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Einleitung

Im Auftrag der Stiftung Familienunternehmen befragte das ifo Institut knapp 1.000 Unterneh-
men zum Thema ,Frauen in Fiihrungspositionen”. Dabei wurden zum einen die Frauenanteile
in den verschiedenen Fiihrungsebenen der Unternehmen betrachtet und zum anderen die
Ideen und Anregungen der Unternehmen zur Forderung von Frauen in Fithrungspositionen
erhoben. Die Umfrageergebnisse zeigen, dass Frauen in Fiihrungspositionen mit einem Anteil
von durchschnittlich 25 % in Deutschlands Unternehmen immer noch stark unterreprasen-
tiert sind. Insgesamt sind Frauen vermehrt in Betrieben mit weniger als 10 Mio. € Umsatz
in FUhrungspositionen tatig und branchenspezifisch vor allem im Handel- und Gastgewerbe

und Dienstleitungssektor.

Mehr als Dreiviertel der befragten Unternehmen haben gute bis sehr gute Erfahrungen mit
gemischten Fiihrungsteams gemacht. Eins von drei Unternehmen hat die Bereitschaft, den

Frauenanteil (weiter) zu erhohen und entsprechende MaBnahmen einzuleiten.

Die besten Erfolge versprechen sich die Unternehmen von Initiativen, die eine bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf fiir beide Geschlechter unterstiitzen. Neben der Weiterentwick-
lung flexibler Arbeitsmodelle und der Maglichkeit zum Homeoffice, steht bei den befragten
Firmen eine umfassende Unterstiitzung von Familien bei der Kinderbetreuung an erster Stelle.
Die Unternehmen sehen hier auch die Bundesregierung in der Verantwortung: Sie erwarten
insbesondere eine Ausweitung der Betreuungseinrichtungen fiir Kinder, verstarkte Anreize zur
ausgewogeneren Aufteilung der Care-Arbeit und die Forderung von Frauen in MINT-Berufen.
Gesetzliche Vorgaben wie Geschlechterquoten und ZielgroBen oder die Abschaffung des Ehe-

gattensplittings halten die befragten Unternehmen iiberwiegend fiir ungeeignet.



Die Forschungskooperation Stiftung Familienunter-
nehmen - ifo Institut

In einer seit 2017 laufenden Zusammenarbeit der Stiftung Familienunternehmen und dem ifo
Institut werden regelmaBig Befragungen von Familienunternehmen und Nicht-Familienunter-
nehmen in Deutschland zu wirtschaftspolitischen Themen durchgefiihrt. Die Grundlage dieser
Befragungen ist die eigens dazu aufgebaute Datenbank FamData. Die Datenbank FamData
wurde im Jahr 2017 initiiert und ist seitdem kontinuierlich aufgebaut und mit Daten ange-
reichert worden. Inzwischen ist die Datenbank auf rund 12.000 Unternehmen angewachsen
(Stand Marz 2023) und enthalt Daten und Befragungsergebnisse aus zahlreichen Primarfor-
schungen. Das Herzstlick der FamData ist ein Unternehmenspanel mit fast 4.000 Expert*innen
aus Familien- und Nicht-Familienunternehmen, die in der Regel der Geschaftsfiihrung oder
einem leitenden Personenkreis in diesem Unternehmen angehoren. Diese haben sich bereit

erklart, regelmaBig an Befragungen teilzunehmen.

Informationen zum Befragungskreis

Die folgenden Ausflihrungen basieren auf einer im Zeitraum vom 18. Januar bis 17. Februar
2023 durchgefiihrten Befragung, an der 951 Unternehmen aus dem Unternehmenspanel der
FamData teilgenommen haben. Davon stammen etwa dreiviertel der Antworten von Famili-
enunternehmen. Aus dem Kreis der Umsatz- bzw. Mitarbeiterstarksten Familienunternehmen
Deutschlands (,Top 500“) haben 57 Unternehmen teilgenommen. Die Befragung wurde
wahlweise als Online-Befragung (686 Antworten, Riicklaufquote 35%) und mit Postversand
(265 Antworten, Riicklaufquote 14%) durchgefiihrt. Bei fast einem Drittel der befragten
Unternehmen liegt ein Jahresumsatz von mehr als 50 Mio. € zugrunde, bei jedem flinften
Unternehmen betragt dieser zwischen 10 und 50 Mio. €, bei einem Viertel ist dieser 2 bis
10 Mio. € und jeweils ein Zehntel der teilnehmenden Firmen hat ein Jahresumsatz zwischen
1 bis 2 Mio. € bzw. unter 1 Mio. €. Im Gegensatz zu den weit verbreiteten Auswertungen zu
Frauen in Flihrungspositionen unter den umsatzstarksten Top 100 bzw. Top 200 Unternehmen
in Deutschland (Kirsch et al. 2022, im DIW Managerinnen Barometer liegt die Umsatzspann-
weite der betrachteten Unternehmen zwischen 4 und 280 Mrd. €), beinhaltet diese Analyse

fast nur Unternehmen mit weniger als 4 Mrd. Jahresumsatz.

