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Betriebe werden — noch immer - selten von Frauen gefiihrt
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Frauen- und Manneranteil an allen Beschaftigten und in Fiithrungspositionen in Deutschland
(2004-2020), in Prozent
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Grafik Fiihrung 01.2

Frauen- und Manneranteil an allen Beschaftigten und in Fiihrungspositionen in Westdeutschland

(2004-2020), in Prozent
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Frauen- und Manneranteil an allen Beschaftigten und in Fiithrungspositionen in Ostdeutschland ’

(2004-2020), in Prozent
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In den Chefetagen der privatwirtschaftlichen Betriebe in Deutschland sind Frauen
immer noch stark unterreprasentiert, legt man als Mal3stab den durchschnittlichen
Frauenanteil an allen Beschaftigten zu Grunde.

Im Jahr 2020 stellen Frauen mit 43 Prozent annahernd die Halfte aller Beschaftigten
in privatwirtschaftlichen Betrieben. Der Frauenanteil nimmt jedoch deutlich ab, je ho-
her die betrachteten beruflichen Positionen sind: Auf der zweiten betrieblichen Fuh-
rungsebene stellen Frauen mit 40 Prozent noch einen Anteil, der fast ihrem Anteil an
allen Beschaftigten entspricht. Auf den oberen Flhrungspositionen — der ersten Flih-
rungsebene im Betrieb — sind Frauen allerdings stark unterreprasentiert. Sie nehmen
hier nur etwa ein Viertel aller Platze ein (27 Prozent). Wahrend Frauen der Aufstieg
auf die zweite betriebliche Fihrungsebene inzwischen fast entsprechend zu ihrem
Beschaftigtenanteil gelingt, fallt ihr Anteil auf der ersten Fihrungsebene im Jahr 2020
um ein gutes Drittel geringer aus, als man es entsprechend ihres Beschaftigtenanteils
in der Privatwirtschaft erwarten wirde.

Der regionale Vergleich offenbart dabei — relativ bestdndige — Unterschiede fur
Frauen in West- und Ostdeutschland:

- Frauen stellen sowohl in Ostdeutschland als auch in Westdeutschland mit 44 Pro-
zent bzw. 43 Prozent knapp die Halfte an allen Beschaftigten der Privatwirtschaft.

— Auf der zweiten Flhrungsebene sind Frauen in Ostdeutschland mit 46 Prozent
entsprechend ihres Beschaftigtenanteils reprasentiert. Frauen in Westdeutschland
sind hier dagegen weiterhin leicht unterreprasentiert (39 gegenuber 43 Prozent).

- Auf der ersten Fuhrungsebene sind Frauen in Ostdeutschland (31 Prozent) bereits
deutlich unterreprasentiert. Mit 26 Prozent sind Frauen in Westdeutschland aller-
dings noch seltener in der ersten Flihrungsebene vertreten.

Innerhalb des Beobachtungszeitraums 2004 bis 2020 hat sich die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern an der Spitze von privatwirtschaftlichen Betrieben in
Deutschland nur partiell verbessert:

- Der Frauenanteil auf der zweiten Flihrungsebene hat sich von 33 auf 40 Prozent
deutlich erhéht. Gemessen am Frauenanteil an allen Beschaftigten hat sich die
Unterreprasentanz von Frauen hier erkennbar verringert. Allerdings stagniert diese
Entwicklung seit 2016.

— Auf der ersten betrieblichen Fiihrungsebene sind hingegen kaum Veranderun-
gen festzustellen: Hier ist der Frauenanteil zwischen 2004 und 2020 lediglich um
3 Prozentpunkte angestiegen. Berlcksichtigt man zudem, dass der Frauenanteil
an allen Beschaftigten zeitgleich ebenfalls zugenommen hat (um 2 Prozentpunkte),
kann flir die obersten Flhrungspositionen keine nennenswerte Verbesserung
konstatiert werden.’

