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Frauen in Führungspositionen –
Massiver Nachholbedarf bei
großen Unternehmen und Arbeit-
geberverbänden

Frauen sind in Europa zu einem erheblich geringeren Maße in Führungspositionen
tätig als Männer; im europäischen Durchschnitt haben sie nur 10 % der Sitze in
den höchsten Entscheidungsgremien der jeweils 50 größten börsennotierten Un-
ternehmen inne. Dabei gibt es von Land zu Land beträchtliche Unterschiede: Spit-
zenreiter sind Slowenien und Lettland mit Anteilen von jeweils 22 %, Schlusslicht
ist Italien mit 2 %. Deutschland liegt hier mit 10 % im Mittelfeld. Eine stärkere
Differenzierung für Unternehmen und Interessenverbände zeigt allerdings ein
noch ungünstigeres Bild: In den Vorständen der 87 größten Kapitalgesellschaften
der Old Economy stellen Frauen im Durchschnitt beispielsweise nur 1 % und in
Aufsichtsräten 8 % der Sitze. In den Interessenvertretungen von Arbeitnehmern
und den Berufsverbänden sieht die Situation mit einem Anteil von einem Fünftel
bis einem Viertel besser aus, auch wenn man von einer Gleichstellung noch weit
entfernt ist. Selbst in der umfassenderen Abgrenzung der Fach- und Führungs-
positionen insgesamt in allen Beschäftigungsbereichen von Angestellten und Be-
amten erreicht der Frauenanteil nicht einmal ein Drittel – obwohl ihr Anteil an
der Gesamtbeschäftigung bei 45 % liegt.

Die mit der Bundesregierung vereinbarte Selbstverpflichtung der deutschen Wirt-
schaft zur Förderung der Chancengleichheit von Frauen und Männern in der Privat-
wirtschaft aus dem Jahr 2001 hat bislang bei Führungspositionen kaum Wirkung
gezeigt. Hier sind noch erhebliche Anstrengungen zur Verbesserung der Situation
notwendig.

Die Situation im europäischen Vergleich

In Europa nehmen Frauen deutlich seltener wichtige Entscheidungspositionen ein
als Männer, wobei das Ausmaß dieser Ungleichheit von Land zu Land variiert.
In den höchsten Entscheidungsgremien der Privatwirtschaft – untersucht wur-
den die 50 größten börsennotierten Unternehmen in 25 ausgewählten Ländern
Europas1 – ist der Frauenanteil besonders niedrig (Abbildung 1). Im Jahre 2003

Elke Holst
eholst@diw.de

1 Die Befragung wurde 2003 begonnen. Als die 50 größten Unternehmen wurden diejenigen definiert, die in
der nationalen Börse notiert sind und die höchste Marktkapitalisierung hatten. Unter Marktkapitalisierung wird
der Marktpreis des gesamten Unternehmens verstanden, berechnet durch die Multiplikation der Anzahl der aus-
gegebenen Aktien mit dem Aktienkurs. Befragungen wurden in den EU-Mitgliedstaaten außer in Litauen, Malta,
Polen und der Tschechischen Republik durchgeführt, außerdem in Bulgarien, Island, Norwegen und Rumänien.
Vgl. zur Definition Europäische Kommission: Frauen und Männer in Entscheidungspositionen (www.europa.eu.
int/comm/employment_social/women_men_stats/defcon_de.htm#U).
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wurde im Durchschnitt – wie in Deutschland – nur
eine Position von zehn durch eine Frau besetzt.
Nur insgesamt 2 % der Vorstandsvorsitzenden und
der Präsidenten in den Unternehmen waren Frauen.
Am häufigsten waren Frauen in den osteuropäi-
schen Staaten Slowenien und Lettland (jeweils
22 %) sowie in Rumänien (21 %) Mitglieder der
höchsten Entscheidungsgremien. Norwegen (18 %),
Schweden (17 %) und das Vereinigte Königreich
(16 %) erreichten ebenfalls deutlich über dem
Durchschnitt liegende Anteile. In den großen Un-
ternehmen Frankreichs waren hingegen nur zu 5 %
Frauen in den Spitzengremien vertreten. Die süd-
europäischen Länder Spanien und Portugal waren
mit jeweils 4 % und Italien mit sogar nur 2 %
Schlusslichter. Der Anteil der Frauen an allen Er-
werbstätigen in diesen Ländern weicht weniger
stark vom Durchschnitt ab: In Portugal ist diese
Quote mit 45 % relativ hoch; Spanien und Italien
liegen mit jeweils 38 % am Ende der Länderskala.

Im Labour Force Survey der EU (Arbeitskräfteer-
hebung) wird eine Stichprobe aller Erwerbstätigen
in den Ländern Europas nach deren Stellung im

Abbildung 1

Mitglieder (ohne Präsident/-in) der höchsten Entscheidungsgremien der jeweils
50 größten börsennotierten Unternehmen1 im europäischen Vergleich im Jahre 2003
In %

1 Als die 50 größten Unternehmen werden diejenigen definiert, die in der nationalen Börse notiert
sind und die höchste Marktkapitalisierung haben. Letztere ist definiert als der Marktpreis des gesam-
ten Unternehmens, berechnet durch die Multiplikation der Anzahl der ausgegebenen Aktien mit dem
Aktienkurs.

