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Johanna Garnitz und Annette von Maltzan

DATEN UND PROGNOSEN

Frauen in Fliihrungspositionen:
Wo stehen Deutschlands

Unternehmen?

Die folgenden Ausfiihrungen basieren auf einer im
Zeitraum vom 18. Januar bis 17. Februar 2023 durch-
geflihrten Unternehmensbefragung. Grundlage ist
ein Unternehmenspanel mit fast 4 000 Expert*innen
aus Familien- und Nicht-Familienunternehmen, die in
der Regel der Geschaftsfiihrung oder einem leitenden
Personenkreis in diesem Unternehmen angehoren.
Die Befragung wurde wahlweise als Online-Befragung
(686 Antworten, Ricklaufquote: 35%) und mit Post-
versand (265 Antworten, Riicklaufquote: 14 %) durch-
geflihrt. Fast ein Drittel der befragten Unternehmen
hat einen Jahresumsatz von mehr als 50 Mio. Euro,
bei jedem flinften Unternehmen betragt dieser zwi-
schen 10 und 50 Mio. Euro, bei einem Viertel ist dieser
2 bis 10 Mio. Euro, und jeweils ein Zehntel der teil-
nehmenden Firmen hat ein Jahresumsatz zwischen
1 bis 2 Mio. Euro bzw. unter 1 Mio. Euro. Im Gegensatz
zu den weit verbreiteten Auswertungen zu Frauen in
Flhrungspositionen unter den umsatzstarksten Top-
100- bzw. Top-200-Unternehmen in Deutschland?!
beinhaltet diese Analyse fast nur Unternehmen mit
weniger als 4 Mrd. Euro Jahresumsatz.

FRAUENANTEIL IN FUHRUNGSPOSITIONEN LIEGT
IM DURCHSCHNITT BEI EINEM VIERTEL

Fur eine erste Einordnung, wie hoch der Frauenanteil
in FUhrungspositionen in den befragten Unternehmen
ist, konnten die Teilnehmenden aus fiinf Kategorien
ihren zutreffenden Anteil auswahlen: Die Kategorien
waren 0 bis 25%, 26 bis 50%, 51 bis 75%, 76 % bis
100% und die Ausweichkategorie »weil nichte.
Die Halfte der befragten Unternehmen bezifferte
ihren Frauenanteil in Filhrungspositionen zwischen
0 und 25% (vgl. Abb. 1). Bei einem Drittel liegt dieser
zwischen 26 und 50%. Nur in einem von zehn be-
fragten Unternehmen gibt es mehr Frauen als Man-
ner in Flihrungspositionen (51-75%) und in jedem
25. Unternehmen liegt der Anteil der Frauen in Fiih-
rungspositionen bei 76-100%. Der Branchenvergleich
zeigt einen héheren Frauenanteil in der Fihrung
im Handel- und Gastgewerbe sowie bei den Dienst-
leistungen. Im Produzierenden und Baugewerbe
wiederum ist dieser niedriger als im Gesamtdurch-
schnitt.

1 BeiKirsch et al. (2022) im DIW Managerinnen Barometer liegt die
Umsatzspannweite der betrachteten Unternehmen zwischen 4 und
280 Mrd. Euro.

IN KURZE

Im Auftrag der Stiftung Familienunternehmen befragte das ifo
Institut knapp 1 000 Unternehmen zum Thema »Frauen in Fiih-
rungspositionen«. Dabei wurden zum einen die Frauenanteile in
den verschiedenen Fiihrungsebenen der Unternehmen betrach-
tet und zum anderen die Ideen und Anregungen der Unterneh-
men zur Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen erhoben.
Die Umfrageergebnisse zeigen, dass Frauen in Fiihrungspositio-
nen mit einem Anteil von durchschnittlich 25 % in Deutschlands
Unternehmen immer noch stark unterreprisentiert sind. Insge-
samt sind Frauen vermehrt in Betrieben mit weniger als 10 Mio.
Euro Umsatz in Fiihrungspositionen titig und branchenspe-
zifisch vor allem im Handel- und Gastgewerbe und Dienstlei-
tungssektor. Mehr als drei Viertel der befragten Unternehmen
haben gute bis sehr gute Erfahrungen mit gemischten Fiih-
rungsteams gemacht. Eins von drei Unternehmen hat die Bereit-
schaft, den Frauenanteil (weiter) zu erhohen und entsprechende
Malinahmen einzuleiten. Die grofiten Erfolge versprechen sich
die Unternehmen von Initiativen, die eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf fiir beide Geschlechter unterstiitzen.
Neben der Weiterentwicklung flexibler Arbeitsmodelle und der
Moglichkeit zum Homeoffice steht bei den befragten Firmen
eine umfassende Unterstiitzung von Familien bei der Kinder-
betreuung an erster Stelle. Sie sehen hier auch die Bundesre-
gierung in der Verantwortung: Sie erwarten insbesondere eine
Ausweitung der Betreuungseinrichtungen fiir Kinder, verstarkte
Anreize zur ausgewogeneren Aufteilung der Care-Arbeit und die
Forderung von Frauen in MINT-Berufen. Gesetzliche Vorgaben
wie Geschlechterquoten und ZielgroRen oder die Abschaffung
des Ehegattensplittings halten sie iiberwiegend fiir ungeeignet.

