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In aller Kiirze

e Der Anteil von Frauen an der Spit-
ze privatwirtschaftlicher Betriebe in
Deutschland lag 2018 bei 26 Prozent.
Dieser Wert stagniert seit 2016. Da-
mit sind Frauen auf der ersten Fiih-
rungsebene stark unterreprasentiert,
denn ihr Anteil an allen Beschaftig-
ten in der Privatwirtschaft liegt bei
44 Prozent.

e Auf der zweiten Flihrungsebene
sind Frauen in der Privatwirtschaft
haufiger zu finden, sodass der Ab-
stand zu ihrem Anteil an der Ge-
samtbeschaftigung deutlich geringer
ist. Bis 2014 war hier ein moderater
Anstieg zu beobachten, seitdem sta-
gniert der Anteil bei 40 Prozent.

e In Ostdeutschland ist der Frauen-
anteil an den Fiihrungskraften hoher
als in Westdeutschland und auf der
zweiten Fihrungsebene sind die
Frauen ihrem Beschaftigtenanteil
entsprechend reprasentiert.

e Im Bereich Gesundheits- und
Sozialwesen, Erziehung und Unter-
richt sind Frauen am haufigsten in
Fihrungspositionen zu finden. Im
Bereich der Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistung sind sie auf der
obersten Leitungsebene - gemes-
sen an ihrem Anteil an den Beschaf-
tigten — besonders schlecht vertreten.

e Im oOffentlichen Sektor ist der An-
teil von Frauen auf beiden Fiihrungs-
ebenen héher als in der Privatwirt-
schaft. Verglichen mit ihrem Anteil
an den Beschaftigten sind sie aber
nicht besser vertreten als in der Pri-
vatwirtschaft, auf der zweiten Ebene
sogar deutlich seltener.

Frauen in leitenden Positionen

23]2019

Leider nichts Neues auf den
FUhrungsetagen

von Susanne Kohaut und Iris Moller

Auf den Fiihrungsetagen privatwirt-
schaftlicher Betriebe in Deutschland
sind Frauen immer noch unterreprisen-
tiert. Daran hat sich in den vergangenen
Jahren nichts gedndert. Auch auf der
zweiten Fliihrungsebene, wo es bis 2014
einen leichten Anstieg gab, konnten sie
ihren Anteil nicht weiter ausbauen. Im
offentlichen Sektor sind die Frauen in
Fiihrungspositionen nicht besser ver-
treten als in der Privatwirtschaft, trotz
umfassender gleichstellungsrechtlicher

Regelungen.

Seit Januar 2016 ist das Gesetz fir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern an Fuhrungspositionen in
Kraft (Bundesgesetzblatt 2015). Damit ist
erstmals eine Quote von 30 Prozent fur
Frauen in Aufsichtsraten von bérsenno-
tierten und paritatisch mitbestimmten
Unternehmen gesetzlich festgelegt. Zu-
dem missen diese Unternehmen eben-

so wie Unternehmen anderer Rechts-

formen mit mehr als 500 Beschaftigten
Zielgrolen zur Erhohung des Frauenan-
teils auch in Vorstanden und der obers-
ten Fihrungsebene festlegen und dar-
uber berichten. Sanktionen haben die
Betriebe allerdings nicht zu befiirchten,
wenn sie diese selbst gesteckten Ziele

nicht erreichen.

Auf den Fiihrungsetagen sind Frauen
weiterhin unterreprasentiert

Frauenanteile auf zwei Fiihrungsebenen und an
allen Beschaftigten (nur Privatwirtschaft), in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, 2014, 2016 und
2018, gewichtete Werte; fiir 2006 und 2010 liegen keine Daten
vor. © |IAB



Betriebe der Privatwirtschaft

Das IAB untersucht seit 14 Jahren den Anteil von
Frauen in Fihrungspositionen in Betrieben der
Privatwirtschaft. Zum nunmehr sechsten Mal
wurden 2018 im IAB-Betriebspanel Informationen
zu Frauen auf zwei Fithrungsebenen erhoben (Na-
heres zu dieser jahrlichen Betriebsbefragung vgl.