Positive Erfahrungen mit gemischten
Fuhrungsteams

Die Mehrzahl der befragten Unternehmen hat mit gemischten Fiihrungsteams aus Mannern und

Frauen gearbeitet und berichtet von positiven Erkenntnissen mit der Zusammenarbeit: 38,5 %



der Familienunternehmen und 44,3 % der Nicht-Familienunternehmen haben sehr positive,
jeweils rund 37 % positive Erfahrungen gemacht (vgl. Abbildung 1). Schlechte Erfahrungen

sind mit 1 % der Nennungen nahezu nicht vorhanden.

Abbildung 1:  Welche Erfahrungen haben Sie mit gemischten Fiihrungsteams aus

Mdnnern und Frauen gemacht? (Antworten in Prozent)
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Quelle: Stiftung Familienunternehmen, erstellt vom ifo Institut im Marz 2023.

Frauenanteil in Fiihrungspositionen liegt im Durch-
schnitt bei einem Viertel

Fiir eine erste Einordnung, wie hoch der Frauenanteil in Flihrungspositionen in den befragten
Unternehmen liegt, konnten die Teilnehmenden aus fiinf Kategorien ihren zutreffenden Anteil
auswahlen: die Kategorien waren 0 bis 25 %, 26 bis 50 %, 51 bis 75 %, 76 % bis 100 %
und die Ausweichkategorie ,weiB nicht”. Die Halfte der befragten Unternehmen bezifferte
ihren Frauenanteil in Fiihrungspositionen zwischen 0 und 25 %. Bei einem Drittel liegt
dieser zwischen 26 und 50 %. Nur in einem von zehn befragten Unternehmen gibt es mehr
Frauen als Mdnner in Fihrungspositionen (51-75 %) und in jedem 25. Unternehmen liegt der
Frauen-Fiihrungspositionsanteil bei 76-100 %. Der Branchenvergleich zeigt einen hoheren
Frauenanteil in der Fiihrung im Handel- und Gastgewerbe sowie bei den Dienstleistungen. Im

Produzierenden- und Baugewerbe wiederum ist dieser niedriger als im Gesamtdurchschnitt.



Etwa ein Drittel aller befragten Unternehmen ist bestrebt, diesen Frauenanteil zu erhdhen,
wahrend 42 % dies verneinten. Weitere 28 % gaben hierzu keine klare Stellung ab. Als Griinde
fiir die Bestrebung, den Frauenanteil (weiter) zu erhohen flihrten die befragten Unternehmen
an, dass sie eine Leistungssteigerung durch Frauen in Fiihrungspositionen bemerken sowie
spezielle Qualifikationen und Potentiale bei Frauen sehen. Bei einigen Betrieben ist dies im
unternehmerischen Ziel verankert, aber auch der Fachkraftemangel zwingt manche Unterneh-
men dazu, aktiver auf Frauen zuzugehen. Verneinten die befragten Unternehmen eine geplante
Erhohung des Frauenanteils, so lag die Begriindung liberwiegend bei der Fokussierung des
Einstellungsmerkmals auf die Qualifikation und nicht auf das Geschlecht der Personen. Rund
ein Viertel wiederum fiihrte aus, dass der Frauenanteil in Flihrungspositionen in ihrem Unter-
nehmen bereits mindestens Paritat erreicht habe. Ansonsten gibt es nach den Auskiinften der
verneinenden Firmen keine freien Vakanzen fiir die Positionen, keine entsprechenden — tlw.

branchenbedingt — Bewerberinnen oder sie sehen keine Notwendigkeit.

Auf die Frage, wie das Geschlechterverhaltnis in den vergangenen zwei Jahren bei der Beset-
zung von Fiihrungspositionen in den Unternehmen war, berichteten 47 % {iber {iberwiegend
mannliche Einstellungen. Ein Drittel der Befragten empfand das Geschlechterverhaltnis bei
der Neubesetzung von Fiihrungspositionen ausgeglichen. In einem von zehn Unternehmen
fiel die Besetzung zugunsten von Frauen aus, wahrend ungefahr der gleiche Anteil keine

entsprechenden Einstellungen tatigte.

Um ein detailliertes Bild zu den Frauenanteilen in den verschiedenen Fiihrungspositionen
der befragten Unternehmen zu erhalten, wurde sowohl die genaue Geschlechts-Zusammen-
setzung von der ersten (Vorstand/Geschaftsfiihrung) als auch der zweiten Fiihrungsebene
(Abteilungsleitung) abgefragt (vgl. Abbildung 2). AuBerdem interessierte die Zusammenset-
zung — falls vorhanden — im Aufsichtsrat- bzw. Beirat und bei den Gesellschafter*innen oder
Eigentiimer*innen des Unternehmens. Die genaue Aufteilung wurde nicht von allen Unter-
nehmen beantwortet. Die Zusammensetzung fiir die erste Fiihrungsebene (Vorstand bzw.
Geschaftsfiihrung) liegt von 794 Unternehmen vor. In 370 Unternehmen ist diese Ebene von
mind. einer Frau besetzt, also in fast jedem zweiten Unternehmen. Bei der Abteilungsleitung
liegt der Anteil am hochsten mit 82 %, das heiBt im Umkehrschluss sind in 18 % der befragten
Unternehmen Abteilungsleitungen ausschlieBlich mannlich besetzt. Bei den Gremien, die die
Funktion einer Beratung bzw. Kontrolle oder Aufsicht des Unternehmens erfiillen, sind in fast
zwei von drei Unternehmen, bei denen diese Instanz vorhanden ist, Frauen vertreten. Im Ge-
sellschafter- oder Eigentlimerkreis sind in jedem zweiten befragten Unternehmen Frauen pra-
sent. Aus den Angaben der Zusammensetzung wurden fiir die jeweiligen Unternehmens- bzw.
Kontrollorgane der resultierende Frauenanteil kumuliert tiber alle Unternehmen berechnet. Fir
die erste Flhrungsebene ergibt sich ein Frauenanteil von 21 %, fiir die zweite Ebene ist dieser

um sieben Prozentpunkte (28 %) hdher (vgl. Abbildung 2). Der Frauenanteil im beratenden



bzw. kontrollierenden Gremium liegt bei einem Viertel, wahrend er im Gesellschafter- bzw.

