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ANNOTATION

Diese Arbeit befasst sich mit der derzeitigen Situation der Frauen in der Politik,
Wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst und zielt auf die Karrierehindernisse, vor denen
Frauen heutzutage stehen. Als erstes werden einzelne Faktoren und Frauenquoten, die
den Frauenanteil in den Fiihrungsetagen beeinflussen erldautern. Folgend werden die
Karrierehindernisse, die den Frauen den Weg in den Top-Management versperren,
aufgezeigt und zum Abschluss werden Unterstiitzungsmaf3nahmen, die den Aufstieg

von Frauen in Fithrungspositionen positiv beeinflussen, genannt.

SCHLAGWORTER

Frauen; Fiihrungspositionen; Karrierehindernisse; Frauenquote

NAZEV

Zeny ve vedoucich funkcich v Némecku

SOUHRN

Tato prace se zabyva soucasnou situaci zen v politice, Vv soukromé a vetejné sféfe a
jejim cilem je zjistit pfekazky, se kterymi se Zeny pii budovani své profesni kariéry
setkavaji. Uvodem jsou popsany jednotlivé faktory, které ovliviiuji podet Zen v riznych
urovnich vedeni a také jsou zde vysvétleny jednotlivé druhy kvéot pro podporu zvyseni
poctu Zen ve vedoucich funkcich. Nasledné jsou popsany konkrétni problémy, které
znemoznuji Zenam dosdhnout vysokych funkci. Zavérem jsou popsana vladni opatieni,

by mohla pomoci jejich pocet zvysit.

KLICOVA SLOVA

Zeny; vedouci funkce; prekazky v kariéie; kvoty



TITLE

Women in executive positions in Germany

ABSTRACT

This work deals with present situation of women in politics, in private and public sphere

and its goal is to find out obstacles, women has to face during building up their career.

Introduction gives a description of individual factors which influence a number of
women in different levels of leadership. In this part are also explained individual sorts

of quotas to increase the number of women in leading positions.
Next are described particular problems which unable women to achieve high posts.

The end gives an account of government restrictions which could help to increase their
number.

KEYWORDS

Women; executive positions; career — building obstacles, quotas
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1 EINLEITUNG

Das Thema Frauen in Fiihrungspositionen und damit zusammenhingende Frauenquote

ist gegenwartig in Deutschland aktueller denn je.

»Es gibt zweifellos viele gute Griinde, der mdnnlichen Monokultur im Management
den Kampf anzusagen. Kein einziger davon allerdings rechtfertigt die wohlfeile
Forderung nach einer fiir alle Unternehmen einheitlichen Frauenquote. Die
staatlich verordnete Einheitsquote als Patentrezept gegen mdnnliche Dominanz in
Fiihrungspositionen hat denselben Effekt, den man Kortison als Patentmittel gegen
Hautausschlag nachsagt: Die Symptome verschwinden - die Ursachen bleiben.
Denn solange Unternehmen der Monokultur im eigenen Haus nicht selbst den
Kampf ansagen, gilt der Satz von Albert Einstein: Um ein tadelloses Mitglied einer
Schafherde sein zu konnen, muss man vor allem ein Schaf sein. “*

Diese Arbeit befasst sich mit der derzeitigen Situation der Frauen in der Politik,

Wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst und zielt auf die Karrierehindernisse, vor denen

Frauen heutzutage stehen.

Der erste Teil orientiert sich auf Faktoren wie Fiihrungsebene, Betriebsgrofle oder
Personalstruktur, die den Frauenanteil in den Fithrungsetagen beeinflussen. Folgend
werden da Unterstiitzungsmalinahmen beziechungsweise Quotenregelungen und
Frauenquoten, die das Ziel haben, die Frauenanzahl in den Top-Positionen zu erhdhen,

erlautern.

In dem zweiten Teil werden die mdglichen Karrierehindernisse, die den Frauen den
Weg in das Top-Management versperren, aufgezeigt. Die grofite Barriere stellt immer
noch die Vereinbarkeit von Familie und Karriere und damit zusammenhédngende
Mangel an Kinderbetreuungseinrichtungen oder das unzureichende Angebot von

Teilzeitarbeit.

In dem dritten Teil wird ein Fragebogen beziiglich der Hindernisse, die Frauen am

Eintritt in die Fiihrungsetagen hindern, ausgewertet. Der Fragebogen wurde an deutsche

! Schréder, K. Gastbeitrag von Kristina Schroder zur FlexiQuote fir Frauen in Fiihrungssituationen, 2011.
Bundesministerium far Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Presse/interviews,did=167000.html (zit. Feb 14, 2011).
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Politikerinnen quer durch das politische Spektrum verschickt, weil in der Politik die
Einfiihrung einer Frauenquote relativ oft ausgenutzt und in den letzten Wochen auch
kontrovers diskutiert wird. Die Auswertungen der einzelnen Fragen erfolgen in

graphischer Form von Diagrammen zu einzelnen Themen.

SchlieBlich werden in dieser Arbeit MaBnahmen, die den Aufstieg von Frauen in
Fiihrungspositionen positiv beeinflussen sollten, genannt. Es handelt sich um konkrete
Programme und Initiativen gegenwartigen Bundesregierung, die mit ihrer

familienfreundlichen Politik die Frauen unterstiitzt.

Das Ziel der Arbeit ist, eine Bestandsaufnahme der Karrierehindernisse -
Aufstiegshindernisse, die die Frauen in der Ein- und Aufstiegsphase iiberwinden

miissen, zu erstellen.
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2 FUHRUNGSPOSITIONEN

Obwohl der Frauenanteil in den Fithrungspositionen in Deutschland von Jahr zu Jahr
immer wieder gestiegen ist, ist die Anzahl der Frauen in den Top-Positionen noch
gering.

Es gibt viele Definitionen, die den Begriff Fiihrungsposition oder Fiihrungskréfte
erlautern. Corinna Kleinert benutzt im Buch Frauen an der Spitze® eine folgende
Definition:

»Wissenschaftlich ausgedriickt, ist Fiihrung die zielbezogene Beeinflussung in
einem sozialen Gebilde. Im Alltag der Unternehmen beziehungsweise der Betriebe
bezieht sich Fiihrung entweder auf Aufgaben oder auf Personen: Bei den Aufgaben
geht es um Managementfunktionen wie Zielsetzung, Planung, Organisation und
Kontrolle. Die personenbezogene Fiihrung dufsert sich in der rechtlichen oder
organisatorischen  Weisungsbefugnis gegeniiber bestimmten Personen oder
Gruppen, die verpflichtet sind, den Weisungen zu folgen.*

Der Anteil der Frauen in den Top-Positionen ist einerseits davon abhingig, in welchem
Bereich sie arbeiten, andererseits ist auch die Fithrungsebene von grofler Bedeutung.
Die Fiithrungsetage lasst sich dann in mehrere Hierarchiestufen verteilen.

,»Gebrduchlich ist heute die Einteilung in untere, mittlere und obere/hohere
Fiihrungsebene beziehungsweise in Lower-, Middle- und Top-Management. Dabei
werden die Bezeichnungen Manager/Managerin und Fiihrungskraft weitgehend
gleichbedeutend verwendet. Zum Top oder héheren Management gehoren
Vorstinde, Geschdftsleitung, Geschdftsbereichs- und Hauptabteilungsleitung. Zum
mittleren Management sind Filial-, Abteilungsleiter/innen und Leiter/innen von
Kompetenzzentren zu zdhlen; Zweigstellen- und Gruppenleiter/innen gehéren zum
unteren Management.«®

Die hauptsichlichen Bereiche, wo die Frauen arbeitstétig sind, kann man in drei Gebiete

gliedern, das heif3t in die Politik, in die Privatwirtschaft und in den 6ffentlichen Dienst.

2 Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 27.

3 Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 27.
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3 FRAUEN IN DER POLITIK

3.1 Bedeutendste Frauen der deutschen Politik

Zu den bedeutendsten Posten in der Politik, die die Frauen in Deutschland bisher besetzt

haben, gehoren Ministerin, Ministerprisidentin und Bundeskanzlerin.

Im Jahre 1961 ist zum ersten Mal eine Frau Ministerin in der Bundesrepublik geworden
- Elisabeth Schwarzhaupt. Im Jahre 1966 folgte Sie Kéte Strobel und als dritte Frau saf3
in der Regierung seit 1968 bis 1969 Aenne Brauksiepe. Die erste Ministerprasidentin
eines Bundeslandes der Bundesrepublik Deutschland war im Jahre 1993 Heide Simons

geworden. *

Der hochste Posten in der Politik, der bisher eine Frau besetzt hat, ist die
Bundeskanzlerin. Die Wahl gewann im September 2005 Angele Merkel gegen den
Bundeskanzler Gerhard Schrdoder und ist bis heute Bundeskanzlerin der Bundesrepublik

Deutschland.®

Es gab noch keine Bundesprisidentin. Im Mai 2009 kandidierte Gesine Schwan,
Mitglied der Sozialdemokratischen Partei Deutschlands (SPD), gegen Horst Kohler auf
das Amt der Bundesprisidentin, Frau Schwan unterlag und als deutsches

Staatsoberhaupt wurde wieder ein Mann gewihlt — Horst Kohler. ©

Zur Erhohung des Frauenanteils in der deutschen Politik hat die sogenannte

Frauenquote beigetragen.

4 Vgl. Frauen und Manner in politischen Filhrungspositionen und in Parlamenten, Bundesministerium fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend. .http://www.bmfsfj.de/Publikationen/genderreport/6-Politische-
partizipation-und-buergerschaftliches-engagement/6-4-Frauen-und-maenner-in-der-
institutionalisierten-interessenvertretung/6-4-3-frauen-und-maenner-in-politischen-
fuehrungspositionen-und-in-parlamenten.html (zit. September 10, 2010).

5VgI.Geschichte.DieBundeskanzuIerin.http://www.bundeskanzlerin.de/Webs/BK/De/KanzIeramt/Geschi
chte/geschichte.html (zit. Sep 10, 2010).

®vgl. Lebenslauf. Gesine Schwan. http://www.gesine-schwan.de/zur-person/lebenslauf/ (zit. Sep 10,
2010).
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3.2 Frauenquoten in der Politik

,Frauenquote bezeichnet eine frauenbezogene Quotenregelung bei der Besetzung
von Gremien und Stellen. Der angestrebte Zweck ist die Gleichstellung von Frauen
und Minnern in der Gesellschaft, Politik und Wirtschaft. Frauenquoten wurden vor
allem in den achtziger Jahren als wesentliches Instrument der Frauenforderung
verstanden, bei der Vergabe politischer Amter sind Frauenquoten mit dem Proporz
vergleichbar. Der negativ besetzte Begriff Quotenfrau wird teilweise fiir Frauen
verwendet, die auf Grund einer Bestehenden Quotenregelung gewdhlt bzw.
eingestellt werden und nicht aufgrund ihrer Kompetenz.«’

Die erste Partei, die die Frauenquote eingefiihrt hat, waren im Jahre 1979 die Griinen.
Ein Ziel der griinen Politik ist die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méannern
in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft, das heiBt, mindestens 50 % aller Amter und
Mandate sollten Frauen zustehen. Zurzeit sind 30 von 51 griinen
Bundestagsabgeordneten Frauen, sieben der dreizehn Europaabgeordneten und drei der
sechs Mitglieder des Bundesvorstands.

