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1. Einleitung?

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Die Rolle von Frauen in Fuhrungspositionen ist seit mehreren Jahrzehnten Gegenstand
intensiver wissenschaftlicher, politischer und gesellschaftlicher Diskussionen. In zahlreichen
Branchen konnte in den letzten Jahren eine zunehmende, wenn auch oftmals langsame
Verbesserung der Reprasentanz von Frauen in Management, Aufsichtsraten und politischen
Entscheidungsgremien erreicht werden. Dennoch besteht in Deutschland in vielen Sektoren
und Bereichen nach wie vor eine erhebliche Unterreprasentanz weiblicher Fihrungskrafte.

Besonders augenfallig ist diese Diskrepanz im Agrar- und Erndhrungssektor sowie im
Agribusiness. Diese Branchen sind von hoher 6konomischer, sozialer und o6kologischer
Bedeutung. Sie dienen der Ernahrungssicherung und der landlichen Entwicklung und sind
wichtig fur die Erreichung globaler Nachhaltigkeitsziele. Trotz dieser Relevanz zeigt sich, dass
Frauen zwar in grof3er Zahl in landwirtschaftlichen Betrieben, in der Lebensmittelverarbeitung
oder im Handel tatig sind, jedoch nur relativ selten Schlisselpositionen in Unternehmen,
Verbanden, Forschungseinrichtungen oder politischen Institutionen besetzen. Die Erhéhung
des Anteils von Frauen in Flihrungspositionen im Agrar- und Ernéhrungsbereich ist daher nicht
nur eine Frage von Chancengleichheit und sozialer Gerechtigkeit, sondern auch ein zentraler
Aspekt fur die Leistungsfahigkeit, Innovationskraft und Resilienz der gesamten Branche. In
dieser Studie wird der Stand der aktuellen Situation zu Frauen in Fuhrungspositionen im
Bereich Agrar, Erndhrung und Gartenbau erhoben und nach den Grinden fir die geringe
Reprasentanz gesucht. AulRerdem werden Maflinahmen zur Steigerung des Frauenanteils in
FUhrungspositionen erdrtert.

Die Prognose der Boston Consulting deutet in diesem Zusammenhang darauf hin, dass der
Zeitbedarf fur eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in Fihrungspositionen durchaus

eine Generationenaufgabe sein kann (s. Abb. 1.1): Wehn es in diesem Tempo weitergeht,

dauert es bis zur Genderparitat in Deutschlands Vorstanden noch Uber 30 Jahredi ( Bost on
Consulting Group 2020: 8).

Abbildung 1.1: Prognose der Entwicklung bis zur Genderparitat
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Quelle: Boston Consulting Group 2020: 8.

! Um eine bessere Lesbarkeit des Textes zu gewdhrleisten, werden im Folgenden die maskulinen Formen von
personenbezogenen Nomen verwendet. Damit werden jedoch alle Geschlechter gleichermalRen miteinbezogen. Bei Verwendung
der weiblichen Form eines personenbezogenen Nomens ist explizit die weibliche Personengruppe gemeint.
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2001 wurde eine Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der
deutschen Wirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft geschlossen. Die Ziele der Vereinbarung beinhalten A d u r ¢ h be#rigbtichev e
FordermalRnahmen sowohl die Ausbildungsperspektiven und die beruflichen Chancen der
Frauen als auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Mitter und Vater nachhaltig zu
verbesserni ( Bundes Dang soite u.a gine 2déuliche Erfbhung des
Beschaftigungsanteils von Frauen erreicht werden.

Auch die vierte Bilanz der Bundesregierung zur freiwilligen Vereinbarung zwischen der
Bundesregierung und den Spitzenverbanden der Wirtschaft zur Foérderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirtschaft zeigt, dass eine reine
Selbstverpflichtung der Unternehmen nicht die gewtinschten Effekte erzielt. Das gilt sowohl fur
Frauen in Fuhrungspositionen als auch fur die Entgeltgleichheit (BMFSFJ 2011 und 2013).
Frauen verdienen immer noch weniger als Manner und sind noch nicht in gleicher Anzahl in
FUhrungspositionen vertreten. Das Bild hat sich bis heute nur wenig verandert. In einigen
Bereichen wie der Beschaftigungsquote von Frauen insgesamt und dem Anteil von Frauen an
der zweiten FUhrungsebene sind die Entwicklungen aber durchaus vielversprechend.

Ende November 2020 einigte sich die schwarz-rote Koalition auf eine verbindliche
Frauenquote in Vorstanden deutscher bérsennotierter Unternehmen im Rahmen des zweiten
Fuhrungspositionen-Gesetz (FUPoG Il 2021). Danach muss in Vorstanden bdrsennotierter und
paritatisch mitbestimmter Unternehmen in Deutschland mit mehr als drei Mitgliedern kinftig
ein Mitglied eine Frau sein (Zeit Online 2020). Auch wenn diese Einigung im Sinne der
eigentlichen politischen bzw. gesellschaftlichen Zielsetzung geradezu minimalistisch
erscheint, so verdeutlichen die aktuellen Zahlen zum Anteil von Frauen in Top-Management-
Positionen in der deutschen Wirtschaft die Notwendigkeit einer solchen Regelung nach Jahren
der in diesem Bereich erfolglos erscheinenden Selbstverpflichtungen der Wirtschatft.

In diesem Kontext wird auch die Entlohnung weiblicher Beschaftigter und Fihrungskrafte
immer wieder diskutiert. Frauen erhalten fir gleiche Arbeit weniger Geld. Beides i die
geringere Beschaftigungsquote und die geringere Bezahlung 1 stellen mdgliche
Diskriminierungen dar, die im Widerspruch zum Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland
st ehen, MaaneraucdiFradken gleichberechtigt sind. Der Staat fordert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hini BGBI. 2020 | S. 2048 Artikel 3 §2).

Die Forderung der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen durch den Staat manifestiert
sich erstmals 1994 in dem Gesetz zur Férderung von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in der Bundesverwaltung und den Gerichten des Bundes. Darin wird bereits explizit
benannt, dass ASt el | en b e s ¢ @& yoeabzbfasseg @ind), dass sie auch Frauen zu
einer Bewerbung auffordern. Das gilt insbesondere fiir Stellen in Bereichen, in denen Frauen
in geringerer Zahl besch?2ft i aguth fis Vangdsetaeh-sundM2 n n e r ¢
Leitungsaufgaben, sind auch in Teilzeitform auszuschreiben, wenn zwingende dienstliche
Belange ni cht e n t BMd\ 20165 1tl )e 20@1nwirde(das Bundesgleichstellungs-
gesetz ver abs c lbestelmdé Benashteitigargdén ak Grund des Geschlechts,
insbesondere Benachteiligungen von Frauen, zu beseitigen und kiinftige Benachteiligungen
zu verhindern sowie die Familienfreundlichkeit und die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit fur Frauen und Manner zu verbesserni si nd (BMJV 2016) .



Diese Studie setzt sich konkret folgende Ziele:

1 Erstellung einer (zweiten) Bestandsaufnahme fir die deutsche Wirtschaft und den
Bereich Agrar, Ernahrung und Gartenbau (Agribusiness).

i Dabei werden nicht nur die Anteile von Frauen in verschiedenen Bereichen der
Fihrung ermittelt, sondern es wird auch der Gender Pay Gap untersucht.

1 In einer eigenen Befragung werden die Grinde fur eine geringe Berlicksichtigung von
Frauen in FUhrungspositionen analysiert.

9 Die Ergebnisse der Studie sollen zudem mit den Entwicklungen im Zeitablauf und mit
den Ergebnissen der ersten Studie aus 2020 verglichen werden.

1 AbschlieBend werden Maflinahmen zur ErhOhung des Anteils von Frauen in
Flhrungspositionen erdrtert.

1.2 Vorgehensweise und Abgrenzung

Im zweiten Kapitel werden zunachst die unterschiedlichen Definitionen des Begriffs
Fuhrungsposition erlautert, die zum Verstandnis der verschiedenen Statistiken in diesem
Themenbereich notwendig sind. Anschlieend werden die verwendeten Datengrundlagen
dargestellt. Dabei wird zwischen der fir diese Untersuchung durchgefuhrten Befragung
(Primardatenerhebung) und den verschiedenen Sekundardatenquellen unterschieden. Es
werden kurz die Erhebungen der Sekundarstatistiken erlautert. Die Befragung umfasst zwei
Wellen, eine fur die Privatwirtschaft und eine fur den 6ffentlichen Sektor im Bereich Agrar,
Ernéhrung und Gartenbau. Bei der Befragung geht es um die Ursachen fir einen geringen
Anteil von Frauen in Fihrungspositionen und den Gender Pay-Gap sowie um Maflinahmen zu
deren Behebung.