Eigentiimerkreis mit 36 % am hdchsten liegt.

Abbildung 2:  Frauenanteil in Fiihrungspositionen in Familienunternehmen und Nicht-

Familienunternehmen
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Quelle: Stiftung Familienunternehmen, erstellt vom ifo Institut im Marz 2023.

Die differenzierte Betrachtung der Unternehmen nach Familien und Nicht-Familienunter-
nehmen zeigt einige Unterschiede in der Zusammensetzung der Fiihrungsebenen: Wahrend
der Anteil der Frauen in Vorstand oder Geschaftsfiihrung sowie in den Abteilungsleitungen
nur geringe Differenzen aufzeigt, haben Nicht-Familienunternehmen mit 28 % Frauenan-
teil deutlich mehr Frauen in Aufsichtsrat bzw. Beirat (sofern ein solches Gremium vorhan-

den ist) als Familienunternehmen (21 %). Dagegen haben Familienunternehmen deutlich



mehr Gesellschafterinnen und Eigentiimerinnen als es bei Nicht-Familienunternehmen
der Fall ist. Der Frauenanteil liegt hier mit 37 % flinf Prozentpunkte iiber dem Wert der

Nicht-Familienunternehmen.

Betrachtet man nur den Kreis der 500 gréBten Familienunternehmen (57 Antworten), ergibt
sich folgendes Bild (vgl. Abbildung 2): Wahrend im Vorstand oder der Geschaftsfiihrung der
Frauenanteil mit 12 % deutlich geringer ist als im Durchschnitt der Familienunternehmen, ist
der Anteil im Gesellschafterkreis mit 43 % recht hoch. Der Frauenanteil in Aufsichtsrat/Beirat

ist mit 23 % ebenfalls etwas hoher als bei den librigen Familienunternehmen.

GroBere Unternehmen haben weniger Frauen
in der Fithrung

Bei einer differenzierten Betrachtung der BetriebsgroBen, als auch des Umsatzes fallt auf,
dass vor allem in den gréBten (ab 2.000 Mitarbeitenden) und umsatzstarksten Betrieben (iiber
50 Mio. € Umsatz) ein mit 14 % niedrigerer Frauenanteil in Vorstands- bzw. Geschaftsfiih-
rungsebenen vorherrscht als im Durchschnitt aller Unternehmen. Ein ahnliches Bild ergibt sich
bei Betrachtung der zweiten Fiihrungsebene: Hier liegt der Frauenanteil bei der Abteilungslei-
tung in Unternehmen mit mehr als 50 Mio. € Umsatz etwa um fiinf Prozentpunkte niedriger
(23 %) als im Durchschnitt aller, bei Unternehmen mit mehr als 2.000 Mitarbeitenden um
neun Prozentpunkte geringer bei 19 %. In den Gremien und im Eigentiimerkreis dreht sich
die Beziehung zwischen BetriebsgroBe und Umsatzstarke und entsprechenden Frauenanteil
jeweils um: Dieser ist im Aufsichtsrat/Beirat bzw. Eigentiimerkreis bei sehr groBen (ab 2.000
Mitarbeitern) und umsatzstarken (mehr als 50 Mio. € Umsatz) Unternehmen mit jeweils 27 %
bzw. 44 % am hochsten. Diese Beobachtungen treffen auch fiir die Antworten aus dem Kreis

der Top 500 Familienunternehmen zu.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass mit steigender UnternehmensgroBe — bezogen auf die
Anzahl der Mitarbeiter — der durchschnittliche Anteil von Frauen auf der ersten und zweiten
Fiihrungsebene kontinuierlich abnimmt. Zum gleichen Ergebnis kommt eine Auswertung des
IAB-Betriebspanels, welches die Entwicklungen des Frauenanteils in der gesamten Breite
der Wirtschaft in Deutschland erfasst (Kohaut und Méller 2022). Warum gerade in gréBeren
Unternehmen in den ersten beiden Fiihrungsebenen weniger Frauen als in kleineren Betriebs-
groBen vertreten sind, kann nur spekuliert werden. Es konnte daran liegen, dass in groBen,
hierarchisch gepragten Unternehmen die , gldserne Decke” noch verbreiteter ist. Warum Frauen
bei Beférderungen weniger berlicksichtigt werden, wird bei diesem beschriebenen Phanomen
auf unsichtbare, meist unbewusste Barrieren zuriickgefiihrt. Diese beinhalten bspw. Stereotype
und Vorurteile hinsichtlich der Eignung von Frauen in Fiihrungspositionen, ein auf Manner