Quelle: Europäische Kommission: Frauen und Männer in Entscheidungspositionen, www.europa.eu.
int/comm/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_de.htm; Aktualisierung
vom März 2004. DIW Berlin 2005
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Beruf erhoben. In dieser Abgrenzung werden also
auch Manager und Managerinnen in kleineren Be-
trieben sowie leitende Fachkräfte berücksichtigt.2
Hiernach liegt der Anteil von Frauen in Manage-
mentpositionen bei etwa 30 % (Abbildung 2). Die
Ergebnisse streuen zwischen den Ländern weniger
stark: Deutschland befindet sich mit 27 % noch im
unteren Mittelfeld. Die baltischen Staaten Lettland
und Estland sowie Frankreich liegen dagegen mit
36 bis 39 % deutlich über dem Durchschnitt. Die
geringsten Anteile von Frauen weisen Dänemark
(21 %), aber auch – nicht unerwartet – Italien
(20 %) und Zypern (19 %) auf.

Die stärksten Impulse zur Verringerung der Un-
gleichheit zwischen den Geschlechtern gehen der-
zeit wohl von der EU-Kommission aus. Auf ihre
Initiative hin hat der Ministerrat zahlreiche Ver-
einbarungen getroffen, die die Mitgliedstaaten zu

2 Direktorinnen und Direktoren sowie Hauptgeschäftsführer/-innen,
Produktions- und Betriebsführer/-innen, andere Fachmanager /-innen
und Manager/-innen von Kleinunternehmen (ISCO Kategorie 12 und
13).
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Abbildung 2

Frauen und Männer in Managementpositionen1 in Europa
In %

1 Als Direktor/-innen und Hauptgeschäftsführer/-innen eingestufte Personen, Produktions- und
Betriebsführer/-innen, andere Fachmanager/-innen und Manager/-innen von Kleinunternehmen
(ISCO-Kategorie 12 und 13).

Quelle: Europäische Kommission: Frauen und Männer in Entscheidungspositionen, www.europa.eu.
int/comm/employment_social/women_men_stats/out/measures_out4311_de.htm; Aktualisierung
vom März 2004. DIW Berlin 2005
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nationalen Maßnahmen der Gleichstellung ver-
pflichten.3

Bei der Umsetzung dieser Vereinbarungen mag ein
hoher Anteil von Frauen in Ministerämtern hilf-
reich sein. Frauen sind zwar auch in den nationalen
Regierungen unterrepräsentiert, aber in geringerem
Umfang als in der Privatwirtschaft. So stellen Frau-
en 24 % aller Minister/-innen in den nationalen Re-
gierungen in Europa. Italien, Zypern (jeweils 9 %)
und Griechenland (6 %) sowie die Slowakei – in der
keine Frau ein Ministeramt einnimmt – sind hier
am schlechtesten aufgestellt. In Deutschland sind
Frauen mit 46 % der Ministerämter nach Schweden
(52 %) sowie Finnland und Spanien (jeweils 47 %)
im europäischen Vergleich recht gut vertreten.4

Im Amsterdamer Vertrag5 hat sich Deutschland
zur Umsetzung der Richtlinien des EU-Rates zur
Gleichbehandlung im Beruf verpflichtet.6 Der
jüngst vorgestellte Entwurf eines Antidiskriminie-
rungsgesetzes mit den Schwerpunkten Beschäfti-
gung und Beruf setzt vier Richtlinien der EU um.7

Dies könnte erhebliche Auswirkungen auf die Per-
sonalpolitik der Unternehmen haben.8 Bereits im

