kénnen.* (Fr.K.)

Diskriminierungserfahrungen in der Schule:

Im Hinblick auf die Schule, die gerade fiir die Personen aus der zweiten Generation als Ort
maoglicher Ausgrenzungserfahrung eine Rolle spielen kdnnte, existieren erstaunlich wenige
unangenehme Erinnerungen. Diskriminierung tritt in diesem institutionellen Setting vor allem
dort auf, wo schulische Ubergéange stattfinden. So erzahlt Frau P. von teilweise feindseligen
Abwertungen beim Schuleintritt, die sie durch den migrationsbedingten ,,Abstieg* vom
serbischen Gymnasium in eine Wiener Hauptschule zusatzlich verstarkt erlebt:

,»Also wir waren zwar nicht viele Gastarbeiter. Ich glaube, es waren sechs in der ganzen Schule. Aber
es war schon diese, und auch dieses subtile auch, manchmal offene Feindseligkeit, und das Wort
Tschusch. Das war das erste, was wir gehort haben. Und das war schon pragend, dass du das Gefihl
bekommst, du bist ein Mensch zweiten Ranges. Jetzt kommst Du aus einer, einem Umfeld, wo du
anerkannt und akzeptiert bist. Wo du deine Stellung erarbeitet hast als Kind in der Schule. Und dann
kommst du da.. und da kannst keine Sprache. Wirst schon mit Vorurteilen konfrontiert, dass du nichts
bist, nichts hast. Eigentlich ein Mensch zweiter Klasse.” (Fr.P.)

Herr Y. wiederum, der die Unterstufe einer Vorarlberger Hauptschule besuchte, erlebt zwar
selbst beim Ubergang ins Gymnasium keine Probleme. Dies schreibt er aber der schon
geleisteten Vorarbeit seiner &lteren Geschwister zu, die, obwohl sie sehr gute Noten hatten,
von der Schulverwaltung gebremst wurden: ,,.Dann war da schon, so quasi: Naja, die
Tarkenkinder, was wollen die im Gymnasium. Obwohl meine Geschwister die besten der Klasse
waren. Und erst, nachdem der Vater Druck gemacht hat, es war wirklich sehr viel Druck, und, und,
wurde das dann Uberhaupt quasi in die Wege geleitet, dass die dann ins Gymnasium kommen.*
(Hr.Y)

Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsmarkt:
Was die Situation am Arbeitsmarkt betrifft, so werden von den Befragten durchaus vielféltige

Diskriminerungserfahrungen geschildert. Dem sei vorausgeschickt, dass keine/r der Befragten
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biografisch mit einer Diskriminerung ,,vor dem Markt“ (vgl. Egger et al 2003), d.h. weder
durch etwaige nicht verwirklichte Bildungschancen oder durch Geringqualifizierung belastet
war. Interessanterweise konnten letztlich alle Gesprachspartnerinnen ihr kulturelles Kapital in
Form von Abschliissen mehr oder weniger problemlos verwerten — auch die Personen, die in
erster Generation nach Osterreich einwanderten. Berufliche Diskriminerung umfasst daher
fast ausschlieBlich Diskriminierungserfahrung ,,auf dem Markt“ (ebd.) — und dies an
unterschiedlichen Stationen der Karriere: Erstens hatten einige der interviewten
Fuhrungskrafte das Gefihl, dass sich ihr Berufseinstieg durch die auf Stereotypen beruhende
mangelnde ,,Investitionswilligkeit* (vgl. Fassmann/Meusburger 1997) einiger potentieller
Arbeitgeberinnen erschwerte. So zum Beispiel hat Frau D. gerade zu Beginn ihrer
universitaren Karriere das Gefuihl, bessere Leistungen erbringen zu missen, um anerkannt zu
werden. Sie macht in der Phase des Berufseinstieges die Erfahrung, manche Stellen nicht zu
bekommen, weil sie turkischer Herkunft ist. Trotz der beruflichen Beschaftigung mit einem
Schwerpunkt im Themenbereich Migration spielt zu Beginn der Karriere ihr
Migrationshintergrund eine fur sie spirbare hinderliche Rolle: ,,Also ich hatte auch das Gefiihl,
jetzt muss ich sehr gut sein, und besser als andere sogar, um weiter machen zu kdnnen. (...) hatte ich
das Gefuhl, manchmal muss man auch den Migrationshintergrund auch verschweigen. Obwohl es sich
ja immer um das Themengebiet (XY) auch gehandelt hat, ja. Wo Migration ja ganz direkt eine Rolle
spielt. Und ich habe auch einige Stellen nicht bekommen, und ich denke auch, dass das daran auch
liegt, ja.*“ (Fr.D.)

Als sie schliel’lich den Einstieg in die Position einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin schafft,
stellt ihr zukinftiger Arbeitgeber sie aufgrund von Schwierigkeiten mit ihrer - ebenfalls
tirkischstammigen - Vorgangerin sicherheitshalber zunachst einmal prekar an:

,»Als ich angefangen habe in (XY), da gab es eine Stelle, die ich nicht bekommen hatte. (...) Ich hatte
mich auf eine Stelle beworben, die habe ich nicht bekommen. Sondern eine Art Werkvertrag
bekommen. Und spater ist mir dann gesagt worden, ich héatte die nicht gleich bekommen, weil man mit
einer Tlrkin zusammengearbeitet hatte, die eben von irgendjemandem was abgeschrieben hatte und
eine Quelle... Also eine Art Plagiatsproblem ist da wohl entstanden. Und deswegen hétte ich dann erst
mal einen Werkvertrag bekommen, ja.* (Fr.D.)

Herr Y., der sich noch am Beginn seiner Berufskarriere befindet, hat beim
Arbeitsmarkteinstieg &hnliche Probleme. Er erhalt gerade zu Beginn viele Absagen und bringt
das durchaus mit seinem ,,Migrationshintergrund* in Verbindung. Auch wenn er nie auf
offene Ablehnung trifft, macht er beispielsweise bei Bewerbungsgesprachen die Erfahrung
einer Art sprachlichen Spezialbehandlung: ,,Also das wurde mir nie offen gesagt, aber das hab ich

einfach gemerkt. Das hab ich ja auch gemerkt, weil interessanterweise die, die Personalchefs dann im
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Interview, nur weil sie gemerkt haben, dass ich tirkischer Abstammung bin, hat sich die Sprache
verdndert. Und das ist fur mich immer ein Zeichen. Dass sie dann auf einmal so ein sehr schones
Hochdeutsch reden. (....) Und da hab ich dann gemerkt: Aha, der sieht mich jetzt nicht als, als
Einheimischen, sondern...* (Hr.Y.)

Bei anderen Bewerbungen wird er gar nicht erst eingeladen: ,,Wobei, ich bin mir sicher, dass
auch, wenn ich jetzt mit einem einheimischen Namen, wenn ich jetzt Markus Muller geheilien hétte,
hatte ich schneller was gefunden. Da bin ich mir 100-prozentig sicher.** (Hr.Y.)

Auch Frau P.’s Arbeitsmarkteinstieg ist durchaus kritisch. Zwar wird sie nicht per se
abgelehnt und erlebt einen flieRenden Ubergang in den ersten Job. Zunachst wird sie in
diesem Unternehmen aber durch ihren Vorgesetzten sexuell beldstigt. Aufgrund ihres
unsicheren Status — sie verfligt damals nur tber eine Arbeitsbewilligung, nicht Uber die
Osterreichische Staatsbirgerinnenschaft — ist sie auf den Arbeitsplatz angewiesen und flhlt
sich zugleich ihrer Lehrerin, die ihr diese Stelle vermittelt hat, verpflichtet:

,,und wo sogar jemand mich dort begrapscht hat und sexuell bel&stigt hat. Aber ich wollte nie, dass
der irgendwas sagt. (...) Also ich war voller Dankbarkeit flr diesen Job.* (Fr.P.)

Frau P. ist also zu Beginn ihrer Karriere in einer hochst verletzlichen Position. Daher duldet
sie die Ubergriffe einige Zeit. Trotz der schlechten Ausgangslage kann sie sich schlieRlich
ohne Netzwerke in einem mannerdominierten Unternehmen eine bessere Stelle als
Einkauferin erarbeiten. Nach und nach bemerkt sie, dass sie auch noch deutlich schlechter
entlohnt wird als gleichqualifizierte Ménner, die dieselbe Tatigkeit im Unternehmen ausiiben.
Sie weigert sich zu akzeptieren, dass sie nicht aufgrund ihrer Leistungen, sondern aufgrund
ihres ,,Frau-Seins“ und zugleich ihres ,,Migrantin-Seins*“ bezahlt wird und kundigt.

Nicht nur bei Berufseinstieg, sondern auch im Zuge des beruflichen Aufstieges machen die
Interviewpartnerinnen Erfahrungen mit Diskriminierung. Diese gehen besonders bei den
Gesprachspartnerlnnen aus der ersten Migrationsgeneration h&ufig mit ethnischen
Zuschreibungen und der Wahrnehmung ethnischer Hierarchisierung einher. Die befragten
Migrantinnen der ersten Migrationsgeneration sind in der Mehrzahl aus der Tiurkei
eingewandert. Fir sie hat — im Gegensatz zu den Fuhrungskraften der zweiten Generation
(mit Ausnahme von Hr.Y.) — das ,,Tirkisch-Sein“ grolRe Bedeutung in den Interviews und
wird auch mehrmals thematisiert. In Bezug auf Diskriminierungserfahrungen am
Arbeitsmarkt wird etwa von mehreren Personen geschildert, dass der Begriff ,,Auslander”
zugleich mit dem Begriff , Turke* gleichgesetzt werde. Die Befragten betonen, dass
Menschen mit tirkischen Migrationshintergrund ,,das schlechteste Image unter den Migranten
haben in Osterreich* (Fr.K.). So beispielsweise sind die Befragten im beruflichen Alltag

oftmals mit Zuschreibungen aufgrund des Turkisch-Seins konfrontiert, die sich zugleich
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entweder auf das Frau-Sein oder auch das MuslimIn-Sein beziehen kdnnen. In diesen Fallen
erfolgt meist eine direkte oder indirekte Zuordnung zu einer Problemgruppe. Bei Herrn C.
beispielsweise driickt sich dies etwa in religids-moralisierenden Bemerkungen seitens
»autochthoner” Arbeitskolleglnnen aus: ,,Da ist man am Betriebsausflug und trinkt man halt ein
Glaserl Wein. Am nachsten Tag kommen sie uns sagen: Du, bist Du Moslem? Ich kédme nie auf die
Idee, zu einem Kollegen zu gehen, mit dem ich das Wochenende segelnd verbracht habe, und zu

sagen: Du, bist Du nicht Christ? Warum bist Du nicht in die Kirche gegangen, es war Sonntag.*
(Hr.C)

Gerade auch jene beiden Frauen aus der ersten Migrationsgeneration, die in ihrer Position als
Teil der wissenschaftlichen und der politischen Elite im Licht der Offentlichkeit stehen und
sich als ,,Expertin“ oder ,,Meinungstragerin® zu gesellschaftspolitischen Themen &ul3ern, sind
zum Teil mit heftigen Reaktionen konfrontiert. Als sich beispielsweise Frau D. ¢ffentlich in
einem Interview Kkritisch gegentiber dem hegemonialen Stellenwert der deutschen Sprache an
Osterreichs Schulen auRert, wird ihr Statement weniger inhaltlich diskutiert, sondern sie wird
als Sprecherin auf ihre tirkische Herkunft reduziert, was wiederum automatisch mit der
Annahme verknipft wird, sie sei Muslime: ,,Wo dann auch drin stand, so etwas wie: Die Frau D.
ist eine verkappte Muslimin. Also sozusagen, ich wirde kein Kopftuch tragen, ja, und mich damit
sozusagen opfern, ne, und irgendwie agieren.* (Fr.D.)

Hier dient die Zuordnung zum inferioren, scheinbar irrationalen Geschlecht ,,Frau” und der
gegenwartig inferioren, als irrational gebrandmarkten Religion ,,Islam* als Stereotyp, um die
gesellschaftskritische AuBerung einer weiblichen, sakularen intellektuellen Migrantin
abzuwerten. Auch fur Politikerin K. gehort diese kumulative Abwertung zum Arbeitsalltag:
,»Also erstens kriege ich die &rgsten Emails. Ich kriege auch positive Emails, das muss man auch
immer dazu sagen, aber ich kriege sehr rassistische, teilweise obszone Emails, Aufforderungen, ich
soll das Land verlassen, ich soll nie wieder sagen unser Land, weil das ist ja nicht mein Land. Letzte
Woche hat eine Dame angerufen und wie ich meinen Namen gesagt habe, hat sie nur Schei3 Tirkin
gesagt und hat aufgelegt. Also das passiert immer wieder. Von, von manchen Kollegen und
Kolleginnen auch. Die Freiheitlichen haben mich ofter schon aufgefordert quasi das Land zu
verlassen mit, mit Satzen wie: ,,Wenn es ihnen hier nicht geféllt kénnen Sie ja wieder gehen. Also
diese Sachen. Oder wenn ich, es kommt von der OVP auch sehr oft, leider, wenn ich am Rednerpult
stehe im, im Nationalrat, im Plenum und tber Menschenrechte rede, dass sie dazwischenrufen: ,,Und,
wie schaut es in der Turkei aus?* (Fr.K.)

Auffallig ist hier, dass mit der ethnischen Hierarchisierung offenbar auch implizit die
Erwartung von Unterordnung einhergeht — also z.B. mit dem Bild von Armut, mangelnder
Bildung und Hilflosigkeit. Dies wiederum bedeutet, dass Fihrungskrafte mit

Migrationshintergrund diese ethnische Hierarchisierung von oben her ,,unterwandern®,
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Handelt es sich dann noch dazu um eine Frau, die diese hohere Position bekleidet und tber
hohes kulturelles Kapital verfigt, so wird damit auch zugleich die vergeschlechtlichte
Hierarchie subvertiert: ,,Wenn dann quasi eine tlrkische Frau sich das Recht rausnimmt, im
Osterreichischen Nationalrat Platz zu nehmen, die noch dazu sozusagen eigentlich den Anforderungen
der Integration sehr entspricht — Deutsch spricht und gebildet ist. Ich bin Akademikerin und das ist
dann manchen sogar too much. (...) Das sozusagen eine dahergelaufene Turkin, die noch dazu
Akademikerin ist, uns belehrt, unter Anfiihrungszeichen. Uns sagt.. Uns kritisiert..(...) Das macht das
Bedurfnis bei manchen, sich abzugrenzen, noch gréRer. Hingegen, wenn ich, ich meine, als
Analphabetin wiirde ich sowieso nicht im Parlament sitzen. Aber solche Leute sind es gewohnt, auf,
auf Migranten und vor allem Migrantinnen hinabschauen zu kénnen. Und wenn sie das nicht kénnen,
wenn jemand ebenbirtiger ihnen gegeniber steht oder sogar jemand, der mehr Bildung hat als sie,
dann macht sie das manchmal aggressiv.* (Fr.K.)

Dies trifft auch auf Frau D. zu, die als weibliche Akademikerin turkischer Herkunft ebenfalls
zum Teil heftige Reaktionen ausldst: ,,Ich habe gemerkt, es geht auch ein bisschen darum, dass ich
hier an der Universitat bin, einen Posten, also hier in diesem schénen Standort, ja, habe, und dass ich
jetzt einen Posten besetze, wo es auch um Deutsch geht. Es geht auch um Migration. Auch sehr
schwierig. (...) Und da kommt dann eben eine Turkin und mit dem Anspruch, da so etwas zu sagen.
Und nimmt nicht den Platz ein, der eigentlich in dieser Gesellschaft, die auch ethnisch hierarchisiert
ist, eventuell vorsieht, ne. Also vorgesehen ist ein anderer Platz und nicht eine Professur an der Uni
als Turkin. Als Frau und als Tarkin, nicht?* (Fr.D.)

Auch die Medienunternehmerin P. merkt im Zuge ihres Aufstiegs, dass ihr Erfolg auch auf
Misstrauen innerhalb der mé&nnerdominierten Branche stoRt. Sie erzéhlt von den typischen
Geschlechtsstereotypen, mit denen sie als erfolgreiche weibliche Aufsteigerinnen konfrontiert
wird, kann sich ihnen aber erfolgreich entziehen, was Verunsicherungen bei manchen
méannlichen Geschaftspartnern ausldst: ,,Aber es war schon sehr suspekt: Sie hat kein Netzwerk, sie
hat niemanden hinter ihr. Sie hat sich nicht hochgeschlafen - weil die Manner reden dartber in der
Branche. Die hat was im Kasten. Und sie hat keine Pantscherl mit niemandem. Und: Sie ist nicht
unbefriedigt und frustriert, weil sie ist sogar verheiratet und hat einen sehr feschen Mann. Und Kind
hat sie auch. Ja. Also sie wissen ja: Die Frustrierte, die Unbefriedigte, die Karrierestichtige, und und
und. Und ich hab aber nirgends in eine Kategorie gepasst.“ (Fr.P.)