Infobox 1). Anders als bei dem jéhrlich veroffent-

&

Das IAB-Betriebspanel

ist eine reprasentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen Bestimmungsgrofen
der Wirtschaft. Dabei werden rund 15.500 Betriebe aller Betriebsgrofen und Wirt-
schaftszweige jahrlich befragt. Grundgesamtheit sind Betriebe mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtig Beschéftigten. Die Befragung existiert seit 1993 in den
westdeutschen und seit 1996 in den ostdeutschen Bundeslédndern und stellt als um-
fassender Langsschnittdatensatz die Grundlage fiir die Erforschung der Nachfrageseite

des Arbeitsmarkts dar.

Seit 2004 werden die Betriebe zur Anzahl von Mdnnern und Frauen in Fiihrungspositi-
onen befragt. Zunadchst wurde diese Frage alle vier Jahre gestellt, seit 2012 alle zwei Jahre.

Mehrzum IAB-Betriebspanel finden Sie bei Ellguth et al. (2014) oder auf der Internetsei-
te des IAB (http://www.iab.de/de/erhebungen/iab-betriebspanel.aspx/).
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Deutschland insgesamt
33 41 0,59 0,80
35 42 0,60 0,83
38 43 0,60 0,38
39 43 0,58 0,91
40 44 0,59 0,91
40 44 0,59 0,91
Westdeutschland
32 41 0,56 0,78
34 41 0,56 0,83
36 43 0,58 0,84
37 43 0,53 0,86
39 43 0,58 0,91
39 44 0,57 0,89
Ostdeutschland
37 42 0,64 0,88
43 44 0,68 0,98
46 45 0,69 1,02
a4 45 0,67 0,98
47 48 0,63 0,98
45 44 0,70 1,02
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) Reprasentanzmaf = Frauenanteil auf der jeweiligen Fiihrungsebene / Frauenanteil an allen Beschéftigten
Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, 2014, 2016 und 2018, gewichtete Werte. © IAB
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lichten Managerinnen-Barometer des Deutschen
Instituts flir Wirtschaftsforschung (DIW)!, das tiber
die Frauenanteile in den Vorstdnden der grofiten
deutschen Unternehmen berichtet, wird im IAB-
Betriebspanel die gesamte Breite der Wirtschaft
abgebildet. Somit werden nicht nur die Top-Ma-
nagementpositionen betrachtet, sondern auch die
zweite Fiihrungsebene und Fithrungspositionen in
kleineren Betrieben. Insgesamt ergibt sich so ein
umfassendes Bild der Reprasentanz von Frauen in
leitenden Positionen.

Laut IAB-Betriebspanel ist der Anteil von Frauen
auf der obersten Fihrungsebene in Betrieben der
Privatwirtschaft in dem untersuchten Zeitraum
nahezu konstant geblieben (Kohaut/Moller 2017):
Rund ein Viertel dieser Positionen ist mit Frauen
besetzt (vgl. Tabelle T1).

Auf der zweiten Ebene waren hingegen zeitweise
moderate Zuwéchse zu beobachten. Seit dem ersten
Erhebungsjahr 2004 stieg der Anteil von Frauen hier
um 7 Prozentpunkte und lag zuletzt, im Jahr 2018,
bei 40 Prozent. Dieser Anstieg erfolgte mafigeblich
im Zeitraum 2004 bis 2012. In den Folgejahren hat
sich der Aufwartstrend abgeschwécht und seit 2016
ist gar keine Verdnderung mehr zu beobachten.
Die Einflihrung des neuen Gesetzes hat also bisher
- zumindest auf Betriebsebene - keinen weiteren
Zuwachs gebracht.

