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Fact Sheet #16
Frauen in Fihrungspositionen
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Die Wahrscheinlichkeit, im Verlauf der beruflichen

Karriere eine Fihrungsposition zu erreichen, ist trotz

Schlaglicht — 04/2023

allen Einsatzes fur mehr Geschlechtergerechtigkeit

zwischen Frauen und Mannern weiterhin nicht gleich

verteilt. Weibliche Fuhrungskrafte sind in allen Posi-

tionen — hierzu zahlen neben Filial- und Betriebslei-

tung sowie Eigentiimer:innen und Geschéftsfiinrung Frauen in Fiihrungspositionen
insbesondere auch Aufsichtsrats-, Verwaltungsrats- Unter den hessischen Beschaftigten
und Vorstandsposten — unterreprasentiert (Kirsch et lag 2018 der Frauenanteil bei 47 %.

. ] ) ) Auf der ersten Fiihrungsebene waren

Entwicklung macht es jedoch Sinn, den offentlichen lich, auf der zweiten Ebenen immerhin
. . ] 38 %. Insgesamt lag der Anteil von
und den privaten Sektor differenziert zu betrachten. Frauen in Fiihrungspositionen damit

) ) (zu 2004 unveréndert) bei etwa 30 %.
Seit dem ,,Gesetz fiir die Gleichstellung von Frauen

und Mannern in der Bundesverwaltung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes*
(Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG) vom 24. April 2015 wird in diesem Bereich des 6f-
fentlichen Dienstes j&hrlich ein Gleichstellungsindex verdffentlicht. Im Jahr 2022 lag der Frau-
enanteil an allen Flhrungspositionen in den obersten Bundesbehérden bei 40,8 Prozent (ein
Plus von zwei Prozentpunkten im Vergleich zum Vorjahr) (Meilmer 2023: 7).

Wahrend der Offentliche Dienst seit dem Inkrafttreten des Gesetzes mit einem Anstieg um acht
Prozentpunkte bereits einen groBen Schritt in Richtung des Ziels der Geschlechterparitét in
Fuhrungspositionen gemacht hat, sieht die Situation in der Privatwirtschaft anders aus — auch
wenn hier ebenfalls seit 2015 ein ,,Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Ménnern an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst* (Flihrungs-
positionen-Gesetz — FiP0oG) und seit 2021 das zweite Fihrungspositionen-Gesetz (FUPoG I1)
gelten.

Im Zeitraum von 2014 bis 2022 stieg aufgrund von im FiPoG | + Il festgelegten Mindestquo-
ten, dem Mindestbeteiligungsgebot sowie selbstdefinierter ZielgroRen zwar der Frauenanteil in
den Vorstdnden und Geschéftsfiihrungen in den Top-200-Unternehmen um beachtliche zehn
Prozentpunkte an — lag damit 2022 aber gleichwohl nur bei 15,6 Prozent. Bei den Top-100-
Unternehmen kletterte der Frauenanteil im selben Zeitraum immerhin von 4,1 auf 17,5 Prozent.
Hoher lagen die Anteile von Frauen in den Aufsichts- und Verwaltungsraten dieser Unterneh-
men. Sie stiegen zwischen 2014 und 2022 von 18,4 auf 30,9 Prozent, respektive von 18,6 auf
31,3 Prozent an (Kirsch et al. 2023: 23).

Wie sieht es jenseits der Gremien bei der Ubernahme von Leitungsfunktionen durch Frauen
aus? Hier hat sich bei weiblicher Flihrungsverantwortung in den letzten Jahren wenig getan.
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Der Frauenanteil in Fuhrungspositionen (Vorstande, Geschaftsfilhrung sowie Flhrungskréfte
in Handel, Produktion und Dienstleistungen) lag 2021 bei 29,2 Prozent und hat sich damit seit
2012 nur um 0,6 Prozentpunkte erhdht (Statistisches Bundesamt 2023). Im selben Zeitraum
betrug der Frauenanteil an allen Erwerbstétigen knapp 47 Prozent. Nach den Daten des IAB-
Betriebspanels lag im Jahr 2020 der Anteil von Frauen in der Privatwirtschaft auf der ersten
Fuhrungsebene (Geschaftsfuhrung, Eigentimer:in, Vorstand, Filial- und Betriebsleitung) bei
27 Prozent und auf der zweiten Ebene (weitere Fuhrungsebene mit Person(en) in VVorgesetzt:in-
nenfunktion unterhalb der ersten Fiihrungsebene) bei 40 Prozent (Kohaut/ Méller 2022: 2). Dar-
uber hinaus zeigen sich auch ein deutlicher Unterschied innerhalb der ersten Flihrungsebene.
So lag der Frauenanteil in den Vorstanden von borsennotierten oder mitbestimmten Unterneh-
men im Jahr 2019 bei nur 8,7 Prozent. Deutlich hoher fiel ihr Anteil dagegen in den Aufsichts-
raten dieser Unternehmen aus: mit 22,5 Prozent (borsennotierte und paritatisch mitbestimmte
Unternehmen) beziehungsweise 35 Prozent (die weiteren borsennotierten oder mitbestimmten
Unternehmen) (Bundesregierung 2023: 14).