Nicht nur bei Frauen finden sich geschlechtsspezifische Diskriminierungen im Hinblick auf
ethnisierende Zuschreibungen. So muss Herr C. zum Vorstand, weil er von seinen weiblichen
Mitarbeiterinnen als ,turkischer Macho* gezeichnet wird. Er versucht, Verstandnis dafir
aufzubringen. Dennoch empfindet er diese kulturelle Bedeutungszuschreibung befremdlich

und kann keine Ursache daflr finden: ,,Meine weiblichen Mitarbeiter haben mich plotzlich als
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Macho bezeichnet und mich plétzlich beim Vorstand angepetzt. (...) Wenn Du Tiirke bist, dann bist Du
halt ein Macho, der Frauen unterdriickt.*(Hr.C.)

Auch in der zweiten Migrationsgeneration existieren ethnisierende Abwertungen — allerdings
weitaus weniger haufig. Konkrete Erfahrungen aus dieser Gruppe haben nur P. und Y.: Frau
P. berichtet von einer schon l&nger zuriickliegenden Phase, in der sie ethnischer
Diskriminierung im Hinblick auf ihre serbische Herkunft ausnehmend stark ausgesetzt war,
ndmlich die Zeit des Jugoslawien-Krieges, in der Serblnnen im Ausland zum Teil kollektiv
als Taterlnnen denunziert wurden. Es ist dies auch die Zeit, in der sie als alleinerziehende
Multter ihre Tochter zur Welt bringt — ein Lebensabschnitt, in dem sie sich deswegen auch als
Frau besonders angreifbar erlebt:

.»(...) wo ich meine Tochter geboren hab, ich wurde in Osterreich als Jugo und Tschusch beschimpft.
Als Frau hast Du es sowieso nicht leicht gehabt. Und schon gar nicht wenn Du 1,80 grof bist. Dann
ist, war, hat man mich immer gefragt: Was bist Du, Serbin oder Kroatin? Ich mein, ich leb in
Kroatien, ich hab dort in, einen Zweitwohnsitz. Aber ich bin keine Kroatin. (...) Wenn du dich als
Serbin geoutet hast, hat man dich gleich als Meuchelmérder angeschaut. Also standig mit
irgendwelchen Vorurteilen konfrontiert.* (Fr.P.)

Noch einmal, einige Jahre spater, wird sie mit Vorurteilen gegen ihre serbische Herkunft
konfrontiert, diesmal mit konkreten Folgen: P., die schon zum damaligen Zeitpunkt in einer
Flhrungsposition tétig ist, erhdlt ein Kindigungsschreiben, in dem ihr Fehler unterstellt
werden, die explizit mit ihrer serbischen Herkunft verknupft sind:

,,und im letzten Absatz stand: Das durfte mit der Her-...., das, die neigt dazu, Dinge und Menschen zu
vereinnahmen. Das dirfte mit dem Herkunftsland zusammenhangen. Und das war 1999, wo Serbien
bombardiert wurde. Und da ist ein roter Knopf bei mir, wo ich so richtig... Und mein Fehler...weil ich
hab nur gesagt: Wo muss ich unterschreiben? Und da hab ich glaub ich eine Million Schilling
verloren. Weil ich hatte Abfertigung, ein Jahr Gage und so weiter.* (Fr.P.)

Da Frau P. aber zu diesem Zeitpunkt schon (ber ausreichendes soziales Kapital verfiigt, kann
sie wieder relativ schnell in eine gute Position einsteigen. Auch Herr Y., der zum Zeitpunkt
des Interviews noch intensiv damit beschaftigt ist, sich nach dem Studium am Arbeitsmarkt
entsprechend seiner Qualifikationen zu positionieren, erlebt in diesem beruflich noch sehr
unsicheren Stadium einige negative Reaktionen auf den turkischen ,,Migrationshintergrund*.
So zum Beispiel macht er eine Art Verwaltungspraktikum in einem Ministerium und versucht
danach, dort eine feste Anstellung zu erlangen. Als er durchaus berzeugend seine Vorzige
darlegt, hat Herr Y."s VVorgesetzter einigermafen befremdliche Einwande:

,.Ich hab zum Beispiel gesagt: Ja, ich wirde gern bleiben (im Ministerium XY, Anm.). Und man kann
jetzt gegen den EU-Beitritt zur Turkei sein. Das ist jetzt nicht so, ich hab kein Problem damit, aber ich

hab gesagt: Nur gegen den Beitritt zu sein nitzt nichts, weil Gberall, wo, tberall wo wir sind, trifft
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man auf die Tlrken. Sei es auf dem Balkan, sei es im Nahen Osten, egal ob Zypern, keine Ahnung,
Kaukasus, Zentralasien...Ich hab dann eben gesagt: War’ doch vielleicht ein Vorteil fir euch, wenn
ihr jemand hattet, der nicht nur die Sprache kann, sondern auch den Kulturkreis kennt. Und dann war
die Antwort: ,Naja, wenn du unbedingt in diesem Bereich arbeiten willst, warum gehst du nicht in
deine Heimat.” Und da hat es schon so Klick gemacht, weil wenn gebildete Leute wie Diplomaten
schon so denken, wie denkt dann der auf der Stral3e.* (Hr.Y.)

Bei Herrn Y., der als kontrastierender Fall gewahlt wurde, da er noch zu Beginn des
beruflichen Aufstiegsprozesses steht, ist diese Erfahrung der Abwertung der eigenen
Qualifikation im Zuge des Gesprachs besonders zentral und die Enttduschung Uber die
mangelnde Anerkennung akut spurbar. Wie schon oben erwéhnt, scheint gerade die
Statuspassage bei Berufseinstieg eine kritische berufsbiographische Phase flr Arbeitskrafte
mit Migrationshintergrund zu sein. Zwar scheinen Diskriminierungserfahrungen unabhéngig
von der sozialen Lage aufzutreten — also unabhdngig davon, wie gut oder schlecht die
Kapitalienausstattung der Interviewpartnerinnen aussieht. Je weiter aber der Aufstieg auf der
Karriereleiter bewaltigt wurde, desto besser kdnnen ethnisierende Negativ-Zuschreibungen
durch die soziale Position kompensiert werden. Diskriminierungshandlungen in hdheren
sozialen Positionen kénnen damit nicht mehr so stark ausgrenzend und behindernd wirken,
wie das etwa in friihen berufsbiografischen Phasen der Fall ist. So beispielsweise beschreibt
Frau P. eine gefuhlte zunehmende Irrelevanz des Migrationshintergrundes, je hoéher und
besser sich ihre berufliche Positionierung entwickelte. Dies bringt sie aber auch damit in
Verbindung, dass sie sich gesellschaftlich in einem ,,anderen Segment* bewege: ,,Mit
normalen, unter Anflihrungszeichen, Menschen hab ich wenig zu tun. Weil ich fahr nicht mit der U-
Bahn, ich ecke nirgends an, ich werd in meiner Position tberall gut bedient. Also ich bewege mich in
einem anderen Segment.** (Fr.P.)

Je weiter der soziale Aufstieg und je hoher das soziale Milieu, desto weniger fihlt sie sich
Diskriminierungen ausgesetzt. Ahnlich wie P. beschreibt auch D. den Verlauf des Einflusses,
den der Migrationsbackground flr sie hat. In der ersten Zeit in Deutschland hat sie zunédchst
das Gefuhl, sie musse sich als tirkische Migrantin unterordnen und man traue ihr nichts zu.
Die Situation &ndert sich bei zunehmender beruflicher Etablierung:

,»(...) dass der Migrationshintergrund am Anfang der Karriere skeptisch bedaugt wurde. Und ich weif3
auch, dass ich deswegen manche Stellen nicht bekommen habe. Auch. Aber ich denke, das hat sich im
Laufe der Zeit dann gewandelt.** (Fr.D.)

Auch Frau K. sieht ihre soziale Position im Klassengefiige als kompensierende Ressource im
Hinblick auf potentielle Benachteiligungserfahrungen im Hinblick auf den tlrkischen

Migrationshintergrund: ,,Also ich hatte tendenziell mit Leuten zu tun, die aufgeschlossen sind, die
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sich fir mich interessiert haben und die mir nicht das Etikett ,,Tlrkin** draufgeklebt haben. (...) Also
am FlieRband schaut es wahrscheinlich ganz anders aus.* (Fr.K.)

Dass vorhandenes kulturelles Kapital aufgrund der zugewiesenen ethnischen Zugehorigkeit
Abwertung erfahrt, passiert aber dennoch, wie erwahnt, nicht nur zu Beginn des beruflichen
Aufstiegsprozesses. Wie Hartmann (2007) zeigen kann, gehen Arbeitgeberinnen lieber den
scheinbar sichereren Weg, wenn sie Personen fur eine hohere Position rekrutieren. Dies
betrifft allerdings eben nicht nur die Vorliebe fur Mitarbeiterinnen aus dem selben
klassenspezifischen Milieu und mit einer vorhersehbaren habituellen Ausstattung, sondern
vor allem scheint es so zu sein, dass manchmal vom Migrationshintergrund auch auf eine
»,weniger geeignete” Personlichkeit bzw. nicht erwinschte habituelle ,,Undhnlichkeit*
geschlossen wird. So beschreiben sich manche Interviewpartnerinnen in ihrer Branche oder
ihrem Arbeitsumfeld als ,,Exotln“, was auf eine - trotz beruflicher Etablierung und
Anerkennung - weiterhin bestehende Verweigerung der Zugehdrigkeit auf hoher beruflicher
Ebene hinweist, wie die folgenden Zitate von P. und C. zeigen:

,,und eine Auslanderin, die auch so einen exotischen Namen hat, (...), klingt ganz anders als eine
Sonja Weber oder ein Markus Huber. Und wenn dann die Entscheidung fallt: Wen nehmen wir? Geht
man den sicheren Weg. Ja, weil da muss man, da muss man warten. Und wenn die scheitert, dann
muss man auch selber zugeben, wir haben sie dort postiert und wir sind gescheitert.* (Fr.P.)

,»Wenn du Fuhrungskraft wirst, dann steigst Du in eine Liga ein. Dann wirst Du in Kreise eingeladen
— offiziell oder inoffiziell. Und derjenige, der Dich einléadt, der geht ein riesen Risiko ein und hat
Widerstand auszuhalten von seinen Leuten. Und du spirst diesen riesen Widerstand in diesen Kreisen,
denn du bist ein Exot. (...) (Hr.C.)

Aus dieser Haltung heraus kann es durchaus passieren, dass Fuhrungskréfte mit
Migrationsbackground Behinderungen im Zuge der fortgeschrittenen Karriere erleben und im
oberen Segment keine weiteren Chancen mehr vorfinden, sich beruflich weiterzuentwickeln.
In diesem Fall kann man sehr wohl von einer ,,Glasernen Decke** sprechen. So etwa ist Herr
C. aufgrund mangelnder Aufstiegsmoglichkeiten in der Bankbranche gezwungen, sich
beruflich neu zu orientieren: ,,Ich war damals mit 30 Jahren der jiingste Prokurist in Osterreich,
(..) ich war direkt unter dem Vorstand. Und das war die glaserne Decke. Vielleicht deswegen, weil ich
nicht in einem Netzwerk teilgenommen habe. Ich hab mich gegen jegliche Vereinnahmungsversuche
gewehrt* (Hr.C.).

C. sieht die Ursachen fir diese Karrierehindernisse auf hoher Ebene einerseits darin, als
»-Exot* markiert zu sein. Aus diesem Grund rechnet er sich in einem traditionell
Osterreichischen Unternehmen letztlich keine groRen Chancen aus, in die hochste

Fuhrungsebene vordringen zu kénnen: “Die Leichtigkeit mit meinem Anders-Sein hat mir auch
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diese Ehre (des Aufstiegs, Anm.) ermdoglicht. Bis dorthin konnte ich. Aber ich wusste auch, der
Vorstand wird es nicht sein. Grad in der Finanzbranche nicht. Die einzigen auslandischen Vorstande
haben wir in Unternehmen, die selber auslandisch sind.** (Hr.C.)

Andererseits verfligt er auch nicht tber ausreichend soziales Kapital in der Branche — vor
allem bezogen auf die hoéchste zu erreichende berufliche Ebene eines Vorstandspostens in
einer Bank: ,,Netzwerke hab ich mir immer selber gebaut. Ich bin bewusst von allen méglichen
Griippchen entfernt geblieben. (...) Abgesehen davon, als Migrant wirst Du eh nicht eingeladen, beim
CV (Cartellverband®, Anm.) Mitglied zu sein. (..) Ich will es auch nicht.*“ (Hr.C.)

Um aus dieser Zwickmiihle herauszukommen, wahlt Herr C. den Weg in die Selbstandigkeit,
als interkultureller Unternehmensberater. Eine weitere Maoglichkeit fiir Arbeitskrafte mit
Migrationshintergrund, dieser “Glasernen Decke” zu entgehen, kann der Einstieg in ein
international agierendes Unternehmen oder eine international tatige Organisation sein. Die
Entscheidung zur Hinorientierung auf das internationale Feld kann auch schon zu Beginn der
beruflichen Laufbahn getroffen werden, wie dies z.B. bei Herrn Y. der Fall ist, der aufgrund
seiner bisherigen negativen Erfahrungen in Bewerbungsprozessen davon ausgeht, dass er als
“Migrant” ansonsten nur bis zu einem bestimmten Level aufsteigen kdnnen wirde. In diesem
Sektor rechnet er sich bessere Chancen dafir aus, dass sein Migrationshintergrund (sprich fur
ihn: seine zusétzlichen kulturellen und sprachlichen Kompetenzen) nicht — wie etwa im
offentlichen Dienst - auf Ablehnung, sondern Férderung und Anerkennung stoRen.
Abschliefend l&sst sich durchaus die These in den Raum stellen, dass sich ethnisierende
Ausgrenzungserfahrungen auf einer hoéheren beruflichen Ebene sowohl besser abfedern
lassen, als auch anders zeigen — etwa durch Exotismen (wie bei C. oder P.) oder subtile

Anrufungen (wie bei D.).

Umgang mit Diskriminierungserfahrungen:

Fur die befragten Interviewpartnerinnen ist es besonders wichtig, sich nicht in der Opferrolle
zu sehen, sondern sich selbst als aktiven Part wahrzunehmen. Fiir Frau P. beispielsweise ist
das Erleben ungerechter Behandlung am Arbeitsmarkt aufgrund ihres Migrantin-Seins wie ein
»roter Knopf“, auf dessen Beriihrung sie heftig reagiert und sich wehrt. Sie l&sst sich die
Ungleichbehandlung und Missachtung ihrer Leistung nicht gefallen, muss in letzter
Konsequenz deswegen auch teilweise Jobwechsel und Neuorientierung in Kauf nehmen
(siehe Kindigung des ersten Jobs): ,,Fur mich ist das so: Nie verlasse die Arena, ohne richtig fair

gekampft zu haben. Wenn ich fair verloren hab: Hut ab. Wenn jemand unfair gekédmpft hat, bin ich

%8 Osterreichischer Cartellverband: Dachverband der konservativen, katholischen Studierendenverbindungen
Osterreichs
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gegangen. Das war schon mein Thema. (...) Was mich auch ausgezeichnet hat. Weil alle meine Ex-
Vorgesetzte mich heute noch wertschatzen. Vielleicht damals mich noch anders gesehen haben. Im
Nachhinein aber sagen: Pah, groRartige Frau. Sie hat sich nicht brechen lassen ““ (Fr.P.)

Die Handlungsoption ,,Konfrontationskurs* steht allerdings v.a. Personen offen, welche tber
aufféllig gute soziookonomische Lebensbedingungen verfligen — also etwa im Job hohe
Anerkennung erfahren und unter keinen prekaren Einkommensverhéltnissen leiden.

Eine andere Strategie kann es sein, stereotypisierende Vorbehalte durch erhohte
Leistungsbereitschaft und bewusst offenes Auftreten zu entkraften. Das Geflhl, mehr leisten
zu missen als andere, das in einigen Interviews zu Sprache kommt, kann also auch daher
rihren, dass Leistung in kapitalistisch strukturierten Gesellschaften letztlich als die Wéhrung
gilt, mit der schlechtere Ausgangsbedingungen im beruflichen Wettbewerb scheinbar
kompensiert werden konnen. Beispielsweise versucht B., in Situationen, in denen sie
Vorbehalte bemerkt, diese durch ihr eigenes Verhalten zu entschérfen:

,»Wobei man sagen muss, diese Personen dann, wenn sie sehen, dass du erfolgreich bist und dass du
es zu irgendwas bringst und von Deinem Auftreten und Deiner Art merken, dass du trotzdem das
schaffst und ihnen das nicht einmal Gbel nimmst, dass sie so denken. (...) wenn sie es dann sehen, dann
gibt es eine informelle Entschuldigung, im Sinne von, dass sie sich einfach anders verhalten.* (Fr.B.)
Dem Druck, die eigene Herkunft durch besondere Leistung kompensieren zu missen,
begegnen andere Interviewpartnerinnen mit einer gewisse ,,Leichtigkeit mit dem Anders-
Sein®, die auch impliziert, dass dieses ,,Anders-Sein* besonders hervorgehoben und/oder
positiv konnotiert wird, wie in den folgenden Zitaten deutlich wird:

,.Ich hab mich immer Uber mich selber lustig gemacht. Ich hab immer gesagt: Da kommt jetzt der
getiirkte Osterreicher. Und dadurch hab ich denen den Wind ein wenig aus den Segeln genommen.
Aber dieser Wind war da.* (Hr.C.)