abgestimmtes Unternehmensklima sowie mangelnder Zugang zu informellen Netzwerken,



die fiir einen Aufstieg notwendig sind. In mittelstandischen Unternehmen wiederum liegt der
Frauenanteil bei rund 20 %. Eine Auswertung des KfW-Mittelstandspanel fiir 2022 zeigte,
dass von den rund 3,8 Mio. Mittelstandlern in Deutschland zuletzt fast 20 % von einer Chefin
gefiihrt werden (Schwartz 2022). Auch flihren Frauen haufig Einzelunternehmen: Nach einer
Auswertung der Schufa (2022) von 4,5 Mio. Unternehmensdaten stehen bei rund 30 % aller
Einzelunternehmen Frauen an der Spitze, wahrend bei Personen- und Kapitalgesellschaf-
ten nur in jedem flinften Unternehmen eine Frau in der ersten Fiihrungsebene ist (Schufa
2022). Zu dhnlichen Ergebnisse kommt auch diese Befragung, wonach der Frauenanteil bei
der ersten Fiihrungsebene in Einzelunternehmen bei durchschnittlich 29 % (auf der zweiten
Flihrungsebene bei 45 %) liegt, in Personen- oder Kapitalgesellschaften hingegen bei etwa
einem Fiinftel. Impulse beim Frauenanteil lieBen sich zuletzt auch an der Griindungstatigkeit
von Frauen ablesen. Der Anteil der Griinderinnen an allen Existenzgriindungen lag bei 42 %
im Jahr 2021 (Metzger 2022).

Unternehmen setzen auf bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf

Ein Drittel der befragten Unternehmen ist bestrebt, den Frauenanteil zu erhohen. Welche
MaBnahmen sie dazu ergreifen bzw. fiir die Zukunft planen verdeutlicht Abbildung 3. Die Un-
ternehmen wurden auch gebeten, die vorgegebenen MaBnahmen wie z. B. flexible Arbeitszeit-
gestaltung, transparentere Beforderungspraktiken oder Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung
hinsichtlich der Eignung zu bewerten. Die Einstufung der Eignung einzelner Instrumente
erfolgte in der Umfrage auf einer Skala von 1 (sehr ungeeignet) bis 5 (sehr geeignet). Das
heiBt, je hoher der berechnete Mittelwert® liegt, desto geeigneter bewerten die Unternehmen

die jeweilige MaBnahme.

Insgesamt sehen die Unternehmen in den Instrumenten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familien die gr6Bten Chancen zur Erhohung des Frauenteils in Fiihrungspositionen: Am
besten bewertet wird die Flexibilisierung der Arbeitszeiten (Durchschnittswert 4,1), gefolgt
von einer Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung (3,8) und Mdglichkeiten zum Homeoffice
(3,7). Wahrend die Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle und die Mdglichkeit zum Homeof-
fice bei jeweils mehr als 70 % der Unternehmen bereits umgesetzt sind, sehen die befragten
Unternehmen die Verantwortung fiir eine verbesserte Kinderbetreuung bei der Politik (vgl.
Abbildung 4, dhnlicher Mittelwert 3,8). Modelle zum Jobsharing halten die Unternehmen
zur Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen fiir nicht geeignet und entsprechend
bieten dieses nur 14 % der Unternehmen an. Auch wenn die Fragestellung auf MaBnahmen

zur Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen abzielte, fordern die MaBnahmen fiir eine

1 Eignung als Mittelwertberechnung von 1=sehr ungeeignet, 2=ungeeignet, 3=neutral, 4=geeignet, 5=sehr geeignet.



bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf insgesamt die Gleichstellung zwischen Mannern

und Frauen.

Abbildung 3:  Welche Instrumente setzen Sie zur Erhéhung des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen ein bzw. planen Sie einzusetzen? (Unternehmen

insgesamt, Antworten in Prozent)

Bewertung
Flexible Arbeitszeiten (Mittelwerte)
74,2 % 7,6 % 15,6 % 4,1
Maglichkeit zum Homeoffice
70,6 % 4,0 % 21,8 % 3,5/% 3,7
Transparente Vergiitungssysteme
39,9 % 10,6 % 40,5 % 9.0 % 2,9
Transparente Beforderungspraxis
37,6 % 10,6 % 39,0 % 12,8 % 3,1
Sensibilisierung fiir die Thematik
EER ) 14,2 % 41,1 % 11,4 % 3,4
Unterstlitzung bei Kinderbetreuung
28,9 % 14,5 % 49,6 % 7,0 % 3,8
Gezieltes Talentmanagement/Weiterbildungen fiir Frauen
25,4 % 16,8 % 49,3 % 8,4 % 3,4
Angebote zum Jobsharing
13,7 % 8,4 % 64,9 % EN L) 2,6
Selbstverpflichtung zur Geschlechterquote
11,6 % 4,8 % 77,8 % 5,7 % 2,1
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Quelle: Stiftung Familienunternehmen, erstellt vom ifo Institut im Marz 2023.



