2 Konzeptioneller Bezugsrahmen

Im Folgenden wird zunichst anhand von Ergebnissen ausgewéhlter Studien ein
Bild zur Anzahl und Entwicklung des Anteils von Managerinnen in der BRD
gezeichnet (Kapitel 2.1). Daran anschlieBend werden die wichtigsten Begriffe
dieser Arbeit definiert und erlautert sowie die Relevanz der Kategorie Geschlecht
in der Organisationsforschung dargelegt (Kapitel 2.2). Ein Uberblick iiber das
Spektrum theoretischer Erklarungsansidtze zur Unterreprdsentanz weiblicher
Fiihrungskrifte erfolgt im Kapitel 2.3. Die Erklarungsansétze fiir die Unterrepra-
sentanz reichen dabei von Erkenntnissen der Evolutionsbiologie bis hin zu sozio-
logischen Merkmalen, d. h. den gesellschaftspolitischen und kulturspezifischen
Aspekten. Da sich um das Thema ,,Frauen und Fithrung® mittlerweile zahlreiche
Mythen in Form von Behauptungen, stereotypen Vorstellungen und Vorurteilen
ranken, wird abschlieBend im Kapitel 2.4 auf diese Geschlechterstereotype und
die entsprechenden Forschungsergebnisse ndher eingegangen. Da Stereotype bei
der Produktion von Geschlechterungleichheit und -hierarchie eine wichtige Rolle
spielen, erhoffe ich mir, mit der Entmystifizierung einen Beitrag zum Abbau der
glidsernen Decke” zu leisten.

2.1 Quantitative Bestimmung anhaltender Aufstiegsungleichheit

Die Bestimmung des tatsdchlichen Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen
gestaltet sich als schwierig, weil die mir zum Forschungszeitpunkt vorliegenden
Studien stark variierten, was die konzeptionellen und formalen Abgrenzungen
verschiedener Variablen wie Personal, Beobachtungsjahr, Unternechmensgrofie
sowie Stichprobe angeht, sodass eine Vergleichbarkeit lediglich eingeschrankt
moglich und ein eindeutiges Ergebnis nicht herauszuarbeiten ist.

In dem Beitrag ,,Frauen in Fiihrungspositionen: Ansatzpunkte zur Analyse
von Fithrungskriften in Mikrozensus und Arbeitskréfteerhebung® des Statisti-
schen Bundesamtes aus dem Jahr 2011 beschreiben Koérner und Giinther die

3 Der Begriff ,,glaserne Decke™ ist Ende der 1970er Jahre unter dem Schlagwort ,glass ceiling*
bekannt geworden und riickte die Geschlechtersegregation in den Mittelpunkt der medialen
Diskussion. Eine ndhergehende Betrachtung der Segregation von Arbeitsmarkten und Organisationen
findet sich u. a. in Kapitel 2.3.4.
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Entwicklungen der letzten Jahre. Dabei geben sie zu bedenken, dass der Anteil
weiblicher Fiihrungskrifte in Abhédngigkeit von der Definition und
Operationalisierung der Begriffe ,,Fithrungskraft* und ,,Fiihrungsposition* vari-
iert (siche dazu ausfiihrlich Kapitel 2.2.1).

