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In aller Kiirze

m Das |AB-Betriebspanel von 2008
liefert zum zweiten Mal nach 2004
Informationen Uber die Anteile von
Mannern und Frauen in Fiihrungs-
positionen. Nach wie vor sind die
Ergebnisse erniichternd.

m (ber 70 Prozent der Betriebe
werden von Mannern geleitet. Auf
der hdochsten Leitungsebene ist
nur jede vierte Fiihrungskraft eine
Frau - und daran hat sich seit 2004
nichts geandert.

m Auf der zweiten Fiihrungsebene
liegt der Frauenanteil zwar um
zehn Prozentpunkte hoher (35 %).
Da aber nur 22 Prozent der Betriebe
eine zweite Fiihrungsebene haben,
relativiert sich dieser Wert.

® Frauen in Flihrungspositionen fin-
det man haufiger in kleineren Be-
trieben und in Branchen mit ins-
gesamt hohem Frauenanteil. Dazu
gehoren die Sonstigen Dienstleis-
tungen sowie der Sektor Handel
und Reparatur. Eine Ausnahme bil-
det der Finanzsektor: Dort arbeiten
zwar auch (iberdurchschnittlich
viele Frauen, auf den Chefetagen
sind sie jedoch selten zu finden (vgl.
Abbildung 1).

m Frauen ,fiihren" eher in eigen-
tlimergeleiteten Betrieben als in
managergeleiteten. Aufgrund der
kompetitiven ~ Stellenbesetzungen
im Management kann dies ein In-
diz fiir schlechtere Zugangschancen
von Frauen in diesem Segment sein.

Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft

Frauen kommen auf den
Chefetagen nicht voran

von Susanne Kohaut und Iris Méller

In den obersten Fiihrungsetagen von
GroBbetrieben haben Frauen immer noch
Seltenheitswert. Daran hat sich auch in
den vier Jahren seit der letzten Erhebung
nicht viel gedndert. In Klein- und Mittel-
betrieben sowie auf der zweiten Leitungs-
ebene sind ,Fiihrungsfrauen” hiufiger
anzutreffen. Allerdings sind Frauen in
keinem Bereich der Fiihrungspositionen
so vertreten, wie es ihrem Anteil an den
Beschaftigten entsprechen wiirde.

Die hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen
spiegelt sich - nach wie vor - nicht in einer
Gleichverteilung der Geschlechter in den
Flihrungsetagen wider. Dies betrifft sowohl
die Leitungsebene in der Privatwirtschaft
als auch die Zusammensetzung von Auf-
sichtsriten und Vorstandspositionen (Holst/
Wiemer 2010; Weckes 2009). So werden
auch die Forderungen nach gesetzlichen
Grundlagen lauter, die Frauen den Zutritt
zu Fiihrungszirkeln erleichtern sollen. Bei-
spielsweise hat Norwegen eine Frauen-
quote fiir alle staatlich kontrollierten und
borsennotierten Unternehmen gesetzlich
verankert. Spanien folgte diesem Beispiel

im Jahr 2007, jedoch - im Gegensatz zu
Norwegen - ohne Sanktionsmdglichkeit bei
Verletzung der Regeln.

Die deutsche Bundesregierung setzt auf
Freiwilligkeit: Im Jahr 2001 traf sie mit
den Spitzenverbdnden der deutschen Wirt-
schaft eine Vereinbarung zur Forderung der

Abbildung 1
Frauen in Fiihrungspositionen 2008
nach Branchen

Ausgewdhlte Sektoren mit hohem Frauenanteil an
allen Beschaftigten, Betriebe der Privatwirtschaft
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2008.
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Abbildung 2

Frauen in Fiihrungspositionen 2004 und 2008
Betriebe der Privatwirtschaft
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2004 und 2008. © IAB
Tabelle 1
Frauen in Fiihrungspositionen 2008 nach BetriebsgroBe
Betriebe der Privatwirtschaft
) Frauenanteil ... in %
Betriebe - .
mit .... Beschaftigten in der in der an allen
1. Fiihrungsebene | 2. Fiihrungsebene Beschaftigten
1 bis 9 27 - 50
10 bis 49 21 37 44
50 bis 99 20 34 41
100 bis 199 16 28 40
200 bis 499 12 23 39
500 und mehr 9 18 34
insgesamt 25 35 42

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008. © IAB

Das IAB-Betriebspanel

In der reprasentativen Arbeitgeberbefragung werden jahrlich betriebliche Be-
stimmungsgroBen der Wirtschaft erhoben. Dabei werden rund 16.000 Betriebe
aller BetriebsgréBen und Wirtschaftszweige befragt. Grundgesamtheit sind
Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Die
Befragung existiert seit 1993 in den alten und seit 1996 in den neuen Bun-
deslandern und stellt als umfassender Langsschnittdatensatz die Grundlage fiir
die Erforschung der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes dar. In personlich-miind-
lichen Interviews werden Informationen zu verschiedenen Themen erhoben.

