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Die weibliche
Fuhrungskraft

Weibliche High Potentials: Neue Arbeitswelt mit altbekannten Herausforderungen.
Ergebnisse einer aktuellen Studie iiber weibliches Fiithrungsverhalten.

IMMER MEHR JUNGE Menschen steigen mit
hohen formalen Bildungsabschliissen und ent-
sprechend motiviert in den Beruf ein. Dabei ist
jedoch zu beobachten, dass Frauen ihre hohen
Qualifikationen in der Arbeitswelt weniger er-
folgreich umsetzen als Manner mit vergleichba-
rer Qualifikation. So sind Frauen in Fiihrungs-
positionen nach wie vor unterreprasentiert
und erhalten meist nicht das gleiche Gehalt wie
ihre mannlichen Kollegen — Stichwort »Gender
Pay Gap«. Als Hypothesen daflir gelten land-
laufig die falsche Studienwahl der Frauen, das
Thema »Vereinbarkeit von Beruf und Familie«
und schliefilich, dass Frauen moglicherweise
weniger Interesse an Fiithrungsverantwortung
hatten.

Anke van Beekhuis, Expertin fiir Gender Ba-
lance und High Performance Culture, setzt mit
ihrer Studie »Die weiblichen Fiithrungskrafte
von morgen. Erwartungen 20- bis 29-jahriger
Studentinnen an Unternehmen als zukiinftiger
Arbeitgeber« diesen Mythen Fakten entgegen
und liefert wichtige Erkenntnisse fiir das Em-
ployer Branding, Recruiting und Personalma-
nagement zum Thema Gender Balance.

Gut geriistet, motiviert und weiblich
Wie die Reprasentativumfrage unter 500 jun-
gen Studentinnen zwischen 20 und 29 Jahren
zeigt, sind junge weibliche »High Potentials«
fir die neue Arbeitswelt bestens geristet. Je-
weils rund 7 von 10 Befragten geben an, leis-
tungsorientiert zu sein, sich leicht auf Ver-
anderungen einstellen zu konnen und waren
auflerdem bereit, fiir einen gut bezahlten Job
oder fir eine interessante berufliche Tatigkeit
ins Ausland zu gehen. 28 % der Studentinnen
meinen sogar, die Behauptung »Meine beruf-
liche Karriere ist mir wichtiger als alles ande-
re« trifft auf sie »sehr« oder »zumindest eher«
zu. »Angesichts dieser Zahlen ist der Mythos
widerlegt, dass Frauen nicht vorankommen
wollen und weniger Interesse an Erfolg und
Entwicklung haben«, erklart Anke van Beek-
huis.

Karriereknick Familiengriindung?
Die weitaus iiberwiegende Mehrheit der jun-
gen Frauen (86 %) wiirde Karriere und Familie,
sofern die Rahmenbedingungen passen, gerne
verbinden. Die gleiche Anzahl der Befragten
meint auch, Karriere mit Kind sei fiir Frauen
nur dann moglich, wenn der Partner mitzieht
und sich stark in die Kinderbetreuung ein-
bringt. Denn selbst wenn Familiengriindung
als personliche Option fiir die meisten noch
in der Ferne liegt, sehen sie hier deutliche De-
fizite. Am haufigsten genannt werden dabei zu
wenig Flexibilitat in der Arbeitszeitgestaltung,
Urlaubsplanung etc. seitens der Arbeitgeber
(79 %) und Defizite im Bereich 6ffentlicher Kin-
derbetreuungseinrichtungen (78 %). Aber auch
die soziale Erwartung, dass eine gute Mutter
ihre beruflichen Ambitionen zuriickstellt, nen-
nen immer noch 68% als Hindernis. Da ist es
wenig verwunderlich, dass jede Zweite in der
Befragung meint, Frauen miissen sich zwischen
Karriere und Kind entscheiden. Das riihrt auch
daher, weil es in ihrem persénlichen Umfeld
dafiir kaum Vorbilder gibt und auch von Sei-
ten der Wirtschaft wenige Role-Models gezeigt
werden. Hier gilt es aus Sicht der jungen weib-
lichen »High Potentials«, anzusetzen. 94 % der
Befragten sind namlich der Meinung, dass be-
ruflich erfolgreiche Frauen wichtige Vorbilder
fiir junge Frauen in Ausbildung sind. 83 % sind
uberzeugt, dass sich mehr junge Frauen eine
Fihrungsrolle zutrauen wiirden, wenn es mehr
Beispiele fiir Frauen im Top-Management gabe.
»Solange in der Fuhrung keine Frauen mit Kin-
dern sichtbar sind, mit denen sich junge Frauen
identifizieren konnen, bleiben Frauen in Fiih-
rungsrollen weiterhin Mangelware«, betont
Anke van Beekhuis.

