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1. Einleitung

Um die Einflhrung der gesetzlichen Frauenquote fir Vorstdnde und Aufsichtsrate in
Deutschland ist in der Politik, den Medien und der Gesellschaft in den letzten Jahren eine
offene Diskussion entbrannt.’ Grund hierfiir ist vor allem die bestehende Unterreprasentanz
von Frauen in Fuhrungspositionen, insbesondere in Aufsichtsraten und Vorstanden. Aktuelle
Zahlen belegen, dass in den im DAX notierten Unternehmen innerhalb Deutschlands
lediglich 16 % der Aufsichtsratspositionen und 6 % der Vorstandpositionen durch Frauen
besetzt werden.? Ebenfalls Grund zur Diskussion bieten die geringen jahrlichen
Wachstumsraten von Frauen in FUhrungspositionen: So stieg innerhalb der letzten sechs
Jahre der Anteil von Frauen im Topmanagement nur um 2,4 %, im gesamten Management
um 6,1 %.> Denn obwohl Frauen etwa die Halfte der Bevolkerung stellen* und heute
statistisch gesehen bessere Bildungsabschliisse erzielen®, besteht bei der Besetzung von
Flhrungspositionen ein Ungleichgewicht. Auch die Vereinbarung aus 2001, die von der
Bundesregierung und den flihrenden Wirtschaftsverbanden unterzeichnet wurde und zum
Ziel hatte, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen zu erhéhen, gilt als gescheitert.®
Ebenso wird die freiwillige Selbstverpflichtung durch die Unternehmen zu einer
Lbetriebsspezifischen Frauenquote [...], die innerhalb einer bestimmten Frist erreicht werden

I’ als (zu) wenig bindend erachtet.®

sol
So bleibt die Diskussion um eine gesetzliche Frauenquote aktuell.® Sie soll Frauen auf dem
Weg nach oben helfen und bestehende Hemmnisse abbauen. Hierzu werden vor allem die
Fragen nach der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, mannlich dominierten Netzwerken,
veralteten Rollenbildern und der so genannte glasernen Decke gezahlt, die es Frauen
vergleichbar schwieriger machen aufzusteigen, als dies bei Mannern der Fall ist.”® Mit Blick
auf die Erfahrungen anderer europaischer Staaten wird entsprechend Uberlegt, durch eine
verbindliche Frauenquote auch in Deutschland den Wandel in Wirtschaft und Gesellschaft zu

unterstutzen.

Die verschiedenen Standpunkte in Politik und Wirtschaft ebenso wie die Ergebnisse wissen-

schaftlicher Studien zeigen, dass die Frage, ob eine gesetzliche Frauenquote eingeflhrt

Vgl. z. B. Prantl (2012); Meinert (2012).

Vgl. Schulz-Strelow, von Falkenhausen (2013), S. 15 ff.

Vgl. Schwarze, Frey, Lelutiu, Behrens, Anthes, Wieland (2012), S. 6 ff.

Vgl. Statistisches Bundesamt (0.J.).

Vgl. Szebel-Habig (2009), S. 63 f.

Vgl. Bundestagsfraktion Biindnis 90/Die Griinen (2012); SPD Bundestagsfraktion (2011).
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2012).

Vgl. Bundestagsfraktion Bindnis 90/Die Griinen (2012); SPD Bundestagsfraktion (2011).
Vgl. FidAR e.V. (0.J.).

' vgl. Seng, Zimmer, Krol (2009), S. 20.

© ®© N o o »~ W N =
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werden soll oder nicht, noch nicht abschlieRend geklart ist."" Ziel dieser Ausfilhrung ist es
daher, vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussion die Akzeptanz einer solchen Quote bei
denjenigen zu hinterfragen, die kinftig im Wesentlichen davon betroffen sein durften, die
heutigen potentiellen Fuhrungsnachwuchskrafte. Dabei wird erfasst, welche inhaltliche Aus-
gestaltung aus deren Sicht mdglich ist und ob die Situation von Frauen in Fuhrungs-

positionen in der Einschatzung der Befragten hierdurch beeinflusst werden kann.

Neben einer Betrachtung vorhandener Kennzahlen Uber Frauen in leitenden Positionen
sowie der Darstellung ausgewahlter Erklarungsanséatze aus der Genderforschung wird der
Stand der offentlichen Debatte im Kontext mit den Erfahrungen anderer Lander dargestellit.
Zusammen mit den Ergebnissen der aktuellen Befragung zur Akzeptanz der Frauenquote
unter berufsbegleitend Studierenden der FOM™ wird ein Status quo aus der aktuellen
Situation, mdglichen Handlungsansatzen und dem Blickwinkel des zukinftigen Wirtschafts-

nachwuchses abgebildet.

Zusatzlich verstarkt wird die Debatte durch den demografischen Wandel, der Unternehmen und Institutionen dazu zwingt,
ihre Personalarbeit zu Gberdenken, und Anlass gibt, das Arbeitskraftepotenzial von Frauen verstarkt bei der Personal-
planung zu bertcksichtigen, um auch in Zukunft wettbewerbsfahig zu bleiben; vgl. Focus online (2008).

Die jahrlich durchgefiihrte INCHER-Studie zeigt, dass die Absolventen der FOM Hochschule vergleichsweise

schneller in Fihrungspositionen gelangen als Absolventen anderer Hochschulen, was diese Gruppe fir die

vorliegende Untersuchung in besonderem Malie eignet.

KCS KompetenzCentrum fur Statistik und Empirie | www.fom.de/KCS 5
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2. Frauen in der Arbeitswelt

2.1. Frauen als Wirtschaftsfaktor im demografischen Wandel

Grundsatzlich wird unter dem Begriff ,Demografischer Wandel' eine Veranderung bzw.
Verschiebung der Altersstruktur verstanden. Der Anteil der Alteren wird immer gréRer, wobei
die Geburtenraten seit Jahren stagnieren.” ,Die Entwicklung der Geburtenrate ist einer der
Hauptgriinde dafir, dass der demografische Wandel in Deutschland negative Auswirkungen
auf Unternehmen, Staat und unsere Gesellschaft haben wird.“™ Im Jahr 2010 lag die
Geburtenrate bei 1,39 Kindern pro Frau.”™ Bei einem Bestanderhaltungsniveau von 2,1
Kindern je Frau bedeutet dies einen Riickgang in der Gesellschaft.'® Ausgeglichen werden
kénnte dieses Defizit Uber zunehmende Einwanderung, doch auch hier gibt es keinen
eindeutig positiven Trend. Nachdem in 2008 und 2009 das Wanderungssaldo jeweils negativ
war, ist es seit 2010 wieder positiv." Eine negative Entwicklung beschleunigt jedoch den
demografischen Wandel.®

Festzustellen bleibt, dass die Bevolkerung in Deutschland schrumpft. Der aktuelle
Bevolkerungsriickgang betragt in den alten Bundeslandern -0,7 % und in den neuen
Bundesléndern -0,2 %." Die Prognose der kiinftigen Bevélkerungsentwicklung zeigt deutlich

eine Verscharfung des Problems (vgl. Abbildung 1).

3 Vgl. Deutscher Bundestag (2002), S. 12.

" Flato, Reinbold-Scheible. (2008), S. 11.

5 vgl. Potzsch (2012), S. 15.

'8 Vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander (2011), S.10 ff.
v Vgl. Statistisches Bundesamt (2011).

'8 Vgl. Statistische Amter des Bundes und der Lander (2011), S.19 ff.
Vgl. Statistisches Bundesamt (0.J.).
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Abbildung 1: Bevélkerungsentwicklung und Altersstruktur in Deutschland®

Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an: Bundeszentrale fiir politische Bildung (2012).

Somit zeichnet sich ein struktureller Wandel innerhalb der Bevélkerung ab. Das Durch-

schnittsalter der Bevolkerung steigt, ebenso der Anteil von Personen im Ruhestand an der

Gesamtbevolkerung. Die Zahl der Erwerbsfahigen wird insgesamt sinken, so dass die

Belegschaft der Unternehmen altern wird.?' Dazu kommt die Auswanderungsbewegung:

,Diejenigen deutschen Staatsbirger, die weggehen, sind Uberwiegend gut und hoch

qualifizierte Menschen“?%. Fiir Unternehmen bedeutet dieser Riickgang vor allem ein Mangel

an Fachkraften, welcher nach Bundesministerin Ursula von der Leyen ,die starkste

Bedrohung fiir Wohlstand und Wirtschaft auf mittlere Sicht‘®® darstellt, denn weniger

Erwerbstatige leisten auch weniger Arbeitskraft.?* ,Weltweit haben im Jahr 2010 mehr als ein

Drittel der Unternehmen Schwierigkeiten, ausreichend qualifizierte Arbeithehmer zu finden —

vor allem Facharbeiter.

«25

Um auch zukinftig wettbewerbsfahig zu bleiben, missen Unternehmen neue Wege ein-

schlagen, um qualifizierte Mitarbeiter fir das eigene Unternehmen zu gewinnen und zu

binden.?® Neben Nachwuchskraften liegt der Fokus dabei insbesondere auf dem langfristigen

Einsatz alterer Arbeitnehmern sowie der ErschlieBung des Arbeitskraftepotenzials der

Frauen.?

20

21
22
23
24
25
26
27

Stand bis einschlieRlich 2010. Stand Bevolkerungsvorausberechnung; Ende 2009. Bei der Bevdlkerungsvorausberechnung
werden eine annahernd konstante Geburtenhaufigkeit, ein moderater Anstieg der Lebenserwartung sowie ein positiver
Wanderungssaldo von 200.000 Personen pro Jahr ab 2020 angenommen.

Vgl. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (0.J.).

Flato, Reinbold-Scheible (2008), S. 12.

Von der Leyen (2011), zitiert nach Bésenberg, Kiippers (2011), S. 16.

Vgl. Bésenberg, Kiippers (2011), S. 47.

Haas, H. (2011).

Vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Personalforschung e.V. (2012), S. 7; Deller, Kern, Hausmann, Diedrichs (2008), S. 16.

Vgl. Deutscher Bundestag (2002), S. 59 ff.
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Frauen sind bereits heute in den Arbeitsmarkt mit 46,3 % aller Erwerbstatigen scheinbar
gleichberechtigt integriert?® — mit steigender Tendenz.? Auch das klassische Rollenbild des
Mannes als Alleinverdiener ist heutzutage bei der jingeren Generation kaum noch anzu-
treffen.® In zahlreichen Studien (iber Bildungsstand, Abschliisse, Talente u. &. erzielen
Frauen deutlich bessere Ergebnisse als Manner.*' Sowohl Abitur als auch Studium werden
erfolgreicher bzw. schneller abgeschlossen. ,Es ware 6konomisch fatal, das wertschdpfende
Potential bestens ausgebildeter Frauen [...] nicht zu beriicksichtigen.“** Statistiken jedoch
zeigen, dass dies derzeit noch nicht geschieht. Frauen sind zwar in Beschaftigung, jedoch
nicht in Flhrungspositionen. Fir Unternehmen ergibt sich daraus die Fragestellung, wie sie

diese Bevolkerungsgruppe gewinnen und binden kénnen.*

Haufig lautet die Antwort hierauf, dass die Strukturen im Unternehmen verandert bzw.
angepasst werden mussen. Bereits 68 % der DAX-30-Unternehmen gelten als frauenfreund-
lich, aufgrund von MalRnahmen wie Teilzeitarbeitsmdglichkeiten, Kinderabholzeiten und der
verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Unbeantwortet bleibt jedoch weiterhin,
warum Frauen es nicht in die FlUhrungsetagen schaffen. Mit dieser zentralen Frage
beschaftigen sich gerade einmal 29 % der DAX Unternehmen.* Und das trotz der
nachgewiesen wirtschaftlichen Bedeutung von Frauen in Managementteams. Nicht nur, dass
sie sehr gut ausgebildet sind und hohe Qualifikationen erreichen, sie kdnnen auch einen
wichtigen Faktor darstellen, um das Konsumentenverhalten besser zu verstehen, denn 80 %

t.% Zudem wird auch die Fiih-

der Konsumgiterkaufe werden heute durch Frauen getatig
rungskultur durch gemischte Managementteams entscheidend und fir Unternehmen gewinn-
bringend gepragt.*® Frauen schneiden in der Filhrung zumeist besser ab als Manner und
auch weibliche Fuhrungseigenschaften sind fur Unternehmen zunehmend wichtiger. Inspira-
tion, Integration und Partizipation sind zumeist unzureichend in den Fuhrungskulturen anzu-

treffen, weshalb der Ruf nach Frauen gréRer wird.*

Folglich sind Frauen ein durchaus relevanter wirtschaftlicher Faktor flir Unternehmen — nicht
nur um maogliche negative Auswirkungen des demografischen Wandels zu mindern, sondern

auch, um auf Unternehmens- und Fuhrungskultur positiv einzuwirken. Inwieweit dies bis jetzt

% y/gl. Statistisches Bundesamt (0.J.,a).

Doch zeigt ein Blick hinter die Kulissen, dass Frauen deutlich haufiger in Teilzeit tatig sind als Manner (vgl. Kap. 2.3), dass
sie im Durchschnitt weniger verdienen (vgl. OECD (2012) und — wie oben gezeigt — kaum im Top Management in
deutschen Unternehmen vertreten sind.

% vgl. Bésenberg, Kiippers (2011), S. 109.

%' Vgl. Bundesregierung (2001), S. 1.

2 Hei} (2011), S. 27.

% Vgl. Deller et al. (2008), S. 259.

¥ vgl. Koppel (2011), S. 5.

% Vgl. Schaffnit-Chatterjee (2011), S. 4.

% Vgl. Szebel-Habig (2009), S. 72

¥ vVgl. McKinsey & Company (2008), S. 6.

29
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gelingt, wird im Folgenden anhand der aktuellen Situation von Frauen in FUhrungspositionen

beschrieben.

2.2. Frauen in Flihrungspositionen

Im Folgenden wird unter Bezugnahme auf aktuelle Studien versucht, die Situation von
Frauen in Flhrungspositionen zusammenfassend darzustellen. Dabei ist festzustellen, dass
sich die Abgrenzungen der Begriffe Fuhrungskraft, Topmanagement oder leitende
Angestellte unterscheiden. Daher kann es zu unterschiedlichen Angaben in verschiedenen
Erhebungen kommen. So zeigt eine Untersuchung des Deutschen Instituts flr
Wirtschaftsforschung (DIW), dass der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in der
Privatwirtschaft in Deutschland zwar seit 2001 angestiegen ist, aber in den letzten Jahren auf
einem ahnlichen Niveau verbleibt (vgl. Abbildung 2). Unter Flhrungskrafte werden in diesem
Fall ,sowohl Personen in Leitungsfunktionen als auch Beschaftigte in hochqualifizierten

«38

Tatigkeiten gefasst“™.