Etwa ein Drittel aller befragten Unternehmen wol-

len diesen Frauenanteil erhéhen, wahrend 42% dies
verneinten. Weitere 28 % gaben hierzu keine klare
Stellung ab. Als Griinde fiir die Bestrebung, den Frau-
enanteil (weiter) zu erhéhen, fiihrten die befragten
Unternehmen an, dass sie eine Leistungssteigerung
durch Frauen in Fiihrungspositionen bemerken sowie
spezielle Qualifikationen und Potenziale bei Frauen
sehen. Bei einigen Betrieben ist dies im unternehmeri-
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Abb. 1
Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen
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Quelle: Unternehmensmonitor 2023; Berechnungen des ifo Instituts.
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schen Ziel verankert. Aber auch der Fachkraftemangel
zwingt manche Unternehmen dazu, aktiver auf Frauen
zuzugehen. Verneinten die befragten Unternehmen
eine geplante Erh6hung des Frauenanteils, so lag die
Begriindung Gberwiegend bei der Fokussierung des
Einstellungsmerkmals auf der Qualifikation und nicht
auf dem Geschlecht der Personen. Rund ein Viertel
wiederum flhrte aus, dass der Frauenanteil in Flh-
rungspositionen in ihrem Unternehmen bereits min-
destens Paritdt erreicht habe. Ansonsten gibt es nach
den Auskiinften der verneinenden Firmen keine freien
Vakanzen fir die Positionen, keine entsprechenden -
teilweise branchenbedingt - Bewerberinnen, oder sie
sehen keine Notwendigkeit.

Auf die Frage, wie das Geschlechterverhéltnis in
den vergangenen zwei Jahren bei der Besetzung von
Fihrungspositionen in den Unternehmen war, berich-
teten 47 % liber Gberwiegend mannliche Einstellungen.
Ein Drittel der Befragten empfand das Geschlechter-
verhéltnis bei der Neubesetzung von Fuhrungspositi-
onen ausgeglichen. In einem von zehn Unternehmen
fiel die Besetzung zugunsten von Frauen aus, wahrend
ungefahr der gleiche Anteil keine entsprechenden Ein-
stellungen tatigte.

Um ein detailliertes Bild zu den Frauenanteilen in
den verschiedenen Flihrungspositionen der befragten
Unternehmen zu erhalten, wurde sowohl die genaue
Geschlechtszusammensetzung von der ersten (Vor-
stand/Geschaftsfihrung) als auch der zweiten Fiih-
rungsebene (Abteilungsleitung) abgefragt. AuRerdem
interessierte die Zusammensetzung - falls vorhanden
- im Aufsichtsrat- bzw. Beirat und bei den Gesellschaf-
ter*innen oder Eigentiimer*innen des Unternehmens.
Die genaue Aufteilung wurde nicht von allen Unterneh-
men beantwortet. Wie aus Tabelle 1 ersichtlich, liegt
die Zusammensetzung fiir die erste Filhrungsebene
von 794 Unternehmen vor. In 370 Unternehmen ist
diese Ebene von mindestes einer Frau besetzt, also
in fast jedem zweiten Unternehmen. Bei der Abtei-
lungsleitung liegt der Anteil am hdéchsten mit 82 %,
d.h., im Umkehrschluss sind in 18 % der befragten Un-
ternehmen Abteilungsleitungen ausschlieBlich mann-
lich besetzt. Bei den Gremien, die die Funktion einer
Beratung bzw. Kontrolle oder Aufsicht des Unterneh-

Tab. 1
Frauenanteil in Unternehmensorganen in den befragten Unternehmen
Vorstand/ Abteilungs- Aufsichtsrat/ Gesellschafter/ 1.und?2.

Geschaftsfiihrung leitung Beirat Eigentiimer Fithrungsebene
Unternehmen insgesamt 951 951 951 951 951
mit Angaben zur Zusammensetzung 794 681 203 593 803
mit mind. 1 Frau in der entspre- 370 556 128 319 673
chenden Kategorie
Anteilin Prozent 46,6% 81,6% 63,1% 53,8% 83,8%
Mitglieder insgesamt 2209 7218 1428 2366 9427
Méanner 1738 5184 1070 1521 6922
Frauen 471 2034 358 845 2505
Anteil der Frauen in Prozent 21,3% 28,2% 25,1% 35,7% 26,6%
Nach Betriebsgrofe
(Anzahl Mitarbeiter)
0bis 9 (N =147) 26,5% 48,0% 19,5% 28,2% 34,7%
10 bis 49 (N =218) 28,6% 47,8% 25,4% 23,1% 40,0%
50 bis 249 (N =201) 24,7% 34,2% 20,8% 30,7% 31,5%
mehr als 250 (N =237) 15,2% 23,6% 26,5% 43,8% 22,2%
Nach Branchen
Baugewerbe (N = 83) 19,9% 14,2% 28,6% 28,2% 15,8%
Handel und Gastgewerbe (N = 104) 27,4% 38,6% 21,8% 31,4% 35,3%
Produzierendes Gewerbe (N =219) 17,6% 22,2% 22,2% 31,4% 21,2%
Ubrige Dienstleistungen (N =258) 23,8% 37,0% 27,8% 40,2% 33,8%
Unternehmensdienstleistungen 19,2% 24,5% 23,6% 37,9% 23,4%
(N=139)

Quelle: Unternehmensmonitor 2023; Berechnungen des ifo Instituts.