3 Vgl. Übersicht zur Rahmenstrategie der Gemeinschaft zur Förderung
der Gleichstellung von Frauen und Männern (2001–2005): www.
europa. eu.int/comm/employment_social/equ_opp/strategy/3_1_
de. html.
4 Vgl. Europäische Kommission: Frauen und Männer in Entscheidungs-
prozessen. Aktualisierung vom September 2004 (www.europa.eu.int/
comm/employment_social/women_men_stats/out/measures_out416
_de.htm).
5 Vertrag von Amsterdam zur Änderung des Vertrages über die Euro-
päische Union, der Verträge zur Gründung der Europäischen Gemein-
schaften sowie einiger damit zusammenhängender Rechtsakte. Amt
für amtliche Veröffentlichungen der Europäischen Gemeinschaften.
Luxemburg 1997.
6 Die EU-Richtlinie 2000/78/EG zur Festlegung eines allgemeinen Rah-
mens für die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschäftigung
und Beruf wurde am 27. November 2000 verabschiedet; vgl. Amtsblatt
der Europäischen Gemeinschaften, L 303/16 DE vom 2. Dezember
2000. Richtlinien sind europäische Rahmengesetze, die durch natio-
nales Gesetz umgesetzt werden müssen.
7 Hierbei handelt es sich um die Rahmenrichtlinie 2000/78/EG vom
27. 11. 2000, die revidierte Gleichbehandlungsrichtlinie 2002/73/EG
vom 23. 9. 2002, die Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter vom
13. 12. 2004 (Rats-Dok. 14438/04) sowie die Antirassismusrichtlinie
2000/43/EG vom 29. 6. 2000. Vgl. ausführlich Bundesministerium
der Justiz (BMJ): Entwurf für ein Antidiskriminierungsgesetz vorgestellt
(www.bmj.bund.de/enid/2d8a6a24f17c3c3d641940f1900f09ff,0/
qi.html); außerdem für den Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung euro-
päischer Antidiskriminierungsrichtlinien der Fraktionen von SPD und
Bündnis 90/Die Grünen: www.spdfraktion.de/rs_datei/0,,4395,00.pdf.
8 Unter bestimmten Umständen kehrt sich z. B. die Beweislast einer Be-
nachteiligung um, und der Arbeitgeber muss beweisen, dass die unter-
schiedliche Behandlung erlaubt war. Beschäftigte oder Bewerber/-innen
können Firmen auch auf Schadensersatz verklagen, sofern sie sich u. a.
wegen ihres Geschlechts benachteiligt fühlen. Weiterhin sind Verbands-
klagen möglich. Vgl. auch Cordula Tutt: Gesetz zwingt Firmen zu neuer
Personalpolitik. In: Financial Times Deutschland vom 15. Dezember
2004, S. 9 (www.ftd.de/pw/de/1102756022094.html).
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9 Gesetz zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Männern
(Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz – DGleiG), Bundestags-Drucksache
813/01, 2001.
10 Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenver-
bänden der deutschen Wirtschaft zur Förderung der Chancengleichheit
von Frauen und Männern in der Privatwirtschaft vom 2. Juli 2001
(www.bundesregierung.de/dokumente/artikel/ix_47142.htm).
11 Unter dem Dach des FrauenComputerZentrumBerlin (FCZB) werden
entsprechende Daten recherchiert, aufbereitet und im Internet bereit-
gestellt. Vgl. www.db-decision.de/wid %2002/index_d.htm.
12 Die Old Economy ist hier mit knapp 5 Mill. Beschäftigten repräsen-
tiert; die Spannweite der Unternehmen reicht von der Siemens AG
(Elektro und Technologie) mit knapp einer halben Million Beschäftigten
bis hin zur Neue Eurohypo AG (Bank) mit 770 Beschäftigten.
13 Frauen im Aufsichtsrat dürften zum größten Teil Arbeitnehmerver-
treterinnen sein.
14 Der Neue Markt ist hier mit insgesamt knapp 45 500 Beschäftigten re-
präsentiert; die Spannweite der Unternehmen reicht von der Mobilcom AG
(Telekommunikation) mit 4 925 Beschäftigten bis hin zur Internolix AG
(Computer, 47 Beschäftigte) und der Adori AG (Internet, 5 Beschäftigte).
15 Hier arbeiten über 1,7 Mill. Menschen in Unternehmen wie Robert
Bosch (Elektronik, 218 377 Beschäftigte) oder Aldi Einkauf GmbH (Han-
del, 200 000 Beschäftige) bis hin zu Alfred Töpfer (Getreidehandel,
750 Beschäftigte). Die Gremienabgrenzung ist etwas schwierig, da die
Unternehmen meistens über weniger als die drei aufgeführten Gremien
verfügen. Zudem sind die Angaben oft unvollständig.

Anzahl
der

Institu-
tionen

Tabelle 1

Frauen in Führungspositionen in Unternehmen, Verbänden der deutschen Wirtschaft und
der Freien Wohlfahrtspflege in Deutschland1

Frauen …

im Aufsichtsrat im Vorstand2 in der Geschäfts-
führung

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Größte Unternehmen (nach der Zahl der Beschäftigten)
   Kapitalgesellschaften der Old Economy 87 116 8 7 1
   Kapitalgesellschaften des Neuen Marktes 49 9 4 6 4
   Privatunternehmen3 44 16 7 1 1 2 3
Arbeitgeberverbände
   Arbeitgeber 12 3 2 1 4
   Kammern 8 2 2 3 20
Arbeitnehmer- und Berufsverbände
   Gewerkschaften 32 68 19 10 19
   Berufsverbände (einschließlich Beisitzer/-innen im Vorstand) 41 69 22 12 24
   Verbände freier Berufe und Selbständiger 17 23 17 5 26
Verbände der Freien Wohlfahrtspflege 14 33 24 7 15

1 Befragung aus dem 4. Quartal 2002. für wenige Unternehmen lagen keine Angaben zu den genannten
2 Einschließlich Präsidien. Gremien vor. In den drei Gremien wurden insgesamt 19 Frauen aus-
3 Einzelangaben zu den Unternehmen standen teilweise nicht zur wiesen; sie besetzten damit 5 % aller dortigen Posten.
Verfügung. Unternehmen hatten zum Teil nur zwei der drei Gremien;

Quellen: FCZB im Auftrag des BMFSFJ (www.db-decision.de/wid%2002/
Verb%E4nde/Intro_D.html), Stand Januar/Februar 2003; Darstellung
des DIW Berlin. DIW Berlin 2005

Jahre 2001 hatte die Bundesregierung ein Gleich-
stellungsdurchsetzungsgesetz für die Bundesver-
waltung9 verabschiedet, mit dem die Berufs- und
Aufstiegschancen von Frauen gefördert werden
sollen. Auf ein entsprechendes Gesetz für die Pri-
vatwirtschaft wurde verzichtet, stattdessen haben
sich die Spitzenverbände der deutschen Wirtschaft
gegenüber der Bundesregierung zur Förderung der
Chancengleichheit von Frauen und Männern in
den Unternehmen verpflichtet.10 Alle zwei Jahre –
so die Vereinbarung – soll deren Umsetzung „bi-
lanziert“ werden.