Die zweite Partei, die die Geschlechterquote durchgesetzt hat, war im Jahre 1988 die

SPD. Der Frauenanteil in den Spitzenimtern soll mindestens 40 % sein.®

Die Christlich Demokratische Union Deutschlands (CDU) hat bisher die Frauenquote
abgelehnt, doch im Jahre 1996 hat sie ein sogenanntes Frauenquorum zur Unterstiitzung
der Frauen in der Politik eingefiihrt.
»Frauenquorum ist eine abgeschwdchte Form der Frauenquote, welche ein Quorum
erreich werden soll. Das Frauenquorum soll den Anteil an Frauen in bestimmten

Positionen erhohen, ohne jedoch zwingende Vorschriften iiber den Frauenanteil zu
«10
machen.

Die letzte Wahl zum 17. Deutschen Bundestag im Jahre 2009 hat wieder eine steigende

Tendenz der Anzahl der weiblichen Mitglieder bestatigt, wobei bei der Griinen und der

7 Constensen, A. Frauenquote fiir das deutsche Top-Management; VDM Publishing House: Mauritius,
2010; S. 110.

8Vgl.FrauenpoIitik.Bt’Jndis9O/DieGrUnen.http://www.gruenepartei.de/cms/themen/rubrik/13/13341.fra
uenpolitik.htm (zit. Okt 10, 2010)

*Vgl.Wiemken,J.SPD.http://www.spd.de/aktuelles/News/5058/20101013_fuer_frauen_quote_in_konze
rnvorstaenden.html (zit. Okt 13, 2010). www.spd.de

10 Constensen, A. Frauenquote fiir das deutsche Top-Management; VDM Publishing House: Mauritius,
2010; S. 117.

14



SPD die Beeinflussung von Frauenquoten ganz ersichtlich ist. Zurzeit betragt der
Frauenanteil in Deutschem Bundestag insgesamt 32,8 %.

Abbildung Nr. 1: Der 17. Deutscher Bundestag: Zusammensetzung nach Geschlecht

Fraktion Frauen Méanner Gesamt
CDU/CSU 48 191 239
SPD 56 90 146
FDP 23 70 93
DIE LINKE. 40 36 76
BUNDNIS 90/DIE

GRUNEN 37 - o8
alle gesamt: 614 204 418 622

Quelle: Deutscher Bundestag. http://www.bundestag.de/bundestag/abgeordnetel7/index.jsp
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4 FRAUEN IN DER PRIVATWIRTSCHAFT

4.1 Privatwirtschaftliche Betriebe

,Die  privatwirtschaftlichen  Betriebe  formieren  sich aus  sonstigen
Wirtschaftszweigen, wobei hier das Kriterium der Gewinnerzielung im Vordergrund
steht. Dazu gehoren traditionelle Handwerksbetriebe (verarbeitendes Gewerbe,
Dienstleistungen und Reparatur) sowie Betriebe des Handels. Daneben gibt es
Betriebe aus den Bereichen Forschung und Entwicklung, Erziehung und Unterricht
sowie Kultur, Sport und Unterhaltung. Dazu kénnten zum Beispiel Pharma-
Unternehmen, Verlage oder Fitness-Center gehiren.«**

4.2 Einflussfaktoren des Frauenanteils in der

Privatwirtschaft

Es gibt viele Einflussfaktoren, die den Frauenanteil in den Fithrungsfunktionen in der
Privatwirtschaft beeinflussen. Zu den bedeutendsten gehoren: die Betriebsgrofie, die
Branche und die Personalstruktur des Betriebes, sowie Fiihrungsebene. Zu den anderen
gehoren noch der wirtschaftliche Hintergrund der Betriebe, die Betriebspolitik und die

Unternehmenskultur.?

4.2.1  Personalstruktur und Betriebsgrofie

Es gibt bestimmte Bereiche, in denen mehr Frauen beschéftigt sind, als in anderen. Zu
sogenannten Frauendominen gehoren: Gesundheitswesen, Gastronomie, Waischerei,
Kosmetik usw. In diesen Branchen ist nicht nur die Prdsenz von Frauen hoch, sonder
auch der weibliche Anteil der Fithrungskréfte ist gro. Zusammenfassend lédsst sich
sagen, je mehr Frauen in dem Betrieb sind, desto mehr Frauen arbeiten in den

Fiihrungspositionen.™

11Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 32.
12 Vgl. Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 45.

B Vgl. Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 40-43.

16



Was die Betriebsgrofle betrifft, kann man sagen, dass mit zunehmender Betriebsgrof3e
sinkt der Frauenanteil in den Fiihrungsetagen. Je kleiner ein Betrieb ist, desto mehr

Frauen hier beschiftigt sind.™

4.2.2  Fiihrungsebene

Laut der Abbildung ,,Frauenanteil in Unternehmen der Privatwirtschaft in 2004 und
2008 des fiihrenden Statistikportals in Deutschland Statista GmbH, waren im Jahre
2004 in der Privatwirtschaft 41 % aller Beschéftigten Frauen. Der Frauenanteil hat sich
im Jahre 2008 um 1 % erhoht und ist auf 42 % gestiegen. Der Frauenanteil auf der
zweiten Fithrungsebene ist auch gestiegen von 33 % im Jahre 2004 auf 35 % im Jahre
2008. Auf der ersten Fithrungsebene waren die Frauen im Jahre 2004 nur mit 24 %
vertreten und der Frauenanteil hat vier Jahre spdter um einen Prozentpunkt

zugenommen also im Jahre 2008 waren es 25 %.

1 Vgl. Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 38.

B Frauenanteil in Unternehmen, 2010. Statista.

http://de.statista.com/statistik/daten/studie/154301/umfrage/frauen-in-fuehrungspositionen-in-der-
privatwirtschaft-2004-2008/ (zit. Okt 01, 2010).
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Abbildung Nr. 2: Frauenanteil in Unternehmen der Privatwirtschaft in 2004 und

2008 insgesamt und nach Positionen

Frauenanteil in Unternehmen derPrivatwirtschaftin 2004 und
2008 insgesamtund nach Positionen

45% < a1y 42%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

H 2004
W 2008

Alle Beschdftigten 2. Fihrungsebene 1. Fihrungsebene

Quelle:  http://de.statista.com/statistik/daten/studie/154301/umfrage/frauen-in-fuehrungspositionen-
in-der-privatwirtschaft-2004-2008/

Es lasst sich also sagen: Je hoher die Manager-Position, desto weniger Frauen sind dort

beschiftigt. Es handelt sich um den sogenannten Effekt der ,,gldsernen Decke*.

Das Phanomen der ,,gldsernen Decke* erldutert Prof. Dr. Christiane Funken, Professorin

am Institut fiir Soziologie der Technischen Universitét Berlin folgendermalfen:

»Der Begriff des ,,glass ceiling“, zu Deutsch ,, gldserne Decke “, wurde in den 70-er
Jahren in den USA geprdgt. Damit sind all die subtilen, nicht oder kaum
wahrnehmbaren Mechanismen gemeint, die verhindern, dass Frauen Einzug in die
Chefetagen halten. ,,Glass ceiling” bezeichnet also eine fiir Frauen kaum
tiberwindbare Barriere zwischen dem mittleren und oberen Management. Die
., gldserne Decke* ist unsichtbar und gerade deshalb sehr effektiv. Hdufig kénnen
Frauen keinen konkreten Grund benennen, warum ihnen der néchste Schritt auf der
Karriereleiter misslingt oder verwehrt bleibt. Zu beobachten ist lediglich, dass
mdnnliche Kollegen auf dem Weg nach oben erfolgreicher sind, ohne immer bessere
Leistungen oder mehr Engagement zu zeigen.“*®

16

Durchsichtig, aber kaum durchldssig, 2010. Universitit Postdam. http://www.uni-

potsdam.de/portal/nov05/titel/gd.html (zit. Okt 01, 2010)
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4.3 Frauenanteil in Vorstinden und Aufsichtsriten

Laut dem Wochenbericht des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung:

“17 sind die

., Spitzenpositionen in grofen Unternehmen fest in der Hand von Mdnnern
Frauen in Spitzenpositionen in der Privatwirtschaft immer noch schwach vertreten. In
Vorstianden der 200 groBten Unternehmen (auBerhalb des Finanzsektors) in Deutschland
waren Frauen im Jahre 2009 nur zu 2,5 % vertreten. Von insgesamt 833

Vorstandmitgliedern insgesamt waren nur 21 Frauen.

In den 100 gréften Unternehmen waren Frauen in den Vorstinden nur mit 0,9 %
vertreten (4 von 441). Was die Aufsichtsrite betrifft, sicht die Situation fiir Frauen
besser aus. Der Frauenanteil in den 200 groten Unternehmen ist etwa 10 % (214 von
2175). Die einzige Vorstandvorsitzende von den 200 gréB3ten Unternehmen ist seit 2006
die Ikea-Chefin Petra Hesser."®

In den Vorstinden der DAX-30 Unternehmen®® war bis zum April 2010 nur eine
einzige Frau vertreten (Barbara Kux bei Siemens).

e Im April 2010 berief SAP Angelika Dammann in den Vorstand;
o Zum 1. Juni 2010 berief Petra Loscher Brigitte Ederer als zweite Frau in den
Siemens-Vorstand;

e Zum 23. Juni 2010 berief EON Regine Stachelhaus in den Vorstand.**°

4.4 Frauenquote in der Privatwirtschaft

In der letzten Zeit ist auch in der Privatwirtschaft immer o6fter das Thema der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern und damit zusammenhdngende Frauenquote

diskutiert.

17 Vgl. Holst, E. Spitzenpositionen in grofen, 2007. Deutsches Institut fur Wirtschaftforschung.

http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.55752.de/07-7-1.pdf (zit. Okt 01, 2010).

18 Vgl. Holst, E. Spitzenpositionen in groRen, 2007. Deutsches Institut fiir Wirtschaftforschung.

http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.55752.de/07-7-1.pdf (zit. Okt 01, 2010).

¥ DAX - Index der Deutschen Borse, der die nach Marktkapitalisierung und Orderbuchumsatz grofSten
deutschen Werte aus klassischen un Technologie-Branchen enthalt

20 Frauenquote fiir das deutsche Top-Management; VDM Publishing House: Mauritius, 2010; S. 62.
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Alle Parteien, die im Bundestag vertreten sind, unterstiitzen die Gleichberechtigung und

die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern.

Zur Unterstiitzung der Gleichberechtigung hat am 15.11.1994 der Artikel 3, Absatz. 2

des Grundgesetzes beigetragen.

,, (1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mdnnern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse,
seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiosen oder
politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf
wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.«*
Die Vorstellungen einzelner politischen Parteien, wie die Anzahl der weiblichen
Flihrungskrifte in den Top-Positionen in der Privatwirtschaft wirklich zu erhéhen, sind

doch unterschiedlich.