,»Aber ich find es groRartig, dass jeder andere Mentalitat hat. Weil ich das wahrscheinlich vorlebe.
Und ber mich selber Scherze mach, weil ich sag: ,Ich bin ein Jugo und dazu steh ich. Und das finde
ich total cool.”"(Fr.P.)

Nicht zuletzt konnen manche Gespréachspartnerinnen persénliche Belastungen durch
Diskriminierung insofern von sich distanzieren, als sie ihre diesbeziglichen Erfahrungen
strukturell einbetten und als gesellschaftspolitisches Phanomen auf der Makroebene
wahrnehmen. Auf diesem Weg konnen beispielsweise diskriminierende Erfahrungen mit Sinn
versehen werden, indem Migration als Irritation bestehender Herrschaftsverhéltnisse und
Hierarchien betrachtet wird:

,,Dann denke ich: Gut, vielleicht ist es gar nicht so schlecht, dass ich auch hier bin. Da missen sich
die Leute eben damit auseinandersetzen. (...) Dann haben sie die Mdglichkeit, also in dieser

hierarchischen Position sich mit jemandem, sich von jemandem was sagen lassen zu miissen, ja, der
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eigentlich weiter unten stehen sollte. Und werden irritiert, ja. (...). Vielleicht heil3t auch Migration ein
bisschen, dass man bestehende Zugehdrigkeitsordnungen, bestehende Verhéltnisse irritiert.* (Fr.D.)
Diskriminierung und Rassismen konnen so von der personlichen Ebene abstrahiert und als
gesellschaftspolitischer Konflikt auf einer anderen Ebene behandelt werden:

,,Das ist eine gesellschaftliche Auseinandersetzung meiner Meinung nach. Und die muss man auch so

fihren und nicht eine persénliche Auseinandersetzung.* (Fr.K.)

EinflUsse des Arbeitsumfeldes bzw. der Branche

Hartmann (2002) arbeitet die These heraus, dass Wissenschaft, Gewerkschaften und Politik
rekrutierungsoffener fiir Aufsteigerinnen aus unteren sozialen Schichten seien, als Wirtschaft
oder offentliche Verwaltung (vgl. Hartmann 2002: 145). Ob dies auch fiur aufsteigende
Migrantinnen gilt, kann im Rahmen dieser Arbeit weder bestatigt noch widerlegt werden.
Allerdings sind bestimmte branchenspezifische Erfahrungen der Befragten festzuhalten.
Gerade der offentliche Sektor ist ein besonders wichtiges Terrain im Hinblick auf die
beruflichen Perspektiven von Personen mit Migrationshintergrund. Zwar geht es nicht nur in
diesem Sektor um die Frage der gerechten Verteilung von Chancen und Ressourcen. Es
handelt sich aber um einen Bereich, der staatlich direkt steuerbar ist. Daher wird an ihm
besonders gut sichtbar, wie engagiert eine Gesellschaft tatsachlich ist, wenn es um die Frage
der Gleichberechtigung aller ihrer Mitglieder geht. Migrantinnen sind im 6ffentlichen Sektor
vorwiegend auf den unteren Hierarchieebenen anzutreffen (z.B. in Krankenhdusern), seltener
aber in Leitungsfunktionen zu finden. Dementsprechend schwierig gestaltete sich auch die
Kontaktaufnahme ins Feld. Erst Uber eine ministerielle Kontaktperson einer
Interviewpartnerin konnte der Draht hergestellt werden. Im vorliegenden Sample befinden
sich nun zwei Personen, die sich auf eine Karriere im Offentlichen Dienst hin orientierten.
Eine von ihnen hat den Ein- und Aufstieg erfolgreich bewaéltigt, die zweite scheiterte und
befand sich zum Zeitpunkt des Interviews erneut auf Jobsuche. Bei den vorliegenden Fallen
handelt es sich um Personen, die im selben Ministerium tatig sind bzw. waren. Im Hinblick
auf diesen Arbeitgeber trafen die Personen folgende Aussagen:

Zum einen haben beide Interviewpartnerinnen den Eindruck, dass Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund aus den ,typischen” Einwanderungsldndern (also Turkei, Ex-
Jugoslawien) so gut wie nicht im Ministerium vertreten seien, auch nicht in den unteren
Hierarchieebenen. So ist Herr Y., als er dort sein Verwaltungspraktikum absolviert, der erste
tirkischstammige Mitarbeiter - trotz der langen Geschichte, die tlrkische Einwanderinnen in

Osterreich haben: ,,Wir leben... seit 1960, leben turkischstammige.... Viele haben studiert. Mir ist
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aufgefallen, es gibt keinen einzigen tirkischstdmmigen Diplomaten. Es gibt nicht mal eine Sekretarin,
(...) aus Jugoslawien habe ich auch niemanden angetroffen. Also das, das ist mir aufgefallen. Und ich
hab es dann auch gemerkt selber, nicht nur bei mir, sondern bei Kollegen im Bewerbungsprozess.*
(Hr.Y.).

Auch Frau H. erz&hlt, dass seit ihrer Einstellung ihres Wissens keine Personen mehr mit
Migrationshintergrund aufgenommen worden seien. Leute mit Migrationshintergrund wiirden
auch nicht speziell angeworben: ,,Also gerade bei, bei Menschen mit tirkischer Abstammung
wundert es mich ein bisschen, dass da so wenige sind. Weil das eine viel grofiere Gruppe ist. Die halt
viel langere Zeit irgendwie da ist und das ist ein bisschen komisch, ja.** (Fr.H.)

Zum anderen wird von Y. die Rolle des Sozialkapitals hervorgehoben, um den Aufstieg im
Offentlichen Dienst zu schaffen. Als er versucht, den dauerhaften Einstieg ins ministerielle
Arbeitsfeld zu schaffen, wird ihm diese Hiirde bewusst: ,,Und da merkst Du einfach, die kennen
sich Uber vier Ecken: ,Wir waren damals gemeinsam, waren wir auf dieser Schule.” Und: ,Dein
Vater..” Und hin und her. (...) Wo der Papa schon Botschafter ist oder die Mama. Und es sind schon
so alteingesessene Familien, das merkt man schon an den Namen. (...) Es ist leider so, ich hab
gemerkt im Offentlichen Dienst, muss man auch ehrlich sein, es heil3t zwar immer, es ist objektiv und,
und, ..aber im, am Ende des Tages ist es das nicht. Es z&éhlen die Netzwerke. Wenn der
Abteilungsleiter dich nicht kennt oder, oder,.. ich will jetzt nicht sagen, dass es uberall so ist, aber
grofteils ist es so. Und, und ich glaube, dass man als Migrant diese Netzwerke nicht hat.** (Hr.Y.)
Herr Y. hat im Zuge der Jobsuche aber auch des Ofteren den Eindruck, dass seine tiirkische
Herkunft, die fir ihn auch eine sprachliche und kulturelle Zusatzqualifikation darstellt, im
offentlichen Sektor nicht besonders gewdrdigt, geschweige denn geschétzt wird. Dies erlebt
er bei unterschiedlichen Bewerbungssituationen, etwa in einer Kammer. Die Palette der
Ablehnung reicht von Desinteresse bis hin zu einer Situation offener Diskriminierung: ,,(...)
ich kann ein Beispiel geben. Einer der Vorgesetzten hat dann gemeint: Ja, wenn Du unbedingt
Diplomat werden willst, wieso gehst Du nicht in Deine Heimat. Wo ich dann gesagt hab: (Bundesland
Z) hat leider kein Auenamt.** (lacht).” (Hr.Y.)

Herr Y. schatzt das Arbeitsumfeld in der Privatwirtschaft als moderner und offener ein, als
dies seiner Erfahrung nach im 6ffentlichen Dienst der Fall wére. Er erlebt in seiner bisherigen
beruflichen Karriere, dass Personen mit ,,Migrationshintergrund* im Offentlichen Dienst auf
kein Interesse, wenig Forderung und zum Teil sogar Ignoranz stolRen, wohingegen
AkteurInnen in der Privatwirtschaft die Potentiale starker wahrnehmen: ,,In den offentlichen
Dienst rein zu kommen ist sehr schwer mit Migrationshintergrund. Wird auch nicht gefordert. Ich
glaub, da ist die Privatwirtschaft ein bisschen weiter noch. Die schatzen die Chancen. Die sagen:
Okay, jetzt reden wir mal driber, dass wir da im Osten engagiert sind, und hin und her. Das wird

schon ein bisschen mehr forciert. Das war zum Beispiel bei mir, als ich bei der Versicherung war. Die
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Versicherung war sehr stark engagiert im Ausland. Und die Trainees waren bunt gemischt. Da waren
Bulgaren, Tirken. Also da hat man schon gemerkt... Das ist im 6ffentlichen Dienst leider tberhaupt
nicht der Fall.**(Hr.Y.)

Einen Unterschied scheint es auch zu machen, ob es sich beim Unternehmen um einen
traditionell national oder ein international agierenden Betrieb handelt. Diesen Eindruck hat
zumindest Herr C., der erzahlt, dass er in der dsterreichischen Bankenbranche als ,,Migrant*
auf hoher Ebene meist allein dagestanden sei: ,,Sehr oft war ich in den Kreisen, in denen ich
verkehrt hab, der einzige Auslander, in den letzten 20 Jahren. Eine Ausnahme ist, wenn sie im
internationalen Geschaft tatig sind. Im internationalen Geschaft macht es keinen Unterschied, dass
alle... Aber in einem traditionellen 6sterreichischen Unternehmen Flhrungskraft zu sein als Nicht-

Osterreicher, das macht doch was aus.** (Hr.C.)

Es kann also die These aufgestellt werden, dass sich kosmopolitischere Arbeitgeberinnen eher
in privatwirtschaftlich organisierten, internationalen Organisationen finden. Hier durfte ein
offeneres Klima herrschen, auch weil ein Migrationshintergrund in solch einem
Arbeitsumfeld zum Mainstream gehort. Dies ist auch einer der Griinde, warum Herr Y. sich
bei seiner Bewerbung in einer internationalen Organisation mehr Chancen als ,,Migrant*
erhofft: ,,(...) und die Mitarbeiter selber all quasi fremd sind und, und, also spielt da dann
Migrationshintergrund eigentlich keine Rolle. Und bei der Position, die hétte auch mit der Tlrkei zu
tun und hat naturlich eine Rolle gespielt. Und da haben sie zu mir gesagt, ich bin der einzige, der eben

natirlich die Sprache kann. Und das spielt dort natirlich eine groRe Rolle. Und das wird dann
gewurdigt.““(Hr.Y.)

Aus dem personlichen Erleben der Befragten wird auBerdem deutlich, dass eine Karriere in
der Privatwirtschaft realistischer erscheint, als im 6ffentlichen Dienst. Auch Herr A. attestiert
dem wirtschaftlichen Sektor ein gutes Zeugnis, was die Offnung und die madglichen
Karrieremdglichkeiten im Hinblick auf Personen mit ,,Migrationshintergrund“ betrifft:
., Osterreich war ja nur ein Inzuchtverein. In den 80er Jahren haben sie den, in diesen grofien,
borsenotierten Unternehmen ja nur Osterreicher, und noch dazu da waren ja nur Manner. (...)
Heutzutage erlebe ich es auch, ist Migrationshintergrund kein Hinderungsgrund, in einem, in einem,
in einem Hochleistungsteam oder in einem wirtschaftlichen Umfeld oder beruflichen Umfeld gut

integriert zu sein.* (Hr.A.)

Seine eigene Branche, die Telekommunikationsdienstleistungen anbietet, ist allerdings auch
durch einen besonders hohen Konkurrenzdruck und dem permanenten Zwang, die eigene
Position zu halten, gekennzeichnet. Um sich selbst unabkémmlich zu machen, sei es
notwendig, sich alle zwei Jahre vollig ,,neu zu erfinden®:

,,und deswegen sage ich, also wenn man jetzt nicht versucht, sich stéandig neu zu erfinden, dann

gehdrt man sehr bald zum alten Eisen. (...) Dann wird man bald auch ausgetauscht, weil es gibt immer
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Leute, die die Dinge doch anders machen, anders anpacken, und man muss sich immer in die Rolle
versetzen, in der man sozusagen, also man muss alle zwei Jahre sozusagen, wie gesagt, die Art, wie
man die Dinge macht, und seinen Beruf ausiibt, komplett hinterfragen.* (Hr.A.).

Dass in der Wirtschaft der Aufstieg in die Elite nicht einfach zu sein scheint, wurde auch von
Herrn C. bestatigt, der in eine recht hohe Prokuristenposition einer Bank aufsteigt, von dort
aber u.a. aufgrund mangelndem Sozialkapital in diesem spezifischen Milieu nicht mehr weiter
kann und daher von einer ,,glasernen Decke* spricht, aufgrund derer er sich schliellich neu
orientieren muss.

Sozialkapital scheint auch im Medienbereich eine besonders wichtige Rolle zu spielen —
allerdings vor allem beim Berufseinstieg: ,,Aber im Journalismus ist es einfach so, dass ist eine,
das ist so eine Branche, glaube ich, in der kaum Jobs ausgeschrieben werden, (...). Man kennt
jemanden, und den empfiehlt man dann. Also und deswegen glaube ich, ist es auch schwierig far, fur
Leute eben, die nicht quasi von Haus aus jetzt im wahrsten Sinne des Wortes irgendwie was damit zu
tun haben, da rein zu kommen.** (Fr.S.)

Frau S. betont aber, dass es Journalistinnen mit Migrationshintergrund deshalb besonders
schwer hétten, weil sie meist aus einer unteren Klasse stammen wuirden. In ihrer Arbeit
versucht sie deshalb, berufliche Vernetzung und Aufstiegsmdglichkeiten zu fordern. Andere
Interviewpartnerinnen haben wiederum das Glick, von ihrem Arbeitgeber ausreichend
Unterstutzung zu erhalten, um ihre Fahigkeiten und Qualifikationen tatsachlich auf der
hochstmoglichen  Ebene  zu  verwirklichen. Dies trifft vor allem auf die
Nationalratsabgeordnete K. zu, deren Aufstieg im politischen Sektor von ihrer Partei
besonders geférdert wurde: ,,Es ist nicht so selbstverstandlich wie bei den Méannern, in der Politik
zu sein. Und wenn dann auch noch der sogenannte Migrationshintergrund dazu kommt, und wenn
dann auch noch die Tatsache dazu kommt, dass ich die einzige unter 183 Abgeordneten mit einem
solchen Hintergrund bin, dann kumulieren die Vorurteile teilweise.* (Fr.K.)

Im hochkompetitiven politischen Sektor, in dem sowohl Frauen als auch Migrantinnen
schlechte Karten haben, ist die Aufstellung, explizite Foérderung und damit ,,positive
Diskriminierung® einer Migrantin gegenwartig vielleicht der einzig mdégliche Weg, um die
strukturellen VVorbedingungen flr den Aufstieg in die politische Elite zu ermdglichen: ,,Also
in dem Fall war es auch etwas eine positive Diskriminierung, das sehe ich aber als, als, als durchaus
notwendig, um die gesellschaftlichen Benachteiligungen ein Stiick wettmachen zu kénnen.* (Fr.K.)
Von &dhnlich hohem Konkurrenzdruck ist auch die Karriere von Frau D. im universitaren
Bereich gepragt. Dabei erlebt sie Druck auf mehreren Ebenen: Einerseits muss sie als
Wissenschaftlerin in einem stark hierarchisch strukturierten, universitdren System bestehen

und sich ein Alleinstellungsmerkmal erarbeiten: ,,Diese akademische Karriere ist mit sehr viel
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Stress verbunden. Weil es auch darum geht, hm, ja, es geht im Grunde um diese
Alleinstellungsmerkmale, hm, und es geht darum, wer eben besser ist. Es ist Konkurrenz, also sehr viel
Konkurrenz, das ist wahrscheinlich in allen Fiihrungspositionen so, Aber an der Uni ist Karriere mit
sehr viel Konkurrenz verbunden auch.* (Fr.D.)

Daruber hinaus ist das Themengebiet, mit dem sich D. beschéftigt, ein gesellschaftlich hoch
umké&mpftes Terrain, was ebenso Druck erzeugt. Dass sie zusatzlich selbst Migrantin ist,
verstarkt die Erwartungen aus ihrer Sicht nochmals: ,,(...) dass es problematisch ist, sich mit
Migration zu befassen und einen Migrationshintergrund zu haben, ne. Dass man sich starker

behaupten muss.*“(Fr.D.)

