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1. Einleitung

Was bremst Frauen auf ihrem Weg an die Spitze? Diese Frage steht im Zentrum der
vorliegenden Arbeit. Wenn man den Anteil der Frauen in Flhrungspositionen mit
jenem der Méanner vergleicht, stellt sie sich quasi von selbst. Denn er ist in den
letzten Jahren zwar EU-weit gestiegen, doch die politische und wirtschaftliche Macht
liegt noch immer in den Handen von Mannern. Besonders offensichtlich ist dieses
Phanomen im Bereich der Wirtschaft. Lediglich zehn Prozent der Vorstands-
mitglieder europdischer Spitzenunternehmen sind Frauen und nur drei Prozent der
Vorstandsvorsitzenden. In der Politik sind die Anteile etwas ausgeglichener. Doch
auch hier sind Frauen deutlich unterreprasentiert. In der EU liegt der Frauenanteil
unter den Abgeordneten in nationalen Parlamenten und unter den Mitgliedern
nationaler Regierungen bei durchschnittich 25 Prozent (vgl. Européische
Kommission 2010a: 9).

Auf einen beschrankten Bildungszugang oder eine ungenlgende Ausbildung von
Frauen kann deren Unterreprasentation in FUhrungspositionen mittlerweile nicht
mehr zurtckgefihrt werden. Denn die Bildungschancen und Ausbildungsgrade von
Frauen in Europa haben sich in der zweiten Hélfte des 20. Jahrhunderts denen der
Méanner immer weiter angeglichen. Im Jahr 2009 besaBen EU-weit sogar mehr
Frauen als Manner einen weiterfihrenden Abschluss (vgl. Europdische Kommission
2010c: 3). Umso erstaunlicher ist es, dass sich dies nicht in ihrem Anteil an
FOhrungspositionen widerspiegelt.

Die Politik und die Medien beschaftigen sich erst seit etwa einem Jahrzehnt verstarkt
mit dem Phanomen der weiblichen Unterreprasentation in Flihrungspositionen, die
Wissenschaft hingegen schon seit den 1980er Jahren. Es gibt zahlreiche
wissenschaftliche Studien, die nicht nur die ékonomischen Vorteile eines hdheren
Frauenanteils im Arbeitsleben und speziell in Fihrungspositionen belegen, sondern
auch die wesentlichen Griinde aufzeigen, weswegen Frauen der Weg nach oben’
oftmals versperrt ist (Goos 1999, Auer 2000, Klingen 2001, Henn 2009, Wippermann
2010). Konkrete Handlungsvorschlage, um eine Verbesserung der oben skizzierten
Situation herbeizuflihren, gibt es ebenfalls. Trotz dieses Forschungsstands sind
Frauen allerdings noch immer weit davon entfernt, eine gleichberechtigte Teilhabe an
FOhrungspostionen vorweisen zu kénnen. Deshalb liegt die Vermutung nahe, dass
die weibliche Unterreprasentation auf verschiedene Phanomene zurlickzuflhren ist,

die tief in unseren (europaischen) Kulturen verwurzelt sind.
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In diesem Zusammenhang wird in der Wissenschaft oft vom Ph&nomen der
,glasernen Decke‘ gesprochen. Eine unsichtbare Barriere soll es sein, die Frauen
daran hindert, in eine Spitzenposition zu gelangen. Eagly und Carli halten diese
haufig gebrauchte Metapher der gldsernen Decke jedoch fir irrefihrend, denn sie
suggeriere, dass Frauen nur an einer bestimmten Stelle Schwierigkeiten haben, ihre
Karriere voranzutreiben. Sie bevorzugen die Metapher des ,Labyrinths, weil sie im
Gegensatz zur Decke deutlich mache, dass Frauen nicht nur an einer einzigen Stelle
daran gehindert werden kénnen, ihre Karriere fortzufiihren, sondern an mehreren.
Frauen missen sich demnach haufig nicht erst auf der vorletzten Karrierestufe
spezifisch weiblichen Herausforderungen stellen (Eagly/Carli 2007).

Welchen Herausforderungen sich Frauen auf dem Weg in die Fihrungsetage stellen
mussen und welche Grinde deren Unterreprasentation in Entscheidungspositionen
hat, soll im Folgenden am Beispiel der beiden Nachbarldénder Deutschland und
Frankreich untersucht werden. Mit diesem Erkenntnisinteresse sind weitere Fragen
verbunden, die im Rahmen der vorliegenden Arbeit beantworten werden sollen:
Welchen Einfluss haben Sozialisation, Rollenstereotype, Erwerbsorganisationen,
Familienpolitik, Mutterschaftsideale sowie weibliche und mannliche Verhaltensweisen
auf die Teilhabe von Frauen an Entscheidungsprozessen? Inwieweit unterscheidet
bzw. &hnelt sich die Situation von Franzdsinnen und Deutschen auf ihrem Weg an
die Spitze? Worauf sind Unterschiede und Gemeinsamkeiten zurlickzufihren? Was
kénnen die beiden Nachbarlander hinsichtlich der beruflichen Frauenférderung
voneinander lernen?

Was den inhaltlichen Aufbau der vorliegenden Arbeit anbelangt, wird zunachst
anhand von Statistiken zu Privatwirtschaft, Wissenschaft und Politik ein Uberblick
Uber die Reprasentation von Frauen in Flhrungspositionen in den beiden Nationen
gegeben. Erganzt wird diese statistische Darstellung durch verschiedene
wissenschaftliche Erklarungsansatze, die in Kapitel 3 genauer ausgefiihrt werden. In
Kapitel 3.1. wird zun&chst auf die Sozialisation von Jungen und Madchen
eingegangen. Nach der einschlagigen Literatur ist sie es, die den Grundstein zur
Erflllung der geschlechtsdifferenzierten Rollen legt. Diese sozialen Rollen haben
Einfluss auf den Berufsverlauf und die Karriere von Frauen. Gleichzeitig haben die
den Rollen zugrunde liegenden gesellschaftlichen Vorstellungen Gber das typische
Verhalten und die Charaktereigenschaften der Geschlechter - die
Geschlechterstereotype — einen Einfluss auf das Handeln von Frauen aber auch auf

das Handeln von Mannern gegenlber Frauen und umgekehrt. In Kapitel 3.2. werden



3

diese Vorstellungen, die fir die Stellung der Frauen verantwortlich sind, genauer
erlautert. Ein weiterer wichtiger Aspekt, der nach einschlagigen Studien die Art
weiblicher Berufstatigkeit stark beeinflusst, ist die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Sie wird in Kapitel 3.3. anhand der drei Einflussfaktoren Wohlfahrtsstaat,
Mutterschaftsideal und Erwerbsorganisationen betrachtet. Frauen missen sich auf
ihrem Karriereweg besonderen Herausforderungen stellen allein deshalb, weil sie
Frauen sind. Mit welchen Herausforderungen sie sich noch konfrontiert sehen, wird
in Kapitel 3.4. analysiert.

1.1. Die Begriffe ,Fihrung‘ und ,Fliihrungsposition’

Die Begriffe ,FUhrung‘ und ,FUhrungsposition‘ werden in der einschlagigen Literatur
selten scharf umrissen. Vielmehr werden meist unterschiedliche Begriffsdefinitionen
verschiedener Autoren zusammengetragen, die jeweils unterschiedliche Aspekte
hervorheben. Es gibt demnach keine einheitliche Definition, die darlber hinaus den
unterschiedlichen Anforderungen aller Arbeits- und Berufsfelder gerecht werden
kénnte. Der Begriff ,FlUhrungsposition® wird meist mit Unternehmen und ahnlich
aufgebauten Organisationstrukturen in Verbindung gebracht:
Grundlage von Fihrung ist [...] die Entscheidungsbefugnis Uber die Verwendung der
Betriebsmittel und des Budgets, Uber den Personaleinsatz, die Arbeitsorganisation, die
Produktentwicklung und die Unternehmensstrategie. Als Flhrungsposition kann eine Stelle
bezeichnet werden, deren Inhaber/-in mit Entscheidungsbefugnissen in diesen Bereichen (oder
Teilen davon) ausgestattet ist. Dies trifft zunachst auf den Leiter/die Leiterin der Organisation

zu, in hierarchisch gegliederten Organisationen aber auch auf untergeordnete Fiihrungskrafte
mit jeweils definierten Entscheidungskompetenzen (Kérner/Glnther 2011: 435).

FOr den Bereich der Politik ist der Begriff ,Entscheidungsposition’ besser geeignet,
weil er die Entscheidungskompetenzen hervorhebt, die den Mandatstragerinnen
Ubertragen werden. Im wissenschaftlichen Hochschulbereich Bereich spricht man
eher von ,Spitzenpositionen in der universitdren Hierarchie* (Agniezka/Zimmer 2008:
699), wobei auch im Bereich der Wirtschaft von Spitzenpositionen die Rede ist. Der
Begriff ,Leitungsfunktion® wird dort ebenfalls verwendet. Er kann aber genauso gut fir
eine Stellenbeschreibung an der Universitdt herangezogen werden, da auch
Lehrstuhlinhaberlnnen Leitungsfunktionen Gbernehmen.

Aufgrund der inhaltlichen Uberschneidungen werden die drei Begriffe Fiihrungs-,
Entscheidungs- und Spitzenposition im Folgenden synonym verwendet, das heift
ohne sie bestimmten Berufs- und Téatigkeitsfeldern zuordnen zu wollen. Alle drei
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Termini implizieren jene Eigenheiten, die eine hierarchisch hohe Position mit sich
bringt: eine Uberdurchschnittlich hohe Verantwortung, eine relativ hohe zeitliche
Verflgbarkeit, ein vergleichsweise hohes Gehalt, einen recht groBen persdnlichen
Gestaltungsspielraum sowie ein hohes soziales Ansehen.

2. Frauen in Fuhrungspositionen

Dieses Kapitel hat den Anspruch, Zahlen und Fakten zusammenzutragen und im
Ansatz Erklarungen zu geben, auf die in Kapitel 3 eingegangen wird. Die Zahlen
dienen der nachweislichen Orientierung in der Sphare der héheren Amter und
Positionen. Da die Ermittlung der Daten, je nach Studie und Autor, meist auf
unterschiedlichen Bewertungsgrundlagen erfolgen, werden in diesem Kapitel
vorrangig Zahlen genannt, die durch die europaischen Institutionen veréffentlicht
wurden. Dadurch soll ein Maximum Vergleichbarkeit gewahrleistet werden.

Der Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen ist in allen Branchen und
Berufszweigen geringer als der von Mannern. Geringer ist auch der Frauenanteil
unter allen Erwerbstatigen unter Bericksichtigung aller Berufsfelder und Branchen
sowie Positionen. Laut Zahlen der Europédischen Union aus dem vierten Quartal
2011 liegt der Frauenanteil der Gesamtbeschaftigten Frauen in Deutschland bei 46
Prozent, in Frankreich bei 47 Prozent (Europdische Kommission 2012). Auch wenn
im Allgemeinen weniger Frauen als Manner auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind,
kann der Unterschied zum Manneranteil nicht als Erklarung fir die deutliche
Unterreprasentanz von Frauen in Entscheidungspositionen herhalten. Interessant ist,
dass Frauen in Deutschland wie in Frankreich &hnlich oft erwerbstétig sind. Obwohl
in beiden Landern genauso viele Frauen erwerbstatig sind, sind Frauen in Frankreich
mit einer Ausnahme, den politischen Amtern auf nationaler Ebene, 6fter in
FUhrungspositionen vertreten.

Die hier getroffene Auswahl an Arbeitsfeldern soll exemplarisch fir andere, hier nicht
aufgefihrte Berufsfelder stehen. Frauen sind in allen Branchen auf hohen und
hdchsten Entscheidungs- und Verantwortungsebenen seltener vertreten als Manner,
was in dieser Arbeit anhand von Zahlen aus der Privatwirtschaft, den Hochschulen
und der Politik nachgewiesen wird.



2.1. Frauen in der Privatwirtschaft

Der Bereich der Privatwirtschaft wird oft herangezogen, um (Uber die
Unterreprasentation von Frauen in Flihrungspositionen im Allgemeinen zu sprechen.
Anhand der folgenden Abbildungen wird deutlich, dass der Anteil von Frauen in
FOhrungspositionen je nach GrdBe der Unternehmen variiert. Je kleiner ein
Unternehmen oder Betrieb ist, desto gréBer sind die Chancen fur Frauen, in eine der
héchsten Verantwortungspositionen zu gelangen. Unter den Direktorlnnen,
Hauptgeschaftsfihrern und Leiterlnnen kleiner Unternehmen verzeichnete man im
Jahr 2010 in Deutschland 33 Prozent Frauenanteil. In Frankreich waren es 36
Prozent. Der franzdsische Frauenanteil lag damit etwas Uber dem EU-Durchschnitt
von 33 Prozent (Abbildung 1). Im Jahr 2008 lag der Anteil in Frankreich noch bei 40
Prozent, in Deutschland bei 30,8 Prozent (vgl. Wippermann 2010: 76).

Abbildung 1: Geschlechteranteil unter den Direktorinnen, Hauptgeschaftsfiihrerinnen und
Leiterinnen kleiner Unternehmen (2010) in Prozent'
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Quelle: Europdische Kommission 2012

'Die Daten beziehen sich auf Personen der ISCO-Katgeorien 121 (Direktorinnen und
Hauptgeschaftsfihrerlnnen) und 13 (Leiterlnnen kleiner Unternehmen).
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In den héchsten Entscheidungsgremien der gréBten bérsennotierten Unternehmen
sind Frauen deutlich seltener vertreten. In Deutschland lag ihr Anteil im Jahr 2010 bei
15 Prozent, in Frankreich bei 22 Prozent. Frankreich lag damit deutlich Gber dem EU-
Durchschnitt von 14 Prozent. Im Jahr 2003 waren in Frankreich noch 5 Prozent
Frauenanteil zu verzeichnen, wahrend es in Deutschland schon 10 Prozent waren.
Eine seitdem nennenswerte Erhdhung des Frauenanteils hat es nur in Frankreich
gegeben. Heute lassen sich im Vergleich zu 2003, 17 Prozent mehr Frauen in den
héchsten Entscheidungsgremien bérsennotierter Unternehmen verzeichnen.? Der
Frauenanteil in Deutschland blieb zwischen 2003 und 2011 relativ stabil bis er im
letzten Jahr von 13 auf 15 Prozent anstieg (Européische Kommission 2012).

Abbildung 2: Geschlechteranteil unter den Mitgliedern der héchsten Entscheidungsgremien
der gréBten bérsennotierten Unternehmen (2011) in Prozent®
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Quelle: Europdische Kommission 2012

Ein Erklarungsansatz fur die seltenere Teilhabe von Frauen in den hdéchsten
Entscheidungsgremien in groBen Unternehmen ist die viel zitierte ,glaserne Decke'.
An ihr scheinen viele Frauen zu scheitern. Sie steht fir den versperrten Zugang von
Frauen in die Mannerzirkel, die in der héchsten Leistungsebene vorherrschen. Dort
scheint es eine Art Mannerclub zu geben, in den Frauen der Zutritt meist verweigert

% Die Prasidentinnen der Gremien sind in den Jahren 2011 und 2003 nicht berticksichtigt worden.
® Die Daten beziehen sich auf die gréBten borsennotierten Unternehmen, die in einem Bérsenleitindex
der umsatzstérksten Aktien zusammengefasst werden.
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wird, weil sie die Mannerkreise, in denen Macht- und Sprachrituale zum guten Ton
gehdren, schlichtweg stéren. Die konservative Top-Management Ebene halt an
traditionellen Rollenvorstellungen fest. Demnach ist eine Frau mit Familienpflichten
nicht fir eine solche Position geeignet, weil sie entweder aus ihrer traditionellen Rolle
fallt oder weil sie, wenn sie diese Rolle ausflllt, die zeitliche Flexibilitat nicht
aufbringen kann, die eine derartige Position verlangt. Darliber hinaus verlangt eine
FUhrungsposition eine gewisse Harte. Eine Eigenschaft, die dem mannlichen
Verhaltensstereotyp zugeordnet wird, nicht aber dem weiblichen. Eine Frau, die sich
typisch méannlicher* Verhaltensweisen bedient, wird kritisch und als nicht authentisch
wahrgenommen und gilt deshalb flr eine FUhrungsposition als ungeeignet
(Wippermann 2010).

2.2. Frauen an Hochschulen

An den Hochschulen sind Frauen in der Lehre ebenfalls deutlich seltener vertreten
als Manner. Es ist auch hier zu beobachten, dass der Frauenanteil abnimmt, je héher
die Hierarchieebene ist. In Abbildung 3 wird deutlich, dass ihr Anteil an den héchst
dotierten Professorlnnenstellen am geringsten ist. Im Jahr 2006 lag er in
Deutschland bei 12 Prozent, in Frankreich bei 19 Prozent (Européische Kommission
2009).

Abbildung 3: Frauenanteil unter den Professorlnnen, Lehrenden
(Academic staff grade A - C)* (2007) in Prozent
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15

Grade A Grade B Grade C

Quelle: Europdische Kommission 2009

* Zum Vergleich: Unter ,grade D* werden Absolventinnen zusammengefasst.
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Und dies obwohl ihr Anteil an den Promovendinnen und Habilitandinnen noch
wesentlich héher ist. Sowohl in Deutschland als auch in Frankreich lag er im Jahr
2007 bei 41 Prozent. Ein Wert, der unter dem EU-Durchschnitt von 45 Prozent liegt
(Europaische Kommission 2009).

Abbildung 4: Geschlechteranteil unter Promovendinnen und Habilitandinnen (2006)
in Prozent
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Quelle: Europdische Kommission 2009

Auf dem Weg nach oben gehen den Universitdten die Akademikerinnen verloren,
denn je héher die Qualifikations- bzw. Hierarchiestufe ist, desto seltener sind Frauen
dort vertreten. Dieses Phanomen wird als ,akademisches Frauensterben“ (Krais
2000: 15) bezeichnet. Das belegen Zahlen aus dem Jahr 2010. In Deutschland lag
der Anteil der Promovendinnen bei 44 Prozent, der der Habilitandinnen nur noch bei
25 Prozent. Ihr Anteil an den C4-Professuren lag bei 10,6 Prozent (vgl. Datenreport
2011: 63). Die Wissenschaft ist nach wie vor eine Mannerwelt und Deutschland bildet
im europdischen Vergleich eines der Schlusslichter, was die Integration von
Wissenschaftlerinnen in den Wissenschafts- und Hochschulsektor angeht
(Europaische Kommission 2009).

Ein Erklarungsansatz ist die schwere Vereinbarkeit von Familie und Forschung. Meist
in der Post-Doc Phase stellen sich Wissenschaftlerinnen die Frage nach der
Familiengriindung. Neben der universell unterstellten zeitlichen Verfligbarkeit von
Wissenschaftlerinnen gehoren Auslandsaufenthalte und internationale
Kooperationen zum Standard der internationalisierten Wissensprozesse. ,Fur
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Wissenschaftlerinnen mit Familienpflichten ist die Planung und Realisierung von
langerfristigen, karriererelevanten Auslandsaufenthalten eine haufig immer wieder
hinausgeschobene und nicht einfach umzusetzende Herausforderung“ (Franzke
2011: 176). Darlber hinaus ist es, wenn man Kinder hat, auch problematisch, ,[...]
regelmaBige Zeiten fir die quasi kinstlerische Tatigkeit wissenschaftlicher Arbeit zu
finden [...]* (Gellhaus 2005: 145). Die Unterreprasentanz von Frauen im
Forschungsbetrieb wird auch mit einer unterschiedlichen Férderung und
Wahrnehmung der Geschlechter erklart: ,Ein [...] beschriebenes Muster ist, daB
Frauen als potenzielle Nachwuchskrafte vollkommen Ubersehen werden, egal, wie
herausragend Examen und sonstige Studienleistungen sind, wahrend auch maBig
qualifizierten Mannern die Maoglichkeit zur Promotion oder eine Stelle zur
Weiterqualifikation angeboten wird.“ (Geenen 2000: 101). Frauen missen demnach
mehr leisten als ihre mannlichen Kollegen um als Wissenschaftlerinnen Uberhaupt
wahr- bzw. ernst genommen zu werden und als férderwirdig zu gelten. Nicht zuletzt
funktionieren die Fdérderstrukturen nach dem Prinzip der sozialen Ahnlichkeit, sodass
Frauen aufgrund der geringeren Prasenz von Professorinnen auch seltener geférdert
werden (vgl. Franzke 2011: 174).