Die Griinen und die SPD wollen laut Dokumenten des deutschen Bundestages Quoten
fiir Frauen in hohen Wirtschaftposten durchsetzen. Die SPD fordert bis 2013 in jedem
Aufsichtsrat ein Frauenanteil von mindestens 40 %. Nach Meinung der Griinen sollten
mindestens 40 Prozent der Aufsichtsratsposten bis 2017 mit Frauen besetzt sein. Sie
fordern nicht nur verpflichtende Regeln, sondern auch die Einfiihrung von Sanktionen.
Weiter wollen sie noch die Einfiihrung einer Datenbank in die die Bewerberinnen fiir

Aufsichtsratsmandate eingefiihrt werden sollten. 22

Die CDU und die Freie Demokratische Partei (FDP) sind gegen Frauenquoten in der
Privatwirtschaft, und unterstiitzen freiwillige Vereinbarungen. Die CDU-Vorsitzende

Angela Merkel hatte sich zwar gegen Frauenquoten ausdriicklich gewandt doch sie

2t Die Grundrechte. Deutscher Bundestag.

http://www.bundestag.de/dokumente/rechtsgrundlagen/grundgesetz/gg_01.html (zit. Okt 01, 2010).

2 Die Grundrechte. Deutscher Bundestag.

http://www.bundestag.de/dokumente/rechtsgrundlagen/grundgesetz/gg_01.html (zit. Okt 01, 2010).
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forderte mehr Teilzeit-Arbeitspldtze sowie flexiblere Beschiftigungszeiten in der

Privatwirtschaft.?®

Als erste von 30 groBten und umsatzstirksten Unternehmen in Deutschland hat im Mérz
2010 die Frauenquote die Deutsche Telekom eingefiihrt. 30 Prozent der oberen und
mittleren Fithrungspositionen im Unternehmen sollen bis Ende 2015 mit Frauen besetzt

sein.

Laut der Pressemitteilung des Personalvorstandes Thomas Sattelberger sind seit
September 2010 im Business Leader Team schon sechs Managerinnen vertreten, frither
waren da nur zwei und der Frauenanteil in Managemententwicklungsprogrammen ist
auch gestiegen, von 18 % im Jahre 2009 auf 31 % im 2010.%*

23Vg|. Noch manches im Argen. Deutscher Bundestag.

http://www.bundestag.de/dokumente/textarchiv/2010/28822239 kw09 sp_gleichstellung/index.html
(zit. Okt 01, 2010).

4 Vgl. Frauenquote: Die "glaserne Decke” offnen. Deutsche Telekom.

http://www.telekom.com/dtag/cms/content/dt/de/837544 (zit. Oct 01, 2010).
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5 FRAUEN IM OFFENTLICHEN DIENST

Laut der Bundeszentrale fiir politische Bildung gehdren zu dem offentlichen Dienst
viele Bereiche.
“Die personalintensivsten Bereiche sind das Bildungswesen, die soziale Sicherung,

die innere und duflere Sicherheit sowie das Gesundheitswesen. Fiir die Erbringung
dieser Dienstleistungen werden sowohl Beamte als auch Arbeitnehmer eingesetzt.«*

5.1 Fiihrungsebene

Ungefdhr 10 % aller Betriebe in Deutschland kann man zum offentlichen Dienst
dazurechnen. Davon verfiigt etwa ein Drittel iiber eine zweite Fiihrungsebene. Die erste
Fiihrungsebene haben nur 3 % Betriebe. %°

Nach der Abbildung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

«2! ist der Frauenanteil im offentlichen

,,Privatwirtschaft versus oOffentlicher Dienst
Dienst ganz hoch, im Vergleich mit der Privatwirtschaft ist um ca. 20 % groBer, die
Frauen bilden 63 % aller Beschiftigten. Auf der ersten Fithrungsebene sind die Frauen

mit 47 % vertreten und in den Top-Positionen arbeiten 41 % der Frauen.

» Beschaftigte  des  offentliches  Dienste.  Bundeszentrale  fur  politische  Bildung.

http://www.bpb.de/wissen/68ET1Y,0,0,Besch%E4ftigte_des_%F6ffentlichen_Dienstes.html (zit. Nov 01,
2010).

2 Vgl. Kleinert, K.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 51.

2 Brader, D. IAB Kurzbericht, 2007. Institut fir Arbeitsmarkt und Berufsforschung.

http://doku.iab.de/kurzber/2006/kb0206.pdf (zit. Nov 02, 2010).
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Abbildung Nr.3: Privatwirtschaft versus éffentlicher Dienst

Privatwirtschaft versus offentlicher Dienst

Anteile der Frauen nach Hierarchie, Mittelwerte in %

Privatwirtschaft 24 1. Filhrungsebene
Offentlicher Dienst 41

Privatwirtschaft 41 2. Fihrungsebene
Offentlicher Dienst 47

Privatwirtschaft 45 Beschaftigte
. , . insgesamt
Offentlicher Dienst

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2004 @ |AB

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung. http.//doku.iab.de/kurzber/2006/kb0206.pdf

5.2 Betriebsgrofle

Die Grofe eines Betriebes spielt auch im o6ffentlichen Dienst eine bedeutende Rolle.
Auch da gilt, dass mit zunehmender BetriebsgroBe sinkt die Anzahl weiblicher
Fiihrungskréfte. Je mehr Frauen in dem Betrieb im 6ffentlichen Sektor arbeiten, desto

grofer ist der Frauenanteil an den Leitungspositionen. 2

5.3 Gleichstellungsgesetz und Quotenregelung

In der Politik sowie in der Privatwirtschaft dienen zur Unterstiitzung der Frauen in den
leitenden Positionen unter anderem die in den vorigen Kapiteln genannten Quoten. Die

Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Bundesverwaltung und in den Gerichten

28 Vgl. Kleinert, C.; et al. Fraun Frauen an der Spitze; Campus Verlag: Frankfurt/New York, 2007; S. 52-54.
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des Bundes unterstiitzt ,,Gesetz zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und

Minnern“®, das am 5. Dezember 2001 in Kraft getreten ist.

Das Gleichstellungsgesetz dient der Gleichstellung von Frauen und Méannern und hat
das Ziel die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit fiir Frauen und Ménner zu

verbessern.

Gemil diesem Gesetz sollen im oOffentlichen Sektor bei einer Beforderung oder
Neueinstellung unter bestimmten Voraussetzungen Frauen bevorzugt werden, um eine

fiir beide Geschlechter halftige Stellenbesetzung zu erreichen.
Diese gesetzlich fundierte Pflicht bezeichnet man als ,, Relative Quotenregelung®.

,,Diese Quotenregelung ist meist so formuliert, dass bei gleicher Qualifikation die
Bewerberin dem Bewerber vorgezogen werden soll, bis ein Frauenanteil von x
Prozent im entsprechenden Gremium erreicht ist. Dies ist in den meisten Fillen die
Regelung, die schlussendlich durchgesetzt wird. Einigen Feministinnen geht eine
solche Regelung jedoch nicht weit genug, da ihrer Meinung nach die Bedingung
., gleiche Qualifikation* zu Viel Interpretationsspielraum lasse und in vielen Fdllen

dazu fiihre, dass die Kandidatin nur dann eingestellt werde, wenn sie deutlich hoher

qualifiziert sei als der Kandidat*

Die wesentlichen Schwerpunkte des Gleichstellungsdurchsetzungsgesetzes betreffen
auch die Bewerbungsgespriche. Zum Beispiel gemal § 3 des Gleichstellungsgesetztes
sollen Auswahlkommissionen zu gleichen Teilen mit Frauen und Ménnern besetzt sein.
In dem Fall, dass es aus triftigen Griinden nicht moglich ist, sollen die Griinde

eingeschrieben sein.*

Gemal § 7 sollen bei der Besetzung von Arbeitsplitzen in Bereichen, in denen Frauen
unterrepréasentiert sind, zu Vorstellungsgesprachen mindestens ebenso viele Frauen wie
Miénner einzuladen werden, die die in der Ausschreibung vorgegebene Qualifikation

aufweisen, vorausgesetzt, dass Bewerbungen von Frauen in ausreichender Zahl

» Gesetz zur Durchsetzung von Frauen und Méannern, 2001. Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend. Gl,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf (zit. Okt 05, 2010).

% Constensen, A. Frauenquote fiir das deutsche Top-Management; VDM Publishing House: Mauritius,
2010; S. 110-111

3 Vgl. Gesetz zur Durchsetzung von Frauen und Mannern, 2001. Bundesministerium flir Familie,

Senioren, Frauen und Jugend. Gl,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf (zit. Okt 05,
2010).
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vorliegen. Weiter bei der vergleichenden Bewertung diirfen die Frauen aufgrund von

Familienpflichten oder der Kinderbetreuung nicht beriicksichtig werden.*

In einigen Landesgleichstellungsgesetzen war in den neunziger Jahren auch geregelt,

dass bei gleicher Qualifikation die Bewerberinnen bevorzugt werden. Der Européische

Gerichtshof urteilte jedoch im Jahre 1995, dass diese Regelung mit der Européischen

Gleichstellungsrichtlinie unvereinbar ist. In einem weiterem Urteil (Rs. Marschall) 1997

wurden die aufgestellten Prinzipien folgendermalf3en revidiert:

,, Bei gleicher Qualifikation von Bewerbern unterschiedlichen Geschlechts in Bezug
auf Eignung, Befihigung und fachliche Leistung weibliche Bewerber in
behordlichen Geschidftsbereichen, in denen im jeweiligen Beforderungsamt einer
Laufbahn weniger Frauen als Mdnner beschidiftigt sind, bevorzugt zu befordern sind,
sofern nicht in der Person eines mdnnlichen Mitbewerbers liegende Griinde
L'iberwiegen, vorausgeseizt,

- diese Regelung garantiert den mdnnlichen Bewerbern, die die gleiche
Qualifikation wie die weiblichen Bewerber besitzen, in jedem Einzelfall, dass die
Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle die Person
der Bewerber betreffenden Kriterien beriicksichtigt werden und der den weiblichen
Bewerbern eingerdumte Vorrang entfillt, wenn eines oder mehrere dieser Kriterien
zugunsten des mdnnlichen Bewerbers tiberwiegen, und

- solche Kriterien haben gegeniiber den weiblichen Bewerbern keine
diskriminierende Wirkung. «33

32 Gesetz zur Durchsetzung von Frauen und Mannern, 2001. Bundesministerium fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend. Gl,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,rwb=true.pdf (zit. Okt 05, 2010).

33

Hellmut Marschall gegen Land Nordrhein-Westfalen, 1997. Menschenrechte.

http://www.menschenrechte.ac.at/docs/97_6/97_6_13.htm (zit. Dez 13, 2010).
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6 KARRIEREHINDERNISSE

Laut der Angaben, die in den vorigen Kapiteln erwihnt sind, ist ersichtlich, dass der
Frauenanteil in den Chefetagen in der Politik, in der Privatwirtschaft oder im

offentlichen Dienst insgesamt weniger als 50 Prozent ist.

Die Frage lautet daher: Warum sind es immer die Manner, die in den Fiihrungsetagen
vorherrschen? Welche Hindernisse versperren den Frauen den Weg nach oben? Oder

haben die Frauen selbst weniger Interesse an leitenden Positionen?

In den folgenden Kapiteln werden die Karrierebarrieren in der Einstiegs- und

Aufstiegsphase beschrieben.

