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Seng, Anja  Fiesel, Laura  Rüttgers, Christian 

Akzeptanz der Frauenquote – Kurzfassung1 
 
1. Aktuelle Situation der Frauen 

Um die Einführung der gesetzlichen Frauenquote für Vorstände und Aufsichtsräte in 

Deutschland wird in der Politik, den Medien und der Gesellschaft in den letzten Jahren eine 

offene Diskussion geführt.2 Grund hierfür ist vor allem die nach wie vor 

unterdurchschnittliche Repräsentanz von Frauen in Führungspositionen, insbesondere in 

Aufsichtsräten und Vorständen. Aktuelle Zahlen belegen, dass in den im DAX notierten 

Unternehmen innerhalb Deutschlands lediglich 16 Prozent der Aufsichtsratspositionen und 

sechs Prozent der Vorstandpositionen durch Frauen besetzt werden.3  

Ziel der im Rahmen des Rektoratsprojektes ‚Diversity Management’ durchgeführten Studie 

war es deshalb, die Akzeptanz der Frauenquote unter berufsbegleitend Studierenden der 

FOM zu erfassen. Dies wurde in einen überblicksartigen Kontext aus ausgewählten 

Erklärungsansätzen der Genderforschung, aktuellen Statistiken und Studien sowie 

Erfahrungen anderer Länder und der öffentlichen Debatte gesetzt.  

Frauen stellen im Rahmen des demografischen Wandels einen wichtigen Erfolgsfaktor für 

die Unternehmen dar: Sie verfügen über einen höheren Bildungsstand und erzielen bessere 

Abschlüsse4, sie prägen durch ihren Führungsstil die Managementkultur der Unternehmen 

entscheidend und gewinnbringend mit.5 Inspiration, Integration und Partizipation könnten laut 

McKinsey & Company die bestehenden Führungskulturen bereichern.6 Dennoch liegt der 

Anteil von Frauen im Management nach wie vor nur bei 19,4 Prozent.7 Zudem nimmt bei 

steigender Hierarchieebene der Anteil der Frauen ab.8 Die Barrieren für Frauen auf dem 

Weg ins Spitzenmanagement werden deutlich. In der Literatur werden hauptsächlich vier 

Ursachen für dieses Phänomen genannt: 

 Unvereinbarkeit von Beruf und Familie: Aktuelle Arbeitszeit- und Führungskulturen, 

denen sich sowohl Frauen als auch Männer stellen müssen, sind nur schwer 

vereinbar mit den Familienpflichten.9 Die derzeitige Präsenzkultur, fehlende 

Kinderbetreuungsangebote und die mangelnde Akzeptanz gegenüber 

familienbedingten Ausfallzeiten sowie der Elternzeit führen zur Unvereinbarkeit.10 Es 

                                                
1  Die ausführlichen Ergebnisse finden Sie in: Seng, Anja; Fiesel, Laura; Rüttgers, Christian: Akzeptanz der Frauenquote, in:
 Krol, B. (Hrsg.), KCS Schriftenreihe, Band 6, 2013; als kostenloser PDF-Download verfügbar unter: www.fom.de/KCS 
2  Vgl. z.B. Prantl (2012); Meinert (2012). 
3  Vgl. Schulz-Strelow, von Falkenhausen (2013), S. 15 ff. 
4  Vgl. Bundesregierung (2001), S. 1. 
5  Vgl. Szebel-Habig (2009), S. 72 ff. 
6  Vgl. McKinsey & Company (2008), S. 4. 
7  Vgl. Schwarze et al. (2012), S. 6. 
8  Vgl. McKinsey & Company (2012), S. 7. 
9  Vgl. Statistisches Bundesamt (2010), S. 34 f. 
10  Vgl. Dowideit, Michler (2010). 



  FOM Hochschule für Oekonomie & Management 
 

KCS KompetenzCentrum für Statistik und Empirie | www.fom.de/KCS 2 

gilt, innovative Arbeitsmodelle zu entwickeln, um Mann und Frau flexiblere Lösungen 

anbieten zu können, Familie und Beruf zu verbinden. 