100 %
80 %

60 %

40 % = 4 4
20 % Pam—— . -

0%
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Flhrungskrafte Angestellte === abhangig Beschaftigte

Abbildung 2: Frauenanteil in der Privatwirtschaft 2001-2010
Quelle: In Anlehnung an: Holst, Busch, Kréger (2012), S. 19.

“39 nur einen Anteil von

Im Vergleich weist die Hoppenstedt Studie ,Frauen im Management
19,4 % an Frauen im Gesamtmanagement in 2010 aus. Die Grundaussage beider Studien,
dass sich der Anteil von Frauen in Flhrungspositionen durchaus erhéht, stimmt dabei trotz

unterschiedlicher Annahmen uberein.

Bei der Betrachtung des Frauenanteils in verschiedenen Hierarchiestufen fallt auf, dass der

Anteil von Frauen mit der Zunahme der Hierarchiestufe abnimmt. Die Untersuchungen des

%8 Holst, Busch, Kréger (2012), S. 16.
% schwarze et al. (2012), S. 6.

KCS KompetenzCentrum fur Statistik und Empirie | www.fom.de/KCS 9
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IAB ergaben, dass der Frauenanteil an allen Beschéftigten insgesamt bei 42 % lag, der
Anteil auf der zweiten Flihrungsebene bei 35 % und bei der ersten Fihrungsebene nur noch
bei 25 %.*° Ferner konnte nachgewiesen werden, dass mit steigender BetriebsgréRe der

Frauenanteil auf Fithrungsebenen sinkt (vgl. Abbildung 3).*'

100 %
80 %

60 %

. \_-E— — v

20 % e ) -—— 2 o
0% 2
1 10 50 100 200 500 insgesamt
bis 9 bis 49 bis 99 bis 199 bis 499 und mehr
in der 1. Fihrungsebene in der 2. Fihrungsebene =—ir==an allen Beschaftigten

Abbildung 3: Frauenanteil in Fiihrungspositionen nach BetriebsgroBe

Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an: Kohaut, Méller (2010), S. 2.

Auch beim Frauenanteil in FUhrungspositionen in einzelnen Branchen lassen sich grofie
Unterschiede erkennen (vgl. Abbildung 4). So zeigt sich, dass Frauen vor allem im sonstigen
Dienstleistungsbereich am starksten vertreten sind. Hierzu gehdren unter anderem Betriebe
wie Gastronomie, Friseure, Reinigung usw. In der ersten Flihrungsebene dieses Sektors be-
tragt der Frauenanteil 40 % und liegt damit deutlich Uber den Anteilen in den anderen Bran-
chen. Werden z.B. die Sektoren Bau, Bergbau, Verbrauchs- und Investitionsguter
betrachtet, zeigt sich, dass der Beschaftigtenanteil von Frauen insgesamt in diesen
Branchen mit 15-20 % am niedrigsten ist und auch in der ersten Fihrungsebene mit 8-19 %
ein geringer Anteil von Frauen vorzufinden ist.** Somit lasst sich eine Segregation
hinsichtlich des Arbeitsmarktes feststellen und Brancheneffekte bestétigen.*® Auffallig im
Finanzsektor ist, dass der Anteil der Frauen an den Beschaftigten insgesamt bei 53 % liegt,
der Anteil von Frauen in der ersten Fihrungsebene jedoch lediglich bei 8 %. Der
Finanzsektor ist somit gemessen am Verhaltnis des Anteils von Frauen an der

Gesamtbelegschaft in den Spitzenpositionen deutlich mannerdominiert.*

0 y/gl. Fischer, Dahms, Bechmann, Frei, Leber (2009), S. 13.

Vgl. Fischer et al. (2009), S. 12; Kérner, Gunther (2011), S. 449 f.; Kohaut, Mdller (2010) S. 2.
2 \/gl. Kohaut, Mdller (2010), S. 3 f.

3 \/gl. Fischer et al. (2009), S. 4.

* vVgl. Kohaut, Moéller (2010), S. 2 f.

41
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42,0 %
insgesamt 35,0%
25,0 %
70,0 %
Sonstige Dienste 62,0 %
40,0 %
Kredit/Versicherung
Handel und Reparatur
Verbrauchsguter
42,0 %
Unternehmensbezogene Dienste 30,0 %
20,0 %
23,0 %
Verkehr/Nachrichteniibermittiung 24,0 %
20,0 %
21,0 %
Investitionsgtiter 12,0 %
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Baugewerbe 15,0 %
9,0 %
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
m an allen Beschaftigten min der 2. Fihrungsebene in der 1. Fihrungsebene

Abbildung 4: Frauenanteil in Fiihrungspositionen nach Branche und Hierarchieebene
Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an: Kohaut, Méller (2010), S. 1.

Ein Blick auf die obersten Flihrungsebenen zeigt, dass sich die skizzierten Trends auch dort
widerspiegeln. Nach dem Women-on-Board-Index*® werden im Jahr 2012 nur 16,2 % der
Aufsichtsrats- und 6 % der Vorstandssitze der im DAX notierten Unternehmen durch Frauen
besetzt.*® Insbesondere in den Vorstanden zeichnet sich ein sehr deutliches Bild ab. Von
655 Vorstandpositionen bei DAX, SDAX, MDAX und TecDAX sind lediglich 39 durch Frauen
bekleidet. Im Vergleich zum Vorjahr kann nur eine 2,6 % Steigung beobachtet werden.*’

** " Der Women-on-Board-Index (kurz WOB-Index) gibt an, wie sich der Frauenanteil in Aufsichtsriten und Vorstanden der 160

DAX, MDAX, SDAX und TecDAX notierten Unternehmen entwickelt. Die Erhebung erfolgt im regelmaigen Abstand mit
Hilfe standardisierter Befragungen sowie detaillierter Recherchen.

Vgl. Schulz-Strelow, Freifrau von Falkenhausen (2013), S. 15 ff.

‘7 vgl. ebd., S. 19.
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Der Anteil von Frauen in den Uberwachungsgremien fallt zwar héher aus als bei den
Vorstanden; dies ist allerdings hauptsachlich auf die Entsendung von Arbeitnehmerinnen in
den Aufsichtsrat aufgrund von gesetzlichen Mitbestimmungsregelungen in Deutschland
zuruckzufuhren. Insgesamt befinden sich 263 Frauen unter den 1622 Aufsichtsraten der
erfassten DAX Unternehmen.*® Davon gehoren 142 der Frauen der Arbeitnehmerseite an,
was bei insgesamt 622 Aufsichtsratsmandaten der Arbeitgeberseite einen Anteil von 22,8 %
ausmacht. Auf Seiten der 1000 Anteilseigner Mandaten sind es gerade einmal 121 Frauen

und damit nur 12,1 %.*°

Die Tendenz der Abnahme des Frauenanteils bei steigenden Hierarchiestufen zeigt sich am
Beispiel der unterschiedlichen Haufigkeit und Intensitat der Karrierespriinge (vgl. Abbildung
5). 31 % der Manner haben bereits mehrfach eine oder mehrere Karrierestufen Uber-
sprungen. Bei Frauen hingegen liegt dieser Anteil nur bei 16 %.>° Bestétigt wird dies auch
durch den Women Matter Report von McKinsey & Company.®’’ Zudem steigt mit
zunehmender Hierarchieebene der Anteil an Mannern gegeniber Frauen, die die nachste

Karrierestufe nehmen.

Aufstiegsquote von
CEO Ménnern Uber der
1,7 x der Frauen

Seats on executive committee

Senior management

Middle management

Total company

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

Abbildung 5: Frauenanteil auf verschiedenen Hierarchiestufen
Quelle: in Anlehnung an Devillard et al. (2012), S. 7.

8 Vgl. Schulz-Strelow, Freifrau von Falkenhausen (2013), S. 15 ff.

“ vgl. ebd., S. 19.
% vgl. Wippermann (2010), S. 32.
" vVgl. McKinsey & Company (2012), S. 7.
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Im europaischen Vergleich liegt Deutschland mit einem Frauenanteil von 30,8 % in allge-

meinen Leitungsfunktionen knapp unter dem EU-Durchschnitt mit 32,5 %.%? Bei der Betrach-

tung des Frauenanteils in den héchsten Entscheidungsgremien der gréften bérsennotierten
Unternehmen positioniert sich Deutschland mit 13 % sogar leicht Gber dem EU-Durchschnitt
von 12 % (vgl. Abbildung 6). Der Anteil von Frauen, die den Vorsitz dieser Gremien
innehaben, liegt mit 3% zwar genau auf dem EU-Durchschnitt®®, doch auf insgesamt

niedrigem Niveau.

Norwegen 39,0 %
Schweden 26,0 %
Finnland 26,0 %
Lettland 23,0 %
Slowakei 22,0 %
Rlmanien 21,0%
Mazedonien 20,0 %
Danemark 18,0 %
Island 16,0 %
Kroatien 16,0 %
Niederlande 15,70 %
Ungarn 14,0 %
Vereinigtes Konigreich 13,07%
Litauen 13,0 %
Deutschland 13,0 %
Republik Serbien 12,0 %
Polen 12,0 %
Frankreich 12,0 %
Tschechien 12,0 %
EU 27 12,0 %
Bulgarien 11,0 %
Tirkei 10,0%
Slowenien 10,0 % 7
Spanien 10,0 %
Belgien 10,0 %
Osterreich 9,0 %
Irland 8,0 %
Estland 7,0 %
Griechenland 6,0 %
Portugal 5,0 %
Italien 5,0 %
Luxemburg 4,0 %
Zypern 4,0 %
Malta 2,0 %
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Abbildung 6: Frauenanteil in Vorstianden und Aufsichtsraten

Quelle: Eigene Darstellung, in Anlehnung an: Europdische Kommission (2010).

2 Vgl. Europaische Kommission (2009), zitiert nach Wippermann, C. (2010).

% vVgl. Europaische Kommission (2010).
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Grundsatzlich lasst sich demnach festhalten, dass der Anteil von Frauen in Fihrungs-
positionen sowohl in Deutschland, als auch im Grofdteil Europas gering ausfallt. Nur langsam

wachst die Zahl der Frauen in Vorstanden, Aufsichtsraten und obersten Flihrungsebenen.

2.3. Ausgewabhlte Erklarungsansatze

Je hoéher die Flihrungsebene, umso weniger Frauen finden sich in FUhrungspositionen. In
verschiedenen Branchen und bei verschiedenen Unternehmensgroflen schwanken die
jeweiligen Anteile von Frauen in Flhrungspositionen, bleiben jedoch meist auffallig hinter
denen der Manner zuriick.”® Zusammengefasst l4sst sich sagen, dass ,ein tradiertes
Frauenbild, die mangelnde Akzeptanz nicht-gradliniger Lebenslaufe von Frauen, die
Geringschatzung von Elternzeit bzw. Teilzeit-Tatigkeit und eine zu geringe Effektivitat von

“55 2u Karrierehindernissen fiir Frauen fiihren. In der Literatur finden sich

Frauen-Netzwerken
verschiedene Erklarungsansatze fir dieses Phidnomen,*® die im Folgenden jeweils kurz

erlautert werden.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Aktuelle Arbeitszeit- und Fihrungskulturen, denen sich sowohl Frauen als auch Manner
stellen missen, sind nur schwer vereinbar mit den Familienpflichten.57 Insbesondere Frauen
entscheiden sich deshalb haufig fir eine Teilzeitbeschaftigung; dies zeigt eine Befragung
des statistischen Bundesamtes.”® So nannten 26,1 % der befragten Frauen die Betreuung
der Kinder bzw. pflegebeduirftiger Familienmitglieder und weitere 27,6 % sonstige familiare
Verpflichtungen als Grund fir die Teilzeitbeschaftigung. Bei den Mannern hingegen waren es
gerade einmal 2,7 %, die Kinder, und 7,6 %, die sonstige familiare Grinde fir die
Teilzeitbeschaftigung angaben. An dem Bild der Frau im Unternehmen andert dies jedoch
nur wenig: ,Dass gerade die Mehrzahl der teilzeitbeschéaftigten Frauen [...] nach der
bezahlten Erwerbstatigkeit ihnrem zweiten Job, der ihnen selbstverstandlich zugeschriebenen
Verantwortung fir Erziehung, Pflege und Haushalt nachgehen, wird noch immer nicht
beriicksichtigt.*®

Fir viele Frauen bedeutet die Entscheidung firr eine Teilzeitbeschaftigung aufgrund der
familiaren Verpflichtungen haufig auch die Entscheidung gegen eine Karriere®, denn fiir den

beruflichen Aufstieg in Deutschland werden noch immer eine Vollzeiterwerbstatigkeit sowie

% Ausnahmen sind Branchen wie beispielsweise Mode, Tourismus, Medien und Konsumgiiter, die traditionell einen eher

hohen Frauenanteil haben (vgl. Batten & Company, 2011).
Habermann-Horstmeier (2007).

% Vgl. Seng, Zimmer, Krol (2009), S. 32 ff.

% vVgl. Statistsches Bundesamt (2010), S. 34 f.

5 Vgl. Statistisches Bundesamt (2010), S. 32.

% Eichhorst et al. (2008), S. 262.

€ vgl. Dowideit, Michler (2010).