Sprache

Wahrend die Gesprachspartnerinnen aus der ersten Migrationsgeneration zu recht
unterschiedlichen Zeitpunkten im Lebenslauf die deutsche Sprache erlernt haben und
manchmal duBern, dass Sprache fiir sie vorwiegend in der ersten Phase in Osterreich bzw. zu
Beginn ihrer Karriere Probleme bereitet hatte, erlernen die Personen aus zweiten Generation
Deutsch spétestens im Kindergarten- oder Schulalter. Damit spielen in der zweiten Generation
die frihen Erfahrungen mit Sprache und Spracherwerb im schulischen Kontext eine Rolle.
Wichtig ist hier, wie Lehrende mit unter Umstdnden noch schwachen Deutschkenntnissen
umgehen bzw. welche FérdermalRnahmen gesetzt wurden.

Fur B. etwa, die mit 10 Jahren nach Osterreich kommt, ist der Schuleinstieg aufgrund der
fehlenden Deutsch-Kenntnisse zundchst schwer. Sie lernt die Sprache aber relativ schnell und
verbessert sich dann zusehends: ,,Und ab Mitte Hauptschule, sag ich mal, das waren dann schon
die ersten flnf, sechs Jahre, war ich dann eigentlich zufrieden. Da war ich schon relativ gut. Und
Ende Hauptschule war ich dann sogar sehr zufrieden, sodass ich auch Aufnahmeprifung zur
Handelsakademie geschafft habe.” (Fr.B.) Frau B. hat das Glick, dass ihre Lehrenden sie
motivieren und ihre Sprachprobleme nicht mit mangelnden Fahigkeiten in Verbindung
bringen. Sie geben ihr zu verstehen, dass schlechte Leistungen ,,eben nur wegen Deutsch ist, ich
aber sonst gut bin in Mathematik und in Englisch und in Sachunterricht. Aber ich hatte halt (...) die
Frage falsch verstanden. Fur B. steht allerdings auBer Zweifel, dass ihre Bildungschancen
schlechter gewesen wiren, ware sie in einem hoheren Alter nach Osterreich gekommen - so
wie etwa ihre alteste Schwester: ,,Es war schon damals klar, dass die alteste Schwester das
wahrscheinlich nicht mehr packen wird, weil sie schon in die letzte Hauptschulklasse gekommen ist.
Und in einem Jahr Deutsch aufzuholen und dann weiter zu machen ist fast nicht mehr realistisch. Also
obwohl sie sehr gescheit war. Und mein Vater hat uns alle gleich unterstiitzt im Sinne von, er hat auch

uns alle gleich motiviert. Wohlwissen aber, dass es eben fur die &lteste Schwester schwierig wird.

139



Deshalb hat sie auch keine, sage ich mal keine Ausbildung gemacht nach der Hauptschule. Hat dann
ziemlich schnell als, als Hilfsarbeiterin gearbeitet. Dafiir hat sie aber spéater, relativ spater, 10, 15
Jahre spater trotzdem die Ausbildung zur Sekretéarin gemacht.** (Fr.B.)

Auch Frau P., die mit 11 Jahren nach Osterreich kommt, erlernt durch die Forderung ihrer
Eltern, die trotz knapper 6konomischer Ressourcen einen privaten Deutschlehrer fur die
beiden Kinder engagieren, die Sprache sehr schnell: ,,Und wir haben alles, was wir in der Schule
aufgeschrieben haben in die Hefte, haben wir dann auf Serbisch Ubersetzt. Wir waren sehr
serbokroatisch. Und haben das in beiden Sprachen gelernt. Und der Deutschlehrer, der private, hat
uns dann die Haupt-, also hat uns die Sprache beigebracht. Und haben das in beiden Sprachen
gelernt. Und der Deutschlehrer, der private, hat uns dann die Haup- also hat uns die Sprache
beigebracht. (...) Also wir haben wirklich gelernt von Félle. Ein Artikel, und ich kann jetzt im Schlaf
sagen(...). Also das weiR, das wissen die meisten Osterreicher nicht so, weil ich es gelernt hab.*
(Fr.P)

S. wiederum kann sich durch ihre kindliche Lese-Leidenschaft den Weg in die deutsche
Sprache bahnen: ,,Keine Ahnung, woher die Liebe dazu kommt, aber ich glaube eben, dass das
wahnsinnig wichtig ist flirs Schreiben, und es war wahnsinnig wichtig flir mich auch, fir das Erlernen
der deutschen Sprache. Ich war 13, wie ich herkam, und habe eben diese ganze Kinder- und
Jugendliteratur, die man eben in Bosnien lesen konnte, gelesen und habe das Ganze dann auf Deutsch
gelesen dann auch nochmal in der stédtischen Biicherei. Das hat mir wirklich geholfen, innerhalb von
einem Jahr auf ein gewisses Niveau zu kommen.** (Fr.S.)

Fur die Interviewpartnerinnen aus der ersten Generation entstanden die groRten
Verunsicherungen in der ersten Phase in Osterreich. Dabei gehen die in dieser Zeit erlebten
Schwierigkeiten oft weit tber die verbale Kommunikation hinaus und betreffen auch Mimik
und Gestik bzw. generelle Umgangsformen. So beispielsweise erzahlt Frau K., die aufgrund
ihres Besuches eines deutschen Gymnasiums in Istanbul bei der Einreise nach Osterreich tiber
sehr gute Deutschkenntnisse verfuigt, von Problemen mit den 0Osterreichischen Dialekten
sowie einem anfanglichen Verlust des gewohnten kulturellen Interpretationsrahmens: ,,Wenn
man in einem fremden Land landet, kann man das Verhalten von Leuten oft gar nicht zuordnen. Wie
ist etwas gemeint? Und das hat durchaus viel, viel mehr als nur mit Sprache zu tun, sondern auch mit,
mit, mit Gesten und, also mit, ja, Geste und Mimik, aber auch wie, wie die Umgangsformen
miteinander sind.““(Fr.K.)

Als eine der wenigen Flhrungskréfte thematisiert K. auch berufliche Probleme und Strategien
im Hinblick auf ihren ,, Akzent“: ,Bei den ersten Anrufen bei Amtern und Behérden (in der
Tatigkeit als Beraterin, Anm.) bin ich am Schreibtisch gesessen, habe mich fiinf Minuten lang auf

diese Rede vorbereitet, wie ich das jetzt tue, wenn ich dort anrufe, eventuell mit auslandischem Akzent
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(.-.)- Und da hab ich mir wirklich so Strategien zurechtgelegt, was ich sage, wenn er das sagt. Was ich
sage, wenn er jenes sagt.” (Fr.K.)

Sprachliche Defizite kbnnen auch eine Barriere fir das berufliche Weiterkommen darstellen —
wenngleich dies fur keine der Interviewpartnerinnen zutrifft. Sprachhierarchien und
Linguizismen® konnen ethnisierte Hierarchien, aber auch zugleich Klassenzugehérigkeiten
widerspiegeln. Der Habitus, der in der Sprache zum Ausdruck kommt, kann eine soziale
Markierung darstellen, die fir das berufliche Fortkommen hinderlich ist. Frau D. erzéhlt von
einer friiheren Mitarbeiterin mit tirkischem Hintergrund, die zwar sehr gut gebildet war, aber
sprachliche Defizite aufwies und zugleich den sprachlichen Habitus des akademischen
Milieus nicht beherrschte: ,,(..) auf Turkisch waren das interessante, fruchtbare
Auseinandersetzungen, die wir hatten. Und sie sind aber nicht richtig, sagen wir mal, zur Bliite
gekommen, weil eben auf Deutsch gearbeitet werden musste. (...) Sie hatte eben in einer Umgebung
gelebt in XY, die migrantisch gepragt war. Und sie, eine niedrigere soziale Schicht auch. Wo dann
bestimmte Elemente.. (...) Wenn man in XY zum Beispiel ,Hey’ sagt, dann, dann zeigt man damit
gleichzeitig, dass man zu einer niedrigeren sozialen Schicht gehdrt. Dass man niemand ist, der einen
akademischen Hintergrund hat.*

In beruflicher Hinsicht ist die Zweisprachigkeit fir alle interviewten Fuhrungskrafte aus der
ersten Generation allerdings insgesamt durchaus hilfreich beim Einstieg in den
Osterreichischen Arbeitsmarkt. K. kann u.a. durch ihre Sprachkenntnisse einen Job als
Beraterin fir Migrantinnen annehmen und dadurch auch ihren eigenen prekéren rechtlichen
Status verbessern: ,,und, und dann hat diese Stelle, die mich haben wollte quasi, um eine, um eine
Beschaftigungsbewilligung beim Arbeitsmarktservice angesucht und mit dem, mit dem Argument das
meine, sowohl meine Sprachkenntnisse als auch meine Erfahrungen besonders gebraucht werden und
das man fiir diesen Job eben nicht irgendwen, der gerade arbeitslos ist in Osterreich nehmen kann,
haben sie es auch geschafft, die Beschéaftigungsbewilligung zu bekommen.* (Fr.K.)

D. kann ihre Sprachkenntnisse zusatzlich zu ihrer fachlichen Qualifikation in der
akademischen Karriere nutzen, um sich ein Alleinstellungsmerkmal zu schaffen:

,,und das war bei mir auch gegeben oder verstarkt worden, ist es vielleicht ein bisschen dadurch,
dass ich eben beide Sprachen auf einem hoheren Niveau bearbeiten kann. Sicher gibt es da auch
manche Fehler und Licken im Vergleich zu Personen, die monolingual deutschsprachig hier in diesen
Gebieten aufgewachsen sind, aber diese Kenntnisse Uber das Tirkische, die haben mir geholfen.*
(Fr.D.)

29 Diskriminierung aufgrund eines Akzentes oder einer Sprache. So beispielsweise hat das VVorhandensein eines
franzdsischen oder englischen Akzentes andere Auswirkungen als das eines tiirkischen. Linguizismen und

Sprachhierarchien spiegeln immer auch vorherrschende ethnisierte Hierarchien wider.
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C. wiederum, der als einziger der befragten ,,Bildungsauslanderinnen* bei seiner Einreise
nach Osterreich (iber keine Deutschkenntnisse verfiigt, beschliet, sich nach etwa 2 Jahren im
Land bei einer 6sterreichischen Bank zu bewerben. Seine Turkisch-Kenntnisse préasentiert er
dabei als wichtige Zusatzqualifikation: ,,Und ich geh zum Filialleiter und sage: Sie haben sehr
viele turkische Kunden in dieser Bank. Aber keinen einzigen turkischen Mitarbeiter. Was halten Sie

davon, wenn ich mich bewerbe." (Hr.C.)

Wahrnehmung der eigenen Rolle als Fiihrungsperson im Hinblick auf die soziale Herkunft

Einige der interviewten Fihrungskréafte empfinden ihre erfolgreiche berufliche Karriere vor
dem Hintergrund ihres spezifischen sozialen oder kulturellen Hintergrundes auch als eine Art
gesellschaftlichen Auftrag. So beispielsweise erleben sich manche Befragte als Karriere-
Vorbild fur nachkommende Generationen oder generell als Vertrauensperson und
AnsprechpartnerIn fur junge Menschen mit Migrationshintergrund, wie die folgenden Zitate
illustrieren:

,»(...) hatten wir da sehr viele Studierende in XY, die auch einen turkischen Hintergrund hatten. Und
mich schon oft angesprochen haben. Also schon so eine Nahe empfunden haben und mit ihren Fragen
gekommen sind. Auch die Moglichkeit gesehen haben, bestimmte Themen zu bearbeiten. Und eben, ich
denke, mich auch als Vorbild gesehen haben, auf jeden Fall, ja.““(Fr.D.)

,.Ich mochte deshalb Vorbild sein, damit die sich denken: Aha, wenn die Abgeordnete ist, kann ich ja
Ministerin werden. Ja, und das brauchen wir, deshalb brauchen wir Vorbilder.* (Fr.K.)

Die Befragten verstehen sich in ihrer Vorbildrolle aber nicht einfach nur als Musterbeispiel
gelungener Integration, sondern interpretieren ihr Position in der Offentlichkeit auch als eine
notwendige Irritation des Systems. Damit dulRern sie ihren Widerstand gegen strukturelle
Benachteiligungen von Arbeitskraften mit Migrationshintergrund: ,,Also grundsétzlich bin ich
schon der Meinung, dass das gut ist. Wie, so wie ich hier eine Art Rollenvorbild bin oder vielleicht
auch nicht nur ein Rollenvorbild, sondern auch allgemein, jemand, den man auch hassen kann.*
(Fr.D.).

Frau K. wiederum sieht ihr Mandat im Nationalrat vor dem Hintergrund ihrer
Migrationserfahrung als eine Art Bruch mit ungeschriebenen Gesetzen: ,,Ich wollte ganz
leidenschaftlich dieser, dieser Mensch sein, der dieses Tabu bricht (...), der das quasi ein flr alle mal
erledigt. Weil, ich meine, egal, wer nach mir kommt, wie viele es werden und so, es ist jetzt, es ist jetzt
passiert, ja. Das Rad kann man nicht mehr zurlckdrehen, Und das ist, da bin ich sehr, sehr gliicklich
driber* (Fr.K.)

Auch S. hat das Gefihl, mit ihrem beruflichen Aufstieg als Journalistin ein

gesellschaftspolitisches Zeichen setzen zu kodnnen. Sich offentlich als ,,Migrantin® zu
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deklarieren, halt sie so lange flr notwendig, bis der ,,Migrationshintergrund“ einer Person
irgendwann irrelevant bzw. zum Mainstream wird und Migrantinnen und/oder
Arbeiterinnenkinder im Medienbereich nicht mehr unterreprasentiert sind. Bis dahin sieht sie
sich in einer kampferischen Ubergangsphase, in der sie eine wichtige Stellung einnehmen
maochte: ,,Also ich rede jetzt nicht davon, dass ich Vorbild, Modell oder irgendwas sein will, ja? Aber
zu einem gewissen Zeitpunkt muss man sich exponieren, um etwas zu betonen, damit das zur
Normalitat wird irgendwann einmal. Genauso war es mit der Frauenbewegung. Sie mussten auch sehr
aggressiv irgendwie auftreten und fir was kampfen, damit das irgendwann mal eventuell zur
Normalitat wird. Und damit man eben irgendwie, irgendwann einmal nicht mehr als Person mit
Migrationshintergrund wahrgenommen wird. (...) Ich méchte auch mal, dass Migrantinnen anders
wahrgenommen werden, als eben nur Putzkréfte, Problemfélle, arbeitslose Jugendliche, Kriminelle,

was auch immer.* (Fr.S.)

Einige der Befragten betatigten sich auch aktiv als FérderInnen von jungen Arbeitskréften mit
Migrationshintergrund oder konnen sich dies in naher Zukunft vorstellen. Diese Forderung
kann unterschiedliche Formen annehmen. Sie reicht von - privaten und/oder formellen -
MentorIinnenschaften bis hin zur FOrderung von Diversitdt im eigenen Team. So etwa
versucht Frau S., ihre Mitarbeiterinnen schrittweise in ein gesichertes Arbeitsverhaltnis zu
uberfuhren und sie im Hinblick auf ihre journalistische Laufbahn zu unterstitzen: ,,Und das ist
irgendwie so das Ziel, das mit der Zeit alles irgendwie unterkommen.** (Fr.S.)

Dabei ist ihr besonders wichtig, dass sich ihre Bemihungen nicht vorrangig auf den
Migrationshintergrund beziehen, sondern vor allem auf die soziale Herkunft: ,,Also mehr
Arbeiter in den Journalismus rein.““(Fr.S.)

Frau P., die ebenso im Medienbereich arbeitet, widmet sich als Mentorin wiederum vor allem
Frauen, denen sie Vorbild und Forderin sein will. Vor dem Hintergrund der eigenen
schwierigen Erfahrungen als Frau am Arbeitsmarkt organisiert sie daher u.a. einen
Frauenkongress: "Ich glaub, dass das auch mein Thema ist. Weil Kind zu kriegen, unehelich, alleine
grof’ zu ziehen. Das braucht sehr viel Mut. Also da seh ich mich schon ein groRes Vorbild fur die
Frauen. Und ich leb das auch vor. Heute hat mir eine Mitarbeiterin gesagt, dass sie schwanger ist,
und sie war total nervds. Und ich freu mich fir sie. Natirlich ist das fiir mich jedes Mal Schock,

nachbesetzen, aber ich find es grofRartig, dass Frauen in gut ausgebildeten und tollen Positionen
Kinder kriegen." (Fr.P.)

Auch Herr C. nimmt fir ,,ein, zwei Menschen® in seinem Berufsleben eine Mentorenrolle ein.
Fir ihn spielt eine wichtige Rolle, dass es sich dabei um Arbeitskrafte mit
Migrationshintergrund handelt, die aus seiner Sicht von seinen Erfahrungen am besten
profitieren konnten: ,,Ich hatte vor tber 10 Jahren den Wunsch geduRert - damals war ich noch

Banker- (...) da hab ich gesagt: Ich mdchte in 10 Jahren Menschen begleiten, die so sind, wie ich
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heute bin. (...) Und das es selbst Migranten sind, (...) das ist okay so, denn dort hab ich ja sozusagen
meine Sporen verdient. Und fur die bin ich wahrscheinlich eigentlich der richtige Mentor, der
wertvollere Mentor als jemand, der diese Migrationserfahrung nicht hat.* (Hr.C.)