Frauen in Führungspositionen in den Unter-
nehmen und Verbänden Deutschlands

Für eine erste Bestandaufnahme hat das Bundes-
ministerium für Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend (BMFSFJ) ein Projekt zur Repräsentanz von
Frauen in der Politik, der Wirtschaft und den gro-
ßen Verbände in Deutschland initiiert.11 Die Ergeb-
nisse aus dem letzten Quartal 2002 zeigen nach
wie vor eine gravierende Unterrepräsentanz von
Frauen in allen Bereichen (Tabelle 1). In den 87
nach den Beschäftigungszahlen größten Unterneh-
men der Old Economy12 in Deutschland nahmen
Frauen nur 8 % der insgesamt 1 446 Posten im Auf-
sichtsrat13 und 1 % der Sitze im Vorstand ein. Erst
in der an 41. Stelle stehenden Merck AG (Pharma-
konzern mit etwa 34 300 Beschäftigten) war eine
Frau im Vorstand anzutreffen. Mit drei Frauen in
seinem zehnköpfigen Vorstand war dieses Unter-

nehmen zugleich Spitzenreiter in der Old Economy
bei der Repräsentanz von Frauen in einem der
höchsten Entscheidungsgremien. In den 49 unter-
suchten Unternehmen des Neuen Marktes14 waren
Frauen nur zu 4 % in Aufsichtsräten oder Vorstän-
den vertreten. In den 44 größten Privatunternehmen
Deutschlands15 besetzten die 19 Frauen in allen
drei aufgeführten Gremien insgesamt (Vorstand,
Aufsichtsrat und Geschäftsführung) 5 % aller dor-
tigen Posten. Die untersuchten 180 Unternehmen
der Old Economy, des Neuen Marktes und der sons-
tigen Privatunternehmen repräsentieren insgesamt
über 6,7 Mill. Beschäftigte. Dies ist mehr als ein
Fünftel aller Erwerbstätigen.
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In den Arbeitgeberverbänden sieht die Situation
für Frauen in Führungspositionen nicht besser aus
als in den Unternehmen. In den Arbeitnehmer-
und Berufsverbänden hingegen lag der Anteil von
Frauen im Vorstand und in der Geschäftsführung
deutlich höher. In den 32 untersuchten Gewerk-
schaften wurde insgesamt knapp ein Fünftel der
höchsten Entscheidungspositionen von Frauen be-
setzt; in den Berufsverbänden und in den Verbän-
den freier Berufe und Selbständiger war der Anteil
sogar teilweise noch etwas höher. In den Verbän-
den der Freien Wohlfahrtspflege betrug der Anteil
der Frauen in der Geschäftsführung 15 %; knapp
ein Viertel der Vorstände war weiblich.

Frauen in Professuren in Deutschland

Auch im Wissenschaftsbereich sind Frauen bei
den Professuren deutlich geringer vertreten als
Männer (Tabelle 2). Der Anteil von vollzeitbeschäf-

Tabelle 2

Weibliches Hochschulpersonal der Besoldungsordnung C nach
Besoldungsgruppen 2000 und 2003

Anzahl Frauenanteil in %

2000 2003 2000 2003

Vollzeitbeschäftigte  42 897  43 451 12,3 13,8
   C4  11 316  11 514 6,8 8,0
   C3  14 502  14 593 10,2 12,1
   C2  8 979  8 490 12,9 15,1
   C1  8 100  7 548 23,0 24,4
Teilzeitbeschäftigte   686  1 306 41,4 34,2

Quellen: Statistisches Bundesamt (Hrsg): Finanzen und Steuern,
Personal des öffentlichen Dienstes. Fachserie 14, Reihe 6. DIW Berlin 2005

tigten Frauen an Hochschulen in Deutschland mit
der Besoldungsgruppe C (Professor/-innen und
Hochschulassistent/-innen) lag im Jahre 2003 bei
insgesamt 13,8 %. In der höchsten Besoldungs-
gruppe C4 hatten Frauen von den 11 514 Stellen
nur 924 Stellen inne (8 %). In der niedrigsten Be-

Kasten

Das Sozio-oekonomische Panel

Im vom DIW Berlin zusammen mit Infratest Sozialforschung erhobenen Sozio-oekonomischen Panel
(SOEP) werden jährlich seit 1984 in Westdeutschland und seit 1990 (noch vor der Währungsunion) in
Ostdeutschland Personen unter anderem nach ihrer beruflichen Stellung und ihrem Einkommen befragt.1

Die repräsentative Stichprobe wurde im Laufe der Jahre verschiedentlich aufgestockt; im Jahre 2000
wurde sie nahezu verdoppelt und erreichte einen Umfang von über 24 000 Befragten. Damit sind auch
tiefer gegliederte Analysen für kleinere Gruppen – wie Beschäftigte in Fach- und Führungspositionen –
aussagekräftig.