55
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iberdurchschnittliche Wochenarbeitszeiten verlangt.’’ So waren im Jahr 2008 77 % der
weiblichen Fiihrungspersonen kinderlos.®

Aspekte, die der Vereinbarkeit von Familie und Karriere entgegenstehen, sind bspw.
familienbedingte Ausfallzeiten, Ausfall wahrend der Elternzeit sowie ein mangelhaftes
Angebot bzw. mangelnde Unterstiitzung beim Thema Kinderbetreuung.®® Hinzu kommt die
gesellschaftliche Kritik: Frauen, die Karriere machen moéchten und eine professionelle
Betreuung der Kinder organisieren, werden in Deutschland haufig noch als ,Rabenmutter
betitelt.**

So wirden innovative Arbeitszeitmodelle, die weniger Prasenzkultur in Unternehmen fordern
bzw. fordern, die Entscheidung flr oder gegen eine Familie im positiven Sinne unterstiitzen
kénnen.®® Vor dem Hintergrund einer schrumpfenden Gesellschaft und des somit
verscharften zuklnftigen Fachkraftemangels in unserem Land sind unterstiitzende
Infrastrukturen und Dienstleistungen fiir Familien [...] zwingend notwendig.“®® Aktuell scheint
es hier noch Verbesserungspotenzial zu geben: Nur 36 % der Beschéftigten in Deutschland
befinden sich in flexiblen Arbeitszeitmodellen, wie bspw. Gleitzeit oder Arbeitszeitkonten.®’

t% dass flexiblere

So zeigt eine Studie unter Frauen aus dem mittleren und Top-Managemen
Arbeitsbedingungen fir Eltern hinsichtlich Ort- und Zeitgestaltung von der Mehrzahl der
befragten Personen gewilnscht werden, dass ihrer Einschatzung nach eine solche
Flexibilisierung fiir Fiihrungskrafte jedoch seitens des Arbeitgebers nicht akzeptiert wiirde.®®
So identifizieren insbesondere die befragten weiblichen Personen als wichtigen Ansatzpunkt
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Karriere eine geanderte

Einstellung der Verantwortlichen und Vorgesetzten.”

Netzwerke

Die hiesige, mannliche, Unternehmenselite rekrutiert sich nach homosozialen Kriterien bzw.
nach dem Ahnlichkeitsprinzip.”' Es handelt sich hierbei um eine Kultur des personlichen
Networking. Somit bleiben Manner aufgrund ihrer Netzwerke haufig unter sich. Personliche
Kontakte werden jedoch als wichtiger Faktor zur Erlangung von Arbeitsplatzen gesehen.”?

Laut einer IBM-Studie hangt 60 % bei der Auswahl von Fuhrungskraften von Kontakten und

" vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011), S. 127.

Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011), S. 127.
% vgl. Schneider (2011), S. 70 .

® vgl. Ebd. (2011), S. 75.

% vgl. Dowideit, Michler (2010).

% Eichhorst et al. (2008), S. 7.

&7 Vgl. Statistisches Bundesamt (2010), S. 30.

&8 Befragt wurden im Rahmen dieser Studie 300 Frauen aus dem Bereich des mittleren und Top-Managements.
Vgl. Habermann-Horstmeier (2007).

" vqgl. ebd.

™ vgl. Heil (2011), S. 157 ff.

2 Vgl. Hermeier, Krol, Vosberg (2009), S. 2.
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Beziehungen ab.” Der Begriff des ,Netzwerkens* oder Kontaktaufbau ist durchaus als Basis
einer Tatigkeit im Top-Management zu beschreiben: Unternehmen profitieren von Kontakten
und Beziehungen.”™ ,Ein persénliches Kontaktnetz 6ffnet Tiiren.”> Welche immense Bedeu-
tung Netzwerke in der Wirtschaft und v.a. bei der Besetzung von Top-Managementfunktio-
nen haben, spiegelt auch die Zusammensetzung der Aufsichts- und Kontrollgremien der
deutschen Wirtschaft: Seit Uber 20 Jahren werden sie durch einen kleinen Kreis mannlicher
Manager dominiert und kontrolliert.”

Studien zeigen, dass Manner leichter durch Netzwerke aufsteigen als Frauen.”” ,Viele
Personalentscheidungen finden auf dem Golfplatz oder beim Kaminabend statt.“’® Frauen
nutzen diese Form des Networkings weniger; sie gehen davon aus, dass Einsatz, Fleil3,
Leistung und &hnliche Attribute zwangslaufig dazu fihren, in der Hierarchie
voranzukommen.”® Dabei sollten Frauen darauf achten, ein mdglichst breit gefachertes
Kontaktmanagement aufzubauen. Networking sollte als Marketing in eigener Sache
verstanden werden. So konnte gezeigt werden, dass Frauen, die Uber einen Mentor in der
héheren Hierarchieebene verfiigen, schneller ins Top Management aufsteigen.®® Als Grund
hierfir wird die Legitimation der Qualifikation der Frau durch den hierarchisch
Ubergeordneten Mentor genannt. Allerdings denken Frauen oft anders: ,Ich will nicht
aufsteigen, weil ich jemanden kenne, sondern weil ich gut bin.“®" Die fehlende Nutzung von
bzw. Unterstitzung durch Frauen-Netzwerke ist ein wesentlicher Grund flr

Karrierehindernisse bei Frauen.®?

Rollenbilder/Geschlechterstereotypen

Stereotypen sind pragend, wenn es um die Rolle von Frau und Mann im Berufsleben geht.
Sie beschreiben die Erwartungen Uber Eigenschaften und Verhaltensweisen von Mitgliedern
einer Gruppe.®® Von Frauen wird demnach eher ein gemeinschaftsbezogenes, d.h. ein wohl-
wollendes, liebevolles, hilfsbereites und freundliches Verhalten erwartet. Mannern wird
hingegen ein einwirkendes Verhalten zugeschrieben, zu dem gehort, dass sie selbstbewusst,
durchsetzungsfahig, dominant und unabhangig sind.®* Erfolgreichen Fiihrungskréften

werden diese Eigenschaften ebenfalls unterstellt, sie entsprechen somit eher dem Bild eines

™ Vgl. Hei® (2011), S. 157.

™ Vgl. ebd., S. 159.

®  Schneider (2011), S. 173.

® vgl. Jacobsen (2011), S. 1.

7 vgl. Mayr-Kleffel (2008), S. 346 f.

®  Schneider (2011), S. 62.

™ vqgl. Nicholson (2011).

8 vgl. Mayr-Kleffel (2008), S. 346 f.

8 Schneider (2011), S. 174.

8 y/gl. Habermann-Horstmeier (2007).

8 vVgl. Schubert, Littmann-Wernli (2001), S. 24.
8 vgl. Aronson, Wilson, Akert (2004), S. 353.

KCS KompetenzCentrum fur Statistik und Empirie | www.fom.de/KCS

16



FOM Hochschule fur Oekonomie & Management

typischen Mannes' als dem einer ,typischen Frau'.®® Frauen werden also aufgrund den ihnen
zugesprochenen Eigenschaften und Verhaltensweisen grundsatzlich weniger als Fuhrungs-
krafte wahrgenommen, auch wenn das Verstandnis von Karriere bei Frauen und Mannern
durchaus vergleichbar ausgepragt ist.®

In der mannerdominierten Arbeitswelt wird der Einfluss ideologischer Pragungen besonders
bei der Betrachtung der mannlichen Denkweise deutlich. Das Sinus Institut zeigt in einer
Studie drei mannliche Mentalitatsmuster auf, welche die Einstellungen gegentber Frauen
beschreiben und die allesamt wenig Offenheit zeigen, Frauen in Flhrungspositionen zu

unterstiitzen:®’

B  Konservativ’: Frauen in Fuhrungspositionen werden grundsatzlich abgelehnt, da sie
nicht in den inneren Zirkel der mannlichen Flhrungsriege passen. Sie entsprechen
nicht dem mannlichen Flhrungsbild, verhalten sich zu personenbezogen und werden
insbesondere fur die operative Arbeit im Unternehmen bendtigt.

B  Aufgeschlossen’: Frauen im mittleren Management werden als gleichberechtigt
angesehen, es muss daflr gesorgt werden, das ein ausgeglichenes Bild im
Unternehmen entsteht. Jedoch eignen sie sich nicht fir das Top-Management, hierfur
fehlt ihnen insbesondere die benétigte ,Harte*®.

B | Individualistisch’: Nicht das Geschlecht zahlt, sondern die Personlichkeit. Jedoch
entscheiden sich mehr Frauen fur die Familie und gegen eine Karriere, wodurch
keine Kontinuitat im Berufsleben besteht. Dartber hinaus Ubernehmen Frauen in
FUhrungspositionen haufig mannliche Verhaltensweisen, was nach Meinung der

Manner ein Mangel an Authentizitat ausdruckt.

Es konnte vielfach nachgewiesen werden, dass Frauen zwar identische Verhaltensmuster
aufweisen wie Manner, dass sie aber anders bewertet werden.®® Bei Mannern wird direktes
und dominantes Kommunikationsverhalten, wie z. B. Widerspruch, als positiv angesehen.
Ein solches Verhalten bei Frauen ruft dagegen eine gegensatzliche Bewertung hervor: Es
wird eher als aggressiv und anmalfiend aufgefasst.

L~otereotype und Sichtweisen als erklarende Variablen fir ungleiche Erwerbsverlaufe fihren
somit zu Zuschreibungen von Eigenschaften und Fahigkeiten des jeweiligen Geschlechts,
die im Alltagswissen der Gesellschaft vor allem Frauen im Erwerbsleben zum Nachteil

reichen“.® Fiir Frauen kommt es zu einer Doppelbindung, dem sogenannten ,Doublebind’®*:

& Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011), S. 128.

& vgl. Seng, Zimmer, Krol (2009), S. 127.

& Vgl. Wippermann (2010), S. 17 ff.

% Wippermann (2010), S. 18.

8 vgl. Krell (2011), S. 408.

% Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011), S. 129.
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zum einen wird von ihnen ein typisch weibliches Verhalten verlangt, was dazu fihrt, dass sie
weniger als FUhrungsperson wahrgenommen werden, und zum anderen werden sie negativ
bewertet, wenn sie sich entsprechend der typischen Eigenschaften eines Managers ver-
halten.®® Damit steigen die Anforderungen an Frauen im Vergleich zu den Mannern. Frauen
sollen gleichzeitig in mannlichen Verhaltensstrukturen bestehen und ihre weiblichen Attribute
behalten. Betonen Frauen ihre Weiblichkeit, werden sie nicht ernst genommen. Verhalten
sich Frauen dagegen mannlich, wird dies negativ bewertet. Frauen haben offenbar weniger

Méglichkeit, sich richtig* zu verhalten.®

Glass Ceiling

Zahlreiche Studien belegen, dass es fir Frauen besonders schwierig ist, in Top Flhrungs-
positionen vorzudringen.® Ein Ph&nomen, das auch als die ,gldserne Decke‘ oder ,Glass
Ceiling‘ bezeichnet wird. Es beschreibt Barrieren, an die Frauen auf ihrem Weg vom unteren
und mittleren Management in das Top Management stof3en. Sichtbar wird dies bei der Be-
trachtung von Hierarchieebenen: Je hdher die Ebene, desto weniger Frauen sind vertreten
(vgl. Abbildung 5). Entscheidend ist hierbei der Faktor, dass Frauen genauso gut qualifiziert
sind und vergleichbare Leistungen erbringen wie die Manner, jedoch nicht vergleichbar
hierarchische Beférderung erfahren.® Homosoziale Rekrutierung®, Stereotypen und veral-
tete Rollenbilder gehéren zu den kaum oder nicht wahrnehmbaren Mechanismen, die zu
dem Phanomen der ,glasernen Decke’ beitragen. Weniger Vorbilder sowie mangelnde Netz-
werkaktivitaten verstarken das Phanomen, das den hierarchischen Aufstieg von Frauen

zusatzlich erschwert.

Die verschiedenen Erklarungsansatze zeigen die Schwierigkeiten auf, denen sich Frauen auf
dem Weg nach oben stellen mussen und die ihnen den Aufstieg erschweren. Zusatzlich
bieten sie erste Ansatzpunkte, um Lésungswege zu finden. Als mdglicher Ansatz wird die
EinfGhrung einer gesetzlichen Frauenquote diskutiert. Daher wird im Folgenden ihre Bedeu-
tung flr Wirtschaft und Politik in Deutschland dargelegt und im Kontext der Erfahrungen

anderer europaischer Lander diskutiert.

" Vgl. Aronson et al. (2004), S. 353.

%2 y/gl. Aronson et al. (2004), S. 353.

% Vgl. Brettschneider (2008), S. 68 f.

% Siehe dazu Erlauterungen in den vorangegangen Kapiteln.

% Vgl. Economist (2005).

% Rekrutierung entsprechend Kriterien, die der eigenen Gruppe entsprechen; vgl. Schunter-Kleemann (2007).
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3. Frauenquote in der kritischen Diskussion

3.1. Mogliche Wirkungen einer Frauenquote

Als politische MaRnahme zur Erhéhung des Anteils von Frauen in den Fihrungsebenen
deutscher Unternehmen wird die Einfihrung einer Frauenquote diskutiert. ,Im Vorfeld der
Neubesetzung zahlreicher Aufsichtsratspositionen in wichtigen bérsennotierten Unterneh-
men im Jahr 2013 und anstehender Landtagswahlen ist die Diskussion um die Einflihrung
einer Frauenquote in Deutschland wieder heftig entbrannt. Gleichzeitig ist zu beobachten,
wie Deutschland bei der Einfuhrung verbindlicher MaRnahmen fir mehr Frauen in wirt-
schaftlichen Flhrungspositionen gegenlber seinen europaischen Nachbarstaaten mehr und

mehr ins Hintertreffen gerat, und der Druck aus Briissel steigt.“®’

Im Allgemeinen bedeutet eine Quote die Festlegung eines Anteils, der bei Aufteilung eines

Ganzen auf einen Einzelnen entfallt. %

Die Frauenquote ist eine geschlechterbezogene Quo-
tenregelung fur die Besetzung von Gremien oder Stellen. Sie zielt auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft ab. In der Literatur werden viele
unterschiedliche Gestaltungsmaéglichkeiten fur Quotenregelungen zugunsten von Frauen
beschrieben. So kann sie z. B. nach der Art der Quote, der rechtlichen Bindungswirkung, der

verfahrensméaRigen Ausgestaltung oder nach der BezugsgroRe definiert werden.*

In der aktuellen politischen Diskussion wird im Wesentlichen Uber eine Ergebnisquote sowie
eine leistungsbezogene Entscheidungsquote debattiert. Bei der Ergebnisquote wird dem
Unternehmen die Beschaftigung eines festgelegten prozentualen Frauenanteils auf die
vorhandenen Arbeitsplatze oder Gremien vorgeschrieben. Diese wird in der Regel mit einer
Zielvorgabe verknipft, so dass innerhalb einer bestimmten Zeitspanne ein festgelegtes Ver-
haltnis der Geschlechter in bestimmten Positionen erzielt wird.'® Demgegeniiber beziehen
sich leistungsbezogene Entscheidungsquoten auf den Einzelfall. Bei gleicher oder gleich-
wertiger Qualifikation sind Frauen bis zur Erreichung der festgelegten Quote bevorzugt zu
beriicksichtigen. '’

Gemal Artikel 3 Absatz 2 GG ist der Staat verpflichtet, fir eine Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern zu sorgen. Beflrworter sehen die Frauenquote als wesentliches
Instrument, dieses Ziel zu erreichen. Sie eignet sich, um die Gleichstellung der Frau im

Arbeitsleben und in der Gesellschaft herbeizufihren. Die Ungleichbehandlung von Frauen

 FidAR (2013).