Zwei der Interviewpartnerinnen haben auch Erfahrung mit institutionalisierten Mentoring-
Programmen gemacht. Sie ziehen hieraus ein recht unterschiedliches Resumee. ,,Ja zum
Beispiel dieses Projekt Mentoring flr Migranten. Dort war ich auch Mentor. Und dort hab ich mit
Freude festgestellt, dass die Mentoren zu einem groflen Teil aus Migranten selbst bestehen. Das ist
super. Da sollen nicht Migranten Mentee werden, sie sollen auch selber Mentor sein. (...) Ein grof3er
Anteil, also ob das der Gberwiegende Anteil ist weil’ ich nicht. Aber ein wahrnehmbarer groRer Anteil
waren selbst Migranten, die Mentoren. Das ist wertvoller. Und da kénnen wir Migranten auch selbst
erleben, aber auch zurzeit, sondern auch sichtbar machen. Welche, welche Kapazitat, welche
Ressource wir beanstanden fiir diese Gesellschaft. Nicht nur darlber reden, ja Migrant ist eine
Bereicherung.* (Hr.C.)

Wahrend Herr C. von der Konzeption der Mentoring-Programme recht begeistert ist, hat Frau
P. keine guten Erfahrungen gemacht. lIhr wurde eine Mentee zugeteilt, welche sie wenig
unterstitzen konnte, weil sie aus einem vollig anderen Sektor kam: ,Wissen Sie, was ich
erwartet hab: Junge Leute, die irgendwelche Hirden in Osterreich haben, wo ich ihnen helfen kann.
Aus meinem Sektor. Dass ich denen 6ffne oder Ratschlage gebe, wo ich mich widerspiegle.** (Fr.P.).
Dartber hinaus ubt sie Kritik an der Auswahl der Mentees: ,,Da hatten wir einen Austausch, da
war eine, die erzahlt hat Gber ihren Mentee, eine Diplomatenfrau. Die in Osterreich, seit ein paar
Jahren, gekommen ist, weil ihr Mann Diplomat ist. Und sie wirde gerne... Ja, ich hab mich so
gegiftet. Und die will sich einen Job.. Also bis jetzt hat sie ja nur humanitare und diese social Projekte
unterstitzt und so weiter. Aber ihr Handicap ist die Sprache. Sie weil} nicht, wie lang sie bleiben wird.
Und der Mann ist dagegen. Und ich hab gesagt: Entschuldigt’'s bitte: Uber Desperate Housewife
mdcht ich hier nicht diskutieren.* (Fr.P.)

Auch andere Interviewpartnerinnen stehen der Idee, Migrantinnen per se zu foérdern, Kkritisch
gegenuiber, da hiermit die Idee verbunden sei, der Migrationshintergrund allein sei eine
Qualifikation: ,,Sicher denke ich dariiber nach. Und ich denke, ich kann Personen mit
Migrationshintergrund auf eine Position bringen, die sie vielleicht nicht so leicht bekommen wiirden.
Trotzdem spielt das Inhaltliche, also das ist im Vordergrund. Denn ich denke, wie gesagt, der
Migrationshintergrund ist keine Qualifikation an sich.” (Fr.D.)

Auch Herr A. sieht sich selbst zwar als Mentor, betont aber, dass er primar auf die
Leistungsbereitschaft potentieller Mentees achte: ,,Und wenn es um Mentorship geht, jeder
Mensch mit, mit guten Fahigkeiten gehort gefordert. Und das ist jetzt, Migrationshintergrund ist hier
nicht ausschlaggebend, im Gegenteil (...), da muss ich als Fihrungskraft schon objektiv genug sein.

Also wenn ich jetzt zum Beispiel per Zufall eine Leitung Gber ein Team bek&me, wo halt Leute aus den
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unterschiedlichsten Kulturkreisen sind... (...) wirde ich jetzt nicht einen Tirken bevorzugen, nur weil
er jetzt Turke ist, sondern ich wiirde den, der am Fahigsten ist fordern.*“(Hr.A.)

Eine weitere Moglichkeit des Engagements ist die Forderung und Betonung von Diversitét
am Arbeitsplatz. So hat sich Frau P. ein ,,multikulturelles Team* aufgebaut, das sie auch
geschaftlich als groRen Vorteil erlebt: ,,Also ich hab die beste Mannschaft der Welt. Kann ich
wirklich behaupten. Lauter taffe Frauen. Multikulti. Ich hab hier im Stock einen Deutschen, eine
Steirerin, die ist auch eine halberte Auslénderin, eine Kroatin, einen Polen, eine aus Bayern, eine
zweite aus Bayern, eine Slowakin, eine Bulgarin und eine Russin. Und eine Serbin. Und ein paar
Osterreicher. (...) Alle sensationell ausgebildete Leute, alle studieren, zweite Generation,
mehrsprachig. (...) Wenn wir was suchen, irgendwelche Preise, dann wird in allen Sprachen
angefragt. (...).“ (Fr.P.)

Diversitatsforderung bezieht sich aber nicht fir alle Interviewten hauptséchlich auf den
unterschiedlichen kulturellen Background, sondern vor allem auch auf die soziale Herkunft:
,,Deswegen ist die Multikulturalitat zwar genau so wichtig, aber ich finde Multikulturalitat im engeren
Sinne, also das heilt, dass man sozusagen Leute mit unterschiedlichen, nicht nur kulturellen, nicht
unbedingt kulturellen, sondern auch durchaus sozialen Backgrounds zusammenspannen muss, um, um
wirklich ein, ein, ein sehr viel- , vielseitige Gruppe zu schaffen.“(Hr.A.) Abermals wird hier also die

Relevanz der Differenzkategorie Klasse betont.
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Schlussfolgerungen

Zwei typische Karrierewege von Fuhrungskréaften mit Migrationshintergrund konnten
aufgrund des vorliegenden Interviewmaterials nachgezeichnet werden. Der erste Typ
beschreibt jene Fihrungskréfte, die als Einwanderlnnen der ersten Generation ihre Karriere
als berufliche Verwertung der Migrationserfahrung gestalten kénnen. Migrationserfahrung,
»Ethnizitat” und kultureller Background bilden ein deutliches Alleinstellungsmerkmal und
sind fur diesen Typus am Arbeitsmarkt in symbolisches und 6konomisches Kapital
konvertierbar. Es handelt sich hier um Fuhrungskrafte, die ihren Schul- oder Studienabschluss
im Herkunftsland (hier: der Turkei) absolviert haben und ihre kulturelle Kapitalienausstattung
in Osterreich noch durch ein (Zweit-)Studium oder eine Zusatzausbildung aufwerten konnten.
Diese ,,Bildungsausléanderinnen” sind in der Lage, die einleitend diskutierte Gefahr
beruflicher Dequalifizierung zu vermeiden, indem sie sich dafur entscheiden, eine Art
Expertinnenrolle im Migrationsbereich zu Gbernehmen. Hilfreich im Zuge des beruflichen
Aufstiegs ist fur die Flhrungskréfte dieses Typus auch die soziale Herkunft: Ihre Familien
verfiigen Uber eine ausreichende und heterogene Kapitalausstattung und bewegen sich meist
im urbanen, akademischen, intellektuell-birgerlichen Milieu. Der Besuch renommierter
Schulen und das Erlernen von Fremdsprachen gehort damit in der Bildungslaufbahn zur
Normalitat. Klassenherkunft und kulturelle Herkunft bzw. Migrationserfahrung kumulieren
dabei in einem positiven Sinne. Die Motivation einer Spezialisierung auf migrationsbezogene
Arbeitsmarktsegmente kann in direkten oder indirekten Diskriminierungserfahrungen liegen,
oder aber in der Suche nach einer beruflichen Nische. Generell scheint es jedenfalls so zu
sein, dass das berufliche Spektrum fir hochqualifizierte Einwanderinnen der ersten
Generation - und damit die Mdoglichkeiten des Aufstiegs in eine hohe Berufsposition -
eingeschrankter sind, als fur die zweite Generation, die sich auch in Berufsfeldern findet, in
denen der kulturelle Background keine Rolle spielt. Diese berufliche Selbst- oder
Fremdpositionierung als ,,Migrantin“ wird von den Fihrungskréften teilweise durchaus
ambivalent erlebt. Die Befragten leben in und mit der Spannung des Verhaltnisses zwischen
der Verwertung der Migrationsbiografie als Alleinstellungsmerkmal im Job einerseits und der
Zuschreibung als ,,Quotenmigrantin® andererseits. Zugleich werden sie immer wieder mit der
Erwartung konfrontiert, Vorzeige-Aufsteigerinnen zu sein. Dies trifft auf diesen Typ aufgrund

der sozialen Herkunft aber nur sehr begrenzt zu.
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Der zweite Typus beschreibt jene Fuhrungskrafte, die tatsachlich einen intergenerationalen
Aufstieg hinter sich haben. Es handelt sich im vorliegenden Sample um Personen, deren
Eltern als Arbeitsmigrantinnen nach Osterreich kamen. Aufgewachsen im Arbeiterinnen-
und/oder bauerlichen Milieu, mit Eltern, die haufig (noch) nicht tber ausreichendes Wissen
um die Strukturen und Mdoglichkeiten des Bildungssystems verfligen, kdnnen sie im
Aufstiegsprozess zundchst auf vergleichsweise wenig fachliche und kognitive Ressourcen
zurlckgreifen. Allerdings verfiigen ihre Familien tGber ein spezifisches inkorporiertes Kapital,
namlich sehr positive Bildungseinstellungen und eine ausgepragte Erwartungshaltung im
Hinblick auf schulische Erfolge. Diese Bildungserwartungen werden von den Kindern
ubernommen. Dariber hinaus konnen auf3erfamilidre Vorbilder und Mentorinnen (vor allem
Lehrerinnen) das Interesse an der schulischen Weiterentwicklung férdern und emotionale
Rickschldge abfedern. In weiterer Folge sind diese jungen Leute in der Lage, sich
institutionalisiertes Kulturkapital (schulische und universitdre Abschlisse) anzueignen,
welches in der Familie fehlt und das eine der Ausgangsressourcen des beruflichen Aufstieges
darstellt. Eine wichtige Rolle im Werdegang spielt dabei der bewusste und gelassene Umgang
mit habituellen Unsicherheiten, von denen die jungen Fihrungskrafte riickblickend berichten.
Diese Unsicherheit tritt vor allem im Hinblick auf die Statuspassage ins Studium und
teilweise auch ins Berufsleben auf. Es gelingt ihnen jedoch, die Kindheit und Jugend in den
unteren sozialen Klassen durchaus positiv fur sich zu interpretieren, sie als Ressource
einzusetzen und damit habituelle Verunsicherungen zu entschérfen. Dariiber hinaus mussten
die interviewten Fuhrungskrafte dieses ,,Typus®“ auch lernen, mit Statusinkonsistenzen,
Diskrepanzen und Briichen mit dem eigenen Herkunftsmilieu umzugehen. Dies bewéltigen
sie, in dem sie z.B. eine vermittelnde Haltung zwischen den verschiedenen sozialen Welten
einnehmen und sich je nach Situation anzupassen versuchen. Eine andere Mdglichkeit ist die
Distanzierung zum Herkunftsmilieu.

Beide beschriebenen Typen zeigen nur einen Ausschnitt der moglichen Karrierewege. So sind
im vorliegenden Sample etwa auch Fuhrungskrafte aus der zweiten Generation zu finden, die
sich auf eine internationale Karriere hin orientieren oder aber eine Person aus der zweiten
Generation, die sich ebenfalls in einem migrationsspezifischem Arbeitsfeld bewegt. Die
Erfahrungen der Gespréachspartnerinnen sind also sehr unterschiedlich. Die getroffenen
Aussagen und Ergebnisse sind daher nicht als deterministisch zu verstehen. Allerdings
konnten im Zuge der Typenbildung durchaus zwei gesellschaftlich relevante, typische
Handlungs- und Karrieremuster von hochqualifizierten Migrantinnen auf dem Weg in die

Fuhrungsebene aufgezeigt werden.
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Einige wichtige Einflussfaktoren auf die Bildungs- bzw. Berufskarriere zeichnen sich im
Hinblick auf das gesamte Sample ab. So spielen einerseits ldentifikationsmuster/\orbilder
(kulturelles Kapital) eine wichtige Rolle, wenn es darum geht, die eigene Zukunft auRerhalb
der eigenen Klassengrenzen und jenseits der vorgezeichneten Bildungs- und
Beschaftigungsbahnen des eigenen Milieus zu denken und damit den Grundstein fir soziale
Mobilitdt zu legen. Jene Interviewpartnerinnen, die in den oberen Klassen sozialisiert
wurden, konnen auf dieses institutionalisierte Kulturkapital relativ leicht zuriickgreifen. Sie
kommen aus einem Milieu, in dem beruflicher Erfolg, Flihrungstatigkeit, Intellektualitat und
Internationalitat zum Lebensstil gehdren. Die Gesprachspartnerinnen aus den unteren Klassen
konnten als Kinder bzw. Jugendliche kaum auf innerfamilidre Identifikationsmoglichkeiten
zurlickgreifen. Dennoch existieren in ihrem Lebenslauf Personen aus dem weiteren Umfeld
der Familie oder LehrerInnen, die eigene Phantasien und positive Selbstbilder anstacheln. Aus
der Sicht einiger Interviewpartnerinnen aus der unteren Klasse ist gerade die Existenz solcher
Vorbilder - gemeinsam mit der bildungsférdernden Haltung der Eltern bzw. der ndchsten
Bezugspersonen - ein wichtiger Faktor fir die Entwicklung der eigenen
Aufstiegsorientierung.

Ein strukturelles Problem der sogenannten Bildungsauslanderinnen ist das Fehlen von
sozialem Kapital — zumindest im Hinblick auf die erste Phase im Einwanderungsland. Auch
wenn die Angehorigen der zweiten Generation, die in diesem Sample vorwiegend aus den
unteren Klassen kommen, nicht in elitdren Kreisen vernetzt sind, so konnen sie doch, wie
bereits erwahnt, auf die Netzwerke aus Schule und Studium zuriickgreifen, die ihnen
beispielsweise beim Einstieg in den Arbeitsmarkt hilfreich sind. Die Einwanderinnen der
ersten Generation jedoch mussen sich in einem langwierigen Prozess ihre sozialen Kontakte
erst aufbauen. Die traditionell burgerlichen Netzwerke der ,,autochthonen® Elite sind aber
sowohl fir die befragten Fuhrungskrafte der ersten als auch der zweiten Generation schwer
zuganglich. Damit ist gerade in hoheren beruflichen Sphéren eine gewisse Exklusivitat immer
noch spirbar. Ethnisierte Netzwerke wiederum spielen flr die interviewten Flihrungskréfte
beim beruflichen Aufstieg und zum Teil auch in privater Hinsicht Giberhaupt keine Rolle.
Demgegeniber beschreiben die Interviewpartnerinnen den zentralen Stellenwert von
Lehrerinnen fir die Bildungs- und Berufshiografie wvor allem der zweiten
Migrationsgeneration, weil sie als Forderlnnen und Mentorlnnen in schwierigen
Statuspassagen unterstiitzen und beraten kdnnen. Sie kénnen aber auch als Vorbilder dienen

und damit unter Umstdanden fehlendes institutionalisiertes familidares Kulturkapital
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kompensieren. lhr Einfluss kann sich aber auch darin zeigen, dass sie schulische Biografien
erschweren und daher biografische Umwege erforderlich machen.

Im Hinblick auf die Orientierung im Schulsystem spielen in den Familien aus den unteren
Klassen vor allem die Vater eine wichtige Rolle. Sie treffen sehr haufig die
Bildungswegentscheidungen in Bezug auf die Kinder, wéhrend sich die Miitter allerdings der
Kinderbetreuung widmen. In den Herkunftsfamilien der oberen Klassen ist eher zu
beobachten, dass Mutter sich stérker beruflich selbst verwirklichen kénnen und daher auch als
Bildungsvorbild fungieren. Geschlechtsspezifische Rollenerwartungen im Hinblick auf
Bildung und Beruf spielten aber — mit Ausnahme einer Person - bei keiner/keinem der
Interviewpartnerinnen eine Rolle. Sowohl die mannlichen als auch weiblichen Befragten
erhielten unabhéngig vom Geschlecht intensive elterliche Unterstlitzung auf dem Bildungs-
und Berufsweg.

In Bezug auf das ,,Wie“, also die Art und Weise der getatigten Bildungsinvestitionen zeigen
sich allerdings klassenspezifische Unterschiede, die durch kulturelle Faktoren kumulieren
kdnnen, wie das etwa bei den Féllen im oben beschriebenen zweiten ,, Typus* (Karriere als
intergenerationale Mobilitat aus den unteren Klassen) deutlich wird: Die Eltern kénnen
einerseits — als neu angekommene Migrantinnen — den Kindern zu Beginn wenig
Orientierung im Bildungssystem des Einwanderungslandes geben. Sie verfiigen andererseits -
im Hinblick auf die Klassenstruktur - (ber wenig kulturelles, soziales und ékonomisches
Kapital und koénnen daher lediglich vorwiegend moralische und emotionale Unterstiitzung
leisten. Sie kompensieren diese Defizite aber durch eine besonders positive
Bildungseinstellung und Erwartungshaltungen im Hinblick auf schulischen Erfolg.
Demgegeniber sind die Bildungsinvestitionen in den Familien der oberen Klassen starker
durch konkrete Weitergabe von hohem und vielféltigen Kapitalformen (kulturell, sozial,
6konomisch) gekennzeichnet.

