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Frauen in Fithrungspositionen
Liebe Leserinnen und Leser,

ich freue mich sehr, Ihnen die erste Ausgabe einer neuen
Broschiirenreihe prasentieren zu konnen. Diese Reihe soll
gezielt Frauen ansprechen, sie umfassend informieren
und im Erwerbsleben begleiten. Die erste Ausgabe widmet
sich dem aktuellen Thema , Frauen in Fihrungspositionen®.
In Deutschland sind von 100 Top-Managern immer noch
nur vier weiblich und 96 mannlich — flr das 21. Jahr-
hundert ungeheuerliche Zahlen. Diese Broschiire unter-
sucht Chancen und Risiken von Frauen auf dem Weg an
die Spitze.

Lesen Sie dazu den Beitrag ,Erfolg hat kein Geschlecht!”,
der Uber neue Forschungsergebnisse und Erkenntnisse
aus diesem Bereich berichtet und lGberdies konkrete
Praxistipps fur Frauen enthalt.

AuBerdem finden Sie zum wichtigen Thema ,Mentoring”
weiterfiihrende Informationen sowie Literaturhinweise.

Es gibt noch viel zu bewegen! Frauen den Weg an die
Spitze zu ebnen ist mir ein echtes Anliegen - dafiir setze
ich mich ein!

Ich wiinsche Ihnen viel Spal3 bei der Lektlire — und: Liebe
Leserinnen, seien Sie selbstbewusst und stellen Sie |hr
Licht nicht unter den Scheffel! Ein Zitat von Emmeline
Pankhurst (1858-1928) besagt:

,Frauen sind erst dann erfolgreich, wenn niemand mehr
liberrascht ist, dass sie erfolgreich sind.”

Lassen Sie uns gemeinsam daran arbeiten!

(O ilowe HKsoee_

Christine Haderthauer

Staatsministerin
Frauenbeauftragte der Staatsregierung




Erfolg hat kein Geschlecht! Frauen und Fiihrung

Die franzosische Schriftstellerin Germaine de Staél (1766 - 1817)
hat einmal gesagt:

,Genie hat kein Geschlecht.”

Aber wie sieht es mit dem Erfolg aus? Hat der Erfolg ein Geschlecht?
Wenn man sich die mangelnde Reprasentanz von Frauen in Fiihrungs-
positionen in Wirtschaft, Wissenschaft und Verwaltung ansieht, gewinnt
man den Eindruck, Erfolg sei und bleibe in unserer Gesellschaft mannlich.
Was sind die Hemmnisse fiir weibliche Karrieren? Und worin sind die
Chancen flir Frauen zu sehen? Wie kann und muss Frauen der Weg an die
Spitze geebnet werden? Was kénnen Frauen fiir ihre Karriere selber tun?
Mit diesen Fragen — bezogen auf die Situation von Frauen in der Wirtschaft —
befasst sich die vorliegende Broschiire.

|. Frauen sind in Fiihrungspositionen
unterreprasentiert

Die aktuellen Zahlen tiber den Anteil von Frauen an Spitzen-
positionen in Deutschland zeichnen ein nicht zufrieden-
stellendes Bild: Frauen sind gerade in den obersten Gremien
der gro3en privaten Unternehmen nach wie vor massiv
unterreprasentiert. In den Vorstanden sind sie kaum
vertreten: In den 200 groRBten Unternehmen aul3erhalb des
Finanzsektors sind gerade 2,5 Prozent der Spitzenposten
von Frauen besetzt. Nach wie vor ist hierzulande nur ein
einziger DAX-Vorstand weiblich. Sogar im Finanzsektor,
wo Uber die Halfte der Beschaftigten Frauen sind, stellen
sie nur 1,9 Prozent der Vorstande.

Der Frauenanteil in Fiihrungspositionen in der Privatwirt-
schaft sank im Jahr 2007 auf das Niveau von 2002 und ist
mit nur 27 Prozent weiterhin unterdurchschnittlich.

Die Europaische Kommission, die den Frauenanteil
in Spitzenpositionen der grof3ten boérsenorientierten
Unternehmen der européaischen Lander vergleicht,
ordnete Deutschland 2008 mit 13 Prozent nur knapp
Uber dem europaischen Durchschnitt (11 Prozent) ein.