Mit dem Anteil von Frauen in Fihrungsposi-
tionen allein kann nichts tiber den sogenannten
Gender Leadership Gap ausgesagt werden, also in-
wiefern Frauen auf den Fihrungsebenen entspre-
chend ihrem Anteil an der Gesamtbeschiftigung
im Betrieb vertreten sind.

Um die Ergebnisse besser einordnen zu konnen,
berechnen wir deshalb neben den Anteilswerten
ein standardisiertes Mall der Reprdsentanz, den
Gender Leadership Gap. Hierfiir wird der Anteil
der Frauen in Fihrungspositionen durch ihren An-
teil an allen Beschaftigten im Betrieb dividiert. Wa-
ren Frauen in Fihrungspositionen gemalf$ ihrem
Anteil an der Gesamtbeschaftigung reprasentiert,
nidhme dieses Mald den Wert 1 an. Entsprechend
zeigt etwa der Wert von 0,59 (Reprasentanzmall
flr Deutschland 2018, vgl. Tabelle T1), dass Frauen

! Das Managerinnen-Barometer umfasst ca. 500 Unternehmen, da-
runter die 200 grofiten Unternehmen Deutschlands ebenso wie bor-
sennotierte Unternehmen. Die 160 groften Banken und Versiche-
rungen werden jeweils separat betrachtet (Holst/Wrohlich 2019).



auf der ersten Fiihrungsebene weit davon entfernt
und damit unterreprasentiert sind. Auf der zwei-
ten Fuhrungsebene sind Frauen mit 0,91 deutlich
besser reprasentiert.

In Ostdeutschland sind Frauen etwas haufiger
im Management anzutreffen. Auf beiden Fiih-
rungsebenen liegt der Anteil um rund 6 Prozent-
punkte hoher als in Westdeutschland (vgl. Ta-
belle T1). Auch die Reprisentanzmalie von 0,70
auf der ersten Fiuhrungsebene und 1,02 auf der
zweiten zeigen, dass Frauen im Osten insgesamt
in Fihrungspositionen besser vertreten sind als
im Westen. Seit 2008 entspricht ihr Anteil auf der
zweiten Fuhrungsebene in etwa dem an den Be-

schaftigten.

Betriebsgrofie

Je grofler der Betrieb, desto geringer ist der Frauen-
anteil auf der Chefebene. Dies trifft fir beide Fiih-
rungsebenen in der Privatwirtschaft in gleichem
Male zu (vgl. Abbildung A2). In GrolSbetrieben
mit 500 und mehr Beschaftigten sind Frauen auf
der ersten Fihrungsebene mit 14 Prozent vertre-
ten, wiahrend der Anteil in den kleinsten Betrieben
mit bis zu neun Beschiftigten fast doppelt so hoch
ist (27 %). In Betrieben der Grofenklassen dazwi-
schen liegt der Frauenanteil mit etwas tiiber 20 Pro-
zent leicht unterhalb des Durchschnittswertes.

Da mit steigender Betriebsgrofe auch der Anteil
der in den Betrieben beschaftigten Frauen sinkt,
ergeben sich fiir die erste Fiilhrungsebene in den
meisten Groflenklassen dhnliche Reprdsentanz-
malfle. Eine starke Abweichung findet sich in der
obersten Groflenklasse (Betriebe mit tiber 500 Be-
schaftigten, vgl. Abbildung A2): Hier sind Frauen
mit einem Reprédsentanzwert von 0,36 besonders
schlecht vertreten. Auffallend ist auch die unter-
durchschnittliche Reprédsentanz in Betrieben mit
100 bis 199 Beschéftigten (0,45).