2.3. Frauen in der Politik

Die mannliche Dominanz in der politischen Sphére ist in Frankreich deutlich héher
als in Deutschland. In Gegensatz zum bisher gezeichneten Bild sind Frauen in
Frankreich auf nationaler Politikebene weniger prasent als in Deutschland. In
Deutschland liegt der Anteil der an der Bundesregierung beteiligten Ministerinnen bei
38 Prozent und somit deutlich Uber dem EU-Durchschnitt von 23 Prozent.
Frankreichs Frauenanteil auf der Regierungsebene liegt dagegen mit 24 Prozent nur
knapp Uber dem Durchschnitt (Europaische Kommission 2012).
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Abbildung 5: Geschlechteranteil in den nationalen Regierungen (Seniorministerinnen®) (2012)
in Prozent
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Quelle: Europdische Kommission 2012

In den nationalen Parlamenten zeigt sich ein dhnliches Bild. Deutschland ist mit 32
Prozent Frauenanteil erneut deutlich Uber dem EU-Durchschnitt, wohingegen
Frankreich mit 20 Prozent Frauenanteil etwas darunter liegt (Européische
Kommission 2012).

Abbildung 6: Geschlechteranteil in den nationalen Parlamenten® (2012) in Prozent
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Quelle: Europaische Kommission 2012

5 Mitglieder mit Sitz im Kabinett bzw. Ministerrat.
® Assemblée Nationale und Sénat, Bundestag und Bundesrat.



11

In den regionalen Parlamenten zeichnet sich ein umgekehrtes Bild. Hier kann
Frankreich einen hdheren Frauenanteil (48 Prozent) verzeichnen als Deutschland
(33 Prozent) und liegt damit sehr deutlich Gber dem EU-Durchschnitt (Europaische
Kommission 2012).

Abbildung 7: Geschlechteranteil in den regionalen Parlamenten (2012) in Prozent

80

70

60 -

50 A

40 - M Frauen

W Manner
30 A

20 A

Deutschland Frankreich EU-27

Quelle: Europdische Kommission 2012

Genauso verhalt es sich in den lokalen Parlamenten. Dort sind Franzdsinnen mit
einem Anteil von 35 Prozent &6fter Vertreten als deutsche Politikerinnen (26 Prozent)
und liegen damit erneut Uber dem EU-Durchschnitt (32 Prozent) (Europaische
Kommission 2012).
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Abbildung 8: Geschlechteranteil in den lokalen Parlamenten (2012) in Prozent
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Eine Erklarung far die vergleichsweise geringere Teilhabe von Frauen im nationalen
Parlament und auf der Regierungsebene ist das in Frankreich bei der
Parlamentswahl angewendete Mehrheitswahlrecht. Fir die Wahl der lokalen und
regionalen Parlamente wird das Verhaltniswahlrecht angewendet.
Verhéaltniswahlsysteme gelten im Allgemeinen als frauenfreundlich’,
Mehrheitswahlsysteme haben dagegen die Folge, dass Frauen weniger vertreten
sind. Im Mehrheitswahlsystem erhéalt die Partei, die am meisten Stimmen im
Wahlkreis erzielt das Mandat. Die Stimmen flir die anderen Parteien verfallen.
(Politische Bildung 2012). Um ein Mandat zu erhalten, muss ein(e) Kandidat(in) an
einem Auswahlprozess innerhalb der Partei teilnehmen. Im Verhaltniswahlrecht ist
dieser Auswahlprozess nicht notwendig.
Dadurch, daB sie nicht an einem AuswahlprozeB innerhalb einer Partei teilnehmen muissen,
vermeiden die Kandidatinnen viele der Probleme, die in einem Mehrheitswahlsystem damit
verbunden sind (z.B. das Kriterium des langjéhrigen Dienstes in der Politik oder das Image
eines "idealen" mannlichen Kandidaten). AuBerdem ist es flr Frauen, die Vertreter auf lokaler
Ebene sind, einfacher, ihre Verpflichtungen als Abgeordnete mit dem Familienleben
Ubereinzubringen. [...] Insgesamt werden in Frankreich mehr Kandidaten nach dem
Verhéltniswahlrecht gewahlt, was darauf schlieBen 1aBt, daB dies ein Faktor ist, der stark dazu
beitragt, daB Frauen auf lokaler [...] und regionaler [...] Ebene viel starker vertreten sind als auf
nationaler Ebene [...]. [...] aufgrund einer gréBeren Flexibilitdt der Sitzungszeiten usw. [ist es]

einfacher fir die Frauen, ihre Pflichten als Abgeordnete auf lokaler Ebene und die familiaren
Aufgaben zu kombinieren (Européisches Parlament 1997).



13

In Frankreich stellen sich Frauen zudem haufiger zur Wahl, wenn die Mandate eine
konkrete und pragmatische Arbeit versprechen. Wenn man sich allerdings die Zahlen
zum Europaischen Parlament (44 Prozent) vergegenwartigt, ist die Anzahl der dort
vertretenen Frauen héher als in allen franzdsischen Parlamenten (Landeszentrale far
politische Bildung Baden-Wurttemberg 2012). Das Argument der Nahe zum Bulrger
und der Familie kann hier also nicht unbedingt greifen. Vielmehr ist entscheidend,
dass in Frankreich jeder zweite Name auf den Parteilisten fir die Europawahl
weiblich sein muss (Deutsche Welle 2012) und dass ein Mandat im Européischen
Parlament weniger attraktiv ist, wenn man sich in seiner Karriere dem ,pouvoir
central® in Paris annahern will. Der Frauenanteil ist laut Pionchon und Derville
demnach von der symbolischen Macht und dem materiellen Wert des Mandats
abhangig. Weniger prestigetrachtige Mandate werden den Frauen daher gerne
Uberlassen (vgl. Pionchon/ Derville 2004: 27 £.).

Dass Politikerinnen ein Mandat gerne ,Uberlassen‘ wird, macht deutlich, dass in der
Politik (wie in anderen Berufsbereichen) die Spielregeln von Mannern aufgestellt
werden. Dies ist insofern nicht verwunderlich, als sie in der Uberzahl sind und bereits
mitspielten als noch keine Frauen zugelassen waren, geschweige denn ein
Wahlrecht hatten (In Frankreich ab 1946). Zahlreiche von Politikerinnen
verdffentlichte Blcher Uber ihre Arbeit in der Politik zeugen bereits im Titel von der
mannlichen Ubermacht innerhalb der politischen Sphére, darunter: ,Deux femmes au
Royaume des hommes (R. Bachelot et G. Fraise), La femme en marge (Y. Roudy),
Une femme au pays des hommes politiques (L. Schmidt)“ (Pionchon/ Derville 2004
82). Andere Titel deuten auf in diesen Kreisen erfahrenen Sexismus: ,La République
des misogynes (C. Piat), Vol au-dessus d’'un nid de machos (N. Prévot et R. Saint-
Criq), Mais de quoi ont-ils peur? Un vent de mysogynie souffle sur la politique (Y.
Roudy)...“ (ebd.).

Beate Hocker nennt in ihrem Beitrag ,Frauen in der Politik“ finf Hauptgrinde, die die
Unterreprasentanz von Frauen in der Politik erklaren. Das sind ein geringeres
Interesse als Manner an der institutionalisierten Politik, die mannlich dominierten
Formen politischer Arbeit, die Frauen eher fremd sind (Ablauf und
Kommunikationsstrukturen, Endlosdiskussionen, die eine inhaltliche Auseinander-
setzung nicht erkennen lassen), politische Karrieremuster, die Frauen den Aufstieg
verwehren (zeitliche Flexibilitdt, die mit der geschlechterspezifischen Arbeits-
aufteilung in der Gesellschaft nicht vereinbar ist), die fehlende Einbindung in

informelle Entscheidungs- und Machtstrukturen (Netzwerke, Mannerbinde) und die
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Marginalisierung von Politikerinnen in den Medien (seltenere qualitative Beitrage,
haufigerer Bezug auf privates und duBeres von Politikerinnen) (vgl. Hocker 2009).
FOr alle hier genannten Bereiche (Privatwirtschaft, Hochschule und Politik) und
dartiber hinaus lassen sich mehrere Faktoren herausstellen, die den Frauen den
Weg in die oberen Flihrungsetagen erschweren. Laut Beate Krais sind dies,
Die gesellschaftliche Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern, ihre institutionelle
Verfestigung und die dazugehdérigen Rollenstereotype [...] ; auch vorgéngige Bildungsprozesse,

normative Vorstellungen Uber die Struktur von Lebenslaufen und Gber Mutterschaft und die auf
dieser Basis ausgebildeten Lebensplédne junger Frauen gehéren dazu (Krais 2000: 17).

3. Grunde weiblicher Unterreprasentation

Die Unterreprasentation von Frauen in FUhrungs- und Entscheidungspositionen soll
nun anhand von oben bereits in Ansatzen formulierten Einflussfaktoren erldutert
werden. Die hier aufgeflihrten Griinde weiblicher Unterreprasentation lassen sich in
vier Bereiche aufteilen. Zunachst wird die unterschiedliche Sozialisation der
Geschlechter naher beleuchtet. Sie legt den Grundstein fir stereotype
Rollenvorstellungen, die das Privat- und das Berufsleben beeinflussen.

Diese Vorstellungen beeinflussen auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Diese spiegeln sich auf der Ebene der staatlichen Zuwendungen und
Dienstleistungen  fur Familien und Ehepaare, durch persénliche und
gesellschaftsbezogene Einstellungen zu Mutterschaft und auf der Ebene der
Unternehmen und Institutionen (Erwerbsorganisationen) wider.

Weitere Herausforderungen denen sich Frauen in ihrem Berufsleben und auf ihrem
Karriereweg stellen mussen, sind die in Arbeitsorganisationen vorherrschenden
mannlichen Gruppenstrukturprinzipien nach denen sich Frauen in der Regel richten
mussen um Erfolg zu haben. Darlber hinaus erschweren die Mentalitadtsmuster von
Méannern in Filhrungspositionen die Karrierewege von Frauen, weil das
Zusammenspiel dieser Muster laut Wippermann die ,glaserne Decke’ aufrecht erhalt
(Wippermann 2010) und so Frauen aus ihren Kreisen so weit wie mdglich
ausschlieBen. Ein weiterer Ausschlussmechanismus bildet ein von manchen
Méannern praktiziertes sexistisches Verhalten. Sexismus ist ein bewéhrtes
Machtmittel, das selbst gestandene Frau in obersten Positionen der Hierarchie zu

destabilisieren vermag.
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3.1. Sozialisation

Mit der Sozialisation bezeichnet man den Prozess, in dem aus einem Neugeborenen
ein Individuum wird, das fahig ist, in der Gesellschaft, in die es hineingeboren wird zu
handeln. Das geschieht, indem er/sie mit den gesellschaftlich vorgegebenen
Lebensbedingungen Erfahrungen macht und mit Menschen, Dingen, Symbolen nach
den Regeln dieser Gesellschaft umzugehen lernt. Im Austausch mit der Umwelt
eignet sich das Kind deren Strukturen an: den Umgang mit Puppe oder Auto, die
sexistische Sprache und das ,symbolische System der Zweigeschlechtlichkeit”
(Hagemann-White 1984: 103). Die geschlechtsspezifische Sozialisation ist ein
wichtiger Bestandteil der Sozialisation, weil die Zuordnung von ,Mann‘ und ,Frau’‘ in
die Kategorie Geschlecht mit dem Erwerb einer gesellschaftlich definierten sozialen
Rolle einhergeht, die vom Rollentrager/der Rollentragerin ein spezifisches Verhalten
verlangt. (vgl. Athenstaedt/Alfermann 2011: 13). Diese Erwartungen beeinflussen ein

Individuum in allen Lebenslagen und ein Leben lang.

3.1.1. Familie

Die Sozialisation findet in erster Linie in der Familie statt. Die Eltern, aber auch die
alteren Geschwister (ibernehmen die Aufgabe der Erziehung’ und iben einen
groBen Einfluss auf die Entwicklung des Kindes. ,Die Familie wird deshalb als
wichtigste, primare Sozialisationsinstanz verstanden® (Huinink 2008: 35). Sie ist es,
die als erste die gesellschaftlichen Normen und Werte vermittelt und die sozialen
Fahigkeiten sowie die Geschlechteridentitdt von Jungen und Madchen formt. lhr
Modell pragt die Sicht des Kindes auf das Verhéltnis von Mann und Frau, Vater und
Mutter und auf die Bedeutung von Mannlich- und Weiblichkeit (vgl. Bihr/Pfefferkorn
2002: 15 f.). Durch die Vermittlung der Eltern lernen die Heranwachsenden die
grundlegenden Formen der Arbeitsteilung und Hierarchisierung kennen und
verinnerlichen Uber die Geschlechts- und Altersrollen gesellschaftliche Normen (vgl.
Veith 2001: 8).

Unsere Welt, die in mannlich und weiblich unterteilt ist, reagiert auf die Geburt eines
weiblichen oder mannlichen Babys auf unterschiedliche Weise. Je nach dem ob ein
Méadchen oder ein Junge geboren wird, werden unterschiedliche Geflihle und

” Der Begriff der Erziehung wird als Unterbegriff der Sozialisation definiert. Er umfasst ,alle gezielten
und bewussten Einflisse auf den Bildungsprozess” (Hurrelmann 2002: 17 zitiert in: Huinink 2008: 35).
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Erwartungen geweckt. Die Vorstellung eines geschlechtsangemessenen
Rollenverhaltens, das von den Eltern und Verwandten ausgeht, wirkt sich so gleich
nach der Geburt auf ihren Umgang mit dem Neugeborenen aus (vgl. Trautner 2006:
103). Bereits in der Art wie Mutter und Vater sprachlich und kérperlich mit dem Kind
kommunizieren, wird Kindern der ,heimliche Code dieses Regelsystems® (Bilden
1991: 295  zitiet nach  Niderbacher/Zimmermann  2011: 160) der
Zweigeschlechtlichkeit  vermittelt. ~ Aufgrund  von  geschlechtsstereotypen®
Vorstellungen behandeln Eltern ihre Kinder in der Regel geschlechterdifferenziert
und interpretieren ihre Verhaltensweisen auf unterschiedliche Weise. Einem
schreienden weiblichen Baby wird zum Beispiel unterstellt, dass es Angst hat.
Handelt es sich um ein schreiendes mannliches Baby, unterstellt man ihm Wut. Die
Interpretationsart entscheidet auch Uber die tréstende oder aufmunternde Reaktion
des Elternteils. Auf diese Weise lernt das Baby bereits sehr frih, welche
Verhaltensweisen von ihm erwartet werden und verinnerlicht diese Erwartungen in
sein Verhaltensrepertoire. Ein weiteres Beispiel fir einen geschlechtsdifferenzierten
Umgang ist, dass mit Madchen mehr gesprochen wird, als wirde man ihr soziales
Verhalten férdern wollen. Bei Jungen hingegen wird die Motorik mehr geférdert. Man
hilft ihnen beim Setzen und Laufen haufiger als Madchen. Letztere scheinen
zerbrechlichere Wesen zu sein, die man langer beschitzt, wohingegen Jungen eher
dazu ermuntert werden, die Welt um sie herum zu entdecken und sich auch einmal
etwas weiter vom vertrauten Elternteil zu entfernen. Auf diese Weise lernen und
erfahren sie, wie es ist, unabhangig und aktiv zu sein. Madchen lernen hingegen ein
eher passives Verhalten und bleiben dadurch in Abhangigkeit von Erwachsenen. In
wachsendem Alter werden sie zudem weniger bestraft als Jungen. Wahrend Letztere
fur ihr Verhalten ofter kritisiert werden und dadurch lernen, dass sie erst durch
erfolgreiches Verhalten, das heiB3t, wenn sie das tun, was ihnen aufgetragen wird,
Lob und die elterliche Anerkennung erhalten, lernen Madchen, dass Leistungserfolg
nicht unbedingt notwendig ist, wenn sie anerkannt werden wollen. Bei ihnen reicht es
meist aus, wenn sie brav und hlbsch sind, niedlich Iacheln, sich eben ,weiblich’
verhalten. SchlieBlich wird ihnen, wenn sie einer Aufgabe gegenlberstehen, die
mehr Anstrengung abverlangt, haufiger geholfen als Jungen, es wird ihnen also von
vorn herein weniger zugetraut, wodurch sich auch die Nachsicht in ihrer Erziehung
erklart (vgl. Duru-Bellat 1990: 97).

8 Geschlechtsstereotype sind personliche Uberzeugungen und Erwartungen hinsichtlich der typischen
Verhaltenscharakteristika von Mannern und Frauen. Siehe dazu Kapitel 3.2.
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Far die Entwicklung des Selbstbewusstseins ist es wichtig, eigene Erfahrungen zu
machen und sich selbst etwas zuzutrauen. Wenn Madchen aber ,an der kirzeren
Leine® gehalten werden, wahrend Jungen dazu ermutigt werden die Welt zu
entdecken,
heiBt es nichts anderes, als dass Madchen weniger Méglichkeiten zugestanden bekommen,
sich auch einmal ,etwas zu trauen“[...] Was das langfristig fUr die Kinder bedeuten kann,
zeigen Ergebnisse der Schulforschung, wonach Jungen noch an Selbstvertrauen zulegen,
wéahrend dies bei Madchen nicht der Fall ist. Und zwar: Obwohl sie in der Schule erfolgreicher
sind. Damit ist eines unUbersehbar: Mé&dchen und Jungen sind in ganz andere
Erziehungsumwelten eingewoben, die wie ,Entwicklungskorsetts wirken, weil je nach der

Geschlechtszugehdrigkeit des Kindes bestimmte Entwicklungsaspekte des Kindes geférdert,
andere aber ,eingeschnirt” werden (Fried 2001).

Zum einen lernen Kinder durch gezielte Férderung, zum anderen aber auch durch
Nachahmung ihrer Umwelt wie sie sich geschlechtskonform zu verhalten haben. Als
Rollenvorbild dient dabei jeweils das gleiche Geschlecht. Madchen lernen deshalb
von ihren Muttern und Jungen von ihren Vatern. Durch die Anwesenheit der Mutter
im Haus bzw. anhand der hauslichen Arbeiten, die sie erledigt, lernt das Madchen,
was eine Frau im Leben zu tun hat. Selbst wenn die Mutter auch auBer Haus
arbeiten geht, kimmert sie sich meistens um den Haushalt. Ein Madchen kann sich
mit seiner Mutter als gleichgeschlechtliche Person identifizieren und lernt durch
Nachahmung ihre innerfamiliare und gesellschaftliche Rolle einzunehmen. Ein Junge
hingegen hat durch die hdufigere Abwesenheit des Vaters kein Rollenmodell, dessen
Tétigkeit er nachahmen kann. Er muss sich selbst aktivieren und seine ,Bestimmung’
durch ausprobieren eigener Interessen finden (vgl. Fried 2001).

Neben der mdutterlichen Nachahmung lernen Madchen auch dank der
Spielzeugindustrie wie man den Haushalt macht, kocht und die Puppen zu Bett
bringt. Die Miniaturausgaben der zum Haushalt fiilhren notwendigen Utensilien
stehen den Originalen in nichts nach. Der Haushalt, aber auch der Ml Biggang, wird
Madchen spielerisch vermittelt. Zum Beispiel bietet die neue, LEGO Produktserie fir
Madchen ,Heartlake City“ den ausschlieBlich weiblichen Figuren die Méglichkeit, ihre
Zeit auf unproduktive Weise zu verbringen, wie etwa im Schénheitssalon oder bei
einer Fahrt im Cabrio.