Im Hinblick auf die Art und Weise, wie die befragten Fiihrungskrafte selbst mit dem Thema
Kinderbetreuung umgehen, wird deutlich, dass keine der Mitter unter den befragten
Fuhrungskraften eine langere Kinderbetreuungszeit in Anspruch genommen hatte. Alle
Frauen steigen rasch wieder ins Berufsleben ein, um den drohenden Bruch in der Karriere zu
vermeiden und den Anschluss nicht zu verlieren. Der Spagat Beruf-Familie wird dabei unter
groRer Kraftanstrengung gemanagt und teilweise auch mittels Auslagerung von Hausarbeit
und/oder Kinderbetreuung an bezahlte (weibliche) Arbeitskrafte delegiert. Gegenseitige

Entlastungen schaffen auch Kontakte im Bekanntenkreis.
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Sektoren- bzw. branchenspezifische Unterschiede im Hinblick auf die Karrierechancen fir
Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund sehen die Interviewpartnerinnen beispielsweise im
Hinblick auf die mangelnde Offenheit des 6ffentlichen Dienstes: Fehlendes spezifisches
soziales Kapital von ,,Migrantinnen* einerseits und mangelndes Interesse im Hinblick auf die
beruflichen Potentiale einer heterogenen Mitarbeiterinnenstruktur seitens des Arbeitgebers
andererseits verhindern maoglicherweise eine stirkere Prdsenz und Aufstiegsmoglichkeiten
von Arbeitskréften mit Migrationshintergrund in diesem Sektor. So fehlen etwa gezielte
Rekrutierungsversuche von Mitarbeiterinnen, deren Eltern schon vor Jahren aus der Tirkei
oder Ex-Jugoslawien nach Osterreich einwanderten.

Als Alternative fur junge, gut ausgebildeten Arbeitskréfte bietet sich beispielsweise die
Karriere in einer internationalen Organisation an, in der die Mitarbeiterinnenstruktur -
bezogen auf die kulturelle Herkunft - meist sehr heterogen ist und spezifische kulturelle und
sprachliche Kenntnisse explizit nachgefragt werden. Auch im Wirtschaftssektor scheint die
Rekrutierungsoffenheit aus Sicht der Befragten noch grofier zu sein. Es dirfte allerdings
Unterschiede zwischen international agierenden und traditionell d&sterreichischen
Unternehmen geben. Letztere scheinen — so legt dies zumindest ein Fall im Sample nahe — auf
der Ebene der hochsten Berufspositionen durch stérkere, ethnisierte Schlielungstendenzen
gekennzeichnet zu sein. Generell ausschlaggebend ist die Offenheit der Arbeitgeberinnen im
Hinblick auf die gewahrten Ein- und Aufstiegschancen von Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund auf der einen und die soziale Kapitalausstattung der Arbeitskréfte auf
der anderen Seite.

Vor allem der Einstieg in den Arbeitsmarkt erweist sich fur einige Gesprachspartnerinnen als
kritische Phase, die durch finanziell magere Lebensbedingungen, prekare Arbeitsvertrage und
Zeiten der Arbeitslosigkeit gekennzeichnet sein konnen. Um diese Hirde ohne gréRRere
berufsbiografische Briiche zu bewaltigen, kann vor allem das im Rahmen des Studiums oder
von Praktika erworbene professionsbezogene Sozialkapital hilfreich sein — also Kontakte zu
,» Turoffnerinnen® ins Berufsfeld (beispielsweise schulische oder universitare Lehrerinnen,
FreundInnen aus der Schulzeit, Kontakte aus friiherer Beruf- oder Praktikumstatigkeit). Auch
strukturelle Einflussfaktoren (Gesetzgebung, Arbeitsmarktsituation etc.) bei Einreise bzw. zu
Arbeitsmarkteinstieg spielen eine wichtige Rolle. Die sogenannten Bildungsausléanderinnen
innerhalb dieses Samples positionieren sich tendenziell schon zu Berufseinstieg in
herkunftsland- bzw. migrationsbezogenen Segmenten des Arbeitsmarktes. Demgegeniber

erscheint die Berufswahl der zweiten Generation etwas vielfaltiger zu sein.
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Alle Interviewpartnerinnen im Sample konnten ihr institutionalisiertes kulturelles Kapital in
Form von Abschlissen erfolgreich verwerten — was vor allem im Hinblick auf das Problem
der Dequalifizierung von Abschlissen (die schon einleitend diskutiert wurde) fur diese
Gruppe erstaunlich ist. Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsmarkt treten aber dennoch an
unterschiedlichsten  Karrierestationen auf:  Bei  Berufseinstieg  erlebten  einige
Interviewpartnerinnen eine auf Stereotypen beruhende mangelnde Investitionswilligkeit
potentieller Arbeitgeber, wodurch sich diese Statuspassage in den Job als schwierige Phase
gestalten kann und in der es zu Negativzuschreibungen im Hinblick auf die eigene Herkunft
kommen kann.

Zu einer Kumulation der benachteiligenden Effekte von Genusgruppenzugehdrigkeit und
Migrationshintergrund wiederum kann es bei Arbeitsmarkteinstieg etwa kommen, weil die
rechtliche Absicherung fehlt und dadurch die Abh&ngigkeit vom Arbeitgeber zu grof3 ist. So
etwa erhoht sich, wie sich an einem der vorliegenden Falle zeigt, die Verletzbarkeit bei
sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz um ein vielfaches, wenn der Aufenthaltsstatus prekér
ist. Ebenso kann diese rechtliche Unsicherheit ausgenutzt werden, um Personen als
Arbeitskraft auszubeuten und ihnen eine faire Bezahlung vorzuenthalten. Andere Félle aus
dem Sample zeigen, dass im Zuge des beruflichen Aufstiegs wiederum vor allem die
tirkische Herkunft auf Ablehnung stol’en kann, und zwar ebenfalls verwoben mit anderen
Differenzkategorien: Die interviewten Fihrungskréfte (vor allem aus der ersten Generation)
berichten davon, dass sie am Arbeitsplatz des Ofteren per se als Muslime kategorisiert worden
seien, womit fachliche Abwertung und stereotypisierende Zuschreibungen einhergehen
konnen. Im Extremfall kann dies im Hinblick auf die Genusgruppenzugehdrigkeit kumulieren
und fir Frauen beispielsweise — wie in einem der beschriebenen Félle - zu einem Angriff
fihren, ohne Kopftuch eine ,verkappte Muslimin®“ zu sein. Ein mannlicher Befragter
wiederum wurde am Arbeitsplatz als ,,turkischer Macho* verunglimpft.

Gerade die Tatsache, dass die hier im Sample beschriebenen Einwanderinnen aus der ersten
Generation sich in der oberen Klasse oder — wie es bei zwei der weiblichen
Interviewpartnerinnen der Fall ist — in der politischen bzw. wissenschaftlichen Elite des
Landes bewegen, stoRt zum Teil auf Widerstand und Ablehnung. Das Erleben ethnischer
Hierarchisierung und die damit verbundene Erwartung von Unterordnung, von der einige der
Interviewpartnerinnen berichten, macht eines deutlich: Migrantinnen sollen weiterhin hilflos,
mangelnd gebildet und arm sein. Sie sollen als dauerhafte Problemfélle herhalten kénnen. Die
interviewten Fihrungskrafte lassen sich nicht in diesen wirkmdchtigen Problemdiskurs um

Migration  einordnen.  Sie  unterwandern  ethnische  Hierarchisierungen  und
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Unterwerfungserwartungen letztlich von oben her. Diese Subversion von oben verscharft sich
nochmals, wenn es sich um eine Frau handelt, die eine hohere Position bekleidet, Gber hohes
kulturelles Kapital verfugt und sich sogar gesellschaftspolitisch duRert, wie das bei zwei
Fallen im Sample deutlich wurde. Damit wird auch zugleich die vergeschlechtlichte
Hierarchie subvertiert.

Im Hinblick auf das vorliegende Sample kann die These formuliert werden, dass
Diskriminierungserfahrungen bei zunehmender beruflicher Etablierung, guter sozialer
Positionierung und rechtlicher Absicherung immer besser abgefedert werden kdnnen. Sie
wirken sich damit nicht mehr so stark behindernd oder ausgrenzend auf die Berufsbiografie
aus, wie das etwa in der Phase des Berufseinstieges der Fall ist. Damit zeigt sich, dass eine
gunstige Position im Klassengeflige auch eine kompensierende Wirkung im Hinblick auf den
Migrationshintergrund hat. Dies bedeutet allerdings nicht, dass auf einer héheren beruflichen
Ebene keine hinderlichen Erfahrungen mehr gemacht werden. Es ist zu vermuten, dass — wie
einer der vorliegenden Félle im Sample illustriert - Aufsteigerinnen mit
Migrationshintergrund vor allem in traditionell Osterreichischen Unternehmen auf eine
,Glaserne Decke* stof3en. So kann es passieren, dass bei Rekrutierungen auf hoher beruflicher
Ebene vom ,,Migrationshintergrund* direkt oder indirekt auf eine nicht erwiinschte habituelle
»,Unahnlichkeit“ (vgl. Hartmann 2007) geschlossen wird. Nicht zufallig beschreiben sich
manche Interviewpartnerinnen als ,,ExotIn* in der eigenen Branche, was auf eine - trotz
beruflicher Etablierung und Anerkennung - weiterhin bestehende Verweigerung der vollen
Zugehorigkeit hinweist. Gerade die Fuhrungskrafte der zweiten Generation erzédhlen
allerdings h&ufiger von positiven Diskriminierungserfahrungen.

Was ihre Rolle als Fuhrungskraft betrifft, so sehen die meisten Befragten ihre erfolgreiche
berufliche Karriere auch als eine Art gesellschaftlichen Auftrag. Sie nehmen sich grofteils als
Karriere-Vorbild fur nachkommende Generationen oder generell als Vertrauensperson und
Ansprechpartnerin fur junge Menschen mit Migrationshintergrund und/oder niedriger sozialer
Herkunft und/oder Frauen wahr. Dabei verstehen sie sich in ihrer Vorbildrolle aber nicht
einfach nur als Musterbeispiel gelungener Integration, sondern interpretieren ihre Position in
der Offentlichkeit auch als eine notwendige Irritation des Systems. Diese Aufgabe ist
durchaus ambivalent: Einerseits kann die 6ffentliche Deklaration als ,,Migrantin“ mit einer
Reduktion und Festschreibung auf die eigene kulturellen Identitat verbunden sein.
Andererseits ist das Sichtbarmachen im Hinblick auf diese Differenzkategorie aber ein
notwendiger Schritt auf den Weg in den Mainstream sowie die gerechtere Verteilung von

Aufstiegschancen.
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Die vorliegende Arbeit konnte einerseits darauf hinweisen, dass das hartndckige Stereotyp
von ,,Migrantinnen“ als ,,Problemfallen” einer dringenden Dekonstruktion bedarf. Wie
gezeigt werden konnte, unterwandern die hier vorgestellten Fihrungskrafte mit
Migrationshintergrund dieses méachtige Bild von oben her. Zugleich soll der Fehler vermieden
werden, diese erfolgreichen Arbeitskréfte als ,,\Vorzeige-Integrationsfélle* hoch zu stilisieren
und dabei bestehende Schwierigkeiten zu ignorieren: ,,Sehr haufig kdnnen diejenigen, die an
vorderster Front Anerkennungskdmpfe fuhren, sich besser artikulieren, sind besser
ausgebildet, besser vernetzt und auch sonst besser mit Ressourcen ausgestattet als die tbrigen
Mitglieder der jeweiligen Gruppe; ihre soziale Lage unterschiedet sich somit in vielerlei
Hinsicht erheblich von der Anderer. Sie missen daher eher als ihre ,Anwaltinnen’ denn als
ihre Représentantinnen betrachtet werden® (Yuval-Davis 2010: 193).

Daruber hinaus stellt sich resumierend die Frage, ob die Positionierung im Sozialen Raum
tatsachlich vorrangig vom Migrationshintergrund bestimmt wird. Der Migrationshintergrund
kann zu verschiedenen Zeiten in der Berufshiografie hinderlich wirken, nutzlich sein, oder
aber sich als wvollig irrelevant erweisen — je nachdem, mit welchen anderen
Differenzkategorien er sich jeweils Uberschneidet. Differenzierter erklart werden kann die
Frage nach den Erfolgsfaktoren zum Aufstieg beispielsweise, in dem das kulturelle, soziale
und o©konomische Kapital genauer untersucht wird. Immer wieder betonen die
Interviewpartnerinnen (gerade auch der zweiten Generation), die Fokussierung auf den
Migrationshintergrund sei eigentlich eine ,,Themenverfehlung®“, denn wichtiger sei in ihrer
Lebenswelt die Klassenzugehdrigkeit. So ist es in den unteren Klassen mitunter relevanter,
Arbeiterinnen- oder Bauernkind zu sein, als Migrationserfahrung zu haben.

Besonders flr den 6ffentlichen Sektor wéren gesonderte Untersuchungen notwendig, da hier
die SchlieBungsmechanismen und Barrieren besonders wirksam fur Migrantinnen zu sein
scheinen. Da die Phase des Arbeitsmarkteinstieges eine sehr verletzliche Zeit fur junge,
aufstrebende Jobsuchende darstellt, konnten konkrete gesetzliche MalRnahmen wie etwa
Quoten fir Arbeitskréfte mit Migrationshintergrund sowie die — schon lange diskutierte —
Anonymisierung von Bewerbungen ein sinnvolles Mittel zur Erhéhung des Anteils von
Personen mit Migrationshintergrund sein. Damit die Illegitimisierung von Diskriminierung
auf institutioneller Ebene nicht dazu fuhrt, dass sich Ungleichheitsmechanismen auf die
interaktive Ebene zuriickziehen (vgl. Schwinn 2007: 81), bedarf es aber auch einer Offnung
und Sensibilisierung in Bezug auf die Organisationskultur. Egger et al schlagen auf
betrieblicher ~ Ebene  beispielsweise =~ Mallnahmen  wie  Betriebsvereinbarungen,

Verhaltenscodizes oder die Schulung von Schlusselpersonen vor (vgl. Egger et al 2003: 4ff.).
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Es braucht also insgesamt Malinahmen, die sich nicht allein auf die Behebung vermeintlicher
individueller ,Defizite’ von Menschen mit Migrationshintergrund oder — umgekehrt — nur auf
die Betonung ihrer ,Starken’ fokussiert sind. Bei der Frage nach der Verteilung der
Aufstiegschancen am Arbeitsmarkt geht es nicht nur um die Integrationsbemihungen der
Einzelnen, sondern vor allem auch um das Bereitstellen gesellschaftlicher
Partizipationsmdglichkeiten. Darum bedarf es der Offenheit zur (nicht nur kulturellen sondern
auch sozialen) Vielfalt sowie dem Willen zur Foérderung jener, die mit einer schwachen

Kapitalienausstattung ins Rennen gehen.
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Anhang 1: KURZFRAGEBOGEN
Interviewnummer:

Datum, Dauer:

GEBURTSJAHR

BERUF / AUSBILDUNG
Derzeitige berufliche Position:
Seit:

Derzeitiger héchster Bildungsgrad:

Ausbildungen

MIGRATIONSHINTERGRUND

In welchem Land sind Sie geboren?

Wenn in der Tirkei:

HERKUNFTSLAND und GRUNDE fiir die Einreise der Interviewpartner/des
Interviewpartners

Wenn in Osterreich:

HERKUNFTSLAND und GRUNDE fiir die Einreise der Eltern

BERUF und BILDUNGSABSCHLUSS der ELTERN

Mutter:

Vater:

In welchem Land leben die Eltern?

FAMILIENSTAND

KINDER JA/ NEIN

Anzahl und Alter der Kinder
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Form der Elternschaft (Gemeinsam , Alleinerziehend , Sonstiges)

Anhang 2: INTERVIEWLEITFADEN

Sie sind ---- (Konnex zur aktuellen Berufsposition herstellen). Bitte erzéhlen Sie mir
etwas Uber IThre momentane berufliche Position und ihr Aufgabenspektrum.

Wenn Sie zurtickblicken, wie wirden Sie ihre Karriereweg beschreiben?

Ich mdchte jetzt ein bisschen weiter in der Biografie ausholen: Wenn Sie an lhre
Kindheit und Jugend zurickdenken — welche Vorstellungen hatten Sie damals, was Sie
beruflich machen wiirden und wie Sie spater einmal leben wirden?

Nachfragen:

Wie hat lhre Familie gelebt, als Sie klein waren? (Berufstatigkeit und Bildungsstand
der Eltern, Geschwister, wo und wie haben Sie gelebt? etc.)