Karriere-Begriff negativ besetzt

Frauen in Fihrungspositionen als Teil der Fir-
menphilosophie und zugleich Schliisselthema
der externen Unternehmenskommunikation
erhalten durch die Befragten eine wichtige Be-
deutung im Hinblick auf die Attraktivitdt eines



Arbeitgebers. Wobei jedoch das Bild der typi-
schen Karrierefrau negativ besetzt ist. Ist es
doch inspiriert von Karrierefrauen, wie man
sie aus Filmen oder TV-Serien kennt: gestress-
te Frauen im Business-Outfit mit Smartphone
und/oder Aktentasche, die fiir ihre Arbeit le-
ben und die, nach Ansicht der Studentinnen,
dafiir ihr Privatleben und ihre Menschlichkeit
aufgeben. »Karrieremachen« als Option fir
den personlichen beruflichen Lebensweg wird
von den jungen Frauen eher abgeblockt. Zwar
messen die Befragten beruflichen Erfolg auch
an der Hohe des Erwerbseinkommens und dem
Sozialprestige, dem gleichgestellt ist zusatz-
lich jedoch die Moglichkeit zur Selbstverwirk-
lichung.

Erwartungen an den Arbeitgeber
Entsprechend ihrer Definition von beruflichem
Erfolg haben hoch qualifizierte junge Frau-
en auch klare Vorstellungen davon, was ihnen
ein Unternehmen bieten muss, damit sie gerne
und mit vollem Einsatz fir dieses Unterneh-
men tatig sind. Allem voran nennen sie gute
Bezahlung (82 %), die Moglichkeit zu flexibler
Arbeitszeitgestaltung (65 %) und Work-Life-Ba-
lance (58%). Auch bei ihren Erwartungen an den
Beruf setzen die jungen Frauen klare Priorita-
ten. Am wichtigsten ist ihnen, dass die beruf-
liche Tatigkeit Spafi/Freude macht (89 %), dass
sie die Moglichkeit haben, sich beruflich wei-
terzuentwickeln (89 %), Anerkennung fiir gute
Arbeit von Seiten der Vorgesetzten (69 %).

Von ihren zukiinftigen Vorgesetzten erwar-
ten sie die Moglichkeit, flexible Arbeitszeiten
nutzen zu konnen (74 %), Unterstlitzung bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (73 %)
und die Forderung bei der Weiterentwicklung
(70%). Wobei die jungen Studentinnen der
»idealen Fuhrungskraft« Eigenschaften zu-
schreiben, die generell mit einem weiblichen
Fihrungsstil (kommunikativ, kollegial, empa-
thisch) und einem mannlichen Fithrungsstil
(durchsetzungsfahig, entschlossen) assoziiert
werden — mit einer leichten Praferenz fiir weib-
liche Fuhrungsstarken.

Die Expertin van Beekhuis erganzt: »Spannend
ist, dass wir ganz dahnliche Forderungen auch
aus Analysen in Unternehmen kennen, wo wir
rund 2000 Frauen in den letzten Jahren befragt
haben. Also nicht nur den zukiinftigen High
Potentials sind diese Punkte wichtig, sondern
auch bestehenden Arbeitnehmerinnen.«

KMUs bevorzugt
Interessant ist, dass die Rahmenbedingungen
fiir Work-Life-Balance und Vereinbarkeit von
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Beruf und Familie, im Gegensatz zu Groflunter-
nehmen, bei Klein- und Mittelbetrieben besser
eingeschdtzt werden. Die Studentinnen sehen
dort ein weniger stark wettbewerbsorientier-
tes Betriebsklima. Das verringert die Sorge,
wahrend des Mutterschutzes, der Karenz oder
Elternteilzeit von ehrgeizigen Kollegen »aus-
konkurrenziert« zu werden. Eine Talenteab-
wanderung konnte somit zu einem realen
Risiko fiir Grofiunternehmen werden. Dann
namlich, wenn weibliche »High Potentials« fiir
ihren Berufseinstieg ein Groflunternehmen
wahlen, um etwa internationale Erfahrungen
zu sammeln, jedoch spater in einen Klein- oder
Mittelbetrieb wechseln, weil sich dort Beruf
und Familie leichter vereinen lassen. »Die Stu-
dentinnen haben hier oftmals ihre Erfahrun-
gen wiedergegeben, die sie wahrend Praktika
gesammelt haben. Sich wahrend eines Prakti-
kums gut zu prasentieren, ist demnach sowohl
fiir die Zukunft der Studentinnen als auch der
Unternehmen wichtig«, so Anke van Beekhuis.

Unternehmen sind gefordert

Fir die Expertin van Beekhuis ergeben sich aus
der Studie wesentliche Handlungsanweisungen
fir Unternehmen. Fir sie ist klar, dass Unter-
nehmen deutlich mehr Energie aufwenden
miissen, um fir zukinftige weibliche High
Potentials attraktiver zu werden: »Wichtig ist,
sich von der Ausrede zu verabschieden, dass es
am Markt zu wenige Frauen, die Fihrung iiber-
nehmen wollen, gibt. Es braucht neue Herange-
hensweisen im Recruiting, neue Arbeitszeitmo-
delle und Role-Models, die aufzeigen, dass das
Unternehmen es ernst meint und was moglich
ist. Und wenn man bedenkt, dass die meisten
von den weiblichen Potentials geforderten Ver-
anderungen Unternehmen auch fiir Manner at-
traktiv machen, dann lohnen sich Investitionen
doppelt.« []
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