Jungen stehen dagegen eine abwechslungsreichere Auswahl an Spielzeugen zur
Verfagung, meist verbunden mit Bewegung, Abenteuer oder Handwerk, aber auch
mit Aggressionen durch den spielerischen Gebrauch von Waffen jeglicher Art (vgl.
Bihr/Pfefferkorn 2002: 16 f.). Auf diese Weise lernen Jungen und Madchen sich
geschlechtsdifferenziert zu Verhalten. Die Eltern, das Umfeld und die Gesellschaft
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erwarten und setzen rollenkonformes Verhalten voraus, woflir das Kind dann auch
gelobt, aber auch getadelt wird, wenn es sich nicht wie erwartet verhalt. ,Das
Méadchen, das mit Barbiepuppen spielt oder sich schminkt, wird gelobt, oder
ermuntert, der Junge, der das gleiche tut, wird ausgeschimpft oder lacherlich
gemacht® (Trautner 2006: 111). Dieses Verhalten wird als ,Doing Gender®
bezeichnet: Wir konstruieren unsere Welt zweigeschlechtlich und stellen mit
kulturellen und symbolischen Unterschieden Ordnungen her, wodurch eine
Ungleichheit der Geschlechter entsteht (vgl. Kreienbaum 2008: 689).

3.1.2. Kindergarten und Schule

Die im Elternhaus erlebte geschlechtsdifferenzierte Erzeihung, wird in den
dffentlichen und privaten Erziehungseinrichtungen weiter verfolgt. ° Dabei spielen
Kinder- und Schulblcher, die traditionelle Rollenverteilungen reproduzieren, eine
wichtige Rolle. Durch die in den Geschichten dargestellten Rollenzuweisungen
lernen Kinder, welche Aufgaben und Berufe Jungen und Madchen, spater Mann und
Frau, jeweils zugeschriecben bekommen. Eine zwischen 2007 und 2008
durchgefiihrte  Studie'®, bei der Schulbiicher nach ihrem sexistischen
Darstellungspotenzial untersucht wurden, fand heraus, dass, trotz auf nationaler, auf
supranationaler (EU) und weltweiter Ebene (VN) gesetzlich existierender
Antidiskriminierungsgesetze, diese normativen Instanzen keinen Einfluss auf die
Ausgestaltung von Schulblchern nehmen konnten, obwohl diese die Mentalitaten
und Verhaltensschemata der spateren Erwachsenen pragen und sich auch auf ihre
Berufswahl auswirken. Die Ergebnisse der Studie zeigen deutlich, dass die
rollentypischen Darstellungen von Frauen im Beruf, in der Familie und in der
Gesellschaft im Allgemeinen weiterhin existieren und die Bedeutung der Frau in der
Gesellschaft auf ihre kompensierende, stitzende Rolle im Gesellschaftsgeflige
beschrankt bleibt. Kinder lernen, dass die Geschichte von Mannern gemacht wurde,
dass die vielfaltigen Arbeiten auBer Haus Manner machen und dass auch sie es
sind, die die Gesellschaft durch ihren Forschungs- und Innovationsgeist voran
bringen, wahrend Frauen ihnen dabei den Ricken frei halten und ihre Téchter auf
dasselbe Schicksal vorbereiten. Wenn Frauen im Erwerbsleben gezeigt werden,
dann in Berufen mit vergleichsweise niedrigerem Status. AuBerdem sind die

® Etwa ab dem 2 bis 3. Lebensjahr weiB ein Kind um die seine Geschlechtszugehdrigkeit.
% In Auftrag gegeben von La Haute Autorité de lutte contre les discriminations et pour I'égalité
(HALDE).
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Berufsfelder, in denen sie tatig sind, wesentlich geringer an der Zahl. Manner werden
dagegen in diversen technischen und akademischen Berufen gezeigt (vgl. Sinigaglia-
Amadio 2012: 49 f.).

Die Erwachsenenwelt, die Kinder im Kindergarten und in den ersten Schuljahren
vorgelebt bekommen, ist stark feminisiert. In der Kindertagesbetreuung sind Frauen
zu 96,6 Prozent reprasentiert. Die Leitung dieser Einrichtungen wird zu 95 Prozent
von ihnen Ubernommen (vgl. Gildemeister/Robert 2008: 61). Kinder bis zum Alter von
zehn bis zwdlf Jahren bekommen kaum einen Mann im Schulalltag zu sehen. ,Erst
mit zunehmendem Alter der Schiler/innen und vor allem mit zunehmendem
Bildungsgrad steigt ihr Anteil, d.h. dann, wenn es verstarkt um Wissensvermittlung
geht und weniger um die sozialen und emotionalen Komponenten der
padagogischen Arbeit“ (ebd.: 81). Durch den Mangel an alltaglichen Erfahrungen mit
Méannern lernen Kinder nicht, dass Manner genauso gut flr die Erziehung von
Kindern tauglich sind und dass ihr Verhaltensrepertoire ein gréBeres ist als das, was
in den Medien und Blchern vermittelt wird. Aus Forschungen wei man, dass
.Kindergartenerzieher entscheidend dazu beitragen, dass Kindergartenkinder ein
positives Selbstkonzept entwickeln, weil sie in besonderem MaBe zu Aktivitat und
Leistung herausfordern® (Fried 2001). Ein Zugewinn von dem auch Madchen
profitieren kdnnten. Stattdessen werden, trotz der herrschenden Meinung Kinder
geschlechtsflexibel zu erziehen, immer noch Verhaltensmuster von Erzieherinnen im
Umgang mit spielenden  Kindern  beobachtet, die eine  deutliche
geschlechtsrollentypische Reaktion gegenlber dem jeweiligen Geschlecht haben:
Méadchen werden eher ermutigt sich zuriickzuhalten, wahrend Jungen &fter bestarkt
werden ihren Impulsen zu folgen® (Fried 2001).

Die im Kindergarten verinnerlichten ,,Aspekte der kollektiven Geschlechterstereotype*
(Fried 2001) wonach Madchen mit Puppen spielen, viel reden, sich nie schlagen und
Hilfe brauchen, wahrend Jungen andere schlagen, ungezogen sind und andere
Kinder zum Weinen bringen, werden im Verlauf der Schulzeit differenzierter
betrachtet. Die Kinder beginnen auch Gemeinsamkeiten zwischen den
Geschlechtern zu entdecken und eine gewisse Varianz der Geschlechterstereotype
innerhalb eines Geschlechts ist festzustellen. Durch diese Beobachtungen kénnen
sie ihre Geschlechtsrollenvorstellungen modifizieren, allerdings betrachten sie sich
selbst und andere weiterhin auf der Basis der verinnerlichten Geschlechterrollen,
sodass eine Abkehr der gesellschaftlich verankerten Vorstellungen schwierig ist und
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zudem jene, die von den allgemeinen Vorstellungen abweichen mit ,Sanktionen®
(Mannweib, Softie) rechnen missen (vgl. Fried 2001).

Jungen werden in der Kindergartenzeit aufgrund ihres ZusammenschlieBens in
Gruppen und ihr darauf aufbauend dominantes Verhalten gegeniber Nicht-
Gruppenmitgliedern schlechter beurteilt als Madchen (vgl. Fried 2001). In der
Schulzeit bleibt die Beurteilung schlechter, allerdings geschieht dies auch aufgrund
der minderen schulischen Leistung. Insgesamt schlieBen Madchen die
Schulausbildung besser ab als Jungen. Dies gilt fir Deutschland und Frankreich. Im
Jahr 2006 erlangten in Deutschland 23 Prozent der mannlichen und 31 Prozent der
weiblichen Schulabganger die Hochschulreife. Diese Geschlechterunterschiede sind
seit 1995 konstant (vgl. Athenstaedt/Alfermann 2011: 137). In Frankreich bietet sich
ein ahnliches Bild. Madchen erzielen von der Grundschule an bessere Ergebnisse
und wiederholen seltener eine Klasse. AuBerdem gehen auch hier mehr Madchen
mit Abitur von der Schule ab. Laut franzdsischem Bildungsministerium erlangen
68,8% die Hochschulreife'', das sind 11% mehr als Jungen. An dieser Stelle
beginnen die unterschiedlichen Lebenslaufe, da Jungen sich eher in technischen und
prestigetrachtigeren Berufen weiterorientieren. Madchen wéahlen vergleichsweise

weniger ertragreiche Berufszweige (Ministére de I'éducation nationale: 2009).

3.1.3. Berufs- und Studienwahl

Von jungen Frauen wird erwartet, dass sie familidre Aufgaben und berufliche
Anforderungen erflillen, deshalb ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein
vorrangiges Lebensziel (vgl. Athenstaedt/Alfermann 2011: 10). Dieses Lebensziel
sowie die anerzogenen, als typisch weiblich bezeichneten Verhaltensweisen wie
Flrsorglichkeit, Dienstbarkeit, Hilfsbereitschaft und Nachgiebigkeit fliihren oft zur
Wahl eines Berufes, in dem solche Eigenschaften gebraucht werden. Das sind
soziale, Erziehungs- und Dienstleistungsberufe. Diese Berufe werden als
,Frauenberufe’ bezeichnet, weil sie zum einen Uberwiegend von Frauen ausgelbt
werden und zum anderen Eigenschaften und Fahigkeiten abverlangen, die den
stereotypen Vorstellungen des ,weiblichen Wesens‘ entsprechen. AuBerdem haben

"' Die hohere Zahl der Abiturienten und Abiturientinnen ergeben sich aus dem unterschiedlichen
Schulsystem. Das franzdsische Abitur wird in drei Gruppen aufgeteilt: Baccalauréat général,
technologique und professionnel. Der baccalauréat professionnel ist fiir Schiler die eine Ausbildung
machen mochten. Mehr Informationen zum dem Thema bietet die Seite des franzdsischen
Bildungsministeriums: http://www.education.gouv.fr/cid143/le-baccalaureat.html.
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junge Frauen die Vorstellung, dass es in solchen Berufen aufgrund der
Frauenmehrheit eher mdoglich ist, Familie und Beruf zu vereinbaren. Als
,Méannerberufe‘ bezeichnet man solche Berufe, in denen technisches und
mechanisches Verstandnis abverlangt werden und weniger der Umgang mit
Subjekten als mit Objekten im Vordergrund steht (vgl. Athenstaedt/Alfermann 2011:
138 f.). Weitere Merkmale von Mannerberufen sind ihr hdheres Ansehen und deren
bessere Bezahlung. Sobald ein Beruf mehrheitlich von Mannern ausgelbt wird, hat
er einen hohen Status. Hingegen ist die Feminisierung von Berufen mit Statusverlust
verbunden. Als Beispiele kénnen der Ubergang vom Lehrer zur Lehrerin und vom
Sekretar zur Sekretarin genannt werden. Sobald Frauen in einer Branche
dominieren, erfahrt sie einen Bedeutungsverlust, der sich auf das Einkommen und
die Karrierechancen auswirkt (vgl. Lehner 2002: 21).
Solche Statusverluste finden auch bei akademischen Berufen statt. Auch dort
zeichnet sich eine geschlechtsspezifische Wahl ab, die den Frauen- bzw.
Manneranteil deutlich bestimmen. Bei der Wahl ihrer Studienfacher entscheiden sich
in Deutschland mehr Frauen far die
Fachergruppen der Veterinarmedizin (82%), Sprach- und Kulturwissenschaften (74%),
Humanmedizin/ Gesundheitswissenschaften (67%) und Kunst/Kulturwissen-schaften (64%)
[...]- In den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften [stell] sich das
Geschlechterverhaltnis mit einem Frauenanteil von 53% nahezu gleich dar. In der
Fachergruppe Ingenieurwissenschaften (22%) waren Studienanfangerinnen hingegen deutlich

unterreprasentiert (Statistisches Bundesamt 2008: 60, zitiert in Athenstaedt/Alfermann 2011:
137).

In Frankreich entscheiden sich Jungen doppelt so oft fir die Teilnahme an den
classes préparatoires, die auf die Aufnahmeprifung der Eliteschulen, der grandes
écoles vorbereiten. Madchen wahlen haufiger das Studium an Universitaten, wo sie
vornehmlich Sprach-, Kultur- und Literaturwissenschaften belegen. AuBerdem
studieren sie haufig paramedizinische (85 Prozent) sowie sozialwissenschaftliche
und padagogische (79 Prozent) Facher. In den Ingenieurswissenschaften sind sie mit
30 Prozent haufiger anzutreffen als in Deutschland'? (vgl. Bertereau 2008).
Ausbildungsberufe in den Bereichen Sekretariat, Buchhaltung, Verkauf und Soziales
werden von 80 Prozent der Frauen gewahlt, wohingegen Manner ihre Wahl aus
einem breiteren Tatigkeitsspektrum vornehmen (vgl. ebd.).

Die haufige geschlechtstypische Studien- und Berufswahl resultiert auch daraus,
dass Schuller im Sekundarbereich im Durchschnitt bessere mathematische und

'2 Begriindet wird dies durch die im Vergleich zu Deutschland allgemeiner gehaltenen Studieninhalte
an den Ingenieursschulen.
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naturwissenschaftliche Leistungen Erzielen als Schiilerinnen (vgl. LUCI 2011: 7). Fir
ihr Berufsleben bedeutet dies, so Gildemeister und Robert, dass diese aufgrund ihres
geringeren Interesses an mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern und trotz
besserem Schulerfolg keine entsprechenden Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben,
weil sie mehrheitlich Berufswege gehen, die geringere Einkommen und wenig
Karrierechancen vorsehen (vgl. Gildemeister/Robert 2008: 81).

Trotz der insgesamt hoheren Leistungen in ihrer Schul-, Ausbildungs- und
Hochschulkarriere werden Frauen beim Einstieg in das Berufsleben benachteiligt.
Das liegt nicht nur daran, dass sie die ,falschen® Berufe wahlen. Es liegt auch daran,
dass es jungen Frauen im Gegensatz zu jungen Mannern nicht gelingt, ihren
schulischen Erfolg gewinnbringend zu vermarkten. Junge Manner schaffen trotz
schlechterer Noten einen besseren Berufseinstieg. Sie haben in ihrem ersten Job
bereits hoéhere Gehélter und befinden sich von Beginn an auf hdéheren
Hierarchiestufen (vgl. Luci 2011: 6).

Wie oben bereits erlautert, sind die Berufe, denen sich Frauen mehrheitlich widmen,
gesellschaftlich weniger anerkannt. Die Abwertung von Berufsfeldern und Tatigkeiten
von Frauen fOhrt dazu, dass typische Frauenberufe niedriger entlohnt werden (z.B.
der Erzieherinnenberuf). Typisch mannliche Berufsfelder hingegen, wie das Bau-,
Ingenieur- oder Finanzwesen werden in wesentlich héherem Umfang entlohnt, weil
sie einen gesellschaftlich héheren Status besitzen. Die Lohnunterschiede lassen sich
durch die unterschiedlich entlohnten Berufsfelder und die ungleiche Entlohnung'® von
Mannern und Frauen flir gleiche Arbeit erklaren. Sie resultieren aber auch aus den
unterschiedlichen Hierarchieebenen, in denen Manner und Frauen tatig sind, denn
,sowohl in Deutschland als auch in Frankreich werden Frauen seltener beférdert und
gelangen schwieriger in Fihrungspositionen als Manner” (LUCI 2011: 7).

Frauen verdienen in Deutschland durchschnittlich 23,1 Prozent weniger als Manner.
In Frankreich sind es 19 Prozent weniger (nach Eurostat 2010 in: Luci 2011). Der
deutsch-franzdsische Zahlenunterschied ergibt sich aus der Tatsache, dass Frauen
in Frankreich haufiger als in Deutschland in FUhrungspositionen stehen und Vollzeit
arbeiten. Hinzu kommt, dass die Lohnunterschiede in Deutschland seit zehn Jahren
kontinuierlich steigen, wahrend sie in Frankreich relativ konstant bleiben (vgl. Luci
2011: 7).

' FEinige Beispiele flir ungleich entlohnte Arbeit (Daten aus 2006, Bruttoverdienst): Ein
Feinmechaniker verdient 3641€, eine Feinmechanikerin 2246€; ein Architekt oder Bauingenieur
verdient 4516€, eine Architektin oder Bauingenieurin 3368€; ein Buchhalter verdient 4123€, eine
Buchhalterin 3052€ (vgl. Uchatius 2008).
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Die unterschiedlich hohe Entlohnung weiblicher Arbeit kann in Deutschland nur in
geringem MaBe durch Produktivitdtsunterschiede erklart werden. Eine Studie des
Deutschen Instituts flr Wirtschaftsforschung (DIW) hat errechnet, dass zweidrittel der
geschlechtsspezifischen  Gehaltsunterschiede  weniger  auf  Produktivitats-
unterschiede, als auf Diskriminierungsmechanismen zurlickgeflhrt werden kénnen
(vgl. Luci 2010: 7). Diese Mechanismen sind in Frankreich ebenfalls vorhanden.
Karrieren von Frauen werden demnach durch informelle und oft unsichtbare

Barrieren versperrt (Méda/Périvier 2007).

3.2. Geschlechterrollen und -stereotype

Geschlechterstereotype sind kollektive, starre und vereinfachende Vorstellungen und
Erwartungen, die sich auf vermeintlich typische Eigenschaften von Frauen und
Mannern beziehen. Sie haben unterschiedliche Auswirkungen auf das soziale Leben
und das Verhalten der Geschlechter. Sie vereinfachen den sozialen Umgang unter
ihnen, weil ein ,Schubladendenken“ angewendet wird, das einzelne Personen auf
Grundlage ihrer Kategorienzugehdrigkeit, also ihrem Geschlecht, beurteilt.
Geschlechterstereotype kénnen deskriptiv oder praskriptiv sein. Sie werden
deskriptiv verwendet, wenn sie beschreiben, wie Manner und Frauen sind (vgl.
Athenstaedt/Alfermann 2012: 15). ,Diese Funktion dient der Erleichterung sozialer
Wahrnehmung, indem Erwartungen generiert werden und Interaktionen vereinfacht
werden“ (ebd.). Eine praskriptive Verwendung von Geschlechterstereotypen
beschreibt wie Manner und Frauen sein sollten.
Sie beruhen auf den traditionell definierten Geschlechterrollen und legitimieren gesellschaftlich
definierte Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. [...] Es kann sich dabei um
Kérpercharakteristika,  Personlichkeitseigenschaften,  Rollenverhalten,  berufsspezifische
Praferenzen oder Fahigkeiten handeln. Ein prominentes Thema sind schlechtere

mathematische und naturwissenschaftliche sowie bessere verbale Testleistungen von Frauen
als von Mannern (Athenstaedt/Alfermann 2012: 15).

Traditionelle Geschlechterstereotype halten Geschlechterrollen aufrecht. Letztere
schreiben eine Arbeitsteilung vor, die der Frau die Verantwortung fur familiare
Aufgaben und Innenbeziehungen Ubertrdgt und dem Mann die Ern&hrerrolle und
auch die AuBenbeziehungen zuschreibt. Da die unbezahlte hausliche Arbeit in der
Regel weniger wertgeschatzt wird als bezahlte auBerhausliche, entsteht ein
Machtgefalle zwischen den Geschlechtern. Die Ungleichheit zwischen den
Geschlechtern, die die aus heutiger Sicht traditionelle Rollenvorstellungen und -
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erwartungen  widerspiegeln, entwickelte sich im 19. Jahrhundert. (vgl.
Athenstaedt/Alfermann 2011: 14). Wie noch gezeigt wird, haben sie sich bis heute

wenig verandert.

