1 Einleitung

1.1 Fachkraft der Zukunft — Frauenpotentiale nutzen

Die demografische Entwicklung in Deutschland wird zu einem Mangel an Fachkraften fihren.
Das ist absehbar und erste Anzeichen daflir sind bereits heute zu splren. Daher ist das
Thema ,Mutter und Beruf* nicht nur fur die Frauen selbst, sondern fur Wirtschaft und Gesell-
schaft von groRer Relevanz — insbesondere flir diejenigen Unternehmen, die einen beson-
ders hohen Bedarf an qualifizierten Fachkraften haben. Denn eine hohere Erwerbsbeteili-
gung von Frauen kdnnte dem bereits herrschenden bzw. drohenden Engpass auf dem deut-

schen Arbeitsmarkt entgegenwirken.

In Deutschland lag im Jahr 2010 die Erwerbstatigkeit von Mattern mit minderjahrigen Kindern
bei 65%. Bei Frauen ohne Kinder lag sie deutlich héher bei 78%. Drei Viertel aller Mutter
waren teilzeiterwerbstatig, jede vierte Mutter arbeitete in einer geringfugigen Teilzeit mit
weniger als 15 Stunden pro Woche und nur ein Viertel arbeitete in Vollzeit. Das war auch im
internationalen Vergleich sehr wenig. Frauen ohne Kinder arbeiteten hingegen zu zwei Drit-
teln in Vollzeit (BMFSJ 2012). Viele Frauen gehen dem Arbeitsmarkt in der Zeit, in der sie als

Mutter ihre Kinder betreuen, zeitweise und auch dauerhaft verloren.

Gelange es, den Beschaftigungsumfang der ,Teilzeit-Frauen* auf Vollzeit zu erhdhen, wirde
dies den Arbeitsmarkt spurbar entlasten: Die Bundesagentur fir Arbeit geht davon aus, dass
dadurch 400.000 bis 900.000 zusatzliche Fachkrafte und insgesamt 300.000 bis 1,2 Millio-
nen qualifizierte weibliche Vollzeitarbeitskrafte gewonnen werden konnten. Eine beeindru-
ckende Zahl, die nahelegt, dass es nicht nur fir die Frauen, sondern auch fur Wirtschaft und
Staat interessant ist, die fur die Berufstatigkeit von Frauen herrschenden Rahmenbedingun-

gen zu Uberdenken — und zu verandern (Bundesagentur fir Arbeit, 2011).

In diesem Szenario kommt es den Interessen der Unternehmen durchaus entgegen, dass
viele Frauen ihre Arbeitszeit grundsatzlich gerne erhéhen wirden. In einem aktuellen Bericht
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung heil3t es: ,Gemessen an ihren Arbeits-
zeitwlnschen wirden fast die Halfte der regular teilzeitbeschaftigten Frauen und zwei Drittel
der Mini-Jobberinnen die vereinbarte Arbeitszeit gerne deutlich ausweiten. Hier besteht noch
beachtliches Arbeitszeitpotenzial, das bei entsprechend vorhandenen Rahmenbedingungen
erschlossen werden kann. Neben Mdglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung wirden dabei
eine bessere Betreuung fir Kinder im Krippen- und Schulkindalter, familienfreundliche
Arbeitsmodelle sowie eine ausgewogene Arbeitsteilung in den Familien helfen® (Wagner,
2011).
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1.2 Mixed Leadership: weibliche Fiihrungskrafte als Renditebringer

Der Bedarf ist vorhanden, der Wille auch. Umso besser, wenn zusatzlich noch die Kompe-
tenzen passen. Und auch das scheint gegeben zu sein: Denn Studien bestatigen, dass
Frauen genau die Kompetenzen mitbringen, die in einer Gesellschaft des standigen Wandels
wie der unsrigen immer wichtiger werden. Daher profitieren Unternehmen im Allgemeinen
sehr davon, wenn sie Frauen an der Unternehmensfiihrung beteiligen. In dem OECD-Bericht
,Gender and Sustainable Development® heillt es dazu: ,women managers bring a wider
range of perspectives to bear in corporate decision-making, contribute team-building and
communication skills, and help organisations adapt to changing circumstances® (OECD,
2008).

