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Frauen in Fluhrungspositionen

Frauen stellen inzwischen den groReren Anteil der Abiturienten
und Hochschulabsolventen in Deutschland und streben auch
im Beruf nach neuen Herausforderungen. Allerdings kommt
dieses Potential noch nicht in allen Bereichen des Berufsle-
bens zu seiner vollen Entfaltung. Beim Anteil von Frauen in
Flhrungspositionen, vor allem in Vorstanden und Aufsichtsra-
ten, gibt es Nachholbedarf. Gesetzliche Vorgaben sind aber
der falsche Weg.

Fakt: Der Anteil von Frauen in Fiihrungs-
positionen steigt.

= Wahrend der Frauenanteil an Fuhrungskraften in der Pri-
vatwirtschaft im Jahr 1996 noch bei 21 % lag, stieg dieser
bis 2010 auf fast 28 % an (Destatis). Die Unterschiede zwi-
schen den neuen Landern (30 %) und den alten Landern
(26 %) belegen die ungleichmaligen Rahmenbedingun-
gen, z. B. zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (DIW).
Das IAB stellte darlber hinaus fest, dass der Anteil von
Frauen in der zweiten Fuhrungsebene inzwischen 35 %
und in der ersten 25 % betragt.

= Auch in den gréften 200 Unternehmen Deutschlands gibt
es Veranderungen: Der Anteil weiblicher Vorstandsmitglie-
der stieg von 2,5 % (2009) auf 3 % (2011) und in Aufsichts-
raten von 9,8 % in 2009 auf 11,9 % in 2011 (DIW).

= Mit einem Frauenanteil von 16,6 % in den Aufsichtsraten
der grol3ten bdrsennotierten Unternehmen lag Deutschland
2012 Uber dem EU-Mittel von 14 % (EU-Kommission).

Irrtum: Gesetzliche Quote ist notwendig.

= Eine Quote behandelt lediglich die Symptome und nicht die
Ursachen des geringen Frauenanteils in FUhrungspositionen.
Sie geht insbesondere nicht die Hindernisse an, die Frauen
heute an der Aufnahme einer Erwerbstatigkeit und am beruf-
lichen Aufstieg hindern, z. B. das massenhafte Fehlen von
Kinderbetreuungsplatzen und Ganztagsschulangeboten.

= Vorstdnde deutscher Unternehmen sind durchschnittlich
53 Jahre, Aufsichtsrate 61 Jahre alt. Wird berlcksichtigt,
dass lediglich 38 % der 50- bis 64-jahrigen erwerbstatigen
Frauen einen Hochschulabschluss haben und wiederum
40 % dieser Frauen eine Teilzeitbeschaftigung ausiben, so
erklart sich bereits damit ihre Unterreprésentanz in dieser
Karrierestufe.

= Die traditionellen Rollenmuster alterer Generationen, nach
denen eine hohere Qualifikation und spatere berufliche
Karriere vor allem Mannern vorbehalten war, verlieren an
Bedeutung. Weibliche Nachwuchskrafte lassen sich davon
immer weniger beeinflussen und auch bei den Personalver-
antwortlichen gelten Rollenmuster inzwischen als tberholt.

= Seit Juli 2010 empfiehlt der Corporate Governance Kodex,
dass Unternehmen eine angemessene Berlicksichtigung
von Frauen in Flhrungspositionen und Aufsichtsraten an-
streben sollen. Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass
die Empfehlungen des Kodex — nicht nur von bérsennotier-
ten Unternehmen — beachtet werden. Auch deshalb ist ein
weiterer Anstieg des Frauenanteils in Flhrungspositionen
zu erwarten.

Fakt: Gesetzliche Quote schadet.

= Das Beispiel Norwegen belegt: Die Frauenquote fiir Verwal-
tungsrate und der nachweislich geringere Anteil potenzieller
Kandidatinnen fiihren zum unerwiinschten Effekt der Amter-
haufung. Dies widerspricht den Empfehlungen des Corpo-
rate Governance Kodex, die eine Begrenzung der Aufsichts-
ratsmandate vorsehen.

= Eine Quote kann zur Folge haben, dass besser geeigne-
te Bewerber allein wegen ihres Geschlechts ausscheiden
mussen. Selbst dem Staat als Arbeitgeber ist solch eine
Personalauswahl von Verfassungs wegen verboten, weil
bei der Besetzung offentlicher Amter allein Eignung, Befa-
higung und fachliche Leistung mafigeblich sein dirfen. Erst
recht kann daher nicht von privaten Arbeitgebern verlangt
werden, Personal nach Geschlecht auszuwahlen.