1 Die Unterreprasentanz von Frauen in der Fiihrungsetage ist sowohl in Betrieben der Privatwirtschaft als auch im
Offentlichen Sektor festzustellen (vgl. Kohaut, Susanne / Méller, Iris (2022): Filhrungspositionen in Betrieben und
Verwaltungen, S.1). Fir Unternehmen wie Betriebe gilt dabei, dass der Anteil von Frauen auf der ersten und zweiten
Fihrungsebene, genauso wie der Anteil von Frauen an allen Beschaftigten mit zunehmender Betriebsgréfie deutlich
abnimmt — und dies zeigt sich wiederholt bereits seit Jahren (ebd., S.3).
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Als Ursache fir die Unterreprasentanz von Frauen in Flihrungsetagen lassen sich
verschiedene Grunde nennen: Zum einen geht der begrenzte Aufstieg von Frauen in
die Fuhrungsetagen auf die fortbestehende Arbeitsteilung bei familidaren Betreuungs-
aufgaben zurlick. Langere Erwerbsunterbrechungen bzw. langere Erwerbsphasen in
Teilzeit verringern die Chancen von Frauen (im Vergleich zu kontinuierlich vollzeit-
beschaftigten Mannern) in hohe berufliche Positionen zu gelangen. Aber auch die
Entscheidung von (einem Teil der) Frauen fir Berufe bzw. Branchen, ,die mit struk-
turellen Nachteilen wie geringere Aufstiegschancen auf obere Fihrungsebenen ver-
bunden sind“ spielen hierbei eine Rolle.2 Daneben beeinflussen auch unternehmens-
bezogene Rahmenbedingungen die Aufstiegschancen der Frauen. Stereotype in der
Arbeitswelt sorgen dafir, dass Frauen eine geringere Karriereorientierung unterstellt
wird. Hinzu kommen ,strukturelle Barrieren wie nicht standardisierte und wenig trans-
parente Auswahlverfahren bei Stellenbesetzungen® sowie der Umstand, dass infor-
melle und karriereunterstutzende (mannerdominierte) Netzwerke fur sie nicht immer
zuganglich sind.® Erschwerend wirken sich die im Betrieb geltenden normativen Ar-
beitserwartungen — wie sie insbesondere fir Flihrungskrafte gelten — aus, die von
»=uberlangen Arbeitszeiten und hohen Erreichbarkeitsanforderungen® ausgehen. Dies
ist gerade fur Personen mit familiaren Betreuungsverantwortung schwer zu erfillen.*
Es bleibt abzuwarten, ob die Arbeitserfahrungen aus der Corona-Pandemie, mit mehr
mobilem Arbeiten und flexibleren Arbeitszeiten, hier zu einer Modernisierung der Ar-
beitsnormen fur FUhrungskrafte beitragen werden.

Die fehlenden Gleichstellungsfortschritte an der Unternehmensspitze (erste Fuh-
rungsebene) stimmen auch deshalb bedenklich, da der Frauenanteil an der Spitze
einen wichtigen Einfluss darauf hat, wie gut es den weiteren im Betrieb beschaftigten
Frauen gelingt, leitende Positionen zu erreichen. Die Ergebnisse einer norwegischen
Untersuchung bekraftigten, dass gerade Chefinnen auf den obersten Ebenen eine
wichtige Rolle im Betrieb als Mentorinnen, Vorbilder und Anwaltinnen fur die Interes-
sen von Frauen spielen.® Denn: ,Offensichtlich ist es nicht nur eine Frage der Zeit, bis
genug Frauen Erfahrung auf der zweiten Filhrungsebene gesammelt haben und dann
auch in die obersten Fiihrungsetagen aufsteigen.“®

Im Mai 2015 trat in Deutschland das Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen (FiilPoG) in Kraft, mit dem alle
bdrsennotierten oder mitbestimmungspflichtigen Unternehmen u.a. zur Festlegung
von ZielgroRen fir Vorstand, Aufsichtsratsgremium sowie den beiden obersten Fih-
rungsebenen im Unternehmen unterhalb des Vorstandes (fur jeweils max. 5 Jahre)
verpflichtet sind — mit dem Ziel, den Anteil des bisherigen Minderheitengeschlechts
dort jeweils zu erhdéhen. Die Erwartung, dass es damit zur Erhdhung des Frauenan-
teils auf den oberen Unternehmensebenen in Deutschland kommt, hat sich allerdings
bisher nicht erfllt.”