Gabe es besondere Einschrankungen / besondere Ressourcen in ihrer Familie, an die
Sie sich erinnern kdnnen? Wie sind Sie mit Einschrankungen umgegangen?

Welche Berufswiinsche hatten Sie damals? Hatten Sie einen ,, Traumberuf*“?

Wie sahen die Erziehungsideale und Plane fir Ihre Zukunft aus Sicht Ihrer Eltern aus?
Auch geschlechtsspezifische Vorstellungen?

Gab es spezielle VVorbilder, an die Sie sich erinnern kénnen?

Wie verlief Ihre Schulzeit?

Nachfragen:

Welche Erfahrungen haben Sie in der Schule gemacht, die Ihnen in Erinnerung
geblieben sind?

Gab es Schwierigkeiten bzw. besondere Herausforderungen — und wie sind Sie damit
umgegangen?

Waren Sie eine gute Schilerin / ein guter Schiler?

Wer hat Sie in der Schulzeit besonders unterstitzt?

Wie ist es Ihnen nach der Schule gelungen, beruflich Ful3 zu fassen?

Nachfragen:
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Welche Erfahrungen haben Sie mit Bewerbungen gemacht? (wie viele Bewerbungen,
Unterstutzerinnen, Erfahrungen mit AMS, gab es Turoffnerinnen?)

An welche Misserfolge und Krisen im Laufe Ihrer Biografie erinnern Sie sich
besonders? Wie sind Sie damit umgegangen?

Welche speziellen Qualifikationen, die sie haben, empfanden Sie im Nachhinein als
hilfreich beim Weg in den Job?

Wie gelang es Ihnen, eine Flhrungsposition zu erreichen? (Auch Netzwerke, Familie,
Freunde,...?)

Welche Kontakte oder Netzwerke haben Ihnen bei der Jobsuche bzw. beim
beruflichen Aufstieg geholfen? Gibt es aus lhrer Sicht eine Art community mit
Migrationshintergrund fur Sie, die Sie bei der Jobsuche hilfreich empfanden?

Gab es Mentoren oder Mentorinnen?

Haben Sie manchmal das Geflihl gehabt, als Person mit Migrationshintergrund von
anderen speziell gesehen zu werden oder anders gesehen zu werden?

Hatten Sie mal das Gefunhl, als Frau (mit Migrationshintergrund anders gesehen zu
werden?

Hatten Sie das Gefhl, als Fiihrungskraft mit Migrationshintergrund anders gesehen
zu werden? Hatten Sie das Gefiihl, dass Ihnen spezielle Eigenschaften zugeschrieben
werden?

Hatten Sie je das Gefhl, als Person mit Migrationshintergrund anders behandelt zu
werden / bevorzugt zu werden / benachteiligt zu werden? Wie sind Sie damit
umgegangen?

Was ist Ihnen als Flhrungskraft besonders wichtig? Worauf legen Sie besonderen
Wert?

Wirden Sie sagen, dass das soziale Umfeld, in dem Sie als Jugendliche/r gelebt haben
unterschiedlich ist zu jenem, in dem Sie heute leben? Wenn ja: wie erleben Sie diesen
Unterschied?

Wie schaffen Sie die Balance zwischen Beruf und Familie?
Was funktioniert gut? Was funktioniert weniger gut?

Nachfragen:

Welche Erwartungen spuren Sie von Seiten der Familie in Bezug auf Zeit und
Energie, die Sie fur Sie aufwenden sollen?

Welche Erwartungen gibt es von Seiten der Freundinnen und Freunde oder Ihren
sozialen Netzwerken? VVon Seiten des Partners/der Partnerin?

167



Wenn Kinder: Erwartungen des Partners, der Familie, der Verwandtschaft in Bezug
auf die Kinder? Unterstiitzung und Entlastung durch ebendiese in Bezug auf die
Kinder?

Wie sehen lhre Eltern das, was Sie heute beruflich machen?

Sehen Sie sich selbst als VVorbild?

Sehen Sie sich selbst als Angehoriger einer Elite?
Sehen Sie sich als MentorIn?

AbschlieBen wirde ich Sie gern nochmals fragen, was Ihnen auf IThrem Karriereweg
ruckblicken besonders geholfen hat?

Nachfragen:

Was oder wen empfanden Sie als besondere Barriere oder Bremse?

Wer hat Sie besonders unterstiitzt? Was oder wen empfanden Sie als besondere
Unterstiitzung?
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Anhang 3: BEISPIEL fur die Verwendung des ANALYSERASTERS

Legende:

Ad. Identitatskonstruktionen: Wie stellt sich die Person dar? Tipp: auf Differenzierungen und
Widerspriiche achten (also z.B.: am Karriereziel angelangt vs. keine Aufstiegsmdglichkeiten sehen).
Identitatskonstruktionen kénnen am Ende nochmals gruppiert/zusammengefasst werden.

Ad. Symbolische Représentationen: Kénnen explizit oder implizit genannt werden. Auch ein ,,sich
wehren gegen® kann Aufschluss tber wichtige, dominant erlebte Normen etc. geben.

Ad. Sozialstruktur: z.B. im Hinblick auf Diskriminierungen (Rassismen, institutionelle
Diskriminierung, wissenschaftliche Diskriminierung..., Sexismus, Bodyismus, Klassismus..),
Bezugnahme auf politische Strukturen, Gesetze, Institutionen..

(vgl. dazu Winkler/Degele 2009)

ATEGORIE

Subkategorie /
Auspragung

(inklusive Textstelle und
Paraphrasierung)

Auspragung auf Ebene der
IDENTITATSKON-
STRUKTIONEN

(Bezugnahme auf
Selbstbilder)

Auspréagung auf Ebene der
SYMBOLISCHEN RE-
PRASENTATIONEN

(Bezugnahme auf Werte,
Normen, Ideologien)

Auspragung auf Ebene
der SOZIAL-
STRUKTUR

(Bezugnahme auf
Herrschaftsstruk-tur,
Gesetze, Institutionen..)

,,Migrations-hintergrund*

Grund fiir Migration:
Studium im Ausland

Verunsicherung aufgrund
des anderen ,,Kulturellen

Hintergrundes*:

Verunsicherungen in der
ersten Zeit erlebt Frau K.
im Hinblick auf die
Umgangsformen und einen
anfanglichen Verlust des
gewohnten kulturellen
Interpretationsrahmens:
,»weil sozusagen die
Koordinaten wegfallen,
wie man etwas beurteilt”
»Wenn man in einem
fremden Land landet, kann
man das Verhalten von
Leuten oft gar nicht
zuordnen. Wie ist etwas
gemeint? Und das hat
durchaus viel, viel mehr
als nur mit Sprache zu tun,
sondern auch mit, mit, mit
Gesten und, also mit, ja,
Geste und Mimik, aber
auch wie, wie die
Umgangsformen
miteinander sind.”
Beispiel dazu: ,,Mann-
Frau-Beziehungen: Ich
hatte das Geftihl, das
Leute, die jetzt keine
Beziehung miteinander
haben, miteinander
durchaus viel lockerer
umgehen oder ganz anders
umgehen als, als in der

Verunsicherung durch
Verlust der kulturellen
Koordinaten— Starker
werden durch Umgang damit

Spiren kultureller Differenz
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Tirkei, wie ich
aufgewachsen bin*

Auch heute noch
empfindet Frau K.
manchmal noch dieselbe
Verunsicherung in
bestimmten Interaktionen.
Sie empfindet das
anstrengend, aber auch
spannend zugleich und
findet, dass sie ,,daran
wachst", wenn sie es
schafft, produktiv mit
dieser Unsicherheit
umzugehen.

Umgang damit: langer
Prozess.

Entwicklung einer
personlichen
Umgangsstrategie: ,,Also
ich hab mir in der Zeit
ehrlich gesagt angewdhnt,
mich auf die
Kdrpersprache von
Menschen zu
konzentrieren, wenn ich
mir nicht sicher war, wie
etwas gemeint ist.”

Erste
Diskriminierungserfahrung
bei der Ankunft:

Nach der ersten Ankunft in
O. hat Frau K. ein
»Schockerlebnis®, das
,massive Folgen“ flir sie
hat: lhr wird unterstellt, sie
,»Sei illegal eingereist und
so weiter und sofort. Und
man hat mich verhért, ich
glaube eineinhalb oder
zwei Stunden lang. Und
das war dann, das war ein,
das war ein wirkliches
Schockerlebnis. Weil ich
bin eben mit 19 mit, mit
grofRen Erwartungen, mit,
mit groRer Begeisterung:
jetzt lerne ich ein neues
Land kennen und jetzt
féngt ein neuer
Lebensabschnitt an und
niemand kann mich
zurlickhalten, so ungeféhr,
ganz euphorisch
aufgebrochen. Und dann
war das halt so, ja, ganz
massiver Schlag ins
Gesicht, so nach dem
Motto, schleich Dich.“

Szene bei der
Fremdenpolizei:

Beamtin ruft Kollegen
herbei ,,und ich steh dort
am Schalter. Und hinterm
Schalter reden sie
sozusagen miteinander und
sie sagt zu ihm: ,,Kommst
du bitte mal her. Dann
kommt der und sie sagt
dann zu ihm: ,,Wir haben
da ein Problem, diese
Dame will hier studieren.
Und er unterbricht sie dann

Umgang mit
Diskriminierung: ,,Das ist
eine gesellschaftliche
Auseinandersetzung meiner
Meinung nach. Und die muss
man auch so fuihren und
nicht eine personliche
Auseinandersetzung*

Aufstieg in die Position
einer
Nationalratsabgeordneten
als gesellschaftspoliltische
Aufgabe:

,.Ich habe gefunden, dass,..
sozusagen schulde ich auch
vielen, vielen Menschen, die

Diskriminierung und
Rassismen nicht als
personliche Anfeindung
sondern als politischer
Konflikt

Fremdenpolizei:
,»Katstrophale Begegnung*
gleich bei der Einreise
nach O. mit 19.

Diskriminierung aufgrund
der Herkunft;
Unterstellung der
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und sagt ihr vor mir; ,,Und
kann sicher kein Wort
Deutsch, oder? Und ich
habe das aber alles
verstanden.*

,,Hat etwas ganz Massives
ausgeldst” -> ,,Das war der
Anfang der Beschéftigung,
die bis heute andauert
eigentlich: Was ist
Ablehnung, was ist
Ausgrenzung, was ist
Rassismus, warum passiert
das und was kann man
dagegen tun“ ->

Darauf folgt fir Frau K.:
Politische Arbeit (bei
Integrationsarbeitskreisen,
Amnesty International,
Erarbeitung eines
Auslénderlnnentutoriums
an der Uni Innsbruck.

Diskriminierung in
Verbindung mit
Avrbeitstétigkeit:

,Also erstens kriege ich
die argsten Emails. Ich
kriege auch positive
Emails, das muss man
auch immer dazu sagen,
aber ich kriege sehr
rassistische, teilweise
obszéne Emails,
Aufforderungen, ich soll
das Land verlassen, ich
soll nie wieder sagen unser
Land, weil das ist ja nicht
mein Land. Letzte Woche
hat eine Dame angerufen
und wie ich meinen
Namen gesagt habe, hat sie
nur Scheil’ Tlrkin gesagt
und hat aufgelegt. Also das
passiert immer wieder.
Von, von manchen
Kollegen und Kolleginnen
auch. Die Freiheitlichen
haben mich 6fter schon
aufgefordert quasi das
Land zu verlassen mit, mit
Séatzen wie: ,,Wenn es
ihnen hier nicht gefallt
kénnen Sie ja wieder
gehen. Also diese Sachen.
Oder wenn ich, es kommt
von der OVP auch sehr oft,
leider, wenn ich am
Rednerpult stehe im, im
Nationalrat, im Plenum
und Uber Menschenrechte
rede, dass sie
dazwischenrufen: ,,Und,
wie schaut es in der Turkei
aus?"

,»Quotenmigrantin‘

LWenn man es negativ
formuliert*:

Bewusste Entscheidung
der Griinen, eine Migrantin
fiir die Nationalratswahl
aufzustellen;

Verteidigung dieser

das auch wollen, das jemand
endlich dort sitzt, die aber

selber nicht die Moglichkeit
haben, dorthin zu gelangen.”

millegalen Einreise*

Befiirwortung politischer
Interventionen wie
Positive Diskriminierung,
eventuell Quote (dariiber
keine konkrete
Ausserung). Unsichere
Kritik an der
Anrichigkeit, die diese
Interventionen umgibt.
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Entscheidung:

,»hoch mehr als, als
Migrantin sein hat aber
meine, meine, haben
meine Kompetenzen eine
Rolle gespielt. Dadurch,
dass ich seit, ja, eben seit
93 professionell in diesem
Bereich tatig bin“;

Positive Diskriminierung:
,»Also in dem Fall war es
auch etwas eine positive
Diskriminierung, das sehe
ich aber als, als durchaus
notwendig, um die
gesellschaftlichen
Benachteiligungen ein
Stiick wettmachen zu
kénnen*

Wissenschaftliche
Diskriminierung:

,»Ich mag das Wort
Migrant auch nicht, weil
ich finde, das kastelt einen
auch ein. Das ist nattrlich
immer die Entscheidung
von jedem Einzelnen, ich
will da niemandem
dreinreden, aber ich
méchte irgendwann nicht
mehr Migrantin genannt
werden, ja. Auch diese
Generationenzahlerei. Wir
haben jetzt die dritte
Generation, die vierte.. Ich
meine, wie lange wollen
wir z&hlen?*

Integrationsdiskurs:
»Wenn dann quasi eine
tirkische Frau sich das
Recht rausnimmt, im
Osterreichischen
Nationalrat Platz zu
nehmen, die noch dazu
sozusagen eigentlich den
Anforderungen der
Integration sehr entspricht
— Deutsch spricht und
gebildet ist. Ich bin
Akademikerin und das ist
dann manchen sogar too
much. (...)

Soziale Herkunft

»Obere Mittelschicht*;
beide Eltern berufstatig;
Akademikerlnnenmilieu —
sowohl Vater als auch
Mutter:

«0ffene, aufgeschlossene
Familien, sehr westlich
orientiert. Das war quasi
das Milieu, in dem ich
aufgewachsen bin*;
,Irgendwie war halt Klar,
von der Familie her, ich
werde etwas studieren, ich
werde an die Uni gehen*;
... War ich natirlich
privilegiert, weil ich die
Maéglichkeit hatte, auf der
Uni zu sein“

Privilegiert vs. Diskriminiert

(s.0.)

»westlich orientiert",
»offen”, ,,aufgeschlossen*
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Eltern leben ir].der Tirkei -
> allein nach O.

gekommen

Bildung/ Kulturelles
Kapital

Bildung: Grundschule,
Gymnasium und Matura in
der Tirkei; gesamtes
Studium in Osterreich
(.Bildungsinléanderin“ in
Bezug auf Def: ,,héchster
Bildungsgrad erworben im
Inland“

Weltoffene Erziehung;

Sprachkenntnisse;
deutschsprachige Schule
mit gutem Ruf;

Zufall, dass gerade diese
Schule besucht (,,es hatte
genauso eine
franzsischsprachige
Schule sein kénnen, es
hétte eine
englischsprachige Schule
sein kénnen. Also hétte ich
heute auch in Paris oder in
Washington oder woanders
sitzen konnen“), aber
»haheliegend irgendwie,
dass ich dann, wenn ich ins
Ausland gehe, nach
Osterreich gehe*.

Intersektion kulturelles

Kapital, ethnische
Herkunft und Geschlecht:

Folge hier: z.T.
Kumulation der

Aggression:

»Wenn dann quasi eine
turkische Frau sich das
Recht rausnimmt, im
Osterreichischen
Nationalrat Platz zu
nehmen, die noch dazu
sozusagen eigentlich den
Anforderungen der
Integration sehr entspricht
— Deutsch spricht und
gebildet ist. Ich bin
Akademikerin und das ist
dann manchen sogar too
much. (...) Das sozusagen
eine dahergelaufene
Turkin, die noch dazu
Akademikerin ist, uns
belehrt, unter
Anflihrungszeichen. Uns
sagt.. Uns kritisiert..(...)
Das macht das Beduirfnis
bei manchen, sich
abzugrenzen, noch groRer.
Hingegen, wenn ich, ich
meine, als Analphabetin
wiirde ich sowieso nicht
im Parlament sitzen. Aber
solche Leute sind es
gewohnt, auf, auf
Migranten und vor allem
Migrantinnen
hinabschauen zu kénnen.

,»Ich habe mich eher danach
gerichtet, was mich
interessiert und hab dann
nach Abschluss des
Gymnasiums mir gedacht,
ich mdchte entweder
Psychologie oder
Politikwissenschaft
studieren. Psychologie, um
halt die Psyche der
Menschen zu verstehen und
Politikwissenschaft, um die
Politik zu verstehen*

Kein groBer Zukunftsplan,
aber Betonung autonomer
Bildungswegentscheidungen:
Vater hofft auf
Diplomatenkarriere, als er
hort, dass die Tochter Politik
studieren will.

Tochter hatte diese Absicht
aber nicht.