% V/gl. Duden (2011).

% Vgl. Pfarr (1988), S. 202.
% vgl. Bastgen (1997), S. 34.
%" vgl. ebd., S. 34 f.
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wird in der Gestalt abgebaut, dass Frauen solange bevorzugt bericksichtigt werden, bis ein
Gleichgewicht entstanden ist.'*

Dass sich durch Quoten etwas bewegt, bestatigt auch Hans-Olaf Henkel, der als Vorsitzen-
der der Geschaftsfihrung der deutschen Tochter des US-amerikanischen Unternehmens
IBM Erfahrungen mit Frauenquoten gesammelt hat. So galten in dem Unternehmen bereits
in den 80er Jahren Zielvorgaben fur den Anteil von Frauen bei Neueinstellungen und neu zu
ernennenden FlUhrungskraften: ,Niemals hatte ich mich damals so engagiert, wenn ich es

nicht gemusst hatte.'*

Die Einflhrung der Frauenquote fuhrt nach Ansicht der Beflirworter demnach zu einem
Durchbrechen der ,glasernen Decke’. Frauen scheitern immer wieder an tief verwurzelten, oft
unbewussten Mentalitaten, Rollenzuschreibungen der Gesellschaft und Verhaltenserwar-
tungen (s. Kapitel 2.3)." So ist die Mehrheit der deutschen Fiihrungskréafte der Auffassung,
dass mit Hilfe von politischen und gesetzlichen MaRnahmen die bestehenden resistenten
Mentalitatsmuster und Strukturen (iberwunden werden miissen.'®

Ferner bewirken Quoten, dass Unternehmen gezwungen sind, sich mit dem Thema Frauen
und der optimalen Zusammensetzung des Top-Managements hinsichtlich Erfahrungen und
Branchenkenntnissen auseinanderzusetzen. Hieraus ergibt sich ein vergroRerter Rekrutie-
rungspool, so dass Unternehmen keine Schwierigkeiten haben werden, qualifizierte Frauen
zu finden."®

DarlUber hinaus wird davon ausgegangen, dass Uber den héheren Anteil von Frauen in den
Spitzenpositionen eine Bewusstseinsveranderung im Unternehmen bewirkt werden kann.'"’
In ihrem Bericht Gender and Sustainable Development stellt die OECD (2009) fest, “women
managers bring a wider range of perspectives to bear in corporate decision-making,
contribute team-building and communication skills, and help organisations to adapt to

changing circumstances”'®.

Besonders mannlichen Flhrungskraften wird durch die
Zusammenarbeit mit qualifizierten Frauen das Bewusstsein vermittelt, dass Frauen den
Willen und die Befahigung besitzen, hdoherwertige Aufgaben zu Ubernehmen. Durch die
Besetzung von Entscheidungspositionen mit Frauen wird Benachteiligung abgebaut.'® Des

Weiteren erklart die Direktorin des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts:

192 vgl. Nowak (1997), S. 35.

% Henkel (2011), zitiert nach 0.V. (2011).

% vgl. Deutscher Bundestag (2011,b), S. 8.
1% vgl. Wippermann (2010), S. 10.

1% Vgl. Deutscher Bundestag (2011,a), S. 8 f.
%7 vVgl. Nowak (1997), S. 35.

% OECD (2009), S. 31.

1% vgl. Nowak (1997), S. 35.
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.,Manner werden durch eine Quote gezwungen, die vorherrschenden Arbeitsstrukturen
anzupassen.“'"°

Ein weiterer positiver Effekt, der einer Frauenquote zugeschrieben wird, ist, dass sie eine
Ermutigungs- und Motivationsfunktion fir andere Frauen besitzt. Die Erh6hung des Anteils
von Frauen in Spitzenpositionen fuhrt dazu, dass Vorbilder fiir andere Frauen entstehen, die
weitere Frauen motivieren, ihre Chancen zu ergreifen.™"

Ein weiteres Argument der Beflrworter ist der nachgewiesene Erfolg von Unternehmen mit
Mixed-Management-Teams.'"? So wurde in der Catalyst Studie aus 2004 festgestellt, dass
Unternehmen mit dem durchschnittlich héchsten Frauenanteil im Top Management sowohl
eine hohere Eigenkapitalrendite als auch eine héhere Gesamtrendite fur die Anteilseigner
erwirtschafteten. Der Bericht kommt zu folgendem Ergebnis: “Increasing the number of
women on corporate boards is important for both financial performance and gender diversity
in the corporate officer ranks”.""

Ahnliche Ergebnisse zeigt die McKinsey & Company Studie Women Matter 2007¢. Hiernach
waren Unternehmen mit mindestens drei Frauen im Vorstand im Durchschnitt rentabler und
effizienter als diejenigen mit dem niedrigsten Anteil (vgl. Abbildung 7). Dartber hinaus stellte
eine Studie aus dem Jahr 2008 fest, dass ein positiver Zusammenhang zwischen der
Reprasentanz von weiblichen Vorstanden im Unternehmen und dem Anteil von weiblichen

Flihrungskréaften besteht.'™

Economic performance of the companies with most gender-diverse Il Companies with most gender-

management teams compared with their industry average diverse management teams
Industry average

x1.7

AT Yp*rr* T

5.8%

Average ROE** Average EBIT*** Stock price growth*** 2005-2007
2003-2005 2003-2005 compared with Eurostoxx 600
sectorial indexes

Abbildung 7: Bezug von 6konomischem Unternehmenserfolg und Frauen im Management

Quelle: Entnommen aus: McKinsey & Company (2007), S. 14.

"0 Deutscher Bundestag (2011,a), S. 23.
" Vgl. Nowak (1997), S. 35.

"2 vgl. Szebel-Habig (2009), S. 60 ff.

3 Joy (2008), S. 9.

" vgl. Schaffnit-Charterjee (2011), S. 5.
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Gegner der Frauenquote sehen die Forderung nach Chancengleichheit bzw. Gleichbehand-
lung von Frauen in Fiihrungspositionen als umgekehrte Diskriminierung der Manner.'"
Dieser Betrachtungsweise nach verstofit eine gesetzliche Frauenquote gegen den Gleichbe-
handlungsgrundsatz gemall Artikel 3 Absatz 3 GG, wonach niemand aufgrund seines
Geschlechtes benachteiligt oder bevorzugt werden darf.""

Ein weiteres Argument der Wirtschaft ist, dass eine einheitliche gesetzliche Quote in die
Rechte und Entscheidungsfreiheit der Aktionare eingreift'”” und somit verfassungsrechtlich
bedenklich ist''®. Demzufolge filhren Quoten in Verbindung mit einer zu niedrig angesetzten
Ubergangsfrist zu einer Verringerung der Auswahlkandidaten fiir die zu besetzenden Amter
und schranken somit die Auswahlfreiheit der Anteilseigner ein.""®

Ferner argumentieren vor allem naturwissenschaftlich-technische Unternehmen, dass eine
Quote den unterschiedlichen Situationen in den verschiedenen Branchen und Unternehmen
nicht gerecht wird. Angesichts der geringen Zahl an Frauen mit Abschlissen in den so ge-
nannten MINT-Fachern sind naturwissenschaftlich-technische Unternehmen bei der Besetz-
ung von Fiihrungspositionen mit gréReren strukturellen Schwierigkeiten konfrontiert.'?

Eine Quote kdnnte insofern nur mit Qualitatseinbufden erreicht werden. Das kénnen sich die
Unternehmen nicht leisten.'®" Diese Position wird in einem Rechtsgutachten angefiihrt, nach
dem Kontrolldefizite zu beflirchten sind, sofern Frauen in Aufsichtsratspositionen berufen
werden, deren Anforderungsprofil sie zwar formal erfillen, sie die Uberwachungsfunktion
jedoch nicht im Sinne des Aufsichtsrates ausiiben kénnen.'? Gesetzliche Quoten erhéhen
somit das Risiko von Fehlentscheidungen in den Aufsichtsgremien.'?®

Den Deutschen Juristinnen Bund (DJB) Uberzeugt dieses Argument nicht. So betrachten sie
die Argumentation der Wirtschaft, ,zu wenige Frauen verfligen Uber technisch-naturwissen-
schaftliche Berufserfahrung’, lediglich als vorgeschoben. Eine Auswertung des DJB hat
ergeben, dass 59 % aller Vorstandsmitglieder und 62 % aller Aufsichtratsmitglieder eine
kaufmannische oder juristische Ausbildung haben. Nur 27 % der Vorstande und 24 % der
Aufsichtsrate verfugten der Auswertung zufolge Uber einen naturwissenschaftlich-
technischen Hintergrund.'**

Aus Perspektive der Wirtschaft steht eine Vielzahl von Argumenten flr und auch gegen die

Quote gegenuber, die im Folgenden in Kontext mit der politischen Diskussion zu setzen sind.

"5 vgl. Deutscher Bundestag (2011,a), S. 2.

"¢ Vgl. Grundgesetz Bundesrepublik Deutschland (2010), S. 2.
"7 vgl. BDI (2011,a), S. 3.

"8 vgl. Deutscher Bundestag (2011,a), S. 12.

"9 vgl. BDI (2011.a), S. 5.

20 vgl. ebd., S. 3.

2! vgl. Deutscher Bundestag (2011,b), S.4 ff.

122 vgl. Hirte (2011), S. 16.

2 vgl. DAX 30 (2011), S. 3.

24 Vgl. Sopacua (2011).
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3.2. Politischer Status quo

Der geringe Anteil an Frauen in Fihrungspersonen und die mangelnde Chancengleichheit
von Mannern und Frauen in der Wirtschaft sind seit Jahren bekannt.'® Bereits im Jahr 2001
schlossen die Bundesregierung und die Spitzenverbande der deutschen Wirtschaft deshalb
eine freiwillige Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern
in der Privatwirtschaft. Diese hatte u. a. eine deutliche Erhéhung des Beschaftigungsanteils
von Frauen in Fiihrungspositionen zum Ziel."® Dariiber hinaus verpflichteten sich CDU/CSU
und FDP im Koalitionsvertrag im Jahr 2009, darauf hinzuwirken, den Anteil von Frauen in
Flhrungspositionen und insbesondere den Anteil von Frauen in Vorstanden sowie Aufsichts-
raten zu erhéhen. Noch zu Beginn des Jahres 2011 lieR Bundeskanzlerin Angela Merkel
Uber ihren Regierungssprecher verlauten, dass sie eine gesetzliche Frauenquote ablehne,
diese nicht umsetzbar sei und den Unternehmen noch Zeit gelassen werden sollte, ent-
sprechend zu agieren.’” Im Oktober 2011 &nderte sie ihre Position diesbeziiglich und
unterstutzt seitdem Familienministerin Kristina Schréder bei der Einfihrung der Flexi-Quote.
»lch unterstutze die Bemuhungen, hier voranzukommen und Druck zu machen, und trotzdem
den Unternehmen die nétige Flexibilitat zu lassen®'%.

Dazu wurde ein Stufenplan beschlossen, der zunachst Berichtspflichten und transparente
Selbstverpflichtungen vorsieht (vgl. Abbildung 8)."%° Kernstiick des im Koalitionsvertrag ge-
nannten und vom Bundesministeriums flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend ausge-
arbeiteten Stufenplans ist die sogenannte Flexi-Quote, welche ab 2013 in Kraft treten soll,
sofern die Wirtschaft den durchschnittlichen Frauenanteil in Aufsichtsraten und Vorstanden

nicht verdreifacht hat. '

125 Vgl. BDI (2011), S. 1; FDP Bundestagsfraktion (2011), S.1 f.; Deutscher Bundestag (2010), S. 5.
25 Vgl. Bundesregierung (2001), S. 1.

27 Vgl. Welt Online (2011).

'8 Merkel (2011), zitiert nach Handelsblatt Online (2011).

2% Vgl. Koalitionsvertrag CDU/CSU und FDP (2009), S. 73 f.

130 vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,e).
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3. Stufe

4. Stufe

Mehr Frauen -
mehr Vielfalt
2. Stufe
lauft
« freiwillige

1. Stufe
lauft

MaRknahmen fur
eine
familienfreundliche
Arbeitswelt zur
Vereinbarkeit von

» Familie und Beruf

+ Kindern und Beruf

+ Pflege und Beruf

Selbstverpflichtungen
von Unternehmen

» Umsetzung der
Empfehlungen des
Deutschen Corporate
Governance Kodex

* Forderung von
Projekten zur
Qualifizierung und
Rekrutierung von
Frauen

FlexiQuote:

= gesetzliche Pflicht
zur Selbstverpflichtung:

Bérsennotierte und voll
mitbestimmte
Unternehmen werden
gesetzlich verpflichtet,
sich selbsthestimmte
Frauenquoten fur
Vorstand und
Aufsichtsrat zu setzen,
diese zu veréffentlichen
und durchzusetzen

Auslaufklausel:
wenn:

ein Unternehmen eine
Frauenquote von 30%
in Aufsichtsraten und

in Vorstanden erreicht

dann:

entfallt fur dieses
Unternehmen die
gesetzliche Plicht zur
Selbstverpflichtung

oder:

Sanktionen:
Wenn:

ein Unternehmen
seine selbstbestimmte
Quote von Frauen in
Aufsichtsraten und
Vorstanden nicht
erreicht oder diese
gar nicht erst
verabschiedet

dann:

Sanktionen nach dem
Gesellschaftsrecht

Abbildung 8: Schematische Darstellung des Stufenplans der Bundesregierung

Quelle: Entnommen aus: Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (o.J.).

Unter der Flexi-Quote wird eine gesetzliche Vorschrift zur Selbstverpflichtung von Unterneh-
men verstanden. So sollen alle bérsennotierten und voll mitbestimmten Unternehmen ge-
setzlich verpflichtet werden, unternehmensspezifische Frauenquoten fir Aufsichtsrate und
Vorstande festzulegen. Laut des Bundesministeriums flr Familie, Senioren, Frauen und
Jugend mussen die Zielvorgaben verdffentlicht und innerhalb einer selbstbestimmten Frist
erreicht werden. Sofern die Unternehmen ihre Ziele in dem angestrebten Zeitraum nicht
erreichen, sollen gesellschaftliche Sanktionen, wie beispielsweise die Anfechtung von Auf-

sichtsratswahlen oder BuRgelder, greifen.”™’

Die Einfuhrung der Flexi-Quote soll in
Teilschritten erfolgen. Ab 2013 gilt sie zunachst fir Unternehmen, an denen der Bund zu
25 % beteiligt ist, ab 2014 dann auch fir die Aufsichtsrate der borsennotierten und voll mit-

bestimmten Unternehmen und ab dem Jahr 2015 fiir die Vorstande dieser Unternehmen. '

131 Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,a); Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (2011,b); Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,c).