Im Kapitel 3 werden die Anteile von Frauen in Fihrungspositionen in Deutschland, der EU
sowie international untersucht. Es wurden verschiedene Sekundardatenquellen ausgewertet,
um ein moglichst umfassendes Bild zur Beschéaftigung von Frauen in Flhrungspositionen in
verschiedenen Bereichen der Wirtschaft und auch im Agribusiness in Deutschland zu
erstellen. Diese Daten werden auch mit einigen Statistiken aus anderen Landern verglichen
und eingeordnet. In diesem Zusammenhang sei Susanne Kohaut vom Institut flir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) gedankt, die auf Nachfrage eine zuséatzliche Auswertung der
Priméardatenbasis durchgefihrt hat. Andere Quellen sind u. a. die Bundesagentur fir Arbeit
(BfA), die Kreditanstalt fir Wiederaufbau (KfW), das Deutsche Institut flr Wirtschaftsforschung
(DiW), die AlIBright-Stiftung sowie die Europaische Union (EU), welche zusammen ein sehr
umfassendes Bild der Situation liefern.

Nach dem Anteil von Frauen in Flhrungspositionen geht es im vierten Kapitel um den Gender
Pay Gap, die Verdienstliicke bei Frauen, im Allgemeinen und in Fihrungspositionen im
Speziellen. Auch hier werden zunachst sekundarstatistische Daten genutzt, bevor im zweiten
Teil auf Basis der Befragungen einige Ergebnisse prasentiert werden. Hier zeigen sich
ebenfalls hohe Ubereinstimmungen. Im Kapitel 5 werden die Griinde fiir den geringen Anteil
von Frauen in Fuhrungspositionen auf Basis der Befragungsdaten und weiterer
Literaturquellen untersucht. Die insgesamt fast 500 Teilnehmer wurden auch zu MafRnahmen
befragt, die es in ihrer Institution oder in ihrem Unternehmen schon gibt und welche Uberdies
sinnvoll waren, um die Arbeitssituation und Aufstiegschancen von Frauen zu verbessern. Die
Ergebnisse dazu werden in Kapitel 6 dargestellt und diskutiert. In Kapitel 7 werden
abschlie3end die wesentlichen Ergebnisse zusammengefasst und es wird ein Fazit gezogen.
Die Literatur- und Quellenangaben finden sich in Abschnitt 8. Der Anhang in Abschnitt 9 enthalt
einige zusatzliche Tabellen und Abbildungen.



2Defi nitionen und Dat en

2.1 Definition Fihrungsposition

Diese Studie ist nach 2020 die zweite vom VDL initiierte Untersuchung zur Besetzung von
Fuhrungspositionen im Bereich Agrar, Erndhrung und Gartenbau. Es werden sehr
vergleichbare Definitionen fur Fihrungskrafte und Untersuchungskonzepte verwendet.

Fuhrungskrafte und Manager nehmen Fihrungsaufgaben wahr und gehéren damit zu den
Fuhrungspositionen. Die Begriffe Manager und Fuhrungskraft werden zum Teil gleichermaf3en
verwendet, obwohl sie sich in den Kompetenzen unterscheiden. FUhrung ist ein Teilbereich
des Managements. Fuhrungskréfte bendtigen Fiihrungskompetenzen. Manager verfugen tber
Managementfahigkeiten. Die Fuhrungskraft formuliert Ziele, erkennt Probleme, plant,
entscheidet, setzt Entscheidungen durch und prift die Auswirkungen, organisiert und
kontrolliert. Unter Fiihrung im engeren Sinn versteht man die Personalfiihrung oder auch die
Mitarbeiterfihrung durch Beeinflussung der Mitarbeiter, wobei sie sich an Zielen und
Interaktionen orientiert. Die Definition von Fihrungskraft oder leitender Angestellter ist nicht
einheitlich. Der betrachtete Personenkreis muss daher fur Umfragen und Untersuchungen
jeweils definiert werden. In einer Studie des Vereins Deutscher Ingenieure (VDI) werden
Fuhrungskréfte als Personen mit Budget- oder Personalverantwortung bezeichnet. Das
Deutsche Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW) definiert fur inren Fihrungskrafte-Monitor als
Fuhrungskrafte Personen ab 18 Jahren, die in der Befragung angaben, als Angestellte in der
Privatwirtschaft in Funktionen mit umfassenden Fihrungsaufgaben, sonstigen Leitungs-
funktionen oder hochqualifizierten Tatigkeiten beschéftigt zu sein.

Im angelsachsischen Sprachraum ist ein Manager zumeist keine Fuhrungskraft mit
Personalverantwortung, sondern ein mit Fachaufsichtsbefugnis betrauter Fachvorgesetzter.
Auch in Deutschland wird inzwischen der Begriff des Managers flir Personen ohne
Personalverantwortung verwendet. Zu den Fihrungsaufgaben des Managements und eines
Managers gehoren Organisation, Planung, Zielsetzung, Entscheidung, Delegation,
Koordination, Information, Mitarbeiterbewertung und Kontrolle.

Nach der Hierarchiestufe unterscheidet man Spitzen-Management (Vorstand und
Unternehmensfiihrung), mittleres Management (Abteilungsleiter, Betriebsleiter) und unteres
Management (Gruppenleiter, Teamleiter, Meister, Vorarbeiter). Das Top-Management ist die
oberste  Unternehmungsleitung, Vorstand und Geschaftsfihrung; es trifft die
Grundsatzentscheidungen und strategischen Entscheidungen. Das Middle-Management ist
die mittlere Fihrungsebene mit Ressortleiter, Abteilungsdirektoren, Werksleiter; es trifft die
taktischen Entscheidungen. Das Lower-Management ist die unterste Fihrungsebene mit
Abteilungsleitern und Werkmeistern; es trifft die operativen Entscheidungen.

In der Erhebung der Bundesagentur fir Arbeit wird zwischen Aufsichts- und Fihrungskraften
unterschieden. Aulsichtskrafte sind Spezialisten mit Leitungsfunktion, &hnlich dem
Manager. Sie Gben Tatigkeiten aus, die Spezialkenntnisse und -fertigkeiten erfordern, z. B. im
kaufméannisch-betriebswirtschaftlichen oder im organisatorisch-verwaltenden Bereich. Sie
Ubernehmen die Verantwortung fir Planung und Organisation und beaufsichtigen die
Arbeitskrafte in ihrem Bereich. Unter dieser Berufsgattung subsummiert man unter anderem
Betriebsmeister, Werkmeister und Werkstattleiter. Fuhrungskréfte sind Experten mit
Leitungsfunktion. Sie Ubernehmen Aufgaben, welche einen hohen Komplexitatsgrad
aufweisen. Sie leiten Unternehmen und Organisationen und Ubernehmen z. B. die
Verantwortung fur Personalrekrutierung und -fuhrung, Ziele und Qualitatsmanagement,
6



Budgetplanung und Ressourceneffizienz. Dieser Berufsgattung sind unter anderem die Berufe
Technischer Betriebsleiter und Leiter Produktion oder Fertigung zugeordnet (vgl. Schuster und
Strahl 2019: 7).

2.2 Daten
2.2.1 Eigene Erhebungen

Fur die Analyse des Pay Gap und der Grinde fir einen geringen Anteil von Frauen in
Fuhrungspositionen im Bereich Agrar, Ernahrung und Gartenbau wurden wie in der Studie
2020 (Loy et al. 2020) zwei Befragungswellen durchgefiihrt, die beide den gleichen
Gegenstand hatten, sich aber an unterschiedliche Adressaten richteten. Der erste
Adressatenkreis zielte auf die Privatwirtschaft, der zweite auf den Ooffentlichen Dienst,
insbesondere auf staatliche Institutionen, Universitdten und Verbé&nde. Die Befragungen
erfolgten online Uber die Versendung eines Links zu der Befragungssoftware. Die Befragung
wurde mittels UNIPARK operationalisiert (www.unipark.com). Der Fragebogen wurde von den
Autoren entwickelt und mit dem VDL abgestimmt. Der Fragenkatalog aus 2020 wurde im
Wesentlichen beibehalten und um einige Aspekte erweitert. Der Fragebogen kann auf Anfrage
zur Verfugung gestellt werden. Der Link fur die Befragung war von Mitte Juli bis Mitte
September 2025 verfugbar. Der Fragebogen wurde vom VDL an verschiedene Verteiler
versendet. Es wurde mehrmals an die Beantwortung erinnert.