Neben den regelmaBig erhobenen Standardfragen enthalt das IAB-Betriebspa-
nel ein jahrlich wechselndes Schwerpunktthema mit aktuellem politischem oder
wissenschaftlichem Bezug. Die Fragen zu ,Frauen in Fiihrungspositionen” wur-
den erstmals 2004 gestellt und dann wieder im Jahr 2008 (vgl. Infokasten S. 3).

Mehr zum IAB-Betriebspanel vgl. Fischer et al. (2009) oder auf der Internetseite
des IAB unter http://www.iab.de/de/erhebungen/iab-betriebspanel.aspx/.
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Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft. Auch im Koalitionsvertrag der im
Herbst 2009 neu formierten Bundesregierung wurde
das Thema aufgegriffen. Demzufolge soll der Anteil
von Frauen in Flihrungspositionen in der Wirtschaft
und im offentlichen Dienst maBgeblich gesteigert
werden. Dazu soll ein Stufenplan zur Erhdhung des
Frauenanteils in Vorstdnden und Aufsichtsraten vor-
gelegt werden. Der Stufenplan setzt zwar auf ver-
bindliche Berichtspflichten und transparente Selbst-
verpflichtung, seine Einhaltung hat jedoch wiederum
nur freiwilligen, appellativen Charakter.

In Deutschland haben Frauen wesentlich seltener
betriebliche Fiihrungspositionen inne als Manner.
Daran hat sich auch in den letzten Jahren nichts ge-
andert. Im IAB-Betriebspanel (vgl. Infokasten links
unten) wurde im Jahr 2008 zum zweiten Mal danach
gefragt, wie viele Frauen in der ersten und zweiten
Flihrungsebene der Betriebe zu finden sind (zur kon-
kreten Fragestellung vgl. Infokasten auf Seite 3).
Nach wie vor sind die Zahlen erniichternd: 71 Pro-
zent aller Betriebe der Privatwirtschaft in Deutsch-
land werden von Mannern geleitet; Frauen findet
man in diesen Betrieben weder als einzige Flihrungs-
person noch als Mitglied in der Flihrungsriege.

Wahrend 42 Prozent der Beschéaftigten in privat-
wirtschaftlichen Betrieben weiblich sind, ist ledig-
lich knapp jede vierte Spitzenposition mit einer Frau
besetzt. In der zweiten Fiihrungsebene, unterhalb
der Geschéftsleitung, sind Frauen mit einem Anteil
von 35 Prozent haufiger zu finden.! Seit 2004 - der
erstmaligen Erhebung dieser Information - hat sich
die Verteilung weder fiir die erste (24 %) noch fiir
die zweite Fiihrungsebene (33 %) wesentlich verdn-
dert (vgl. Abbildung 2).

In groBeren Betrieben stehen Frauen
seltener an der Spitze

Mit steigender BetriebsgréBe sinkt nicht nur der
Frauenanteil an allen Beschaftigten. Auch der Anteil
weiblicher Flihrungskréfte nimmt mit zunehmender
Beschaftigtenzahl ab, und zwar Uberproportional
(vgl. Tabelle 1). In Kleinstbetrieben (1 bis 9 Beschif-
tigte) ist mehr als jede vierte Spitzenposition mit ei-
ner Frau besetzt. In GroBbetrieben (ab 500 Beschaf-
tigten) betrdgt der Anteil von Frauen in der obersten

" Die Tatsache, dass es in (iber drei Viertel der Betriebe keine
zweite Flihrungsebene gibt, relativiert allerdings diesen ,hohen”
Wert.


http://www.iab.de/de/erhebungen/iab-betriebspanel.aspx/

Flihrungsebene nur 9 Prozent. Immerhin sind aber
Zuwidchse zu verzeichnen: Vier Jahre zuvor lag der
Wert noch bei 6 Prozent.