Studien zeigen, dass weibliche Fiihrungskrafte zwar in
hoch qualifizierten Fachpositionen und im unteren
Management vergleichsweise haufig vertreten sind —

im Mittel- und Topmanagement dominieren hingegen
die Manner. An Qualifikationen mangelt es Frauen jedoch
nicht — diesbezuglich gibt es kaum Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern. In Bayern machen Frauen haufiger
Abitur und erreichen bessere Notenpunkte. Bundesweit
waren 54 Prozent der Schiiler an Gymnasien 2005/2006
Madchen, wohingegen an den Hauptschulen Jungen mit
einem Anteil von 56 Prozent dominierten. Die meisten
Flihrungskrafte deutschlandweit, Frauen wie Manner,
haben ein Studium absolviert.
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Il. Ursachen fiir diese Situation:
Risiken und Hemmnisse fiir Frauen

Was hindert Frauen auf dem Weg an die Spitze?
1.,,Gldserne Decke”

Die beriihmte ,glaserne Decke” existiert nach wie vor in vielen Bereichen.
Der Begriff beschreibt eine unsichtbare, aber fest eingezogene Decke, die
Frauen den Zugang zu Flihrungspositionen versperrt. Je grof3er ein Unter-
nehmen ist, desto schwerer féllt es einer Managerin, sich gegen dhnlich
qualifizierte mannliche Konkurrenten durchzusetzen. 70 Prozent der in einer
Studie des Meinungsforschungsinstituts Forsa befragten Frauen empfanden
ihre Karrierechancen als geringer als die ihrer mannlichen Kollegen. Frauen
flihlen sich von mannlichen Netzwerken ausgebremst. Mannliche Vorstande
und Geschaftsflihrer merken mitunter gar nicht, dass sie immer wieder
Stellen Gber Netzwerke besetzen, bei denen Frauen auf3en vor sind. Dabei
wird mitunter ,Gbersehen”, bei der Suche nach geeigneten Kandidaten in
die ,Frauenecke” zu schauen.

2. Festgelegte Rollenbilder

Mannern wird mehr berufliche Kompetenz unterstellt,

vor allem bei Fiihrungsaufgaben. Unser Arbeitsmarkt ist
nach wie vor auf einen Normarbeitnehmer zugeschnitten,
der mannlich, um die 40 Jahre alt und Vollzeit prasent

ist. Die weibliche Geschlechterrolle und die berufliche
Fihrungsrolle werden als wenig passfahig angesehen.
Grund hierfiir ist die Annahme der Firmen, dass Frauen
mit geringerer Wahrscheinlichkeit dauerhaft im Unterneh-
men sein werden als Manner (sogenannte ,statistische
Diskriminierung”), obwohl geschlechtstypische Unter-
schiede in den Fluktuationsraten von Flihrungskraften
empirisch nicht nachgewiesen sind. Frauen gelten wegen
ihrer Gebarfahigkeit oftmals als ,risikotrachtige Arbeit-
nehmer”, werden deshalb weniger oft oder zu einem
geringeren Verdienst eingestellt und erhalten weniger
Fortbildungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten. ,Viele Manager
kennen Frauen vor allem als Hausfrauen: Ihre Gattinnen
halten ihnen den Riicken frei”, so die Organisations-
Expertin Margit Osterloh von der Universitat Ziirich.

Frauen wird lGberdies haufig eingeschrankte Flexibilitat
unterstellt. Der Aspekt der beruflich familiaren Doppel-
belastung ist tatsachlich vor allem in den Kopfen der
Manner verankert. Natiirlich ist es fir Managerinnen mit
Kind manchmal schwieriger als fiir die kinderlosen Kollegen,
bis spat in den Abend hinein im Biiro prasent zu bleiben.
Nur ist dies weniger Folge geringerer weiblicher Flexibi-
litat als Konsequenz Gberflissiger Rituale. So werden
beispielsweise Sitzungstermine ohne zwingenden Grund
auf 18 Uhr gelegt und in die Lange gezogen. Hier gilt es,
endlich mehr Ricksicht auf Frauen (und Manner) mit
Familienpflichten zu nehmen!
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Mangel an weiblichen Vorbildern / Vorbildfunktion der Miitter