2025 haben 490 Teilnehmer den Fragebogen vollstandig ausgefiillt. 80 % der Befragten
stammen aus dem o&ffentlichen und 20 % aus dem privaten Sektor. Darunter waren 16 %
Manner und 83 % Frauen. 72 % arbeiten Vollzeit und 28 % Teilzeit. 55 % der Befragten sind
in FUhrungspositionen beschaftigt, 45 % nicht. Im Bereich der privaten Unternehmen ordneten
sich 60 % der Befragten dem Top-Management zu. 2020 haben 853 Personen an der
Befragung teilgenommen, von denen knapp 90 % aus dem privaten Sektor stammten.
Darunter waren 77 % Frauen. 69 % arbeiten in Vollzeit und 31 % in Teilzeit. Nur 33 % hatten
eine Fuhrungsposition inne.

Abbildung 2.1: Alter der Befragten im Survey 2025

0.2

m 20-30 Jahre m 31-40 Jahre m 41-50 Jahre
m 51-60 Jahre m61-70 Jahre m keine Angabe

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2025).



Abbildung 2.2: Hochster Bildungsabschluss der Befragten im Survey 2025
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Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2025).

Abbildung 2.3: In welchen Bereich sind die Teilnehmer tétig

m Agrarwirtschaft ® Erndhrungswirtschaft

m Gartenbau m Sonstiges

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2025).



2.2.2 Sekundarquellen

In dieser Studie werden zusatzlich, wie auch fir die Studie 2020 (Loy et al. 2020), die
relevanten Sekundarquellen fir Deutschland und einige internationale Vergleiche bzw. deren
zugrundeliegenden Primardaten genutzt. Diese werden im Folgenden kurz beschrieben.
Insbesondere fir die Bestimmung der Anteile von Frauen in FUhrungspositionen sind diese
Quellen aufgrund ihrer systematischen und umfassenden Erhebungen besser geeignet als
mogliche Befragungsdaten.

Die Bundesagentur fur Arbeit (Beschéaftigungsstatistik) und Eurostat

Die Bundesagentur fur Arbeit fuhrt eine Vollerhebung auf Basis der sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten durch. Alle Analysen im Methodenbericht der Bundes-
agentur beziehen sich auf das Berichtsjahr 2017 und beinhalten die Summe der
sozialversicherungspflichtig und ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigten. Je nach
Fragestellung kann es jedoch sinnvoll sein, nur sozialversicherungspflichtig Beschatftigte zu
betrachten bzw. Personengruppen auszuschlie3en, die per Definition keine leitende Téatigkeit
ausuiben konnen. Bei der Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass in der
Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit selbststandige Geschafts- bzw.
Unternehmensfiihrer, leitende Beamte sowie mithelfende Familienangehoérige mit Aufsichts-
bzw. Fuhrungsfunktion fehlen, da sie nicht der Meldepflicht zur Sozialversicherung unterliegen
(Schuster und Strahl 2019).

IAB-Panel (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung)

Das IAB-Betriebspanel ist eine einmal im Jahr stattfindende Arbeitgeberbefragung, die seit

1993 in den alten und seit 1996 zusatzlich in den neuen Bundeslandern durchgefuhrt wird. Es

werden Interviews in rund 16.000 privatwirtschaftlichen und &ffentlichen Betrieben in allen
GroRRenklassen und in allen Wirtschaftszweigen mit mindestens einem sozialversicherungs-

pflichtig Beschéftigten durchgefihrt (Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2017,

Bechmann et al. 2020). Fihrungspositionen werden in eine erste und eine zweite
Fuhrungsebene unterschieden und zielen auf die Vorgesetztenfunktion ab. Abgefragt werden

die Gr°Cen folgender maCen: AWi e thiera BeadriebPet@ s o n e n
Vorgesetztenfunktion auf der obersten Ebene (Geschéftsfiihrung, Eigentimer, Vorstand,

Filial- oder Bet ri ebsl eitung) ? Und wi e viele sind da
Fehrungsebene und A( a) o6dr DBiénststebe untenhald derobemsterBe t r i e b
Flhrungsebene noch eine zweite Fihrungsebene? Wenn ja: (b) Wie viele Personen

insgesamt haben eine Vorgesetztenfunktion auf dieser zweiten Flihrungsebene? (c) Und wie

viele davon sind Frauen?hf (KopautundiMdller2046:i4)t EneF¢ hr un
zweite Fuhrungsebene hatten 2014 28 % der befragten Betriebe (Holst und Friedrich 2017).

DIW Fuhrungskrafte-Monitor und Managerinnen-Barometer

Der Fuhrungskrafte-Monitor des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung (DIW) basiert
auf Daten des Soziodkonomischen Panels (SOEP). Das SOEP ist eine jahrliche reprasentative
Befragung privater Haushalte und Personen in Deutschland, die seit 1984 auf Angaben
derselben Personen und Familien beruht. Der letzte Flhrungskréafte-Monitor liegt fir 2017 vor,
dem die Daten des Erhebungsjahrs 2015 von tber 27.000 Befragten zu Grunde liegen. Die
Ergebnisse der Befragung werden auf die Grundgesamtheit hochgerechnet. Das DIW definiert
Fuhrungskréfte als Angestellte in der Privatwirtschaft ab 18 Jahren, die entweder Tatigkeiten
mit umfassenden Fuhrungsaufgaben (z. B. Direktor, Geschaftsfuhrer, Vorstand groRerer
Betriebe und Verbande), sonstige Leitungsfunktionen (z. B. Abteilungsleiter) oder
hochqualifizierte Tatigkeiten (z. B. wissenschaftlicher Mitarbeiter, Ingenieur) austben.
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Fuhrungskréfte unter den Arbeitern, z. B. Meister, Poliere, sind aufgrund der geringen
Fallzahlen ausgeschlossen. Somit ist ein Vergleich mit Aufsichtskraften aus der
Beschaftigungsstatistik nicht mdglich. Die Daten des SOEP ergeben sich aus den Angaben
zur Stellung im Beruf. Die Befragten ordnen sich selbst ein (Holst und Friedrich 2017). Seit
2017 gibt es aber in diesem Bereich keine Aktualisierung.

Statt dessen wird seither ein Managerinnen-Barometer erhoben. Dabei wird jahrlich die
Repréasentation von Frauen in Vorstanden und Geschaftsfihrungen sowie in Aufsichts- und
Verwaltungsraten der gréfiten Unternehmen in Deutschland untersucht. Dieses erfasst
mittlerweile insgesamt mehr als 500 Unternehmen Zudem wertet das DIW Berlin separat die
Gruppe jener gut 100 Unternehmen aus, fir die seit 2016 die verbindliche Geschlechterquote
fur den Aufsichtsrat gilt (www.diw.de).

AlIBright-Stiftung

Mie Deutsch-Schwedische AllBright-Stiftung ist eine politisch unabhéngige und
gemeinnttzige Stiftung mit Sitz in Stockholm und in Berlin. Sie setzt sich fur mehr Frauen und
Diversitat in Fihrungspositionen der Wirtschaft ein. Gleiche Karrierechancen fiir Manner und
Frauen und bessere Unternehmensresultate durch gemischte, moderne Flhrungsteams sind
das Ziel. Die verwendeten Informationen sind den Webseiten, Geschéftsberichten und
Pressemitteilungen der Unternehmen entnommen. Die prasentierten Informationen dienen
allgemeinen Informationszweckenii(AllBright 2020a: 2).

KfW-Mittelstandspanel

Das KfW-Mittelstandspanel wird seit dem Jahr 2003 als schriftliche Wiederholungsbefragung
der kleinen und mittleren Unternehmen in Deutschland mit einem Umsatz von bis zu 500 Mio.
EUR im Jahr durchgefihrt. In der aktuellen Welle haben sich 9.666 mittelstandische
Unternehmen beteiligt. Zur Grundgesamtheit gehoren alle privaten mittelstandischen
Unternehmen in Deutschland. Ausgeschlossen sind der ¢ffentliche Sektor, Banken sowie Non-
Profit Organisationen. Durchgefiihrt wird die Befragung von der GfK SE, Bereich Financial
Services, im Auftrag der KfW Bankengruppe. Wissenschaftlich beraten wurde das Projekt vom
Zentrum fir Europaische Wirtschafsforschung (ZEW) in Mannheim. Der Befragungszeitraum
der Hauptbefragung der 16. Welle des KfW-Mittelstandspanels lief vom 12.02.2018 bis zum
22.06.2018 (Schwartz 2018).