Als abhängig Beschäftigte in höheren Positionen werden hier höhere Angestellte und Beamte bezeichnet,
die angaben, entweder Beamte im höheren Dienst (einschließlich Richter und Berufssoldaten) oder Ange-
stellte mit hoch qualifizierter Tätigkeit oder Leitungsfunktion zu sein. Dazu gehören alle Beamtinnen und
Beamten von der Besoldungsgruppe A13 an (d. h. auch Lehrerinnen und Lehrer an Gymnasien) sowie wis-
senschaftliche Angestellte, Ingenieurinnen und Ingenieure, Abteilungsleiterinnen und Abteilungsleiter.
Weiterhin wurden den Beschäftigten in höheren Positionen Angestellte mit umfassenden Führungsauf-
gaben zugeordnet. Dies sind z. B. Direktorinnen und Direktoren, Geschäftsführerinnen und Geschäftsfüh-
rer oder auch Vorstände größerer Betriebe und Verbände.2

Für das Jahr 2003 wurden im SOEP insgesamt 1 620 abhängig Beschäftigte in Fach- und Führungsposi-
tionen (einschließlich Beamte im höheren Dienst) identifiziert; darunter befanden sich 24 weibliche und
123 männliche Angestellte mit umfassenden Führungsaufgaben.

Das DIW Berlin hatte bereits für das Jahr 2000 eine Analyse zur Struktur und Entlohnung von Personen in
Fach- und Führungspositionen vorgelegt.3 Die dort präsentierten Ergebnisse sind aufgrund von Korrektu-
ren in der Hochrechnung seit dem Jahr 2000 teilweise nur eingeschränkt mit jenen aus dem Jahr 2003
vergleichbar. Daher wurde die Entwicklung in den Führungspositionen in zentralen Bereichen mit aktua-
lisierten Hochrechnungsfaktoren aus dem Daten-Release 2003 neu berechnet.

1 Vgl. SOEP Group: The German Socio-Economic Panel (GSOEP) after
more than 15 years – Overview. In: Elke Holst, Dean R. Lillard and Tho-
mas A. DiPrete (Hrsg.): Proceedings of the 2000 Fourth International
Conference of German Socio-Economic Panel Study Users (GSOEP2000).
In: Vierteljahrshefte zur Wirtschaftsforschung, Jg. 70, Nr. 1, 2001, S. 7–
14.
2 Arbeiter und Selbständige (einschl. mithelfender Familienangehöriger)
sowie Auszubildende und Praktikantinnen und Praktikanten bleiben

damit von der Analyse ausgeschlossen. Unter den Arbeitern befindet
sich nur eine sehr kleine Fallzahl von weiblichen Führungskräften (Meis-
terinnen, weibliche Poliere, Vorarbeiterinnen). Eine geschlechtsspezifi-
sche Auswertung dieser Gruppe ist daher nicht sinnvoll.
3 Vgl. Elke Holst: Zu wenig weibliche Führungskräfte unter den abhän-
gig Beschäftigten. In: Wochenbericht des DIW Berlin, Nr. 48/2002,
S. 839–844.
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soldungsstufe C1 (in der Regel Hochschulassis-
tent/-innen) waren es hingegen 24,4 %. Insgesamt
ist der Anteil vollzeitbeschäftigter Frauen in der
Besoldungsgruppe C gegenüber 2000 leicht gestie-
gen (+1,5 %). Im gleichen Zeitraum sank aber der
Anteil teilzeitbeschäftigter Frauen der Besoldungs-
gruppe C von 41,4 % auf 34,2 %. Insgesamt nah-
men Frauen im Jahre 2003 447 der 1 306 Teilzeit-
stellen mit der Besoldungsgruppe C ein. Offenbar
werden vor dem Hintergrund der Arbeitsmarkt-
probleme Teilzeitstellen an den Hochschulen in
diesen hohen Besoldungsgruppen für Männer im-
mer interessanter.

Soziodemographische Struktur von
Beschäftigten in Fach- und Führungs-
positionen in Deutschland

Einen detaillierteren Einblick in Stand und Ent-
wicklung der soziodemographischen Struktur von
Frauen und Männern in Fach- und Führungsposi-
tionen („höhere Positionen“) in Deutschland er-
möglicht das vom DIW Berlin in Zusammenarbeit
mit Infratest Sozialforschung erhobene Sozio-
oekonomische Panel (SOEP) (siehe Kasten). Der
hier untersuchte Personenkreis ist aufgrund der
unterschiedlichen Erhebung und der weiteren Ab-
grenzung nur eingeschränkt vergleichbar mit der
von der EU erfassten Gruppe der Managerinnen
und Manager.