Eine wichtige Rolle fiir die berufliche Karriere einer Frau spielen weibliche
Vorbilder. 64 Prozent der im Rahmen einer Studie zweier fihrender amerika-
nischen Wirtschaftsinstitutionen befragten Frauen nannten den Mangel
an erfolgreichen weiblichen Vorbildern als eines der Top-Hindernisse fur
einen beruflichen Aufstieg. Frauen in den Fiihrungspositionen von Unter-
nehmen - sofern vorhanden! - ziehen talentierte Frauen nach sich, sie
wirken insofern als ,Magneten”: Das Unternehmen signalisiert weiblichen
Nachwuchskraften auf diese Weise, dass Aufstiegsmoglichkeiten bestehen.

Interessant ist, dass Frauen in Flihrungspositionen haufig berufstatige
Mdtter haben oder hatten. Mehr noch: Tochter, deren Mitter in gehobenen
Positionen tatig sind, erreichen sehr viel haufiger als andere die hochste
Gehaltsklasse. Unter den Muttern der Hochverdiener-Frauen findet sich der
niedrigste Anteil an nicht erwerbstatigen Frauen. Damit hat die Vorbildfunk-
tion der Mutter in leitenden Positionen offenkundig Auswirkungen auf den
finanziellen Erfolg der Tochter. Bemerkenswert ist auch, dass Frauen sich
offenbar nicht von der mit den Mittern erlebten Doppelbelastung durch
Familie und Beruf von der Karriere abhalten lassen, sondern vielmehr die
Berufstatigkeit einer Frau als Selbstverstandlichkeit kennen lernen.

Machtinstinkt bei Frauen weniger ausgepréagt?

Manner machen ihre Anspriiche - im Gegensatz zu Frauen - offensiv geltend
und sagen, wenn sie sich fiir eine bestimmte Stelle interessieren. Eine fir
die Position ebenso geeignete Frau gerat dabei in den Hintergrund. Frauen
wollen oftmals gebeten werden, den neuen Job zu libernehmen - dhnlich
wie Frauen einst zum ersten Walzer aufgefordert wurden.

Tendenziell ist der Machtinstinkt bei Mannern ausgepragter als bei Frauen:
Unter den aufstiegsorientierten Mannern gibt mehr als die Halfte an, durch
ihre Position viel Macht besitzen zu wollen, was nur flr 38 Prozent der ver-
gleichbaren Frauen gilt. Moglicherweise wirkt das haufig anzutreffende
Machtbewusstsein der Manner wie eine ,selffulfilling prophecy”. An dieser
Stelle deshalb ein Appell: Frauen missen sicherlich selber aktiver werden —
es wurde auch noch keinem Mann eine Filhrungsposition hinterher getragen!
Frauen mussen aufhoren, ihr Licht unter den Scheffel zu stellen. Stattdessen
sollten sie sich verstarkt den Aufstieg in Fihrungspositionen zutrauen und
ihn wagen.

Unterschiedliche Motivation

Frauen und Manner werden durch unterschiedliche Dinge
motiviert. Exemplarisch zeigt dies eine Studie des Bundes-
ministeriums fiir Frauen, Senioren, Familie und Jugend
namens ,Frauen an die Spitze” aus dem Jahr 2005.
Frauen und Manner, die sich in Sportverbanden ehren-
amtlich auf der Fiihrungsebene engagiert hatten, wurden
darin nach ihrer Motivationsstruktur befragt. Die Manner
gaben sich in Bezug auf ihre Beweggriinde selbstbe-
wusster. Keiner der befragten Manner offenbarte Zweifel
an seinen eigenen Fahigkeiten. Manner wurden von der
Herausforderung angesprochen, von der Verantwortung
und groBeren Einflussmaoglichkeiten. Allgemein der Gewinn
an Macht war fiir die meisten Manner ein Grund, sich zu
engagieren. Die befragten Frauen gaben dagegen an, es
ginge ihnen vor allem um die Sache. Sie wollten ,Gutes
tun”, ,Sinnvolles tun”, ,Dinge umsetzen”. Das Gerangel
um Macht, Einfluss und Prestige empfanden die befragten
Frauen eher als lastig.
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Berufswahl/