 Männerdominierte Netzwerke: Die hiesige, männliche, Unternehmenselite rekrutiert 

sich nach homosozialen Kriterien bzw. nach dem Ähnlichkeitsprinzip.11 Es handelt 

sich hierbei um eine Kultur des persönlichen Networking. Studien zeigen, dass 

Männer leichter durch Netzwerke aufsteigen als Frauen.12 Frauen nutzen diese Form 

des Beziehungsmanagements deutlich weniger.13 

 Geschlechterstereotypen: Es konnte vielfach nachgewiesen werden, dass Frauen 

zwar identische Verhaltensmuster aufweisen wie Männer, dass sie aber anders 

bewertet werden.14 Bei Männern wird direktes und dominantes 

Kommunikationsverhalten, wie z. B. Widerspruch, als positiv angesehen. Ein solches 

Verhalten bei Frauen ruft dagegen eine gegensätzliche Bewertung hervor: Es wird 

eher als aggressiv und anmaßend aufgefasst. Von Frauen wird eher ein 

gemeinschaftsbezogenes, d. h. ein wohlwollendes, liebevolles, hilfsbereites und 

freundliches Verhalten erwartet. 

 Gläserne Decke: Das Phänomen beschreibt Barrieren, an die Frauen auf ihrem Weg 

vom unteren und mittleren Management in das Top Management stoßen. Sichtbar 

wird dies bei der Betrachtung von Hierarchieebenen: Je höher die Ebene, desto 

weniger Frauen sind vertreten. 

Um diesen Effekten entgegen zu wirken, wird nach wie vor die Einführung einer Frauenquote 

in der Politik diskutiert. Allerdings konnte innerhalb des deutschen Bundestags noch keine 

Einigung hinsichtlich der Höhe, der Flexibilität sowie dem Umsetzungszeitpunkt der Quote 

gefunden werden.15 Zwar besteht seit 2001 die Selbstverpflichtung seitens vieler Unter-

nehmen zur Erhöhung des Frauenanteils,16 diese führte bislang jedoch nicht zu einer signifi-

kanten Verbesserung der Situation.17 Daher wird von Seiten der SPD, Bündnis 90/Die 

Grünen, der Linken und auch der CDU (in abgeschwächter Form) eine klare Regelung für 

den Frauenanteil in Aufsichtsräten und Vorständen gefordert. Zusätzlich wird die politische 

Diskussion durch den Gesetzesentwurf der EU-Justiz-Kommissarin Vivanne Reding 

verstärkt, bis 2020 40 Prozent der Aufsichtsratspositionen mit Frauen zu besetzen.18  

Die Auswirkungen der Einführung einer Quote werden von Befürwortern und Gegnern unter-

schiedlich eingeschätzt. Befürworter sehen in der Quote die Möglichkeit zur Verbesserung 

der Chancengleichheit und Vielfalt innerhalb von Unternehmen mit positiver Wirkung auf 

                                                
11  Vgl. Heiß (2011), S. 157 ff. 
12  Vgl. Mayr-Kleffel (2008), S. 346 f. 
13  Vgl. Nicholson (2011). 
14  Vgl. Krell (2011), S. 408. 
15  Vgl. u.a. Deutscher Bundestag (2012);  Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2011). 
16  Vgl. Bundesregierung (2001), S. 1. 
17  Vgl. Bundestagsfraktion Bündnis 90/Die Grünen (2012); SPD Bundestagsfraktion (2011). 
18  Vgl. o.V. (2012). 
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Unternehmens- und Führungskultur, was wiederum zu einer Leistungs- und Erfolgssteige-

rung führen kann.19 Gegner wiederum argumentieren, dass eine Quote zu einer Diskrimi-

nierung der Männer führt; sie sehen einen Eingriff in das unternehmerische Handeln sowie 

die jeweiligen Rechte der Anteilseigner.20  

2. Forschungsergebnisse 

Wie wird die Frauenquote von denjenigen beurteilt, die in Zukunft tatsächlich von einer 

Frauenquote betroffen sein könnten, den zukünftigen Nachwuchskräften? Um dies beurteilen 

zu können, wurde im Juni 2012 eine Onlinebefragung im Rahmen der Forschungsreihe 

‚FOM fragt nach’ durchgeführt. Die Stichprobe umfasst insgesamt 761 Personen und setzt 

sich aus 60,7 Prozent Frauen und 39,3 Prozent Männern zusammen. Das Durchschnittsalter 

der Befragten liegt bei 27,3 Jahren bei einer Spannweite von 19 bis 65 Jahren (n=751).  

Die Skepsis gegenüber einer gesetzlichen Frauenquote bei den Befragten ist groß. Die Um-

frage unter den berufsbegleitend Studierenden, die zum Teil selbst in leitenden Positionen 

tätig sind, zeigt: dass 65,6 Prozent sprechen sich gegen die Einführung einer Quote aus. 