Hinsichtlich des Begriffs ,,Fithrungskraft“ bezieht der Mikrozensus bei-
spielsweise Angestellte im o6ffentlichen Dienst und Beamte mit ein, die Fiih-
rungskréftestudie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
wiederum Selbststindige (vgl. Holst et al. 2009). Beim Mikrozensus handelt es
sich um eine amtliche Représentativstatistik fiir Deutschland, die seit 1957 jéhr-
lich durchgefiihrt wird und seit 1968 zudem die Arbeitskréftestichprobe der EU
enthilt. Als Mehrthemenumfrage liefert der Mikrozensus u. a. Daten zur wirt-
schaftlichen und sozialen Lage der Bevolkerung sowie des Arbeitsmarktes und
ermdglicht so auch die Beurteilung des weiblichen Fiithrungskriftepersonals in
Deutschland. Der Mikrozensus ist die grofite Haushaltsbefragung Europas und
umfasst in einer Zufallsstichprobe ein Prozent aller Haushalte in Deutschland. Im
Gegensatz zu den anderen Haushaltsbefragungen in Deutschland besteht nur
beim Mikrozensus Auskunftspflicht, was insbesondere im Zusammenhang mit
der Analyse des Fithrungskréfteanteils von Interesse ist. Denn gerade die oberste
Fiihrungsetage ist mit freiwilligen Befragungen eher schwer erfassbar. Zudem
sind im Mikrozensus stellvertretende Auskiinfte iiber andere Haushaltsmitglieder
zuldssig (vgl. Korner/Giinther 2011; Statistisches Bundesamt 2014a). Wihrend
der Mikrozensus Haushalte befragt, handelt es sich bei dem [AB-Betriebspanel
um eine représentative, sich jéhrlich wiederholende Arbeitgeberlnnenbefragung,
die erstmals im Jahr 1993 durchgefiihrt wurde. Das Panel erméglicht die Analyse
der betrieblichen Situation der weiblichen Fiihrungskrifte. Per Zufallsstichprobe
werden die zu befragenden Betriebe aus der rund zwei Millionen groBen Be-
triebsdatei der Bundesagentur fiir Arbeit ermittelt. Als Léngsschnittdatensatz
liegen dann von ungefahr 16.000 Betrieben aller Wirtschaftszweige und GroBen-
klassen Informationen zu verschiedenen beschéftigungspolitischen Themen vor
(vgl. IAB 2014).

Ahnlich wie beim Begriff ,,Fithrungskraft® variiert auch beim Begriff , Fiih-
rungsposition” die konzeptionelle und formale Abgrenzung. Die Bezeichnung
,JFuhrungsebene™ wird i. d. R. nicht nur auf die Betriebsebene bezogen, sondern
auch iiber die Stellung im Beruf abgegrenzt. Fiihrungspositionen kénnen anhand
der drei Kriterien Gehaltsebene, Karriereebene sowie Bezeichnung der Position
definiert werden. Zur hochsten Fiihrungsebene gehdren i. d. R. der Aufsichtsrat,
der Vorstand und die Geschiftsfiihrung.”

Wihrend das IAB Geschéftsfiihrer, Eigentiimer, Vorstinde, Filial- und Be-

4 Eine ndhere Ausfiihrung zur Dreiteilung der Unternehmenshierarchien in oberes, mittleres und
unteres Management findet sich in Kapitel 2.2.1.
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triebsleiter zur obersten Funktionsebene =zdhlt, differenziert das Sozio-
ockonomische Panel (SOEP) hinsichtlich des Tétigkeitsbereichs. Zur ersten
Fithrungsebene zéhlen beispielsweise Personen mit umfassenden Fithrungsauf-
gaben, wohingegen Beschiftigte mit hoch qualifizierten Tétigkeiten unterhalb
der obersten Fiihrungsebene liegen. Beim SOEP handelt es sich um eine sich
jéhrlich wiederholende reprdsentative Langsschnittstudie, im Rahmen dessen seit
1984 private Haushalte und Personen in Deutschland befragt werden (vgl. DIW
Berlin 2013; Holst et al. 2012). Beim Mikrozensus erfolgt dagegen die Analyse
des Frauenanteils in Fiithrungspositionen zum einen {iber die Berufsangaben der
Befragten und zum anderen {iber die Merkmale ,,Stellung im Betrieb®, ,iiberwie-
gend ausgeiibte Titigkeit (Mikrozensus-Zusatzprogramm)® sowie ,,Leitungs-
funktion in der Haupttétigkeit™. Das Erhebungsmerkmal ,,Stellung im Betrieb*
erlaubt es, die Befragten nach der jeweiligen hierarchischen Ebene im Unter-
nehmen zu differenzieren. Das Merkmal wird seit dem Jahr 1969 im Rahmen
einer Selbsteinschédtzung erhoben, liefert aber keine direkten Informationen zu
Fiihrungskréften. Die beiden Items ,,Leitungstétigkeit in der Haupttatigkeit* und
uberwiegend ausgeiibte Tatigkeit™ ermoglichen dagegen eine genauere Analyse.
Das Merkmal ,,Leitungstdtigkeit in der Haupttétigkeit wurde im Jahr 2006 als
geschlossene Frage in den Fragebogen aufgenommen, unterliegt aber nicht der
Auskunftspflicht. Ebenfalls seit 1969 wird als Indikator zur Erfassung von Fiih-
rungskréften das Merkmal ,iberwiegend ausgeilibte Tatigkeit“ unter 20 Ant-
wortvorgaben anhand der Kategorie ,,Management-, Leitungs- und Fiihrungsar-
beiten* erfasst. Da dies aber die einzige Kategorie ist, die Fiihrungsarbeiten um-
fasst, ist eine weitere Differenzierung nicht moéglich (Koérner/Giinther 2011:
437 ff.).