Entscheidend fir die Karriere ist auch die Berufswahl. Aufgrund der
traditionellen Aufgabenteilung im Haushalt ist diese bei Frauen haufig
an Maglichkeiten zur Vereinbarung von Familie und Beruf gekniipft. Dies
flhrt sie in typische Frauenberufe wie Blirokauffrau, Arzthelferin oder
Friseurin. Berufszweige, die mehrheitlich von Frauen ausgetlibt werden,
bieten jedoch generell geringere Aufstiegsmaoglichkeiten — fiir Frauen
sogar in noch starkerem Umfang als fir Manner. Eher technikorientierte
und naturwissenschaftliche Branchen bieten dagegen grofR3e Potenziale,
die sich den Frauen noch nicht hinreichend erschlossen haben. Eines der
Anliegen der Bayerischen Staatsregierung ist daher die Erweiterung des
Berufsspektrums: Junge Frauen sollten viel haufiger den Schritt in die
MINT-Branchen wagen, so wie junge Manner sich verstarkt sozialen
Berufen widmen sollten.

Auch arbeiten Frauen haufiger als Manner in kleineren Betrieben (weniger als
20 Beschaftigte) in Flihrungspositionen (23 Prozent gegeniliber 13 Prozent
bei den Mannern). Dies ist fir Karriere- und Gehaltsentwicklung eher
unglinstig, da die entsprechenden Verdienst- und Einflussmaoglichkeiten
sowie die Sicherheit des Arbeitsplatzes tendenziell geringer sind als bei
groRen Betrieben.

Teilzeit als Karrierehindernis

Fir die Karriere wenig forderlich ist auch das
Streben von Frauen in die Teilzeitbeschaftigung.
Frauen nehmen in starkerem Mal3e Teilzeitrege-
lungen in Anspruch und unterbrechen eher ihre
Berufstatigkeit aus familidaren Griinden als Manner,
was sich unglinstig auf ihren Lohn, ihren beruf-
lichen Aufstieg und ihre Rentenanspriiche aus-
wirkt. Hier gilt es, verkrustete Strukturen in der
Arbeitswelt aufzubrechen und zu verandern.

Chancen und Erfolgsfaktoren fiir Frauen

Auch wenn die Liste der Risiken und Hemmnisse noch

zu lang ist — Chancen und Erfolgsfaktoren fiir Frauen

gibt es durchaus! Mehr als zwei Drittel der von Forsa
befragten Managerinnen erweisen sich als Optimistinnen
und rechnen mit einem steigenden Anteil der Frauen im
Top-Management.

Frauen verfligen heutzutage statistisch tiber eine gute
Bildung und Ausbildung. Mehr Frauen als Manner machen
Abitur und es gibt mehr weibliche als mannliche Hoch-
schulabsolventen in Deutschland. Weibliche Absolventen
erzielen im Schnitt bessere Abschliisse als ihre mannlichen
Kollegen. Eigentlich bringen Frauen die noétigen Voraus-
setzungen fir eine erfolgreiche Karriere mit. Es gilt mithin
nur, die Stolpersteine auf dem weiteren Weg zu entfernen.

