Frauen in Fihrungspositionen

Der FUhrungsbereich ist immer noch Uberwiegend eine Madnnerdoméane. Im Jahr 2007 ermittelte das
Deutsche Institut fur Wirtschaftsforschung einen Frauenanteil von 27% an Flhrungspositionen der
Privatwirtschaft. Frauen verdienen etwa 30% weniger als ihre gleichgestellten mannlichen Kollegen,
und nur wenige Frauen bekleiden Top-Positionen. Grundséatzlich gilt: Je groRer das Unternehmen und
je hoher die Hierarchieebene, desto geringer der Frauenanteil. Deutsche Vorstande und Aufsichtsrate
sind bislang fast ausschlief3lich von Mannern besetzt. Als Grinde fir die Unterreprasentation von
Frauen werden zahlreiche Faktoren diskutiert, z.B.: fehlende Angebote zur Kinderbetreuung,
traditionell-rollenspezifische Einstellungen, suboptimale Ausbildungs- und Berufswahlentscheidungen
junger Frauen, fehlende Durchsetzungsstarke seitens der Frauen oder exkludierende
~-Mannerkulturen® auf héheren Fihrungsebenen (vgl. Haubl & Daser, 2007, S. 59 ff.).

Hannover und Kessels (2003) konnten belegen, dass es geschlechtstypische Erklarungsmuster fir die
Unterreprasentation von Frauen in Fihrungspositionen gibt: Wahrend Manner den fehlenden
Fihrungswillen qualifizierter Frauen daflr verantwortlich machen, begriinden Frauen die
Unterreprasentation mit der Diskriminierung durch Manner und mit ungiinstigen gesellschaftliche
Rahmenbedingungen. Empirische Studien belegen, dass das Geschlecht per se nicht mit einem
bestimmten Fuhrungsstil oder einer speziellen Einwirkungsstrategie verbunden ist, allerdings
unterscheiden sich Manner und Frauen in ihren Praferenzen. Frauen scheinen weniger zu
manipulativen Taktiken zu neigen und Machtkdmpfen eher aus dem Weg zu gehen (Rastetter, 2007).
Obwohl Mannern eher ein autoritarer, kontrollierender Stil zugeschrieben wird und dieser haufig
negative Gefiihlen bei Untergebenen ausldst, kampfen weibliche Vorgesetzte mit grofieren
Akzeptanzproblemen (Wunderer & Dick, 1997).

Grundsatzlich variiert bei beiden Geschlechtern die Verteilung von ,mannlichen” und ,weiblichen®
Charaktereigenschaften. So kdnnen Manner verstarkt typisch ,weibliche” Charaktereigenschaften
aufweisen und Frauen ,méannliche“. Dennoch werden Manner und Frauen jeweils mit stereotypen
Erwartungen konfrontiert. Dabei kann eine wahrgenommene ,Nichtpassung“ von Verhalten und
stereotypen Vorstellungen Ablehnung hervorrufen (s. z.B. Ridgeway, 2001): Verhalt sich die
Karrierefrau entsprechend dem weiblichen Stereotyp, d.h. eher warm, flrsorglich und verstandnisvoll,
so spricht man ihr nicht selten die Fihrungskompetenz ab. Verhalt sie sich hingegen eher dominant
und entsprechend dem mannlichen ,Managerstereotyp, wird ihr — &hnlich wie Margaret Thatcher oder
Angela Merkel — jegliche Weiblichkeit abgesprochen, und sie wird zunéchst eher misstrauisch bedugt.
Aktuelle Feldstudien zeigen jedoch, dass in hohen Fiuhrungspositionen insgesamt geringere
Unterschiede zwischen den Geschlechtern hinsichtlich Fihrungsverhalten und Fihrungserfolg
festzustellen sind, als haufig angenommen (Rastetter, 2007). Dennoch ist davon auszugehen, dass
das Merkmal Geschlecht sowie die damit verbundenen Stereotypisierungen und Rollenerwartungen
erheblich die Aufstiegsmdglichkeiten der Akteure beeinflussen. Die Frage, welchen
Herausforderungen sich die ndchste Generation von gut qualifizierten jungen Frauen stellen muss und
wie ihnen der Schritt in die FUihrungsetage gelingen kann, wird ausfihrlich von McEldowney et al.,
(2009) diskutiert.
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