Der hohere Anteil von Frauen in der zweiten
Filihrungsebene spiegelt sich in den einzelnen Be-
triebsgréBenklassen wider. In jeder der untersuchten
GroBenklassen sind Frauen hier hdufiger zu finden
- was jedoch angesichts der geringen Anzahl von
Betrieben mit einer zweiten Ebene (22 %) und der
geringeren Flihrungsverantwortung auf dieser Ebene
an Bedeutung verliert.

In den Fiihrungsetagen kleiner Betriebe sind
Frauen zwar besser vertreten. Dort sind aber den
Flihrungskraften weit weniger Personen unterstellt.?
Diese Betriebe bieten zudem weniger Arbeitsplatzsi-
cherheit und weniger berufliche Férderung von Fiih-
rungskraften (Holst 2009). Fiihrung in kleinen Be-
trieben ist also nicht nur quantitativ, sondern auch
qualitativ von derjenigen in groBen Betrieben zu
unterscheiden. Deutlich wird, dass der Anteil weib-
licher Flihrungskréfte in allen GréBenklassen gerin-
ger ist als ihr entsprechender Beschaftigtenanteil.

Hochste Frauenquote in Betrieben
der ,,Sonstigen Dienstleistungen“

Weit Uberdurchschnittliche Frauenanteile sind in
den Sonstigen Dienstleistungen zu beobachten
- und zwar auf allen Ebenen. 40 Prozent der Posi-
tionen auf der ersten Fiihrungsebene und 62 Pro-
zent auf der zweiten sind mit Frauen besetzt (vgl.
Abbildung 1 auf Seite 1 und Tabelle 2). Letzteres
entspricht fast dem ebenfalls sehr hohen Frauenan-
teil an allen Beschiftigten in diesem Sektor (70 %).
Verantwortlich fiir die hohen Werte sind sicherlich
die Wirtschaftszweige Erziehung und Unterricht,
Gaststatten und Beherbergung sowie andere kleine
Dienstleistungsbetriebe wie Waschereien, Reini-
gung, Friseure, Kosmetik usw., in denen vorwiegend
Frauen arbeiten.

Ebenso findet man Frauen Uberdurchschnittlich
haufig im Sektor Handel und Reparatur, sowohl ins-
gesamt (49 %) als auch in der Leitung (1. Fiihrungs-
ebene: 27 %; 2. Fiihrungsebene: 40 %). Die hohen
Anteile weiblicher Fiihrungskréfte in diesen Sektoren
konnen jedoch nicht darliber hinwegtduschen, dass

2 Im Schnitt sind Frauen in Fiihrungspositionen weit weniger
Personen unterstellt: Manner haben durchschnittlich 41 Mit-
arbeiter oder Mitarbeiterinnen, bei den Frauen sind es nur 18
(Holst 2009).

Tabelle 2
Frauen in Fiihrungspositionen 2008 nach Branchen

Betriebe der Privatwirtschaft

Frauenanteil ... in %
in der in der an allen
1. Fiihrungsebene | 2. Fiihrungsebene |  Beschaftigten
Bergbau/Energie/Wasserversorgung 8 9 20
Verbrauchsgliter 19 30 44
Produktionsgiiter 19 14 21
Investitionsgliter 12 12 21
Baugewerbe 9 15 15
Handel und Reparatur 27 40 49
Verkehr/Nachrichteniibermittlung 20 24 23
Kredit/Versicherung 8 23 53
Unternehmensbezogene Dienste 20 30 42
Sonstige Dienste 40 62 70
insgesamt 25 35 42
Quelle: IAB-Betriebspanel 2008. © IAB

Das IAB-Betriebspanel — konkrete Fragenstellung zum
Themenschwerpunkt ,Frauen in Fiihrungspositionen®

55. Im Folgenden geht es um die Fiihrungsstruktur in ihrem Betrieb/ihrer

Dienststelle. Oft gibt es verschiedene Ebenen. Die Fiihrungskrafte auf jeder
Ebene haben fiir die darunter liegenden Ebenen eine Vorgesetztenfunktion.

a) Wie viele Personen insgesamt haben in Ihrem Betrieb/lhrer Dienststelle
eine Vorgesetztenfunktion auf der obersten Ebene (Geschiftsfiihrung,

Eigentiimer, Vorstand, Filialleitung, Betriebsleitung)?

b) Und wie viele davon sind Frauen? a) Insgesamt

56. a) Gibt es in lhrem Betrieb/lhrer Dienststelle unterhalb der obersten
Fiihrungsebene noch eine zweite Flihrungsebene?