Im Jahre 2003 befanden sich – hochgerechnet –
gut 3,8 Mill. Männer und knapp 1,7 Mill. Frauen
als Angestellte oder Beamte in Fach- und Füh-
rungspositionen, nicht ganz ein Viertel aller abhän-
gig Beschäftigten.16 Von ihnen war knapp ein Zehn-

Tabelle 3

Entwicklung des Anteils von Frauen in Fach- und Führungspositionen 2000 bis 2003

Frauen Männer Insgesamt1 Frauenanteil1

Verände-
2003 2000 2003 rung 2000

bis 2003

Hochgerechnet in Mill. Struktur % Prozent-
in % punkte

Fach- und Führungskräfte insgesamt 1,7 3,8 5,5 100,0 28,6 30,6 2,0

Beamtinnen und Beamte im höheren Dienst 0,2 0,4 0,6 10,3 26,3 26,3 0,0
Angestellte
   Hochqualifizierte Tätigkeit 1,4 3,0 4,5 80,9 29,3 31,9 2,6
   Umfassende Führungsaufgaben 0,1 0,4 0,5 8,8 25,2 23,8 –1,4

   Öffentlicher Dienst 0,5 0,7 1,2 21,6 43,4 45,1 1,6
   Andere 1,0 2,6 3,5 64,0 24,2 27,0 2,8

1 Berechnung auf Basis der ungerundeten Originalwerte; Abweichungen
in den Summen rundungsbedingt.

Quellen: SOEP 2000, 2003; Stichproben A–F (Hochrechnungsfaktoren aus
dem SOEP-Release 2003); Berechnungen des DIW Berlin. DIW Berlin 2005

tel mit umfassenden Führungsaufgaben betraut,
z. B. als Direktorinnen/Direktoren, Geschäftsführe-
rinnen/Geschäftsführer oder in Vorständen größerer
Betriebe und Verbände (Tabelle 3). Fast 1,2 Mill.
der Fach- und Führungskräfte übten eine Tätigkeit
im öffentlichen Dienst aus (hierzu gehören auch
Lehrerinnen und Lehrer an Gymnasien). Der Anteil
der Beamtinnen und Beamten insgesamt im höhe-
ren Dienst an allen Personen in höheren Positio-
nen lag bei einem Zehntel. Der Anteil der Frauen
an allen Fach- und Führungskräften betrug 31 %.

Im Vergleich zum Jahr 2000 hat sich der Anteil von
Frauen an den Fach- und Führungskräften kaum
verändert. Die in Tabelle 3 auf Basis gewichteter
Ergebnisse ausgewiesene leichte Verschiebung
zugunsten der Frauen ist auf die Ausweitung in
den hochqualifizierten Tätigkeiten, nicht aber bei
den umfassenden Führungsaufgaben, zurückzu-
führen.

Weitere Auswertungen zeigen, dass unter den er-
werbstätigen Frauen auch im Jahre 2003 der An-
teil von Fach- und Führungskräften niedriger war
als der unter den erwerbstätigen Männern (12 %
gegenüber 25 %). Im Jahre 2000 hatten diese Werte
noch 10 % und 21 % betragen. Der Anstieg des
Männeranteils seit 2000 ist im Zusammenhang mit
dem generell stärkeren Beschäftigungsabbau bei
den Männern zu sehen, der vor allem zu Lasten
weniger qualifizierter Tätigkeiten ging. Unter den
weiblichen Befragten in höheren Positionen zeich-
net sich – wie bei der Beschäftigung insgesamt –
ein Anstieg der Teilzeitbeschäftigung ab (2003:

16 Angestellte, Beamtinnen und Beamte sowie Arbeiter/-innen; ohne
Auszubildende und mithelfende Familienangehörige.
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17 Vgl. auch Karl Brenke: Dauer der Arbeitszeiten in Deutschland. In:
Wochenbericht des DIW Berlin, Nr. 47/2004, S. 731–737.

25 %, 2000: 21 %). Demgegenüber arbeiten fast
alle Männer in höheren Positionen nach wie vor in
Vollzeit (97 %).

Weibliche Fach- und Führungskräfte
häufiger unverheiratet und kinderlos

Das durchschnittliche Alter der höheren Angestell-
ten und Beamten lag im Jahre 2003 bei gut 43 Jah-
ren; Angestellte mit umfassenden Führungsaufga-
ben sind im Durchschnitt gut drei Jahre älter (Ta-
belle 4). Frauen in Fach- und Führungspositionen
sind insgesamt etwas jünger als die entsprechende
Gruppe bei den Männern. Nur gut jede vierte Frau
in einer höheren Position ist verheiratet, bei den
Männern hingegen sind es 70 %. Bei einem Drittel
aller Männer, aber nur bei reichlich einem Viertel
aller Frauen leben Kinder unter 16 Jahren im Haus-
halt. In Teilzeit beschäftigte Frauen arbeiten rund
29 Stunden pro Woche. In Vollzeit beschäftigte
Männer arbeiten nach eigenen Angaben im Durch-
schnitt 46 Stunden pro Woche, Frauen 40 Stun-
den.17

Sowohl Frauen als auch Männer in Fach- und Füh-
rungspositionen haben meist eine gute Ausbildung
(im Durchschnitt 15 Bildungsjahre); vier Fünftel
sind in ihrem erlernten Beruf tätig. Unter den jun-
gen vom SOEP erfassten Fach- und Führungskräf-
ten sind ebenso viele Frauen wie Männer; in der
Altersgruppe der 30- bis 44-Jährigen betrug der
Anteil von Frauen nur noch ein Drittel. Bei den
45- bis 59-Jährigen lag er mit 28 % sogar darunter.
Über dieses Alter hinaus waren in der Stichprobe
kaum mehr Frauen anzutreffen.

