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Huter der glasernen Decke

Das Heidelberger Sozialforschungsinstitut Sinus Sociovision
fuhrte unter Leitung des Soziologen Dr. Carsten Wippermann im
Auftrag des Bundesfamilienministeriums eine Studie unter dem
Arbeitstitel »Huter der gldsernen Decke« durch. Diese repréasenta-
tive Studie, die im Frihjahr 2010 durch das Bundesfamilienminis-
terium verdéffentlicht wird, geht der Frage nach, warum bislang

so wenige Frauen in Filhrungspositionen vertreten sind. Dazu
wurden 40 Manner in Flhrungspositionen des mittleren sowie des
Topmanagements deutscher Unternehmen mit mindestens 20
Beschéftigten einzeln in mehrstiindigen narrativen Gespréachen
interviewt und auBerdem 500 Manner und Frauen in Flthrungsposi-
tionen zu ihren Erfahrungen reprasentativ per Fragebogen befragt.
»Die Unternehmerin« sprach vorab mit Dr. Carsten Wippermann

Uber die ersten Ergebnisse und Erkenntnisse der Studie.

Wir forschen bereits seit mehreren Jahren im Auftrag des Bundes-
familienministeriums zu den Bereichen Gleichstellung, beruflicher
Wiedereinstieg von Frauen und Entgeltungleichheit. So hat uns
auch die Frage interessiert, wie sich der Rollenwandel von Frauen
und Mannern aktuell entwickelt — in diesem Zusammenhang woll-
ten wir besonders die Situation von Frauen in Flihrungspositionen
beleuchten. Die Frage ist, warum Frauen kaum in den Top-Ebenen
vertreten sind, obwohl Frauen ebenso hohe Bildung und Fach-
kompetenz haben wie Manner. Im Rahmen unserer Studie flihrten
wir deshalb Einzelinterviews mit mannlichen Fuhrungskraften, Be-
reichsleitern, Direktoren, Geschéftsfliihrern, aber auch Vorstanden
und Aufsichtsratsmitgliedern, durch. Wir wollten von ihnen wissen,
welche Einstellung sie zu Frauen in FUhrungspositionen sowie zu
Frauen auf dem Weg zu Fuhrungspositionen haben.

Welche Ergebnisse sind bei lhrer Studie herausgekommen?

Die Manner waren zu Beginn der Gespréche voll des Lobes ge-
genlber Frauen und sprachen voller Respekt Uber die gute Aus-
bildung und Qualifikation von ambitionierten Frauen. Aber als wir
die Frage beleuchteten, warum so wenig Frauen Spitzenpositio-
nen einnehmen, sprachen unsere Gesprachspartner nur davon,
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was alles gegen Frauen in Fihrungspositionen spricht — und dies
Uberwog die Vorteile. Wir haben dabei drei Mentalitdtsmuster fest-
stellen kénnen. Diese sind in der Argumentation sogar zum Teil ge-
gensatzlich, aber zusammen wirken sie wie ein Sperrmechanismus
gegentiber Frauen. Diese Mentalitdtsmuster werden sich aus mei-
ner Sicht nicht einfach durch einen Generationenwechsel oder den
demografischen Wandel andern lassen, weil diese Muster auch bei
jungeren Mannern in Fllhrungspositionen vorhanden sind.

Sie identifizieren kénnen?

Wir konnten drei Typen identifizieren:

Der Konservative lehnt Frauen in Flhrungspositionen qua Ge-
schlecht ab, mit dem Argument, die Wirtschaft sei konservativ und
leitende FlUhrungskrafte brauchten eine solide Privatsphéare mit
Familie und jemanden, der die Versorgung (wie Haushalt und Kin-
dererziehung) verantwortet. Wenn Frauen in einer Flihrungspositi-
on waéren, brauchten sie hierflir ebenfalls jemanden, der ihnen den
Riicken freihélt, doch das wére die Umkehrung des weiblichen
Rollenbildes. Frauen hatten, wenn sie ebenfalls berufstatig wéren,
zu viel zu organisieren und muissten einen groBen Spagat prakti-
zieren, so dass sie keine Balance mehr héatten. Ein weiteres Argu-
ment dieses Typs ist, dass Frauen zwar die bessere Sozialkompe-



tenz vorweisen, aber nur bis zum gehobenen Management, ab da
wirden sie hirter als Manner und ihre Sozialkompetenz verlieren, so
dass sie nicht mehr authentisch und damit glaubwirdig seien.