3.2.1. Herausbildung der biirgerlichen Geschlechterrollen und -stereotype

Seit jeher herrschte eine Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern vor. Unser
heutiges Rollenverstandnis aber wurde insbesondere durch die Entwicklungen des
19. Jahrhunderts gepragt, als unsere Gesellschaft von der agrarischen in die
industrielle Produktionsweise Uberging. Das Haus, das zugleich Heim- und
Produktionsstatte war, wurde in dieser Form aufgelést. Ab der Mitte des
Jahrhunderts zwangen die neuen Arbeitsweisen die Manner, auBer Haus in den
Fabriken, den Blros, den Bergwerken usw. zu arbeiten. Die Vater widmeten sich
fortan auBerhduslichen Tatigkeiten. Die Mutter dagegen blieben zuhause, um sich
um den Nachwuchs und den Haushalt zu kimmern. Die neue Organisation der
Arbeit fahrte zur rdumlichen Trennung der Geschlechter und deren Rollen. Im 18.
Jahrhundert, als die Gesellschaft noch weitgehend agrarisch gepragt war, arbeiteten
Méanner und Frauen noch Seite an Seite, auch mit den Kindern, die ihnen auf den
Feldern, auf dem Markt, in der Werkstatt oder im Laden halfen. Ein Jahrhundert
spater waren die Arbeitswelten geschlechtsspezifisch aufgeteilt. Die Frauen waren
fir die private Sphéare des Heims zustandig und die Manner flr die 6ffentliche Sphéare
des Berufslebens. Sie blieb den Mannern vorbehalten, sofern die Frauen nicht
gezwungen waren, den Lebensunterhalt mitzuverdienen. |hr Lohnerwerb war jedoch
lediglich ein Zuverdienst (vgl. Badinter 1993: 111).
Zu betonen ist, dass diese Lebensweise zundchst dem damals aufkommenden,
wohlhabenden Birgertum vorbehalten war. Die Menschen aus finanzschwacheren
Schichten konnten sich dieses vom Birgertum neu geschaffene und gelebte
Familienmodell nicht leisten, aber sie nahmen es sich zum Vorbild, sodass das neu
definierte Verhéltnis der Geschlechter sich schlieBlich in allen Schichten bis Mitte des
20. Jahrhunderts durchsetzte. Im Modell der burgerlichen Kleinfamilie fiel alles
Affektive in den Zustandigkeitsbereich der Frau und alles Kognitive in den des
Mannes (vgl. Burkart 2008: 135 f.):

Die Frauen wurden zu Geflihlsspezialistinnen, sie wurden fir die Sphare des Geflihls und der

h&uslichen Privatheit zustéandig. Der birgerlichen Frau wurden die Rollen der guten Mutter,

Hausfrau und Gattin zugeschrieben — mit den damit verbundenen hdheren Anforderungen:
Sauberkeit, Ordnung und Behaglichkeit im Haus, sittliche Erziehung der Kinder, liebende
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Unterstitzung des Mannes. Den Mannern war demgegenuber eher die Welt der Berufsarbeit

und des o6ffentlichen Lebens zugeordnet (Burkart 2008: 123).
Diese neuen Vorstellungen der Geschlechterunterschiede dienten der Legitimierung
der Trennung der beiden Spharen. Zwar war die ldee der Geschlechterunterschiede
und die daraus resultierende Arbeitsteilung nicht neu, die Begrindung flr die
Trennung von Heim und Arbeitswelt allerdings schon. Unterschiede zwischen
Méannern und Frauen wurden nun nicht mehr nur im physisch-anatomischen Bereich
unterstellt, sondern auch im Bereich der Charaktereigenschaften, die als etwas
Wesenhaftes betrachtet wurden. Wo friher noch zwischen Standesrechten und -
pflichten, Arbeitsbereichen und Aufgaben unterschieden wurde, war mit der
Herausbildung des Burgertums nun von Charakterztigen und Tugenden die Rede,
die dem einen oder dem anderen Geschlecht zugeschrieben wurden (vgl. Burkart
2008: 130).
Die soziale Konstruktion der weiblichen Rolle und den ihr entsprechenden
Verhaltensweisen und Aufgaben gingen mit einem gesellschaftlichen Machtverlust
einher. Zwar hatten Manner auch in der bauerlichen Gesellschaft eine 6ffentliche
Vormachtstellung. Im Privaten wurde sie aber nicht unbedingt gelebt, weil im Alltag
die gegenseitige 6konomische Abhangigkeit beider Geschlechter gleich stark war. In
der bauerlichen Gesellschaft war das Frauenideal noch verbunden mit Gesundheit,
Kérperkraft, Arbeitsfahigkeit und Fruchtbarkeit, mit Eigenschaften also, die fir das
Uberleben notwendig waren. Als in der biirgerlichen Gesellschaft das Ideal der nicht
arbeitenden Frau entstand, sollte auch ihre Erscheinung, ihre Kleidung diesem Ideal
entsprechen. Von ihr wurde deshalb ,Anmut und Grazie® (Krumpholz 2004: 37)
verlangt, ,sie hatte sich mit einer dekorativen Rolle zufrieden zu geben“ (ebd.), mit
der sie den Reichtum ihres Mannes nach auBen tragen konnte (vgl. ebd.).
Aufkommender Widerstand gegen die neuen Verhaltnisse wurde als ,VerstoB gegen
die Natur, als unweiblich, unnatirlich bezeichnet und mit massiver Abwertung
bestraft* (Krumpholz 2004: 37). Gleichzeitig wurde durch kulturelle Normen der
Ritterlichkeit und Hoéflichkeit sowie durch Ritualisierungen des ,Hofmachens® der
Machtverlust der Frauen kompensiert. ,Dieser Prozess hélt bis heute an und macht
Frauen, die Einfluss und Karriere wollen, immer noch zu schaffen” (Krumpholz 2004:
38).

3.2.2. Heutige Geschlechterrollen und -stereotype im Familienleben
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Unser heutiges Rollenverstéandnis ist das direkte Erbe des 19. Jahrhunderts, in dem
der 6konomisch-soziale Strukturwandel neue Bedirfnisse schaffte, die es durch
neue Geschlechterrollen zu befriedigen galt. Eine derart strikte Arbeitsteilung, wie sie
damals herrschte, besteht heute nicht mehr, trotzdem sind solche Rollenverteilungen
und Vorstellungen geschlechtsspezifischer Eigenschaften noch vorhanden. ,Generell
werden Frauen eher als expressiv, einfihlsam und beziehungsorientiert, Manner
eher als instrumentell und unabhangig beschrieben® (Athenstadt/Alfermann 2011:
21).

Wie in Kapitel 2 dargestellt, sind Manner nach wie vor beruflich h&ufiger tatig als
Frauen, weshalb ihnen auch heute noch die Rolle des Erndhrers zugeschrieben wird.
Zwar sind Frauen heutzutage mehrheitlich auBer Haus tatig, ihre Verantwortung flr
den Haushalt haben sie aber beibehalten, genauso wie ihre Rolle als (Ehe-) Frau
und Mutter. ,Es hat sich relativ wenig daran geéandert, dass Frauen mehr Zeit mit
Haushaltsarbeit und Kindererziehung verbringen als Manner und dass sich die
Aufteilung der Hausarbeiten zwischen den Geschlechtern kaum verandert hat”
(Huinink 2008: 34). Frauen erleben — ob mit oder ohne Kinder — eine Doppel-
belastung durch berufliche und familiare Aufgaben. Und wenn eine Vollzeittatigkeit
aufgrund der Kleinkindbetreuung nicht mdglich ist, sind sie es, die gewdhnlich in
Teilzeit arbeiten gehen oder zuhause bleiben. Wird eine Ehe geschieden, bleibt die
Hauptverantwortung fir die Kinder durch das Zusprechen des Sorgerechts in den
meisten Fallen bei der Mutter (vgl. Athenstaedt/Alfermann 2011: 9 f.). Dass die
Mutter im deutschsprachigen Raum immer noch als wichtigste Bezugsperson fur ihr
Kind gehandelt wird, bestatigt nicht zuletzt der gangige Begriff der ,Rabenmutter, der
in Frankreich seinesgleichen sucht. Auch wenn es in Frankreich diesen Begriff nicht
gibt, so zeugen auch dort vertriebene Elternratgeber von der Verantwortung, die den
Mlttern bei der Erziehung von Kindern zugewiesen wird und von dem
Selbstverstandnis der ,Frau als Mutter, die fir das Kind angeblich der wichtigere
Elternteil ist. Ausgestattet mit der Macht, das Verhaltnis von Vater'* und Kind zu
lenken, und mit einem Muss an mutterlichen Instinkten, wird ihr die Mutterschaft zur
Pflicht, wahrend ,Vater sein‘ eine Option zu sein scheint (vgl. Minchow von 2007:
135).

Um ihrer zukinftigen Rolle als Ehefrau und/oder Mutter gerecht zu werden, sind die
beruflichen Wege, die viele Frauen gehen, derart gestaltet, dass sie eine

' Der Vater wird in diesem Elternratgeber als dritte Person (!) bezeichnet: ,Eine groBe Hilfe ist es,
wenn ein Dritter — am besten lhr Mann — das Baby ablenkt /.../. [Cramm et Schmidt, 109]"
(Mdnchow,von 2007: 128).
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie eher zulassen als andere. Die Berufe, denen sie
am haufigsten nachgehen, sind flrsorglicher und dienstbarer Natur, werden
schlechter bezahlt und beschranken sich auf wenige Wirtschaftszweige. Im Jahr
2007 arbeiteten in Deutschland 45,3 Prozent der erwerbstatigen Frauen in Teilzeit.
Demgegenlber waren es nur 8,3 Prozent der erwerbstatigen Manner. In Frankreich
lag ihr Anteil bei 30,2 Prozent, wahrend Manner nur zu 5,5 Prozent in Teilzeit
beschaftigt waren (Eurostat 2007).

Die in Kapitel 3.1.3 erwahnten Unterschiede bei der Entlohnung von Mann und Frau
und die haufige Arbeitsform der Teilzeitbeschaftigung fur (Ehe-) Frauen mit oder
ohne Kinder deuten auf eine in beiden Gesellschaften vorherrschende traditionelle
Geschlechtsrollenerwartung hin, die dem Mann immer noch die Ernahrer- und
Flahrungsrolle zuschreibt (vgl. Athenstaedt/ Alfermann 2011: 144).

3.2.3. Heutige Geschlechterrollen und -stereotype im Berufsleben

Die heute noch weit verbreitete Vorstellung vom Mann als Alleinverdiener, flr den
FUhrungsaufgaben selbstverstandlich sind, basieren auf den schwer zu
Uberwindenden traditionellen Rollenvorstellungen, die durch die Verbindung der
sozialen Rolle mit dem Geschlechtsstereotyp zementiert und legitimiert werden. Sie
werden nicht nur in der Familie, sondern auch im Berufsleben praktiziert und wirken
sich auf ,die Beurteilungsverfahren neuer Mitarbeiterinnen aus, die sehr oft gangige
Geschlechtsrollenstereotype widerspiegeln® (Lehner 2002: 20). Frauen finden
deshalb andere Arbeitsbedingungen vor als Manner. Sie erhalten weniger Geld fir
gleiche Arbeit und sind seltener in Flhrungspositionen. Wenn sie in einer
FUhrungsposition stehen, stellen sie eine Minderheit dar. Dadurch sind sie besonders
sichtbar und stehen schon allein deshalb unter gréBerer Beobachtung.
Alles was sie tun [wird] tendenziell vor dem Hintergrund der stereotypisierten Zuschreibung
wahrgenommen. In diesen Stereotypen schlieBen sich Frau-Sein und Beruflichkeit tendenziell
aus, sodass berufliche Leistungen tendenziell mit den Frauen entgegengebrachten
Geschlechterstereotypen kollidieren. Damit sehen sich Frauen mit paradoxen Anforderungen
konfrontiert: Als AuBenseiter missen sie besondere Leistungen erbringen, um als Mitglied des
Managements anerkannt zu werden, geraten damit aber in Gefahr als ,unweiblich® zu gelten

und von der dominanten Gruppe in der Organisation ausgegrenzt zu werden
(Gildemeister/Robert 2008: 221).
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Da der weibliche Rollenstereotyp dem Fiihrungsstereotyp' widerspricht, ist es fir
Frauen schwierig, beide Rollen gleichzeitig auszufillen. Frauen haben daher immer
das Problem ,entweder keine richtige Frau oder keine richtige FUhrungskraft zu sein®
(Henn 2008: 185). Wenn ein Mann zum Beispiel eine Forderung klar und knapp
formuliert, wird sein Verhalten als durchsetzungsstark empfunden. Wenn eine Frau
derart auftritt, ,heiBt es, dass sie ,Haare’ auf den Zahnen habe, bzw. ,bissig‘ sei®
(ebd.). Frauen in FOhrungspositionen kdnnen kaum richtig handeln. Verhalten sie
sich geman dem Bild, welches Manner (und Frauen!) von Frauen haben, sind sie far
eine Fdhrungsposition zu zurlickhaltend und deshalb nicht geeignet. Treten sie
hingegen selbstbewusst und durchsetzungsstark auf, entsprechen sie dem
weiblichen Stereotyp nicht mehr und werden als mannliche Frau wahrgenommen, die
sich zu sehr auf die Karriere fixiert. Sie entspricht dann nicht dem tradierten Bild vom
natdirlichen zarten und mit Emotionen behafteten Wesen der Frau (vgl. Matthies
2007: 36).

Nach Matthies werden Frauen aufgrund ihrer Geschlechtszugehdrigkeit in einer
doppelten und deshalb widersprichlichen Weise betrachtet, ,einerseits auf der Folie
stereotyper Frauenbilder, andererseits als entsexualisierte Arbeitskraft® (Matthies
2007: 36). Die unterschiedliche Wahrnehmung und Deutung der Karrieren von
Frauen basiert auf stereotypen Frauenbildern. Oft wird ihnen eine Befdérderung aus
politischen Grinden unterstellt, nicht aber aufgrund ihrer Leistungen und
Fahigkeiten. ,Frauen werden generell als weniger fahig als Manner angesehen und
sie bedlrfen mehr Nachweise, damit ihnen dieselbe Fahigkeit wie einem Mann
attestiert wird“ (Athenstaedt/Alfermann 2011: 44).

Die weitlaufige Annahme einer geringeren Kompetenz von Frauen erschwert ihren
beruflichen Erfolg. Zu spiren bekommen sie diese Geringschatzung, insbesondere
wenn sie Mitter werden.® Sie werden seltener eingestellt als kinderlose Frauen und
auch in ihre Weiterbildung wird weniger investiert. Manner, die Vater sind, werden als
genauso kompetent, verflgbar und belastbar angesehen wie Manner ohne Kinder.

'* Der Filhrungsstereotyp entspricht dem mannlichen Stereotyp. Dem mannlichen Stereotyp werden
unter anderem folgende Eigenschaften zugeschrieben, die das Fihrungsstereotyp bedienen: Manner
sind aggressiv, dominant, entschlossen, emotionslos, ergreifen die Initiative, sind klar und logisch
denkend, mutig, stark, streng, selbstbewusst und tatkraftig (vgl. Williams & Best, 1990a: 77 zitiert nach
Athenstaedt/Alfermann 2011: 17). Frauen sind dagegen liebevoll, unterwirfig, emotional, trAumerisch,
angstlich, schwach, furchtsam, geschwatzig (vgl. ebd.). Zum Begriff des ,FOhrens’ und zur
FOhrungsforschung siehe NEUBERGER, Oswald (2002). AuBerdem zu Geschlecht und
Flhrungsstruktur KLINGEN, Natali (2001).

'® Bei einem Treffen des Frauennetzwerks European Women for Management and Developement im
Dezember 2011 in Stuttgart erzéhlte mir eine in einer Flihrungsposition bei KPMG stehende Frau und
Mutter, dass man bei der Riickkehr in den Beruf behandelt werde, als habe man ,sein Gehirn nach
der Geburt zuhause gelassen®.
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AuBerdem erfahren sie einen Gewinn, weil ihnen zusatzlich Warmherzigkeit
unterstellt wird (vgl. ebd.: 46).
Auf die Karriere einer Frau wird anders geschaut als auf die eines Mannes. Frauen
werden gerne ,nur als Zufalle, Unfélle oder Musterfalle an der Spitze ertragen®
(Baecker 2003: 132, zitiert nach Matthies 2007: 37). Genahrt werden diese
Vorstellungen auch von Frauen, die sich dem vorherrschenden Bild der Frau flgen
und jene kritisieren, die diesem Bild nicht entsprechen (vgl. Matthies 2007: 37).
Dadurch, dass es auch Frauen sind, die an solchen starren gesellschaftlichen
Vorstellungen festhalten, gestaltet sich das Ablésen von stereotypen Vorstellungen
des Geschlechterverhaltens noch schwieriger.
Geschlechterrollen entscheiden dariber, wie eine Frau und ein Mann sich
untereinander (nicht) verhalten durfen. Es gibt Regeln fir das berufliche Verhalten
und es gibt solche fir die alltagliche Interaktion der Geschlechter. Sie ruft die
geschlechtliche Kategorisierung der Personen hervor. Eine geschlechtliche
Neutralitéat, wie man sie sich im Kontext der Leistungsbeurteilung wiinschen wirde,
kann deshalb nicht stattfinden. Es gibt
unterschiedliche Repertoires und Relationierungen fir geschlechtshomogene oder -heterogene
Gesellungsformen an die sich gehalten werden muss. [...] Frauen und Méanner stehen [...]
unterschiedliche Kommunikationsstrategien zur Verfiugung — Méanner dirfen auch mal Witze
reiBen, einen informellen Sprachstil wahlen, von Frauen wird dagegen in der Tendenz ein

hochkontrolliertes Verhalten erwartet, nicht zuletzt weil sie qua Stereotyp als ,emotional”
angesehen werden, Manner dagegen als ,rational” (Gildemeister/Robert 2008: 227).

Im beruflichen Handeln hat das Geschlecht keine Rolle zu spielen, in der alltaglichen
Interaktion der Geschlechter wird es aber immer wieder durch Konventionen, die das
Miteinander zwischen den Geschlechtern und in homogenen Gruppen regeln,
produziert. Unter den Konventionen versteht man die Art der BegriBung, die
Themenwahl, der Blickkontakt und mehr. Diese Verhaltensregeln reproduzieren die
Zweigeschlechtlichkeit im Berufsumfeld. Zum einen darf die berufliche Leistung auf
der Basis von Geschlechterrollen und -stereotypen nicht stattfinden, da sie zu
Ungleichheit fahrt, auf der anderen Seite aber herrschen zwischen den
Geschlechtern andere Verhaltensregeln. Die einzelnen Kontexte zu trennen und sich
in dem einen Kontext geschlechtsneutral, in dem anderen jedoch
geschlechtskonform zu verhalten, ist kaum méglich und erschwert die Interaktion der
Geschlechter in besonderem MaBe (vgl. Gildemeister/Robert 2008: 228).
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3.3. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eine wichtige Vorrausetzung fir die
Teilhabe von Frauen bzw. Mdittern am Arbeitsmarkt. Da die traditionelle
Rollenverteilung sowohl in Deutschland als auch in Frankreich weiterhin weit
verbreitet ist, ist es notwendig, neben dem Einfordern einer egalitédren Arbeitsteilung
der Geschlechter, auch von auBen entsprechende Strukturen zu schaffen, die eine
solche Vereinbarkeit férdern und erméglichen. Fir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sind mehrere Institutionen verantwortlich. An erster Stelle steht der Staat, der
durch sein Eingreifen, d.h. durch Bereitstellung oder Nicht-Bereitstellung
flachendeckender Kinderbetreuungsmdglichkeiten, durch Gewéahrung von Steuer-
erleichterungen und anderen vereinbarkeitsfreundlichen oder -feindlichen
MaBnahmen die gelebten Familienmodelle beeinflusst. Zweitens entscheiden das
jeweils herrschende Mutterideal und die gelebte paarinterne Arbeitsteilung darlber,
ob und inwieweit sich Mutter beruflich betatigen. Es hangt davon ab, ob eine Mutter
oder ein Vater der Meinung ist, dass ein Kind seine Mutter in den ersten Jahren
zuhause braucht oder ob ein Kind genauso durch die Betreuung eines Dritten und in
Gesellschaft anderer Kinder gut gedeihen kann. SchlieBlich sind die Unternehmen
und Institutionen, die durch ihre arbeitszeitlichen Rahmenbedingungen eine
Vereinbarkeit erschweren oder erleichtern. Die Europaische Kommission schreibt
hierzu:
Ob es Frauen und Mannern gelingt, ihr Berufs- und Privatleben miteinander in Einklang zu
bringen, hangt wesentlich von einer modernen Arbeitsorganisation, von erschwinglichen und
guten Betreuungsangeboten sowie von einer ausgewogeneren Aufteilung der Aufgaben in
Familie und Haushalt ab. Die Méglichkeit, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren, wirkt
sich unmittelbar auf die Beschéaftigung von Frauen und deren Stellung auf dem Arbeitsmarkt,
auf ihr Einkommen und ihre wirtschaftliche Unabhéngigkeit in allen Lebensabschnitten aus. Es
gilt, vor allem MaBnahmen zu ergreifen, mit denen die Manner ermutigt und beféhigt werden,
mehr Betreuungsaufgaben und familidre Verpflichtungen zu tbernehmen. Zu bertcksichtigen

ist auch die steigende Zahl der Alleinerziehenden-Haushalte, wobei die Alleinerziehenden meist
Frauen sind (Europaische Kommission 2010a: 12).