Weltoffenheit als Wert, der
von den Eltern
weitergegeben wird.
Anspruch der Eltern:
mindestens 2
Fremdsprachen lernen;
Bildung wurde vorgelebt, in
der letzten und vorletzten
Generation (s. Oma)

Umfeld: Akademisches
Milieu: Kinder in
internationale Schulen zu
schicken war Ublich
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Und wenn sie das nicht
kénnen, wenn jemand
ebenbdirtiger ihnen
gegenuber steht oder sogar
jemand, der mehr Bildung
hat als sie, dann macht sie
das manchmal aggressiv.“

Betonung der Rolle von
Bildung im Aufstieg:
,Leute, die Probleme von
Unterdriickten, von
Marginalisierten, (...) auf
die Tagesordnung tragen
oder verbalisieren, sind
sehr oft Leute, die , auch
wenn sie aus dieser
Gruppe kommen, doch die
Maéglichkeit hatten, eine,
eine andere, eine bessere
Ausbildung zu genielRen,
mehr Forderer zu haben
oder halt wie auch immer
aufgrund der Umsténde es
geschafft haben, diese
Gruppe zu repréasentieren*

Soziales Kapital /
Netzwerke, Mentor-
Innen, Unterstitzer-
Innen...

Erste Zeit in O.: Viel allein
—im Vergleich zu
oOsterreichischen
Studienkolleginnen.

Kontakt zu
Osterreichischen Familien
v.a. Uber Untermiete bei
einer Tiroler Studentin.
Erste Weihnachten in O.
bei dieser Familie
verbracht.
,.Messebesuch nicht aus
religiosem sondern quasi
aus soziologischem
Interesse*

Soziales Kapital als

sjahrelange Arbeit*:
Miihsames Aufbauen von

Netzwerken (,,jahrelange
Arbeit®)

Soziales Kapital aus
ehrenamtlicher Tatigkeit

als Hilfe beim
Berufseinstieg:

Aufgrund ihres
Engagements an der Uni:
Netzwerkbildung im
Bereich Migrationspolitik-
und Beratung. Eine
Freundin aus einem
solchen Netzwerk
informiert sie Uber einen
freien Job im
Integrationsbereich. Sie
bewirbt sich, wird zwar
nicht genommen, aber von
der dortigen Stelle an die
Beratungsstelle
weiterempfohlen.

Soziales Kapital aus
Praktikum (wahrend des

Studiums): Praktikum bei

Fehlen von Netzwerken
als wichtiges strukturelles
Problem von
Migrantinnen, die ,,neu*
in einem Land sind — im
Vergleich zu
Osterreicherinnen
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einer Griinen
Bildungseinrichtung

(GBW)

Soziales Kapital aus der
Berufstatigkeit: ,,(...)die
Griinen die einzigen
waren, die auf unsere
Expertise wert gelegt
haben und immer wieder
angerufen haben und
gefragt haben, wie wirkt
sich das aus...(...) So hat es
da auch Kontakte
gegeben”

Geschlecht

Mutter war immer
berufstatig:

,»Ich war in der
Volksschule zum Beispiel,
in der ersten Klasse
Volksschule eines der
wenigen Kinder, wo die
Mama berufstatig war.
Aber flr mich war es ganz
normal, weil ich nie was
anderes erlebt hab und
insoweit war es flir mich,
also das hat meinen Weg
auch vorgezeichnet denke
ich. Weil sich die Frage
nie gestellt hat mir, ob ich
denn Hausfrau sein wiirde"

Ob Geschlecht im Job ein

Handicap ist, ist
branchenabhéngig:
,,Beim Beratungszentrum
(...) hatte ich nicht das
Geflihl, dass das quasi ein
Handicap ist. Vielleicht
auch, weil Sozialarbeit
etwas sehr weibliches ist.”
,»In der Politik ist es
meiner Meinung nach,
meiner Erfahrung nach
eindeutig ein Nachteil,
eine Frau zu sein. Die
Strukturen sind sehr
mannlich dominiert,
teilweise offen, teilweise
versteckt*.

Intersektion Geschlecht
und
Migrationshintergrund:
Kumulation der Vorurteile
aufgrund verschiedener
Aspekte:

»ES ist nicht so
selbstverstandlich wie bei
den Mannern, in der
Politik zu sein. Und wenn
dann auch noch der
sogenannte
Migrationshintergrund
dazu kommt, und wenn
dann auch noch die
Tatsache dazu kommt,
dass ich die einzige unter
183 Abgeordneten mit
einem solchen Hintergrund
bin, dann kumulieren die
Vorurteile teilweise®.
Dazu kommt, dass

Berufstatigkeit von Frauen
in der Familie alltaglich.
Mutter als Vorbild.
Grofmutter: Hausfrau, aber
trotzdem ,,starke Frau“, sehr
interessiert an der Bildung
ihrer Tochter, nicht nur ihres
Sohnes: ,,Also die Bildung
meiner Mutter hab ich
sozusagen meiner Oma zu
verdanken®.

Sonstige Frauen im Umfeld:
schon auch viele
,.Hausfrauen, aber auf viele
berufstétige Frauen“.

Durchbrechen
heteronormativer Muster
der Arbeitsteilung.
(Wobei unklar, wie die
Kinderbetreuung zw. den
Eltern aufgeteilt war).
Urséchlicher
Zusammenhang mit
Bildung/Schicht der
Eltern?

Offene und verdeckte
Diskriminierung von
Frauen im Politikfeld
(z.B. 27 % Frauenanteil)
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., Turken das schlechteste
Image unter den Migranten
haben in Osterreich

Einstieg in den
Nationalratswahlkampf:
,»gleich nach der Geburt
meiner Tochter quasi in
den Ring gestiegen*

Berufseinstieg

Einreise nach Osterreich
noch zum ,richtigen
Zeitpunkt*: ,,Was meine
Arbeitsbewilligung
betrifft, bin ich
wahrscheinlich eine der
letzten, die quasi
durchgerutscht sind, bevor
die Gesetze weiter
verschérft wurden. Weil
damals war es im
Unterschied zu heute
maglich, vom
Studentenstatus
umzusteigen auf einen
Status mit
Arbeitsbewilligung*

Da
Schlisselqualifikationen:
Jobangebot noch wéhrend
des Studiums -> ,,Dann hat
diese Stelle, die mich
haben wollte quasi, um
eine
Beschaftigungshewilligung
beim Arbeitsmarktservice
angesucht, mit dem
Argument, dass sowohl
meine Sprachkenntnisse
als auch meine
Erfahrungen besonders
gebraucht werden*

Resch, frech: ,,Ich bin da
sehr resch reinmarschiert ins
Griine Biro in I. Die waren
dann etwas baff.(lacht) Die
miussen sich gedacht haben:
,»Mhm, ganz schon frech®.

Arbeitsmarkteinstieg nur
moglich aufgrund der
damals noch gunstigen
gesetzlichen
Bestimmungen (=zligiger
Ubergang von
Studierendenstatus zu
Arbeitsbewilligung)

Strukturelle Bedingungen
wahrend der Tétigkeit im
Beratungszentrum:
Visumsverlangerungsfrist;
Anti-Auslander-
Volksbegehren; Gesetze
statt Hetze; Verscharfte
Aufenthaltsgesetz

-> , Diese Hetze durch
Gesetze hab ich dann 1:1
miterlebt.”

Berufsverlauf

Politik: nicht von
vornherein Traumberuf,
,»hat sich aus mehreren
Griinden so entwickelt*;

Kein spezielles Berufsziel:
,Ich hatte kein klares
Bild*;

Interesse an Politik beginnt
mit rassistischer
Diskriminierung bei der
Ersteinreise nach O.

Neben Studium: Aktivitét
in der Vernetzung und
Beratung von Studierenden
mit Migrationshintergrund

Noch wahrend der
Studienabschlussphase
Jobangebot aus Wien im
Beratungszentrum fiir
Migrantinnen.

Wechsel in die Politik
aufgrund begrenzter
Handlungsmdglichkeiten
in der Sozial- und
Beratungsarbeit: ,,In diesen
6 Jahren habe ich halt
quasi die nachste
Verschérfung und die
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Einstieg in die
Fihrungsposition

ndchste und die néchste...
Und irgendwan habe ich
dann beschlossen, so geht
das nicht weiter,
Sozialarbeit schén und gut,
aber das Ubel kommt
eigentlich aus der Politik.*

Verschiedene Stationen in
politischen Positionen,
dann
Nationalratsabgeordnete

Leidenschaftlichkeit in der
politischen Arbeit.

Tabubrecherin.

Starke
Gerechtigkeitsvorstellungen;
Berufliche Positionierung
mit dem Ziel
Reprasentantin fiir die zu
werden, die nicht mitreden
dirfen:

,»ES gibt seit Gber 40 Jahren
Migration nach Osterreich
und warum sitzt kein
einziger solcher Mensch im
Parlament. Und das habe ich
jahrelang kritisiert, sehr
lange Uberhaupt nicht mit
dem Ziel, ich sollte dieser
Mensch sein, sondern wie
die, weil die fehlende
Repréasentanz einfach ins
Auge springt. Weil die
Leute halt Gberall die
Drecksarbeit machen, aber
fast nirgends mitreden
konnen*

Nationalrats-Posten einer
Migrantin als Tabubruch:
,»Ich wollte ganz
leidenschaftlich dieser,
dieser Mensch sein, der
dieses Tabu bricht (...), der
das quasi ein fir alle mal
erledigt. Weil, ich meine,
egal, wer nach mir kommt,
wie viele es werden und so,
es ist ejtzt, es ist jetzt
passiert, ja. Das Rad kann
man nicht mehr
zurlickdrehen, Und das ist,
da bin ich sehr, sehr
glucklich driiber*

Tabubruch wichtiger als
Abgeordneten-Prestige,
Karriere und Einkommen

Branche/Sektor/Arbeitsumfeld

Griine Partei: offene
Arbeitsumgebung fiir
Neues: ,,Also ich glaube,
bei einer anderen Partei
hétte sich das nicht so
entwickelt®; ,,Die Griinen
waren die einzigen, die in
Frage gekommen waéren,
weil die Verscharfungen
sind eben von der SPO und
OVP gekommen*

Politische Entscheidung
der Griinen dafir, dass
eine Migrantin kandidieren
sollte als wichtige
Vorbedingung fiir die
Position.

Griine Partei: Konkurrenz:
Lhochkompetitiver
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Bereich®; ,,Da gehen
meistens auch Leute hin,
die entweder eine Mission
haben sozusagen oder von
sich selber so liberzeugt
sind oder beides
gleichzeitig, da steckt
kaum jemand zuriick*

Faktoren fiir den beruflichen
Erfolg aus eigener Sicht

Leistung vs. strukturelle
Faktoren

Personliche Eigenschaften

Rechtslage: Frau K. gibt
an, dass fir sie Klar ist,
dass sei ,,von der
Rechtslage her eine
glinstige Zeit erwischt*
habe.

,»Also viele Menschen
glauben ja, vor allem
Menschen, die die es zu
etwas gebracht haben unter
Anfilhrungszeichen,
glauben ja sehr gerne, das
sei alles nur dem eigenen
Konnen verschuldet. Ich
bin nicht so naiv. (...) also
5 Jahre spéter in Osterreich
hétte es schon wieder ganz
anders ausgeschaut. Es
gibt Leute, die wéren heute
gar nicht in Osterreich,
wenn sie nicht in den
70ern gekommen waéren
oder den 80igern*“.

Offenes, nicht in
Stereotypen denkendes
Umfeld / kein ,,Etikett
Tarkin®:

,»Also ich hatte tendenziell
mit Leuten zu tun, die
aufgeschlossen sind, die
sich flir mich interessiert
haben und die mir nicht
das Etikett ,, Ttrkin“
draufgeklebt haben*

Diesen Umstand bringt
Frau K. auch mit ihrer
sozialen Position im
Klassengefiige in
Verbindung: ,,Also am
FlieRband schaut es
wahrscheinlich ganz
anders aus* .

Extrem neugieriger Mensch
sein vs. Gefahr des sich
Verzettelns

Herstellen von
Querverbindungen zwischen
unterschiedlichen Bereichen
vs. Halbbleiben der
Expertise

Chancen ergreifen, die sich
erdffnen: ,,wenn einem
sowieso die Netzwerke
fehlen und wenn man dann
nicht sozusagen jede
Gelegenheit ergreift, die sich
anbietet, dann ist man
wirklich aufgeschmissen®.
Eben diese personliche
Devise fihrt Frau K. auch
direkt nach der Geburt ihrer
Tochter in den
Nationalratswahlkampf:
»Einerseits war es krass,
unpassend, sozusagen, weil
es Uberhaupt nicht in meine
Lebensplanung
hineingepasst hat, an, zu
diesem Moment.
Andererseits habe ich mir
gedacht: Das ist jetzt ein
Fenster, das tut sich
vielleicht noch einmal in 10
Jahren auf, wenn (berhaupt*

Unsicherheit vs. ,,Gewisse
Aggressivitat* und
Vorbereitung

Gesetzliche Lage fir
EinwanderInnen:
,Deshalb ist das ja so
absurd, was die Regierung
zu Integration sténdig
sagt. Ja, also quasi, ja ,die
Leute wollen ja nicht. Ja,
wenn die Gesetze nicht
entsprechend sind,
kénnen die Leute wollen,
wie viel sie wollen. Dann
koénnen sie nicht Full
fassen*

Sprache
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Berufliche
AbsicherungsmafRnahmen
gegen den ,,Auslandischen
Akzent*

,.Bei den ersten Anrufen
bei Amtern und Behérden
(in der Tatigkeit als
Beraterin, Anm.) bin ich
am Schreibtisch gesessen,
habe mich fiinf Minuten
lang auf diese Rede
vorbereitet, wie ich das
jetzt tue, wenn ich dort
anrufe, eventuell mit

auslandischem Akzent (...).

Und da hab ich mir
wirklich so Strategien
zurechtgelegt, was ich
sage, wenn er das sagt.
Was ich sage, wenn er
jenes sagt.”

Interviewte als Mentorin

Beispiel: Biber —
Praktikantin..

Elite und Vorbildfunktion

Negative Besetztheit des
Elite- Begriffes: ,,Ich mag
das Wort Elite nicht
besonders, wie, wie sie es
sich vorstellen
wahrscheinlich kénnen*

,Migranten mégen wir nur
dann, wenn sie
Armutschkerl sind. So
quasi, nur wenn sie
unterdruckt sind, mdgen
wir die Migranten. Und
wenn sie aber aufsteigen,
dann werden sie uns zu
arrogant und sie sind dann
Elite und sie sind dann
genauso pfui gack wie die
Osterreichische Elite*

Positiver besetzt: Begriff
Vorbild:

,»ganz massiver Bedarf an
positiven Vorbildern*
,Ich mochte deshalb
Vorbild sein, damit die
sich denken: Aha, wenn
die Abgeordnete ist, kann
ich ja Ministerin werden.
Ja, und das brauchen wir,
deshalb brauchen wir
Vorbilder. Und wenn sie
das Elite nenne, dann bin
ich gerne Elite*

,»Wenn der eigene
Horizont nur so weit
reicht, dass man héchstens
Automechaniker werden
kann oder Friseurin, wird
man es, behaupte ich, von
Ausnahmen abgesehen,
auch nicht sehr weit
bringen. Und wenn, und,
und die Klestils und die
Vranitzkys und die Buseks
und Caps, das sind alles
Nachkommen von
Einwanderern*
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Abstract

Die vorliegende Forschungsarbeit fragt danach, welche Handlungsmoglichkeiten und
Ressourcen Fuhrungskréfte mit Migrationshintergrund im Zuge ihrer beruflichen Karriere
wahrnehmen konnten: Was wurde als hilfreiches Sprungbrett, was als Chance erlebt,
inwiefern wurden Hindernisse im Aufstieg wahrgenommen und weshalb? Als theoretischer
Meta-Rahmen diente der Intersektionalitatsansatz, welcher die Wechselwirkungen der
Differenzkategorien Geschlecht, Klasse und ethnische Zugehdrigkeit in den Mittelpunkt der
Aufmerksamkeit riickt. Mit Hilfe des intersektionalen Vorwissens konnte eine Verkirzung
der Wahrnehmung auf den ,,Migrationshintergrund*“ als alleinigen Einflussfaktor im Hinblick
auf die Positionierung am Arbeitsmarkt vermieden werden. Im empirischen Teil wurden
problemzentrierte Interviews mit mehreren Fuhrungskraften aus unterschiedlichen Sektoren
geflihrt. Im Zuge der Datenauswertung konnten u.a. typische erfolgreiche Karrierewege von
Fuhrungskraften mit Migrationshintergrund nachgezeichnet werden. Die Ergebnisse machen
deutlich, dass das hartndckige Stereotyp von ,,Migrantinnen* als ,,Problemfallen* einer
dringenden Dekonstruktion bedarf. Der Migrationshintergrund kann zu verschiedenen Zeiten
in der Berufsbiografie hinderlich wirken, nitzlich sein, oder aber sich als vollig irrelevant
erweisen — je nachdem, mit welchen anderen Differenzkategorien er sich jeweils

Uberschneidet.
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