Auf der zweiten Fiihrungsebene sind Frauen in
jeder Betriebsgrofienklasse besser vertreten als
auf der ersten, aber auch hier nimmt sowohl ihr
Anteil als auch ihre Reprasentanz mit steigender
Betriebsgrofie ab. In den kleineren Betrieben mit
bis zu 99 Beschiéftigten sind Frauen mit einem
Repréasentanzwert von etwa 0,9 relativ gut vertre-
ten, wahrend in den Betrieben mit 100 und mehr
Beschaftigten die Reprasentanz deutlich niedriger

ist. Im Vergleich zu allen anderen Gréfenklassen

Frauenanteile auf zwei Fiihrungsebenen und an allen Beschéftigten
sowie Reprasentanzmale nach BetriebsgroRe und Branchen 2018 - nur
Privatwirtschaft
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Y Reprasentanzmal® = Frauenanteil auf der jeweiligen Fiihrungsebene / Frauenanteil an allen Beschéftigten
2 Auf der 2. Fihrungsebene sind aufgrund geringer Fallzahl keine Werte ausgewiesen.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2018, gewichtete Werte. © IAB
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haben Betriebe mit 200 bis 499 Beschéftigten den

niedrigsten Reprasentanzwert (0,67).

Branchen

Differenziert man nach Branchen in der Privatwirt-
schaft, ergibt sich hinsichtlich der Reprasentanz-
werte ein vielschichtigeres Bild. Es lassen sich grob
drei Gruppen unterscheiden:

e Zum einen gibt es Branchen, die durch einen
hohen weiblichen Beschaftigtenanteil und einen
hohen Anteil von Frauen in Fihrungspositionen
gekennzeichnet sind. Dazu gehoren die Wirtschafts-
zweige Gesundheits- und Sozialwesen, Erziehung
und Unterricht sowie der Einzelhandel mit den
hochsten Anteilen weiblicher Vorgesetzten auf bei-
den Ebenen, ebenso wie die Branchen Gastgewerbe
und sonstige Dienstleistungen (vgl. Abbildung A2).
Entsprechend hoch sind die Reprasentanzwerte in
Betrieben dieser Wirtschaftszweige.

e Eine zweite Branchengruppe hat geringe Frauen-
anteile, sowohl an allen Beschiftigten als auch in
Flihrungspositionen. Dazu zahlen vor allem Be-
triebe im Bereich Energie- und Wasserversorgung,
Abfallentsorgung und Bergbhau sowie Betriebe des
Wirtschaftszweigs Verkehr und Lagerei. Gemes-
sen am niedrigen Frauenanteil insgesamt ist der
Anteil von Frauen in Fihrungspositionen jedoch
hoch, sodass die Reprasentanzwerte sowohl auf
der ersten als auch auf der zweiten Fihrungsebene

uberdurchschnittlich sind.

Frauenanteile auf zwei Fiihrungspositionen und an allen Beschaftigten
sowie Reprasentanzmalfle 2004 bis 2018 und nach Region 2018 - nur
offentlicher Sektor
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ebene

32
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38
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36
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33 59 0,54 0,56

36 58 0,64 0,62

40 60 0,63 0,67

41 60 0,57 0,68

44 61 0,56 0,72

43 60 0,60 0,72

42 60 0,60 0,70

45 61 0,61 0,74

37

U RepréasentanzmaR = Frauenanteil auf der jeweiligen Fiihrungsebene / Frauenanteil an allen Beschaftigten
Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, 2008, 2012, 2014, 2016 und 2018, gewichtete Werte. © IAB
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e SchliefRlich gibt es Betriebe, bei denen ein ho-
her Anteil von weiblichen Beschaftigten einem
niedrigen Anteil von Frauen in Fuhrungspositi-
onen gegeniibersteht. Dies betrifft insbesondere
den Bereich Finanz- und Versicherungsdienstleis-
tungen: Uber die Halfte der Beschiftigten dieses
Sektors sind Frauen, jedoch sind die Fihrungs-
positionen nur zu 16 Prozent auf der ersten und
zu 23 Prozent auf der zweiten Ebene mit Frauen
besetzt. Dementsprechend gering sind Frauen auf
den Fihrungsebenen vertreten: Der Reprasentanz-
wert flr die erste Ebene liegt bei 0,31 und fiir die
zweite bei 0,44. Damit ist der sogenannte Gender
Leadership Gap in dieser Branche besonders grofs.
Holst und Wrohlich (2019) kommen hier zu dhnli-

chen Ergebnissen.