3.3.1. Einfluss des Wohlfahrtsstaates'’

In erster Linie wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch die
Betreuungsmdglichkeiten, die der Staat flr Kinder und pflegebedirftige Familien-

"7 Der Begriff Wohlfahrtsstaat' wird in der vergleichenden Wohlfahrtsstaatenforschung angewendet. In
Deutschland spricht man vom Sozialstaat, in Frankreich vom Etat-Providence.
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angehérige bereitstellt, beeinflusst.’® Auf dem Gebiet der Kinderbetreuung hat
Frankreich einen deutlichen Vorsprung. Wéahrend franzdsische Eltern auf ein nahezu
ganztatiges, flachendeckendes Kleinkinderbetreuungsangebot zurtickgreifen kénnen,
um ihrer Berufstatigkeit weiter nachgehen und die Karriereleiter empor klettern zu
kénnen, haben Frauen hierzulande oft eine Wahl zu treffen zwischen Kind und
Karriere bzw. Beruf. Da in Deutschland die Kinderbetreuung héaufig noch als
Privatsache betrachtet wird, Uberldsst es der Staat vornehmlich den Eltern sich, um
seinen Nachwuchs zu kimmern. Zwar gibt es mittlerweile — jedoch vorwiegend in
den neuen Bundeslandern — auch Betreuungsangebote fir Kinder im S&uglingsalter,
von einem flachendeckenden Angebot kann allerdings noch nicht gesprochen
werden (vgl. Luci 2010: 8 ff.).

Die héhere Betreuungsdichte in den neuen Bundeslandern rihrt daher, dass die
Familienpolitik der ehemaligen DDR das Ziel verfolgte, Frauen von ihren Erziehungs-
und Betreuungspflichten zu befreien und ihnen eine ganztdgige Teilnahme am
Arbeitsleben zu ermdéglichen. Daraus folgte ein stetiger Ausbau der Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten, die ab dem Kindesalter von einem Jahr genutzt wurden
und an den einjahrigen Erziehungsurlaub anschlossen. Da entsprechende
ganztagige Angebote auch vorhanden waren, war es in der ehemaligen DDR ganz
selbstverstandlich, sein Kind zur auBerh&uslichen Betreuung zunachst in die Krippe
zu geben (vgl. Durand 2002: 35). Zwar wurden im Zuge der Wiedervereinigung viele
Einrichtungen geschlossen und damit das Betreuungsangebot an die westdeutschen
Verhéltnisse angepasst. Die Einstellung zur auBerhauslichen und ganztagigen
Betreuung aber, die im Wesentlichen der franzdsischen Vorstellung ahnelt, behielt
man bei, sodass das Mehr an Betreuungsplatzen im Osten weiterhin vorhanden ist
(vgl. Vinken 2007: 51 ff.). Die westdeutsche Privatheit der Familie, die vor dem
staatlichen Eingriff geschitzt werden sollte, ist zweifellos eine Reaktion auf die
Erfahrungen unter dem Nationalsozialismus und der Frontstellung gegentber der
DDR (vgl. Durand 2002: 36). In beiden Fallen galt es sich abzugrenzen, den
Nationalsozialismus wollte man hinter sich lassen und der DDR wollte man sich nicht
annahern, weshalb es auch familienpolitisch einem Anderssein bedurfte (vgl. Vinken
2007: 50).

Nach der deutschen Wiedervereinigung befand man die fortschrittlichere,

ostdeutsche Familienpolitik nicht als ibernahmewdirdig. Die Nicht-Ubernahme fiihrte

'8 Auf die Bedirfnisse derjenigen, die mit pflegebediirftigen Personen in einem Haushalt leben, wird
hier nicht eingegangen. Im Vergleich zur Kindererziehung ist dieser Aspekt im Rahmen dieser Arbeit
vernachlassigbar.
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zu den heutigen mangelhaften Verhéltnissen im Kinderbetreuungsangebot. Diese
Verhéaltnisse ermdglichen es nicht einmal, fir jedes Kind im Kindergartenalter einen
Betreuungsplatz zu bieten.'® Zudem sind die meisten Kindergérten nur vormittags
oder zu solchen Zeiten gedffnet, die eine geregelte Berufstatigkeit nicht zulassen.
Mindestens ein Elternteil muss auf eine Vollzeitstelle verzichten, wenn eine private
Kinderbetreuung finanziell nicht mdglich ist oder keine anderweitigen
Unterstitzungen vorhanden sind. DarUber hinaus haben alleinerziehende Eltern
Vorrang auf einen Betreuungsplatz, was im Grunde nicht verkehrt ist, eine Frau mit
Ehemann jedoch dazu zwingt, in einer Versorgerehe zu leben und in finanzieller
Abhéangigkeit ihres Mannes auf ihre beruflichen Ambitionen zu verzichten (vgl.
Vinken 2007: 71 f.). Die Einschulung des Kindes fiihrt nicht zu einer Entschéarfung
der Situation, da die meisten Schulen nur halbtags gedffnet sind. Einen Hort zu
finden, in dem das Kind eine Mahlzeit und eine nachmittagliche Betreuung findet, ist
nicht einfach, da auch hier die Nachfrage nicht das Angebot bestimmt (vgl. ebd.: 62).
Franzdsische Eltern haben es diesbezliglich leichter. Staatlich subventionierte
Krippenplatze sind selbstverstandlich, eine Ganztagsbetreuung auch. ?° Ab dem
dritten Lebensjahr besuchen nahezu alle Kinder, obwohl nicht obligatorisch, die
ganztagige und kostenfreie Vorschule (école maternelle). Der darauffolgende
Schulabschnitt findet ebenfalls ganztags statt. In Frankreich gilt die Kinderbetreuung
seit dem 19. Jahrhundert als eine Angelegenheit des Staates. Dort wird die
Bereitstellung von Kinderbetreuungsméglichkeiten ab dem S&uglingsalter nicht als
unerwiinschter Eingriff in die private Sphare der Familie betrachtet: ,So wird bei der
Kindererziehung und Betreuung eine starke Rolle des Staates nicht nur akzeptiert,
sondern regelrecht eingefordert” (Luci 2011: 12). Diese Einstellung geht auf die friihe
Grindung der republikanischen Schule zuriick. Sie wurde 1881 eingefuhrt, auf sie
folgte 1887 die Vorschule. lhre Griindung ging aus der ,Konfrontation der Republik
mit der katholischen Kirche um den Einfluss auf die Erziehung ihrer Blrger [hervor].
Die Schule soll leisten, was weder der Zivilgesellschaft [...] noch der Familie [...]
zugetraut wird: die Vermittlung und Vereinheitlichung republikanischer Werte, um aus
der Masse von Individuen eine Nation schmieden zu kénnen® (Veil 2005: 5).

Vergleichsweise spat wurden Kinderkrippen (créches) erst zu Beginn der 1970er
Jahre zum Bestandteil familienpolitischer Leistungen. Zwar sind bis heute in

¥ Mit dem Kinderférderungsgesetz wird der Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung ab dem ersten
Geburtstag zum 1. August 2013 festgeschrieben. Allerdings weisen Statistiken darauf hin, dass es bis
dato nicht ausreichend Platze geben wird (Siddeutsche Zeitung, Statistiken der LaAnder Marz 2011).

2 Kinderkrippen finden sich vor allem in urbanen Gebieten und in der Region von Paris, im landlichen
Raum ist das Angebot schlechter.
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einzelnen Ballungszentren und auf dem Land nicht ausreichend Betreuungs-
moglichkeiten vorhanden, von deutschen Verhaltnissen ist man allerdings weit
entfernt.?’ Franzésische Familien kénnen zwischen einer Betreuung in staatlichen
Einrichtungen oder durch Kindermadchen bzw. Tagesmuttern wéahlen. Sie erhalten
Zuschisse fur die freie Wahl der Kinderbetreuung (complément du libre choix du
mode de garde) und kdénnen so ihre Ausgaben bei der Anstellung eines
Kinderm&adchens oder Inanspruchnahme einer staatlich anerkannten Tagesmutter,
reduzieren (vgl. Luci 2010: 10 ff.). %2

Hierzulande bleibt Eltern meist nichts anderes (brig, als die Berufstatigkeit eines
Partners einzustellen oder stark zu vermindern, zumindest bis sich eine Betreuungs-
moglichkeit ergibt. Dies geht haufig mit EinbuBen auf der Karriereleiter einher, da
FOhrungspositionen in der Regel mit einem Vollzeitjob verknipft sind. In Deutschland
gehen 68 Prozent der erwerbstatigen Mtter im Alter zwischen 25 und 49 Jahren und
mit Kindern unter 18 Jahren halbtags arbeiten, in Frankreich sind es lediglich 35
Prozent (vgl. Datenreport 2011: 408).

Einen Anreiz, das Kind langere Zeit selbst zu betreuen, bietet in beiden Landern die
Elternzeit (congé parental). # Sie erméglicht es Eltern in den ersten drei Jahren
nach der Geburt ihres Kindes aus dem Berufsleben auszuscheiden und
anschlieBend auf ihren friheren Arbeitsplatz zurlickzukehren. Da Frauen in der
Regel weniger verdienen als Manner, féllt die Entscheidung dariber, wer von beiden
Elternteilen beruflich zurlicksteckt und/oder zuhause bleibt, meist auf die Frau.
Verheiratete Paare werden in Deutschland durch das Ehegattensplitting fir eine
solche Entscheidung vom Staat belohnt. 2 Durch diese Regelung erhalten Ehepaare
— ob mit oder ohne Kinder — je nach H6he des Gehaltsunterschieds erhebliche
Steuervorteile. Dabei gilt, je héher der Einkommensunterschied, desto groBzugiger
die Steuererleichterung, gleichgultig wie hoch das Nettohaushaltseinkommen ist (vgl.
Fagnani 2004: 189).

#' Die Kinderbetreuungsdichte (Kinder 0-2 Jahre) liegt in Frankreich bei 28 %, in Deutschland bei 9 %
glz_uci 2010: 4, laut OECD Family Database 2009)

Mehr Informationen zum complément du libre choix in: http://www.caf.fr/wps/portal/particuliers/
catalogue/metropole/paje [Caisse allocation familiale, Prestation d’accueil du jeune enfant].
2 Wahrend der Elternzeit erhalten Familien Elterngeld far die Dauer von 12-14 Monate. In Frankreich
wird die Prestation d’acceuil du Jeune enfant (PAJE) 6 Monate bei einem Kind und 36 Monate bei
mehreren Kindern gewdahrt. Die PAJE besteht aus vier Elementen, davon werden drei bei der
Unterstitzung der Elternzeit angewendet. Naheres in Luci 2010: 7 ff.
2 |m Steuersystem vorgesehene gemeinsame Veranlagung der Ehepartner, bei der die Einkommen
der Ehepartner addiert und anschlieBend durch zwei geteilt werden (Splittingfaktor 2). Basierend auf
diesem Wert wird die Einkommenssteuer berechnet. Die errechnete Einkommenssteuer wird dann
verdoppelt (vgl. Luci 2010: 11f.).
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Ein ahnliches Subventionssystem, das Paare® mit nur einem Einkommen oder
groBen Einkommensunterschieden férdert, gibt es auch in Frankreich, das
Familiensplitting®® (quotient familial). Beide Splittingmodelle wirken sich negativ auf
die Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mdittern aus, da sie die Reduzierung der
Arbeitszeit oder deren Einstellung steuerlich belohnen. Im Unterschied zu
Deutschland hat in Frankreich ,die Besteuerung des Familieneinkommens [...] auch
eine familienpolitische Komponente, denn das franzésische Familiensplitting
berlicksichtigt die Anzahl vorhandener Kinder, wohingegen das deutsche
Ehegattensplitting einen Steuervorteil fir verheiratete unabhangig von der Kinderzahl
gewahrt“ (Luci 2011: 21). Dies hat zur Folge, dass fur franzdésische Mdatter, die als
Zuverdienerinnen tatig sind, die Steuerbelastung ihres Einkommens geringer ausfallt
als in Deutschland. Das franzdsische System der Besteuerung des Zuverdieners ist
weniger progressiv als in Deutschland. Eine Einkommenserhéhung fihrt daher zu
weniger Steuerverlust (vgl. Luci 2010: 16).

Eine solche Steuerpolitik flihrt nicht zu einer Abschaffung der traditionellen
Geschlechterrollenbilder, ganz im Gegenteil: ,Einerseits reflektiert dieses Muster
sozialstaatlicher Unterstitzung von Familien gangige Vorstellungen (ber
Geschlechterrollen. Andererseits werden durch die Ausgestaltung der Familienpolitik
traditionelle  Vorstellungen [Hervorhebung Original] UOber Geschlechterrollen
reproduziert* (Schmitt 2007: 7). Ein Teufelskreis, der sich hier zu schlieBen scheint.
Insgesamt betrachtet leisten beide Staaten dhnlich hohe Ausgaben fiir Familien.?’
Der Unterschied besteht in den vorrangig monetaren Zuwendungen, die es in
Deutschland fir Familien und Ehepaare gibt. Dort profitieren von den Steuervorteilen
hauptsachlich Familien, die das Ein-Ernahrer-Modell praktizieren. Der Geldtransfer
geht daher eher zu Lasten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Frankreich setzt
dagegen mehr auf strukturelle Angebote, wie die Einrichtung ganztagiger
Betreuungsmoglichkeiten. AuBerdem zielen die Leistungen mehr auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und auf die Entlastung kinderreicher Familien
(vgl. Luci 2011: 21).

% Ehepaare und solche die in einer ehedhnlichen Partnerschaft, dem Pacte civil de solidarité (PACS),
leben.

% Die Rechenart ist der deutschen &hnlich, mit dem Unterschied, dass die Zahl der Kinder bis 18
Jahre berlcksichtigt wird. Der Splittingfaktor steigt mit der Zahl vorhandener Kinder. Das
Familiensplitting wird auch bei Alleinerziehenden mit anderer Anteilsberechnung angewandt. In
Deutschland gibt es Steuerfreibetrage fur Alleinerziehende (vgl. Luci 2010:12).

%" Laut Eurostat (2006) lagen die staatlichen Ausgaben fiir Familien und Kinder in Deutschland wie in
Frankreich bei jeweils 3 % des Bruttoinlandsprodukts (BIP) (vgl. Luci 2010:13). Allerdings sind die
Ausgaben fir die Kinderbetreuung in Frankreich (1,6% des BIP) héher als in Deutschland (0,77% des
BIP) (vgl. ebd.: 15).
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Trotz dieser franzdsischen Schwerpunktsetzung kann eine Besonderheit des
Schulsystems  franzdsischen Eltern  Vereinbarkeitsschwierigkeiten  bereiten:
Mittwochs sind die Schulen geschlossen. Dies erfordert alternative Betreuungs-
formen, die vom Staat auch geférdert werden. Das Schulsystem nimmt Eltern jedoch
auch in die Pflicht, selbst fir ihr Kind zu sorgen. Dieser freie Tag wird allerdings nicht
zwangsweise zu einem Problem, da franzdsische Unternehmen auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf flexibler reagieren. Auf den ersten Blick kénnte der Eindruck
entstehen, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Frankreich allein auf die
vorhandenen Betreuungsmdglichkeiten zuriickzufihren sind. Genauso wichtig fur ein
erfolgreiches Miteinander ist aber, dass Kinder, so Wolfram Vogel vom Deutsch-
Franzdsischen Institut in Paris, ,einfach zur franzésischen Gesellschaft gehéren”
(Vogel, zitiert nach Brining 29.04.08), und dass es in Frankreich ,viel flexiblere
Teilzeitmodelle® (ebd.) als in Deutschland gibt (vgl. Brining 29.04.08). Zudem
existieren in Frankreich mehr Lebensmodelle als das der Hausfrau und Mutter oder
jenes von ,Beruf und Ganztagsbetreuung fur Kinder* (Briining 29.04.08). SchlieBlich
wird in Frankreich ,lUber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf [...] nicht diskutiert,
sie wird praktiziert — und dies quer durch alle Schichten und Parteien akzeptiert®
(Bauer-Heiler 2007: 17).

3.3.2. Einfluss der Mutterschaftsideale

Auf die Karrierebestrebungen und -mdglichkeiten wirkt sich neben der
wohlfahrtsstaatlichen Politik auch das Mutterschaftsideal aus. Das mehrheitlich
dominante Mutterbild in Deutschland ist weit von dem in Frankreich entfernt. In
Deutschland ist das traditionelle Bild der treusorgenden Mutter, die ihre beruflichen
Ambitionen fiir das Wohl des Kindes opfert und dies mit Uberzeugung tut, noch
immer weit verbreitet. Zugespitzt formuliert, ,lastet [auf der deutschen Mutter] die
Verantwortung fir das Seelenheil und den Erfolg des Kindes* (Pfundt 2004: 61). Es
wird davon ausgegangen, dass eine Trennung von Mutter und Kind wahrend der
ersten Jahre letzterem schaden wirde. Deshalb sei es nur legitim, dass Mutter ihre
Zeit, ihr Leben vorrangig der Betreuung und Erziehung ihrer Kinder widmeten. In
Frankreich ist man hingegen mehrheitlich der Meinung, dass Kinder in Krippen und
bei Tagesmittern bestens aufgehoben sind. Die frilhe Sozialisation unter anderen
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Kindern und mit anderen Erwachsenen als den Eltern wird als sehr wichtig
empfunden (vgl. ebd.).?®
Far ihren Nachwuchs zu allen Opfern bereit zu sein, davon ist die franzdsische
Mutter weit entfernt. In Frankreich, so Elisabeth Badinter in inrem Buch Le conflit. La
femme et la mére, ,erinnert die typische Mutter zum groBen Missfallen von Fremden
und insbesondere von Kinderspezialisten seit Jahrhunderten eher an die
Rabenmutter® (Badinter 2010: 10). Dort war es seit dem 17. Jahrhundert Gblich, ein
neugeborenes Kind einer Amme anzuvertrauen, die es dann zu sich aufs Land nahm
und bis zu drei Jahren bei sich behielt. In dieser Zeit konnten die Damen aus der
gehobenen Gesellschaft ihren Reprasentationspflichten nachgehen. Die Befreiung
von den Mutterpflichten war in den Augen des gesellschaftlichen Umfelds durchaus
legitim und wurde sogar von ihm unterstitzt. Dieses Wohlwollen ist dadurch zu
erklaren, dass in Frankreich nicht der Glaube herrschte, die Mutterschaft sei ,der
Inbegriff des weiblichen Lebens” (ebd.). Anders als in Deutschland, glaubte man,
dass Kinder zwar eine wichtige Rolle im Leben einer Mutter spielen, allein auf die
Rolle als Mutter wollte man Frauen jedoch nicht reduzieren. Mutter zu sein bedeutete
nicht automatisch, sich als Frau aufzugeben und ausschlieBlich fir das Kindes- und
Familienwohl zu leben (vgl. ebd.).
Obwohl im 19. Jahrhundert das Blrgertum auch in Frankreich seine Vorstellung der
idealen Familie zu verbreiten suchte und dies auch tat, wurde die Unterscheidung
zwischen Frau und Mutter bis in die heutige Zeit deutlicher aufrechterhalten und von
weiteren Teilen der Bevdlkerung beflirwortet als in Deutschland. Badinter beschreibt
die Einstellung der Franzdsinnen in ihrem Buch wie folgt:
Es wird akzeptiert, dass man gerne Kinder bekommt — unter der Voraussetzung, dass der Staat
einem durch Krippen, Kindergarten, etc. bei ihrer Betreuung und der Erziehung hilft und man
seinen legitimen beruflichen oder sonstigen Beschaftigungen nachgehen kann. Das Ergebnis:
Die Franzdsinnen arbeiten im europaischen Vergleich nach der Geburt ihres Kindes ersten

Kindes am héaufigsten wieder Vollzeit und haben eine der héchsten Geburtenraten in der EU
(Badinter 2010: 11).