6.1 Hindernisse in der Einstiegsphase

Laut den Angaben in der 5. Studie von Sonja Bischoff ,,Minner und Frauen in
Fihrungspositionen der Wirtschaft in Deutschland® gehort zu den am héiufigsten
genannten Hindernissen, die die Frauen genauso wie die Méanner angegeben haben, die
mangelnde Qualifikation (u. a. fehlendes Studium, falsche Vorbildung, fehlende
Erfahrung, zu wenig Branchenkenntnisse, fehlende Sprachkenntnisse, Fiihrungsdefizite,
fehlendes Selbstvertrauen, unsicheres Auftreten, fehlendes Durchsetzungsvermdgen).
Uber die betrieblichen und {iberbetrieblichen Griinde (z. B. Arbeitssituation,
Marktsituation, Konjunktur, betriebliche Organisation, fehlende Einarbeitung,
Konkurrenz um Stellen oder mangelnde Fiihrung) beklagen sich Frauen etwas seltener

als Minner. (10 % Frauen — 12 % Ménner)**

Allgemein kann man sagen, dass die Anzahl der Frauen, die in der Einstiegssituation die

Karrierehindernisse spiiren, von Jahr zu Jahr niedriger ist.

** vgl. Bischoff, S. Hindernisse in der Einstiegsphase 2008 (2003/1998). Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st
ed.; W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld, 2010; S. 71-73.
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Das Problem sehen die Frauen trotzdem immer mehr in der Vereinbarkeit von Familie
und Karriere. Der Frauenanteil, der sich iber dieses Problem beschwert, ist von 5 % im
Jahre 1998 iiber 6 % im Jahre 2003 auf 8 % im 2008 gestiegen.*

Vorurteile gegeniiber Frauen (z. B. fehlende Akzeptanz wegen Frausein, Ausgrenzung
durch méannliche Mitarbeiter oder Tétigkeit in Méannerbranche) sind nach der Meinung

der Frauen von Jahr 1998 zu Jahr 2008 kontinuierlich gesungen (von 16 % auf 9 %). *

Interessant ist auch der Branchenvergleich, nach dem sich die Frauen deutlich seltener

iber die Vorurteile im Dienstleistungssektor als im Industrie beklagen.

Was die Aufgabenbereiche betrifft, beschweren sich die Frauen am haufigsten iber die
Vorurteile in folgenden Bereichen: Vertrieb/Verkauf (13 %), Personal (11 %),
Marketing (10 %), Finanzen/Rechnungswesen/Controlling 9 %),
Werbung/PR/Kommunikation (6 %), Geschéftsleitung (6 %). Am wenigstens beklagen
sich iiber die Vorurteile in Produktion, Einkauf/ Materialwirtschaft/Logistik, Forschung
und Entwicklung und Elektronische Datenverarbeitung / Informationstechnik
(EDV/IT).%

6.2 Hindernisse in der Aufstiegsphase

Zwischen den Karrierehindernissen in der Einstiegs- und Aufstiegsphase sind einige
Unterschiede zu sehen. Laut der Abbildung ,,Hindernisse in der Aufstiegsphase
(Einstiegsphase) lasst sich sagen, dass Ménner die mangelnde Qualifikation in der
Aufstiegsphase seltener als in der Einstiegssituation nennen. Frauen beklagen seltener

betriebliche und tiberbetriebliche Griinde.

Die Frauen sind der Meinung, dass der Aufstieg am haufigsten durch die Vorurteile

gegeniiber Frauen behindert wird. Sogar 24 % der Frauen fithren Klage dariiber. In der

» Vgl. Bischoff, S. Hindernisse in der Einstiegsphase 2008 (2003/1998). Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st
ed.; W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld, 2010; S. 71-73.

%% vgl. Bischoff, S. Hindernisse in der Einstiegsphase 2008 (2003/1998). Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st
ed.; W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld, 2010; S. 71-73.

%7 vgl. Bischoff, S. Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st ed.; W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld,
2010; S. 73.
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Einstiegssituation war es 9 %. Zu den Vorurteilen gehoren Probleme mit weiblichen
Vorgesetzten, Bevorzugung der Minnern, Tétigkeit in einer Ménnerbranche, oder
Druck, mehr als die Ménner leisten zu miissen. Auch da gilt, dass tiber diese Probleme
sich Frauen hédufiger in der Industrie als in dem Dienstleistungssektor und dem Handel

beklagen.®

Der Anteil der Frauen, der sich in der Aufstiegsphase durch Probleme der Vereinbarkeit

von Familie und Karriere behindert fiihle, ist um 2 % hoher als in der Einstiegsphase.
Abbildung Nr. 4: Hindernisse in der Aufstiegsphase (Einstiegsphase) 2008 (2004)

Hindernisse in der Aufstiegsphase (Einstiegsphase) 2008 (2004)

Minner Frauen
Mangelnde Qualifikation 7 %(12 %) 11 % (10 %)
Betriebliche und Uberbetriebliche Griinde 15 (12 %) 5 % (10 %)
Probleme mit VVorgesetzten und Kollegen 19 % (9 %) 16 % (12 %)
Vorurteile wegen des Alters 2 % (2 %) 3 % (6 %)
Vorurteile gegeniiber Frauen 0 % (0 %) 24 % (9 %)
Probleme der Vereinbarkeit von Familie und
Karriere 1% (1 %) 10 % (8 %)
Sonstige Hindernisse 5 % (7 %) 5 % (2 %)

Quelle: Bischoff, S. Hindernisse in der Aufstiegsphase (Einstiegsphase). Wer fiihrt in (die) Zukunft?, S. 90

6.3 Probleme der Vereinbarkeit von Familie und

Karriere

Durch das Problem der Vereinbarkeit von Karriere und Familie fiihlen sich also 10 %
Frauen im Vergleich zu 1 % Mannern eingeschrinkt. Was konkret jedoch finden die

Frauen als grofite Barrieren um die Kinderbetreuung und Karriere zu verbinden?

% Bischoff, S. Hindernisse in der Einstiegsphase 2008 (2003/1998). Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st ed.;
W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld, 2010; S. 89-97 .
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Und warum leben Frauen in den leitenden Positionen haufiger allein und haben weniger

Kinder als ihre ménnlichen Kollegen?

Laut der 5. Studie von Sonja Bischoff*°, haben 36 % der weiblichen Fiihrungskrifte

kein Kind und nur 5 % der Frauen haben mehr als zwei Kinder.

Sind Kinder auf dem Weg nach oben wirklich ein Hindernis? Und warum? Einer von

vielen Griinden konnte auch Mangel an Kinderbetreuungseirichtungen sein.

6.3.1  Kinderbetreuung

Den Ausbau der Kinderbetreuung regelt in Deutschland das Kinderférderungsgesetz,
das am 16. Dezember 2008 in Kraft getreten ist.

Das Gesetzt enthdlt nach der Mitteilung des Ministeriums fiir Frauen, Senioren und

Jugend folgende wichtige Regelungen:

o L fiir die Ausbauphase bis zum 13. Juli 2013 werden rechtliche Verpflichtungen
fiir die Bereitstellung von Pldtzen eingefiihrt

e ab dem O01. August 2013 soll nach Abschluss der Ausbauphase ein
Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz fiir alle Kinder vom vollendeten
ersten bis zum vollendeten dritten Lebensjahr eingefiihrt werden

e die Kindertagespflege wird deutlich profiliert, 30 Prozent der neuen Plitze
sollen in diesem Bereich geschaffen werden«°

Die Anzahl der Kinderbetreuungseinrichtungen steigt von Jahr zu Jahr und damit auch
die Anzahl der Kinder unter 3 Jahre in Kindertagesbetreuung.

Laut der Information des Statistischen Bundesamtes wurden im Mérz 2010 rund
472.000 Kinder unter 3 Jahren in Kindertageseinrichtungen oder in Offentlich
geforderter Kindertagespflege betreut. Das war um 55.000 Kinder mehr als in dem

3 Vgl. Bischoff, S. Wer fiihrt in (die) Zukunft?, 1st ed.; W. Bertelsmann Verlag GmbH Co. KG: Bielefeld,
2010; S. 43.

40 Kinderforderungsgesetz, 2010. Bundesministerium fir Senioren, Frauen wund Jungend.

http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/kinder-und-jugend,did=133282.html (zit. Dez 13, 2010).
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Vorjahr. Der Anteil der Kinder in Tagesbetreuung an allen Kindern dieser Altersgruppe

ist von 20 Prozent im Jahre 2009 auf 23 Prozent gestiegen. **

Obwohl der Ausbau der Kindergérten steigt, ist ihre Anzahl immer noch unzureichend.

6.3.2 Reduzierte Arbeitszeit

Zu dem Problem der Vereinbarkeit von Familie und Karriere gehort unter anderem auch

die Arbeitszeit bzw. Teilzeitarbeit.

Die Teilzeitverhéltnisse regelt im deutschen Arbeitsrecht das Teilzeit- und
Befristungsgesetz.

., Teilzeitbefristungsgesetz — wurde zum einen die Richtlinie 1999/70/EG iiber

befristete Arbeitsvertrige in Deutschland und zum anderen die Richtlinie
1997/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP and EGB
geschlossenen Rahmenvereinigung iiber Teilzeitarbeit umgesetzt. 2

Nach dem § 1 ist Ziel dieses Gesetzes ,Teilzeitarbeit zu fordern, die
Voraussetzungen fiir die Zuldssigkeit befristeter Arbeitsvertrdge festzulegen und die
Diskriminierung von teilzeitbeschdftigten und befristet beschdftigten Arbeitnehmern
zu verhindern «®

Es gibt mehrere Moglichkeiten, wie man teilzeiterwerbstitig sein kann. Laut
Information des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales gibt es sieben Modelle™,

die die Chancen fir Arbeitnehmer verbessern konnen:

1. Teilzeit classic

2. Teilzeit Classic Vario
3. Teilzeit Jobsharing
4. Teilzeit Invest

41Vg|. Pressemitteilung Nr.409 vom 10.11.2010, 2010. Statistisches Bundesamt Deutschland.

www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Presse/pm/2010/11/PD10__409__ 22
5,templateld=renderPrint.psml (zit. Dez 11, 2010).

42TeilzeitundBefristungsgesetz.TeiIzeitundBefristungsgesetz.http://www.teilzeitbefristungsgesetz.de/vol
Itext-teilzeitbefristungsgesetz/index.html (zit. Dez 01, 2010).

2 Teilzeit- und Befristungsgesetz. Teilzeit- und Befristungsgesetz.

http://www.teilzeitbefristungsgesetz.de/volltext-teilzeitbefristungsgesetz/index.html (zit. Dez 01, 2010).

4 Teilzeitmodelle. Bundesministerium fur Arbeit und Soziales.

http://www.bmas.de/portal/10718/teilzeitmodelle.html (zit. Dez 01, 2010).
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5. Teilzeit — Team
6. Teilzeit Saison

7. Teilzeit Home

Theoretisch sollte die reduzierte Arbeitszeit keine Hinderung fiir die Karriere in der
leitenden Position darstellen. In der Praxis sind jedoch die Anforderungen im Top-
Management so hoch und anstrengend, dass man nur schwer die Teilzeitarbeit und die

Fiihrungsposition verbinden kann.