Auch der Blick auf Unternehmenskennzahlen zeigt, dass Frauen in Fuhrungspositionen
einen relevanten Beitrag zum Erfolg leisten: Eine Studienreihe mit den 500 umsatzstarksten
Unternehmen weltweit ergab, dass Firmen mit einem hoheren Anteil an Frauen in
Vorstandspositionen bei verschiedenen Kennziffern besser abschneiden als die Vergleichs-
unternehmen: Sie erzielten eine um bis zu 42 Prozent héhere Umsatzrendite sowie eine um

bis zu 53 Prozent hohere Eigenkapitalrentabilitat (Catalyst, 2007).

Auch die Untersuchung ,Women Matter® von McKinsey zeigt, dass Unternehmen mit
gemischten Fihrungsteams erfolgreicher sind: So liegt der Gewinn von Unternehmen mit
hdéherem Frauenanteil im Top-Management um bis zu 48 Prozent Gber dem Branchendurch-
schnitt (McKinsey, 2007).

1.3 Die beruflichen Chancen von Frauen in Deutschland stagnieren

Obwohl es viele gute Grinde gibt, Frauen zu beschaftigen und ihnen Aufstiegsmoglichkeiten
zu gewahren, hat sich ihre berufliche Situation in den letzten Jahren kaum verandert. Das
belegen zahlreiche reprasentative Statistiken, wie der EU Labour Force Survey (Europaische
Kommission, 2009), das Sozio-6konomische Panel (SOEP) (Holst/ Busch, 2010) oder das
IAB-Betriebspanel (Kohaut/ Mdller, 2010) zur Berufssituation von Frauen. Sie alle kommen
zu ein und demselben Ergebnis: dass es fur Frauen in Deutschland heutzutage nach wie vor

schwierig ist, in der patriarchalisch gepragten Berufswelt Karriere zu machen.

Dazu ein paar Zahlen: Noch immer verdienen Frauen hierzulande in vergleichbaren Positio-
nen weniger als ihre mannlichen Kollegen. In Managementfunktionen in der Privatwirtschaft
sind sie mit einem Anteil von 27 Prozent unterreprasentiert. Bei den wenigen Frauen in Fih-

rungspositionen finden sich besonders wenige Mutter. Und umgekehrt: Mehr als drei Viertel
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der Frauen in Flihrungspositionen (77 Prozent) leben in einem Haushalt ohne Kinder (Holst/
Busch, 2010).

Es sieht so aus, als seien die Lebensziele Mutterschaft und berufliche Karriere in Deutsch-
land auch heute, zu Beginn des 21. Jahrhunderts, schwer vereinbar. Zudem scheinen
Schwangerschaft, Elternzeit und Wiedereinstieg kritische Momente in Bezug auf die Karriere
zu sein. Dies ist eine Situation, die im Gegensatz zu den Wiinschen der Frauen steht. Denn
immer mehr junge Frauen wollen beides: eine berufliche Laufbahn und Kinder zugleich. So
aullerten beispielsweise im Rahmen der 16. Shell-Jugendstudie rund 73 Prozent der jungen
Frauen einen Kinderwunsch (Albert et al., 2010). Dieses Ergebnis wird auch durch die Studie
,Frauen auf dem Sprung. Wie junge Frauen heute leben wollen“ unterstitzt. Dort sehen sich

82 Prozent der Teilnehmerinnen selbst im Beruf trotz Kind (Allmendinger, 2009).

Zu dieser Diskrepanz zwischen Wunsch und Wirklichkeit gibt es bislang nur wenige repra-
sentative Daten. Dies wollten wir andern und haben daher das Thema Karrierechancen von
Mdattern im Beruf ausflihrlich untersucht. In diesem Buch findet sich — nach der Einflihrung

ins Thema — eine ausfihrliche Darstellung der Studie und ihrer Ergebnisse.
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2 Working Mums: Stand der Forschung