In Deutschland ist das Kinderkriegen hingegen oft mit der Aufgabe der
urspriinglichen beruflichen Stellung, die mit gesellschaftichem Ansehen einhergeht,
verbunden. Die Zahl der Frauen, die sich in Deutschland gegen eine Mutterschaft

entscheiden, weil sie nicht an das Haus gefesselt sein wollen, ist deshalb beachtlich

% Eine von der Regierung der Sozialisten 1982 in Auftrag gegebene Studie (der ,Bouyala-Roussille-
Bericht”) stellte die positiven Wirkungen einer frihzeitigen Sozialisation des Kindes heraus. Ansichten
von Experten und die padagogischen Erfolge fiihrten zu der Uberzeugung, dass Kleinkindbetreuung
nicht zum Nachteil des Kindes, sondern zur Férderung seiner Entwicklung geschah (vgl. Fagnani
2004: 185).
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(vgl. Badinter 2010: 11). Mit der Geburt eines Kindes andert sich in der Regel das
Leben einer Frau vollkommen. Es andert sich, weil sie, sobald sie Mutter ist
ihre Lebenswelt, ihre Tétigkeit, ihre Kollegen, ihren Tagesablauf, ihre finanzielle Autonomie,
kurz fast alles was der Rede Wert ist, aufgibt und mit Haut und Haaren zur reinen Mutter wird.
[...] Im Muttersein finden Frauen offenbar etwas, was fir die Aufgabe des eigenen, vorherigen
Lebens entschadigt. Das was sie diese Aufgaben annehmen und méglichen Alternativen

sehenden Auges ausschlagen lasst, ist wiederum das Ratsel der deutschen Mutter (Vinken
2007: 49).

Eine Berufstatigkeit und Kinder gelten nach einer Allensbach-Studie aus dem Jahr
2004 als nicht vereinbar. Sie werden als alternativ aufgefasst, wobei es sich hier
nicht um eine faktische als vielmehr um eine normative Aussage handelt. In
Deutschland dominiert noch immer die Auffassung, dass sich Berufstatigkeit und
Mutterschaft nur schwer vereinbaren lassen und Kinder die ersten Jahren bei der
Mutter verbringen sollten. Die Reduktion der Arbeitszeit gilt deshalb als Ideal.
Einigkeit herrscht bei Frauen, unabhangig ob sie Kinder bekommen oder nicht, dass
Karriere und Kinder gleichzeitig nicht mdglich sind. AuBerdem herrscht die
Uberzeugung, dass die Erziehung der Kinder im Haus, Muttersache ist (Institut fir
Demographie Allensbach 2004). Barbara Vinken bringt obige Aussagen
folgendermaBen auf den Punki:

Die Berufung der Frau zur Mutter steht in Deutschland als Bollwerk gegen die Gleichheit von

Frauen und Méannern. Sie sorgt fir die Abwesenheit der Frauen in den Berufen, vor allem in den
Karriereberufen. Kinder und Karriere schlieBen sich in Deutschland aus [...] (Vinken 2007: 27).

Diese in der deutschen Gesellschaft verankerte ,Berufung” lasst sich nach Vinken
auf den Humanismus und die Reformation zurtckfihren, die eine Revolution der
Familie herbeifihrten. Die Familie léste Kirche und Kloster als Heiligtum ab.
AuBerhalb der Familie war jetzt kein Heil mehr zu erwarten. Alle Manner sollten zu
Eheméannern und Vétern, alle Frauen zu Ehefrauen und Mutter werden. ,Eine
Schépfung des protestantischen Europas“, so Vinken, ist ,die Mutter, die im
patriarchalischen Haushalt zu Dienst und Opfer bereit ist und im Pflegen und
Erziehen der Kinder ihre wichtigste Rolle erkennt” (Vinken 2007: 107).

Das katholische Frankreich blieb von der Durchdringung dieser protestantischen
Doktrin weitestgehend verschont. Trotzdem ist eine frGhe Trennung von Mutter und
Baby auch in Frankreich auf emotionaler Ebene nicht immer einfach.
ErfahrungsgemaB leiden allerdings eher die Mutter als die Kinder unter dieser
Trennung. In Ratgebern wird vom Dramatisieren abgeraten, die Sehnsucht und das
schlechte Gewissen seien bald vortiber, spatestens dann, wenn die Mutter merke,
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dass es ihrem Kind, dort wo es ist, gut geht. Nur im &uBersten Fall wird eine
Halbtagsbeschaftigung empfohlen. Anders als in vielen deutschen Ratgebern werden
franzésische Mutter auch darin bestarkt, bald wieder arbeiten zu gehen, weil es den
Frauen gut tue (vgl. Pfundt 2004: 62 f.). Die Elternzeit wird in Frankreich weniger
lang in Anspruch genommen als in Deutschland. Hierzulande geht eine Mutter —
plakativ gesprochen — in ihrer Mutterrolle vollends auf und schépft ihren
Erziehungsurlaub ,zwecks Ausbau der Mutter-Kind-Symbiose® (Vinken 2003: 8) aus.
Als Rabenmutter bezeichnet zu werden, davor braucht — wer eine solche
Entscheidung trifft — keine Angst haben. In Frankreich wird eine Mutter, die ihr Kind
nicht loslassen kann als ,mére poule' bezeichnet. Diese Bezeichnung ist in
umgekehrtem Sinn das franzdsische Pendant zur ,Rabenmutter’. Eine franzdsische
Mutter hat eher ein schlechtes Gewissen, wenn sie zu viel Zeit mit ihrem Kind alleine
verbringt. Weil das Kind sich von der Mutter I6sen muss, um Autonomie zu erlangen,
gilt eine zu lange Mutter-Kind-Symbiose als schadlich. ,Klammern® ist demnach der
falsche Ansatz (vgl. Pfundt 2004: 62).
Erstaunlicherweise herrscht in (West-)Deutschland oft die Meinung vor, dass die
mutterzentrierte Betreuung besonders in den ersten Jahren das Beste fir das Kind
sei, selbst wenn die Mutter zuvor in ihrem beruflichen Fachbereich weniger mit
Kindern als vielmehr mit Akten oder Computern zu tun hatte:

Die simple Tatsache, Mutter geworden zu sein, ist Qualifikation genug. Der Kindergarten ab drei

Jahren wird bestenfalls als eine padagogisch sinnvolle Ergdnzung zum Aufwachsen in der

Familie, sprich der Mama, gesehen — in dieser Logik kann es nicht verwundern, dass es so
wenig Ganztagsplatze gibt (Pfundt 2004: 65).

Bezeichnenderweise wird in Deutschland dem Beruf der Erzieherin/des Erziehers
weniger Wert beigemessen als in Frankreich. Dies zeigt das Niveau der zu
durchlaufenden Ausbildung. Es liegt unter dem Hochschulniveau. Mit einem
Realschulabschluss und einer dreijahrigen Fachschulausbildung kann man
hierzulande Kindererzieherln werden. In Frankreich hingegen bedarf es der
Hochschulreife und einer fanfjahrigen Hochschulausbildung. Erst dann wird eine
Person flir befahigt gehalten, sich professionell in einer Kindertagesstatte bzw.
Vorschule um Kleinkinder zu kiimmern (vgl. Pfundt 2004: 66).

Interessant ist, dass Frankreich und Westdeutschland als Nachbarléander ,beinahe
entgegensetzte Vorstellungen von der gesellschaftlichen Rolle der Frau und vom
Status der Mutter entwickelt [haben]® (Badinter 2010: 9). Diese unterschiedlichen

Vorstellungen sind mit der ideologisch begriindeten Abgrenzung vom Dritten Reich
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und von der ehemaligen DDR erklarbar. Die familienpolitischen MaBnahmen
beeinflussten auch das jeweilige Mutterschaftsideal. Die BRD musste hier ein
kontrastives Mutterbild schaffen, eines, das sich auch den westeuropéischen
Modellen entzog und die Betreuung der Kinder durch die Mutter in den ersten
Lebensjahren rechtfertigte und idealisierte. Die franzdsischen ,Vorstellungen von der
gesellschaftlichen Rolle der Frau und vom Status der Mutter” (Badinter 2010: 9)
ahneln daher eher den Vorstellungen, die in der ehemaligen DDR verbreitet waren.

3.3.3. Einfluss der Erwerbsorganisationen

Neben wohlfahrtsstaatlichen Leistungen und geltenden Mutterschaftsidealen haben
Erwerbsorganisationen einen groBen Einfluss auf die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ihrer Mitarbeiter, da sie Uber die Arbeitszeitmodelle und die Einstellung neuer
Mitarbeiter entscheiden. Sie verfligen Uber
Handlungs- und Gestaltungsspielrdume [...] und [bilden] den Kontext [...], in dem
Geschlechterunterschiede und -ungleichheiten erzeugt und legitimiert, aber auch relativiert
werden kdénnen. Hier werden Entscheidungen Uber Stellenzuweisungen gefallt, Einkommens-
und Aufstiegsmdglichkeiten erdffnet und Arbeitsvertrdge geschlossen und auch wieder

aufgelést. Organisationen sind somit die zentralen Schaltstellen der Einbindung von Frauen und
Mannern in die Erwerbsarbeit (Achatz 2008: 122).

Far eine solche Organisation ist eine Frau zunachst eine Mutter. Dabei spielt keine
Rolle, ob sie potenziell Mutter werden kann oder bereits ist. Bevor ein Unternehmen
oder eine Institution Uber eine Einstellung, eine Beférderung oder Ernennung
entscheidet, wird es sich immer die Frage stellen: ,Ou cette personne en est-elle
avec la question des enfants? En a-t-elle? Sont-ils en bas ages? Risque-t-elle d’en
avoir dans un avenir proche? “ (Ghiulamila/Levet 2007: 27). Dass Frau = Mutter ist,
kommt allen gleich in den Sinn, dass Mann = Vater ist, hingegen nicht (vgl. ebd.: 28).
Eine Frau muss mit beruflichen Nachteilen rechnen, zum einen, weil jeder weiB, dass
sie Mutter werden kann und zum anderen, weil sie als Mutter nicht mehr als voll
einsetzbar gilt. Es wird ihr ein geringeres Interesse an ihrem Berufsleben unterstellt
und ihr werden dementsprechend weniger verantwortungs-volle Aufgaben gegeben
(vgl. Eagly/Carli 2007: 65). Ein Mann hingegen erfédhrt durch eine Vaterschaft
Anerkennung und kann mit einer Gehaltserh6hung rechnen, weil er nun eine Familie
zu ernahren hat. Bei einer Frau ist es umgekehrt, sie verdient weniger mit als ohne
Kind (vgl. Uchatius 2008).
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Die Bezahlung spiegelt einfach nur das Rollenbild wider: Ein Vorgesetzter, der glaubt, eine Frau
habe sich in erster Linie um Haushalt und Kinder zu kiimmern, wéhrend ein Mann die Familie
erndhre, wird einer Frau immer ein niedrigeres Gehalt anbieten als einem Mann, denn sie ist in
seinen Augen ja nur die Zuverdienerin (zitiert nach Holst In: Uchatius 2008).

Frauen haben es mehrfach schwer, in eine FlUhrungsposition zu gelangen. lhnen
wird durch familiare Aufgaben und Belastungen eine durchschnittlich geringere
Produktivitdt unterstellt. Zudem wird die Beférderung von Mitarbeitern durch
Vorgesetzte oft durch vorhandene Sympathie bestimmt. Diese steht in Abhangigkeit
der wahrgenommenen Ahnlichkeit zur eigenen Person. Da Vorgesetzte in den
oberen Fihrungsetagen in der Regel mannlich sind, wird die Wahl seltener auf eine
Frau fallen. Wenn man dartber hinaus bedenkt, dass maskulin wirkendenden Frauen
mehr Kompetenz, dafiir aber weniger Sympathie zugeschrieben wird, ist es fir eine
Frau kaum maéglich, das ,richtige“ Verhalten zu haben (vgl. Krumpholz 2004: 117).

Zu diesen subjektiven Grinden, die Frauen den Aufstieg in eine hohe Position
erschweren, kommen strukturelle Schwierigkeiten der Arbeitszeitorganisation hinzu.
Die starren Vorstellungen der Organisationen, nach denen Leistung Prasenz
voraussetzt, sind fur eine Frau, die sich um ihre Kinder kimmern muss, ein
Hindernis. Die Anwesenheit eines Mitarbeiters wird gleichgesetzt mit ,seinem
Engagement, seiner Einsatzbereitschaft und somit seiner F&érderungswirdigkeit®
(Henn 2009: 163). Die Vorstellung, eine Fihrungskraft kbnne ihre Funktion nur durch
lange Arbeitszeiten erfillen, ist trotz technischer Kommunikationsmdglichkeiten
immer noch weit verbreitet. Monika Henn vermutet hinter diesem Prasenzdenken
,eine Abwehrstrategie, um weibliche Konkurrenz auszuschalten“ (ebd.: 164). Zwar
geben Unternehmen an, dass sie zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie flexible
Arbeitszeitmodelle anbieten, diese MaBnahmen werden jedoch immer noch zu wenig
bei Flhrungspositionen angewandt. AuBerdem meinen viele Fihrungskréafte selbst,
dass sie die Pflicht haben, zeitlich allverfigbar fir die Organisation und fir ihre
Mitarbeiter zu sein (vgl. BMFSFJ 2004: 27). Teilzeitarbeit ist demnach ein
Karrierehindernis, das in erster Linie Frauen trifft, da — wie oben erlautert — sie es
sind, die ihre auBerhausliche Arbeit fir das Wohl der Familie zeitlich verringern.

FOr eine erfolgreiche Vereinbarung von Kindern und Karriere ist deshalb die
Unterstitzung des Partners von erheblicher Bedeutung. Dies hat eine 2006 in
Deutschland durchgeflhrte Studie ,Karrierek(n)ick Kinder* gezeigt, bei der knapp
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500 Miitter in Fihrungspositionen der Privatwirtschaft befragt wurden. 2° Nach dieser
Studie teilen sich die Mehrzahl der Paare die Familienpflichten (vgl. Schaeffer-
Hegel/Walther 2007: 19). *

Viele Partner haben sich nach der Familiengriindung bewusst Arbeitsbedingungen geschaffen,
die es ihnen ermdglichen, Familienpflichten nachzugehen. Jedoch ist es nicht allen M&nnern
gelungen, entsprechende Wiinsche im eigenen Unternehmen durchzusetzen. Die Studie zeigt,
dass es fur Manner schwieriger ist als fir Frauen, sich berufliche Freirdume zur Vereinbarung
von Kindern und Karriere zu schaffen (Schaeffer-Hegel/Walther 2007: 19).

Nach den Ergebnissen eines von der Hans-Bockler-Stiftung geférderten
Forschungsprojektes steht die Mehrheit der befragten Personalverantwortlichen einer
Arbeitsreduzierung fiir leitende Angestellte ablehnend gegeniiber.®' Eine
Reduzierung der Arbeitszeit wirde mit einem Statusverlust einhergehen. Die
Arbeitsanforderung einer Flhrungskraft sei nur mit Vollzeitarbeit und solcher, die
dartber hinausgeht, zu erfillen (vgl. Koch 2007: 24 ff.).

Voraussetzung fur den weiteren Aufstieg in eine hdhere Fihrungsposition ist dementsprechend

die Entscheidung gegen .die Familie®. Damit geknlpft ist eine mannliche Geschlechter-

konstruktion, der zufolge Manner als Fuhrungskréfte keine Sorgeverantwortung zu Gbernehmen
haben (Koch 2007: 25).

Diese Einstellung spiegelt sich in unten stehender Graphik wider. Sie macht deutlich,
dass die Prasenzkultur vieler Unternehmen Frauen in FUhrungspositionen eine
Vereinbarkeit von Kind und Karriere erschwert. Frauen in Flhrungspositionen leben
haufiger alleine, leben haufiger in einer kinderlosen Beziehung bzw. sind
alleinerziehend, wahrend Manner weitaus haufiger mit einer Partnerin und Kindern

zusammenleben.

Familiares Umfeld von Fiihrungskraften

Familienformen abhangig Beschaftigter in der Privatwirtschaft in Prozent®

% Die Befragung wurde gemeinsam von der Akademie fiir Frauen in Politik und Wirtschaft (EAF.) und
dem Beratungsunternehmen people & process Consultung durchgefihrt (Schaeffer-Hegel/Walther
2007).

80 Zwei Drittel der Vater kiimmert sich starker oder zu gleichen Teilen um den Haushalt und die
Betreuung der Kinder. 14 Prozent der Partner haben Elternzeit in Anspruch genommen — eine Quote,
die weit Uber den bundedeutschen Durchschnitt von Knapp flinf Prozent liegt® (Schaeffer-Hegel/
Walther 2007: 19).

8 Forschungsprojekt zur Umsetzung der Neuregelungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes und des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes fir Beschéftigte mit Kindern. Die hier vorgestellten Ergebnisse
basieren auf der Befragung von 20 Personalverantwortlichen des mittleren und oberen Managements
aus finf GroBunternehmen unterschiedlicher Branchen (Koch 2007).

2 In der Privatwirtschaft sind das (1) Erwerbstdtige, die als Uberwiegend ausgelbte Tatigkeit
Management-, Leitungs- und FUhrungsaufgaben angeben, (2) Angestellte mit umfassenden
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Quelle: Mikrozensus des statistischen Bundesamtes 2004, In: IAB Kurzbericht 2006

Auf ein ahnliches Ergebnis kommt eine in Frankreich durchgeflhrte Studie, die u.a.
den Zusammenhang zwischen dem beruflichen Aufstieg und den familidren Pflichten
von Frauen erforschte. Je gréBer das Fortkommen einer Frau in ihrer beruflichen
Laufbahn ist, desto schwerer fallt es ihr, ihre Familienpflichten zu erflllen, weil sie
mehr Zeit flr ihren Beruf aufbringen muss. Je mehr Familien- und Haushaltspflichten
sie erflllt, desto weniger Zeit hat sie fur ihren Beruf und desto schwerer ist es, die
Karriereleiter empor zu klettern. Die Erfillung von familidren Aufgaben erschwert
daher ihr berufliches Fortkommen und umgekehrt (vgl. Belghiti-Mahut 2004: 156).
Daraus resultierend sind Frauen in Fihrungspositionen haufiger ohne Kinder als ihre
Kollegen. Wenn auch in Frankreich mehr Frauen in Flhrungspositionen vertreten
sind (vgl. Abbildung 1 und 2), so gelten die hier besprochenen Griinde, die ein
Fortkommen auf der Karriereleiter erschweren flr Frauen bzw. Mitter beiderseits des
Rheins, mit dem Unterschied, dass in Frankreich durch das auBerhausliche
Betreuungsangebot mehr Frauen in Vollzeit arbeiten und deshalb mehr
FUhrungspositionen einnehmen kdnnen.