64 ifo Schnelldienst 4/2023 76.Jahrgang 19.April 2023



mens erfiillen, sind in fast zwei von drei Unternehmen,
bei denen diese Instanz vorhanden ist, Frauen vertre-
ten. Im Gesellschafter- oder Eigentimerkreis sind in
jedem zweiten befragten Unternehmen Frauen pra-
sent. Aus den Angaben der Zusammensetzung wurden
fur die jeweiligen Unternehmens- bzw. Kontrollor-
gane der resultierende Frauenanteil kumuliert liber
alle Unternehmen berechnet. Fiir die erste Fiihrungs-
ebene ergibt sich ein Frauenanteil von 21 %, fiir die
zweite Ebene ist dieser um 7 Prozentpunkte (28 %)
hoéher. Der Frauenanteil im beratenden bzw. kon-
trollierenden Gremium liegt bei einem Viertel, wah-
rend er im Gesellschafter- bzw. Eigentiimerkreis mit
36% am hdchsten liegt.

GROSSERE UNTERNEHMEN HABEN WENIGER
FRAUEN IN DER FUHRUNG

Bei einer differenzierten Betrachtung der Betriebs-
groRen und des Umsatzes fallt auf, dass vor allem
in den grofiten (ab 2 000 Mitarbeitenden) und um-
satzstarksten Betrieben (liber 50 Mio. Euro Umsatz)
ein mit 14% niedrigerer Frauenanteil in Vorstands-
bzw. Geschaftsflihrungsebenen vorherrscht als im
Durchschnitt aller Unternehmen. Ein dhnliches Bild
ergibt sich bei Betrachtung der zweiten Fiihrungs-
ebene: Hier liegt der Frauenanteil bei der Abteilungs-
leitung in Unternehmen mit mehr als 50 Mio. Euro
Umsatz etwa um 5 Prozentpunkte niedriger (23 %)
als im Durchschnitt aller, bei Unternehmen mit
mehr als 2 000 Mitarbeitenden um 9 Prozentpunkte
geringer bei 19%. In den Gremien und im Eigentu-
merkreis dreht sich die Beziehung zwischen Betriebs-
grofe und Umsatzstarke und entsprechenden Frau-
enanteil jeweils um: Dieser ist im Aufsichtsrat/Beirat
bzw. Eigentlimerkreis bei sehr groflen (ab 2 000 Mitar-
beiter*innen) und umsatzstarken (mehr als 50 Mio. Euro
Umsatz) Unternehmen mit jeweils 27 % bzw. 44% am
hdchsten.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass mit stei-
gender UnternehmensgroRe - bezogen auf die Anzahl
der Mitarbeiter*innen - der durchschnittliche Anteil
von Frauen auf der ersten und zweiten Fiihrungsebene
kontinuierlich abnimmt (vgl. Tab. 1). Zum gleichen
Ergebnis kommt eine Auswertung des IAB-Betriebs-
panels, das die Entwicklungen des Frauenanteils in
der gesamten Breite der Wirtschaft in Deutschland
erfasst (Kohaut und Méller 2022). Uber die Griinde,
warum gerade in groReren Unternehmen in den ers-
ten beiden Fiihrungsebenen weniger Frauen als in
kleineren Betriebsgréfien vertreten sind, kann nur
spekuliert werden. Es kénnte daran liegen, dass in
grofien, hierarchisch geprdgten Unternehmen die
»glaserne Decke« noch verbreiteter ist. Warum Frauen
bei Beférderungen weniger beriicksichtigt werden,
wird bei diesem beschriebenen Phdnomen auf un-
sichtbare, meist unbewusste Barrieren zuriickge-
fuhrt. Diese beinhalten beispielsweise Stereotype und
Vorurteile hinsichtlich der Eignung von Frauen in
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Fiihrungspositionen, ein auf Manner abgestimmtes
Unternehmensklima sowie mangelnder Zugang zu
informellen Netzwerken, die fiir einen Aufstieg not-
wendig sind. In mittelstédndischen Unternehmen wie-
derum liegt der Frauenanteil bei rund 20%. Eine Aus-
wertung des KfW-Mittelstandspanel fiir 2022 zeigte,
dass von den rund 3,8 Mio. Mittelstandlern in Deutsch-
land zuletzt fast 20% von einer Chefin geflihrt werden
(Schwartz 2022). Auch fiihren Frauen haufig Einzelun-
ternehmen: Nach einer Auswertung der Schufa (2022)
von 4,5 Mio. Unternehmensdaten stehen bei rund
30% aller Einzelunternehmen Frauen an der Spitze,
wahrend bei Personen- und Kapitalgesellschaften nur
in jedem flinften Unternehmen eine Frau in der ers-
ten Fiihrungsebene ist (Schufa 2022). Zu dhnlichen
Ergebnisse kommt auch diese Befragung, wonach
der Frauenanteil bei der ersten Fiithrungsebene in
Einzelunternehmen bei durchschnittlich 29% (auf
der zweiten Fihrungsebene bei 45%) liegt, in Perso-
nen- oder Kapitalgesellschaften hingegen bei etwa
einem Funftel. Impulse beim Frauenanteil lieflen
sich zuletzt auch an der Griindungstatigkeit von Fra-
uen ablesen. Der Anteil der Griinderinnen an allen
Existenzgriindungen lag bei 42% im Jahr 2021 (Metz-
ger 2022).