Fakt: Quote bei Frauen umstritten.

= 84 % der Frauen in Flhrungspositionen lehnen die Einfiih-
rung einer gesetzlichen Quote zur Steigerung des Frauen-
anteils in operativen Bereichen ab (BMFSFJ, 2010).

= Eine gesetzliche Quotenregelung erhéht den Frauenanteil
unter Zwang, nicht aber durch Anerkennung fir erbrachte
Leistung. Das ist nicht im Interesse gut qualifizierter Frauen.

Gertrud Hohler, Die Welt, 25. Juli 2010:

»LQuote ist und bleibt diskriminierend, weil sie guten Frauen ei-
nen Rechtfertigungsbedarf aufblrdet. So klingt das auch: Ich
bin eine Quotenfrau. Wann wird die Frau dieses Stigma los?
Es lauft auch ohne*.

Fakt: Fehlanreize in der Familienpolitik
behindern beruflichen Aufstieg von Frauen.

= Die bestehende Familienpolitik tragt dazu bei, dass viele
Berufskarrieren von Frauen nicht richtig voran kommen,




weil sie zu lange nach der Geburt ihres Kindes zu Hause
bleiben und oft nur in Teilzeit arbeiten. Damit kommen viele
Frauen auf der Karriereleiter gar nicht erst so weit voran,
um flr eine Flhrungsaufgabe in Frage zu kommen. Das
Potenzial fur weibliche Fihrungskrafte wird dadurch unné-
tig verknappt.

= Neben qualifizierter Kinderbetreuung fehlt ein Markt fur
familienunterstiitzende Dienstleistungen. Dieser kdénnte
wachsen, wenn erwerbsbedingte Kinderbetreuungskosten
in vollem Umfang steuerlich absetzbar waren.

= Nach wie vor werden Anreize zur Reduzierung der Er-
werbstatigkeit gesetzt. Beispiele dafur sind die steuerliche
Behandlung von Ehepaaren nach den Steuerklassen Ill
und V, die Hinterbliebenenversorgung im Rentensystem
oder auch die beitragsfreie Mitversicherung von Ehegatten
in der gesetzlichen Kranken- und Pflegeversicherung. Auch
wenn die Hausfrauenehe heute nicht mehr offizielles Leit-
bild ist, werden Alleinverdiener-Familien damit beglnstigt.

= Die europaweit langste Elternzeitdauer von bis zu drei Jah-
ren wirkt sich negativ auf die Integration von Frauen in den
Arbeitsmarkt aus. 2008 waren lediglich ein Drittel der Frau-
en mit einem Kind unter drei Jahren erwerbstatig (IW).

= Ebenso wirkt auch die Ausgestaltung des Elterngeldes einer
friihzeitigen Rickkehr an den Arbeitsplatz entgegen. So hat
sich der Anteil jener Frauen, die nach einer 10-monatigen
Elternzeit wieder an den Arbeitsplatz zurtickkehren, mit der
Einflhrung des Elterngeldes um 10 Prozentpunkte reduziert.
Die bestehende Verlangerungsoption auf bis zu 24 Monate
bei Halbierung des monatlichen Elterngeldbetrages sollte
deshalb ersatzlos gestrichen und Elterngeld grundsétzlich
auf einen Zeitraum von 12 Monaten begrenzt werden.

Fakt: Rollenverteilung in den Familien
verringert Erwerbsintegration von Frauen.

= Wahrend fast zwei Drittel der Mutter ihre Erwerbstatigkeit
aus personlichen oder familiaren Griinden reduzieren und
teilzeitbeschéaftigt sind, arbeiten lediglich 4 % der Vater in
Teilzeit und davon auch nur jeder Vierte aus personlichen
oder familidren Griinden (Destatis, 2006).

= Auch die hausliche Pflege ist Uberwiegend Frauensache.
86 % der Pflegepersonen sind Frauen. Davon haben fast
90 % ihre Erwerbstatigkeit beendet bzw. reduziert (AOK,
2010).
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4. Bilanz Chancengleichheit. Erfolgreiche Initiativen unter-
stiitzen — Potenziale aufzeigen

Vierte Bilanz der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung
und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft, Juni 2011

Gesetzliche Quote wire ein Irrweg. Wege zu mehr Frauen
in Fiihrungspositionen
Positionspapier, Mai 2011

Ursachen fiir Lohnunterschiede angehen
Positionspapier zur Entgeltgleichheit (Equal Pay) von Frauen
und Méannern, Januar 2009
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