Der offentliche Sektor

Im offentlichen Sektor gelten im Gegensatz zur Pri-
vatwirtschaft bereits seit vielen Jahren Gleichstel-
lungsgesetze, die auch die Starkung der Prasenz
von Frauen in Fuhrungspositionen zum Ziel haben.
Aufgrund dieser Regelungen sollten Frauen im of-
fentlichen Sektor hdufiger in Fiihrungspositionen
aufsteigen und auch ihrem Anteil entsprechend
reprasentiert sein.

Verglichen mit der Privatwirtschaft sind Frauen
im offentlichen Sektor auf der ersten Fihrungs-
ebene mit zuletzt 36 Prozent tatsachlich haufiger
anzutreffen (vgl. Tabelle T2). Nach einem Anstieg
in der ersten Halfte des Beobachtungszeitraums
stagniert der Wert allerdings seit 2014. Waren im
Jahr 2012 bereits 38 Prozent der Vorgesetzten auf
der ersten Ebene Frauen, so lag der Wert bei den
darauffolgenden beiden Beobachtungszeitpunkten
4 Prozentpunkte darunter. 2018 ist der Wert wieder
etwas gestiegen. Damit liegt der Unterschied zwi-
schen Privatwirtschaft und offentlichem Dienst bei
10 Prozentpunkten. Jedoch betragt der Reprasen-
tanzwert fur den offentlichen Sektor 0,60 und ist
damit ahnlich hoch wie der fiir die Privatwirtschatft.

Auf der zweiten Fihrungsebene waren im Jahr
2018 im offentlichen Sektor 43 Prozent aller Vorge-
setztenpositionen mit Frauen besetzt. Dieser Wert
hat im Beobachtungszeitraum um 10 Prozent-
punkte zugenommen. Im Jahr 2004 lagen Betriebe

der Privatwirtschaft und des offentlichen Sektors



mit einem Frauenanteil von 33 Prozent gleichauf.
Frauen konnten hier also ihren Anteil im Zeitver-
lauf ausbauen. Die Reprasentanz auf der zweiten
Flhrungsebene hat zu Beginn des Beobachtungs-
zeitraums in beiden Sektoren stetig zugenommen
und ist in der Privatwirtschaft zu jedem Befra-
gungszeitpunkt hoher als im offentlichen Sektor.
Bei der letzten Befragung im Jahr 2018 ist gegen-
uber den Reprasentanzwerten von 2016 keine Ver-
anderung mehr festzustellen.

In Gegensatz zur Privatwirtschaft unterschei-
den sich die Frauenanteile auf der ersten Fiih-
rungsebene des 6ffentlichen Sektors zwischen
West- und Ostdeutschland kaum, liegen aber mit
36 Prozent im Westen und 37 Prozent im Osten
(vgl. Tabelle T2) deutlich iiber den Werten fiir die
Privatwirtschaft. Die Reprasentanzmalle sind mit
0,60 beziehungsweise 0,61 ungefahr gleich hoch
und zeigen wiederum deutlich, dass Frauen auch
im 6ffentlichen Sektor nicht ihrem Anteil an den
Beschiftigten entsprechend vertreten sind.

Auf der zweiten Filhrungsebene liegt der Frau-
enanteil bei 42 Prozent im Westen und 45 Prozent
im Osten. Insgesamt sind Frauen auf dieser Fiih-
rungsebene besser reprasentiert. Im Westen nah-
men die Reprasentanzwerte in jedem Jahr des Be-
obachtungszeitraums zu. Allerdings liegen sowohl
die west- als auch die ostdeutschen Werte deutlich
unter denen der Privatwirtschaft, wo Frauen vor
allem im Osten bereits ihrem Beschaftigtenanteil
entsprechend vertreten sind.