Im mittleren Eignungsbereich liegen MaBnahmen wie mehr Transparenz bei Beforderungs- und
Vergiitungssystemen (Mittelwert der Eignung liegt bei 3,1 bzw. 2,9) oder eine Sensibilisierung
fir die Thematik (3,4). 40 % der befragten Unternehmen haben ihre Vergiitungssysteme und
38 % ihre Beforderungspraxis bereits transparenter gestaltet. Jeweils 11 % planen dies fiir
die Zukunft. Obwohl die Sensibilisierung fiir die Thematik bspw. durch die Schulung von Fiih-
rungskraften mit einem Durchschnittswert von 3,4 recht geeignet gesehen wird, wird sie von
den Unternehmen selten in die Praxis umgesetzt: etwa ein Drittel der Unternehmen schafft

ein Bewusstsein fiir diese Thematik und 14 % planen dies fiir die Zukunft.

Gezieltes Talentmanagement bzw. eine spezifische Weiterbildung fir die Starkung von Frauen
fir Fihrungspositionen wird von den Umfrageteilnehmer*innen mit einem Durchschnittswert
von 3,4 gleich geeignet eingeschatzt wie die Sensibilisierung der Thematik. Knapp ein Viertel
der befragten Unternehmen bietet diese Forderung von Frauen bereits an, weitere 17 % planen
es. Insgesamt fallt auf, dass die MaBnahmen entweder bereits umgesetzt oder gar nicht erst
geplant sind. Fir die Zukunft geplant sind die MaBnahmen je nach Instrument in 4 % der
Unternehmen (Homeoffice) bis maximal in 17 % (Talentmanagement fiir Frauen). Dieser Wert
ist auch vor dem Hintergrund zu sehen, dass nur ein Drittel der Unternehmen den Frauenanteil
in Fiihrungspositionen erhdhen mdchte (s. 0.). Der Zusammenhang zwischen dem Bestreben,
den Frauenanteil in Fiihrungspositionen zu erhohen und der Durchsetzung und Planung von

entsprechenden MaBnahmen, ist in den Umfrageergebnissen evident.

Ausweitung der Kinderbetreuung ist wichtigste
politische MaBnahme

Neben der Tauglichkeit der Instrumente, die die Unternehmen selbst fiir die Starkung des
Frauenanteils in Fiihrungspositionen ergreifen konnen, wurden sie auch zur Einschatzung ver-
schiedener politischer Initiativen befragt. Die Ergebnisse zeigen, dass Unternehmen freiwillige
MaBnahmen bevorzugen und gesetzliche Vorgaben wie ein Anrecht auf Homeoffice oder eine
Geschlechterquote mehrheitlich ablehnen (vgl. Abbildung 4). Bewertet wurde die Eignung
der jeweiligen Instrumente in der Umfrage analog zu den MaBnahmen der Unternehmen auf
einer Skala von 1 (sehr ungeeignet) bis 5 (sehr geeignet). Die hochste Zustimmung der zu
bewertenden moglichen politischen MaBnahmen erhalt die Ausweitung der Kinderbetreuung
mit einem Durchschnittswert von 3,9. 32 % der Unternehmen halten diese MaBnahme fiir
sehr geeignet und 41 % der Unternehmen als geeignet zur Férderung des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen. Nur 8 % der Befragten sehen die MaBnahme als ungeeignet. Diese
Einschatzung bestatigen auch verschiedene Studien: Nach einer Analyse von Bauernschuster
und Schlotter (2015) erhoht eine umfassende o6ffentliche Kinderbetreuung unmittelbar den

Anteil der arbeitenden Miitter.
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Abbildung 4:  Fiir wie geeignet halten Sie folgende politische Initiativen zur Erhéhung
des Frauenanteils in Fiihrungspositionen? (Unternehmen insgesamt,

Antworten in Prozent)

Bewertung
Ausweitung der Kinderbetreuung (Mittelwerte)
31,6 % 40,5 % 18,3 % 3,9
Forderung von Frauen in MINT-Studiengdangen und -Berufen
24,1 % 33,6 % 23,1 % 82% 6,9% 3,7

Anreize zur ausgewogenen Verteilung der Kindererziehung/Carearbeit

17,3 % 31,0 % 30,1 % 7,6 % 6,4 % 3,5

Abschaffung des Ehegattensplittings
11,8 % 11,8 % 26,5 % 20,7 % 14,8 % 2,8

Gesetzlicher Anspruch auf Homeoffice (sofern betriebsbedingt mdglich)

6,1% 15,8% 20,6 % 31,2 % 2,4

Gesetzliche Vorgaben wie ZielgroBen oder Quoten

8,4 % 16,3 % LENR 2,0

Pflicht zum jahrlichen ,Chancengleichheitsplan” fiir Unternehmen ab 10 Mitarbeiter*innen (Vorbild Schweden)

9.9 % 25,6 % 32,7 % 11,9 % 2,2
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Quelle: Stiftung Familienunternehmen, erstellt vom ifo Institut im Marz 2023.