Ja e D
\{

b) Wie viele Personen insgesamt haben eine Vorgesetztenfunktion
auf dieser zweiten Fiihrungsebene?

¢) Und wie viele davon sind Frauen? a) Insgesamt

Zur Information:

Uber drei Viertel der Betriebe hat
eine Person an der Spitze,

wahrend ein Flinftel der Betriebe von

3%

B mindestens zwei Personen gefiihrt werden.
Drei Prozent der Betriebe geben an,

keine Person(en) an der Spitze zu haben. 77 %
Dabei kann es sich beispielsweise um Filialbetriebe

ohne Fiihrungskraft vor Ort handeln.

[\ [ E— D' weiter mit Frage 57!

b) davon Frauen

b) davon Frauen

© IAB
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Abbildung 3

Frauen in Fiihrungspositionen 2008 nach Fiihrungsstruktur

Betriebe der Privatwirtschaft

Frauenanteil ... in % 43
__ inder 1. Fiihrungsebene 38 40
. in der 2. Fiihrungsebene 36
an allen Beschaftigten
25 24
22
18
eigentlimer- manager-  eigentiimer- und  insgesamt®
geleitet geleitet managergeleitet

* Abweichung der Gesamtzahl aufgrund fehlender Werte

Quelle: IAB-Betriebspanel 2008.
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auch hier Frauen nicht entsprechend ihrem Anteil an
den Beschaftigten vertreten sind.

In den Betrieben des Finanzsektors stellen Frauen
zwar Uiber die Halfte der Beschéaftigten, in der Fiih-
rungsetage sind sie jedoch selten zu finden: Nicht
einmal jede zehnte Fiihrungskraft auf der ersten Ebe-
ne ist weiblich. Auf der zweiten Ebene ist der Frau-
enanteil zwar hher (23 %), liegt aber auch deutlich
unter dem Durchschnittswert. Die Tatsache, dass
sich der Frauenanteil im Spitzenmanagement des
Finanzsektors auf verschwindend geringem Niveau
befindet, wird auch von anderen Studien - bezo-
gen auf Vorstandsposten - bestitigt (Holst/Wiemer
2010). Besonders dort, wo es um ,wirtschaftliche
Macht" geht, sind Frauen also wenig vertreten.

Managerstellen werden seltener von
Frauen besetzt

Dieser Eindruck wird auch bestatigt, wenn man sich
die Flihrungsstruktur der Betriebe genauer ansieht.
Ein Betrieb kann zum einen vom Eigentlimer oder
von Mitgliedern der Eigentimerfamilie geleitet
werden. Zum anderen kann die Flihrung vor allem
in groBeren Betrieben in der Hand eines Managers
oder Managementteams liegen. Auch die Kombina-
tion beider Formen der Leitung ist - insbesondere in
mittelstandischen Betrieben - denkbar.

3 Qualifiziert bedeutet hier, dass die Person einen Hochabschul-
oder Fachhochschulabschluss, eine abgeschlossene Lehre oder
eine vergleichbare Berufsausbildung bzw. entsprechende Be-
rufserfahrung hat.

Im Vergleich zu eigentiimergeleiteten Betrieben
Jfihren" Frauen seltener in managergeleiteten Be-
trieben. Der Frauenanteil auf beiden Fiihrungsebenen
liegt in ausschlieBlich managergeleiteten Betrieben
unter dem Durchschnitt (vgl. Abbildung 3). Hinge-
gen haben eigentlimergeleitete Betriebe haufiger
Frauen in Leitungspositionen bzw. Frauen sind selbst
die Eigentiimerinnen des Betriebs.

Dies ist nicht nur der BetriebsgroBe geschuldet.
Auch bei Betrachtung einzelner GroBenklassen
bleibt der Einfluss der Flihrungsstruktur der Betriebe
erhalten. Die Unterschiede sind damit auch ein Indiz
fir ungleiche Zugangschancen zu Management-
positionen. Diese werden meist kompetitiv besetzt,
d. h. médnnliche und weibliche Bewerber stehen
in direkter Konkurrenz zueinander. Manner bilden
eher einflussreiche Netzwerke in Vorstdnden und
Aufsichtsraten, in die Frauen als AuBenseiterinnen
kaum vordringen (Holst/Wiemer 2010). Die bessere
Vernetzung der mannlichen Bewerber kdnnte sich
als Vorteil erweisen.