Als ein Erklarungsfaktor werden Selbstselektionseffekte genannt. Frauen und Manner in Vor-
stdnden sowie Aufsichtsraten weisen insbesondere wirtschafts-, rechts-, ingenieurs- oder
naturwissenschaftliche Abschliisse auf. Eine Untersuchung von Lindstadt et al. (2011) zeigt
dies anhand einer Lebenslaufanalyse fir weibliche VVorstdnde und Aufsichtsratinnen von denen
72 Prozent BWL/VWL, Jura oder ein MINT-Studienfach studiert hatten. Dagegen tiberwiegen
bei der Studienfachwahl von Frauen die Geistes- und Sozialwissenschaften deutlich. So entsteht
fir sie ,.ein deutlicher Karrierenachteil durch geschlechtsspezifische Muster bei der Wahl des
Studienfachs* (Ochsenfeld 2012: 527), weil ,,mathematisch-technische Studienfacher im Ver-
gleich zu den Geisteswissenschaften Karrierechancen begiinstigen (Tonn 2016: 187). Umge-
kehrt tragt aber auch die Uberreprasentanz von mannlichen Leitungskraften dazu bei, dass Fiih-
rungskréfte eher Abschliisse von Studienfachern aufweisen, die von Mannern bevorzugt wer-
den. Bei der konkreten Besetzung von Leitungs- und Fuhrungsposition — auch unterhalb von
Vorstanden und Aufsichtsraten — spielen deshalb weiterhin Geschlechterstereotype eine mal3-
gebliche Rolle. Immer noch werden viele Frauen in ihrer Karriere ausgebremst. Vielfach wird
dabei von der sogenannten ,,gldsernen Decke® in den Unternehmen gesprochen. Frauen wiirden
so deutlich seltener befordert als ihre mannlichen Kollegen und Manner in Fihrungspositionen
wirden immer noch vielfach ihresgleichen rekrutieren. Diese direkte oder indirekte Diskrimi-
nierung von Frauen auf der betrieblichen Ebene ist zwar ein hdufig genannter, jedoch nur min-
derwichtiger Erklarungsfaktor.

Ein zentraler Aspekt liegt im ,,goldenen Kéfig*“ einer wohlfahrts- und familienpolitisch unter-
stiitzten Mutterschaft. Er zeigt in seiner Studie 2012, dass sich mit der Mutterschaft fir Frauen
die Wahrscheinlichkeit fir eine erste Managementposition innerhalb von zehn Jahre nach dem
Examen im Vergleich zu Vatern halbiert (18 Prozent zu 40 Prozent) (Ochsenfeld 2012: 526).
Aktuelle Untersuchungen weisen dartiber hinaus auf die Wirkung des Zeitpunkts der Mutter-

schaft hin. Wobei sich bei Miittern insbesondere die ,,familienbedingten Erwerbsunterbrechun-
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gen (...) [als] eine wesentliche Ursache fiir die Unterschiede im Erreichen einer Flihrungsposi-
tion nach dem Studium* herausstellen — eine Mutterschaft vor Abschluss des Studiums daher
weniger Einfluss hat (Brandt/ Spangenberg 2022: 323). Betroffen sind jedoch keinesfalls nur
Miitter. ,,Geschlechtsstereotype sind omniprésent und bedingen alle weiteren Ansétze zur Er-
klarung der Unterreprésentanz von Frauen in Fihrungsposition® — sie betreffen vermeintlich
typische Frauen- und Mannerberufe genauso wie tradierte Vorstellungen tber angeblich ge-
schlechtsspezifisches (Des-)Interesse an Macht und Leitungsfunktionen (Haghanipour 2013:
65f.).