132 Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,a); Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (2011,b); Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,c).
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Der Stufenplan wurde bereits im Mai 2010 im Anschluss an den Koalitionsvertrag von 2009

von der Regierungskommission in den Deutschen Corporate Governance Kodex (DCGK)

aufgenommen (vgl. Abbildung 9)."

Punkt 4.1.5 Der Vorstand soll bei der Besetzung von Flihrungsfunktionen im
Unternehmen auf Vielfalt (Diversity) achten und dabei insbesondere eine

angemessene Beriicksichtigung von Frauen anstreben.

Punkt 5.1.2 Bei der Zusammensetzung des Vorstands soll der Aufsichtsrat auch auf
Vielfalt (Diversity) achten und dabei insbesondere eine angemessene

Bertcksichtigung von Frauen anstreben.

Punkt 5.4.1 Der Aufsichtsrat soll fir seine Zusammensetzung konkrete Ziele
benennen, die unter Beachtung der unternehmensspezifischen Situation
die internationale Tatigkeit des Unternehmens, potentielle Interessen-
konflikte, eine festzulegende Altersgrenze fir Aufsichtsratsmitglieder und
Vielfalt (Diversity) berlcksichtigen. Diese konkreten Ziele sollen

insbesondere eine angemessene Beteiligung von Frauen vorsehen.

Abbildung 9: Empfehlung des Deutschen Corporate Governance Kodex
Quelle: eigene Darstellung, in Anlehnung an: DCGK 2010, S. 6, 10.

Familienministerin Schroder ist hinsichtlich ihres Stufenplans optimistisch gestimmt. So
erklarte sie im Oktober 2011 beim Spitzentreffen der DAX 30 Unternehmen: “Das ist der
beste Beweis, dass meine Idee funktioniert. Was hier im letzten halben Jahr passiert ist, das
ist mehr als alles, was sich in den letzten 10 Jahren zum Thema Frauen in Fuhrungs-
positionen getan hat.“'*

Arbeitsministerin Ursula von der Leyen hingegen vertritt einen dazu kontraren Standpunkt.
Sie fordert eine 30 % Quote fur Aufsichtsrate und beurteilt die freiwilligen Selbstverpflich-
tungen der DAX 30 eher kritisch™®, vor allem unter dem Gesichtspunkt, dass keine
Zielvorgaben fiir Vorstande und Aufsichtsrate in den Erklarungen enthalten gewesen sind."*®
Es wird demnach sichtbar, dass selbst innerhalb einer Fraktion unterschiedliche Sichtweisen
auf die Frauenquote bestehen.

Die Fraktionen SPD, Blndnis 90/Die Grinen und Die Linke sehen keinen Erfolg in der

freiwilligen Selbstverpflichtung und fordern stattdessen eine starre Quote fur die Unterneh-

'3 Vgl. Regierungskommission (2010), S. 6, 10.

34 Schroder (2011).
35 ygl. 0. V. (2011).
Vgl. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2011).
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men mit jeweils unterschiedlich hohen Zielvorgaben.™’ So fordert die SPD die Einfiihrung
einer Quote von 40 % fur Aufsichtsrate und Vorstande, die in einem mehrstufigen Verfahren
bis zum Jahr 2015 erreicht werden soll. Betont wird dabei, dass die Quote nur fir neu zu
besetzende Positionen gelten soll."® Die Linke geht noch etwas weiter und fordert eine
Quote von 50 % innerhalb der nachsten zehn Jahre."®

Demgegenuber vertreten die Parteien FDP und CSU eine ablehnende Haltung gegentber
einer gesetzlichen Quote. Diese stellt aus Sicht der FDP einen tiefen Eingriff in die Vertrags-
freiheit der Unternehmen dar.’* Auf der anderen Seite stimmte im September 2012 der
Bundesrat fir die Einflhrung einer gesetzlich festgelegten Frauenquote flr das Top-
Management.''

Trotz der Uneinigkeiten zwischen den Parteien wurde am 21. September 2012 vom Bundes-
rat eine Gesetzesinitiative verabschiedet, die einen gleichen Anteil Manner und Frauen von
jeweils 40 % im Aufsichtsrat bis 2023 vorsieht. Das Ziel soll in zwei Schritten erreicht
werden, zunachst sollen bis 2018 20 % Frauen im Aufsichtsrat vertreten sein, bevor 2023 die

zweite Stufe erreicht wird.*?

Daruber hinaus wird die Debatte um mehr Frauen in Fuhrungspositionen in Deutschland
durch den Gesetzentwurf der EU-Justiz-Kommissarin Vivanne Reding berlhrt. Bis 2020
sollen 40 % der Aufsichtsratspositionen mit Frauen besetzt werden; eine Quote fir Vor-
standsgremien ist zunachst nicht vorgesehen. ,Das nunmehr verabschiedete Gesetz sieht
vor, dass Firmen Frauen bei gleicher Qualifikation den Vorrang geben, wenn ihre Aufsichts-
rate nicht zu 40 % weiblich besetzt sind. Bei gleicher Qualifikation sollen weibliche Bewer-

berinnen Vorrang haben.*'*®

3.3. Erfahrungen anderer europaischer Lander

Die Gleichstellung von Frauen im Berufsleben ist kein spezifisch deutsches Thema. Im
Gegenteil: Die Gleichbehandlung von Frauen wird international als wichtiges Handlungsfeld
betrachtet. Im Sinne eines Best-Practice-Gedankens wird zunachst Norwegen als Land
vorgestellt, das die Frauenquote mit Blick auf die Besetzungsziele erfolgreich umgesetzt hat.
AnschlieBend werden weitere Beispiele von EU-Mitgliedsstaaten gezeigt, welche die Einfih-

rung einer Frauenquote planen bzw. bereits gesetzlich verankert haben.

37 Vgl. Deutscher Bundestag (2012).
138 Vgl. Deutscher Bundestag (2012,a).
3% vgl. ebd.

0 vgl. FDP (2011,a).

! Vgl. Zeit Online (2012).

2 Vgl. Bundesrat (2012).

3 0.V. (2012).
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Norwegen hat bereits 2003 als weltweit erstes Land eine gesetzliche Frauenquote einge-
fuhrt. Auch in Norwegen gab es vor 2003 eine Zeitspanne, in der Unternehmen auf Basis
einer Selbstverpflichtung freiwillig die Anzahl von Frauen in Aufsichtsraten bzw. Verwaltungs-
raten erh6hen konnten. Dies flhrte jedoch zu unbefriedigenden Ergebnissen. Das Gesetz
trat daraufhin im Jahre 2006 in Kraft. Die Unternehmen hatten dann zwei Jahre Zeit, die
Quotenregelung zu erfullen. Das Ergebnis der gesetzlichen Vorgabe: ,Im April 2008 hatten
alle 360 betroffenen Unternehmen die Quote erfiillt.“ "

Die Quote in Norwegen gilt fur Aufsichts- und Verwaltungsrate verschiedener norwegischer
Rechtsformen wie Aktiengesellschaften, Genossenschaften sowie staatliche und kommunale
Unternehmen. Den privaten Unternehmen ahnlich der deutschen GmbH wurde die Quote
nicht auferlegt. Als Grund daflr wurde angegeben, dass das Eigentumsverhaltnis bei den
kleineren und mittelstdndischen GmbHs eine wichtigere Rolle spielt als bei den Aktiengesell-
schaften.'

Der zeitliche Rahmen der Umsetzung flr die Unternehmen betrug vier Jahre. Rickwirkend
kann jedoch gesagt werden, dass sich die Umsetzung eher auf zehn Jahre belief und nur
durch harte Sanktionen seitens der Politik Gberhaupt funktionierte. Die Sanktionen konnten
dabei bis zu einer Auflésung des Unternehmens reichen. Die Aufldsung eines Unternehmens
ist in Norwegen bereits Bestandteil in anderen Gesetzen: ,Die Erfahrung hat gezeigt, dass
die meisten Unternehmen, denen eine solche StrafmalRnahme droht, prompt das zu Grunde
liegende Problem aus dem Weg schaffen. Dies traf auch zu, als die Quotenregelung
eingefiihrt wurde.“®

Um Unternehmen bei der Suche nach geeigneten Kandidatinnen zu unterstitzen, wurden in
Norwegen einige Datenbanken gegrindet. Hier konnten sich Frauen registrieren lassen,
jedoch teilweise nur unter der Voraussetzung, dass spezielle Kurse zur Vorbereitung auf die
Tatigkeit in Aufsichtsraten und Verwaltungsréaten besucht wurden.'” Bei den drei groRten
Datenbanken waren die Initiatoren der Staat und der Arbeitgeberverband. Ob die Einflihrung
der Frauenquote malgeblich den Unternehmenserfolg erhéht hat, ist bisher noch nicht
eindeutig quantifizierbar. Jedoch ist eine starke Veranderung in der Einstellung der
Gesellschaft sowie der Unternehmen gegeniber der Frauenquote feststellbar. Wahrend zu
Beginn der Diskussion dber die Einfuhrung der gesetzlichen Frauenquote durchaus
kontrovers in den Medien berichtet wurde, ist dies heutzutage kein Thema mehr. Die Quote

ist ganzlich akzeptiert und gehért zum Unternehmensalltag in Norwegen.'®  Das

%4 Rubner (2010).

5 Vgl. Storvik, Teigen (2010), S. 3 ff.
"8 Ebd., S. 10.

"7 Vgl. ebd., S. 10 f.

8 vgl. ebd., S. 12.
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norwegische Experiment zeigt, dass ohne gesetzliche Regelungen keine weitreichenden
Veranderungen beim Frauenanteil in Aufsichtsraten moglich sind.“'*°

Jedoch zeigt eine aktuelle Studie auch, dass sich die Frauenquote in Norwegen kurzfristig
negativ auf die Unternehmenssituation einiger Unternehmen ausgewirkt hat. Amerikanische
Forscher haben die Folgen der Frauenquote anhand von 248 norwegischen Aktiengesell-
schaften analysiert.”™ Die Forscher zeigen, dass Unternehmen, die zuvor mannerdominiert
waren, mit der Einflhrung der Frauenquote fir Verwaltungsrate einen Riickgang des Aktien-
kurses erlebten — durchschnittlich um 3,5 %."" Unveréndert blieb die Situation hingegen fiir
Unternehmen, bei denen bereits vor Einflhrung der Quote Frauen im Verwaltungsrat sal3en.
Und auch auf lange Sicht mussten bzw. missen zuvor mannerdominierte Unternehmen mit
dem Sinken des Unternehmenswertes kdmpfen. Als Grund sehen die Forscher vor allem die
Geschwindigkeit, mit der die Frauenquote in Norwegen umgesetzt werden musste. In
kirzester Zeit mussten Frauen mit entsprechenden Qualifikationen gefunden werden. Dies
gelang nicht immer, da viele der Frauen unerfahrener im Bereich der Unternehmensfihrung
waren und dartber hinaus noch wesentlich jlinger als die mannlichen Verwaltungsratsmit-
glieder. Jedoch weisen die Autoren ausdricklich darauf hin, dass dies nicht bedeutet, dass
Frauen die schlechteren Fihrungskrafte sind, sondern nur, dass entsprechende Erfahrungen
eine wichtige Voraussetzung fir eine derartige Verantwortung sind. Die norwegischen
Erfahrungen zeigen also, dass die Zeit eine wichtige Komponente bei der Einfihrung der

Frauenquote darstellt.

Weitere europaische Staaten, die bereits ein Gesetz zur Frauenquote in Aufsichtsraten und
Vorstanden verabschiedet haben, sind Spanien, Frankreich, Island, die Niederlande, Belgien
und ltalien, wobei unterschiedliche Vorgehensweisen im Hinblick auf die Gliltigkeit der
Quoten in Bezug auf die Rechtsform der Unternehmen und deren Unternehmensgrdfie
sowie mogliche Sanktionen und Implementierungsansatze zu beobachten sind:

B |n Spanien gibt es eine gesetzliche Frauenquote fir die oberen Fihrungsetagen seit
2007. Diese gilt fir Unternehmen ab 250 Beschéaftigten. Die Quote liegt bei 40 %.
Spanien unterstitzt die Umsetzung der Quote durch eine bevorzugte Auftragsver-
gabe von offentlichen bzw. staatlichen Auftragen an Unternehmen, welche die Quote
erfiillen.’? Eine Besonderheit der spanischen Quote ist, dass fiir die oberste Fiih-
rungsetage auch eine Quote von 40 % flr Manner vorgesehen ist, so dass an dieser

Stelle keine Benachteiligung fir Manner entsteht.'*®

"9 Ebd., S. 3.

50" vgl. Ahern, Dittmar (2011).

5! vgl. Ahern, Dittmar (2011), S. 140.

152 \gl. Europaische Kommission (2011), S. 12.
Vgl. Careers 4 women (2012).