2.1 Ausbildung: Frauen auf der Uberholspur

Frauen wollen nicht einfach nur arbeiten. Sie bringen dafur gute Qualifikationen mit. So
erreicht ein immer groRerer Anteil der jungen Frauen in Deutschland einen hohen Bildungs-
abschluss und immer mehr Madchen besuchen ein Gymnasium: Im Jahr 2010 war es fast
die Halfte aller Madchen (48 Prozent). Acht Jahre zuvor, im Jahr 2002, waren es mit 43 Pro-
zent noch funf Prozentpunkte weniger gewesen. Ein beachtlicher Anstieg also in weniger als
einem Jahrzehnt. Im selben Zeitraum stieg der Anteil der Jungen, die ein Gymnasium besu-
chen, lediglich um einen Prozentpunkt von 39 auf 40 Prozent (Albert et al., 2010). Bei den
Madchen war also nicht nur der Ausgangswert hdher (43 im Vergleich zu 39 Prozent), son-
dern auch der Zuwachs grof3er. Bei alledem ist der Anteil der Gymnasiastinnen lediglich ein

Indikator dafir, dass Madchen zu den sogenannten ,Bildungsgewinnerinnen® gehdéren.

Ahnliche Ergebnisse zeigt eine Erhebung des Statistischen Bundesamtes: 46 Prozent der
20- bis 25-jahrigen Frauen besitzen eine Fachhochschul- oder Hochschulreife. Dagegen
kénnen nur 37 Prozent der Manner in derselben Altersgruppe diesen Abschluss vorweisen
(Statistisches Bundesamt, 2010).

Aufgrund der ,knallharten Umverteilung® der Kernressource Bildung sieht Zukunftsforscher
Matthias Horx auch das 21. Jahrhundert als Jahrhundert der Frauen. Die héhere Bildung
wilrde sich von den Mannern zu den Frauen verschieben. Wahrend junge Frauen die Gym-
nasien und Universitaten dominierten, wirden die jungen Manner eher in berufsbezogene
Ausbildungsgange ausweichen. In immer mehr Berufen wirden die Frauen zudem aufgrund
ihrer Motivation und Qualifikation den mannlichen Bewerbern gegeniber vorgezogen (Horx,
2004).

2.2 Berufstitigkeit von Frauen in Deutschland: aktuelle Daten

Im Jahr 2010 waren in Deutschland 17,8 Millionen Frauen erwerbstatig. Die Beschaftigten-
quote’ aller 15- bis 64-jahrigen Frauen lag im Jahr 2010 bei 66 Prozent, die der M&nner bei
76 Prozent. Die Erwerbstatigenquote der deutschen Frauen belegte mit 66 Prozent im Jahr

2010 den 6. Platz im europaischen Vergleich und ist damit vergleichsweise hoch.

" Unter der Beschéftigten- oder Erwerbstatigenquote versteht man den prozentualen Anteil der Erwerbstitigen am Anteil der
Bevolkerung im erwerbstétigen Alter d.h. von 15 bis 64 Jahren (BMFSFJ 2005).
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Obwohl die Erwerbstatigenquote in den letzten Jahren gestiegen ist, schlagt sich dies aber
nicht automatisch im Arbeitsvolumen der Frauen (d.h. die Gesamtheit aller von Frauen ge-
leisteten Erwerbsarbeitsstunden) nieder. So lag die weibliche Vollzeitaquivalent-Erwerbs-

tatigenquote zum Beispiel im Jahr 2003 nur bei 46% Vollzeitaquivalent-Prozent.?

2010 arbeiteten 45 Prozent der erwerbstatigen Frauen Teilzeit (Manner: 9 Prozent). Die
durchschnittliche Stundenzahl der Frauen in Teilzeitbeschaftigung war mit 18,7 Stunden eher

gering (Wozowczyk/ Massarelli, 2011).

Auch wenn knapp die Halfte der Frauen in Teilzeit arbeitet, Gben viele von ihnen eine qualifi-
zierte Beschaftigung aus: Wahrend 2010 46 Prozent der Frauen in Deutschland als hoch
qualifizierte Angestellte arbeiteten, waren es bei den Mannern nur 42 Prozent. Eine weitere
grolRe Gruppe der Manner (38 Prozent) war als Facharbeiter tatig (weibliche Facharbeiter 6
Prozent). Allerdings waren 38 Prozent der Frauen als gering qualifizierte Angestellte be-
schaftigt, wahrend dies nur bei 13 Prozent der Manner der Fall war (Wozowczyk/ Massarelli,
2011).