Der hohe Anteil von Frauen unter den Jüngeren
könnte dafür sprechen, dass in Zukunft generell
mehr Frauen unter den Fach- und Führungskräf-
ten zu finden sind; indessen sind die geringeren
Anteile bei den Älteren auch Ausdruck der nach
wie vor bestehenden traditionellen Arbeitsteilung
im Haushalt, die vor allem für Frauen in der Famili-
enphase zum Tragen kommt. In den Lebensjahren,
in denen die Karrieren begründet werden, werden
gewöhnlich auch die Kinder geboren. In dieser be-
treuungsintensiven Familiengründungsphase sind
Frauen meist verantwortlich für die Haus- und Fa-
milienarbeit, während Väter eher die Rolle des Fa-
milienernährers intensivieren – auch um den etwai-
gen Einkommensverlust durch die Aufgabe oder
Reduktion der Erwerbsarbeit der Frau zu kompen-
sieren. Diese frühe Weichenstellung kann später
kaum mehr aufgeholt werden.

Die meisten höheren Angestellten und Beamten
waren schon länger – nämlich durchschnittlich 11,4
Jahre – in ihrem Unternehmen beschäftigt. Wie

Tabelle 4

Soziodemographische Struktur von Beamtinnen und Beamten sowie
von Angestellten in Fach- und Führungspositionen 2003

Insgesamt Frauen Männer

Fallzahlen

Fach- und Führungskräfte insgesamt 1 620 487 1 133
   Hochqualifiziert 1 473 463 1 010
   Umfassend führend 147 24 123

In %

Fach- und Führungskräfte insgesamt 100,0 30,6 69,4
   Hochqualifiziert 100,0 31,3 68,7
   Umfassend führend 100,0 23,8 76,2

Region
   Westdeutschland 100,0 28,6 71,4
   Ostdeutschland 100,0 41,9 58,1

Verheiratet 62,2 44,1 70,2
Kind(er) (unter 16 Jahren) im Haushalt 33,4 27,4 36,1

Altersgruppe
   Bis 29 Jahre 100,0 49,6 50,4
   30 bis 44 Jahre 100,0 32,1 67,9
   45 bis 59 Jahre 100,0 28,1 71,9

In Jahren

Alter
Durchschnitt insgesamt 43,4 41,1 44,4
   Hochqualifiziert 43,0 41,0 44,0
   Umfassend führend 46,7 42,7 48,0

Bildung 15,3 15,4 15,2

Unternehmenszugehörigkeit 11,4 12,1 9,8

In Stunden

Tatsächliche Arbeitszeit 44,0 40,1 45,7
   Vollzeitbeschäftigte 46,0 44,4 46,5
   Teilzeitbeschäftigte 28,3 28,8 26,7

In %

Beschäftigungsumfang
   Vollzeit 90,2 75,5 96,6
   Teilzeit 9,8 24,5 3,4
Überstunden geleistet 68,2 60,9 71,4

Im erlernten Beruf tätig 80,0 78,4 83,6

Unternehmensgröße
   Bis unter 20 Beschäftigte 16,4 20,7 14,5
   20 bis unter 200 Beschäftigte 30,4 35,0 28,4
   200 bis unter 2000 Beschäftigte 22,6 18,5 24,5
   2 000 und mehr Beschäftigte 30,6 25,9 32,7

Öffentlicher Dienst 31,5 41,5 29,1
Beamtinnen und Beamte 10,3 8,9 11,0

Wirtschaftsbereich 99,6 99,8 99,4
   Produzierendes Gewerbe 29,4 18,6 34,2
   Handel, Gastgewerbe, Verkehr 12,8 15,7 11,4
   Sonstige Dienstleistungen 57,4 65,5 53,8

Quellen: SOEP; Stichproben A–F; Berechnungen des DIW Berlin. DIW Berlin 2005

die Analyse der absoluten Top-Positionen zeigt,
sind Karrieren in Großunternehmen für Frauen be-
sonders schwierig. Nur ein Viertel der Frauen, aber
ein Drittel der Männer sind hier in einer höheren
Position beschäftigt. In Betrieben mit weniger als
200 Beschäftigten sind 56 % der weiblichen Fach-
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18 Betriebsvereinbarungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
dürften dabei nützlich sein. Solche Programme gibt es bislang jedoch
kaum. So hatten nur 8 % aller Betriebe Betriebsvereinbarungen zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. Vgl. Christina Klenner: WSI-Betriebs-
rätebefragung 2003 zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur Chan-
cengleichheit und zur Beschäftigungssicherung. Erste Ergebnisse (www.
towards-power.de/dl/wsi-befragung.pdf); sowie Renate Schmidt und
Gert G.  Wagner: Der politische Gastkommentar – Mehr Rücksichtnahme
auf Kinder. In: Handelsblatt vom 15. Juli 2004, S. 7.

und Führungskräfte tätig (und 43 % der Männer).
Die besten Chancen für Frauen bietet der öffentli-
che Dienst; von den Frauen in Führungspositionen
sind hier 42 % beschäftigt, von den Männern nur
29 %. Im produzierenden Gewerbe sind dagegen
nur knapp ein Fünftel der Frauen, aber mehr als
ein Drittel der Männer in höheren Positionen tätig.