Rekrutierungspool der qualifizierten
Frauen wird nicht optimal genutzt

Eine Voraussetzung fiir den Aufstieg in die Fiih-
rungsetage ist eine hinreichende Qualifikation - fiir
Frauen wie fiir Manner. Dabei spielt sowohl die for-
male (Hoch-)Schulbildung als auch die berufliche
Qualifikation eine Rolle. Der Pool von Beschéftigten,
aus dem Flhrungskrafte rekrutiert werden konnen
- sofern die Positionen intern besetzt werden -, ist
auf ein relativ eingeschrinktes Segment von (Hoch-)
Qualifizierten reduziert. Nicht alle Beschéaftigten
in einem Betrieb erfiillen die notwendigen Voraus-
setzungen zur Wahrnehmung von Fiihrungsaufga-
ben. Hierbei steht die Uberlegung im Vordergrund,
dass das Humankapital die Leistungsfahigkeit und
Arbeitsproduktivitdt beeinflusst. Humankapital ist
demnach fiir die Karriere von herausragender Be-
deutung (Busch/Holst 2009).

Es ist deshalb naheliegend, dass mit steigendem
Qualifiziertenanteil unter den Frauen eben auch der
Pool gréBer wird, aus dem weibliche Fiihrungskrafte
rekrutiert werden konnen. Daher wurden die privat-
wirtschaftlichen Betriebe (mit 10 und mehr Beschif-
tigten) nach dem Anteil von qualifizierten Frauen?
in finf Gruppen eingeteilt: Betriebe mit einem Anteil
qualifizierter Frauen mit bis zu 10 Prozent, (iber 10
bis 30 Prozent, liber 30 bis 70 Prozent, tiber 70 bis
90 Prozent und Gber 90 Prozent.



Es zeigt sich, dass zwar mit zunehmendem weib-
lichen Qualifiziertenanteil auch der Anteil weib-
licher Fiihrungskrafte steigt — sowohl auf der ersten
als auch auf der zweiten Flihrungsebene (vgl. Tabel-
le 3). Ersichtlich ist aber auch, dass dies wiederum in
sehr unterschiedlichem MaBe geschieht: In dem Be-
triebssegment mit einem geringen weiblichen Quali-
fiziertenanteil (bis 10 %) sind Frauen relativ hiufiger
in Fiihrungspositionen zu finden (12 %); demgegen-
tiber wird von den Betrieben mit einem hohen Anteil
an qualifizierten Frauen (liber 90 %) nur rund jeder
dritte von einer Frau geflhrt.

Die Vermutung, dass durchaus vorhandenes Po-
tenzial von gut qualifizierten Frauen fir den Auf-
stieg in die erste Flhrungsriege nicht optimal ge-
nutzt wird, kann mit diesen Zahlen unterstiitzt
werden. Anders auf der zweiten Leitungsebene: Hier
sind Frauen in Betrieben mit einem hohen Anteil
qualifizierter Frauen deutlich besser vertreten, wenn
auch nicht entsprechend ihrem Qualifiziertenanteil.

Was hilt Frauen von
den Chefetagen fern?

Aus anderen wissenschaftlichen Untersuchungen
lassen sich verschiedene Griinde ableiten, die Frauen
den Aufstieg an die Spitze erschweren. Die Ausfall-
zeiten von Frauen wahrend der Familienbildungspha-
se liberschneiden sich zeitlich oft mit der wichtigen
Phase der Karrierebildung. Dies wirkt sich nachteilig
auf den Karrierestart aus, aber auch auf die spatere
Karriere von Frauen. In dieser Zeit festigen sich zu-
dem haufig traditionelle arbeitsteilige Strukturen in
den Familien, was im Umkehrschluss die Zeitsouvera-
nitdt der Frauen starker einschrankt als die der Man-
ner. Die Chancen der Frauen auf eine Fiihrungspositi-
on verringern sich auch deshalb (Holst 2009; Schulz/
Blossfeld 2006), weil familienbedingte Ausfallzeiten
spater meist nicht mehr aufgeholt werden kénnen.
Aber selbst Frauen, die sich fiir ein Lebensmodell
ohne Kinder entscheiden, missen sich mit Karriere-
hindernissen auseinandersetzen. Auch sie werden
oft von Personalverantwortlichen als ,potenzielle”
Mitter eingestuft. So ist es nicht verwunderlich, dass
Frauen in Fiihrungspositionen vergleichsweise sel-
tener verheiratet sind und haufiger ohne Kinder im
Haushalt leben als Méanner in Flihrungspositionen
(Holst 2009; Kleinert 2006). Zudem fehlen bislang
meist die weiblichen Vorbilder - also Frauen, die
Spitzenpositionen innehaben -, an denen sich andere
Frauen bei ihrer Karriereplanung orientieren kdnnen.