2 Vgl. Kohaut, Susanne / Mdller, Iris (2019): Frauen in leitenden Positionen, S.6.

3 Vgl. Kohaut, Susanne / Méller, Iris (2022): Fiihrungspositionen in Betrieben und Verwaltungen. Der Weg nach ganz
oben bleibt Frauen oft versperrt, S.7.

4 Vgl. Kohaut, Susanne / Mdller, Iris (2019): Frauen in leitenden Positionen, S.6 sowie Klenner, Christina / Lott, Yvonne
(2016): Arbeitszeitoptionen im Lebensverlauf. Bedingungen und Barrieren ihrer Nutzung im Betrieb (Kurzfassung), S.11.

5 Vgl. Hans Bockler Stiftung (2015): Mehr Chancen mit Chefin. In: Bockler Impuls Nr. 16/2015, S.7.

6 Vgl. Kohaut, Susanne / Méller, Iris (2022): Fihrungspositionen in Betrieben und Verwaltungen. Der Weg nach ganz
oben bleibt Frauen oft versperrt, S.7.

7 Aa.0O,S.7-8.
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Dies ist darauf zurlickzuflihren, dass diese selbst vom Unternehmen zu definierenden
ZielgroRRen nicht zwingend eine Verbesserung herbeifihren mussen (selbst die Ziel-
grofe ,Null ist zulassig) und mit dem Nichterreichen keine Sanktionen einhergehen.
Mit dem im August 2021 in Kraft getretenen, zusatzlichen Zweiten Flihrungsposi-
tionen-Gesetz (FliPoGll), muss eine solche ZielgroRe ,Null” fur die beiden obersten
FUhrungsebenen unterhalb des Vorstandes nun vom Unternehmen zumindest klar
und verstandlich begriindet werden. Betragt der Anteil an Frauen auf diesen beiden
Fuhrungsebenen bei Neu-Festlegung der ZielgroRen weniger als 30 Prozent, so
dirfen die neu definierten ZielgroRen den bereits erreichten Anteil nicht mehr unter-
schreiten. Es wird sich zeigen mussen, ob diese Verscharfungen ausreichen, um den
Anteil an Frauen in den héchsten Unternehmensebenen zeitnah zu steigern.

Glossar

Fuhrungspositionen

Zur ersten Fihrungsebene gehdren Beschaftigte, die eine Vorgesetztenfunktion auf
der obersten Ebene im Betrieb haben. Darunter fallt beispielsweise die Geschafts-
flhrung, der Vorstand sowie die Filial- oder Betriebsleitung. Beschaftigte, die unter-
halb der obersten Ebene eine Vorgesetztenfunktion haben, gehdren zur zweiten Fuh-
rungsebene.

Im Betriebspanel des Instituts flr Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) lauten die
Frageformulierungen zu den FlUhrungspositionen wie folgt:®

- Erste Flhrungsebene: ,Im Folgenden geht es um die Flhrungsstruktur in Ihrem
Bereich/ lhrer Dienststelle. Oft gibt es verschiedene Ebenen. Die Fuhrungskrafte
auf jeder Ebene haben fir die darunter liegenden Ebenen eine Vorgesetztenfunk-
tion. Wie viele Personen insgesamt haben in lhrem Betrieb/Ihrer Dienststelle eine
Vorgesetztenfunktion auf der obersten Ebene (Geschaftsfliihrung, Eigentimer, Vor-
stand, Filialleitung, Betriebsleitung)? Und wie viele davon sind Frauen?*