In der Fiihrungsetage sind die Flexibilitit sowie der iiberdurchschnittliche
Arbeitseinsatz erwartet und fiir das Top-Management sind eher die langen Arbeitszeiten
typisch. Diese Anforderungen zu erfiillen, ist vor allem fiir die Frauen mit Kindern ganz

schwierig.

Laut des Bundesministeriums fiir Senioren, Frauen und Jugend ist jeder vierte
Beschiftigte teilzeiterwerbstdtig, davon sind vier von fiinf Teilzeitbeschiftigten Frauen.
Jede achte erwerbstitige Frau iibt dazu noch eine geringfiigige Beschiftigung aus (so
genannte Minijobs). Grofle Unterschiede kann man zwischen Frauen und Ménnern
sehen. Wahrend 7 von 10 erwerbstitigen Miittern die Teilzeitbeschiftigung ausniitzen,
sind nur 5 % der Viter teilzeiterwerbstitig. 96 Prozent der Eltern wiinscht sich bei der
Arbeitszeitgestaltung mehr Flexibilitdt. Mit den Arbeitszeiten sind nur ein Drittel aller
Eltern zufrieden. Sogar auch viele Viter wiirden gern einige Stunden weniger

arbeiten.*®

> Vgl. Teilzeitarbeit. Bundesministerium flr Senioren, Frauen und Jungend.

http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=88110.html (zit. Dez 01, 2010).

31



7 ZIELSETZUNG UND DATENERHEBUNG

In den vorherigen Kapiteln wurden die Barrieren, die den Frauen den Weg nach oben

versperren, beschrieben.

Mein Ziel in dieser Arbeit war, auf Grund quantitativer Forschung festzustellen, welche
konkreten Karrierehindernisse Frauen bei ihrer Karrierelaufbahn iiberwinden miissen.
Ich konzentrierte mich auf Frauen in der Politik, wo Frauenquoten relativ oft ausgeniitzt

werden.
Ich habe folgende Hypothesen formuliert und nachfolgend tiberpriift:

= Kinderbetreuungseinrichtungen sind in Deutschland in unzureichendem Maf3e

vorhanden.

= Es gibt nicht genug flexible Arbeitsbedingungen fiir Frauen, was Ort und Zeit
betrifft.

= Teilzeit-Tatigkeit schadet der Karriere.
» Die glaserne Decke hindert Frauen am Aufstieg in Fiihrungspositionen.

= Mangelnde Durchsetzungsfihigkeit ist ein Grund fiir die weibliche

Unterreprésentation bei Flihrungspositionen.

Zu dieser Erhebung habe ich einen Fragebogen (siehe Anlage) ausgearbeitet, der

insgesamt dreizehn Fragen enthalt.

Die ersten zwei Fragen betreffen das Alter der Befragten und die Anzahl der Kinder,
was urspriinglich eines der Kriterien bei der Bewertung sein sollte. Spéter hat sich

gezeigt, dass weder Alter noch Kinderanzahl einen Einfluss auf die Antworten hatten.
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Die nichsten zehn Fragen enthalten die Themenbereiche, die ich im theoretischen Teil

beschrieben habe, das heif3it vor allem Kinderbetreuung, Teilzeitarbeit und Frauenquote.

Zwolf Fragen waren als geschlossen formuliert, dass heill, dass die
Antwortmoglichkeiten durch eine explizite Nennung vorgegeben waren. Ich habe diesen
Fragentyp gewihlt, weil die Fragen schnell und leicht zu beantworten sind. Das
Ausfiillen sollte etwa 2 — 3 Minuten dauern, also habe ich vorausgesetzt, dass diese Zeit

fiir die potentiellen Befragten akzeptabel sein sollte.

Nur die letzte Frage formulierte ich als halboffen, das heiflit als eine Kombination aus
geschlossener und offener Frage, damit die Befragten eventuell selbst eine eigene

Antwort beziiglich der Frauenquoten anfiihren konnten.

Den Fragebogen habe ich im Zeitraum September — Dezember 2010 per E-Mail an
deutsche Politikerinnen aus fiinf politischen Parteien (CDU/CSU, SPD, FDP, die Linke,
Biindnis 90/die Griinen) mit Bitte um Ausfiillung verschickt.

Insgesamt habe ich den Fragebogen an 114 deutsche Politikerinnen gesendet. Die

Kontaktdaten habe ich im Internet gefunden.

Bis zum 31.12.2010 habe ich 41 Antworten erhalten. Davon konnten sich 12
Politikerinnen auf Grund eines extrem hohen Termindrucks oder einer Dienstreise an
der Umfrage nicht beteiligen. Insgesamt habe ich 28 beantwortete Fragebogen per E-
Mail und 1 per Post zuriickbekommen.

Von den 114 verschickten Fragebogen wurden also insgesamt 29 beantwortet, was

einem Riicklauf von 25 % entspricht.

An der Umfrage haben folge Politikerinnen namentlich teilgenommen:
Barbara Holl — Die Linke

Bender Birgitt — Biindnis 90/Die Griinen

Binder Karin — Die Linke

Griese Kerstin - SPD

Groth Annette — Die Linke

Gruf} Miriam - FDP
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Hasselfeldt Helga — CDU/CSU

Hogl Eva- SPD

Holl Barbara — Die Linke

Humme Christel - SPD

Kastner Susanne - SPD

Keul Katja — Biindnis 90/Die Griinen
Klamt Ewa — CDU/CSU

Koczy Ute — Biindnis 90/Die Griinen
Krumwiede Agnes — Biindnis 90/ Die Griinen
Kunert Katrin — Die Linke

Laurischk Sibylle- FDP

Lazar Monika — Biindnis 90/Die Griinen
Leidig Sabina — Die Linke

Malczak Agnes — Biindnis 90/Die Griinen
Michalk Maria — CDU/CSU

Mohring Cornelia — Die Linke

Molitor Gabriele- FDP

Nahles Andrea- SPD

Paus Lisa — Biindnis 90/Die Griinen
Pawelski Rita— CDU/CSU

Pffeifer Sibylle — CDU/CSU

Piltz Gisela - FDP

Ploetz Yvonne — Die Linke

Diese Politikerinnen, die an der Umfrage beteiligt waren, gehoren zu folgenden

Altersgruppen:
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20 — 30 Jahre: 7%
31 — 40 Jahre: 13%
41 — 50 Jahre: 32%

51 — 60 Jahre: 35%

YV V VvV V V

61 und mehr: 13% .

7.1 Bedeutung und Planung der Karriere

Die Mehrheit der Frauen ist mit dem Verlauf ihrer Karriere zufrieden, aber warum ist
eigentlich fiir sie ihre Karriere von Bedeutung? In der Umfrage konnten die Befragten

null bis sechs Antwortmdglichkeiten markieren.

Mehr als drei Viertel, naimlich 83 % der Politikerinnen, haben angegeben, dass fiir sie
bei der Karrierelaufbahn der Gewinn von neuen Erkenntnissen und von neuem Wissen
von Bedeutung ist. Fiir 72 % der Befragten ist die personliche Unabhingigkeit wichtig
und 65 % der Frauen wollen so die finanzielle Unabhéngigkeit erreichen. Nur 38 %
wollen durch die Karriere soziale Kontakte kniipfen und fiir die gleiche Anzahl von

Politikerinnen ist die Karriere wegen der Selbstverwirklichung bedeutend.

62 % der Frauen haben angefiihrt, dass sie ihre Karriere teilweise geplant haben, im
Gegensatz zu 10 % der Befragten, die ihren Berufsweg bewusst aufgebaut haben. Der

Frauenanteil, der den professionellen Aufstieg nicht vorausgesetzt hat, betragt 28 %.

Abbildung Nr.5: Karrierebedeutung
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Warum ist fiir Sie lhre Karriere von
Bedeutung?

Selbstverwirklichung

soziale Kontakte
gesellschaftliche Anerkennung
persénliche Unabhdngigkeit
neue Erkenntnisse/neues Wissen

finanzielle Unabhdngigkeit

Abbildung Nr. 6: Karriereplanung

Haben sie lhre Karriere bewusst geplant?

Hja Mteilweise Hnein
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7.2 Karrierenetzwerke

Was war eigentlich bei der Berufslaufbahn der Politikerinnen entscheidend? Konnen die
Karrierenetzwerke, deren Anzahl in den letzten Jahren gestiegen ist, behilflich sein?

Oder wird die Bedeutung von Netzwerken fiir den Karriereerfolg tiberschitzt?

Diese Art von Netzwerken wird immer ofter ausgeniitzt; es handelt sich um

»otrukturen aus Elementen, die durch Verbindungen miteinander in Beziehung
stehen. Ein Netzwerker zeichnet sich durch seine Fdhigkeit aus, ein Beziehungsnetz
aufzubauen, systematisch zu erweitern und diese Beziehungen fiir seine Ziele zu
nutzen. Deshalb wird von Networking in der Geschdfts- und Berufswelt gesprochen,
um

. leichter freie Arbeitsstellen, auch nicht ausgeschriebene, im Rahmen einer
Bewerbungsphase zu finden,

. sich in dhnlichen Situationen, wie Arbeitslosigkeit, Existenzgriindung,
Familienpause auszutauschen und gegenseitig zu unterstiitzen,

. Auftrdge als Selbstdndiger zu akquirieren,

. Karriere machen zu konnen,

. sich themenspezifisch auszutauschen, Problemlosungen zu finden, Feedback zu

bekommen, Zugang zu Spezialwissen und damit sein Fachwissen zu erweitern.
Diesem Zweck dienen insbesondere Kompetenznetzwerke.«*®

Kontakte spielen beim Karriereeinstieg eine bedeutende Rolle. Beziehungen zwischen
Personen und Unternechmen konnen beim Berufseinstieg einen guten Start in die
zukiinftige Karriere bedeuten, und 42 % der Befragten haben sie bei ihrer
Berufslaufbahn genutzt und finden sie forderlich. Nur fiir 10 % der Frauen, die sie
ausgeniitzt haben, hatten sie keine Bedeutung. Ungefihr die Hilfte, ndmlich 48 %,
haben die Netzwerke tiberhaupt nicht verwendet.

Abbildung Nr.7: Ausniitzung der Karriere-Netzwerke beim beruflichen Aufstieg

46 . . . .
Networking: Erfolgreich netzwerken. Arbeitsratgeber. http://www.arbeitsratgeber.com/netzwerke_0149.html

(zit. Jan 27, 2011).
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Hatten Sie bei lhrem beruflichen Aufstieg
die Karriere-Netzwerke ausgenutzt?

ja, aber sie
hatten fir
mich keine
Bedeutung
10%

7.3 Kinderbetreuung

Die Mehrheit der Politikerinnen, die sich an der Umfrage beteiligt haben, haben ein
oder mehrere Kinder. Davon haben 45 % zwei oder mehrere Kinder und 16 % haben

ein Kind. 39 % der Frauen haben angegeben, keine Kinder zu haben.

Ganze 87 % der Befragten fiihlen einen Mangel an Unterstiitzung fiir Fithrungskrafte,
die Karriere und Familie miteinander verbinden mochten. Es zeigt sich, dass

dergleichen Meinung Frauen mit Kindern sowie kinderlose Frauen sind.