UNTERNEHMEN SETZEN AUF BESSERE
VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF

Abbildung 1 zeigt, dass ein Drittel der befragten Un-
ternehmen bestrebt ist, den Frauenanteil zu erhéhen.
Welche MaRnahmen sie dazu ergreifen bzw. fir die
Zukunft planen, verdeutlicht Abbildung 2. Die Un-
ternehmen wurden auch gebeten, die vorgegebenen
MaRnahmen wie z.B. flexible Arbeitszeitgestaltung,
transparentere Beforderungspraktiken oder Unter-
stlitzung bei der Kinderbetreuung hinsichtlich der
Eignung zu bewerten. Die Einstufung der Eignung ein-
zelner Instrumente erfolgte in der Umfrage auf einer
Skala von 1 (sehr ungeeignet) bis 5 (sehr geeignet).
Das heildt, je hoher der berechnete Mittelwert liegt,
desto geeigneter bewerten die Unternehmen die je-
weilige Malnahme.

Abb. 2

Instrumente und ihre Bewertung zur Erh6hung des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen?

M Bereits umgesetzt = Geplant = Nicht geplant = WeiB nicht

Mittelwert
Flexible Arbeitszeiten 8; 16 3| 4,1
Homeoffice 22 4|37
Transparente Verglitungssysteme ‘ 9129
Transparente Beférderungspraxis 13 | 31
Sensibilisierung fir die Thematik ‘ 11 | 34
Unterstiitzung Kinderbetreuung 7|38
Talentmanagement/Weiterbildung 8 |34
Jobsharing ‘ 13 | 26
Selbstverpflichtung zur Geschlechterquote . 6|21
0 20 40 60 80 100 %
a Eignung als Mittelwertberechnung von 1 = sehr ungeeignet, 2 = ungeeignet, 3 = neutral, 4 = geeignet,
5=sehr geeignet.
Quelle: Unternehmensmonitor 2023; Berechnungen des ifo Instituts. © ifo Institut
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Abb. 3

Bewertung der Eignung von politischen Initiativen fiir die Erhohung des
Frauenanteils in Flihrungspositionen?

m Sehr geeignet m Geeignet = Neutral m Ungeeignet = Sehrungeeignet = Weil nicht

Mittelwert

Ausweitung der Kinderbetreuung i8 51 3,9

Forderung Frauen in MINT-Studiengéngen/-Berufen ‘ 23 : 8 7|37

Anreize zur ausgew. Verteilung der Kindererziehung/Care-Arbeit ‘ ‘30 : 8 6(35
Abschaffung des Ehegattensplittings 27‘ : 21 ‘ 15 |28

Gesetzlicher Anspruch auf Homeoffice ‘ ‘31 2,4

Pflicht zum jéhrlichen »Chancengleichheitsplan« : ‘ 33 ‘ 12 | 2,2

Gesetzliche Vorgaben wie ZielgroBen oder Quoten 44‘ 2,0

0 20 40 60 80 100 %
2 Eignung als Mittelwertberechnung von 1= sehr ungeeignet, 2 = ungeeignet, 3 = neutral, 4 = geeignet,
5=sehr geeignet.
Quelle: Unternehmensmonitor 2023; Berechnungen des ifo instituts. © ifo Institut

Insgesamt sehen die Unternehmen in den Inst-
rumenten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familien die grofRten Chancen zur Erhéhung des Frau-
enteils in Fihrungspositionen: Am besten bewertet
wird die Flexibilisierung der Arbeitszeiten (Durch-
schnittswert 4,1), gefolgt von einer Unterstiitzung
bei der Kinderbetreuung (3,8) und Moglichkeiten zum
Homeoffice (3,7). Wahrend die Flexibilisierung der Ar-
beitszeitmodelle und die Moglichkeit zum Homeoffice
bei jeweils mehr als 70% der Unternehmen bereits
umgesetzt sind, sehen die befragten Unternehmen die
Verantwortung fur eine verbesserte Kinderbetreuung
bei der Politik (vgl. Abb. 3, dhnlicher Mittelwert 3,8).
Modelle zum Jobsharing halten die Unternehmen zur
Erhohung des Frauenanteils in Fihrungspositionen
fur nicht geeignet, und entsprechend bieten dieses
nur 14% der Unternehmen an. Auch wenn die Frage-
stellung auf MaRnahmen zur Férderung von Frauen
in Filhrungspositionen abzielte, fordern die MaRnah-
men fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf insgesamt die Gleichstellung zwischen Mannern
und Frauen.