Gender Care Gap: Wer mehr Sorgearbeit leistet, hat
weniger Zeit fiir Karriere

Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingt neben einem Ausbau der Kinder-
betreuung auch durch eine ausgewogenere Aufteilung der Sorgearbeit innerhalb der Familie
(Gorges 2022). Diese Beurteilung teilen auch die befragten Unternehmen. So stuften fast die

Halfte der Unternehmen Anreize fiir eine ausgewogenere Verteilung der Kindererziehung und



sonstiger Care-Arbeit als geeignet und sehr geeignet zur Erhohung des Anteils von Frauen
in Fiihrungspositionen ein (48 % der Befragten, Mittelwert 3,5). Dass in Deutschland noch
eine groBe Ungleichverteilung bzgl. der Leistung der Care-Arbeit besteht, wird im Zweiten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (2017) deutlich. Im Rahmen der Untersuchung ist
der sogenannte ,Gender Care Gap”, ein Indikator zur Messung der Verteilung der Sorgearbeit
zwischen Mannern und Frauen entwickelt worden.? Der Gender Care Gap® zeigt die prozen-
tuale Differenz zwischen der durchschnittlichen Zeit fiir Care-Arbeit pro Tag von Frauen und
Mannern. Der Gender Care Gap betragt demnach in Deutschland durchschnittlich 52,4 %.
Frauen verwenden demnach taglich etwa anderthalbmal so viel Zeit fiir unbezahlte Sorgearbeit
als Manner. Im Laufe des Lebens variiert der Gender Care Gap deutlich: Der Hohepunkt wird
durchschnittlich im Alter von 34 Jahren (der Frauen) erreicht und betrdgt in diesem Lebensab-
schnitt 110,6 %?*. Initiativen zur Verringerung dieser Ungleichverteilung waren unter anderem
eine Ausweitung der Quotenregelung fiir die Elternzeit oder eine Begrenzung der Arbeitszeit
auch bei Fiihrungskraften. Letzteres konnten Unternehmen auch aktiv iber die MaBnahme
des Jobsharings forcieren, das heiBt das Aufteilen von Flihrungsverantwortung auf zwei oder
mehrere Kopfe. Solange jedoch Arbeitsteilung in Familien noch liberwiegend traditionell ist,
werden Frauen nur dann Fiihrungspositionen besetzen kdnnen, wenn sie das mit der Sorgeve-
rantwortung vereinbaren konnen (Gorges 2022). Daher sind ausreichende Mdglichkeiten zur
Kinderbetreuung und eine Verringerung des Gender Care Gap zentrale Voraussetzungen zur
Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen. Nicht zuletzt fordern flexible Arbeits-
zeitmodelle, die Unternehmen bereits zahlreich anbieten (vgl. Abbildung 3), auch in diesem
Zusammenhang die Gleichstellung zwischen Mannern und Frauen, da diese MaBnahmen auch

Mannern ermaoglichen, mehr Sorgearbeit zu iibernehmen.

Als weitere politische MaBnahme zur Forderung von Frauen im Berufsleben und in Flihrungspo-
sitionen wird die Abschaffung des Ehegattensplittings diskutiert. Das Ehegattensplitting fiihrt
infolge der Regelungen im deutschen Steuer- und Sozialversicherungssystem dazu, dass sich fiir
viele Zweitverdienende (haufig Frauen und Miitter) die Erwerbstétigkeit nicht rentiert (Blomer,
Brandt, Peichl 2021). Bei einer Abschaffung der Splittingvorteile wiirde nach Berechnungen
des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung die Erwerbsbeteiligung von Frauen steigen
(Bach et. al. 2020) und damit auch deren Karrierechancen deutlich erhéht. Die Abschaffung
des Ehegattensplittings sehen allerdings nur 24 % der befragten Unternehmen zur Starkung

des Frauenanteils in Flihnrungspositionen als zielfiihrend (Mittelwert 2,8).

2 Datengrundlage ist die dritte reprasentative Zeitverwendungserhebung (2012 bis 2013) vom Statistischen
Bundesamt. Insgesamt wurden mehr als 11.000 Personen aus 5.000 Haushalten zu ihren tdglichen Aktivitaten
freiwillig schriftlich befragt (hier nur Personen ab 18 Jahre beriicksichtigt).

3 Zur Sorgearbeit zdhlen in dieser Studie samtliche Arbeiten im Haushalt und Garten, die Pflege und Betreuung von
Kindern und Erwachsenen sowie ehrenamtliches Engagement und unbezahlte Hilfen fiir andere Haushalte inklusive
Anfahrtszeiten.

4 Bundesregierung (2017).
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Unternehmen befiirworten Forderung von Frauen
in MINT-Berufen

Die ungleiche Verteilung von Mannern und Frauen in Fiihrungspositionen ist oft auch der
Branche bzw. dem Berufsfeld geschuldet: Inshbesondere in den Bereichen der MINT-Berufe sind
Frauen nicht nur in Flihrungspositionen stark unterreprasentiert. So lag der Frauenanteil in
den akademischen MINT-Berufen 2019 bei 22,6 % und bei den sonstigen MINT-Fachkraften
wird ein Wert von sogar nur 10,8 % erreicht (Destatis 2023). Mehr als die Halfte der befrag-
ten Unternehmen hilt eine Forderung von Frauen in MINT-Studiengdngen und Berufen fiir
geeignet oder sehr geeignet. Der Mittelwert dieser MaBnahme liegt mit 3,7 vergleichsweise
hoch. Bereits seit einigen Jahren unterstiitzt die Bundesregierung mit verschiedenen Forder-
programmen Frauen in MINT-Berufen und auch speziell in Fiihrungspositionen.® Erste Erfolge
zeigen sich in der Zunahme des Frauenanteils in den MINT-Studiengangen: Dieser stieg im

Zeitraum von 2001 bis 2021 um etwa vier Prozentpunkte auf knapp 35% (Destatis 2023).