Demografischer Wandel und Fachkraftemangel werden
die Karrierechancen gut ausgebildeter junger Frauen noch
verstarken: Der demografische Wandel ist ein Ereignis,
das die politische, soziale und 6konomische Situation in
Deutschland in den kommenden Jahrzehnten entscheidend
verandern wird. Trotz der Wirtschaftskrise ist ein stetig
zunehmender Fachkraftemangel zu diagnostizieren. Eine
wichtige Folge: Kein Unternehmen wird es sich kiinftig
leisten konnen, auf die Leistungsfahigkeit und Leistungs-
bereitschaft hochqualifizierter Frauen zu verzichten! Die
Europaische Kommission stellte im Zusammenhang mit
der Wirtschaftskrise in ihrem Gleichstellungsbericht 2009
fest, dass es wichtiger denn je sei, alle Talente zu mobili-
sieren: ,Wir kdnnen es uns nicht leisten, wegen uberholter
Vorstellungen hinsichtlich der Rolle und Fihrungskompe-
tenz von Frauen und Mannern Fahigkeiten und Produktions-
potenzial zu vergeuden”. Auch die Konsequenzen der
Alterung sind eine grof3e Herausforderung an die Anpas-
sungsfahigkeit und den Reformwillen unserer Gesellschaft.
Gerade gesellschaftliche Rollenbilder sind zu hinterfragen.
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AuBBerdem steht es aulBer Frage, dass als weiblich geltende Fahigkeiten wie
Einfihlungsvermdgen und Organisationstalent immer wichtiger werden. In
der Tat: Viele Frauen verfligen liber ausgezeichnete Kommunikationsfahig-
keiten. Sie haben meist eine hohe Teamfahigkeit und sind sehr motiviert.
Insgesamt kommt es immer mehr auf die Fahigkeiten an, Kontakte zu
knlpfen, zu kommunizieren und eine Vertrauensbasis zu schaffen — typisch
weibliche Verhaltensweisen liegen hier weit vorne im Rennen.

Vorteile gemischter Teams /
weiblichen Fiihrungsverhaltens

Unsere Gesellschaft konnte — und sollte! — daher deutlich
mehr von weiblicher Fiihrung profitieren. Hier seien nur
einige wenige Beispiele aufgezahlt: Gemischte Teams
arbeiten besser als monokulturelle! Sie wachsen schneller,
erzielen hohere Gewinne und sind an der Borse mehr wert.
Mit Investitionen in MalBnahmen, welche das Vereinbaren
von Erwerbstatigkeit und Familie erleichtern, kdnnen Be-
triebe finanzielle Rendite von etwa 25 Prozent erwirtschaften.
Dies hat eine im Auftrag des Bundesfrauenministeriums
durchgefiihrte Untersuchung der Prognos-AG ergeben. Der
Grund: Nur in gemischten Teams kdnnen eher mannliche
Eigenschaften (Durchsetzungsstarke) und weibliche (Team-
fahigkeit, Kommunikationsgeschick) gewinnbringend ver-
bunden werden.

Frauen wenden bestimmte Fihrungspraktiken etwas
haufiger an als Manner. Sie kiimmern sich eher um Mit-
arbeiterentwicklung, fihren Entscheidungen haufiger
im Team herbei als im Alleingang, setzen auf Inspiration
und arbeiten haufiger mit Belohnungen. Untersuchungen
belegen aulBerdem eine positive Relation zwischen der
Besetzung von Managementposten durch Frauen und
finanzieller und organisatorischer Leistungsfahigkeit des
Unternehmens. Bei einem Vergleich der ,,Fortune”-500-
Firmen erzielten die Firmen mit den meisten Frauen im
Vorstand eine bis zu 53 Prozent hdhere Eigenkapitalrente —
diese Erkenntnis der Frauenorganisation Catalyst sorgte
unlangst in den USA fir Schlagzeilen.

Als Unternehmerinnen handeln Frauen oft besonders ver-
antwortungsbewusst: Anstatt an ihrer Position als Chefin
zu ,kleben”, regeln sie viel 6fter als mannliche Kollegen
bereits friihzeitig ihre Nachfolge. Dabei steht fiir sie der
Erhalt von Arbeitsplatzen an erster Stelle - noch vor der
Sicherung der eigenen Altersvorsorge.

Daher ist der Okonomin Laura D. Tyson von der kalifor-
nischen Berkley-Universitat zuzustimmen, die behauptet:
.Die Wettbewerbsfahigkeit einer Nation hangt mal3geblich
davon ab, wie sie talentierte Frauen fordert”.
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Bekampfung von Lohnungleichheit

Die mangelnde Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen hangt
insgesamt eng zusammen mit der Tatsache, dass Frauen in Deutschland
nach wie vor weniger verdienen als Manner.