Fur Frauen endet die Ungleichbehandlung h&ufig jedoch nicht, wenn sie es in Flihrungsverant-
wortung geschafft haben. Auch dort muissen Sie sich starker behaupten als ihre ménnlichen
Kollegen. Ihre Autoritat wird haufiger von anderen im Betrieb untergraben, sie werden beim
Erstkontakt etwa als Sekretérin anstatt als Leitungskraft adressiert und sie missen sich als Miit-
ter Ofter fur ihre Karriere rechtfertigen als dies Véater tun mussen. In diesem Zusammenhang
kann es wenig tberraschen, dass die Studie ,,Women in the Workplace 2022%, die in den USA
zwischen 2015 und 2022 tber 400.000 Beschéftigte in 810 Unternehmen befragte, feststellt,
dass ,,weibliche Fiihrungskrifte liberlastet sind und nicht ausreichend gewiirdigt werden®, weil
etwa mannliche Kollegen das Lob fiir ihre Arbeit einheimsen (Leanin/ McKinsey 2022: 14).
Als eine Folge davon wechselten weibliche Fihrungskréfte tiber den gesamten Untersuchungs-
zeitraum immer h&ufiger als méannliche Fiuhrungskréfte ihr Unternehmen (ebd.: 10).

Situation in Hessen

In Hessen lag der Frauenanteil an allen Beschaftigten laut |AB-Betriebspanel im Jahr 2018 bei
47 Prozent. Deutlich geringer fiel ihr Anteil auf der ersten und zweiten Flihrungsebene in hes-
sischen Betrieben aus.! Unter den 212.000 Fiihrungskraften auf der ersten Ebene betrug der
Frauenanteil 25 Prozent, auf der zweiten Fihrungsebene (123.000 Personen) 38 Prozent. Zu-
sammengenommen lag der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in Hessen damit bei etwa
30 Prozent — und damit nahezu unverandert auf dem Niveau von 2004.

Der Anteil weiblicher Flihrungskréfte auf der ersten Ebene variierte dabei nur noch leicht nach
UnternehmensgroRe — von 24 Prozent bei Betrieben mit einem bis zu neun Beschéftigten bis zu
21 Prozent bei Betrieben mit 250 und mehr Beschéftigten. Ihr Anteil ist damit in Kleinbetrieben
seit 2004 um sechs Prozentpunkte zuriickgegangen, dafir aber in GroRbetrieben um elf Pro-
zentpunkte gestiegen. Deutlich unterschiedlicher lag er nach wie vor — entsprechend dem un-
terschiedlichen Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigung in den unterschiedlichen Wirtschafts-
zweigen — im sonstigen Dienstleistungsbereichen mit 39 Prozent deutlich Uber dem Bauge-
werbe und dem Verarbeitenden Gewerbe mit acht respektive elf Prozent. Der Bereich der 6f-
fentlichen Verwaltung sowie der Organisationen ohne Erwerbszweck (wie Wohlfahrtsver-
bénde) lag mit 17 Prozent noch hinter den wirtschaftsnahen und wissenschaftlichen Dienstleis-

L Als Inhaberinnen, Geschéftsfuhrerinnen und Verstande kamen Frauen 2016 in hessischen Betrieben auf einen
Anteil von 23 Prozent (Fischer/ Larsen 2016: 10).
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tungen (21 Prozent) und dem Bereich Handel und Reparatur (23 Prozent) (Fischer/ Larsen
2018: 3, 10ff.).

Fur den 6ffentlichen Dienst zeigen die Zahlen der Beschéftigten des Landesbereichs in Hessen
die Situation von Frauen in der Laufbahnperspektive auf: Von 172.800 Beschéaftigten im Jahr
2019 waren 56,7 Prozent weiblich. Wahrend der Frauenanteil im einfachen, mittleren und ge-
hobenen Dienst allerdings bei 60,1 Prozent lag, machten Frauen im héheren Dienst nur 50,2
Prozent aus (wobei sie bei den rechtlich selbststandigen Einrichtungen in 6ffentlich-rechtlicher
Rechtsform unter Landesaufsicht sogar nur auf einen Anteil von 41,6 Prozent kamen)
(Hessisches Statistisches Landesamt 2022a: 17).