3.4. Herausforderungen auf dem Weg in die Flihrungsetage

FOhrungsaufgaben, (3) Geschéftsbereichsleiter und Geschaftsfiihrer sowie (4) Meister und Poliere im
Angestelltenverhaltnis, die als Industrie- und Werkmeister tatig sind.
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Die ,glaserne Decke’ ist eine weitlaufig genutzte Metapher, um das Phanomen zu
beschreiben, das Frauen daran hindert, die letzte Stufe der Karriereleiter zu
beschreiten. Mit ihr ist meist eine unsichtbare Barriere gemeint, die Frauen daran
hindert, die hoéchste(n) Position(en) in einem Unternehmen, einer Institution
einzunehmen. Sie bezieht sich im Wesentlichen auf die Vorurteile gegentber
Frauen, die allgemein in den Flhrungsetagen herrschen (vgl. Klingen 2001: 21).
Mittlerweile wird sie auch angewendet, um die Hirden und Hindernisse zu
benennen, die sich auf dem gesamten Karriereweg von Frauen befinden. Zur
Beschreibung dieser immer wieder auftretenden Hindernisse haben Eagly und Carli
in ihrem Aufsatz ,Women and the Labyrinth of Leadership“ (2007) die Metapher des
Labyrinths verwendet, die den Weg ambitionierter Frauen beschreibt. Eagly und Carli
bezeichnen die ,glaserne Decke* als eher falsch denn richtig, weil sie im Grunde ein
einziges Hindernis beschreibt, das an einer bestimmten Stelle in Organisationen
stehen soll. Sie kann zum einen nicht richtig sein, weil Frauen in h6chsten Positionen
stehen und zum anderen weil sie vermuten l|asst, dass es fir die unteren
FOhrungspositionen gleiche Zugangschancen fir Manner und Frauen gibt.
SchlieBlich negiert sie die vielen Herausforderungen, denen sich Frauen als
Kategorie ,Frau’ in Organisationen stellen miissen, um auf der Karriereleiter voran zu
kommen. Die Metapher des Labyrinths impliziert die Méglichkeit sein Ziel zu
erreichen, da man den Weg zur Mitte durchaus finden kann, sodass er nicht von
vornherein wie bei einer gldsernen Decke versperrt ist. Sie macht somit Mut, den
Weg zu seinem Ziel zu beschreiten, auch wenn bekannt ist, dass er schwierig sein
kann (vgl. Eagly/Carli 2007: 64).

Welchen Herausforderungen sich Frauen in ihrem Erwerbsleben auBerdem stellen
mussen, wird im Folgenden erlautert. Zunéachst wird auf die Arbeitsstruktur und das
Konkurrenzverhalten innerhalb von Erwerbsorganisationen eingegangen, die sich
aus dem mannlichen Gruppenstrukturprinzip ableiten und im Gegensatz zum
weiblichen  Gruppenstrukturprinzip  stehen.  Daraufhin  werden die drei
Mentalitatsmuster, die Carsten Wippermann vom Institut Sinus Sociovision in
Heidelberg beobachtet hat, vorgestellt. Der Autor der Studie bezeichnet das
Zusammenwirken dieser Muster als ,Hiter der glasernen Decke® (Wippermann 2010:
17). SchlieBlich wird der Umgang skizziert, den Manner mit Frauen pflegen, genauer
gesagt der gewbhnliche Sexismus, dem Frauen im Berufsleben begegnen und der
das Machtgefélle zwischen den Geschlechtern aufrechterhalt.
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3.4.1. Mannliches vs. weibliches Gruppenstrukturprinzip in Organisationen

Organisationen lassen sich als ,eine Ordnung von arbeitsteilig und zielgerichtet
miteinander arbeitenden Personen und Gruppen“ definieren. Sie umfasst ,alle
Institutionen, Gruppen und sozialen Gebilde, die bewusst auf ein Ziel hinarbeiten,
dabei geplant arbeitsteilig gegliedert sind und ihre Aktivitdt auf Dauer eingerichtet
haben“ (Wolf 1994, in: Lehner 2002: 19). In einer Organisation herrscht eine
shistorisch-gesellschaftlich spezifische Form von Herrschaft® (ebd.) vor, in der
.-Handlungs- und Gestaltungsspielrdume bei der Herstellung oder Auflésung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten” (Lehner 2002: 20) eine groBe Rolle spielen.
,2Organisationen kdnnen dabei sowohl als Reproduzenten, als auch Produzenten
geschlechtsspezifischer Ungleichheit in der Gesellschaft, von denen Manner
profitieren, wirken® (ebd.: 22). Organisationen wurden bis zum Beginn des 20.
Jahrhunderts von Mannern gegrindet und auch von ihnen besetzt. Dass
Organisationen einem mannlichen Gruppenstrukturprinzip folgen, ist deshalb
nachvollziehbar (vgl. Krumpholz 2004: 98).

Far Frauen ist das in Organisationen herrschende Gruppenstrukturprinzip ein
Problem, weil die weibliche Gruppenstruktur einem gegensatzlichen Prinzip folgt. In
Frauengruppen werden Statuskampfe zunachst vermieden, es wird sich eher um die
Gleichrangigkeit der Mitglieder bemiht. Starke wird daher in Frauengruppen
tabuisiert, wahrend sie in Mannergruppen hervorgehoben wird und stattdessen
Schwache und Angste kaschiert werden. In Frauengruppen ist Konformitat das
leitende Strukturprinzip. In Mannergruppen gilt das Prinzip des Fihrens, das heiBt
die Macht eines Einzelnen Uber viele und nicht die Macht vieler Uber Einzelne, wie es
die von Frauen praktizierte Konformitat verlangt. Frauen nehmen ihre formale Macht
oft nicht wahr, sie signalisieren eher, dass sie zur Gruppe gehdren und sich nicht
Uber ihre Mitglieder stellen. Interessant ist auch, wie Frauen im Gegensatz zu
Méannern an die Macht gelangen. In Frauengruppen wird die Macht der Person von
den Mitgliedern der Gruppe ,gewéhrt!, in Mannergruppen wird um die Macht
gekampft, vereinfachend bedeutet dies, wer am meisten und lautesten redet, wird
ernannt. Frauen fihlen sich daher am ehesten als Flhrerin einer Gruppe berechtigt,
wenn sie von ihr gewahlt werden. Das kann dazu fihren, dass in Organisationen, die
nach den mannlichen Verhaltensregeln funktionieren, sich Frauen weniger berechtigt
fihlen, einen FUhrungsposten anzunehmen (vgl. Krumpholz 2004: 88).
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In einer Mannergruppe ist Chef, so Krumpholz, wer sich am lautesten profiliert. Die
Wiederwahl erfolgt unabhangig von der Leistung der Gruppe, da Manner eine
mangelhafte Leistung der Gruppe weniger auf ihre mangelnde Fihrungskompetenz
zurlGckfahren. Frauen muissen zur Legitimierung ihrer Machtposition folgende
Eigenschaften haben: ,Inhaltliche Kompetenz/FleiB mit Blick auf die anstehende
Aufgabe und vor allem auch ein hohes Einflihlungsvermdgen in die Bedurfnisse und
Geflhle der anderen Frauen, sowie die Fahigkeit, diesen Bedurfnissen Rechnung zu
tragen oder sie doch zumindest offensichtlich zu wirdigen® (Krumpholz 2004: 89).
Neben der Leistung der Flhrungsperson ist also auch die Stimmung in der Gruppe
von groBer Relevanz, wohingegen bei Fihrern eher der Leistungsaspekt ohne
Rucksicht auf die Gruppe im Vordergrund steht (vgl. ebd.).

In gemischtgeschlechtlichen Gruppen herrscht auch das mannliche Gruppen-
strukturprinzip vor, dies bedeutet einen Nachteil fir Frauen, weil sie mit ihrem
Verhalten anecken und mit dem herrschenden Prinzip in Konflikt geraten. Letzterer
orientiert sich an Starke und Status. Da Frauen diese Eigenschaften, wie oben
beschrieben, anders bewerten und ausleben, werden die FUhrungs- und
Schlisselpositionen in der Regel von Mannern besetzt.

3.4.2. Mentalitatsmuster von Mannern in Flihrungspositionen

Ein weiteres Reglement, dem sich Frauen unterzuordnen haben bzw. das ihnen den
Aufstieg oft unmdglich macht, sind die Mentalitaiten von Mannern in
Fuihrungspositionen, also derjenigen, die — da sie in der Uberzahl sind — entscheiden,
wer durch die ,glaserne Decke’ kommt. In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse
der Teilstudie, die Wippermann 2009 im Auftrag des Bundesministeriums ftr Familie,
Senioren, Frauen und Jugend geleitet hat, wiedergeben. Wippermann flihrte 40
Interviews (qualitative, narrativ geflihrte Einzelgesprache mit Mannern in
FUhrungspositionen) und konnte dabei drei verschiedene Typen von
,Mentalitdtsmuster[n] von Mannern in FUhrungspositionen“ feststellen. Die in den
Einzelinterviews gestellten Leitfragen waren: ,Wie sehen méannliche Filhrungskréfte
die Entwicklung von hoch qualifizierten Frauen auf dem Weg zu
Fuhrungspositionen? Woran liegt es ihrer Beobachtung nach, dass weiterhin
mehrheitlich Mé&nner die Flihrungspositionen bekommen? (Wippermann 2010: 81).
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Dem Typ 1 entsprechen konservativ eingestellte Manner, die Frauen in
FUhrungspositionen aus Prinzip ausschlieBen, u.a. weil diese die ,eingespielten,
bewéahrten Zirkel und Netzwerke (inner circle) der Manner stéren“ (Wippermann
2010: 17). In diesen nur Mannern zuganglichen Zirkeln und Netzwerken folgen
~oprachspiele und Rituale, um die Differenz von ,Drinnen versus DrauBen® zu
zelebrieren® (ebd.: 46) einer normativen Logik, an der Frauen nicht teilhaben kénnen,
da sie von den chauvinistisch gepragten Uberlegenheitsritualen nur ausgeschlossen
sein kdnnen. Der soziale Raum und die Sprachgewohnheiten der Flhrungsetagen
sind so ausgelegt, dass man allein unter Mannern ist. Die Anwesenheit einer Frau
wlrde diesen Raum nur stéren. ,Man ware gehemmt, wollte und dirfte sich nicht
mehr wie bisher ausdriicken und verstandigen“ (ebd.: 46). Ein weiterer Ausschluss
relevanter Punkt ist der fast obligatorische familidre Hintergrund. Es gibt kaum einen
Mann in héchster Flhrungsposition, der keine Familie finanziell zu versorgen hat. In
groBen Unternehmen ist es Ublich, dass Mitarbeiter der obersten Flhrungsetage
(Aufsichtsrat, Vorstand, Direktion) eine Familie oder eine Frau im Hintergrund haben,
die ihnen den Ricken frei halt, das heil3t, den nétigen privaten Ausgleich und die
Versorgung garantiert. Da ein Mann in einer Flhrungsposition Spitzenleistungen
erbringen muss, seien ,geregelte’ Verhaltnisse wichtig, um im Rahmen einer
globalisierten Wirtschaft bestehen zu kénnen. Wenn eine Frau in das gehobene
Management will, braucht sie auch ein solches Fundament, allerdings erscheint es
bei ihr suspekt, wenn sie ihre Familie hinten anstellt. Der Rollentausch erfahrt in der
konservativen Wirtschaft keine Akzeptanz. Entscheidet eine Frau sich stattdessen
gegen Kinder und flr eine Karriere, haftet an ihr der Makel der Einzelkdmpferin, die
keine ,Sphare zur Balance hat“ (ebd.: 45), an.

Typ 2 beschreibt ein Mentalitdtsmuster, das eine aufgeschlossene Haltung
gegenuber Frauen in Fuhrungspositionen hat. Meist Manner im mittleren
Management vertreten die Meinung, dass Frauen und Méanner gleichberechtigt sind
und deshalb in den Flhrungsetagen der Unternehmen gleich stark vertreten sein
sollten. Allerdings gilt dies nicht fir das Top-Management, dort gelten andere
Regeln: ,Im Top-Management geh[t] es einzig um 6konomischen, in der Bilanz
dokumentierten, in immer kirzeren Intervallen messbaren Erfolg® (ebd.:18). Fir diese
Aufgabe wird Harte abverlangt, die Frauen nicht zugetraut wird und gleichzeitig ,im
Widerspruch zum Frauenbild in unserer Gesellschaft (sozial, weich, ganzheitlich,
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nachhaltig)” (ebd.) steht. Dieses Frauenbild ist es auch, das das weibliche Streben
nach Flhrungspositionen suspekt macht.
Auch wenn heute deutlich mehr Frauen als noch vor zwei Dekaden im mittleren und gehobenen
Management sind, werden ambitionierte Frauen praziser beobachtet. lhr Verhalten in diversen

Situationen wird seziert, kritisch kommentiert mit dem vorprogrammierten Befund, dass sie
-anders” ist als ,normale Frauen“ und als Manner in gleicher Position (Wippmann 2010: 58).

Ein Mann gilt hingegen als suspekt, wenn er keine leitende Position haben mdchte,
weil ihm seine aktuelle Stellung gefallt und er die Zeit, die er hat, mit seiner Familie
verbringen méchte, statt sie in Mehrarbeit umzusetzen. Von einem Mann wird das
Streben nach héheren Positionen erwartet, von einer Frau wird es kritisch bedugt
und als nicht normal betrachtet. Ein Unternehmen, das sich um eine positive
Reprasentanz nach auB3en bemdiht, ist mit einer Frau, die sich dieser Logik nach
zunweiblich“ verhalt, deshalb schlecht bedient (vgl. ebd.).

Zu Typ 3 gehbéren jene Manner, die eine ,individualistische Grundhaltung® haben.
Ihnen kommt es lediglich auf ,die Persdnlichkeit, die fachliche Qualifikation und die
Kontinuitat der Berufsbiographie an® (Wippermann 2010: 18). Sie bemangeln das
Fehlen von ,authentischen und flexiblen Frauen® und sind der Meinung, dass sich zu
wenige Frauen auf Flhrungspositionen bewerben wirden. AuBerdem wirden sich
Frauen, wenn sie sich fir eine Familie entschieden, zu lange dem Erwerbsleben fern
bleiben, sodass sie anschlieBend nicht Uber die notwendige Kontinuitdt in ihrem
Berufsleben verfigten, um eine entsprechend hdhere Position einnehmen zu
kébnnen. Authentisch missen ein Bewerber, eine Bewerberin auf einer
FUhrungsposition sein, weil ,die eigentliche FUhrungsstarke [...] in der
Glaubwiurdigkeit und der damit transportierten Vertrauenswiirdigkeit gegeniiber den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern“ liegt (ebd.: 68). Oft wirden ambitionierte Frauen
jedoch versuchen, die Rolle von Mannern einzunehmen, weil sie ihnen erfolgreicher
scheint. ,In Habitus und Gestus wirken sie damit aber nicht authentisch* (ebd.: 69),
sodass ihnen ein Mangel an Persoénlichkeit und Starke unterstellt wird, der ihnen
auch hier den Weg in die Fihrungsetage versperrt.

Wippermann bezeichnet Manner in Fihrungspositionen als die ,Hiter der glasernen
Decke*, weil sie durch das Zusammenspiel der oben dargestellten Mentalitdtsmuster,
die auf allen Hierarchieebenen in den Unternehmen und anderen Arbeits-
organisationen vertreten sind, als ,mehrdimensionale miteinander verschrankte

Sperren gegen Frauen [wirken]. Werden Frauen einer ,Anforderung® gerecht, fallen
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sie gleichzeitig genau damit unter das Verdikt der anderen® (Wippermann 2010: 19).
Nicht einzelne Manner sind Huater der glasernen Decke, es sind die
Mentalitdtsmuster, ,die sich zu Rollenbildern und FUhrungskulturen mit eigenen
Ritualen, Sprachspielen und Habitusformen formiert haben® (ebd.). Diese
Verhaltensweisen, die besonders in den oberen Flhrungsetagen gelten, kdnnen
Frauen nur ,akzeptieren und wegstecken® (Wippermann 2010: 59). Teilhaben
kénnen sie an diesen Ritualen nicht, da sie sie als Frau entweder nicht beherrschen
(weil sie anders sozialisiert wurden) oder aber weil sie dann ihrem Frauenbild nicht
entsprechen und deshalb in Misskredit geraten.

Die Mentalitatsmuster der Manner in FUhrungspositionen zeigen, dass es in den
hohen Spharen der Wirtschaft weniger um fachliche Kompetenz (diese wird
vorausgesetzt), als um die soziale Kompetenz des Fihrens und Delegierens geht.
Dartber hinaus ist das Networking innerhalb des Unternehmens von groBer
Bedeutung. Alles in allem betrachtet, stehen Frauen vor einem Paradoxon, dem sie
nicht gerecht werden kdnnen. Zum einen sollen sie ,die Kultur in oberen
Leitungskreisen akzeptieren, wie sie ist, sich anpassen und nicht ,stéren“, zum
anderen aber sollen sie ,ihre eigenen ,weiblichen® Starken einbringen und einsetzen*
(Wippmann 2010: 74). Angesichts dieser Paradoxien ist die Frage, die ambitionierte
Frauen an die Méanner richten &uBerst zutreffend: ,Wie wére es den Herren denn
recht? (ebd.).

3.4.3. Gewohnlicher Sexismus — Le sexisme ordinaire

Die vorhergehenden Ausfihrungen legen nahe, dass Frauen, die sich den
Verhaltensregeln ihrer mannlichen Kollegen anpassen eher in Flhrungspositionen
gelangen. Wie in Kapitel 3.4.2. angedeutet, werden Frauen oftmals auch dann aus
Mannerkreisen ausgeschlossen wenn sie sich anpassungswillig zeigen. Dies
geschieht unter anderem durch sexistische AuBerungen, die der Machtdemonstration
gegenlber dem weiblichen Geschlecht dienen kénnen. Florence Montreynaud
definiert Sexismus im Allgemeinen und gegentber Frauen wie folgt:

Le sexisme est une sorte de racisme envers I'autre, femme ou homme, en raison de son sexe.

Comme tout racisme il considére I'autre comme inférieur ou sous-humain. Le sexisme dirigé

contre les femmes est a la fois la matrice de tous les racismes, le plus répandu de nos jours et

celui qui affecte le plus grand nombre d’étres humains : la moitié de I'humanité (Montreynaud
2001: 105).
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Der gewdhnliche Sexismus wie ihn Brigitte Grésy in ihrem Buch ,Petit traité contre le
sexisme ordinaire“ beschreibt, ist demnach ein bewehrtes Machtmittel, das selbst
Frauen in den obersten Positionen der Hierarchie zu destabilisieren vermag, weil das
ihnen entgegengebrachte Verhalten, ihre berufliche Kompetenz und ihren Wert als
Subjekt Frau und Mensch in Frage stellt. Ein sexistischer Angriff findet nach Grésy
dann statt, wenn sich bei Frauen durch das Verhalten von Méannern ein Unwohlsein
einstellt: ,Elles se disent désorientées, démunies, déroutées, déstabilisées,

dépourvues...“ (Grésy 2009: 20). Grésy hat in ihrem Buch mehrere Fallbeispiele
zusammengetragen, die zeigen, mit welchen Anfeindungen sich viele Frauen in
ihrem Berufsleben konfrontiert sehen, insbesondere, wenn sie in einem von Mannern
dominierten Umfeld arbeiten oder die Leitungsebene von Mannern dominiert wird.
Besonders jene, die auf einer unteren Ebene stehen, haben mit offenen
Beleidigungen, Herabwirdigungen und arbeitsbezogenen Irreflihrungen zu kampfen
(vgl. Grésy 2009: 20).

Zu betonen ist, dass sexistische AuBerungen und Handlungen auf héhere
Hierarchieebenen auf eine subtilere Art stattfinden. Nichtsdestotrotz sind sie genauso
verletzend, wertabsprechend und niederschmetternd fir die Adressatinnen.
Sexistisches Verhalten tritt zum Beispiel in Form von deplatzierten Komplimenten
auf, die Frauen auf ihr klischeehaftes ,Frausein’ reduzieren und ihnen dadurch
jegliche Kompetenz fir ihre Arbeit absprechen. Durch das indirekte Absprechen ihrer
beruflichen Kompetenz und durch die Reduzierung auf ihr Aussehen oder ihr
hausliches Kénnen werden sie als Objekt Frau wahrgenommen, wahrend ihre
Kollegen, bei denen der Blick auf dem beruflichen Kontext bleibt, als Subjekt Mann
wahrgenommen werden (vgl. Grésy 2009: 45 f.).