Im mittleren Eignungsbereich liegen Malinah-
men wie mehr Transparenz bei Beférderungs- und
Vergltungssystemen (Mittelwert der Eignung liegt bei
3,1 bzw. 2,9) oder eine Sensibilisierung fiir die Thema-
tik (3,4). 40% der befragten Unternehmen haben ihre
Verglitungssysteme und 38% ihre Beférderungspra-
xis bereits transparenter gestaltet. Jeweils 11 % pla-
nen dies fiir die Zukunft. Obwohl die Sensibilisierung
fur die Thematik beispielsweise durch die Schu-
lung von Fiihrungskraften mit einem Durchschnitts-
wert von 3,4 recht geeignet gesehen wird, wird sie
von den Unternehmen selten in die Praxis umgesetzt:
Etwa ein Drittel der Unternehmen schaffen ein Be-
wusstsein fur diese Thematik, und 14% planen dies
fur die Zukunft.

Gezieltes Talentmanagement bzw. eine spezifi-
sche Weiterbildung fiir die Starkung von Frauen fur
Fihrungspositionen wird von den Umfrageteilneh-
mer*innen mit einem Durchschnittswert von 3,4 gleich
geeignet eingeschatzt wie die Sensibilisierung fir
die Thematik. Knapp ein Viertel der befragten Unter-
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nehmen bieten diese Férderung von Frauen bereits
an, weitere 17% planen es. Insgesamt fallt auf, dass
die Mallnahmen entweder bereits umgesetzt oder
gar nicht erst geplant sind. Fiir die Zukunft geplant
sind die Maflnahmen je nach Instrument in 4% der
Unternehmen (Homeoffice) bis maximal in 17 % (Ta-
lentmanagement fiir Frauen). Dieser Wert ist auch vor
dem Hintergrund zu sehen, dass nur ein Drittel der
Unternehmen den Frauenanteil in Filhrungspositionen
erhéhen mochte (s.0.). Der Zusammenhang zwischen
dem Bestreben, den Frauenanteil in Flihrungspositio-
nen zu erhéhen, und der Durchsetzung und Planung
von entsprechenden Mallnahmen ist in den Umfrage-
ergebnissen evident.

AUSWEITUNG DER KINDERBETREUUNG
IST WICHTIGSTE POLITISCHE MASSNAHME

Neben der Tauglichkeit der Instrumente, die die Un-
ternehmen selbst fiir die Starkung des Frauenanteils
in Fihrungspositionen ergreifen kdnnen, wurden sie
auch zur Einschatzung verschiedener politischer Ini-
tiativen befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass Unter-
nehmen freiwillige MaRnahmen bevorzugen und ge-
setzliche Vorgaben wie ein Anrecht auf Homeoffice
oder eine Geschlechterquote mehrheitlich ablehnen
(vgl. Abb. 3). Bewertet wurde die Eignung der jeweili-
gen Instrumente in der Umfrage analog zu den MaR-
nahmen der Unternehmen auf einer Skala von 1 (sehr
ungeeignet) bis 5 (sehr geeignet). Die héchste Zustim-
mung der zu bewertenden méglichen politischen Mal3-
nahmen erhalt die Ausweitung der Kinderbetreuung
mit einem Durchschnittswert von 3,9. 32% der Un-
ternehmen halten diese MaRnahme fiir sehr geeignet
und 41% der Unternehmen als geeignet zur Forde-
rung des Frauenanteils in Fihrungspositionen. Nur
8% der Befragten sehen die Malnahme als ungeeig-
net. Diese Einschatzung bestatigen auch verschiedene
Studien: Nach einer Analyse von Bauernschuster und
Schlotter (2015) erhoht eine umfassende 6ffentliche
Kinderbetreuung unmittelbar den Anteil der arbei-
tenden Mitter.

GENDER CARE GAP: WER MEHR SORGEARBEIT
LEISTET, HAT WENIGER ZEIT FUR KARRIERE

Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ge-
lingt neben einem Ausbau der Kinderbetreuung auch
durch eine ausgewogenere Aufteilung der Sorgearbeit
innerhalb der Familie (Gorges 2022). Diese Beurtei-
lung teilen auch die befragten Unternehmen. So stuf-
ten fast die Halfte der Unternehmen Anreize fiir eine
ausgewogenere Verteilung der Kindererziehung und
sonstiger Care-Arbeit als geeignet und sehr geeignet
zur Erhohung des Anteils von Frauen in Fihrungspo-
sitionen ein (48% der Befragten, Mittelwert 3,5). Dass
in Deutschland noch eine groRe Ungleichverteilung
bzgl. der Leistung der Care-Arbeit besteht, wird im
Zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung



(2017) deutlich. Im Rahmen der Untersuchung ist der
sogenannte »Gender Care Gapg, ein Indikator zur Mes-
sung der Verteilung der Sorgearbeit zwischen Mannern
und Frauen entwickelt worden.? Der Gender Care Gap®
zeigt die prozentuale Differenz zwischen der durch-
schnittlichen Zeit flir Care-Arbeit pro Tag von Frauen
und Mdnnern. Der Gender Care Gap betragt dem-
nach in Deutschland durchschnittlich 52,4 %. Frauen
verwenden demnach taglich etwa anderthalbmal so
viel Zeit fir unbezahlte Sorgearbeit als Manner. Im
Laufe des Lebens variiert der Gender Care Gap deut-
lich: Der Hohepunkt wird durchschnittlich im Alter
von 34 Jahren (der Frauen) erreicht und betragt in
diesem Lebensabschnitt 110,6 % (Bundesregierung
2017). Initiativen zur Verringerung dieser Ungleich-
verteilung waren unter anderem eine Ausweitung
der Quotenregelung fiir die Elternzeit oder eine Be-
grenzung der Arbeitszeit auch bei Fihrungskraften.
Letzteres kdnnten Unternehmen auch aktiv tber die
MaRnahme des Jobsharings forcieren, d. h. des Auftei-
lens von Fihrungsverantwortung auf zwei oder meh-
rerer Kopfe. Solange jedoch Arbeitsteilung in Familien
noch liberwiegend traditionell ist, werden Frauen nur
dann Flhrungspositionen besetzen kdnnen, wenn sie
das mit der Sorgeverantwortung vereinbaren kénnen
(GOrges 2022). Daher sind ausreichende Moglichkei-
ten zur Kinderbetreuung und eine Verringerung des
Gender Care Gap zentrale Voraussetzungen zur Steige-
rung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen. Nicht
zuletzt fordern flexible Arbeitszeitmodelle, die Un-
ternehmen bereits zahlreich anbieten (vgl. Abb. 2),
auch in diesem Zusammenhang die Gleichstellung
zwischen Mdnnern und Frauen, da diese MaRnah-
men auch Mannern ermdoglichen, mehr Sorgearbeit
zu Ubernehmen.

Als weitere politische Manahme zur Férderung
von Frauen im Berufsleben und in Fihrungspositi-
onen wird die Abschaffung des Ehegattensplittings
diskutiert. Das Ehegattensplitting flihrt infolge der
Regelungen im deutschen Steuer- und Sozialversi-
cherungssystem dazu, dass sich fiir viele Zweitver-
dienende (haufig Frauen und Mdtter) die Erwerbs-
tatigkeit nicht rentiert (Blomer, Brandt und Peichl
2021). Bei einer Abschaffung der Splittingvorteile
wiirde nach Berechnungen des Deutschen Instituts
flr Wirtschaftsforschung die Erwerbsbeteiligung
von Frauen steigen (Bach et. al. 2020) und damit
auch deren Karrierechancen deutlich erhéht. Die Ab-
schaffung des Ehegattensplittings sehen allerdings
nur 24% der befragten Unternehmen zur Starkung des
Frauenanteils in Flihrungspositionen als zielfiihrend
(Mittelwert 2,8).

2 Datengrundlage ist die dritte reprisentative Zeitverwendungser-
hebung (2012 bis 2013) vom Statistischen Bundesamt. Insgesamt
wurden mehr als 11 000 Personen aus 5 000 Haushalte zu ihren téagli-
chen Aktivitaten freiwillig schriftlich befragt (hier nur Personen ab
18 Jahre beriicksichtigt).

3 Zur Sorgearbeit zéhlen in dieser Studie sdmtliche Arbeiten im
Haushalt und Garten, die Pflege und Betreuung von Kindern und
Erwachsenen sowie ehrenamtliches Engagement und unbezahlte
Hilfen fiir andere Haushalte inklusive Anfahrtszeiten.
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UNTERNEHMEN BEFURWORTEN FORDERUNG
VON FRAUEN IN MINT-BERUFEN

Die ungleiche Verteilung von Mannern und Frauen in
Fihrungspositionen ist oft auch der Branche bzw. dem
Berufsfeld geschuldet: Insbesondere in den Bereichen
der MINT-Berufe sind Frauen nicht nur in Fiihrungs-
positionen stark unterreprasentiert. So lag der Frau-
enanteil in den akademischen MINT-Berufen 2019 bei
22,6 %, und bei den sonstigen MINT-Fachkraften wird
ein Wert von sogar nur 10,8 % erreicht (Destatis 2023).
Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen halt
eine Forderung von Frauen in MINT-Studiengdngen
und Berufen flr geeignet oder sehr geeignet. Der Mit-
telwert dieser MaBnahme liegt mit 3,7 vergleichsweise
hoch. Bereits seit einigen Jahren unterstiitzt die Bun-
desregierung mit verschiedenen Férderprogrammen
Frauen in MINT-Berufen und auch speziell in Fiihrungs-
positionen.* Erste Erfolge zeigen sich in der Zunahme
des Frauenanteils in den MINT-Studiengdngen: Dieser
stieg im Zeitraum von 2001 bis 2021 um etwa 4 Pro-
zentpunkte auf knapp 35% (Destatis 2023).