Der Frauenanteil, fiir den keine betrieblichen Kinderbetreuungseinrichtungen in
ausreichendem MafBe und mit geniigend Pldatzen vorhanden sind, ist auch hoch, und
zwar 87 %. Es stell sich also heraus, dass familienbewusste Personalpolitik und

betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung immer noch problematisch sind.

Abbildung Nr. 8: Unterstiitzung fiir Fiihrungskriifte
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Gibt es genug Unterstiitzungen fiir Fiihrungskrifte,
die Karriere und Familie miteinander vereinbaren
mochten?

Hja Hnein

Abbildung Nr. 9: Angebot an Kinderbetreuungseinrichtungen

Sind betriebliche Kinderbetreuungseinrichtungen in
ausreichendem Mafe und mit geniigenden Plitzen
vorhanden?

Hja Mnein
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7.4 Teilzeitarbeit

Teilzeitbeschiftigung bietet Frauen die Chance, die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu erleichtern. Flexible Arbeitszeitmodelle bringen deutliche Vorteile nicht nur

fiir Arbeitnehmer, sondern auch fiir Arbeitgeber.

Auf die Frage, ob es genug flexiblere Arbeitsbedingungen fiir Frauen bzw. Eltern gibt,
was Ort und Zeit betrifft, hat jedoch keine Politikerin die Antwortmdéglichkeit ,,Ja, das
Angebot an Teilzeitarbeit, Computer-Heimarbeit, Job Sharing usw. ist ausreichend.*
gewihlt. Obwohl iiberall immer wieder die klaren Vorteile von reduzierter Arbeitszeit
prasentiert werden, ist das Angebot unzureichend. Der Frauenanteil, der mit
flexibleren Arbeitsbedingungen nicht oder eher nicht zufrieden ist, betragt 83 %, und
nur 17 % der Befragten finden das Angebot teilwiese geniigend.

Abbildung Nr. 10: Angebot an flexiblere Arbeitsbedingungen

Gibt es genug flexiblere Arbeitsbedingungen flir Frauen
bzw. Eltern, was Ort und Zeit betrifft?

ja, das
Angebot an
Teilzeitarbeit,
Computer-
Heimarbeit, Job
Sharing usw. ist
ausreichend
0%
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7.4.1 Teilzeitarbeit als Karriere-Bremse

Es ist bestimmt schwierig, Teilzeitarbeit und eine Fiihrungsposition aufeinander
abzustimmen und Teilzeitfithrungskréfte sind immer noch die grole Ausnahme. Es ist
ersichtlich, dass Frauen, die Teilzeit arbeiten, weniger Aufstiegsmoglichkeiten haben.
Zwei Drittel der befragten Frauen (74 %) sind der Meinung, dass
Teilzeitbeschiftigung ganz oder teilweise der Karriere schadet. Nur 4 % finden
Teilzeit-Tatigkeit nicht als karriereschddigt. Es scheint also, dass sich Teilzeitarbeit

und eine erfolgreiche Berufslaufbahn fast ausschlie3en.

Abbildung Nr. 11: Teilzeit-Tatigkeit als Karrierebremse

Finden Sie die Teilzeit-Tatigkeit als
karriereschadigend?

nein
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7.5 »Glaserne Decke*

Das Phianomen der sogenannten ,,gldsernen Decke™ wurde bereits im dritten Kapitel
erwéhnt.

»Mit "gldserner Decke" wird eine uneingestandene Barriere bezeichnet, die
Frauen oder Minderheiten den Zugang zu bestimmten Macht- und
Verantwortungspositionen in ihren Berufen verwehrt.«*’

Haben Frauen beim beruflichen Aufstieg wirklich schlechtere Chancen als ihre
minnlichen Kollegen?

Laut der internationalen Studie "The Anatomy of the Glass Ceiling: Barriers to

n48

Women's Professional Advancement™™ sind zwei Drittel aller Chefs davon tiberzeugt,

dass eine Art ,,gldserner Decke* existiert.

Der Umfrage zufolge sind 90 % der Politikerinnen der Meinung, dass die gldserne
Decke Frauen am Aufstieg in Fiihrungspositionen hindert. Nur 10 % der befragten
Frauen glauben, dass Frauen die gleichen Chancen am Arbeitsplatz haben. Die
Umfrage zeigt, dass diese gesellschaftlichen Barrieren die Berufslaufbahn der Frauen

wirklich behindern.

Abbildung Nr. 12: Gliasrne Decke als Krrierebremse

47Top-Management immer noch ein Herrenclub. Presseportal.
http://www.presseportal.de/story.htx?nr=795048 (zit. Nov 27, 2011).

*® The Anatomy of the Glass Ceiling: Barriers to Women's Professional Advancement, 2011. Accenture.
http://www.accenture.com/NR/rdonlyres/9A504280-5296-43E5-B197-
AE1FCA48866F3/0/glass_ceiling.pdf (zit. Jan 23, 2011).
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Hindert die ,,glaserne Decke” Frauen am
Aufstieg in die Fithrungspositionen?

Hja Mnein

7.6 Mangelnde Durchsetzungsfihigkeit

Was kann jedoch auBier Kinderbetreuung, Teilzeitarbeit oder der gliasernen Decke eine

weitere Barriere fiir die Karrierelaufbahn darstellen?

,Ich habe es zwei Mal gesagt. Meinst du, einer hétte zugehort? Und zwei Minuten
spiter sagt Kollege Schroder das Gleiche, und alle sagen: Klasse Schroder!“*® Dieser
Ausschnitt aus dem Buch Spiele mit der Macht illustriert, meiner Meinung nach, die
Situation der weiblichen Fithrungskrifte, die sich in Top-Positionen durchsetzen

wollen.

Dem Gander Datenreport™ zufolge werden Midchen in Deutschland im Durchschnitt
frither eingeschult, wiederholen seltener eine Klasse und besuchen héaufiger
Gymnasium als Jungen. Frauen verlassen auch Schulen und Unis mit besseren Noten

als Ménner.

9 Knaths, Marion. Buchumschlag. Spiele mit der Macht: Wie Frauen sich durchsetzen; Hoffmann u
Campe VIlg GmbH, 2007;

%0 Vgl. Bildung, Ausbildung und Weiterbildung. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend. http://www.bmfsfj.de/Publikationen/genderreport/01-Redaktion/PDF-Anlagen/kapitel-
eins,property=pdf,bereich=genderreport,sprache=de,rwb=true.pdf (zit. Jan 27, 2011).
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Wie ist es dann jedoch moglich, dass Fiihrungspositionen fast ausschlieBlich von

mannlichen Managern besetzt sind?

Frauen nehmen sich, meiner Schitzung nach, oft zu sehr zuriick, konnen ihre
Ansichten nicht deutlich und uniiberhorbar prasentieren, und werden deswegen von

Mainnern als Top-Managerinnen schwerer akzeptiert.

In den Kopfen vieler Minner, und leider auch vieler Frauen, ist wahrscheinlich
weiterhin das veraltete Gesellschaftsmuster verankert, dass die Frau nicht fur eine
fiihrende Position eines Unternehmens geeignet ist und ,,nur” in die Rolle einer

Assistentin passt.

Um eine Fithrungsposition zu erreichen, miissen Frauen, meiner Ansicht nach, ein

auBergewohnlich starkes Durchsetzungsvermdgen haben.

Laut der Umfrage finden iiberraschenderweise sogar drei Viertel der Politikerinnen
(74 %), dass mangelnde Durchsetzungsfahigkeit keine oder eher keine Ursache fiir die
weibliche Unterreprasentation in leitenden Positionen ist. Der Frauenanteil, der
mangelndes Durchsetzungsvermdgen nur teilweise als Problem sieht, betrigt 26 %.
Keine Befragte findet unzureichende Durchsetzung als Grund fiir den geringen

Frauenanteil in Fiihrungsetagen.

Abbildung Nr. 13: Mangelnde Durchsetzungfigihkeit als Karrierebremse

44



Finden Sie die mangelnde Durchsetzungsfihigkeit als
Grund flir die weibliche Unterreprasentation bei den
Flihrungspositionen?
ja
0%

eher nicht
32%

7.7 Schwangerschaft und Karriere

Viele Personalentwickler gehen schon im Voraus davon aus, dass junge Frauen

irgendwann schwanger werden und fiir mehrere Jahre aus dem Beruf aussteigen.

Auch Frauen, die bereits in leitenden Positionen arbeiten, haben das Dilemma — Kind

oder Karriere?

Die 33-jahrige Familienministerin Kristina Schroder ist momentan als erste
Bundesministerin in Deutschland schwanger und im Juli erwartet sie ihr erstes Kind.

Sie will das Bundesministerium nach der gesetzlichen Mutterschutzzeit weiterfiihren.

,, Regierungssprecher Steffen Seibert duflerte sein Unverstindnis dariiber, dass nun
tiber Schréders Zukunft diskutiert werde. Alle sprichen immer iiber die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sagte Seibert. *Nun wird zum ersten Mal eine
Ministerin im Amt schwanger, und es werden gleich den ganzen Morgen schon die
Fragen gestellt: 'Wie um Gottes Willen soll das gehen? resl

Wie meine Umfrage belegt, ist der Frauenanteil, der Schwangerschaft als eine
Karrierebarriere sieht, ganz hoch, ganze 73 %. Nur 27 % der befragten Politikerinnen

sind der Meinung, dass die Angst der Personalreferenten vor hoheren Fluktuationsraten

>ISchréder will Kind und Karriere, 2011. Financial Times Deutschland.
http://www.ftd.de/politik/deutschland/:schwangere-ministerin-schroeder-will-kind-und-
karriere/50216600.html (zit. Jan 24, 2011).
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weiblicher  Fithrungskrafte, die durch  Schwangerschaften entstehen, kein

Aufstiegshindernis ist.

Abbildung Nr. 14: Schwangerschaft als Karrierebremse

Sind Sie der Meinung, dass die Angst der
Personalentwickler vor héheren Fluktuationsraten
weiblicher Flihrungskrafte, die durch Schwangerschaften
entstehen, ein Aufstiegshindernis sein kann?

7.8 Auswertung der Hypothesen

Die fiinf Hypothesen, die ich in der Zielsetzung formuliert habe, kann ich

folgendermallen auswerten:
Vier Hypothesen wurden in der vorliegenden Arbeit belegt:

= Kinderbetreuungseinrichtungen sind in Deutschland in unzureichendem Mal3e

vorhanden.

= Es gibt nicht genug flexible Arbeitsbedingungen fiir Frauen, was Ort und Zeit
betrifft.

= Teilzeit-Tatigkeit schadet der Karriere.
= Die gldserne Decke hindert Frauen am Aufstieg in Flihrungspositionen.

Das bedeutet, dass nach Ansicht der deutschen Politikerinnen zu den
Aufstiegshindernissen vor allem unzureichende Malle von

Kinderbetreuungseirichtungen und Mangel an flexible Arbeitsbedingungen gehdren.
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Dem beruflichen Aufstieg schaden auch Teilzeitarbeit und die sogenannte gliaserne
Decke.

Die flinfte Hypothese:

= Mangelnde Durchsetzungsfahigkeit ist ein Grund fiir die weibliche

Unterreprasentation bei Fiihrungspositionen - dies wurde widerlegt.