Sexistisches Verhalten muss nicht zwingend auf den Wunsch zuriickgefiihrt werden,
Frauen gezielt zu verletzen und in die Schranken weisen zu wollen. Wie Beispiele
aus der Politik, der Wirtschaft und der Hochschule zeigen, ist allein die Vorstellung,
dass Frauen aufgrund ihrer ,Natur’ keine hohen Mandatstragerinnen, Vorgesetzte
oder Professorinnen sein kénnen, Grund flr ein solches Verhalten. Pionchon und
Derville beschreiben die Wirkung dieser Vorstellungen in der Politik, wobei sie
genauso in anderen Berufsbereichen beobachtet werden kann. Weibliche
FOhrungskrafte werden haufig flr Sekretarinnen, Freundinnen oder Frauen ihrer
Kollegen gehalten und damit allein aufgrund ihres Geschlechts in eine Position
gedrangt, in der ihnen die Fahigkeit abgesprochen wird, den Mannern gleichwertige

oder gar bessere Leistungen zu erbringen. Solche unbewussten Kategorisierungen
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wirken mitunter destabilisierend und erinnern Frauen daran, dass sie ihre
Fahigkeiten wiederholt beweisen und manchmal besser sein missen, um Utberhaupt
in ihrer Arbeit anerkannt zu werden, wahrend von Mannern solche Leistungsbeweise
in der Regel nicht verlangt werden (vgl. Pionchon/Derville 2004: 81 ff.). Eine &hnliche
These wie Pionchon und Derville stellt auch Grésy auf:
[...] un homme est jugé a priori compétent jusqu'a ce qu’il fasse la preuve de son
incompétence, alors qu’une femme est jugée incompétente jusqu’a ce qu’elle fasse la preuve
de sa compétence [...]. [...] ce sont toujours les méme formules qui reviennent en boucle : en

faire deux fois plus que les hommes, mettre les bouchées doubles, faire deux journées en une“
(Grésy 2009: 69 f.).

So musste zum Beispiel auch eine junge Mitarbeiterin des conseil municipal ihre

Kompetenz beweisen. Bevor sie die ENA (Ecole Nationale d’Administration)

durchlaufen hatte, wurde sie nicht anerkannt, gar ignoriert:
Pendant longtemps, ce fut impossible de trouver ma place dans le conseil municipal. Méme sur
la question du ramassage des ordures je me suis fait ramasser un jour au motif que je ne
connaissais pas bien le sujet. [...] Je me sentais si illégitime que parfois je m‘appliquais cette
formule de choc : « Nous sommes toutes des béatardes ! », et je passais et repassais dans ma
téte, pour me rassurer, toutes les histoires des grandes dames dont j’avais connaissance [...].
Le déclic salvateur est arrivé un soir, lors d'un diner de Noél du conseil municipal. Je me suis
retrouvée seule a une table dressée pour huit. J'ai pris ca comme une humiliation. Fini d’étre
une carpette | Jallais leur montrer ce dont j'étais capable ! Alors j'ai décidé de passer 'ENA.
[...] Quasiment un an plus tard, jour pour jour, je suis revenue a ce méme diner de Noél, mais
nantie cette fois-ci de mon titre d’énarque. La métamorphose a été incroyable. On m’a placé a
la droite du maire; les adjoints et les conseillers sont venus, quasiment comme a la cour du roi,
me faire des graces, les yeux mouillés d’admiration. Ceux-la méme qui ricanaient quand je

parlais autrefois étaient devenus des courtisans zélés. Je dis souvent maintenant que j'ai passé
I'ENA pour avoir le droit de parler des ordures ménagéres (Grésy 2009 : 71 f.).

Einer Frau zunachst berufliche Kompetenzen aufgrund ihres Frauseins
abzusprechen, kann mit dem traditionellen Bild der Frau zusammenhéangen, das eine
auBerhausliche weibliche Produktivitat ausschlieBt. Ein solches Verhalten kann sich
aber auch als mannlicher Abwehrmechanismus entpuppen. Viele Manner erleben
den Aufstieg qualifizierter Frauen als Gefahr, weil sie mit ihnen in Konkurrenz stehen
und glauben, mit deren ,weiblichen Vorziigen‘ nicht mithalten zu kénnen. Frauen
bringen haufig neue Variablen in das Konkurrenzspiel ein, denen Manner oftmals
nichts entgegenzusetzen haben. Unsicherheit und das Festhalten an traditionellen
Rollen und Vorstellungen sind laut Grésy ein Grund flr ein abwehrendes Verhalten
auf Seiten der Arbeitskollegen und Vorgesetzten gegenlber qualifizierten Frauen
(vgl. Grésy 2009: 37). Solange weibliche FUhrungskréfte in der Unterzahl sind und ihr
beruflicher Aufstieg aufgrund dessen als geduldete Ausnahmeerscheinung
wahrgenommen wird, wird sich an diesen Verhaltensweisen in naher Zukunft wenig

andern.
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4. Fazit

Wie in der Einleitung formuliert, standen die Herausforderungen, denen sich Frauen
auf dem Weg in die Fulhrungsetage stellen missen sowie die Grinde ihrer
Unterreprasentation in Entscheidungspositionen im Zentrum der vorliegenden Arbeit.
Folgende Fragen waren mit diesem Erkenntnisinteresse verbunden: Welchen
Einfluss haben Sozialisation, Geschlechterstereotype, Erwerbsorganisationen,
Familienpolitik, Mutterschaftsideale sowie weibliche und mannliche Verhaltensweisen
auf die Teilhabe von Frauen an Entscheidungsprozessen? Inwieweit unterscheidet
bzw. &hnelt sich die Situation von Franzdsinnen und Deutschen auf ihrem Weg an
die Spitze? Worauf sind Unterschiede und Gemeinsamkeiten zurlickzufihren? Was
kénnen die beiden Nachbarlander hinsichtlich der beruflichen Frauenférderung
voneinander lernen?

Wie in Kapitel 3.1. herausgearbeitet, legt die Sozialisation, die zunachst in der
Familie stattfindet, den Grundstein fiir die spateren, unterschiedlichen
Verhaltensweisen von Mannern und Frauen. Madchen werden tendenziell dazu
erzogen, Zuruckhaltung zu Uben, liebenswirdig zu sein und Hilfe zu leisten. Jungen
werden hingegen haufig dazu ermuntert, aktiv ihr Kénnen zu zeigen und sich
untereinander zu behaupten. Sie sind oft auffallig, sie sind laut und sie fordern
Aufmerksamkeit. Madchen bleiben eher bescheiden, sie stellen ihre Leistungen
weniger in den Vordergrund, weil sie sie fur selbstverstandlich halten. Im Berufsleben
wirkt sich dieses Verhalten nachteilig aus. Wer Karriere machen mdéchte, muss sein
Kénnen zeigen, Herausforderungen suchen und annehmen. Um sichtbaren
beruflichen Erfolg zu haben und eine FUhrungsposition einzunehmen, missen
demnach Verhaltensweisen gezeigt werden, die dem mannlichen Stereotyp
entsprechen. Die auf der Basis des weiblichen Geschlechtsstereotyps vermittelten
Werte und Normen wirken sich deshalb negativ auf das berufliche Fortkommen von
Frauen aus. Da auch das FuUhrungsstereotyp dem méannlichen, nicht aber dem
weiblichen Geschlechtsstereotyp gleicht, werden Frauen deutlich seltener beférdert
als Manner. Selbst wenn sie sich in ihrem Verhalten dem der Manner annéhern,
werden sie in der Regel schlechter beurteilt, weil sie sich dann nicht wie erwartet
geschlechtskonform verhalten.

Noch immer werden Frauen vor allem mit der Sphare des Haushalts verbunden und
als potenzielle Mutter definiert. Fir Frauen bedeutet dies, dass ihnen von vornherein
weniger Kompetenz und Interesse fur berufliche Belange unterstellt wird. Das
herrschende Frauenbild ist nur bedingt mit der Berufswelt und noch weniger mit einer
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FOhrungsposition kompatibel. Denn eine FUhrungskraft soll sich fast ausschlieBlich
ihrem Beruf widmen kdénnen. Allein die Zeit, die eine solche Position beansprucht,
kann mit den Aufgaben, die traditionell Frauen zugeschrieben werden
(Kindererziehung und Haushaltsfihrung), jedoch oftmals nicht vereinbart werden —
dies allerdings eher aufgrund der starren Vorstellungen von Unternehmen und
Institutionen, die Leistung mit Pradsenz verbinden. Teilzeitarbeit und
FUhrungspositionen schlieBen sich deshalb in der Regel aus. Teilzeit aber ist die
Form der Arbeit, der vorrangig Frauen in (West-)Deutschland nachgehen, wenn sie
Kinder haben. Und dies, weil sie die Zeit mit ihren Kindern verbringen wollen, weil sie
aufgrund mangelnder Kinderbetreuungsangebote keine andere Wahl haben, oder
weil der Staat durch seine monetaren und seine unzureichenden infrastrukturellen
Leistungen die Berufstatigkeit von Frauen zur Nebensache macht.

Wie in den vorhergehenden Kapiteln deutlich wurde, sind die zu beobachtenden
Mentalitdtsmuster von Mannern in Fdhrungspositionen ein weiterer Faktor, der
unmittelbar mit den herrschenden Geschlechterstereotypen verknlpft ist und das
Fortkommen von Frauen auf der Karriereleiter erschwert. Manner entscheiden sich in
der Regel gegen die Aufnahme von Frauen in ihre exklusiven Kreise, weil sie allein
aufgrund ihres Frauseins stéren und das traditionelle Machtgeflige aufweichen
wirden. Die zunehmend weibliche Konkurrenz wird von vielen mannlichen
(angehenden) FUhrungskraften als Bedrohung wahrgenommen und mit
verschiedenen Mitteln auszuschalten versucht. Sexistisches Verhalten scheint
hierbei ein bewahrtes Mittel zu sein, das Entscheidungspositionen flr viele Frauen
unattraktiv macht. Sich stéandig beweisen und gegen persénliche Angriffe wehren zu
mussen, die ihr Frausein stets negativ bewerten, empfinden viele Frauen als
ermUdend und frustrierend. Frauen fihlen sich durch diese Erfahrungen nicht selten
zur Aufgabe ihrer Dberuflichen Ambitionen gezwungen, womit sich die
Unterreprasentation von Frauen in Flhrungspositionen zumindest partiell erklaren
lasst.

Zu betonen ist, dass alle zuvor genannten Faktoren, die Frauen auf ihrem Weg an
die Spitze bremsen kdnnen, miteinander in einer Wechselbeziehung stehen. Deshalb
ist es schwer zu bestimmen, welche Phanomene eine héhere Gewichtung in ihrem
Zusammenspiel haben. Als Basis aller hier analysierten Faktoren sind die
vorherrschenden Geschlechterstereotypen einzustufen. Aus ihnen leiten sich letztlich
alle Probleme ab, mit denen sich Frauen auf ihrem Karriereweg auseinandersetzen

mussen. Sie beeinflussen entscheidend die Art der Geschlechtersozialisation, die



53

wiederum Ausgangspunkt der individuellen und Kkollektiven Vorstellungen und
Verhaltensweisen ist. Die vorherrschenden Geschlechterstereotypen werden
gleichzeitig durch die vorhandenen sozialen Strukturen beeinflusst, sodass sich die
gesamte berufliche Situation von Frauen als ein komplexes Konstrukt darstellt, bei
dem sich die einzelnen Elemente gegenseitig beeinflussen. Um etwas an der
beschrieben beruflichen Situation von Frauen &ndern zu kénnen, muss deshalb an
unterschiedlichen  Stellen  gleichzeitig  agiert werden. Lediglich  mehr
Betreuungsmaoglichkeiten zur Verfligung zu stellen oder etwas am gesellschaftlichen
Mutterbild zu &ndern, kann das Problem der weiblichen Unterreprasentation
offensichtlich nicht beseitigen. Dies zeigt sich in Frankreich, wo beispielsweise ein
ganztagiges Betreuungsangebot fir (Klein-)Kinder zur Verflgung steht, Frauen
jedoch ahnlich unterreprésentiert sind wie in Deutschland.

Die herausgearbeiteten Unterschiede zwischen den beiden Nachbarldéndern
beschranken sich im Wesentlichen auf die in Frankreich vorhandenen
Betreuungsangebote fir (Klein-)Kinder, die daraus resultierende haufigere
Vollzeitbeschaftigung von franzdsischen Frauen und das jeweils dominante
Mutterschaftsideal. In Frankreich spielt der Staat bei der Kindererziehung und -
betreuung eine starke Rolle, die nicht als unerwilinschter Eingriff in die private Sphéare
der Familie betrachtet wird, sondern als staatliche Leistung eingefordert wird. Dies
fihrte in den 1980er Jahren unter anderem zu einem massiven Ausbau der
Ganztagsbetreuung fir Kleinkinder. In Westdeutschland erholte man sich erst
allmahlich vom nationalsozialistischen Eingriff in die Kindererziehung und -betreuung
und grenzte sich gleichzeitig vom sozialistischen Deutschland ab, das seine
Familienpolitik wie Frankreich auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
ausrichtete.

Das dies- und jenseits des Rheins vermittelte Mutterschaftsideal, das historischen
Ursprungs ist (siehe Kapitel 3.3.2.), erfuhr durch den jeweiligen staatlichen Einfluss
eine entsprechende Festigung und Weiterentwicklung in die bereits eingeschlagene
Richtung. In Frankreich wird nach wie vor zwischen Frau und Mutter weniger stark
unterschieden als in Deutschland, vor allem als in Westdeutschland. Eine Frau mit
Kind wird in Deutschland haufiger auf inr Muttersein reduziert. Zurtckzuflhren ist
dieses Phdnomen unter anderem darauf, dass Frauen in Deutschland mit ihren
Kindern mehr Zeit verbringen als in Frankreich, sei es aus dem Verstandnis der
Mutterschaft heraus oder aufgrund mangelnder Betreuungsmadglichkeiten.
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Der in Frankreich teils deutlich héhere Anteil von Frauen in Flihrungspositionen kann
vor diesem Hintergrund auf die haufigere Vollzeitbeschaftigung, das dort
vorherrschende Mutterideal und die Kompatibilitdt von Frausein und Muttersein
zurlckgefihrt werden. Deutschland kénnte sich hier Frankreich als Vorbild nehmen
und auch einen Weg einschlagen, der Frauen die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf erleichtert, statt das Hausfrauen- und Zuverdienerinnendasein fiskalpolitisch zu
fordern. Damit wéare das Problem der Unterreprasentation allerdings noch nicht
gelést, da der Anteil von Frauen in FUhrungspositionen auch in Frankreich im
Vergleich zu dem der Manner deutlich niedriger ist. Hieran zeigt sich, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht als Hauptgrund fir die weibliche
Unterreprasentation herangezogen werden kann. Traditionell anerzogene und
gelebte Geschlechterrollen, die Frauen und Manner in ein Verhaltenskorsett
zwangen, das ihre beruflichen Entscheidungen beeinflusst und die Arbeitsteilung
sowie das Machtgefalle zwischen den Geschlechtern bestimmt, sind bei der
weiblichen Karriereentwicklung mindestens genauso entscheidend.

5. Ausblick

Aus den hier dargestellten Herausforderungen, denen sich Frauen stellen missen,
und aus den genannten Grinden, die das beruflche Fortkommen von Frauen
bremsen, lassen sich MaBnahmen ableiten, die den Frauenanteil in
Entscheidungspositionen  positiv  beeinflussen  kénnen. Der Ausbau der
Betreuungsangebote, insbesondere in Deutschland, ist eine wichtige Voraussetzung,
um es Mdittern Gberhaupt zeitlich zu ermdglichen, sich beruflich soweit einzubringen,
wie es FlUhrungs- bzw. Entscheidungspositionen verlangen. Gleichzeitig missten
flexiblere Arbeitszeitmodelle angeboten werden und es mulsste beispielsweise von
abendlichen Sitzungen abgesehen werden. Diese Modelle sollten nicht nur von
Frauen in Anspruch genommen werden kénnen, sondern auch von Mannern. Denn
ihnen fallt es in der Regel noch schwerer, sich Freirdume fur familidre Aufgaben zu
schaffen, weil diese traditionell nicht zum Aufgabenbereich von Mannern bzw. Véatern
gehdéren. Die traditionelle Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern wirde durch
flexiblere Arbeitszeitmodelle zumindest in Ansatzen aufgeweicht. Um eine
Veranderung der Mentalitdtsmuster von Mannern — aber auch von manchen Frauen
— herbeizuflihren, ware die Schaffung von Tatsachen hilfreich: Quoten kénnten zum

Beispiel daflr sorgen, dass Frauen in Flhrungspositionen zur Normalitat wirden.
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Wie es Birgit Meyer richtig formuliert, sind ,Quoten [...] ein (temporéares) Werkzeug
auf dem Weg zur sozialen und politischen Gleichberechtigung beider Geschlechter
und ein Mittel, lieb gewonnene, traditionelle Ungleichheitsverhéltnisse [...] zu
verandern“ (Meyer 2010: 32). Wenn Frauen vermehrt in FUhrungspositionen
gelangen, wirden sie zum einen Vorbilder schaffen, die Frauen bisher gréBtenteils
fehlen. Zum anderen wirden sie die mannliche Wahrnehmung von Frauen in einer
Méannerdomane verandern.

Mehr Frauen in Flhrungspositionen wirden auch ein mehr an Frauenférderung
bedeuten, weil diese oft mit der sozialen Ahnlichkeit des Férdernden bzw. der
Férdernden verbunden ist. Die Normalitdt von Frauen in Entscheidungspositionen
wirde letztendlich einen Wandel der Geschlechterstereotype hervorbringen und
dazu fuhren, dass etwa Eigenschaften wie Durchsetzungskraft und Flrsorge nicht
mehr geschlechterbezogen betrachtet wirden. Ein solcher Wandel hétte vielleicht
auch eine Relativierung des Mutterschaftsideals zur Folge, das Frauen auf ihr
Muttersein reduziert und die Mutter-Kind-Symbiose idealisiert. Die Frauen
einschrankenden ldeale missten auch mit Hilfe der Politik abgeschafft werden,
indem sie ihre Familien- und Steuerpolitiken den gesellschaftlichen Forderungen
nach Chancengleichheit anpasst und auf langst Gberholte MaBnahmen verzichtet,
die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern schaffen.

Zahlreich sind die Netzwerke®® und Vereine®, die die Gleichberechtigung von
Méannern und Frauen, die Férderung von Frauen im Speziellen und die Verbesserung
ihrer Zugangschancen in FUhrungspositionen zum Ziel haben und mit ihren
Forderungen an die Offentlichkeit gehen. Dass sich trotz dieses enormen Einsatzes
sowohl in Frankreich als auch in Deutschland immer noch deutlich weniger Frauen in
FOhrungspositionen befinden, kann darauf zurtickgefihrt werden, dass weiterhin die
politische und wirtschaftliche Macht in den Handen von Mannern liegt. Wer die Macht
einmal hat, kann offenbar nur schwer von ihr ablassen. Deshalb ist es nicht
empfehlenswert, auf Selbstverpflichtungen von Unternehmen und Institutionen
beziglich der Erhéhung des Frauenanteils oder auf den FleiB und die Leistungen
von Frauen zu setzen. Diese Strategie wird schon lange angewandt. Wie in der

Arbeit dargestellt, ist sie keine Ldsung des Problems. Ohne gesetzliche

% In Deutschland zu finden unter http://chefin-online.de/netzwerke, fir Frankreich siehe Artikel ,Les
réseaux des femmes® zum Thema in LEXPRESS vom  08.03.2004 unter
http://www.lexpress.fr/actualite/societe/les-reseaux-de-femmes_490489.html

% Beispielsweise in Deutschland: Frauen in die Aufsichtsrite e.V. (http://www.fidar.de), in Frankreich:
Fédération Femmes 3000 (www.femmes3000.fr)
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Verpflichtungen ist ein ausgeglichener Anteil von Frauen und Mannern in

FUhrungspositionen sowohl in Frankreich als auch in Deutschland illusorisch.
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