Fazit

Frauen sind in Deutschland nach wie vor in den
höchsten Entscheidungspositionen – insbesondere
in der Wirtschaft – stark unterrepräsentiert, teil-
weise liegt ihr Anteil – wie in den Vorständen der
87 größten Unternehmen der Old Economy insge-
samt – bei nur einem Prozent. Alle untersuchten
Gruppen, vor allem aber Unternehmen und Arbeit-
geberverbände, haben einen erheblichen Nachhol-
bedarf bei der Integration von Frauen in die Füh-
rungsgremien. Auch in der wesentlich breiter defi-
nierten Kategorie der Fach- und Führungspositio-
nen liegt der Anteil von Frauen noch nicht einmal
bei einem Drittel.

In der mit der Bundesregierung vereinbarten
Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaft zur
Förderung der Chancengleichheit von Frauen und
Männern in der Privatwirtschaft aus dem Jahr 2001
wurde niedergelegt, dass deren Umsetzung alle
zwei Jahre (erstmals 2003) zu bilanzieren ist. Die
vorgelegten Ergebnisse zeigen, dass noch erhebli-
che Anstrengungen für eine grundlegende Verbes-
serung der Situation notwendig sind.

Wenn Frauen Karriere machen wollen, müssen sie
sich den von den Männern bestimmten Normen
im Wirtschaftsleben anpassen. Dies gilt umso mehr,
wenn Spitzenpositionen erreicht werden sollen.
Auf dem Karrierepfad haben Frauen, die eine be-
treuungsintensive Familiengründungsphase ver-
meiden, Vorteile gegenüber Müttern insbesondere
jüngerer Kinder. Wie die Untersuchungen gezeigt
haben, sind Frauen in höheren Positionen tatsäch-
lich weniger häufig verheiratet als Männer, und es
befinden sich auch seltener Kinder im Haushalt –
obwohl diese Frauen mit 41 Jahren im Durch-
schnitt über drei Jahre jünger sind als Männer in
den entsprechenden Tätigkeiten.

Es wird heute nicht mehr bestritten, dass es nötig
ist, Kinderbetreuung bereitzustellen. Dies ist ge-
nauso unverzichtbar wie ein Umdenken, was die
Aufgabenteilung im privaten Haushalt betrifft.
Zur Verbesserung der Situation müssen die Betrie-
be Bedingungen schaffen, unter denen Arbeit und
Familie vereinbar sind.18 Eine solche Strategie ist
auch im Sinn der Unternehmen, die mit der Siche-
rung von qualifizierten Arbeitskräften eine eigene
Daseinsvorsorge treffen.
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Das DIW-Konjunkturbarometer

Stand: 12. Januar 2005

Leichte Beschleunigung zum Jahresende

Nach ersten vorläufigen Berechnungen kam es im Jahresendquartal zu einer
leichten Beschleunigung bei der gesamtwirtschaftlichen Produktion. Ge-
genüber dem dritten Quartal betrug das Wachstum 0,4 % (Dezember-Ergeb-
nis: 0,5 %); gegenüber dem Vorjahr entspricht  dies einem Wachstum von
2,2 %. Hauptsächlichen Anteil daran hatten die Dienstleistungsbereiche.
Nach einem Minus im Vorquartal expandierten sie nunmehr spürbar. Auch die
Beschäftigung war hier aufwärts gerichtet, am stärksten bei den geringfü-
gigen Beschäftigungsverhältnissen. Auch im Handel kam es zu einer Leis-
tungssteigerung. Deutlich mehr Umsatz wurde dabei im Großhandel erzielt.
Im produzierenden Gewerbe stagnierte die Leistung. Für 2004 insgesamt
errechnet sich damit ein Wachstum des realen Bruttoinlandsprodukts von
1,7 %.

Das DIW Berlin präsentiert monatlich das DIW-Konjunkturbarometer als
einen Indikator für die aktuelle Konjunkturtendenz in Deutschland. Es zeigt
die Wachstumsrate des realen Bruttoinlandsprodukts für das abgelaufene
bzw. laufende Quartal und stellt damit die gesamtwirtschaftliche Entwicklung
dar. Die Berechnung des DIW-Konjunkturbarometers basiert auf monatlichen
Indikatoren, die – abhängig vom Zeitpunkt der Berechnungen – mehr oder
weniger Schätzelemente enthält. Dem hier vorgestellten Konjunkturbaro-
meter liegen für die Mehrzahl der verwendeten Indikatoren offizielle Werte
des Statistischen Bundesamtes zugrunde.

Das DIW-Konjunkturbarometer wird regelmäßig auch auf der Homepage des
DIW Berlin veröffentlicht (www. diw.de/produkte/konjunkturbarometer).

 Das DIW-Konjunkturbarometer
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