153
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® In Frankreich gilt eine gesetzliche Frauenquote fir Verwaltungsrate seit Januar 2011
in borsennotierten Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern oder mehr als 500
Millionen EUR Umsatz. Dabei sieht der Staat zwei Stufen vor." Bis 2014 soll der
Frauenanteil auf 20 % angehoben werden. Bis 2017 soll diese Quote dann bei
mindestens 40 % liegen.” Sollte die Quote nicht erreicht werden, droht die Streich-
ung von Sitzungsgeldern. Dariber hinaus sind Ernennungen von Mannern in den
Aufsichtsraten und Verwaltungsraten automatisch nichtig, solange die Quote nicht
erfiillt ist.™®

B Island hat bereits im Marz 2010 eine Quotenregelung fur den Frauenanteil in Verwal-
tungsraten erlassen. Diese qilt fur staatliche und staatlich kontrollierte Unternehmen
mit mehr als 50 Mitarbeitern und muss mindestens 40 % betragen. Die Quote muss
bis 2013 umgesetzt sein."™’

B In den Niederlanden mussen seit Ende Oktober 2010 Unternehmen mit mehr als 250
Mitarbeitern, Aufsichtsrat und Vorstand mit einem weiblichen Anteil von mindestens
30 % besetzen. Es sind jedoch keine Sanktionen geplant. Unternehmen, die die
Quote nicht erreichen, miussen sich bisher 6ffentlich rechtfertigen. Als Besonderheit
sei zu betonen, dass die Quote in den Niederlanden im Gegensatz zu allen anderen
Staaten (auch Norwegen) auch fiir Vorstande gilt."® Sowohl in Spanien als auch in
den Niederlanden wird das Gesetz ab 2016 greifen. '™

B Belgien hat im Juli 2011 eine gesetzliche Frauenquote verabschiedet. Mindestens ein
Drittel der Fihrungsgremien in borsennotierten und staatlichen Unternehmen mussen
weiblich sein. Sanktionen sind hier ebenfalls formuliert worden. Neubesetzungen,
welche die Quote dann nicht erfillen, sind automatisch nichtig. Darlber hinaus
werden Bonifikationen flr die Gremien gestrichen, sollte die Quote nicht erfullt
werden. Die Quote gilt ab 2012. GroRere Unternehmen haben eine Frist von flnf
Jahren fiir die Umsetzung. Kleinere Unternehmen bekommen acht Jahre Zeit.'®

® In Italien wurde die Quote ebenfalls im Juli 2011 eingeflhrt und gilt fur bérsennotierte
sowie vom Staat kontrollierte Unternehmen. Ab 2015 mussen 30 % der Fuhrungs-
gremien mit Frauen besetzt sein. Bu3gelder und Entlassungen der Flihrungsgremien

sind geplante Sanktionen. '’

' Vgl. FidAR e.V. (2010).

%5 Vgl. Botschaft Frankeich Online (2011).

% Vgl. ebd.

57 Vgl. Rafnsdéttir (2012), S. 3.

%8 Vgl. Financial Times Deutschland (2009).
5% Vgl. Rubner (2010).

'8 Vgl. Europaische Kommission (2011), S. 12.
'8! vgl. Rubner (2010).
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Neben den aufgezeigten gesetzlichen Quoten verfolgen verschiedene Staaten andere
Strategien, wie zum Beispiel die freiwillige Selbstverpflichtung der Unternehmen oder
gesellschaftspolitische Ansatze (wie z. B. in Schweden und Finnland).'® Die Européische
Kommission kommt dabei zu dem Schluss, dass ,the variety in approaches to address the
situation, ranging from voluntary systems, soft targets to those with serious legal penalties
(Norwegian quota law), clearly reflects the diversity of European cultures and the absence of

a ‘one-size-fits-all’ — solution.”'®®

'82\/gl. Europaische Kommission (2011), S. 13 f.
183 Europaische Kommission (2011), S. 15.
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4. Forschungsergebnisse zur Akzeptanz der Frauenquote

4.1. Studiendesign

Wie gerade junge Akademiker und Akademikerinnen, fiur die als sogenannte
Nachwuchsfuhrungskréafte die Quote in ihrer berufliche Realitat Relevanz erlangt, der Quote
gegenuberstehen und welche Form der Einflihrung sie bevorzugen, wurde in einer Studie
der FOM untersucht, die im Folgenden vorgestellt wird. Es wurde in Form einer quantitativen
empirischen Erhebung die Einstellung von berufsbegleitend Studierenden zum Thema
Frauenquote und Chancengleichheit von Mannern und Frauen erfasst. Die Datenerhebung
erfolgte im Juni 2012 in Form einer Onlinebefragung im Rahmen der Forschungsreihe ,FOM
fragt nach’'®.

Die Stichprobe umfasst insgesamt 761 Personen und setzt sich aus 60,7 % Frauen und

39,3 % Mannern zusammen (vgl. Abbildung 10).

mannlich
39,3 %

[n=753]

Abbildung 10: Geschlechterverteilung der Stichprobe

Das Durchschnittsalter der Befragten liegt bei 27,3 Jahren bei einer Spannweite von 19 bis
65 Jahren (n=751). Den grolten Anteil machen die bis 23-Jahrigen sowie die 24- und 25-
Jahrigen aus (vgl. Anhang A). Daneben wurde der Familienstand erhoben: Insgesamt sind

13,1 % verheiratet, 50,5 % befinden sich einer festen Beziehung und 36,4 % sind ledig.

Hinsichtlich der Einstellungen zeigen sich weder abhangig vom Alter noch vom Familien-
stand relevante Unterschiede. Dagegen zeigen sich bei fast allen Fragestellungen signifi-

kante Unterschiede zwischen Mannern und Frauen.

'8 Monatlich fiihrt die FOM unter ihren Studierenden eine Befragung zu aktuellen Themen durch, um kontinuierlich eine
Riickmeldung zu relevanten Themenstellungen zu erhalten.
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4.2. Wahrnehmung von Chancengleichheit

Bei der Frage, ob Manner und Frauen grundsatzlich die gleichen Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben, zeichnet sich ein deutliches Bild ab. Nur 24,6 % gehen davon aus, dass
Chancengleichheit besteht, 75,4 % bestatigen dies nicht (vgl. Abbildung 11). Wird das
Ergebnis hinsichtlich eines Geschlechtereffekts untersucht, wird deutlich, dass vor allem
Frauen davon Uberzeugt sind, dass Manner und Frauen ungleich behandelt werden. Bei
Mannern Uberwiegt zwar auch der Anteil derjenigen, die nicht von einer Chancengleichheit

ausgehen, doch ist er wesentlich geringer als bei den Frauen.

Haben Manner und Frauen lhrer Meinung nach grundsatzlich die
gleichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt?

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mja mnein

Abbildung 11: Chancengleichheit von Mannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt

Bei den karrierebezogenen Aspekten Aufstiegsmadglichkeiten, Entgelthéhe und Weiterqualifi-
kation zeigt sich insgesamt eine fast ausgewogene Bewertung hinsichtlich der Chancen-
gleichheit (vgl. Abbildung 12).

Haben Sie bei lhrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass
Manner ggii. Frauen hinsichtlich folgender Aspekte bevorzugt
behandelt werden?

|
Weiterqualifikation 55,2 %
Aufstiegschancen 38,0 %
Entgelthéhe 44,1 %
} i i ! - !
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
m Stimme (voll) zu m mittlere Zustimmung Stimme (lberhaupt) nicht zu

Abbildung 12: Wahrnehmung méglicher Ungleichbehandlung im Unternehmen
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Grundsatzlich stimmen demnach alle Befragten darin Uberein, dass Frauen eher weniger
hinsichtlich dieser drei Aspekte benachteiligt werden, wobei am ehesten eine Ungleich-

behandlung bei Aufstiegschancen und Entgelth6he gesehen wird.

Eine differenzierte Betrachtung hinsichtlich der Geschlechter zeigt jedoch deutlich, dass aus
Sicht der Manner eher eine Gleichbehandlung in diesen drei Punkten wahrgenommen wird
und dass die Frauen dies anders bewerten. In allen drei Aspekten ist die Zustimmung der
Frauen zur wahrgenommenen Ungleichbehandlung signifikant groRer als bei den Mannern.
Besonders deutlich wird dies bei der Bewertung der Entgelthdhe (vgl. Abbildung 13): 55,6 %
der Frauen ,voll und ganz’ oder ,iberwiegend’ zu, dass Manner bevorzugt werden (im
Vergleich zu 19,9% der Manner). Nur 13,9 % empfinden keine Ungleichbehandlung, was flr
50,3 % der Manner gilt.

Haben Sie bei Ihrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass
Manner ggu. Frauen hinsichtlich der Entgelthohe bevorzugt
behandelt werden?

100 %
80 %

60 % 50,3 %

40 % o 31,9 %

20% 449 ZT%  155% 12,2 %159 % 17,6 %14,6 % 13,9 %

(o] , o ’
09 o .
1 2 3 4 5
stimme voll und ganz stimme Uberhaupt

zu nicht zu

B Manner M Frauen

[n=748]

Abbildung 13: Wahrnehmung méglicher Ungleichbehandlung in puncto Entgelthéhe

Auch in der Wahrnehmung der beiden anderen Aspekte, Aufstiegschancen und Weiterquali-
fikationen, zeichnet sich ein dhnliches Bild ab (vgl. Abbildung 14 und Abbildung 15).
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Haben Sie bei Ihrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass
Manner ggii. Frauen hinsichtlich der Aufstiegschancen bevorzugt
behandelt werden?

100 %
80 %
60 %

41,6 %

40 %

20% —51%
0%

308% 286 %
18

17,9 %16,1% 17,2%13,0 %

11,5%

1 2 3 4 5
stimme voll und ganz stimme Uberhaupt
zu nicht zu

B Manner M Frauen

[n=750]

Abbildung 14: Wahrnehmung méglicher Ungleichbehandlung in puncto Aufstiegschancen

Frauen gehen davon aus, dass Manner in Bezug auf Aufstiegsmdglichkeiten bevorzugt wer-
den: 30,8 % stimmen in diesem Punkt ,voll und ganz zu“. Bei den Aspekten Entgelthdhe und
Weiterbildung geben diesen Grad der Zustimmung jeweils nur 23,7 % bzw. 12,8 %. Auch
Manner sehen bei den Aufstiegschancen im Vergleich die gréRte Benachteiligung von
Frauen, stehen aber grundsatzlich auf dem Standpunkt, dass sie eher nicht bevorzugt be-
handelt werden. Bei dem Thema Weiterqualifikationen wird am wenigsten stark eine Un-
gleichbehandlung empfunden, was sich auch in der geschlechterdifferenzierten Ein-

schatzung bestatigt.

Haben Sie bei lhrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass
Manner ggii. Frauen hinsichtlich der Weiterqualifikation bevorzugt
behandelt werden?

100 %

80 %

56,8 %
60 %

40 % T 252% Lo a0
20% o 128% —95% 7% 139% 184 %195 %
0 %
1 2 3 4 5
stimme voll und ganz stimme Uberhaupt
zu nicht zu

B Manner M Frauen

[n=750]

Abbildung 15: Wahrnehmung maoglicher Ungleichbehandlung in puncto Weiterqualifikation
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Neben der wahrgenommenen Chancengleichheit ist es von besonderem Interesse, welche
Grinde die Befragten fir die Stagnation des Frauenanteils auf Fihrungsebene sehen. Wird
die gesamte Stichprobe betrachtet, werden folgende 5 Aspekte als Hauptgriinde fir den

geringen Anteil an Frauen in Fihrungspositionen genannt:

fehlende Unternehmensstrukturen,
personliche Unvereinbarkeit von Beruf und Familie,
mannerdominierte Karrierenetzwerke

Dominanz traditioneller Rollenbilder

O & N =

Unsichtbare Barrieren (glaserne Decke) auf dem Weg ins Top-Management

Bei einem geschlechtsspezifischen Ranking der vorgegebenen Grinde fallen deutliche

Unterschiede in der Einschatzung auf (vgl. Abbildung 16).

Top 3 Griinde der Frauen Top 3 Griinde der Manner

1. Fehlende Unternehmensstrukturen 1. Persdnliche Unvereinbarkeit von Familie und Beruf
2. Mannerdominierte Netzwerke 2. Fehlende Unternehmensstrukturen

3. Dominanz traditioneller Rollenbilder 3. Weniger ambitionierte Karriereziele

Abbildung 16: Griinde fiir die Stagnation des Frauenanteils auf Fiihrungsebenen'®

Aus Sicht der Frauen sind die fehlenden Unternehmensstrukturen, mannerdominierte
Karrierenetzwerke und die Dominanz traditioneller Rollenbilder die ausschlaggebenden
Punkte, weshalb nur wenige Frauen den Weg nach oben finden. Manner hingegen sehen vor
allem die personliche Unvereinbarkeit von Beruf und Familie als Grund fur den Mangel an
Fuhrungsfrauen. Weiterhin bewerten sie — vergleichbar zu den Frauen — fehlende
Unternehmensstrukturen als wichtigen Grund. Auflerdem gehen sie von weniger
ambitionierten Karrierezielen der Frauen aus, was wiederum einen grof3en Unterschied im
Vergleich zur Einschatzung seitens der Frauen darstellt. Einigkeit hingegen besteht darin,
dass eine geringere Qualifikation von Frauen nicht dazu fihrt, dass mehr Manner als Frauen
FUhrungspositionen besetzen, da dieser Grund bei beiden Gruppen als am wenigstens

relevant erachtet wird.

165 Grundlage des Rankings ist eine Abfrage der Griinde fiir die Stagnation des Frauenanteils in Fihrungspositionen, um die
die unterschiedlichen Sichtweisen von Mannern und Frauen besonders hervorzuheben. Im Anhang findet sich das
komplette Ranking aller abgefragten Aspekte.
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4.3. Einstellung zur Frauenquote

Die Einfihrung der gesetzlichen Frauenquote wird — wie oben beschrieben — in der Politik
und Wirtschaft kontrovers diskutiert. Daher ist es von besonderem Interesse darzustellen,
inwieweit Studierende und damit die zuklnftigen Nachwuchskrafte der Wirtschaft dieses
Thema beurteilen. Es zeigt sich, dass der Grolteil aller Befragten gegen die Einflihrung
einer Frauenquote ist (vgl. Abbildung 17), wobei es auch hier erhebliche Unterschiede

zwischen den Ansichten von Frauen und Mannern gibt.

Sind Sie grundsatzlich fiir die Einfiihrung einer gesetzlichen

Frauenquote?
100 % 93,2 %
80 %
65,6 %
0,
60 % 47,7 %
40 % 38,5 %
(1]
24,6 %
20 % 9,7 % 13,8 % -
34 % 3,4 %
0 % I
Gesamt Frauen Manner
[n=751] [n=455] [n=296]
mja, fur alle FUhrungspositionen ja, aber nur fur das Top-Management und den Aufsichtsrat nein

Abbildung 17: Einstellung zur gesetzlichen Frauenquote

Es wird deutlich, dass der Uberwiegende Teil der befragten Manner gegen eine gesetzliche
Frauenquote ist; gerade einmal 6,8 % sind fir eine solche Einfihrung. Davon beflrworten
3,4 % die Quote fur alle Fuhrungspositionen. Weitere 3,4 % halten die Einfuhrung einer
Frauenquote auf Ebene des Top-Managements und fiir Aufsichtsgremien fir notwendig. Bei
den befragten Frauen sieht dieses Bild anders aus: Knapp Uber die Halfte spricht sich fir
eine gesetzliche Frauenquote aus, 47,7 % lehnen sie ab. Eine Quote flr alle FUhrungs-
positionen halten 38,5 % der Frauen fir richtig. 13,8 % pladieren fir eine Quote fir das Top-

Management und Aufsichtsgremien.