Bei einer Befragung von Sinus Sociovision von 2008 wollten 84 Prozent der befragten Frau-
en einer Erwerbstatigkeit nachgehen. Dabei war fir die grofite Gruppe der Frauen (39 Pro-
zent) das gleichgestellte Familienmodell das bevorzugte Lebensmodell. In diesem Modell
kiimmern sich Mann und Frau in gleichem MalRe um die Familie und sind ebenfalls zu glei-
chen Teilen berufstatig. Die zweitgroRte Gruppe mit 34 Prozent praferierte noch ein traditio-
nelles Zuverdienermodell, bei dem der Mann arbeitete und das Geld verdiente, wahrend die

Frau sich um den Haushalt kimmerte und nur etwas dazu verdiente (siehe auch Abbildung

1).

2 Bei der Berechnung von Vollzeitdquivalenten wird angenommen, dass ein Vollzeitaquivalent 40 Stunden leisten kdnnen. Zwei
in Teilzeit arbeitende Frauen mit einer Wochenarbeitszeit von 20 Stunden waren dann nur je 0,5 Vollzeitaquivalente, d.h.

zusammen ein Vollzeitdquivalent (BMFSFJ 2005).
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Gleichgestelltes Familienmodell: Eine Familie, in der \
der Mann und Frau etwa gleich viel arbeiten und 39%
sich beide — etwa gleich viel —um den Haushalt...

Traditionelles Zuverdienermodell: Eine Familie, in

der der Mann arbeitet und das Geld verdient, _ 34%
wéhrend sich die Frau um den Haushalt kiimmert °
und etwas dazuverdient...

Partnerschatft, in der Mann und Frau beide ihre - 59 .
Berufstatigkeit Gber alles stellen 0 84%

Ein Leben als Single . 4%

Eine Familie, in der die Frau das Geld verdient,
wahrend sich der Mann um den Haushalt und die I 2% J
Kinder kiimmert und etwas dazuverdient

Traditionelles Erndhrermodell: Eine Familie, in der
der Mann das Geld verdient, wahrend sich die Frau 16%
um den Haushalt und die Kinder kiimmert und selbst °

kein Geld verdient

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Basis=1.500 Falle; Frauen ab 18 Jahren

Abbildung 1: Praferiertes Lebensmodell von Frauen

Quelle: Wippermann / Wippermann, 2010

Laut einer Reprasentativbefragung im Auftrag des Bundesministeriums fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) haben 61 Prozent der Frauen im Alter zwischen 18 und 65
Jahren mindestens einmal im Leben aufgrund familienbedingter Umstande ihre Erwerbsta-
tigkeit unterbrochen. Im Schnitt betragt die Dauer der Erwerbsunterbrechung bei Frauen 56

Monate, also rund viereinhalb Jahre (Wippermann/ Wippermann, 2010).

2.3 Erwerbsumfang von Miittern: solange Kinder klein sind, pausieren die Mitter

Im Jahr 2011 lebten 7.232.000 Paare mit minderjahrigen Kindern in Deutschland. Damit ent-
spricht der Anteil der Mitter an allen Frauen 28 Prozent. Das durchschnittliche Alter der Mit-
ter bei der Geburt ihrer ehelich lebend geborenen Kinder lag im Jahr 2010 bei 31,5 Jahre.
Das Durchschnittsalter der im Haushalt lebenden Kinder unter 18 Jahren betrug im Jahr
2010 9,4 Jahre (Statistisches Bundesamt, 2011a). Im Schnitt lag im Jahr 2010 die Kinderzahl
je Frau bei 1,39. Das ist der hochste Wert der vergangenen 20 Jahre. Ein hdherer Wert,
namlich 1,45, wurde zuletzt im Jahr 1990 erreicht (Statistisches Bundesamt, 2011b).

Laut Forschungen des Max-Planck-Instituts liegt die endgultige Kinderzahl pro Frau der der-
zeit gebarfahigen Frauen jedoch bei 1,6 Kindern pro Frau, sodass erwartet wird, dass die
6
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Geburtenrate wieder steigen wird, wahrend auch das Alter der gebarenden Frauen steigt
(Goldstein, 2013).