Das heifit, dass die Politikerinnen der Meinung sind, dass mangelnde
Durchsetzungsfahigkeit kein Grund fiir die geringe Anzahl an weiblichen

Fiihrungskriften ist.

Die vorliegenden Auswertungen haben allgemein bekannte Probleme von Frauen

vermittelt und bestétigt.

7.9 Quoten als Losung

Konnte das Entfernen der oben genannten Hindernisse eine Losung fiir die Erh6hung
der Frauenanzahl in Top-Positionen darstellen? Oder ist es aulerdem notwendig, den

Frauenanteil in Fithrungsetagen durch gesetzliche Quoten zu unterstiitzen?

Die grofle Mehrheit der Befragten (81 %) will Frauenquoten in der Politik und
Wirtschaft per Gesetzt durchsetzen. Viele Politikerinnen haben im Fragebogen sogar
mehrere  Ausrufezeichen hinzugefiigt, um die Notwendigkeit der Quoten
hervorzuheben. Die Befragten hatten die Mdoglichkeit, ihre eigene Ansicht iiber
Frauenquoten aufzuschreiben, weil die Frage zu den Quoten als halboffen formuliert

wurde. Die Frage lautete:
Sehen Sie eine gesetzlich vorgeschriebene Frauenquote als den richtigen Weg an?

o Ja, in der Politik

o ja, in der Wirtschaft

o ja, in der Politik und Wirtschaft
o nein, die Einflihrung ist unsinnig
o nein, die Einfiihrung ist unnotig
o Ich bin anderer Meinung.

Hier sind einige Antworten:
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e Ich bin fiir Frauenquoten in der Politik und Wirtschaft, zu mindestens als
Ubergangsregelung.

e Ich sehe die Frauenquoten als den richtigen Weg an, aber nicht durch Gesetz,
sondern durch die Verpflichtung der Familien und Unternehmen.

e Ich bin fiir die Einfilhrung von Frauenquoten, aber das reicht nicht aus.

Nur 16 % der befragten Politikerinnen sehen die Quoten als keinen richtigen Weg an

und empfinden die gesetzlich vorgeschriebenen Quoten als unnétig oder unsinnig.

Das Thema Frauenquote ist wieder aktuell geworden, obwohl lange Zeit nicht dariiber
gesprochen wurde, weil es einige Frauen als diskriminierend empfinden, nur wegen
der Quote in Fiihrungsposition zu gelangen. Die gegenwairtige Bundesregierung ist
sich dessen bewusst, dass es noétig ist, die Probleme von Frauen durch geeignete
Legislative und weitere MaBlnahmen zu 16sen, und deshalb hat sie in den letzten paar
Jahren einige Programme zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

ins Leben gerufen.

8 UNTERSTUTZUNG VON FRAUEN DURCH DAS
BUNDESFAMILIENMINISTERIUM

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend unterstiitzt mit seiner
familienfreundlichen Personalpolitik und konkreten Programmen und Initiativen die

Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
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Seit dem 30. November 2009 ist die Bundesministerin des Bundesfamilienministeriums
Dr. Kristina Schroder, Mitglied der CDU.

Zu den Programmen, die das Ziel haben, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu

unterstiitzen, gehdren:

e Initiative ,,Familienbewusste Arbeitszeiten®

e Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Familie*

e Forderprogramm ,,Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung”
e  Lokale Biindnisse fiir Familie”

e _Audit berufundfamilie’”®

8.1 Initiative ,,Familienbewusste Arbeitszeiten*

Diese Initiative hat die Bundesfamilienministerin Kristina Schroder mit dem
Prasidenten des Deutschen Industrie- und Handelskammertages, Prof. Dr. Hans
Heinrich Driftmann, am 29. Oktober 2010 in Berlin gestartet.

Familienbewusste Arbeitszeiten motivieren und unterstiitzen die Arbeitgeber, mehrere
Arbeitszeitmodelle anzubieten, und erméglichen den Miittern bessere Karrierechancen

und den Vitern mehr Familienzeit zu haben.>®

Kristina Schroder sagt dazu:

»Der Wunsch nach mehr Zeit fiir die Familie steht bei berufstitigen Eltern ganz
oben auf der Prioritdtenliste. Und zugleich miissen sich die Unternehmen angesichts
des  Fachkrdftemangels als attraktive  Arbeitgeber positionieren. Ein
erfolgversprechender Weg sind flexible Arbeitszeitmodelle. Ich méchte deswegen
mit Betrieben, Verbdnden und Kammern dariiber sprechen, wie wir die Arbeitszeiten
so gestalten konnen, dass Menschen sowohl Leistung in ihrem Beruf bringen konnen
als auch geniigend Zeit fiir ihre Familie haben. Dazu brauchen wir innovative und

> Familie und Arbeitswelt. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Familie/familie-und-arbeitswelt.html (zit. Jan 10, 2011).

> Vgl. Familie und Arbeitswelt. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Familie/familie-und-arbeitswelt.html (zit. Jan 10, 2011).
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flexible Arbeitszeitmodelle, zum Beispiel mehr Teilzeit-Arbeitsplitze mit 30 bis 35
Stunden in der Woche."**

8.2 Unternehmensprogramm ,,Erfolgsfaktor Familie*

Das Unternechmensnetzwerk ,,Erfolgsfaktor Familie* ist eine gemeinsame Initiative des
Bundesfamilienministeriums und der Spitzenverbianden der deutschen Wirtschaft,
Gewerkschaften und groflen Stiftungen. Es handelt sich um eine zentrale Plattform fiir
Unternehmen, die sich fiir familienbewusste Personalpolitik interessieren oder

engagieren.

Ein Ziel ist es, eine moglichst groe Zahl von Unternehmen zu gewinnen, die eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der deutschen Wirtschaft fordern
wollen. Bis zum 17.01.2011 wurden als Mitglieder dieses Unternehmensprogramm

3.249 Unternehmen und Institutionen registriert.>

8.3 Forderprogramm ,,Betrieblich unterstiitzte

Kinderbetreuung”

Das Bundesfamilienministerium fordert mit diesem Programm die Einrichtung von
neuen, betrieblich unterstiitzten Kinderbetreuungsplétzten. Das Forderprogramm richtet
sich gezielt an Unternehmen mit bis zu 1.000 Beschéftigten. Fiir jeden neuen Platz fiir
Mitarbeiterkinder erhalten die Triger 50 Prozent der Betriebskosten bis zu einer

Obergrenze von 6.000 Euro. Fiir ,,Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung* stehen bis

>* Kristina Schréder fordert familienfreundlichere Arbeitszeiten, 2011. Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend.
http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Presse/pressemitteilungen,did=166534.html (zit. Jan 10, 2011).

> Vgl. Uber das Netzwerk, 2010. Erfolgsfaktor Familie.  http://www.erfolgsfaktor-

familie.de/default.asp?id=106 (zit. Jan 10, 2011).
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Ende 2011 insgesamt 50 Millionen Euro aus dem Europdischen Sozialfonds zur

Verfiigung.®

8.4 »,Lokale Biindnisse fiir Familie”

Diese Initiative fordert die Vernetzung und Aktivierung unterschiedlicher lokaler
Biindnisse aus vielen Gesellschaftsgruppen. (Vertreterinnen und Vertreter aus
Unternehmen, Kammern, Kommunen, Wohlfahrtsverbianden, Trigern, Kirchen,
Gewerkschaften sowie Familien und Einzelpersonen). Das Bundesfamilienministerium
koordiniert und unterstiitzt die Weiterentwicklung und die Offentlichkeitsarbeit dieser
Biindnisse mit seiner Servicestelle, die aus Mitteln des Bundesfamilienministeriums und
des Europdischen Sozialfonds finanziert wird. An der Initiative nehmen bereits mehr als
600 Lokale Biindnisse teil. Mehr als 13.000 Akteurinnen und Akteure und iiber 5.000
Unternehmen engagieren sich bei etwa 5.200 Projekten. *’

8.5 LAudit berufundfamilie”

Das ,,Audit berufundfamilie” ist ein Managementinstrument zur Forderung der
familienbewussten Personalpolitik in Unternehmen und gilt als herausragender
Kompetenztrager in Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die
berufundfamilie GmbH besitzt die europaweiten Markenrechte am Audit und
begutachtet nicht nur laufende Mafinahmen in Unternechmen, sondern entdeckt auch

Entwicklungspotenziale und bietet eine weiterfilhrende Hilfestellung an. Das Audit

> Vgl.  Betriebliche Kinderbetreuung.  Erfolgsfaktor  Familie.  http://www.erfolgsfaktor-

familie.de/default.asp?id=318 (zit. Jan 31, 2011).

> Vgl. Uber die Initiative Lokale Biindnisse fiir Familie, 2008. Lokale Biindnisse fiir Familie.

http://www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de/ (zit. Jan 10, 2011).
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nutzen derzeit etwa 860 Unternehmen, Institutionen und Hochschulen und es wird vom

Bundesfamilienministerium aus Mitteln des Européischen Sozialfonds gefordert.”®

8.6 Flexiquote - Losung der Zukunft

In den letzten Wochen sind Frauenquoten wieder ein haufig diskutiertes Thema in der
Politikszene. Im Frithjahr 2011 wird die Bundesministerin Kristina Schréder ihren
Stufenplan fiir die sogenannte FlexiQuote fiir mehr Frauen in Fiithrungspositionen

vorlegen.

Laut dieses Stufenplans werden Unternehmen ab einer gewissen Grofle gesetzlich
verpflichtet, eine individuell fiir sich selbst bestimmte Frauenquote festzulegen und zu
veroffentlichen. Diese FlexiQuote soll dann sowohl im Vorstand als auch im
Aufsichtsrat innerhalb von zwei Jahren erreichet werden. Kernpunkt dieses Stufenplans

ist also eine gesetzliche Pflicht zur Selbstverpflichtung. *°

Das Familienministerin fiigt hinzu: ,,Ja zur flexiblen Quote und damit zur Quotenvielfalt
- nein zur Einheitsquote: Das ist der Grundgedanke meines Stufenplans fiir mehr

Frauen in Fiihrungspositionen.

9 RESUMEE

Obwohl nach sieben ménnlichen Amtsvorgdngen Angela Merkel die erste Frau im Amt

ist und in der Bundesregierung gleich fiinf Ministerinnen sitzen (5 von 14 — das

>%vgl. Berufundfamilie, 2008. Berufundfamilie. http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=15 (zit.
Jan 15, 2011).

> Schroder, K. Gastbeitrag von Kristina Schroder zur FlexiQuote fiir Frauen in Flhrungssituationen,
2011. Bundesministerium faf Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Presse/interviews,did=167000.html (zit. Feb 21, 2011).
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entspricht einer Frauenquote von mehr als 30 %), sind Frauen in Top-Positionen in der
Privatwirtschaft und im o6ffentlichen Dienst immer noch die Ausnahme. Heutzutage

findet man in den Vorstandsetagen der DAX-30-Unternehmen nur eine Frau.

Die Gleichberechtigung zwischen Mann und Frau garantiert zwar Artikel 3 des
Grundgesetzes und die Frauen diirfen im Beruf gegeniiber Ménnern nicht benachteiligt
werden, doch reicht es wahrscheinlich nicht um den Frauenanteil in Fiihrungsetagen zu

erhohen.