Uberdies erstellen auch die EU und die OECD internationale Vergleich zur Situation von
Frauen in Fidhrungspositionen, die ebenfalls in diese Studie eingehen. Eine wesentliche
Institution in diesem Zusammenhang sind das Europdische Institut for Gender Equality (EIGE,
https://eige.europa.eu/) sowie die Datenbanken von Eurostat (Eurostat 2020) und OECD.
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SAntei Fraeoaen i n F¢ghremngsposition

In dem folgenden Abschnitt wird auf die oben dargestellten Sekundarstatistiken
zuriickgegriffen. Dazu zahlen die Bundesagentur fur Arbeit, das Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB), das Deutsche Institut flr Wirtschaftsforschung in Berlin (DIW), die KfW-
Research (Kreditanstalt fir Wiederaufbau), die AllBright-Stiftung sowie EU und OECD.

3.1 Bundesagentur fur Arbeit und Eurostat

Im Jahr 2024 gingen in Deutschland 41,0 Millionen Menschen im Alter von 15 bis unter 65
Jahren einer Erwerbstatigkeit nach, darunter 21,7 Millionen Ménner und 19,4 Millionen Frauen.
Addiert man die Zahl der Erwerbslosen hinzu, ergibt sich eine Gesamtzahl von 42,5 Millionen
Erwerbspersonen, die dem deutschen Arbeitsmarkt im Jahr 2024 zur Verfiigung standen
(Singer und Deyerler 2025).

Abbildung 3.1: Erwerbsquoten und Erwerbstatigenquoten von Frauen und Mannern
Anteil der Erwerbspersonen bzw. Erwerbstatigen an der Bevdlkerung (15 bis unter 65
Jahre) in Deutschland

Frauen Manner
82,2% Erwerbsquote 83,8%
................ Y
72.8% Erwerbsquote 76,6% @i, i
@ euuimasssossesrssmesesssnnnnsey
2014 2016 2018 2020 2022 2024 2014 2016 2018 2020 2022 2024

Quelle: Singer und Deyerler (2025: 5).

Die Zahl der Frauen, die eine bezahlte Téatigkeit ausiibten oder eine solche suchten,
verzeichnete im letzten Jahrzehnt fast durchweg eine positivere Entwicklung als die der
Manner i mit einer kleinen Ausnahme in den Jahren 2016 und 2017 nach der Flichtlingskrise,
in denen viele der Uberwiegend mannlichen Flichtlinge auf den Arbeitsmarkt drangten. Die
Erwerbsquote stellt einen Indikator flr die Erwerbsbeteiligung dar und weist bei Frauen
innerhalb der letzten Dekade eine kontinuierliche Zunahme auf: Lag der Anteil der
erwerbstatigen Frauen 2014 bei 72,8 %, so betragt er aktuell 76,6 %. Im gleichen Zeitraum
stieg die Erwerbsquote der Manner lediglich um 1,6 Prozentpunkte auf 83,8 %.

Die Lucke zwischen Mannern und Frauen bei den Erwerbstatigen entsteht insbesondere durch
die Unterschiede im Altersabschnitt zwischen 30 und 45 Jahren, einer Zeit, in der die Frauen
Uberwiegend die Kindererziehung tibernehmen (Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung
2024, s. Abb. A1 im Anhang).

Die Halfte aller sozialversicherungspflichtig beschéftigten Frauen arbeitete im Juni 2024 in
Teilzeit, das heit weniger als die tariflich oder vertraglich vereinbarte Arbeitszeit der
Vollzeitbeschéftigten beim jeweiligen Arbeitgeber. Bei den Mannern sind dies nur 13 %. Der
Teilzeitanteil in der Beschaftigung insgesamt ist innerhalb der letzten 10 Jahre um knapp 5
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Prozentpunkte gestiegen. Auch Manner nutzen heute vermehrt diese Beschaftigungsform
(Abb. 3.2 und Abb. 3.3).

Abbildung 3.2: Sozialversicherungspflichtig Beschéaftigte nach Arbeitszeit und aus-
schliefllich geringfligig entlohnt Beschéftigte im Alter ab 15 und unter 65 Jahre,
darunter Frauenanteil, jeweils Juni, Deutschland

23 9 M]O Frauen Méinner
18,3 Mio

22,0 Mio

15,9 Mo 16,1 Mo | 23 Mo

13,9 Mo

80Mo Teilzeit

6.2 Mo

10,3 Mio

Vollzeit

34% 33% 68%
2014 2024 2014 2024 2014 2024
Sozalversicherungspfi. Sozalversicherungspfi. AusschlieRlich
Beschaftigte Beschaftigte geringfiigig entiohnt
Vollzeit Teilzeit Beschaftigte

Quelle: Singer und Deyerler (2025: 10 11).

Abbildung 3.3: Sozialversicherungspflichtig Beschéaftigte nach Branchen, Geschlecht
und Arbeitszeit Juni 2024, 15 bis unter 65 Jahre, Anteile in %

Frauen Manner Besch_‘eiftig_te
Vollzeit Z ilz Vollzeit Insg.in Mio

34,21

5,29

1,42

2,06

1,17

0,97

1,09

4,47

5,04

1,33
0,25
6,66
1,89
0,61
80 [Nk

Insgesamt

Gesundheits- und Sozialwesen
Erziehung und Unterricht

Off. Verwaltung, Verteidigung; Sozialvers.
Sonst. Dienstleistungen, Priv. Haushalte
Finanz- und Versicherungsdienstl.
Gastgewerbe

Handel, Instandhalt. u. Reparatur v. KfZ
Wirtschaftliche Dienstleistungen
Information und Kommunikation

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
Verarbeitendes Gewerbe

Verkehr und Lagerei

Bergbau, Energie, Wasser/ Entsorgung
Baugewerbe

Quelle: Singer und Deyerler (2025: 13).

Auch in Landwirtschaft, Forstwirtschaft und Fischerei arbeiten relativ betrachtet mehr Frauen
als Méanner in Teilzeit (41 % zu 16 %).

Obwohl knapp die Halfte der Beschaftigten weiblich ist, sind Frauen in Aufsichts- und
Fuhrungspositionen nach wie vor unterreprasentiert. Lediglich 555.000 bzw. 28 % der
Beschaftigten mit Aufsichts- und Fdhrungsfunktionen sind weiblich. Auch bei gleicher
Qualifikation (gleicher Berufsabschluss) sind Frauen in Aufsichts- und Fihrungspositionen
12



nach wie vor deutlich unterreprésentiert: Fast die Halfte der Beschéaftigten mit akademischem
Abschluss ist weiblich. lhr Anteil unter den Aufsichts- bzw. Fuhrungskréften betragt jedoch
weniger als ein Drittel. Innerhalb der vergangenen funf Jahre haben sich die Anteile um jeweils
rund drei Prozentpunkte erhoht. International liegt Deutschland damit im Vergleich mit den
Landern der Europaischen Union unter dem Durchschnitt, der fir die EU 27 bei 35 % liegt
(Abb. 3.4).

Abbildung 3.4: Anteile von Frauen in Fihrungspositionen in %

Schweden 1

Lettland I
Polen I EEEEEEE——IIm—.
Ungarn I —r——————
Bulgarien I EEEEEEEEE——————————
Estland |
Irland _______________________________________________________________________________________|
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Quelle: Statistisches Bundesamt (https://www.destatis.de/) 2025, Eurostat 2025.

In Deutschland waren 29,1 % der Fihrungspositionen von Frauen besetzt.? Im Vergleich zu
den anderen EU-Mitglied-staaten lag Deutschland damit nur im unteren Drittel. Schweden war
mit einem Frauenanteil von 44,4 % in den FUhrungsetagen EU-Spitzenreiter. Relativ hohe
Quoten verzeichneten auch Lettland (43,4 %) und Polen (41,8 %). Das Schlusslicht bildete
Zypern mit lediglich 25,3 % (Eurostat 2025).