Die Beflirworter der Frauenquote gehen davon aus, dass durch die Einflihrung einer Frauen-

quote ein Umdenken bei den bisherigen Fuhrungskraften stattfindet (vgl. Abbildung 18).
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Warum halten Sie eine Frauenquote fiir notwendig?

um ein Umdenken bei bisherigen Fiihrungskraften zu
erwirken
um Frauen eine bessere Chance auf Flihrungspositionen
zu ermoglichen
um Unternehmenskulturen zu verandern 56,5 %

um bestehende, mannerdominierte Netzwerke zu
durchbrechen

um fur Gleichstellung zu sorgen 49,6 %

49,6 %
|

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

weil ohne Frauenquote keine oder zu langsam
Veranderungen stattfinden

[Mehrfachantworten waren mdglich; n=260]

Abbildung 18: Griinde fur die Einfilhrung einer gesetzlichen Frauenquote

Weitere Grinde, die fur die Einflhrung einer gesetzlichen Frauenquote sprechen, sind nach
Meinung der Befragten die verbesserten Chancen flr Frauen auf FUhrungspositionen, Ver-
anderungen in der Unternehmenskultur sowie das Durchbrechen bestehender mannerdomi-
nierter Netzwerke. Die gesetzliche Frauenquote wird demnach grundsatzlich als Lésungs-

mittel der bestehenden Problemstellungen fir Frauen bewertet (s. Kapitel 3).

Kommt die gesetzliche Frauenquote, wiinschen sich die meisten Beflrworter eine einheit-
liche gesetzliche Quote (vgl. Abbildung 19) oder eine branchenspezifische Ausgestaltung.
Eher weniger sehen eine spezifische Quote fur jedes Unternehmen.

Wie sollte eine gesetzliche Frauenquote lhrer Meinung nach gestaltet
werden?
100 %
80 %
60 %
40 % 37,5 % 37,1 %
(1]
25,5 %
20 %
0 %
eine einheitliche gesetzliche Quote eine eine unternehmensspezifische Quote
fur alle Unternehmen branchenspezifische
Quote
[n=259]

Abbildung 19: Ausgestaltung der Frauenquote
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Bei der geschlechterspezifischen Betrachtung fallt auf, dass Manner starker fiir eine bran-
chenspezifische Quote pladieren, Frauen eher zu einer einheitlichen fir alle Unternehmen
(vgl. Abbildung 20).

Wie sollte eine gesetzliche Frauenquote lhrer Meinung nach
gestaltet werden?

100 %

80 %

60 % 50,0 %

40 %

20 %

0%

eine einheitliche gesetzliche Quote eine branchenspezifische Quote  eine unternehmensspezifische Quote
fur alle Unternehmen

mFrauen mManner
[n=237] [n=20]

Abbildung 20: Geschlechterspezifische Auswertung zur Ausgestaltung der Frauenquote

Diejenigen, die sich bei der Umfrage gegen die Einfihrung einer Frauenquote ausgespro-
chen haben, beflirworten eine Besetzung der Stellen nach der Qualifikation der Kandidaten
und nicht nach dem Geschlecht (vgl. Abbildung 21). Sie sehen die Gefahr, dass dieser

Grundsatz durch eine gesetzliche Frauenquote nicht eingehalten wird.

Aus welchen Griinden halten Sie die Frauenquote nicht fiir notwendig?

Positionen sollten entsprechend der Qualifikationen und

unabhangig vom Geschlecht besetzt werden. 94.2%

Zunehmende Regelungen verzerren den Markt, so auch
eine gesetzliche Quote.

Die demographische Entwicklung wird ohnehin fiir eine
starkere Prasenz von Frauen in FUhrungspositionen
sorgen.

272 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

[Mehrfachantworten waren mdoglich; n=496]

Abbildung 21: Griinde gegen die Einfiihrung einer gesetzlichen Frauenquote.

Etwa die Halfte der Gegner sehen in der Frauenquote eine zusatzliche Verzerrung des
Marktes; gut ein Viertel geht davon aus, dass der demografische Wandel von allein daftr

sorgen wird, dass der Frauenanteil auf den Managementebenen steigt. Die Ablehnung einer
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Frauenquote besteht auch gegentliber einer Selbstverpflichtung der Unternehmen, den Anteil
an Frauen in Fuhrungspositionen freiwillig zu erhéhen: 69,2 % der Befragten sprechen sich
gegen eine solche Selbstverpflichtung aus; bei den mannlichen Befragten ist der relative
Anteil deutlich hdher als bei den weiblichen, deren Position eher unentschieden ist (vgl.
Abbildung 22).

Sollten sich Unternehmen anstelle einer gesetzlichen Frauenquote
selbst verpflichten, einen gewissen Anteil der Fiihrungspositionen
mit Frauen zu besetzen?

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mja mnein

Abbildung 22: Selbstverpflichtung der Unternehmen zur Erh6hung des Frauenanteils

4.4. Relevanz genderbezogener MaBnahmen fiir die Arbeitgeberattraktivitat

Im Rahmen der Befragung wurden zusatzlich die Auswirkungen von Férdermalinahmen flr
Frauen, Mixed Management Teams und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auf die
Arbeitgeberattraktivitat im Vergleich zu weiteren Aspekten wie Gehalt, Aufstiegschancen etc.

untersucht.

Bei den Befragten spielen bei der Arbeitgeberwahl vor allem die Aufgabeninhalte, Aufstiegs-
chancen und Weiterbildungsméglichkeiten eine entscheidende Rolle (vgl. Abbildung 23)."¢
Dies gilt sowohl fir Manner als auch fir Frauen, auch wenn sich die Prioritdten unter-
scheiden. Knapp danach folgen Gehalt sowie Unternehmenskultur eines Unternehmens. Erst
wenn diese Faktoren gegeben sind, ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur die
Befragten von Bedeutung bei der Arbeitgeberwahl, was flr Frauen tendenziell etwas starker

gilt als fur Manner.

"% Dies bestatigen die verdffentlichten Ergebnisse diverser zielgruppenorientierter Studien von z. B. Batten & Company,
Trendence und Universum, die jahrlich bei verschiedenen Zielgruppen (Schiilern, Studierenden verschiedener fachlicher
Schwerpunkte sowie Berufserfahrenen) die Attraktivitatsfaktoren von Arbeitgebern erheben.
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Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte bei der Arbeitgeberwahl?

Aufgabeninhalte

Weiterbildungsmaglichkeiten

1,1%

Unternehmenskultur

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Image des Unternehmens

mixed Management Teams

gezielte Frauenférderung 21,7 %

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

m (sehr) wichtig ~ mmittlere Zustimmung (gar) nicht wichtig

Abbildung 23: Attraktivitatskriterien von Arbeitgebern

Auf den letzten drei Rangen liegen das Image des Unternehmens, mixed Management
Teams und die gezielte Frauenférderung. Die beiden letzten Aspekte werden jedoch von den
Frauen deutlich wichtiger bewertet als von Mannern, wenn es um die Arbeitgeberwahl geht.
Um sich also als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren, gilt es zunachst die Ausgestaltung
des Karriereweges mit Aufgabeninhalten, Aufstiegschancen, Weiterbildung und Gehalt zu
betonen, bevor Argumente zur Verbesserung der Situation von Frauen in Unternehmen
herausgestellt werden. Gerade zur gezielten Ansprache von Frauen kénnen diese Faktoren
erganzend positiv zur Differenzierung wirken.

Mixed Management Teams haben zwar nur eine mittelstarke Wirkung auf die Arbeitgeber-

attraktivitat, scheinen aber dennoch wichtig zu sein, wenn es um die Einschatzung des wirt-
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schaftlichen Erfolgs eines Unternehmens geht.'® So antworteten 72,4 % der Studien-
teilnehmer auf die Frage, ob Unternehmen mit gemischten Management Teams erfolgreicher
sind als rein mannerdominierte Unternehmen, positiv, bei den Frauen sogar 85,1 % (vgl.
Abbildung 24).

Sind lhrer Meinung nach Arbeitgeber mit gemischten Management
Teams erfolgreicher als rein mannerdominierte Unternehmen?

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mja mnein

Abbildung 24: Erfolgserwartung gegeniiber gemischten Management Teams

Fiar Unternehmen ist es dartber hinaus von Interesse, welche Strukturen sich Frauen von
Unternehmen wiinschen, um eine Verbesserung der Situation von Frauen in Flhrungsposi-
tionen zu erreichen. Vor allem Aufgabeninhalte und verbesserte Unternehmensstrukturen
sind nach Meinung der befragten Frauen fir die eigene Karriere forderlich (vgl. Abbildung
25).

'%” In der Verdffentlichung ,Mixed Leadership* von Frése/Szebel-Habig (2009) werden mégliche Auspragungen, Vorteile und
Beispiele ausfuhrlich dargestellit.

KCS KompetenzCentrum fr Statistik und Empirie | www.fom.de/KCS

41



FOM Hochschule fur Oekonomie & Management

stimme voll stimme gar
und ganz zu nicht zu
1 5

anspruchsvolle und
herausfordernde Aufgaben 238 73 32 3 2
FlexibilisierungsmafRnahmen 171 143 80 35 16
Unternehmensseitige
Angebote zur Kinder- 157 131 86 33 39

betreuung

Commitment von der Unter-
nehmensleitung zu Frauen in 107 169 113 30 25
Fiihrungspositionen

Mentoring Programme fiir

97 137 109 64 38
Frauen
gesetzliche Frauenquote 66 102 80 75 125
VYelterblIdungsmogllchkelten 64 107 140 82 54
fur Frauen
Frauennetzwerke im 61 107 151 79 52

Unternehmen

Abbildung 25: Faktoren zur Verbesserung der Karrieremdglichkeiten aus Sicht der Frauen

Zu den geforderten Veranderungen der Unternehmensstrukturen gehoéren vor allem die
Flexibilisierung der Arbeitszeit, -ort und Terminplanung sowie eine Verbesserung des
Kinderbetreuungsangebots. Darlber hinaus stimmt ein Groldteil der befragten Frauen zu,
dass die Unterstlitzung durch die Unternehmensleitung ein wichtiger Faktor ist, damit Frauen
Karriere machen kdnnen.

Am wenigsten wird die gesetzliche Frauenquote als Karriere fordernd betrachtet. Frauen
sehen demnach eher Verbesserungspotenzial auf Seiten der Unternehmen und glauben
weniger, dass die Politik einen entscheidenden Einfluss auf die eigene Karriere nehmen

kann.
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5. Fazit

Politik und Wirtschaft finden im Diskurs um die Einfihrung einer gesetzlichen Frauenquote
bis heute keine Einigung und das trotz der gezeigten Unterreprasentanz von Frauen in Fih-
rungspositionen. Sowohl Gegner als auch Befurworter halten es fir notwendig, dass die
derzeitig bestehenden Strukturen neu gestaltet werden, um eine Steigerung des Frauen-
anteils in Fiihrungsebenen zu erreichen.'® Aus Sicht der Unternehmen muss zwar die
Situation der Frauen grundsatzlich verbessert werden, eine starre Frauenquote ist aber
abzulehnen, da sie einen zu groRen Eingriff in die unternehmerische Freiheit darstellt."® Die
Selbstverpflichtung der DAX-Konzerne scheint eine Mdglichkeit, den Anteil von Frauen in
Flhrungspositionen zu erhéhen, ohne direkten staatlichen Einfluss beflirchten zu mussen.
Doch sind es bislang nur ausgewahlte Unternehmen, die sich ein hochgestecktes Ziel
gesetzt haben und aktiv damit beschaftigt sind, dieses auch zu erfiillen."® Bundesfamilien-
ministerin Schroder aufdert hierzu bei dem Spitzentreffen mit den DAX 30 Unternehmen: ,,
Eine solche Anderung der [Unternehmens-] Kultur, die schaffen Sie nicht, indem Sie die von
aullen vorschreiben. Sondern die schaffen Sie nur, wenn Sie die Unternehmen in die Pflicht
nehmen sich selbst mit der Frage auseinandersetzen.“'""

Mit Blick auf die Entwicklung in 2012 zeigt sich, dass bereits die konkrete politische
Diskussion um eine gesetzliche Quote zu einem Umdenken in deutschen und europaischen
Unternehmen fihrt. ,In fortschrittlichen Unternehmen geht es nicht mehr um den bewussten
und bemihten Versuch, mal eine Frau fir die obere Etage zu finden. Das ist inzwischen
Managementroutine, betriebliche Normalitit.“'"? Die Personalberatung Egon Zehnder kommt
in einer aktuellen Studie zu dem Ergebnis, das 40 % der in Deutschland zuletzt vergebenen
Fuhrungspositionen durch Frauen besetzt wurden, in ganz Europa waren es immerhin
30 %.""® Damit steigt der Anteil der Frauen im europaischen Top-Management stérker als je
Zuvor.

Dies impliziert jedoch nicht, dass eine gesetzliche Frauenquote als Uberflissig zu betrachten
ist, denn es bleibt fraglich, ob sich die Situation auch in Zukunft zu Gunsten der Frauen
weiter verbessert, wenn das Vorhaben der Einfihrung und damit auch die Diskussion

beendet werden.

Aus Sicht der zukinftigen Nachwuchskrafte der Wirtschaft scheint es keine Notwendigkeit zu

geben, die selbstregulierenden Mechanismen des Arbeitsmarktes durch staatliche Eingriffe

'8 \/gl. Schaffnit-Chatterjee (2011), S. 3.

% vgl. Salz (2012).

o Vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011,f).
™ Schroder (2011).

2 Die Zeit (2012).

' Vgl. Egon Zehnder International (2012), S. 11.
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zu unterstitzen. Der Grofteil von ihnen spricht sich gegen eine gesetzliche Regelung der
Frauenquote aus. Jedoch muss hierbei die Geschlechterperspektive bericksichtigt werden.
Manner sind mit eindeutiger Mehrheit skeptisch gegentber einer gesetzlichen Quotenrege-
lung.

Trotz oder gerade wegen dieser Bevorteilung spricht sich nur die Halfte der Frauen fur die
gesetzliche Quotenregelung aus. Steigen Frauen in eine Flhrungsposition auf, wird ihnen
haufig das Image der ,Quotenfrau’ zugeschrieben.'”® Diese Assoziation empfinden viele
Frauen als negativ, da dies flr sie mit einer Verneinung der benétigten Qualifikationen
einhergeht. Auf der anderen Seite sehen die Befirworterinnen in der Quotenregelung eine
notwendige Veranderung, um ein Umdenken in den aktuellen Fihrungsetagen zu erwirken
und die eigenen Chancen auf Flihrungspositionen zu verbessern.