Laut der Umfrage stellt fiir die Mehrheit der Frauen die Unvereinbarkeit von Familie
und Beruf, und der damit zusammenhidngende Mangel an Teilzeitangeboten, flexibleren
Arbeitszeiten oder unzureichendem Angebot in der Kinderbetreuung, die entscheidende

Karrierebremse dar.

Aus der Sicht der Frauen gehort zu den gro3ten Karrierehindernissen auch die Existenz
der glasernen Decke. Der Einstieg in eine Fiihrungsposition und der berufliche Aufstieg
sollte fiir Frauen theoretisch kein Problem sein, doch die Gleichberechtigung endet oft
nach ein paar Stufen auf der Karriereleiter. Im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen

haben Frauen spiirbar schlechtere Aufstiegschancen.

Die Forderung einer familienfreundlichen Arbeitswelt ist ein Schwerpunkt der
Familienpolitik ~ des  gegenwirtigen  Kabinetts. ~ Mit  ihren  speziellen
Frauenforderungsprogrammen und Initiativen unterstiitzt die heutige Regierung die
Erhohung des Anteils weiblicher Fiihrungskrifte. Es zeigt sich jedoch, dass diese
Unterstiitzungsmaflinahmen nicht ausreichend effektiv sind, und daher ist das Thema
Frauenquote wieder aktuell. Einen Stufenplan fiir die sogenannte FlexiQuote, die den
Frauenanteil in Fiihrungsetagen erhohen sollte, wird die heutige Bundesministerin

Schroder im Frithjahr 2011 vorlegen.
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10 RESUME

Ptestoze je nyni némeckou kancléikou Angela Merklova, kterd ma ve své vladeé pét
ministryn (z celkového poctu Ctrnacti ministerstev je pet obsazeno Zzenami, coz
odpovida kvoté pies 30%), jsou zeny ve vysokych fuknkcich a to at’ jiz v soukromé ¢i
vefejné¢ sféfe v Némecku stale jest¢ spiSe vyjimkou. V souCasné dobé je
Vv piedstavenstvech tficeti nejvétsich némeckych akciovych spole¢nosti pouze jedna

zena.

Rovnopravnost mizi a zen je sice garantovana v Ustavé Clankem 3, podle kterého
nesmé&ji byt zeny vii¢i muziim v pracovnim prostfedi znevyhodnény, zd4 se vsak, ze toto
ustanoveni nesta¢i k tomu, aby Zeny nebyly skute¢né diskriminovany a mohl se tak

zvysit jejich pocet ve vedoucich funkcich.

Prvni ¢ast této prace se zaméfuje na faktory, které ovliviiuji pocet Zen jak v politice, tak
v soukromé a vetejné sféfe, jako jsou napiiklad personalni struktura, velikost podniku, ¢i Groven
vedeni. Daéle jsou zde jmenovany nejvyznamnéjsi zeny, které ptisobily, ¢i jsou nyni ¢inné ve
vedoucich funkcich v Némecku. Nejvetsi podil Zen v top managementu je ve vefejné sfétre, dale
nasleduje politicka scéna a nejméné Zen je dosud v soukromé sféfe at’ jiz v predstavenstvech ¢i
v dozor¢ich radach. V této Casti jsou také popsany ruzné druhy kvot pro zvyseni podilu zen ve
vysokych funkcich a pozornost je vénovana i jednotlivym politickym stranam a jejich postoji

k zavedni téchto kvot.

Ve druhé casti jsou popsany piekdzky, které muzi a Zeny povazuji za nejvetsi bariéru pii
budovani profesni kariéry. Muzi na prvnim misté zminuji problém s nadfizenymi a kolegy, na
druhém misté vnitini podnikové divody (napf. firemni organizace, Spatné vedeni) a na tieti

pticce potom figuruje nedostate¢na kvalifikace.

Zeny narozdil od muzl povazuji za nejveétsi bariéru predsudky proti Zenam, na druhém misté
udavaji problémy s nadfizenymi a kolegy a jako tfeti v pofadi zminuji, stejné jako muzi,

nedostatec¢nou kvalifikaci a problém slouceni rodiny a kariéry.

Ve tieti Casti této prace je popsano a vyhodnoceno Setfeni na téma: ,,Prekazky, se kterymi se
zeny pii budovani své profesni kariéry setkavaji“, které bylo provedeno formou dotazniki

zaslanych politickdm z riznych politickych stran. Tato cilova skupina byla zvolena zamérné
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z toho dtvodu, ze v politické sféfe jsou v soucasné dobé kvoty nejen uplatiiovany, ale stale

Castgji je i diskutovano o jejich zavedeni v soukromé sféte.

Pro vétsinu dotazovanych zZen predstavuje nejvétsi piekdzku pii postupu do
manazerskych fukci problém slouceni budovani kariéry s rodinou. Konkrétné pak zeny
uvadéji jako hlavni problém nedostatek nabidek umoziujicich praci na zkraceny tvazek
¢i flexibilni pracovni dobu a také nedostatené mnozstvi firemnich ¢i matefskych
Skolek. Soucasnd legislativa sice obsahuje zakon upravujici praci na zkrazeny tvazek
tzv. Teilzeit- und Befristungsgesetz a zakon feSici pé¢i o déti, respektive pocet mist
Vv jeslich ¢i matefskych Skolach, tzv. Kinderforderungsgesetz, ale zda se, ze sloucit

kariéru a rodinu zistava nadale pro zeny obtizné.

K dalsim ptekazkam, které brani zendm prorazit do vrcholnych funkci, patii také
fenomén oznaCovany v anglictiné jako ,.glass ceiling” a ptekladany do némeckého
jazyka jako ,,glaserne Decke®. Jde o teorii, na zakladé které se vysoce kvalifikovanym
zenam dafi probojovat do vedoucich funkci pouze v rdmci stfedniho managementu,
pficemz vysoké manazerské pozice zlstdvaji obsazeny pouze muzi, ackoliv jsou zeny
pro danou pozici stejn¢ kvalifikované a spliuji dané pozadavky jako jejich muzsti

kolegové.

Jednim ze stézejnich bodd soucasné vlady Angely Merkelové je rodinna politika a
podpora pracovnich podminek, které by umoznily slouceni rodiny a kariéry. Toto se
snazi podpofit specidlnimi programy a iniciativami, které maji za cil zvysit pocet Zen ve
vedoucich funkcich. Zatim se vSak zda, ze jsou tato opatfeni nedostacnd a nepfinase;ji
pozadovany efekt. Ztéchto divodd se V poslednich tydnech opét zacina diskutovat
otazka zavedni kvot. Na jafe letoSniho roku chce proto spolkova ministriné Kristina
Schroderova predstavit svij plan pro zavedeni takzvanych flexikvot v soukromé sféte,
které by mély mit vyrazny vliv na zvySeni poctu Zen ve vrcholnych funkcich. Jedna se o
kvoty, které by si jednotlivé firmy samy stanovovaly a zavazaly se K jejich dodrzovani.
Toto opatfeni by se mélo tykat jak predstavenstev, tak 1 dozorcich rad, kde by flexikvota

m¢éla byt dosaZena béhem dvou let.
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CDhuU

CEEP

Csu

DAX

EDV

EG

EGB

FDP

GmbH

IT

SPD

UNICE

ABKURZUNGSVERZEICHNIS

Christlich Demokratische Union Deutschlands

European Centre of Enterprises with Public Participation
and of Enterprises of General economic Interest -

Européischer Zentralverband der 6ffentlichen Wirtschaft
Christlich-Soziale Union

Deutscher Aktienindex

Elektronische Datenverarbeitung

Einfiihrungsgesetz

Der Europiische Gewerkschaftsbund

Freie Demokratische Partei

Gesellschaft mit beschrénkter Haftung
Informationstechnik

Sozialdemokratische Partei Deutschlands

Union of Industrial and Employers' Confederation of

Europe - Européischer Arbeitgeberverband
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13 ANLAGE

Fragebogen

Guten Tag, ich studiere an der Universitat Pardubice in der Tschechischen Republik
und fir meine Abschlussarbeit flhre ich eine Erhebung hinsichtlich der Frauen in den
Fuhrungspositionen und lhrer Aufstiegshindernisse, die ihnen den Weg nach oben
versperren. Ich bitte Sie, beantworten Sie mir mal einige Fragen Uber lhre
Erfahrungen, was die Karrierebarrieren betrifft. Fiir Ihre Zeit ware ich lhnen dankbar.
Das Ausflllen dieses Fragebogens dauert 2 - 3 Minuten. Markieren Sie bitte
zutreffende Antworten.

1. Wie alt sind Sie?
e 20-30Jahre

e 31 -40 Jahre

e 41-50 Jahre

e 51-60 Jahre

e 61>Jahre

2. Wie viel Kinder haben Sie?
e kein Kind

e einKind

e zwei und mehr Kinder

3. Warum ist fiir Sie lhre Karriere von Bedeutung? (mehrere Antworten sind
moglich)

¢ finanzielle Unabhangigkeit

e neue Erkenntnisse/neues Wissen

e personliche Unabhangigkeit

e gesellschaftliche Anerkennung,

e soziale Kontakte

e Selbstverwirklichung

4. Haben sie Ihre Karriere bewusst geplant?

° ja
e teilweise
e nein
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5. Hatten Sie bei Ihrem beruflichen Aufstieg die Karriere-Netzwerke

ausgenutzt?
ja, ich finde sie behilflich
ja, aber sie hatten fur mich keine Bedeutung
nein, ich habe sie nicht ausgenutzt

. Gibt es genug Unterstiitzungen fiir Fiihrungskrifte, die Karriere und

Familie miteinander vereinbaren moéchten?

ja

nein

Sind betriebliche Kinderbetreuungseinrichtungen in ausreichendem
MaRe und mit genligenden Platzen vorhanden?

ja

nein

Gibt es genug flexiblere Arbeitsbedingungen fiir Frauen bzw. Eltern, was
Ort und Zeit betrifft?

ja, das Angebot an Teilzeitarbeit, Computer-Heimarbeit, Job Sharing usw. ist
ausreichend

teilweise

eher nicht

nein

Finden Sie die Teilzeit-Tatigkeit als karriereschadigend?
ja

teilweise

eher nicht

nein

10. Hindert die ,,gldaserne Decke” Frauen am Aufstieg in die

Fiuhrungspositionen?
ja
nein

11. Finden Sie die mangelnde Durchsetzungsfahigkeit als Grund fiir die

weibliche Unterreprasentation bei den Fuhrungspositionen?
ja

teilweise

eher nicht

nein

12. Sind Sie der Meinung, dass die Angst der Personalentwickler vor

hoheren Fluktuationsraten weiblicher Fihrungskrafte, die durch
Schwangerschaften entstehen, ein Aufstiegshindernis sein kann?
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e nein

13. Sehen Sie eine gesetzlich vorgeschriebene Frauenquote als richtiger
Weg?

e ja, in der Politik

e ja, in der Wirtschaft

e ja, in der Politik und Wirtschaft

¢ nein, die Einfuhrung ist unsinnig
¢ nein, die EinfUhrung ist unnétig

¢ Ich bin anderer Meinung:

ICH DANKE IHNEN FUR DIE ZUSAMMENARBEIT UND WUNSCHE IHNEN EINEN
SCHONEN TAG.

62