3.2 IAB-Betriebspanel

Das IAB-Betriebspanel unterscheidet bei den Flhrungspositionen zwei Ebenen. Die erste
Ebene umfasst die Geschaftsfihrung, die Eigentimer, den Vorstand und die Filial- oder
Betriebsleitung. Die zweite Ebene umfasst alle Fiihrungsaufgaben unterhalb der ersten Ebene.
Die Abfrage erfolgt auf Betriebsebene. Auch wird der Anteil an weiblichen Beschéftigten
insgesamt erhoben. Fur den Zeitraum von 2004 bis 2022 zeigt sich, dass der Anteil der
weiblichen Beschaftigten stetig gestiegen ist, von 41 % in 2004 auf 44 % in 2022, auch wenn
dieser Anteil seit 2018 stagniert. Die zweite Fuhrungsebene verzeichnet einen Anstieg von

2 Je nach Statistik variieren die Anteile geringfiigig. Auf Ebene der EU kommt es aus Griinden der
Vergleichbarkeit haufig zu Anpassungen der Daten.
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33 % auf 41 %. Die Licke in diesem Segment gegenuber dem Anteil der Frauen an allen
Beschaftigten schliefl3t sich. Fir die erste Fiihrungsebene zeigt sich hingegen ein Uber fast
zwei Jahrzehnte hinweg nahezu konstanter Wert um die 26 %, die Licke zu den beiden
anderen Anteilen ist tUber die Zeit grof3er geworden (Abb. 3.5).

Abbildung 3.5: Anteile von Frauen in Filhrungspositionen

Frauenanteile auf zwei Fiihrungsebenen und an Frauenanteile auf zwei Fiihrungsebenen und an allen Beschaftigten
allen Beschaftigten (nur Privatwirtschaft), in Prozent sowie ReprasentanzmalRe - nur Privatwirtschaft, 2004 bis 2022
50
Frauenanteil in Prozent ... Reprasentanzmale ...
45 i--alle Be ftiote auf der auf der auf der auf der

€ !
1. Filhrungs- 2. Fiihrungs- -k E.’."‘.m 1. Filhrungs- 2. Fithrungs-
Beschaftigten
ebene ebene ebene ebene

40 Deutschland insgesamt
2004 25 33 41 0,61 0,80
39 2008 25 36 42 0,60 0,86
2012 27 39 44 0,61 0,89
% 2014 25 39 43 0,58 0,91
25._'/‘\'/.—./._. 2016 26 41 44 0,59 0,93
1. Fiihrungsebene 2018 26 41 iz 9.59 933
20 2020 28 41 44 0,64 0,93
2004 2008 2012 2014 2016 2018 2020 2022 2022 28 41 44 0,64 0,93

Quelle: Kohaut und Moller (2023: 1 - 2).

Abbildung 3.6: Anteile von Frauen in Fihrungspositionen nach BetriebsgrofR3e

Frauenanteil in% [l 1. Fihrungsebene 2. Fiihrungsebene alle Beschaftigten Frauenanteil in % l 1. Fiihrungsebene 2. Fiihrungsebene alle Beschaftigten
ReprasentanzmaB' ’ 1. Fiihrungsebene ® 2. Fiihrungsebene ReprasentanzmaB’ @ 1. Filhrungsebene 2. Fiihrungsebene
BetriebsgroRe
> Betriebsgrife
1 bis 9 Beschaftigte?
- 1 bis 9 Beschaftigte? [ ]
T
L 2
0 bis 49 Beschiftigte »
10 bis 49 Beschaftigte _43 [ ]
0 bis 99 Beschaftigte * 4 : o
50 bis 99 Beschiftigte 39 [
Y AT
100 bis 199 Beschaftigte 4 100 bis 199 Beschaftigte 36 [
. . ) 4
200 bis 499 Beschaftigte 4 200 und mehr Beschaftigte 33 ®
[ —; 5]
0 010203 04050607 080910111213 040608 10 1.2 14 1
Reprizentanzma8 ReprasentanzmaB’

Legende: 1) Reprasentanzmall = Frauenanteil auf der jeweiligen Fihrungsebene geteilt durch
Frauenanteil an allen Beschaftigten. 2) Auf der 2. Fihrungsebene sind aufgrund geringer Fallzahl keine
Werte ausgewiesen.

Quelle: Kohaut und Mdller (2019: 3 und 2023: 3).

Die Daten in Abb. 3.6 zeigen deutlich, dass die Situation in grélReren Unternehmen
insbesondere fur die zweite Flhrungsebene weniger ausgewogen ist als in kleineren. So
erreichen beispielsweise Unternehmen mit 10 bis 49 Beschéftigen ein Reprasentanzmald von
nahe 1 fur die zweite FUhrungsebene, d.h. der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen der
zweiten Ebene entspricht in etwa dem Beschéftigungsanteil von Frauen. Das gilt sowohl in
2018 als auch in 2022. Fir alle Unternehmensgréf3en liegen die Anteile von Frauen in der
ersten Fuhrungsebene deutlich darunter. Hier haben allerdings die groRen Unternehmen seit
2018 am meisten aufgeholt.
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Auch fur diese Statistik zeigen sich deutliche Branchenunterschiede (Abb. 3.7). Keine der
Branchen erreicht fur die erste Fuhrungsebene ein Repréasentanzmald von 1. Die hdchsten
Werte werden im Gesundheits- und Sozialwesen sowie Erziehung erreicht aber auch in
Branchen wie Verkehr und Lagerei oder sogar im Baugewerbe. Die Landwirtschaft zeigt ein
Reprasentanzmalfd von knapp 60 % fir die 1. Fuhrungsebene.

Abbildung 3.7: Anteile von Frauen in Fihrungspositionen nach Branche in 2022

Branchen (sortiert nach Frauenanteil auf der 1. Fiihrungsebene)
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Verarbeitendes Gewerbe 20 C
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Legende: 1) Reprasentanzmall = Frauenanteil auf der jeweiligen Fihrungsebene geteilt durch
Frauenanteil an allen Beschaftigten. 2) Auf der 2. Fihrungsebene sind aufgrund geringer Fallzahl keine
Werte ausgewiesen.

Quelle: Kohaut und Méller (2023: 3).

Hohe Reprasentanzmalle fur die zweite Fuhrungsebene mit Werten von sogar Uber 1 gibt es
ebenfalls in mehreren Branchen, wie z. B. im Baugewerbe, Energie, Wasser, Abfall und
Bergbau, Verkehr und Lagerei.
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In 2024 ist der Anteil der Frauen an den Beschéftigten in der Land- und Forstwirtschaft von
37 % (2022) auf 35 % gesunken. In der ersten Fihrungsebene sind es 21 % und in der zweiten
37 %. Daraus ergeben sich Reprasentanzmalle von 60 % flr die erste und 110 % fir die
zweite Fuhrungsebene. Im Branchenvergleich liegt die Land- und Forstwirtschaft damit in
Bezug auf die erste Filhrungsebene etwas unter dem Durchschnitt (64 %) und fur die zweite
Fuhrungsebene klar tGber dem Mittelfeld der Branchen und Betriebe (93 %). Im Bereich der
Nahrungs- und Genussmittel liegen die Anteile der Frauen auf der ersten Fihrungsebene bei
29 % und fur die zweite bei 46 %. Bei einem Beschéaftigungsanteil von 48 % ergeben sich
daraus ReprasentanzmaRe von 58 % und 96 % (IAB-Betriebspanel 2022 und 2024).3

3.4 Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung (DIW)

Die Auswertung des Managerinnen-Barometers des DIW fir die Anteile von Frauen in
Vorstanden und Aufsichtsraten in deutschen Unternehmen ergibt folgendes Bild. Der
Frauenanteil in Vorstanden ist deutlich geringer als ihr Anteil in den Aufsichtsraten. 2023 waren
rund 18 % der Vorstandsmitglieder in den Top-200 Unternehmen in Deutschland weiblich, bei
den Vorsitzenden waren es nur 5 %. In den Aufsichtsraten waren 32 % Frauen und 8 % der
Vorsitzenden waren weiblich (Tab. 3.1). Bei den Top-100 Unternehmen gleichen sich die
Anteile nahezu. In 2024 sind alle Gré3en nochmals um 1 bis 2 Prozentpunkte nach oben
gegangen.