24,6 Prozent befürworten eine Quote für alle Führungspositionen, 9,7 Prozent könnten sich 

eine Frauenquote für Top-Management und Aufsichtsräte vorstellen. Besonders interessant: 

Männer und Frauen stehen dem Thema recht unterschiedlich gegenüber. Während nur 47,7 

Prozent der Studentinnen die Quote ablehnen, sind es unter den Studenten über 93 Prozent 

(s. Abbildung 1). 

 

 
Abbildung 1: Einstellung gegenüber der Frauenquote 
 

                                                
19  Vgl. Nowak (1997), S. 35; Szebel-Habig (2009), S. 60 ff. 
20  Vgl. BDI (2011), S. 5. 
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In einem sind sich die Gegner der Frauenquote einig: Positionen sollten entsprechend der 

Qualifikationen und unabhängig vom Geschlecht besetzt werden (94 Prozent). Über die 

Hälfte von ihnen ist zudem überzeugt, dass zunehmende Regelungen den Markt verzerren 

würden. Anders die Befürworter: Sie erhoffen sich durch die Quote ein Umdenken unter den 

bisherigen Führungskräften (67,7 Prozent), bessere Chance für Frauen (63,5 Prozent) sowie 

eine Veränderung der Unternehmenskulturen (56,5 Prozent). Unabhängig von der Quote be-

tonen beide Geschlechtergruppen: Unternehmen mit gemischten Management-Teams sind 

erfolgreicher als rein männerdominierte Unternehmen (72,4 Prozent). 

Dass sich die Chancen auf dem Arbeitsmarkt nach Geschlecht unterscheiden, ist den Be-

fragten bewusst. Frauen sehen sich jedoch wesentlich stärker benachteiligt: 89,4 Prozent 

geben an, dass Frauen schlechter auf dem Arbeitsmarkt gestellt sind. Von den Männern 

gehen nur 53,4 Prozent davon aus, dass sie Vorteile gegenüber Frauen haben. Nach den 

Gründen gefragt, die zu dem geringen Anteil der Frauen in Führungspositionen führen, 

zeigen sich ebenfalls deutliche Differenzen (s. Abbildung 2). 

 

Top 3 Gründe der Frauen Top 3 Gründe der Männer 

1. Fehlende Unternehmensstrukturen 
2. Männerdominierte Netzwerke 
3. Dominanz traditioneller Rollenbilder 

1. Persönliche Unvereinbarkeit von Familie und Beruf 
2. Fehlende Unternehmensstrukturen 
3. Weniger ambitionierte Karriereziele 

Abbildung 2: Gründe für die Stagnation des Frauenanteils auf Führungsebenen21 

                                                
21  Grundlage des Rankings ist eine Abfrage der Gründe für die Stagnation des Frauenanteils in Führungspositionen, um
 die die unterschiedlichen Sichtweisen von Männern und Frauen besonders hervorzuheben. In der ausführlichen Studie
 finden sich weitere Erläuterungen.  
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3. Fazit 

Politik und Wirtschaft finden im Diskurs um die Einführung einer gesetzlichen Frauenquote 

bis heute keine Einigung und das trotz der unterdurchschnittlichen Repräsentanz von Frauen 

in Führungspositionen. Sowohl Gegner als auch Befürworter halten es für notwendig, dass 

die derzeitig bestehenden Strukturen neu gestaltet werden, um eine Steigerung des 

Frauenanteils in Führungsebenen zu erreichen.22 Eine Frauenquote als Lösungsansatz wird 

jedoch nach wie vor kritisch betrachtet. „Unternehmen können sich selbst verbindliche 

Zielgrößen für den Anteil von Frauen in (Top-)Führungspositionen setzen, die in einem eher 

kurzfristigen Zeitraum umzusetzen sind. Sie können dies selbst kontrollieren. Dies hat 

allerdings bislang nicht funktioniert. Die Entwicklung stagniert auf niedrigem Niveau. Daher 

verwundert es nicht, dass die Einführung einer Quotenregelung z. B. für Aufsichtsräte, wie in 

einigen EU-Ländern bereits umgesetzt bzw. beschlossen, in der öffentlichen Diskussion 

auch in Deutschland an Gewicht gewinnt. Verbunden ist damit das Ziel einer besseren 

Förderung und Berufung von Frauen in Managementpositionen und Beschleunigung der 

Entwicklung hin zu mehr Chancengleichheit zwischen Frauen und Männern.“23 

 

                                                
22  Vgl. Schaffnit-Chatterjee (2011), S. 3. 
23  Holst (2010), S. 16. 
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