Oftmals besteht gar kein Anreiz fiir Frauen, Flihrungspositionen anzustreben,
wenn sie auch auf der nachsten Karrierestufe weniger Geld verdienen

als ihre mannlichen Kollegen. Nach den Analysen des Fiihrungskrafte-
monitors des DIW werden Flihrungspositionen in Frauenberufen (Berufe
mit einem Frauenanteil von 70 Prozent und mehr) schlechter entlohnt als

in Mannerberufen. Uberdies erhalten weibliche Fiihrungskréfte in der Privat-
wirtschaft vor allem in konjunkturell schwachen Zeiten weniger haufig als
Manner Gratifikationen, Sonderzahlungen, Gewinnbeteiligungen (Pramien)
oder Verginstigungen auf nicht monetarer Basis. Der Anteil zufriedener
Flihrungskrafte steigt jedoch mit hoherem Einkommen! Bisher bringt das
Innehaben einer Flihrungsposition im Spitzenbereich hierzulande auch
viele Belastungen mit sich: Daflir ist die Erreichbarkeit rund um die Uhr

ein prominentes Beispiel. Wenn diese erhohten Anspriiche aber nicht ent-
sprechend finanziell ausgeglichen werden, da das Gehalt nicht vergleichbar
steigt, ist dies ein Grund, warum Frauen mitunter auf héhere Positionen

- verzichten. Daher hat die Bekampfung der Lohnungleichheit fiir die

] Bayerische Staatsregierung grof3te Bedeutung.

=

Politische Konzepte, um mehr Frauen den
Weg an die Spitze zu ermdglichen

Jede Frau, die an die Spitze will, soll dies auch schaffen
und nicht an der glasernen Decke scheitern — was also tut
die Bayerische Staatsregierung, um mehr Frauen den Weg
an die Spitze zu ermoglichen?

Um die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit

zu starken, hat eine vernlinftige Struktur bei der Kinder-
betreuung oberste Prioritat. Frauen, die nach der Geburt
ihres Kindes arbeiten wollen, miissen Betreuungsmoglich-
keiten zur Verfigung stehen. Denn: Viele Frauen mochten
auch mit Familie beruflich am Ball bleiben. Gleichzeitig
entstehen mehr Arbeitsplatze: In Kindergarten und Kinder-
tagesstatten. Daher schreitet die Staatsregierung bei dem
Ausbau der Kinderbetreuung zugig voran.

Durch eine Internet-Plattform namens ,eff-Projekt” werden
Flhrungskrafte und Personalverantwortliche sensibilisiert,
da deren Agieren fiir die Familienfreundlichkeit eines Unter-
nehmens entscheidend verantwortlich ist. Frauen mussen
entsprechend ihrer Qualifikation eingesetzt werden. Es kann
beispielsweise nicht sein, dass eine Ingenieurin nach der
Kinderpause unter ihrem Qualifikationsniveau arbeiten
muss, weil sie in Teilzeit zurtickkehren will. Die Unternehmen
sind mit aufgerufen, es den Frauen zu ermdoglichen, Familie
und Karriere zu vereinbaren. Angesichts des zunehmenden
Fachkraftebedarfs und der demographischen Entwicklung
kommt es darauf an, qualifiziertes Personal an das Unter-
nehmen zu binden. Ziel der Internet-Plattform ist es,
Flhrungskraften praxisnahe Instrumente fiir eine effiziente
und familienbewusste Personalpolitik an die Hand

zu geben.