Tabelle 3.1: Frauen in Vorstanden und Aufsichtsraten der gréf3ten 200 Unternehmen in
Deutschland (ohne Finanzsektor)

Top-200-Unternehmen Top-100-Unternehmen
2006 | n | 2016 2020 | 2021 | 2022 2023 2006 | 2m | 2016 2020 on | 2022 | 2023
Vorstinde/Geschiftsfilhrungen
Unternehmen insgesamt 200 200 200 200 200 200 200 100 100 100 100 100 100 100
Mit Angaben zur Zusammensetzung 195 197 200 193 197 197 197 97 100 100 96 97 93 a7
Mit Frauen im Vorstand 9 1A 61 81 o 104 110 1 n 35 48 60 58 63
Anteil in Prozent 46 12 305 20 513 52,8 558 1,0 10 35,0 50,0 619 592 64,9
Mitglieder insgesamt 953 042 031 878 a44 935 875 531 533 498 468 482 479 459
Manner 942 914 855 77 805 739 m 530 520 455 404 403 395 370
Frauen 1 8 76 01 139 146 153 1 13 43 64 79 84 89
Anteil der Frauen in Prozent 12 30 82 ns 147 15,6 175 02 24 86 137 164 175 194
Vorsitze insgesamt 195 198 176 183 176 179 183 97 100 a4 95 90 90 92
195 197 m 176 162 169 72 97 100 o4 0 24 &5 BB
Frauen 0 1 - 7 14 10 9 0 0 0 4 3 5 4
Anteil der Frauen in Prozent 0 05 29 38 8,0 56 50 0 0 0 42 67 56 43
Aufsichts-/Verwaltungsrite
Unternehmen insgesamt 200 200 200 200 200 200 200 100 100 100 100 100 100 100
Mit Angaben zur Zusammensetzung 170 163 154 154 160 166 161 a7 90 8 83 86 29 &7
Mit Frauen im Aufsichtsrat 1o 118 138 145 149 156 155 65 68 74 79 a1 85 84
Anteil in Prozent 6547 24 396 94,2 931 94,0 963 77 756 914 95,2 942 955 96,6
Mitglieder insgesamt 2500 1268 2160 2074 g3 2160 148 1389 1326 1198 1252 1317 1302 1326
Manner 2304 1999 1671 1453 1519 1493 1470 1270 178 9 BA6 910 894 900
Frauen 196 269 489 621 664 667 678 19 148 276 386 407 408 416
Anteil der Frauen in Prozent 78 ns 126 %9 304 309 316 86 12 30 308 30,9 313 321
Sge 170 167 153 153 160 166 161 87 91 80 ] 86 29 87
167 164 150 145 150 155 148 85 23 78 79 8 82 80
3 3 3 8 10 1 13 1 3 2 4 5 7 7
Anteil der Frauen in Prozent 18 18 20 52 63 6,6 81 23 33 25 a8 58 79 30

Legende: Die Zahlen fir das Jahr 2023 wurden vom 15. bis 27. November 2023 recherchiert. Zahlen
fur sémtliche Jahre seit 2006 und eine namentliche Auflistung aller Vorstdndinnen der
Top-100-Unternehmen im Jahr 2023 sind hier abrufbar: www.diw.de/managerinnen.

Quelle: Sondergeld et al. (2025: 27).

3 Eine weitere Darstellung fur Fihrungskrafte insgesamt findet sich am Anhang in Abb. A2.
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Die Anteile von Frauen in Vorstanden und Aufsichtsraten haben sich dabei seit 2006 stark
erhoht. Insbesondere beim Frauenanteil in den Vorstanden liegen Unternehmen mit
Bundesbeteiligung vorn, was darauf hindeutet, dass die politische Einflussnahme sich positiv
auf das Ziel der paritatischen Beteiligung ausgewirkt hat (Abb. 3.8).

Abbildung 3.8: Anteile von Frauen in Filhrungspositionen von 2006 bis 2023

a. Frauenanteile in den Vorstdnden ausgewéhiter Unternehmensgruppen b. Frauenanteile in den Aufsichtsraten ausgewahiter Unternehmensgruppen
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Quelle: Sondergeld et al. (2024: 137).

Eine weitere statistische Erhebung der CRIF GmbH zeigt die Unterschiede der Frauenanteile
bei den Fuhrungspositionen in den verschieden Branchen. Uber alle Branchen liegt der Anteil
bei knapp 24 %. Am starksten sind Frauen in Fuhrungspositionen im Gesundheitssektor
vertreten. In der Landwirtschaft liegt der Anteil mit 17 % am eher unteren Ende (Abb. 3.9).

Abbildung 3.9: Anteile von Frauen in Filhrungspositionen in 2025
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Quelle: CRIF GmbH 2025, Statista 2025 (https://de.statista.com/homepage).
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3.5 AlIBright-Stiftung

Die AllBright-Stiftung informiert Uber die Vorstande (bzw. die den Vorstanden analogen
Fuhrungsgremien) und Aufsichtsrate der in den Leitindizes notierten Unternehmen. Im
internationalen Vergleich informiert die AllBright-Stiftung Uber die Vorstande der grof3ten im
jeweiligen nationalen Leitindex notierten Unternehmen in Frankreich, GroRRbritannien, Polen,
Schweden und den USA. In Deutschland sind das die 30 DAX-Unternehmen, in Polen die 30
Unternehmen im WIG 30, in Schweden die Unternehmen im OMX 30, in den USA die 30
Unternehmen im Dow Jones Industrial Average. In GroRRbritannien wurden die 30
Unternehmen mit der gré3ten Marktkapitalisierung im FTSE (Financial Times Stock Exchange)
und in Frankreich die 30 Unternehmen mit der grof3ten Marktkapitalisierung im CAC 40
bertcksichtigt. Stichtag fur die aktuelle Datenerhebung ist der 1 September (AllIBright 2020a).

Abb. 3.10 und 3.11 zeigen die Reprasentanz von Frauen in Unternehmensvorstanden im
internationalen Vergleich fir 2020 und 2024. Fur 2020 zeigt sich deutlich die anteilsmafig
unterdurchschnittliche Berucksichtigung von Frauen in Fihrungspositionen in der deutschen
Wirtschaft bei den Vorstanden von grof3en Unternehmen im internationalen Vergleich.
Innerhalb der vier Jahre von 2020 bis 2024 gibt es deutliche Anderungen zum Positiven.

Wahrend es 2020 in keinem der groBen borsennotierten deutschen Unternehmen einen
Frauenanteil von 30 % oder mehr in den Vorstanden gab, sind es 2024 30 %. 2020 hatten nur
13 % der 30 DAX Unternehmen mindestens 2 Frauen im Vorstand, 2024 sind es unter den
DAX 40 Unternehmen 42 % (Abb. 3.10). Uber alle 160 bérsennotierten Unternehmen liegt der
Frauenanteil in den Vorstédnden 2020 bei 10 % und 2024 bei fast 20 %. Der Frauenanteil in
den Aufsichtsraten der 160 Bérsenunternehmen liegt 2024 bei 37 %.

In den USA hat 2020 (2024) nahezu jedes Unternehmen (97 %, 88 %) mindestens zwei Frauen
im Vorstand und rund die Halfte (47 %, 63 %) haben einen Anteil von 30 % und mehr Frauen
(AlIBright 2020a, 2024). Vorreiter sind in Deutschland DAX Unternehmen wie Covestro,
Daimler, Deutsche Telekom, Fresenius Medical Care, Merck und Vonovia. Bei den
Aufsichtsratsmitgliedern ist die Situation anders, dort sind 2020 rund 32 % (2024: 37 %) der
Mitglieder Frauen. 2020 haben nur 3 % (2024 4,4 %) der 160 grofRRten borsennotierten
Unternehmen eine Vorstandsvorsitzende und nur 5 % (2024: 6,3 %) haben eine
Aufsichtsratsvorsitzende. Nur zwei der borsennotierten Unternehmen haben 2020 40 %
Frauen im Vorstand (Ceconomy und Dermapharm), 2024 sind es 17 Unternehmen und
darunter mit K+S ein Agribusiness-Unternehmen. Auf der gelben AllBright-Stiftungs-Liste
finden sich 2020 57 (von 160) Unternehmen, darunter drei aus dem Agribusiness, 2024 sind
es 105 Unternehmen mit vier Agribusiness-Unternehmen. Auf der roten Liste sind 2020 101
Unternehmen, darunter acht aus dem Agribusiness. 2024 sind es 57 Unternehmen und eines
aus dem Agribusiness (AllBright 2020a, 2024).*

In  Familienunternehmen ist die Situation noch weniger ausgewogen. Wahrend in
bdrsennotierten Familienunternehmen der Frauenanteil in den Geschéftsfiihrungen 2020 bei
10 % liegt, fallt der Anteil bei nicht-b6érsennotierten auf 5,9 %. Bei Familienunternehmen, die
zu 100 % in Familienbesitz sind, fallt der Frauenanteil in den Geschéaftsfihrungen sogar auf
4,8 % (AlIBright 2020b). 2024 liegt der Frauenanteil in den Geschéftsfihrungen bei den

4 Die AlIBright-Stiftung unterscheidet griine, gelbe und rote Listen. Griin bedeutet, dass 40 % Frauen im Vorstand sind, gelb
bedeutet, dass zumindest eine Frau im Vorstand ist, aber keine 40 % erreicht werden. Auf der roten Liste finden sich
Unternehmen, die weder eine Frau im Vorstand noch im Aufsichtsrat haben (AllBright 2020a: 12).
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bodrsennotierten Familienunternehmen bei bereits 19,6 % und bei den nicht-bdérsennotierten
Familienunternehmen bei 10,6 %.