Im Jahr 2010 waren von den 15- bis 64-jahrigen Muttern mit minderjahrigen Kindern 68 Pro-
zent erwerbstatig. Im Gegensatz dazu lag die Erwerbstatigenquote der 15- bis 64-jahrigen
Vater mit minderjahrigen Kindern im Jahr 2010 bei 91 Prozent. Das entspricht einer Differenz

von 23 Prozentpunkten (Bundesagentur fir Arbeit, 2012).

Die Familiengriindung beeinflusst die Erwerbsbeteiligung von Frauen in Deutschland maf-
geblich, denn mit der Geburt des Kindes gibt ein groRRer Teil der Mutter den Beruf vortber-
gehend auf. So war im Jahr 2005 nur ein Drittel (33 Prozent) der Mutter mit Kindern unter
drei Jahren berufstatig. Mit Erreichen des Kindergartenalters von drei bis finf Jahren erhohte
sich die Erwerbstatigkeit der Mutter auf 56 Prozent. Alles in allem steigt die Erwerbsbeteili-
gung bei Mittern mit dem Alter des jlingsten Kindes (Weinmann, 2006) (siehe auch Abbil-
dung 2).

Alter desjungsten Kindes
von ... bis ... Jahren

10-14 88%
m Vater
0,
6-9 89% Matter
3.5 87%
unter 3 A 85%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 2: Erwerbstatigenquote von Miittern und Vatern nach Alter des jiingsten Kindes
Deutschland, 2005
Quelle: Statistisches Bundesamt, 2006

Auch wenn die Mitter mit dem zunehmenden Alter der Kinder wieder erwerbstatig werden,
bleibt der Grad der Erwerbstatigkeit reduziert. So gingen von den im Jahr 2010 erwerbstati-
gen Muttern mit minderjahrigen Kindern zwei Drittel einer Beschaftigung in Teilzeit und nur

ein Drittel einer Beschaftigung in Vollzeit nach (Keller/ Haustein, 2012).

Bei der Erwerbstatigkeitsquote von Mittern liegt Deutschland im Vergleich zu 24 andern EU-

Mitgliedslandern im Mittelfeld. Die Erwerbstatigenquote von Mduttern ist hier definiert fir
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Frauen im Alter zwischen 25 und 49 Jahren mit mindestens einem im Haushalt lebenden
Kind unter 25 Jahren. Fur Deutschland betrug sie im Jahr 2009 72 Prozent. Eine hdhere
Erwerbstatigenquote von Mittern weisen erwartungsgemafl Finnland (77 Prozent) und
Frankreich (75 Prozent) auf, niedrigere Quoten wurden in GroRbritannien (69 Prozent) oder

Italien (55 Prozent) verzeichnet (Statistisches Bundesamt, 2011a).

2.4 Frauen in Flihrungspositionen

241 In Chefetagen sind Frauen unterreprasentiert

Uber Frauen in Fiihrungspositionen gibt es zahlreiche wissenschaftliche Untersuchungen
(Bischoff, 2010; Wippermann, 2010; Weckes, 2011; Holst/ Schimeta, 2011). Sie alle kommen

zum gleichen Ergebnis: Frauen sind in Chefetagen unterreprasentiert.

Dabei scheint es einen Zusammenhang zwischen Unternehmensgré3e und dem Geschlecht
der Top-Manager zu geben: Je groRer das Unternehmen, desto geringer ist der Anteil der
Frauen in Fihrungspositionen (BMFSFJ, 2008b; Holst/ Busch, 2010; Kohaut/ Mdéller, 2010;
Buirgel Wirtschaftsinformationen GmbH & Co. KG, 2011).