An dieser Stelle kann festgehalten werden, dass die Definition des Fiihrungs-
begriffs einen direkten Einfluss auf die jeweils erhobene Frauenquote hat. Wie
die folgende Abbildung 1 zeigt, belegen die Ergebnisse des Mikrozensus exemp-
larisch, dass die Frauenquote umso groBer ist, je weiter der Fiihrungsbegriff
definiert wird.

5 Die Zusatzprogramme des Mikrozensus erginzen alle vier Jahre das jahrliche Frageprogramm und
sind, im Gegensatz zum Grund- und Ergénzungsprogramm, teilweise von der Auskunftspflicht
befreit (vgl. Statistisches Bundesamt 2014b).
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Abb. 1: Frauenanteile unter den Fithrungskréften im Jahr 2007, differenziert
nach verschiedenen Operationalisierungen (Angaben in Prozent)
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Quelle:  Ergebnisse des Mikrozensus bzw. der Arbeitskrifteerhebung, zit. n.
Ko6rner/Glinther 2011: 447.

Mit 31 Prozent ist der Anteil weiblicher Fiihrungskrifte am hochsten unter den
»Angestellten mit selbststindiger Leistung in verantwortlicher Tatigkeit oder
begrenzter Verantwortung fiir andere® (Stellung im Betrieb). Deutlich niedriger
liegt mit 20 Prozent der Anteil bei den ,,Angestellten mit umfassenden Fiih-
rungsaufgaben und Entscheidungsbefugnissen®. Auf der ersten Fiihrungsebene
betrug der Frauenanteil im Jahr 2007 18 Prozent und auf der zweiten Ebene 28
Prozent. Der Anteil wurde anhand der Berufsangaben ermittelt. 22 Prozent der
Arbeitnehmerinnen gaben an, Management-, Leitungs- und Fiihrungsarbeiten als
iberwiegende Tétigkeit auszuiiben. Allerdings werden hier nicht nur Personen
mit Entscheidungsbefugnissen erfasst, sondern es werden auch Assistenztitigkei-
ten bei der Auswertung beriicksichtigt.

Neben einer uneinheitlichen Definition und einer differierenden Abgrenzung
des Personals — hier die Gruppe der Fithrungskrifte — hingt die Varianz der An-
zahl und des Anteils von Frauen und Ménnern in Entscheidungspositionen auch
mit der Auswahl der Stichprobe und dem Beobachtungsjahr zusammen. Mit
Erhebungen wie dem Mikrozensus und dem SOEP werden Erwerbstdtige in ganz
Deutschland befragt, wohingegen das IAB in seiner Studie den Betrieb als
Untersuchungseinheit zugrundelegt. Die Erhebungen von Hoppenstedt und dem
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Institut fiir Mittelstandsforschung (IfM) in Bonn konzentrieren sich auf Unter-
nehmen ab einer bestimmten Grofe. Dies fiihrt allerdings zur Vernachldssigung
von Kleinunternehmen und wirkt sich auch auf die Auswahl der Gruppe der
Fithrungskréfte aus. Eine Unterscheidung zwischen verschiedenen Fithrungsebe-
nen muss daher immer auch die Fragestellung, die Betriebsgrofle und das Beo-
bachtungsjahr beriicksichtigen (vgl. Holst et al. 2009). Insgesamt ist ein direkter
Vergleich der Daten aufgrund der konzeptionellen Differenzen in den verschie-
denen Studien zwar nur begrenzt moglich, dennoch lassen die unterschiedlichen
Erhebungen dhnliche Entwicklungstendenzen erkennen.