Abbildung 3.10: Repréasentanz von Frauen in Unternehmensvorstanden der DAX 30
Unternehmen in 2020 bzw. der DAX 40 Unternehmen 2024

7 7 . 2024

97 % 47 %

NP4 g5 EIZ4  63%
= = S TS
A 2
A 2
m" = il - il -
A 2
s 0% 30% - 23% - 45%
2= ) == 4=
2 2
b —L __ __ %
e = —
Anteil der Unternehmen Anteil der Unternehmen
Anteil der Unternehmen mit einem Frauenanteil Anteil der Unternehmen mit einem Frauenanteil
mit mind. 2 Frauen im Vorstand von mind. 30 Prozent im Vorstand mit mind. 2 Frauen im Vorstand von mind. 30 Prozent im Vorstand

Quelle: AllBright (2020a: 5, 2024: 8).

Abbildung 3.11: Anteil von Frauen in Unternehmensvorstanden der DAX 30
Unternehmen in 2020 bzw. der DAX 40 Unternehmen 2024
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3.6 Kreditanstalt fur Wiederaufbau (KfW)

Mit dem Kfw-Mittelstandspanel wird u. a. der Anteil frauengefuhrter Unternehmen im
deutschen Mittelstand ermittelt. Obwohl im Mittelstand 2017 insgesamt mehr Frauen (54 %)
als Manner arbeiteten, befanden sich in 2017 nur rund 15 % Frauen an den Spitzen dieser
Unternehmen. Von 2002 bis 2018 lasst sich - wenn Uberhaupt - nur ein leichter Zuwachs um
rund 1 % erkennen (Abb. 3.12) (KfW Research 2019, 2020). 2024 ist dieser Anteil sogar noch
leicht gesunken (Abb. 3.12).

Abbildung 3.12: Anteil frauengefuhrter Unternehmen in %
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Quelle: KIW-Mittelstandspanel
Quelle: KIW-Mittelstandspanel

Quelle: KfW-Mittelstandspanel 2004-2025.

Seit 2002 ist die Anzahl der Existenzgrindungen durch Frauen leicht gestiegen und befindet
sich mit rund 40 % auf einem relativ konstanten und hohen Niveau (Abb. 3.13).

Abbildung 3.13: Anteil der Griinderinnen in %
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Quelle: KfW-Grindungsmonitor 2024.
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2014 sind die Anteile der Grunderinnen wieder auf das Niveau von 2022 gesunken. Weiterhin
ist die Bedeutung der Frauen im Bereich des Nebenerwerbs hoher (Abb. 3.14).

Abbildung 3.14: Anteil der Grinderinnen in %
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Quelle: KfW-Grindungsmonitor 2024.
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3.7 Agrarstrukturerhebung: Betriebsleiterinnen

Abschliel3end wird noch der landwirtschaftliche Primarsektor in Deutschland betrachtet, in dem
traditionsgeman strukturelle Veranderungen in der Betriebsfiihrung fast ausschlief3lich im
Rahmen des Generationswechsels erfolgen. In der Strukturerhebung werden die Betriebsleiter
nach Geschlecht und Beschaftigungsumfang erfasst. In Tab. 3.2 sind die Ergebnisse fir die
Erhebung in 2016 und 2023 insgesamt und nach Altersgruppen (2016 und 2023) und fur
BetriebsgrofRen (2023) aufgeschlisselt.

Tabelle 3.2: Zahl und Anteil weiblicher und mannlicher Betriebsleiter in der jeweiligen
Altersgruppe in der deutschen Landwirtschaft 2016 und 2023

2016

in 1000 Alter Insgesamt| Vollzeit Teilzeit Manner Vollzeit Teilzeit Frauen Vollzeit Teilzeit
1 15-24 1,7 0,6 1,1 1,6 0,6 0,9 * * 0,1*
2 25-34 18,8 8,4 10,5 16,2 75 8,6 2,7 0,8 1,8
3 35-44 47,7 22,0 25,7 42,3 20,2 22,0 55 1,8 3,6
4 45-54 98,8 49,2 49,6 89,6 45,7 43,9 9,2 3,6 5,6
5 55-64 86,4 46,5 39,9 79,6 43,7 35,9 6,8 2,8 4,0
6 >65 22,7 9,6 13,1 20,5 8,9 115 2,2 0,7 1,6
7 Insgesamt 276,1 136,4 139,7 249,6 126,6 123,0 26,5 9,7 16,8

in % Alter Insgesamt| Vollzeit Teilzeit Manner Vollzeit Teilzeit Frauen Vollzeit Teilzeit
1 15-24 0,6 35,3 64,7 94,1 35,3 52,9 * * 5,9*
2 25-34 6,8 447 55,9 86,2 39,9 45,7 14,4 4,3 9,6
3 35-44 17,3 46,1 53,9 88,7 42,3 46,1 115 3,8 7,5
4 45-54 35,8 49,8 50,2 90,7 46,3 44,4 9,3 3,6 57
5 55-64 31,3 53,8 46,2 92,1 50,6 41,6 7,9 3,2 4,6
6 >65 8,2 42,3 57,7 90,3 39,2 50,7 9,7 3,1 7,0
7 Insgesamt 100,0 49,4 50,6 90,4 459 445 9,6 3,5 6,1

2023

Flache in ha Anzahl Vollzeit Teilzeit Méanner Vollzeit Teilzeit Frauen Vollzeit Teilzeit
unter 5 20100 30.3 69.7 85.6 26.4 59.7 14.4 45 10.0
5 1 10 44500 13.5 86.5 83.1 10.8 72.4 16.9 29 14.2
10 ¥ 2(d 50300 24.3 75.5 86.5 20.9 65.8 13.5 3.6 9.9
20 1 50| 58500 47.4 52.6 89.9 43.4 46.5 10.1 4.1 6.0
50 1 10042600 71.4 28.6 93.0 67.8 25.1 7.0 35 3.3
100 i 2|0 @5100 83.7 16.3 94.0 79.7 14.3 6.0 4.0 24
200 1 5|0 09900 82.8 17.2 92.9 78.8 15.2 7.1 51 2.0
500 1 1| 02600 76.0 24.0 92.0 68.0 20.0 8.0 8.0 4.0
1 000 und mehr 1500 80.0 13.3 86.7 73.3 13.3 6.7 6.7 0.0

Alter in Jahren Anzahl Vollzeit Teilzeit Méanner Vollzeit Teilzeit Frauen Vollzeit Teilzeit

15 i 24 1200 25.00 75.00 83.33 25.00 66.67 * * *

25 1 34 18400 42.39 58.15 87.50 37.50 49.46 13.04 4.35 8.15
35 1 44 43000 43.49 56.51 86.74 39.30 47.44 13.49 4.19 9.30
45 i 54 62900 44.67 55.33 87.28 40.54 46.74 12.56 4.13 8.59
55 1 64 92200 48.37 51.63 90.67 44.90 45.66 9.44 3.47 5.97
65 und alter 37200 41.40 58.60 90.05 38.44 51.61 9.95 2.96 7.26
Insgesamt 255000 45.02 54.98 88.78 41.29 47.45 11.25 3.73 7.53

Legende: * Aufgrund zu unsicherer Angaben nicht ausgewiesen oder interpretierbar.
Quelle: Statistisches Bundesamt 2017b und 2024.

Von den 276.100 Betriebsleitern in 2016 sind 249.600 ménnlich und 26.500 weiblich. Die
Betriebsleiter arbeiten zu 50 % in Teil- oder Vollzeit. Nur 9,6 % der Betriebsleiter sind 2016
weiblich, fast zwei Drittel davon arbeiten in Teilzeit. Abgesehen von der jingsten und &ltesten
Altersklasse zeigt sich mit zunehmendem Alter ein monoton sinkender Frauenanteil, was
darauf hindeuten konnte, dass der Frauenanteil in Zukunft weiter steigen wird. In der
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Altersklasse 25 bis 34 Jahre waren 2016 schon 14,4 % der Betriebsleiter Frauen. Fur 2023 ist
der Anteil der weiblichen Betriebsleiter auf 11.3 % gestiegen, wobei auch hier in den jingeren
Alterssegmenten héhere Anteile zu verzeichnen sind. Fur die gréReren Betriebe sind die
Anteile der Frauen in der Betriebsleitung aber noch deutlich geringer. Folglich wird es
wabhrscheinlich noch lange dauern, bis in diesem Bereich paritatische Werte erreicht werden.