In der Auswertung ,Frauen im Management® des Wirtschaftsinformationsdienstes Hoppens-
tedt ist zu erkennen, dass zwar der Frauenanteil im Management insgesamt steigt, namlich
von 8 Prozent im Jahr 1995 auf 20 Prozent im Jahr 2010. Doch auch diese Studie verdeut-
licht, dass der Frauenanteil in den obersten Fliihrungsetagen mit der Grolte des Unterneh-
mens sinkt. Laut Hoppenstedt betrug der Anteil von Frauen im Top-Management von Grof3-
konzernen (> 1 Mrd. € Umsatz) 2010 lediglich 4 Prozent, bei kleinen Unternehmen stieg der
Wert auf 13 Prozent, bei Verbanden und Behdrden auf 16 Prozent (Hoppenstedt, 2010).

Auch eine vom Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) veréffentlichte Studie aus
dem Jahr 2008 zeigt ebenfalls deutlich, dass sich Frauen in den oberen Filhrungsetagen in
der Minderheit befinden. Laut der Studie sind 42 Prozent der Beschaftigten in privatwirt-
schaftlichen Betrieben weiblich, aber nur knapp ein Viertel davon ist in der ersten Fihrungs-
ebene zu finden. Zwar betragt der Frauenanteil in der zweiten Flhrungsebene 35 Prozent,
allerdings weisen nur 22 Prozent der Betriebe Uberhaupt eine zweite Flhrungsebene auf.
Seit der ersten Erhebung im Jahr 2004 haben sich die Zahlen im Ubrigen kaum verandert
(Kohaut/ Mdller, 2010).

In Vorstdnden und Aufsichtsraten grofer Unternehmen ist — laut einer Studie der Hans-

Bockler-Stiftung — der Frauenanteil besonders gering. Die Vorstande der 160 bérsennotier-
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ten Unternehmen (Dax 30, M-Dax, S-Dax, TecDax) sind nur zu 3,1 Prozent mit Frauen be-
setzt. Das entspricht 21 Frauen auf insgesamt 668 Vorstandsposten. Im wichtigsten deut-
schen Aktienindex, dem Dax 30, ist die Quote noch geringer: Hier waren zum 31. Januar
2011 lediglich 2,2 Prozent der Vorstandsposten mit Frauen besetzt (Holst, Busch/ Kroger,
2012).

Ein wenig besser sieht es in den Aufsichtsraten aus: Bedingt durch die von der Arbeitneh-
merseite gestellten Aufsichtsratsmitglieder, liegt hier der Anteil der Frauen in den Aufsichts-
raten der Top-200-Unternehmen® bei 10,6 Prozent (Holst / Schimeta, 2011).

Vergleichsweise bessere Aufstiegschancen haben Frauen im 6ffentlichen Dienst. Laut einer
Untersuchung des Fuhrungskraftemonitors 2012 war dort mehr als die Halfte (53 Prozent)

der Fuhrungspositionen mit Frauen besetzt (Holst/ Busch/ Kroger, 2012).

Schimeta (2012) untersuchte die Geschlechterverteilung im 6ffentlichen Sektor und fand
Tendenzen dafiir, dass zwar Frauen in Fiihrungsebenen® der éffentlichen Verwaltung zu
knapp einem Drittel vertreten sind, dass jedoch der Anteil mit hdherer Hierarchieebene sinkt.
In 6ffentlichen Unternehmen sind Frauen wiederum schlechter reprasentiert als in den Ver-
waltungen. 18 Prozent der Aufsichtsrats- und 8 Prozent der Vorstandsmitglieder sind in den

Beteiligungsunternehmen des Bundes weiblich (Schimeta, 2012).

In dem Bericht ,Mehr Frauen in FUhrungspositionen — ein Schlissel zu wirtschaftlicher Stabi-
litat und Wachstum® der Europaischen Kommission (2010) wurde fur ganz Europa die Ge-
schlechterverteilung in Fihrungspositionen in verschiedenen Branchen untersucht. So wurde
fur den Finanzbereich festgestellt, dass in den Zentralbanken der EU-Mitgliedsstaaten 82
Prozent Manner und lediglich 18 Prozent Frauen mit Entscheidungsbefugnis arbeiteten (Eu-
ropdische Kommission, 2010). Ahnlich sieht es in den grofiten Aktiengesellschaften Europas
aus. Dort sind die Verwaltungsratspositionen zu 89 Prozent mit Méannern und zu 11 Prozent
mit Frauen besetzt. Die Abgeordnetenplatze im Europaischen Parlament sind zu 35 Prozent

an Frauen und zu 65 Prozent an Manner vergeben (Europaische Kommission, 2009).