Wahrend die Unternehmen die Moglichkeit zum Homeoffice als geeignete MaBnahmen
einstufen und es auch schon in 71% der befragten Unternehmen umgesetzt ist, lehnen die
Befragten einen gesetzlichen Anspruch auf Homeoffice iiberwiegend ab (Mittelwert 2,4).
Eine weitere Initiative zur Forderung von Frauen in Flihrungspositionen ist die gesetzliche
Vorgabe zur Erstellung eines jahrlichen ,Chancengleichheitsplanes” (wie es bspw. in Schwe-
den verpflichtend vorgeschrieben ist) fiir Unternehmen ab zehn Mitarbeitenden. Ziel des
Chancengleichheitsplanes ist es festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und
qualifizierenden MaBnahmen eine Steigerung des Frauenanteils in bisher unterreprasentier-
ten Bereichen erreicht werden kann. Mit einem Mittelwert von 2,2 halt etwa die Halfte der
Unternehmen diese MaBnahme fiir ungeeignet. Zu berlicksichtigen ist hier, dass 12 % der
Unternehmen keine Einschdtzung abgegeben haben (weiB nicht), was unter anderem auf die

Unkenntnis der MaBnahme zurlickzufiihren sein diirfte.

Unternehmen sind von Geschlechterquoten nicht
uberzeugt

Deutlich ist die Position der befragten Unternehmen gegen feste Quoten, sowohl als Selbstver-
pflichtung (69 % der Unternehmen stufen die MaBnahme als ungeeignet oder sehr ungeeignet
ein) als auch als gesetzliche Vorgabe der Politik (71 %). Nur 7 % halten eine Selbstverpflich-

tung zur Geschlechterquote fiir eine sehr geeignete MaBnahme. Eine gesetzliche ZielgroBe wird

5 Z.B. ,Erfolg mit MINT — Neue Chancen fiir Frauen” (Zielgruppe Madchen und junge Frauen); ,Komm, mach MINT"
(u. a. gezielte Forderung von Frauen fiir MINT-Fiihrungspositionen), MissionMINT — Frauen gestalten Zukunft
(explizite Ansprache von jungen Frauen).



nur von 3 % der Befragten befiirwortet. Sowohl die gesetzlich vorgegebene Quote als auch die
freiwillige , Selbstverpflichtung zur Geschlechterquote” rangieren mit einem Mittelwert von 2,0
bzw. 2,1 auf dem letzten Platz aller vorgeschlagenen MaBnahmen. Dementsprechend haben

nur 12 % der Unternehmen eine freiwillige Geschlechterquote eingefiihrt.

Abbildung 5:  Fiir wie geeignet halten Sie die Quote als Selbstverpflichtung oder als
gesetzliche Vorgabe? (Antworten in Prozent)

Selbstverpflichtung zur Gesetzliche Vorgaben wie
Geschlechterquote ZielgroBen oder Quoten

7,3 % 2,7 %
6,2 % il 3,9 %
geeignet
7,1% 3,0 %
5,7 %
10,8 % 3 15,7 %
geeignet
14,9 % 15,7 %
Neutral
Eher
ungeeignet
47,7 % 46,2 %
S 34,9 %
ungeeignet
43,8 % 43,6 %
60 % 40 % 20 % 0 % 0% 20 % 40 %

B Familienunternehmen B Nicht-Familienunternehmen B Total

Quelle: Stiftung Familienunternehmen, erstellt vom ifo Institut im Marz 2023.

In Deutschland gibt es bereits erste Erfahrungen mit der Einfiihrung von Geschlechterquoten.
Seit 2016 gilt fiir die Aufsichtsrate von borsennotierten und paritatisch mitbestimmten Unter-
nehmen eine verbindliche Geschlechterquote in Hohe von 30 % (Flihrungspositionen-Gesetz;
FliPoG 1).¢ Seitdem miissen freiwerdende Aufsichtsratsposten so lange mit Frauen besetzt

werden, bis die 30 % erreicht sind. Bei den 107 Unternehmen, fiir die diese Geschlechterquote

6 Das FiiPoG | (Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiihrungspositionen in der
Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst) trat am 1.1.2016 in Kraft. Unternehmen, die entweder borsennotiert
oder paritdtisch mitbestimmt sind, miissen sich eigenstandig ZielgréBen fiir den Frauenanteil in ihren
Aufsichtsraten setzen.

60 %
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gilt, ist der durchschnittliche Frauenanteil in den Aufsichtsraten im Jahr 2021 auf rund 36 %
angestiegen und liegt damit sogar hoher als die vorgegebene Quote (DIW 2021). Diese
Entwicklung ist auch auf die Uberwiegend guten Erfahrungen mit geschlechtergemischten
Aufsichtsraten zuriickzufiihren: Im Rahmen eines Forschungsprojekts an der Freien Universitat
Berlin haben Forschende festgestellt, dass Frauen in Aufsichtsraten eine positive Auswirkung
auf die Diskussion, Interaktion und Entscheidungsfindung haben (Kirsch und Wrohlrich 2021).
Dariiber hinaus kann Geschlechterdiversitat in Aufsichtsraten dazu beitragen, Vorstande ef-

fektiver zu kontrollieren (ebenda).