Der Zusammenhang zwischen Betriebsgrofie
und Frauenanteil auf der ersten Fiihrungsebene
ist weniger deutlich als in der Privatwirtschaft.
Generell sind es aber auch hier die relativ hohen
Frauenanteile in den Betrieben mit unter 50 Be-
schiftigten, die den Gesamtwert pragen (vgl. Ab-
bildung A3).

Ebenfalls in Abbildung A3 sind die Wirtschafts-
zweige abgebildet, in denen Betriebe des offentli-
chen Sektors vorkommen. Im Bereich Gesundheits-
und Sozialwesen, Erziehung und Unterricht ist der
Frauenanteil an allen Beschaftigten mit 71 Prozent
uberdurchschnittlich hoch und es werden auf bei-
den Fihrungsebenen Reprasentanzwerte erreicht,
die fast dem Anteil an den Beschaftigten entspre-
chen. Ein anderes Bild ergibt sich fiir den Bereich

der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

mit einem ebenfalls iiberdurchschnittlichen
Frauenanteil an den Beschaftigten: Hier sind die
Frauen auf beiden Fihrungsebenen unterdurch-
schnittlich vertreten, wie es auch in den privatwirt-
schaftlichen Betrieben dieses Wirtschaftszweigs
der Fall ist. Bezogen auf ihren Anteil an den Be-

schiftigten sind Frauen auf der ersten Fiihrungs-

Frauenanteile auf zwei Fiihrungsebenen und an allen Beschéftigten
sowie Reprasentanzmale nach BetriebsgroRe und Branchen 2018 - nur
offentlicher Sektor

1 alle Beschaftigten

Frauenanteil in % Ml 1. Fiihrungsebene

2. Fiihrungsebene
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500 und mehr Beschaftigte

Betriebe insgesamt
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Repréasentanzmal3
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U Reprasentanzmal® = Frauenanteil auf der jeweiligen Fiihrungsebene / Frauenanteil an allen Beschéftigten
2 Auf der 2. Fihrungsebene sind aufgrund geringer Fallzahl keine Werte ausgewiesen.

3 In den Branchen Landwirtschaft, Verkehr/Lagerei, Information und Kommunikation, Gastgewerbe und
sonstige Dienstleistungen sowie wirtschaftliche, wissenschaftliche oder freiberufliche Dienstleistungen
befinden sich keine 6ffentlichen Betriebe oder die Fallzahl ist zu gering.

Quelle: IAB-Betriebspanel 2018, gewichtete Werte. © IAB
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ebene im offentlichen Sektor etwas besser repra-
sentiert als in der Privatwirtschaft. Auf der zweiten

Ebene ist es jedoch umgekehrt.

Mogliche Griinde fiir die schlechte
Reprasentanz der Frauen

Insgesamt kann festgehalten werden, dass Frauen
auf den Flihrungsetagen des offentlichen Sektors
ebenso unterreprasentiert sind wie in der Pri-
vatwirtschaft. Die Griinde hierfiir sind vielfaltig
(Holst/Wiemer 2010). Einerseits entscheiden sich
Frauen hiufig fir Berufe, die mit strukturellen
Nachteilen wie geringere Aufstiegschancen auf
obere Fihrungsebenen verbunden sind (Haus-
mann/Kleinert/Leuze 2015). Auch ist fiir Frauen
der Zugang zu karriereforderlichen informellen
Netzwerken noch immer nicht selbstverstandlich.
Zudem erschwert Frauen die weit verbreitete tradi-
tionelle Arbeitsteilung in den Familien das beruf-
liche Fortkommen (Wanger 2017). Aufgrund von
Betreuungspflichten und der damit verbundenen
zeitlichen Restriktionen stellen Frauen oft ihre ei-
genen Karriereabsichten zurtick. Ebenso kann es
sein, dass sie von ihren Vorgesetzten nicht fiir Kar-
rieren vorgesehen werden. Dabei konnen auch Ste-
reotype durchaus eine Rolle spielen. Hinzu kommt,
dass Flihrungspositionen haufig mit tiberlangen
Arbeitszeiten und hohen Erreichbarkeitsanforde-
rungen einhergehen. Frauen mit familidren Ver-
pflichtungen fallt deshalb die Entscheidung fur
eine Managementaufgabe besonders schwer. Be-
triebe konnten Frauen an dieser Stelle entgegen-
kommen, indem sie beispielsweise Flihrungsposi-
tionen auch mit reduzierter Arbeitszeit anbieten
(Kohaut/Moller 2016) oder das Arbeiten von zu
Hause ermoglichen.