Den Typus der emanzipierten Grundhaltung trifft man vorwiegend
im mittleren Management. Er hat eine moderne Einstellung und
glaubt, dass beide Geschlechter gleich vertreten sein missten und
auch sollten. Dennoch tiberwiegt auch hier die Skepsis, ob Frau-
en im Topmanagement die ndtige Durchsetzungskraft haben. Im
Topmanagement gehe es schlieBlich allein um den 6konomischen
Erfolg. Ein Vorstand wirde zum Beispiel primér daran gemessen,
ob die Finanzen sich positiv entwickeln und Effizienzsteigerungen
erkennbar seien — und zwar in immer klrzeren Zeitintervallen. Ein
Vorstand muss sich an Quartalszahlen messen lassen. Das verlangt
vor allem eines: »Harte«. Diese Fahigkeit haben Frauen zwar, aber
sie steht im Widerspruch zum gesellschaftlichen Normbild der Frau:
sozial, weich und verstandnisvoll. Frauen, die »Harte« zeigen, wiir-
den skeptisch gesehen — auch hier das Argument, sie seien nicht
authentisch und kénnten das Unternehmen nicht mehr richtig re-
prasentieren.

Der dritte Typ des radikalen Individualismus ist der Auffassung,
bei den Fuhrungsaufgaben komme es allein auf die Kompetenz an
und das Geschlecht spiele heute keine Rolle mehr. Also anders als
die anderen beiden leugnet er, dass Rollenbilder ein Ausschluss-
kriterium seien. Aber er ist der Meinung, dass es einen Mangel an
authentischen, flexiblen Frauen gebe, die flr Fihrungspositionen
zur Verfligung stehen. Haufig wirden sich Frauen die Aufgabe letzt-
endlich nicht zutrauen, seien fachlich noch nicht »reif« oder kénnten
keine kontinuierliche Berufsbiographie vorweisen, was in den Augen
dieses Typs ein Mangel ist und gegen Frauen spricht.

Was hat Sie besonders bei der Befragung tiberrascht
und warum?

Uberrascht hat mich die Gegensétzlichkeit der Aussagen: Die groBe
Kluft zwischen der Anerkennung und Wertschatzung gegenuber
engagierten und qualifizierten Frauen einerseits und der Tatsache
andererseits, dass das Denken darauf ausgerichtet ist, zahlreiche
Grlinde zu finden, warum Frauen keine Top-Positionen (iberneh-
men kénnen. Die Befragung der weiblichen Fuhrungskréfte zeigt
interessanter Weise, dass 44 Prozent von ihnen mindestens einmal
ihren Beruf unterbrochen hatten und trotzdem eine Fiihrungsposi-
tion erreichten. Das sollte Frauen auf dem Weg zu Flihrungspositi-
onen Mut machen. Erwerbsunterbrechungen missen — anders als
insbesondere vom Fuhrungsmann »Typ radikaler Individualismus«
postuliert — nicht automatisch ein Karrierehindernis sein. Im Gegen-

teil: Auch jeder vierte Mann hat schon einmal seine Berufsbiografie
unterbrochen.

Ist eine Frauenquote der richtige Weg, um gegen die geringe

Das ist ein wichtiges Thema, denn unsere Befragung zeigt, mehr als
70 Prozent der Frauen und Manner glauben nicht daran, dass sich
zeitnah von allein die Zahl der Frauen in Fiihrungspositionen erhéhen
wird. Die von uns identifizierten Mentalitidtsmuster bilden ja in der Tat
eine nur sehr schwer zu durchdringende Sperrschranke — fir alle
Frauen. Insofern liegt der Ball durchaus im Feld der Politik, denn die
Politik hat die Verantwortung dafir, dass die Rahmenbedingungen
fur die deutsche Wirtschaft so aussehen, dass nicht die Hélfte des
Humankapitals systematisch und auf Dauer nur auf Sparflamme ge-
nutzt wird. Das norwegische Modell (40-Prozent-Quote von Frauen
fir Vorstdande und Aufsichtsrate/-boards — Anmerkung der Redak-
tion) ist auch aufgrund einer anderen Rechtslage aus meiner Sicht
nicht eins zu eins auf Deutschland lbertragbar. Wenn die Politik in
Deutschland gesetzlich verbindliche Regelungen zur Steigerung von
Frauen in Flhrungspositionen gestalten wollte, misste zwischen
Aufsichtsraten und Vorstanden und dem operativen Bereich in je-
dem Fall klug unterschieden werden.

Unsere Studie belegt, dass die befragten Manner und Frauen in
Flihrungspositionen eine reine Frauenférderung ablehnen. Sie sind
Uberzeugt, dass Frauen in Fihrungsposition allein keine Erfolgsga-
rantie fur ein Unternehmen sind. Aber sie sind andererseits davon
Uberzeugt, dass gemischte Flhrungsteams mit Frauen und Méan-
nern kiinftig ein wichtiger Faktor fir wirtschaftlichen Erfolg sind. Da-
her sollten wir Giber Mindestanteile fir Frauen und Manner sprechen,
wenn wir Uber gesetzlich verbindliche Regelungen nachdenken.

Dr. Carsten Wippermann
Direktor Sozialforschung
der Sinus Sociovision GmbH
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