Die sich seit 1984 jahrlich wiederholende repriasentative Langsschnittstudie
SOEP ermittelte im Jahr 2010 fiir Deutschland hochgerechnet insgesamt etwa
vier Millionen angestellte Fiihrungskrifte in der Privatwirtschaft. Die Frauen-
quote unter den angestellten Fiihrungskréften lag bei etwa 30 Prozent. Der weib-
liche Beschéftigtenanteil unter den Angestellten in der Privatwirtschaft betrug
allerdings 57 Prozent (Holst et al. 2012: 18 ff.). Wahrend das SOEP Erwerbstiti-
ge fiir ganz Deutschland befragt, konzentriert sich Hoppenstedt auf Unternehmen
mit einem MitarbeiterInnenanteil von mehr als zehn Personen und einem jahrli-
chen Umsatz von mindestens zwei Millionen Euro (vgl. Schwarze et al. 2012).
Die Hoppenstedt-Studie ,,Frauen im Management* (FiM) ermittelte 2010 unter
den Fiithrungskriften einen Frauenanteil von 19,4 Prozent. Wie in der Abbildung
2 zu sehen ist, hat sich der Anteil weiblicher Fiihrungskriafte im Beobachtungs-
zeitraum von 2006 bis 2012 um 5,8 Prozentpunkte erhoht. 20,3 Prozent Frauen
in Fithrungspositionen reichen allerdings fiir eine Gleichverteilung der Ge-
schlechter nicht aus. Obwohl eine Zunahme des Frauenanteils zu verzeichnen ist,
belegen die Daten, dass sich trotz der immensen medialen Thematisierung der
Geschlechterungleichheit in diesem Kontext nur wenig in den Fiihrungsetagen
der Unternehmen getan hat.
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Abb. 2: Frauenanteile im Management deutscher Unternehmen (Angaben in
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Quelle: Hoppenstedt Firmendatenbank, Stand: 2012, zit. n. Schwarze et al.

2012: 6.

Betrachtet man in der folgenden Abbildung 3 den Frauenanteil im Management
getrennt nach der ersten und zweiten Fithrungsebene, zeigt sich, dass das mittlere
Management den grofften Anstieg zu verzeichnen hat. Wéhrend etwa 29 Prozent
der Frauen den Sprung auf eine leitende Position im Mittel-Management schaf-
fen, betrdgt die Frauenquote im Top-Management nur knapp 11 Prozent. Das
mittlere Management spielt fiir Frauen demnach eine entscheidende Rolle, doch
noch immer scheint es eine glidserne Decke zum eigentlichen Top-Management
zu geben.
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Abb. 3: Frauenanteil im Top- und Mittel-Management deutscher Unternehmen
(Angaben in Prozent)
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Quelle: Hoppenstedt Firmendatenbank, Stand: 2012, zit. n. Schwarze et al.
2012: 8.

Korner und Giinther (2011) zufolge ldsst der steigende Frauenanteil im Mana-
gement zwar einen dynamischen Fortschritt im Verlauf der letzten Jahre erken-
nen, doch ist der Wachstum der Frauenquote in den Fithrungsebenen erstens als
gering zu bezeichnen und zweitens in erster Linie auf einen Anstieg von Fiih-
rungsfrauen in den Ebenen unterhalb des Top-Managements zuriickzufiihren.
Der Mikrozensus verzeichnet sogar einen tendenziell grof3er werdenden Abstand
zwischen den beiden Fiihrungsebenen (siche Abbildung 4). Demzufolge ist der
Frauenanteil der ersten Fiihrungsebene seit Mitte der 1990er Jahre von 18 Pro-
zent auf 20 Prozent im Jahr 2009 gestiegen. Die zweite Fithrungsebene kann
hingegen eine Zunahme von 5 Prozentpunkten verzeichnen. So betrug der Frau-
enanteil im Jahr 1996 24 Prozent und 2009 29 Prozent.