Bei der Wahl des Arbeitgebers spielen MaRnahmen zur gezielten Frauenférderung bei
Frauen zwar nur eine nachrangige Rolle, dann bieten sie jedoch durchaus Méglichkeiten zur
Differenzierung als Arbeitgeber. Grundlegend wichtig bei der Arbeitgeberwahl sind weiterhin

die Aufgabeninhalte, Entwicklungsméglichkeiten sowie Work-Life-Balance.'"

So kann festgehalten werden, dass die Akzeptanz der Frauenquote weder in der Wirtschaft
noch bei den Nachwuchskraften positiv ausgepragt ist. ,Unternehmen koénnen sich selbst
verbindliche Zielgréen fur den Anteil von Frauen in (Top-) Fihrungspositionen setzen, die in
einem eher kurzfristigen Zeitraum umzusetzen sind. Sie kénnen dies selbst kontrollieren.
Dies hat allerdings bislang nicht funktioniert. Die Entwicklung stagniert auf niedrigem Niveau.
Daher verwundert es nicht, dass die Einfihrung einer Quotenregelung z. B. fir Aufsichtsrate,
wie in einigen EU-Landern bereits umgesetzt bzw. beschlossen, in der 6ffentlichen Diskuss-
ion auch in Deutschland an Gewicht gewinnt. Verbunden ist damit das Ziel einer besseren
Foérderung und Berufung von Frauen in Managementpositionen und Beschleunigung der

Entwicklung hin zu mehr Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern.“'"®

74 Vgl. Schmitt (2010), S. 12.

s Vgl. Batten & Company (2011), S. 7. Die Ergebnisse der Batten & Company Studie ergdnzen entsprechend die
vorliegende Befragung.

7% Holst (2010), S. 16.
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6. Anhang

Anhang A: Altersverteilung innerhalb der Stichprobe

Wie alt sind Sie?
100 %
80 %
60 %
40 %
249 % 24,8 %

20 9% 18,9 %
(]
0%

bis 23 Jahre 24-25 Jahre 26-27 Jahre 28-30 Jahre Uber 30 Jahre
[n=751]

Anhang B: Griinde fiir die Stagnation des Frauenanteils auf Fiihrungsebenen
Grundlage des Rankings ist eine Abfrage der Griinde fiir die Stagnation des Frauenanteils in
Flhrungspositionen. Das Ranking verdeutlicht die unterschiedlichen Sichtweisen von

Mannern und Frauen.

Griinde Frauen Manner
fehlende Unternehmensstrukturen 1 2
mannerdominierte Karrierenetzwerke 2 4
Dominanz traditioneller Rollenbilder 3 5
personliche Unvereinbarkeit von Beruf und Familie 4 1
glaserne Decke 5 7
fehlende Akzeptanz von Frauen als Fuhrungspersonen in der Unternehmenskultur 6 8
fehlendes Durchsetzungsvermdgen der Frauen 7 6
weniger ambitionierte Karriereziele der Frauen 8 3
Geringere Qualifikationen der Frauen 9 9
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Anhang C: Warum halten Sie eine Frauenquote fiir notwendig?

Warum halten Sie eine Frauenquote fiir notwendig?

29,8%
um Unternehmenskulturen zu verandern
26,3%
um fur Gleichstellung zu sorgen
24,9%

weil ohne Frauenquote keine oder zu langsam
Veranderungen stattfinden

32,6%
um Frauen eine bessere Chance auf ’

Fuhrungspositionen zu ermdglichen

. S . " N 35,2%
um ein Umdenken bei bisherigen Fiihrungskraften

zu erwirken

28,29
um bestehende, mannerdominierte Netzwerke zu %
durchbrechen
3,0%

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
mFrauen mManner

[Mehrfachantworten waren mdglich; n=753]

Anhang D: Wie sollte eine gesetzliche Frauenquote lhrer Meinung nach gestaltet werden?

Wie sollte eine gesetzliche Frauenquote lhrer Meinung nach
gestaltet werden?

100 %

80 %

60 % 50,0 %
38,4 %

40 % —30,0%
20,0 %

20 % -

0% -

eine einheitliche gesetzliche Quote eine branchenspezifische Quote  eine unternehmensspezifische Quote
fur alle Unternehmen

mFrauen mManner
[n=237] [n=20]
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Anhang E: Haben Sie bei lhrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass Manner ggii. Frauen
hinsichtlich folgender Aspekte bevorzugt behandelt werden?

Entgelthdhe

Aufstiegschancen

Weiterqualifikation

Gehalt

Unternehmenskultur

Vereinbarkeit von Beruf

und Familie

Image des
Unternehmens

mixed Management

Teams
gezielte

Frauenforderung

Aufstiegschancen

Weiterbildungs-
moglichkeiten

stimme

voll und

ganz zu
1

stimme
gar nicht

zu
5

mannlich 13 46 36 52
weiblich 107 144 72 66 63
mannlich 15 54 53 51 123
weiblich 140 130 73 59 52
. mannlich 4 28 41 54 167
- weiblich 58 89 114 88 103
Anhang F: Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte bei der Arbeitgeberwahl?
A "’
Gar nicht
3 4 wichtig
| mannlich 136 129 26 3 0
| weiblich 239 182 26 4 1
mannlich 116 134 40 4 1
weiblich 263 162 27 2 1
mannlich 104 158 26 6 0
weiblich 165 243 44 1 1
mannlich 72 154 58 8 3
weiblich 161 214 69 10 1
mannlich 72 124 60 27 11
weiblich 240 141 44 18 12
mannlich 29 128 103 26 9
weiblich 93 219 123 16 4
mannlich 4 49 115 60 68
weiblich 77 166 150 39 23
mannlich 4 8 41 71 171
weiblich 45 106 191 64 49
173 111 7 5 0
303 142 10 1 1

: mannlich
Aufgabeninhalte weiblich
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Anhang G: Fragebogen (Export der Onlinebefragung)

FOM fragt nach: Frauenquote als Chance?!

FOM s f e [coss

Die politische Diskussion tber Sinn und Unsinn der Frauenquote lauft. Daher ist die FOM Hochschule interessiert daran zu erfahren, was Sie zum
Thema Frauenquote denken, denn als (angehende) Akademiker und Akademikerinnen wiirde eine Frauenquote fir Inre Karriere — egal ob Mann oder
Frau — eine relevante Rahmenbedingung darstellen. Bitte sagen Sie uns offen und ehriich Ihre Einschatzung zum Thema Frauenquote, so dass die
offentliche Diskussion einen weiteren wichtigen Impuls bekommen kann. Die Umifrage wird anonym durchgefiihrt.

FOM fragt nach: Frauenquote als Chance?!

Vielen Dank fir Ihre Unterstitzung!

Prof. Dr. Anja Seng

Eine Bemerkung zum Datenschutz
Dies ist eine anonyme Umfrage.

Die Daten mit lhren Antworten enthalten keinerlei auf Sie zuriickz ufill ifizierende i , es sei denn, i Fragen haben Sie explizit danach gefragt. Wenn Sie
fiir diese Umfrage einen Zugangsschiiissel benutzt haben, so kénnen Sie sicher sein, dass der Zi issel nicht mit den Daten i wurde. Er wird in einer
getrennten Datenbank aufbewahrt und nur aktualisiert, um zu speichem, ob Sie diese Umfrage abgeschlossen haben oder nicht. Es gibt keinen Weg die Zugangsschiissel mit den
u ¢ i ffiihren. Zu recken wird ein Zeit-/Datumsstempel gesetzt. Mit lhrer Teiinahme stimmen Sie der Auswertung der anonymen Daten zu
wissenschaftichen Zwecken zu.

1. Haben Manner und Frauen nach Ihrer Erfahrung grundsatzlich die gleichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus
O ja
O nein

2. Haben Sie bei Ihrem derzeitigen Arbeitgeber das Gefiihl, dass Manner gegeniiber Frauen hinsichtlich der folgenden
Aspekte bevorzugt behandelt werden?

Bitte wihlen Sie die zutrefiende Antwort fir jeden Punkt aus:

stimme voll und ganz
zu stimme gar nicht zu
s

1 2 3 4
Entgelthohe @] O O O O
Aufstiegschancen O O (@] ®] O
Weitergualifikation O O O O o

3. Nach Analysen des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW) stagniert der Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft. Was sind IThrer Meinung nach Griinde dafiir?

Bitte wahlen Sie die zutrefiende Antwort fir jeden Punkt aus:

stimme voll und ganz
Zu stimme gar nicht zu

1 2 3 4
geringere Qualifikationen von Frauen im Vergleich zu
Mannern o O o o o
mannerdominierte Karrierenetzwerke/Seilschaften O O O O O
fehlendes Durchsetzungsvermagen der Frauen O O O @] O
Dominanz traditioneller Rollenbilder O O O @] O
unsichtbare Barrieren (,glaserne Decke’) auf dem Weg in
das Top-Management O O O O o
personliche Unvereinbarkeit von Beruf und Familie O O O O O
fehlende Unternehmensstrukturen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie O O o o O
weniger ambitionierte Karriereziele von Frauen im
Vergleich zu Mannern &) O O O O
fehlende Akzeptanz von Frauen als Fuhrungspersonen in
der Unternehmenskultur: Frauen sollen sich um die O O O O O

Familie kimmern, nicht um ihre Karriere *
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4. Sind Sie grundsatzlich fiir die Einfiihrung einer gesetzlichen Frauenquote?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus
@] ja, fur alle Fuhrungspositionen

O ja, aber nur fur das Top-Management und den Aufsichtsrat

O nein

5. Warum halten Sie eine Frauenquote fiir notwendig?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

O

um bestehende, mannerdominierte Netzwerke zu durchbrechen
um ein Umdenken bei bisherigen Fuhrungskraften zu erwirken
um Frauen eine bessere Chance auf FUhrungspositionen zu ermaglichen

weil ohne Frauenquote keine oder zu langsam Veranderungen stattfinden

um Unternehmenskulturen zu verandern

O
O
O
O um fur Gleichstellung zu sorgen
|
O

weitere Grinde::

6. Wie sollte eine gesetzliche Frauenquote Ihrer Meinung nach gestaltet werden?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus
O eine einheitliche gesetzliche Quote fir alle Unternehmen

O eine branchenspezifische Quote
O eine unternehmensspezifische Quote

7. Aus welchen Griinden halten Sie die Frauenquote nicht fiir notwendig?
Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:
[ zunehmende Regelungen verzerren den Markt, so auch eine gesetzliche Quote

[] Positionen soliten entsprechend der Qualifikationen und unabhangig vom Geschlecht besetzt werden

O die demographische Entwicklung wird ohnehin fur eine starkere Prasenz von Frauen in Fuhrungspositionen sorgen

[ weitere Grinde::

8. Sollten sich Unternehmen anstelle einer gesetzlichen Frauenquote selbst verpflichten, einen gewissen Anteil der
Fiihrungspositionen mit Frauen zu besetzen?

Bitte wahlen Sie nur eine der felgenden Antworten aus:
O ja
O nein

9. Wie wichtig sind Ihnen folgende Aspekte bei der Arbeitgeberwahl?

Bitte wahlen Sie die zutreflende Antwort fiir jeden Punkt aus:

gar nicht

sehr wichtig ‘wichtig
1 2 3 4 5
Gehalt O @] O @ O
Aufstiegschancen O O O O O
Weiterbildungsmaglichkeiten O O O O O
gezielte Frauenforderung O O Q Q @)
Mixed Management Teams @] O @] (@] @)
Vereinbarkeit von Beruf & Familie O O O (@] O
Aufgabeninhalte O @] O O O
Image des Unternehmens @) O O O O
Unternehmenskultur @) @] O Q O
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Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O ja
O nein

Bitte schreiben Sie einen Kommentar zu lhrer Auswahl

10. Sind Threr Meinung nach Arbeitgeber mit gemischten Management Teams erfolgreicher als rein mannerdominierte
Unternehmen? Bitte begriinden Sie Ihre Meinung.

11. Ihr Geschlecht:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O mannlich
O weiblich

Bitte wahlen Sie die zutreffende Antwort flr jeden Punkt aus:

Flexibilisierungsmainahmen hinsichtlich Arbeitszeit, -ort,
Terminplanung o. a.

spezielle Weiterbildungsméglichkeiten fiir Frauen
Mentoring-Programme fur Frauen

Unternehmensseitige Angebote zur Kinderbetreuung
Commitment von der Unternehmensleitung zu Frauen in
Fuhrungspasitionen

Frauennetzwerke im Unternehmen

gesetzliche Frauenquote

anspruchsvolle und herausfordernde Aufgaben

12. Was wiirde Ihnen helfen, Ihre Karriere voranzutreiben?

stimme voll und ganz
zu
1

o000 © 000 O

00 © 000 O

C0O0C © 000 O

COO0 ©C 00O O

stimme gar nicht zu

000 O 000 O

13. Thr Alter in Jahren:

Bitte geben Sie Inre Antwort hier ein:

Alter:

LI

(in Jahren)

14. Ihr Familienstand:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O ledig

O in fester Beziehung
O verheiratet

15. Haben Sie Kinder?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
O
O nein
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15.1 Wie alt ist Ihr Kind/sind Ihre Kinder?

Bitte geben Sie Ihre Antwort(en) hier ein-

1 Kind:

2 Kind:

3 Kind:

16. Sind Ihre Eltern in Deutschland geboren?
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:
Q Ja, Vater und Mutter sind in Deutschland geboren.

QO Ja, Vater oder Mutter sind in Deutschland geboren.
@] Nein, weder Vater noch Mutter sind in Deutschland geboren.

17. An welchem Standort studieren Sie?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

Aachen
Berlin
Bonn
Bremen
Darmstadt
Dortmund
Duisburg
Dusseldorf
Essen
Frankfurt a. M.
Gutersloh
Hagen
Hamburg
Kassel
Kaln
Krefeld
Leipzig
Luxemburg
Magdeburg
Mannheim
Marl
Munchen
Neuss
Nuornberg
Oberhausen
Offenbach
Siegen
Stuttgart

Unna

oNoNoRoRoNoNoNeoNo RO RO NORONONONONONONONONONONONORORONONONONG,

Wuppertal
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