Seit August 2021 gibt es zudem die sogenannte ,Vorstandsquote” (FiiPoG 11), die vorgibt,
dass Unternehmen, die borsennotiert und paritatisch mitbestimmt sind und deren Vorstand
mehr als drei Mitglieder hat, mindestens einen Vorstandsposten an das unterreprasentierte
Geschlecht vergeben miissen (Mindestbeteiligungsgebot). Die Auswirkung des Gesetzes ist
bereits kurz vor Inkrafttreten im Jahr 2021 deutlich (DIW Managerinnen-Barometer?): Die
Top-200-Unternehmen, fiir die die neue Vorstandsquote gilt, erhdhten ihren Frauenanteil in
den Vorstanden im Vergleich zum Vorjahr von 14 auf 19 %. Im Vergleich dazu verzeichnen
die librigen Unternehmen nur einen leichten Anstieg um knapp drei Prozentpunkte auf rund
14 % (DIW 2021).

Ausblick

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass Frauen in Fiihrungspositionen trotz verschiede-
ner unternehmerischer und politischer MaBnahmen immer noch stark unterreprasentiert sind.
Ein Allheilmittel zur Férderung von Frauen in Flihrungspositionen gibt es nicht. Eine zentrale
Grundlage ist jedoch die Schaffung von Rahmenbedingungen, die die Flexibilitat von Frauen in
ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzen. Hierzu gehort die Ausweitung der Kinderbetreuung
und Anreize zur gerechteren Aufteilung der Care-Arbeit. ZielgroBen, die die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir beide Geschlechter erhdhen (z. B. Regelung zu Elterngeldmonaten, siehe
dazu Gorges 2022) und somit auch Anreize zu einer egalitaren Arbeitsteilung setzen, zeigen
ihre Wirkung auf dem Weg zur Geschlechtergleichstellung. Eine Ausweitung der Quotenrege-
lungen in Erwerbs- und Sorgearbeit hat neben dem direkten Effekt auch langfristige Veran-

derungen in der Arbeitsteilung von Paaren zur Folge: Das Erleben von geschlechtsatypischen

7 Im Rahmen des Forschungsprojekts wurden 60 Interviews mit Aufsichtsrat*innen deutscher bérsennotierter
Unternehmen gefiihrt. Dabei bemerkten 22 M@nner und 27 Frauen positive Verdnderungen. Negative
Auswirkungen konnte keiner der Befragten feststellen.

8 Das FiiPoG Il trat am 12.8.2021 in Kraft. Analog zum FiiPoG | gilt die Quote nur fiir Unternehmen, die bérsendotiert
und paritdtisch besetzt sind.

9 Im Managerinnen-Barometer des DIW Berlin werden seit mehr als 15 Jahren die Anteile von Frauen in Vorstanden
und Geschaftsfiihrungen (nachfolgend Vorstande) sowie in Aufsichts-, Verwaltungs- und Beirdten sowie Kuratorien
(nachfolgend Aufsichtsréte) der gréBten Unternehmen in Deutschland dokumentiert. Die Zahlen beziehen sich auf
eine Auswertung zu den Frauenanteile fiir die 200 — gemessen am Umsatz — gréBten Unternehmen in Deutschland.



Rollen verstérkt die jeweilige Praferenz dafiir. Beblo und Gorges (2018) fanden heraus, dass
sich die Praferenz fiir Erwerbsarbeit bei Frauen erhdhte, wenn sie die Verantwortung dafiir
selbst erlebt haben, wahrend sich bei Mdnnern wiederum die Préferenz fiir Sorgearbeit (Kot-
sadam und Finseraas 2011) verstdrkte. Daraus folgt, dass diese atypische Erfahrung die Pro-
duktivitat fordert, dadurch bisherige Kostenvorteile verringert und die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung dadurch weniger attraktiv macht (Gorges 2022). Ein anderer Aspekt ist eine
Personalpolitik in den Unternehmen, die es Frauen ermaglicht, Karriere zu machen und die
fiir Fiihrungspositionen notwendige Berufserfahrung zu sammeln (Kirsch und Wrohlich 2021).
Bei der Diskussion um Geschlechterquoten sollte jedoch auch berlicksichtigt werden, dass die
Einfiihrung von gesetzlichen Quoten einen Eingriff in die Personalplane von Unternehmen
darstellt und von einer Mehrheit der Unternehmen als nicht zielfiihrend eingeschatzt wird
(vgl. Abbildung 5). Zudem kénnten gesetzliche Vorgaben mitunter unerwiinschte Nebenef-
fekte nach sich ziehen, wie bspw. die Verdrangung von geeigneten anderen Kandidaten. Es
ist Aufgabe der Politik und der Unternehmen in Deutschland Rahmenbedingungen fiir Frauen
zu schaffen, die ihnen eine berufliche Karriere und die Ausiibung von Fiihrungspositionen
ermaoglichen. Dariiber hinaus sind ,wirtschaftliche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen
und soziale Normen (...) weitere wichtige Parameter, um die Gleichstellung der Geschlechter
in der Wirtschaft und anderen Bereichen der Gesellschaft zu erreichen” (Kirsch et al. 2022,
S. 20). Die Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen kann langfristig nur durch ein ge-

samtgesellschaftliches Umdenken erreicht werden.
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