Die Staatsregierung unterstitzt aul3erdem Frauen beim
Wiedereinstieg in den Beruf nach familiar bedingten Unter-
brechungen. So férdern wir das Projekt ,Frau und Beruf”,
dessen Gegenstand eine berufsbezogene Beratung fir
Frauen ist. Weiterhin fordern wir Seminare fiir Frauen
nach der Familienphase (,Neuer Start”).
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Durch zahlreiche Mentoringprojekte werden auRerdem belastbare Netz- VII. Praxistipps -
werke fiir Frauen geschaffen, um ,weibliche Seilschaften” zu schaffen. Diese was konnen Frauen selber tun?
Projekte, bei denen eine jliingere Frau, die am Beginn ihrer Karriere steht,
durch eine erfahrene und erfolgreiche Person, die sich bereits in einer Frauen verfiigen liber ausgezeichnete Kommunikations-
Fliihrungsposition befindet, beraten und unterstiitzt wird, tragen reiche fahigkeiten. Sie haben meist eine hohe Teamfahigkeit
Frichte. Gute Erfahrungen erzielen beispielsweise auch Mentoringprojekte und sind sehr motiviert. Allerdings machen Manner ihre
fir Madchen und Frauen in Naturwissenschaft und Technik. Studentinnen Anspriiche haufig offensiver geltend als Frauen — Frauen
und Berufsanfangerinnen erhalten dabei durch berufserfahrene Mentoren sind im Erwerbsleben offensichtlich zu wenig fordernd.
und Mentorinnen aus Unternehmen oder Universitaten Einblick in die Was sind dafiir die Ursachen? Studien besagen folgendes:
Strukturen und Anforderungen bestimmter Berufsfelder. Sie werden beim
Berufsein- oder -aufstieg begleitet — ganz klar mit dem Ziel, mehr weibliche - Frauen trauen sich oftmals zu wenig zu und haben
Flihrungskrafte oder Professorinnen in den naturwissenschaftlichen und statistisch haufiger als Manner Angst, sich unbeliebt
technischen Bereichen aufzubauen und somit geschlechtsspezifische zu machen oder ihren Arbeitsplatz zu verlieren.

Nachteile von Frauen in diesen Bereichen auszugleichen.
- Frauen stecken berufliche Tiefschlage durchschnittlich

Echte Chancengerechtigkeit wird jedoch nur dadurch zu schlechter ein als Manner und vermeiden mitunter

erreichen sein, dass es zu einer wirklich partnerschaftlichen notwendige Konflikte.

Aufgabenteilung zwischen Frauen und Mannern kommt.

Das setzt voraus, dass sich noch mehr Manner fiir die Familie - Frauen achten mehr auf Tatigkeitsinhalte und das

verantwortlich fihlen, dass sie bereit sind, ihre Erwerbs- Betriebsklima als auf Positionen und Bezahlung. Oft

karriere vortiibergehend zu unterbrechen oder zu reduzieren, verhandeln sie Pakete, in denen die Vereinbarkeit von

um sich der Betreuung der Kinder zu widmen. Hier ereignen Familie und Beruf ein wichtiger Faktor ist.

sich derzeit gesamtgesellschaftliche Veranderungen: Uber

viele Jahre hinweg waren es nur zwei Prozent der Vater, die - Frauen haben haufig geringere Erwartungen an ihr Be-

in Elternzeit gingen. Die Vdtermonate gaben einen Schub, rufsleben als Manner: Das traditionelle Erndhrermodell
- um mit tradierten Rollenbildern aufzurdumen: In Bayern ist noch in vielen Képfen, auch in denen vieler Frauen.

egt die Quote der Vater, die fur ihre Kinder eine berufliche

szeit nehmen, aktuell bei 22 Prozent. - Oftmals wagen Frauen es nicht, eine herausragende
Position im Erwerbsleben anzustreben. Aufgrund
der Herausforderung der Kindererziehung wollen
viele Frauen sich nicht unter zusatzlichen Sozial- und
Leistungsdruck gegeniiber Kollegen und dem Arbeit-
geber setzen.
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Daher ein Appell an die Frauen: Stellen Sie lhr Licht nicht unter den Scheffel!
Frauen missen sich den Aufstieg in Fiihrungspositionen zutrauen und ihn
wagen! Sich mehr zutrauen, aber auch bereit sein, den Preis zu zahlen, den
Manner zahlen, die nach oben wollen — namlich in vorderster Front auch

mal Ungerechtigkeiten auszuhalten, alleine zu stehen, angegriffen zu werden.

Die Unternehmen werden es sich daher kiinftig nicht leisten kdnnen, auf
die Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft hochqualifizierter Frauen
zu verzichten! Die Zeichen stehen auf Riickenwind fiir die Frauen!

Wie also kdnnen sich Frauen prasentieren, um zu zeigen, dass Frauen
Perspektiven und Fahigkeiten einbringen, die das Unternehmen dringend
braucht?