Fazit

Stimmen, die eine hohere Reprasentanz von Frau-
en im Management verlangen, sind in den letzten
Jahren lauter geworden und auch haufiger zu ho-
ren. Die Politik hat 2016 mit der Einfiihrung des Ge-
setzes zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen
und Mannern in Fiihrungspositionen reagiert. Mit

der Verpflichtung zur Festlegung und Veroffent-
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lichung verbindlicher Zielgroflen zur Erhohung
des Frauenanteils in Vorstanden und obersten Ma-
nagementebenen soll diese gesetzliche Regelung
in das Personalmanagement von Unternehmen
(mit mehr als 500 Beschéftigten) hineinwirken.

Allerdings sind Frauen unter den Fihrungs-
kréften der Privatwirtschaft nach wie vor seltener
vertreten, als es ihrem Anteil an den Beschaftigten
entsprechen wiirde. Auf der ersten Fithrungsebene
hat sich an dem Bild seit 2004 nicht viel verandert:
Damals wie zuletzt im Jahr 2018 war rund ein Vier-
tel dieser Flihrungspositionen in der Privatwirt-
schaft mit Frauen besetzt. Auch in den Top 100
Unternehmen in dem Managerinnen-Barometer
des DIW vollzieht sich die Erhchung des Frauenan-
teils auf der Fihrungsetage im ,Schneckentempo”
(Holst/Wrohlich 2019).

Nach wie vor partizipieren Frauen in Ost-
deutschland starker an Fihrungspositionen als
in Westdeutschland, aber auch dort erreichen sie
auf der ersten Ebene nicht den Anteil, der ihrem
Beschiftigtenanteil entsprache. Auf der zweiten
Fihrungsebene haben die Frauen allerdings auf-
geholt: Zwischen 2004 und 2016 hat sich ihr Anteil
um 7 Prozentpunkte erhoht, zuletzt stagnierte die-
ser Prozess aber.

In privatwirtschaftlichen Betrieben im Osten
haben Frauen auf der zweiten Fihrungsebene
- gemessen an ihrer Repréasentanz - inzwischen
mit den Mannern gleichgezogen.

Der steigende Anteil von Frauen auf der zweiten
Flihrungsebene setzt sich bislang nicht auf den
Spitzenpositionen fort. Uber die Griinde hierfur
konnen an dieser Stelle nur Vermutungen ange-
stellt werden. Moglicherweise ist es nur eine Frage
der Zeit, bis genug Frauen Fihrungserfahrung auf
der zweiten Fihrungsebene gesammelt haben und
dann auch in die obersten Fiihrungsetagen aufstei-
gen. Allerdings gibt es in der Literatur Hinweise
darauf, dass ,unsichtbare“ Hindernisse Frauen den
Weg in die eigentlichen Toppositionen versperren.
Dazu zéhlen strukturelle Barrieren wie nicht stan-
dardisierte und wenig transparente Auswahlver-
fahren bei der Stellenbesetzung oder der fehlende
Zugang zu karriererelevanten Netzwerken. Auch
Stereotype, die Frauen bestimmte Verhaltenser-

wartungen wie eine geringere Karriereorientie-



rung zuweisen, stellen zusétzliche Probleme auf
dem Weg nach oben dar (fiir einen Uberblick siehe
Holst/Wiemer 2010).