- Zweite Fuhrungsebene: ,Gibt es in Ihrem Betrieb/lhrer Dienststelle unterhalb der
obersten Flhrungsebene noch eine zweite FUhrungsebene? Wenn ja, wie viele
Personen insgesamt haben eine Vorgesetztenfunktion auf dieser zweiten Fuh-
rungsebene? Und wie viele davon sind Frauen?*

8 Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fir Arbeit im Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (o.J.):
|AB-Betriebspanel (IAB-BP). Fragebdgen 1993-2020
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Datentabelle zu den Grafiken

Tabelle Fiihrung 01

Frauen- und Manneranteil an allen Beschaftigten und in Fiihrungspositionen in Deutschland, Westdeutschland und Ostdeutschland
(2004 -2020), in Prozent

Alle Beschaftigten 2. Fiihrungsebene 1. Flihrungsebene

2004 ‘ 2008 ‘ 2012 ‘ 2016 ‘ 2020 | 2004 ‘ 2008 ‘ 2012 ‘ 2016 ‘ 2020 | 2004 ‘ 2008 ‘ 2012 ‘ 2016 ‘ 2020

DEUTSCHLAND

Frauen 41 42 43 44 43 33 35 38 40 40 24 25 26 26 27

Manner | 59 58 57 56 57 67 65 62 60 60 76 75 74 74 73

WESTDEUTSCHLAND

Frauen 41 41 43 43 43 32 34 36 39 39 23 23 25 25 26

Manner | 59 59 57 57 57 68 66 64 61 61 77 77 75 75 74

OSTDEUTSCHLAND

Frauen 42 44 45 48 44 37 43 46 47 46 27 30 31 30 31

Manner | 58 56 55 52 56 63 57 54 53 54 73 70 69 70 69

Anmerkung: Betriebe der Privatwirtschaft

Datenquelle: IAB-Betriebspanel, Kohaut/Méller 2022 Bearbeitung: WSI GenderDatenPortal 2022  WSI

Methodische Anmerkungen

Die vorliegenden Ergebnisse basieren auf Auswertungen des Betriebspanels des In-
stituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur flr Arbeit aus
den Jahren 2004 - 2020. Die Analysen wurden von Susanne Kohaut (IAB) und Iris
Moller (IAB) durchgefiihrt.®

,Das IAB-Betriebspanel ist eine reprasentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen
Bestimmungsgrofien der Beschaftigung. Jahrlich werden von Ende Juni bis Oktober
bundesweit rund 15.500 Betriebe aller Wirtschaftszweige und Grélienklassen befragt.
Die Befragung wird in personlich-mundlichen Interviews von Kantar Public Deutsch-
land (ehemals: TNS Infratest Sozialforschung), Munchen im Auftrag des Instituts fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) durchgefuhrt. [...] Ergénzt wird das jahrliche
Standard-Fragenprogramm um jeweils aktuelle Themenschwerpunkte. Mittlerweile
existiert das IAB-Betriebspanel in Westdeutschland seit 1993 und in Ostdeutschland
seit 1996 und stellt als umfassender Langsschnittdatensatz die Grundlage fur die
Erforschung der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes dar.”°

Die Angaben zu Frauen in Fuhrungspositionen werden zwar nicht jahrlich erfragt,
wurden aber im regelmafigen Turnus erhoben. Vergleichbare Daten liegen damit fur
den Zeitraum 2004 bis 2020 vor.™

9 Vgl. Kohaut, Susanne / Méller, Iris (2022): Fihrungspositionen in Betrieben und Verwaltungen.
10 Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (o.J.): Das IAB-Betriebspanel.

11 Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fur Arbeit im Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (o.J.):
|AB-Betriebspanel (IAB-BP). Variablenliste und Kurzbeschreibung 1993-2020.
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Zu beachten ist zudem, dass in der Erhebung der personenbezogenen Angaben Ge-
schlecht nur als binare Kategorie erfasst wird. Das bedeutet, dass lediglich ,Frauen®
und ,Manner* als Analysekategorien vorliegen.
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