Manner denken vorrangig in Hierarchien (Rangordnung
vor Inhalt), Frauen mehr in Netzwerken. Frauen sollten
sich haufiger bemerkbar machen (,Platzhirschgebaren”),
auch wenn es ihnen unnatirlich vorkommt.

Frauen missen uben, sich den entsprechenden Raum zu
nehmen (sich Redezeiten genehmigen und Gestik bewusst
einsetzen, etwa die Arme souveran Uber die Sessellehne
legen anstatt sie im SchofR zu falten).

Frauen unterschatzen haufig die Wirkung von Status-
symbolen (Geld, Posten, Status), die Mannern hingegen
sehr wichtig sind (Stichwort: Welches Dienstwagenmodell
steht wem wann zu?). Strebt man eine Flihrungsposition
an, sollte man sich der Bedeutung der entsprechenden
Statussymbole als Hilfsmittel bewusst sein.

Das Beispiel einer Mentorin kann hilfreich sein. Frauen
sollten gezielt berufliche Netzwerke pflegen und einsetzen
(zum Thema Mentoring siehe unten ,Weiterfiihrende
Informationen”).

Mein personliches Credo ist: Jede ist am Besten, wenn
sie authentisch ist und ihren eigenen Weg geht. Ich rate
jungen Frauen ganz bewusst, sich auch fiir Berufe jen-
seits der typisch weiblichen Klischeevorstellungen zu
interessieren, denn gerade der technische Bereich bietet
sehr gute Chancen. Nach wie vor gilt: Eine gute Bildung
und Ausbildung sind der Grundstein fur ein erfolgreiches
Leben. Ferner ist ganz wichtig, dass Frauen sich nicht
berufliche Neigungen wegen der Vereinbarkeitsproble-
matik von vornherein gedanklich abschneiden. Sie sollten
den Mut haben, ihre beruflichen Traume zu verwirklichen
und alle Chancen zu nutzen, die sich ihnen bieten. Oft
hilft es, sich die Rollen verkehrt herum vorzustellen und
in konkreten Situationen zu unterscheiden, ob man
eventuell selber der ,Madchenfalle” ins Netz gegangen
ist oder Einstellungen tberprifen muss.
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Fazit

Man kann dem griechischen Philosophen Platon (427 — 347 v. Chr.)
nur beipflichten, der sagte:

»Es gibt keine Beschéftigung eigens flir die Frau, nur weil sie Frau ist,
und auch keine eigens fiir den Mann, nur weil er Mann ist. Die Begabungen
finden sich vielmehr gleichméfBlig bei beiden Geschlechtern verteilt.”

Noch wird der Erfolg in unserer Gesellschaft in vielen Bereichen eher als
mannlich assoziiert. Aber die Frauen haben viele Chancen auf ihrer Seite:
Typisch weibliche Fahigkeiten sind die gefragten ,skills” der Zukunft.
Frauen verfligen statistisch tiber eine gute Bildung und Ausbildung. Der
Talentpool der Frauen ist bei weitem noch nicht ausgeschoépft. Der demo-
grafische Wandel und der stetig zunehmende Fachkraftemangel tun ihr
Ubriges: Ein Unternehmen, das heute keine talentierten jungen Frauen
fordert, ist nicht zukunftsfahig. An den gut ausgebildeten Frauen flihrt in
Zukunft kein Weg vorbei. Unsere Gesellschaft kann es sich auch nicht
leisten, auf weibliche Talente zu verzichten.

Darum setzt sich die Bayerische Staatsregierung dafiir ein, dass es in
Zukunft — frei nach Germaine de Staél - lauten muss:

,Der Erfolg hat kein Geschlecht!”

(O ciloee Hroee

Ihre Christine Haderthauer

\
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Kontakt: Tel.: 0991 3615 223 / Fax 0991 3615 292 / www.fh-deggendorf.de

Projekt: UniMento

Trager: Universitat Augsburg

Durchfihrungsort: Augsburg

Projektinhalt: Mentoring flir Studentinnen, Studenten, Doktorandinnen und Postdokto-
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