Obwohl es im offentlichen Sektor bereits seit vie-
len Jahren gesetzliche Regelungen zur Gleichstel-
lung von Frauen und Manner gibt und er deshalb
eigentlich eine Vorreiterrolle in Sachen Gleichstel-
lung einnehmen sollte, ist die Situation flr Frauen
dort nicht besser als in der Privatwirtschaft. Bezo-
gen auf ihre Beschiftigtenanteile sind Frauen im
offentlichen Sektor - zumindest auf der zweiten
Flihrungsebene - sogar schlechter vertreten. Im
Gegensatz zum Privatsektor ist der Anteil der Frau-
en auf der ersten Fiihrungsebene 2018 etwas gestie-
gen. Auf der zweiten Fiihrungsebene hingegen ist
der Anteil etwas zuriickgegangen. Insgesamt hat
sich die Représentanz von Frauen auf der zweiten
Flihrungsebene jedoch nicht verandert: Sie sind
immer noch nicht ihrem Anteil an den Beschéftig-
ten entsprechend vertreten - trotz der gesetzlichen
Regelungen im 6ffentlichen Dienst.

Abschlieflend bleibt festzuhalten, dass sich der
Frauenanteil auf der ersten Fihrungsebene seit
vierzehn Jahren weder in der Privatwirtschaft noch
im offentlichen Sektor wesentlich verdndert hat.
Die Erwartung, dass das Gesetz fur gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fih-
rungspositionen fir die Privatwirtschaft zu einer
Erhohung des Frauenanteils auf oberster Ebene
fihrt, wurde damit bislang nicht erfiillt. Allerdings
wurden verbindliche gesetzliche Vorgaben auch
nur flir Betriebsratsgremien festgelegt. Fiir hohe
Managementpositionen wird nach wie vor auf Frei-
willigkeit gesetzt, ohne dass sich der Frauenanteil

erkennbar verandert hat.
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IAB-FORUM

30 Jahre IAB-Stellenerhebung - aktuelle Serie im
Online-Magazin des IAB

In bestimmten Regionen und Berufen haben Arbeitgeber
zunehmend Schwierigkeiten, ihren Arbeitskraftebedarf zu decken.
Vor diesem Hintergrund gewinnen Erkenntnisse zur Zahl offener

Stellen und zu betrieblichen Rekrutierungsprozessen immer mehr
an Bedeutung. Seit 1989 tragt das IAB mit der IAB-Stellenerhebung
dazu bei, eine repréasentative Datengrundlage zu diesen Themen zu schaffen. Hierzu werden regelmalig Betriebe
befragt, um Informationen zur Gesamtzahl und zur Struktur offener Stellen sowie zu Stellenbesetzungsprozessen auf
dem deutschen Arbeitsmarkt zu gewinnen.

Mit der Abfrage betrieblicher Einschatzungen zu ausgewahlten Themen leistet die IAB-Stellenerhebung, friiher unter dem
Namen ,|AB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots” bekannt, zudem einen regelmaldigen Beitrag zu
aktuellen arbeitsmarktpolitischen Fragestellungen. Beispiele sind die Beschaftigungschancen von Langzeitarbeitslosen,
alteren Personen sowie Gefliichteten.

Neben der Beratung verschiedener Akteure werden die Ergebnisse der interessierten Offentlichkeit in aufbereiteter
Form auf den Seiten der IAB-Stellenerhebung zur Verfligung gestellt. Viele Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen

aus dem In- und Ausland nutzen zudem den Zugang Uber das Forschungsdatenzentrum der BA im IAB, um aktuelle

Arbeitsmarktfragen mit Hilfe von Daten aus der IAB-Stellenerhebung zu beantworten. Die Quartalszahlen zum
Stellenangebot sind zudem Bestandteil der europdischen Statistik offener Stellen.

Zum 30-jahrigen Bestehen der IAB-Stellenerhebung présentieren wir lhnen zudem in einer Serie im IAB-Forum
Informationen zur Erhebungspraxis und eine Reihe einschlagiger empirischer Befunde.
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