Tabelle 3

Frauenanteil in Filihrungspositionen und an den qualifizierten

Beschaftigten im Betrieb 2008

Betriebe der Privatwirtschaft mit mehr als 10 Beschaftigten

Betriebe, in denen Frauenanteil .... in %
. % der Frauen in der in der an allen Qualifizierten
qualifiziert sind 1. Flihrungsebene 2. Fiihrungsebene im Betrieb
bis 10 12 9 6
tiber 10 bis 30 " 15 18
liber 30 bis 70 19 31 49
liber 70 bis 90 88 61 80
liber 90 34 87 96
insgesamt 20 32 38
Quelle: IAB-Betriebspanel 2008. © IAB

Ebenso sind Unterschiede in der Berufswahl von
Frauen und Mannern mitverantwortlich fiir unglei-
che Aufstiegs- und Verdienstmdglichkeiten. Frauen
ergreifen hdufiger als Manner Berufe mit struktu-
rellen Nachteilen (horizontale Segregation); diese
bieten weniger Moglichkeiten, in eine Fiihrungspo-
sition zu gelangen. Die beruflichen Tatigkeitsfelder
von Frauen ordnen sich hdufiger dem Dienstleis-
tungsbereich zu, der im Gegensatz zum produzie-
renden Gewerbe traditionell mit Nachteilen behaftet
ist - nicht nur, aber auch aufgrund der geringeren
GroBe der Betriebe dieses Sektors. Beispielsweise
wird der Beruf der Zahnarzthelferin fast ausschlie3-
lich (2007: 99 %) von Frauen ausgeiibt (Holst 2009),
ein Beruf, der weder Aufstiegschancen noch attrak-
tive Verdienstmoglichkeiten bietet.

Fazit

Frauen sind in den Chefetagen der Privatwirtschaft
nach wie vor seltener vertreten, als es ihrem Anteil
an den Beschaftigten entsprechen wiirde. Vor allem
in GroBbetrieben - also den Schaltstellen wirt-
schaftlicher Macht - sind Frauen kaum zu finden. In
Betrieben mit 500 und mehr Beschaftigten betrdgt
ihr Anteil auf der ersten Fiihrungsebene nur 9 Pro-
zent. Allerdings ist in diesen Betrieben seit 2004 ein
leichter Anstieg zu beobachten. Auf der zweiten Lei-
tungsebene haben immerhin 35 Prozent der Frauen
eine Fiihrungsposition inne.

Auch die Branche hat einen wichtigen Einfluss
darauf, wie die Spitzenpositionen besetzt sind:
Frauen leiten eher Betriebe im Dienstleistungsbe-
reich, Manner eher im verarbeitenden Gewerbe.

IAB-Kurzbericht 6/2010
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Hohe Frauenanteile unter den Beschaftigten einer
Branche fiihren aber nicht immer dazu, dass auch
ihr Anteil in den Fiihrungspositionen steigt. Speziell
im Finanz- und Versicherungssektor mit einem iber-
durchschnittlich hohen Frauenanteil sind Frauen in
Filihrungspositionen eine Seltenheit.

Die Ergebnisse des |AB-Betriebspanels zeigen zu-
dem, dass sich in den letzten vier Jahren auf diesem
Feld wenig gedndert hat. Ob der Stufenplan der Koa-
lition — der weiterhin auf Freiwilligkeit setzt - hier
etwas bewegen wird, muss die Zukunft zeigen. Der
sich abzeichnende demografische Wandel mit dem
voraussichtlichen Mangel an Fachkraften kdnnte
auch dazu fiihren, dass auf qualifizierte Frauen in
Flihrungspositionen immer weniger verzichtet wer-
den kann. Erste Unternehmen haben die Zeichen der
Zeit erkannt und setzen seit Kurzem auf Quoten bei
der Besetzung der Fiihrungspositionen.

Es ist zu wiinschen, dass fiir die jingeren Genera-
tionen weibliche Vorgesetzte nichts Ungew6hnliches
mehr sein werden.

Dr. Iris Mdller

ist wissenschaftliche Mitarbeiterin
im Forschungsbereich ,Betriebe und
Beschaftigung" im IAB.

iris.moeller@iab.de
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