Beispielhaft zeigen sich die Probleme fir Frauen beim beruflichen Aufstieg auch an den Kar-
rierewegen in der Wissenschaft. In Hessen nahmen im Wintersemester 2021/2022 insgesamt
31.259 Menschen ein Studium auf. Unter diesen Studienanfénger:innen waren 52,2 Prozent
weiblich (16.327). Wahrend Frauen einen Anteil von 54,8 Prozent an allen Absolvent:innen im
Jahr 2021 ausmachten, kamen sie bei den Promotionen auf 46,3 Prozent und bei den abge-
schlossenen Habilitationen nur auf 38,3 Prozent. Ebenso lag der Anteil von Frauen unter den
hauptberuflichen wissenschaftlichen Mitarbeitenden zwar bei 43,5 Prozent, unter den Profes-
sor:innen an allen hessischen Hochschulen aber nur bei 28,3 Prozent (Hessisches Statistisches
Landesamt 2022b: 24, 41; 2023: 13ff.). Damit unterscheidet sich Hessen nur geringfiigig vom
Bundesdurchschnitt. Hier lagen der Anteil weiblicher Personen an den Studienanfanger:innen
bei 52,4 Prozent, bei den Absolvent:innen bei 52,9 Prozent, bei den Promotionen bei 45,9 Pro-
zent, bei den wissenschaftliche Mitarbeiter:innen bei 44,1 Prozent, bei den Habilitationen bei
33,9 Prozent und bei den hauptberuflichen Professor:innen nur noch bei 27,2 Prozent
(Statistisches Bundesamt 2022).

Auch die Zahlen fiir Hessen zeigen damit, dass noch einiges getan werden muss, damit Frauen
gleichberechtigt in Fihrungsverantwortung kommen — sowohl im 6ffentlichen Dienst als auch
bei nicht gewinnorientierten Organisationen und in der Privatwirtschaft.

Dass Frauen bei gleicher Eignung bei der Einstellung bevorzugt werden (sollen), stellt ange-
sichts der Entwicklung der Zahlen dabei nur einen kleinen Baustein dar. Ein weiterer liegt in
der grundsatzlichen Steigerung des Frauenanteils in bestimmten Berufsfeldern — wie den
MINT-Féchern — in denen Frauen nach wie vor stark unterreprasentiert sind. Denn der Anteil
von Frauen in Fuhrungspositionen fallt in Bereichen mit hoherem Frauenanteil an allen Be-
schaftigten zwar einerseits groRer aus. Andererseits ist dort aber die Représentationsliicke (Un-
terschied des Anteils von Frauen in Leitungsfunktionen zu ihrem Beschéftigtenanteil) am groR-
ten. Neben der weiteren Diskussion um gesetzliche Regelungen und feste Quoten kénnen auch
andere Anséatze Frauen beim beruflichen Aufstieg unterstitzen. Hierzu zahlen Coaching und
Mentoring-Programme — wie etwa das vom Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und
Kunst geforderte ,,Mentoring Hessen. Frauen in Wissenschaft und Wirtschaft®, bspw. mit den
Forderlinien ProProfessur fiir Wissenschaftlerinnen an hessischen Universitaten oder
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ProCareer. MINT  fir  Studentinnen der Natur- und Ingenieurswissenschaften
(https://www.mentoringhessen.de) — genauso wie die Etablierung von Frauen-Netzwerken.

Dariiber hinaus koénnen Politik und Arbeitgeber:innen weitere Anreize setzen, damit Ménner
sich stérker bei Care-Verpflichtungen und Haushaltsarbeit engagieren. Nicht zuletzt muss sich
aber in den Unternehmen etwas in Bezug auf die Ausgestaltung von Fuhrungspositionen
veréndern: so muss etwa eine flexiblere Wahl von Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsmodellen
maoglich sein, mit der sich Familienverantwortung (allein schon fir Alleinerziehende) mit
Fuhrungsverantwortung verein-baren lassen. Auch Leitungspositionen sollten sich also in
Teilzeit, in hybriden Arrangements mit Homeofficephasen und parallel zu Care-
Verpflichtungen ausfiillen lassen. Dabei sollte es grundsatzlich darum gehen, dass in einer
veranderten Betriebskultur die Ubernahme von Familienverantwortung in Fiihrungspositionen
fir Ménner und Frauen zur gelebten Normalitat gehort. Von einem solchen Wandel des
Verstdndnisses der Rolle von Fihrungskraften profitieren alle, Frauen und Mutter aber
besonders.
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Arbeitsweltberichterstattung Hessen

koénnen.

Weitere Infos unter: https://www.uni-kassel.de/go/awh

Die "Arbeitsweltberichterstattung Hessen™ ist am Fachgebiet von Prof. Dr. Wolfgang Schroeder (Uni-
versitat Kassel) angesiedelt und wird seit Juli 2020 vom Hessischen Ministerium fur Soziales und In-
tegration gefordert. Dieses Projekt systematisiert aktuelle Daten und Studien. So wird eine empirische
sowie analytisch-deutende Basis gelegt, um die sich vor unseren Augen vollziehende Transformation
der Arbeitswelt in Hessen mit ihren branchen-, berufsgruppen- und regionenspezifischen Entwick-
lungsmustern nicht nur besser zu verstehen, sondern auch im Sinne der Betroffenen beeinflussen zu
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