® Die groRten 200 Unternehmen in Deutschland ohne Finanzsektor.

4 Eine Variante der Abgrenzung von Fuhrungspositionen in der Bundesverwaltung orientiert sich an den Besoldungsgruppen.
So werden die Fuhrungspositionen ab der Unterabteilungsleitung aufwarts mit den Besoldungsgruppen B6 bis B11 bzw. ver-

gleichbaren auRertariflichen Beschaftigten und Richtern gleichgesetzt” (Schimeta, 2012).
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In den USA fihrten Barsh/ Yee (2012) eine Studie der McKinsey / Company in Kooperation
mit 60 grolRen US-amerikanische Unternehmen unter dem Titel ,Unlocking the full potential
of women at work" durch und mussten feststellen, dass auf dem Weg nach oben nach jeder
Ebene Frauen verloren gehen. Bei 12 der 60 teilnehmenden Unternehmen war dies aller-
dings weniger der Fall. Sie leiteten Frauen durch die Pipeline in tiberdurchschnittlicher Wei-
se. Dies kann als Indikator daflir betrachtet werden, dass entweder die Unternehmen, deren
Pipeline viele Frauen enthalt und weiterleitet, sich verstarkt fir die Férderung von Frauen
einsetzen und/oder dass der hohere Frauenanteil in allen Fihrungsebenen den Unterneh-
men auch zu einem Wettbewerbsvorteil verhilft. Ein weiteres Ergebnis der Umfrage war aber
auch, dass, wenn die Mdglichkeit bestiinde, 18 Prozent der befragten Frauen und doppelt so
viele Manner wie Frauen auf die hochste Leistungsebene aufsteigen wollen wiirde (Barsh/
Yee, 2012).

Obwohl Manner und Frauen ein vergleichbares vorberufliches Humanvermdgen® aufweisen,
sind Frauen in Managementfunktionen der Privatwirtschaft unterreprasentiert. Ob Mann,
oder Frau, beide haben durchschnittlich 15 Jahre Bildung genossen. Im Jahr 2008 konnten
67 Prozent der Frauen und 62 Prozent der Manner in FlUhrungspositionen einen Hochschul-
abschluss vorweisen. Hinsichtlich der Indikatoren ,Berufserfahrung®, ,Betriebszugehorigkeit*
und ,Weiterbildung® allerdings liegen die Frauen hinter den Mannern zurlck. Frauen in Fuh-
rungspositionen sind im Schnitt vier Jahre jinger als Manner in vergleichbarer Position. Sie
haben drei Jahre weniger Berufserfahrung (Frauen @ 16 Jahre/ Manner & 19 Jahre) und ihre
Betriebszugehorigkeit ist um zwei Jahre kirzer (Frauen @ 9 Jahre/ Manner @ 11 Jahre).
Bezogen auf die letzten drei Jahre zum Zeitpunkt der Befragung hatten 47 Prozent der
Frauen und 51 Prozent der Manner an Fort- und Weiterbildungsmalinahmen teilgenommen
(Holst/ Busch, 2010).

Viele Frauen scheinen ihre Karriere allerdings auch nicht sehr zielorientiert anzugehen. Im
Rahmen einer Befragung von 300 Karrierefrauen im Jahr 2006 fand Habermann-Horstmeier
heraus, dass 2/3 der befragten Frauen ihre Karriere nicht bewusst geplant hatten. Erst in der
Gruppe der jungeren Frauen hatte immerhin bereits die Halfte ihre Karriere bewusst geplant

(Habermann-Horstmeier, 2006).

® Holst / Busch erlautern 2006, dass sich nach der Humankapitaltheorie die (hoch-)schulische Bildung und berufliche Qualifika-
tion positiv auf die berufliche Karriere und den Verdienst auswirken. Folgende Indikatoren sind dabei ausschlaggebend fir
das Humankapital von Fihrungskraften: Bildungsjahre, Bildungsabschluss, Berufserfahrung, Betriebszugehdrigkeit, Weiterbil-
dung (Holst/ Busch, 2006).
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