Wahrend die Unternehmen die Méglichkeit zum
Homeoffice als geeignete MaRnahmen einstufen und
es auch schon in 71% der befragten Unternehmen
umgesetzt ist, lehnen die Befragten einen gesetzlichen
Anspruch auf Homeoffice liberwiegend ab (Mittelwert
2,4). Eine weitere Initiative zur Férderung von Frauen
in Fiihrungspositionen ist die gesetzliche Vorgabe zur
Erstellung eines jahrlichen »Chancengleichheitspla-
nes« (wie es in beispielsweise in Schweden verpflich-
tend vorgeschrieben ist) fir Unternehmen ab zehn
Mitarbeitenden. Ziel des Chancengleichheitsplanes ist
es festzulegen, mit welchen personellen, organisato-
rischen und qualifizierenden Mallnahmen eine Steige-
rung des Frauenanteils in bisher unterreprasentierten
Bereichen erreicht werden kann. Mit einem Mittelwert
von 2,2 hialt etwa die Halfte der Unternehmen diese
MaRnahme flr ungeeignet. Zu berlcksichtigen ist
hier, dass 12% der Unternehmen keine Einschatzung
abgegeben haben (weil} nicht), was unter anderem
auf die Unkenntnis der MalRnahme zurtickzufiihren
sein dirfte.

UNTERNEHMEN SIND VON GESCHLECHTERQUO-
TEN NICHT UBERZEUGT

Deutlich ist die Position der befragten Unternehmen
gegen feste Quoten, sowohl als Selbstverpflichtung
(69% der Unternehmen stufen die Mallnahme als
ungeeignet oder sehr ungeeignet ein) als auch als
gesetzliche Vorgabe der Politik (71%). Nur 7% hal-
ten eine Selbstverpflichtung zur Geschlechterquote
fur eine sehr geeignete Malnahme. Eine gesetzliche
ZielgroRe wird nur von 3% der Befragten befiir-

* Zum Beispiel »Erfolg mit MINT - Neue Chancen fiir Frauen«
(Zielgruppe Méadchen und junge Frauen); »Komm, mach MINT«
(u.a. gezielte Férderung von Frauen fir MINT-FUhrungspositionen),
MissionMINT - Frauen gestalten Zukunft (explizite Ansprache von
jungen Frauen).

ifo Schnelldienst 4/2023 76.Jahrgang 19.April 2023

67


https://www.diw.de/de/diw_01.c.10672.de/personen/bach__stefan.html

68

DATEN UND PROGNOSEN

wortet. Sowohl die gesetzlich vorgegebene Quote
als auch die freiwillige »Selbstverpflichtung zur Ge-
schlechterquote« rangieren mit einem Mittelwert von
2,0 bzw. 2,1 auf dem letzten Platz aller vorgeschla-
genen Mallnahmen. Dementsprechend haben nur
12% der Unternehmen eine freiwillige Geschlechter-
quote eingefiihrt.

In Deutschland gibt es bereits erste Erfahrungen
mit der Einflhrung von Geschlechterquoten. Seit 2016
gilt fir die Aufsichtsrate von borsennotierten und pari-
tatisch mitbestimmten Unternehmen eine verbindliche
Geschlechterquote in Hohe von 30% (Flhrungspositi-
onen-Gesetz; FiiPoG 1).° Seitdem miissen freiwerdende
Aufsichtsratsposten so lange mit Frauen besetzt wer-
den, bis die 30% erreicht sind. Bei den 107 Unter-
nehmen, fiir die diese Geschlechterquote gilt, ist der
durchschnittliche Frauenanteil in den Aufsichtsraten
im Jahr 2021 auf rund 36 % angestiegen und liegt da-
mit sogar hoher als die vorgegebene Quote (Kirsch
und Wrohlich 2021). Diese Entwicklung ist auch auf die
liberwiegend guten Erfahrungen mit geschlechterge-
mischten Aufsichtsraten zuriickzufiihren: Im Rahmen
eines Forschungsprojekts an der Freien Universitat
Berlin haben Forschende festgestellt, dass Frauen in
Aufsichtsraten eine positive Auswirkung auf die Dis-
kussion, Interaktion und Entscheidungsfindung haben
(Kirsch und Wrohlrich 2021).% Dariiber hinaus kann
Geschlechterdiversitat in Aufsichtsraten dazu beitra-
gen, Vorstande effektiver zu kontrollieren (Kirsch und
Wrohlrich 2021).

Seit August 2021 gibt es zudem die sogenannte
»Vorstandsquote« (FiiPoG I1)7, die vorgibt, dass Un-
ternehmen, die bérsennotiert und paritatisch mitbe-
stimmt sind und deren Vorstand mehr als drei Mit-
glieder hat, mindestens einen Vorstandsposten an
das unterreprasentierte Geschlecht vergeben miis-
sen (Mindestbeteiligungsgebot). Die Auswirkung des
Gesetzes ist bereits kurz vor Inkrafttreten im Jahr
2021 deutlich (DIW Managerinnen-Barometer®): Die
Top-200-Unternehmen, fiir die die neue Vorstands-
quote gilt, erhdhten ihren Frauenanteil in den Vor-
standen im Vergleich zum Vorjahr von 14 auf 19%. Im
Vergleich dazu verzeichnen die librigen Unternehmen
nur einen leichten Anstieg um knapp 3 Prozentpunkte
auf rund 14 % (Kirsch und Wrohlich 2021).
® DasFiiPoG | (Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst) trat am 1. Januar 2016 in Kraft. Unternehmen,
die entweder bérsennotiert oder paritatisch mitbestimmt sind, mus-
sen sich eigensténdig ZielgréRen fiir den Frauenanteil in ihren Auf-
sichtsraten setzen.