25



Abb. 4: Entwicklung der Frauenanteile in Fiihrungspositionen (Angaben in

Prozent)
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Quelle: Ergebnisse des Mikrozensus bzw. Arbeitskréifteerhebung, zit. n. Korner/
Giinther 2011: 449.

Des Weiteren verzeichnet der Mikrozensus einen sinkenden Anteil an Fiihrungs-
frauen mit Zunahme der Betriebsgrofle, wie aus der Abbildung 5 zu entnehmen
ist. Demnach lag der Frauenanteil an den mit Hilfe der Berufsangaben ermittel-
ten Fihrungskréften im Jahr 2009 bei 22,1 Prozent in Betrieben mit 50 und mehr
Beschiftigten. In Betrieben mit weniger als 50 Mitarbeitenden lag der weibliche
Fiihrungskrifteanteil hingegen zwischen 41,1 und 26,3 Prozent.
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Abb. 5: Frauenanteile in Flihrungspositionen im Jahr 2009, differenziert nach
Betriebsgrofle (Angaben in Prozent)
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Quelle: Ergebnisse des Mikrozensus, zit. n. Korner/Gilinther 2011: 450.

Der GroBeneffekt wird noch deutlicher, wenn man die beiden Managementseg-
mente Top- und Mittel-Management getrennt voneinander betrachtet. Wahrend
die erste Fiihrungsebene in Betrieben mit 50 und mehr Beschéftigten im Jahr
2009 knapp 15 Prozent Frauen verzeichnete, lag der weibliche Fiihrungskréiftean-
teil in den Kleinbetrieben bei 24 Prozent. Eine dhnliche Differenz findet man auf
der zweiten Ebene. Die Frauenquote im Mittel-Management der groferen Be-
triebe lag bei 24 Prozent, wohingegen die Kleinbetriebe 40 Prozent ihrer zweiten
Fiihrungsebene mit Frauen besetzten. Insgesamt sinkt damit mit zunehmender
BetriebsgroBe nicht nur der Frauenanteil an allen Beschiftigten, sondern ebenso
nimmt die Anzahl weiblicher Fiihrungskriafte mit zunehmender Beschiftigten-
zahl ab. Zu vermuten ist also, dass Frauen den Zugang zum Management umso
leichter finden, je kleiner der Betrieb ist. Die GroBendifferenz konnte damit
zusammenhédngen, dass es sich bei kleineren Betrieben i. d. R. um von den Ei-
gentiimerlnnen geleitete Betriebe handelt, in denen Frauen entweder selbst die
Eigentiimerinnen des Betriebs sind oder als Mitglieder der Eigentiimerfamilie in
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Leitungspositionen vertreten sind. Allerdings finden sich in Betrieben jeder Gro-
Be deutlich mehr Frauen in Positionen der zweiten Fithrungsebene und darunter
als in der oberen Ebene (Korner/Giinther 2011: 449 f.).

Die Fiithrungskriftestudie des IAB stiitzt sich neben dem [AB-Betriebspanel
2004 auf Daten des Mikrozensus, die ebenfalls aus dem Jahr 2004 stammen, was
ergidnzend zur Analyse der Betriebe eine Betrachtung der individuellen Situation
der Fiihrungskrifte ermoglicht. Dariiber hinaus erfolgt ein Vergleich mit dem
Mikrozensus 2000 (vgl. Brader/Lewerenz 2006; Kleinert/Kohaut/Zirngibl 2006).
Die Auswertungen in der Abbildung 6 bestdtigen, dass mit zunehmender Grof3e
des Unternehmens der Anteil an Frauen an der Gesamtbelegschaft und an Fiih-
rungspositionen sinkt.

Abb. 6: Frauenanteile nach Betriebsgrofe und Hierarchie im Jahr 2004 (Anga-
ben in Prozent)
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28



2 Springer
http://www.springer.com/978-3-658-10909-7

Frauen in Flhrungspositionen

Ursachen der Unterreprasentanz weiblicher
Flhrungskrafte in Unternehmen

Tonn, |.).

2016, X, 258 5. 14 Abb., Softcover

ISBEN: 978-3-658-10909-7



	2 Konzeptioneller Bezugsrahmen
	2.1 Quantitative Bestimmung anhaltender Aufstiegsungleichheit