& Im Rahmen des Forschungsprojekts wurden 60 Interviews mit
Aufsichtsrat*innen deutscher borsennotierter Unternehmen gefiihrt.
Dabei bemerkten 22 Manner und 27 Frauen positive Veranderungen.
Negative Auswirkungen konnte keiner der Befragten feststellen.

" Das FiiPoG Il trat am 12. August 2021 in Kraft. Analog zum FiiPoG |
gilt die Quote nur fiir Unternehmen, die bérsendotiert und parita-
tisch besetzt sind.

8 Im Managerinnen-Barometer des DIW Berlin werden seit mehr als
15 Jahren die Anteile von Frauen in Vorstanden und Geschaftsfiih-
rungen (nachfolgend Vorstédnde) sowie in Aufsichts-, Verwaltungs-
und Beirdten sowie Kuratorien (nachfolgend Aufsichtsrate) der groR-
ten Unternehmen in Deutschland dokumentiert. Die Zahlen

beziehen sich auf eine Auswertung zu den Frauenanteile fiir die
200 - gemessen am Umsatz - gréfRten Unternehmen in Deutschland.
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Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass Frauen
in Fihrungspositionen trotz verschiedener unterneh-
merischer und politischer Malnahmen immer noch
stark unterreprasentiert sind. Ein Allheilmittel zur
Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen gibt es
nicht. Eine zentrale Grundlage ist jedoch die Schaf-
fung von Rahmenbedingungen, die die Flexibilitat
von Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung unter-
stlitzen. Hierzu gehort die Ausweitung der Kinderbe-
treuung und Anreize zur gerechteren Aufteilung der
Care-Arbeit.

ZielgrofRen, die die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiir beide Geschlechter erhéhen (z.B. Regelung
zu Elterngeldmonaten, siehe dazu Goérges 2022) und
somit auch Anreize zu einer egalitdren Arbeitsteilung
setzen, zeigen ihre Wirkung auf dem Weg zur Gleich-
stellung der Geschlechter. Eine Ausweitung der Quo-
tenregelungen in Erwerbs- und Sorgearbeit hat neben
dem direkten Effekt auch langfristige Verdnderungen
in der Arbeitsteilung von Paaren zur Folge: Das Erle-
ben von geschlechtsatypischen Rollen verstarkt die
jeweilige Préaferenz dafiir. Beblo und Gorges (2018)
fanden heraus, dass sich die Praferenz fiir Erwerbsar-
beit bei Frauen erhéhte, wenn sie die Verantwortung
dafir selbst erlebt haben, wahrend sich bei Mdnnern
wiederum die Praferenz flir Sorgearbeit (Kotsadam
und Finseraas 2011) verstarkte. Daraus folgt, dass
diese atypische Erfahrung die Produktivitat fordert,
dadurch bisherige Kostenvorteile verringert und die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung dadurch weniger
attraktiv macht (Gorges 2022).

Dazu gehort auch eine Personalpolitik in den
Unternehmen, die es Frauen ermdglicht, Karriere zu
machen und die fiir Fihrungspositionen notwendige
Berufserfahrung zu sammeln (Kirsch und Wrohlich
2021). Die Einfiihrung von Geschlechterquoten hat in
den letzten Jahren den Frauenanteil in Aufsichtsraten
und Vorstanden unmittelbar erhéht (Kirch et al. 2022).
Bei der Diskussion um gesetzliche Quoten sollte be-
ricksichtigt werden, dass dieses einen Eingriff in die
Personalplane von Unternehmen darstellt und von
einer Mehrheit der befragen Unternehmen als nicht
zielfihrend eingeschéatzt wird (vgl. Abb. 3). Zudem
kdnnten gesetzliche Vorgaben mitunter unerwiinschte
Nebeneffekte nach sich ziehen, wie beispielweise die
Verdrangung von geeigneten anderen Kandidaten.

Es ist Aufgabe der Politik und der Unternehmen in
Deutschland, Rahmenbedingungen fiir Frauen zu schaf-
fen, die ihnen eine berufliche Karriere und die Aus-
Ubung von Fiihrungspositionen erméglichen. Dariiber
hinaus sind »wirtschaftliche und gesellschaftli-
che Rahmenbedingungen und soziale Normen (...)
weitere wichtige Parameter, um die Gleichstellung
der Geschlechter in der Wirtschaft und anderen Be-
reichen der Gesellschaft zu erreichen« (Kirsch, Son-
dergeld und Wrohlich 2022, S. 20). Die Férderung
von Frauen in Flhrungspositionen kann langfristig



nur durch ein gesamtgesellschaftliches Umdenken
erreicht werden.
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