Im internationalen Vergleich befinden sich die Niederlande, Deutschland, Danemark,
Tschechien und Belgien am unteren Ende im EU-Vergleich in Bezug auf den Fihrungsanteil
von Frauen. In Osterreich und Ruménien gibt es schon in mehr als einem Drittel der Betriebe
weibliche Betriebsleiterinnen. Diese Lander liegen auch bei den Flachenanteilen dieser
Betriebe vorne (Abb. 3.15).

Abbildung 3.15: Anteil der Betriebe und Flachen von Betrieben mit weiblicher Fihrung

EU-Staaten Anteil Betriebe (%) Anteil Flachen (%)

Belgien 14.8 12.0
T'schechien 13.1 13.3
Danemark 10.9 5.6

Deutschland 10.8 7.8

Spanien 28.6 19.5
Frankreich 21.4 12.7

Italien 31.5 22.8

Ungarn 24.6 17.2
Niederlande 5.6 3.4
Osterreich 35.3 31.3

Polen 29.4 27.5

Portugal 31.2 19.5
Rumaénien 37.3 24.8
Schweden 17.0 8.6

EU (27) 31.6 17.4

Quelle: DBV 2024/25.
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4.Gender &Pmy G

2024 erzielten sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschéftigte insgesamt ein monatliches
Bruttoarbeitsentgelt im Mittel von 4.013 U . Di e EwdnlFrauem(3.78u) | ag dabei L
rund 3500 b z We nie@iger als die der Manner (4.138 U ) Funf Jahre zuvor hatte der
Unterschied noch 14 % betragen. Dieser sogenannte unbereinigte Gender Pay Gap hat
verschiedene Ursachen. Eine entscheidende Rolle spielen dabei die unterschiedlichen
Berufsfelder bzw. Branchenschwerpunkte von Frauen und Mannern sowie das
Anforderungsniveau der ausgeubten Tatigkeit. Deutlich fallt der Gehaltsunterschied zwischen
Mannern und Frauen in Aufsichts- bzw. Flhrungspositionen aus: Frauen verdienen hier im
Durchschnitt ein Funftel weniger als Manner, die Differenz wird aber i ahnlich wie tber alle
Beschaftigten hinweg i in kleinen Schritten geringer. Betrachtet man ausschlief3lich
Fuhrungspositionen, so liegen die Gehalter von Mannern regelmaRig Uber der jahrlichen
Beitragsbemessungsgrenze, wahrend weibliche Fihrungskréfte diese im Durchschnitt bis
einschlieRlich 2024 noch nicht erreichen konnten (Singer und Deyerler 2025: 16).°

Obwonhl heute ein etwas gro3erer Anteil der weiblichen als der mannlichen Beschéftigten tber
ein abgeschlossenes (Fach-) Hochschulstudium verfugt, sind sie in Aufsichts- und
Fuhrungspositionen unterreprasentiert. In punkto Entlohnung kommt hinzu, dass der Anteil der
weiblichen Fuhrungskréfte, die noch in der ersten Halfte ihres Berufslebens stehen, hoher ist,
als dies bei den Mannern der Fall ist. Dies dirfte einer der Grinde fir die geringeren
Verdienste sein. Eine hohere Entlohnung geht bei einem akademischen Abschluss
typischerweise in Verbindung mit entsprechender Berufserfahrung und dem hdheren
Anforderungsniveau der tatsédchlich ausgeilibten Tatigkeit einher. Neben diesen
Nachholeffekten haben Frauen Untersuchungen zufolge jedoch nach wie vor eine geringere
berufliche Aufstiegswahrscheinlichkeit als Mé&nner und zwar auf allen Anforderungsniveaus
(Singer und Deyerler 2025: 16).

Selbst unter Berticksichtigung verschiedener Merkmale, wie z. B. Alter, Beruf und Qualifikation
bei der Berechnung des bereinigten Gender Pay Gap, lag der Gehaltsunterschied zwischen
Mannern und Frauen laut Statistischem Bundesamt noch bei immerhin 6 % (Singer und
Deyerler 2025: 16). Fir 2024 liegt der Wert bei 5,8 % und in der Verdiensterhebung 2024 liegt
der unbereinigte Gender Pay Gap bei 15,6 % (Abb. 4.1).

Der Rickgang des unbereinigten Gender Pay Gaps gegeniiber 2023 um zwei Prozentpunkte
ist vor allem auf die starkere Entwicklung der Bruttomonatsverdienste (ohne
Sonderzahlungen) von Frauen zurickzufiuhren. Im  Jahr 2024 stiegen die
Bruttomonatsverdienste der Frauen im Durchschnitt gegeniiber dem Vorjahr um 8 % von
2.633 U auf 2.851 0. Der Bruttomonatsverdienst von Mannern stieg um ca. 5 % von 3.873 U
auf 4.078 0. Die monatlichen Arbeitszeiten von Frauen und Mannern erhdhten sich nur
geringfligig. Sowohl Frauen als auch Manner arbeiteten im Jahr 2024 mit 122
beziehungsweise 149 Stunden im Durchschnitt etwa eine Stunde mehr pro Monat als im Jahr
zuvor (Statistisches Bundesamt 2025).

Im Stepstone Gehaltsreport werden basierend auf einer der gréf3ten Gehaltsdatenbanken in
Deutschland mit Gehaltsangaben nach Ort und Region, Berufsgruppe, Branche,
Berufserfahrung gesammelt. Fur den Gehaltsreport 2025 wurden 1.052.211 Vergutungsdaten
ausgewertet, die im Zeitraum Januar 2022 bis November 2024 erhoben wurden. Alle

5 Monatliche Beitragsbemessungsgrenze der allgemeinen Rentenversicherung.
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Gehaltsdaten sind in Euro und weisen den Median des Gehaltsniveaus im Jahr 2024 aus. Die
Daten reprasentieren das Bruttojahresgehalt inklusive Boni, Provisionen, Pramien etc.
Samtliche Auswertungen basieren auf erhobenen Gehaltsinformationen von Vollzeit-
beschaftigten. 63 % stammen von Méannern und 33 % von Frauen. Der Anteil von
Beschaftigten mit Personalverantwortung betragt 31 % (Stepstone 2025) (Abb. 4.2).

Abbildung 4.1: Gender Pay Gap 2024
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Quelle: Verdiensterhebung 2024

Quelle: https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2025/02/PD25 _056_621.html.

Abbildung 4.2: Gehaltsniveau, Zufriedenheit und Gender Pay Gap 2024

Goschiocht iseoe Ol L
Bildungshintergrund BT g inesilies Shne Hecwehbeotive
Personalverantwortung  szomge 0 aasc0e e
Gehaltszufriedenheit ® Vet ot

15, 7% 46,5%
=115

sehr unzufrieden unzufrieden

33,6 %

zufrieden

4.2%

sehr zufrieden

G

Stepstone berechnet ebenfalls den unbereinigten und den bereinigten Gender Pay Gap.
Danach verdienen Frauen 12,4 % bzw. 5,7 % weniger als Manner (Abb. 4.2). Personen mit
Hochschulabschluss oder Personalverantwortung verdienen fast 38 % oder 23 % mehr als
Beschaftigte ohne Hochschulabschluss oder ohne Personalverantwortung. Fast 38 % der

Quelle: Stepstone (2025: 5).
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Beschaftigten sind mit ihnrem Gehalt zufrieden oder sehr zufrieden, 62 % sind unzufrieden oder
sehr unzufrieden (Abb. 4.2). Der Gender Pay Gap hat sich im Zeitablauf nach unten bewegt.
Fur die Verdiensterhebung des Statistischen Bundesamtes ergibt sich ein Rickgang um
sieben Prozentpunkte seit 2006 (Abb. 4.3).

Abbildung 4.3: Gender Pay Gap 2006-2024

Gender Pay Gap und durchschnittliche Brutto-Stundenverdienste von Frauen und Ménnern
in Deutschland (2006—2024), in Prozent und in Euro

25
20
15

10

227

2006

1799

2006

28

2008

1846

2008

227

2010 2012

18.81
1518

223

2014

1963

2010 2012

Durchschnittl. Stundenverdienst (brutto, in Euro)

1544

2016 2018 2020 2021

1387

2014

2016 2018 2020

2022

320

2021

. Fraven I Ménner

DEUTSCHLAND

Gender
Pay Gap
(in Prozent)
2023 2024
5.3
2036 25,30
W nn
2022 2023 2024

Quelle: WSI 2025: https://www.wsi.de/de/einkommen-14619-gender-pay-gap-14932.htm

Abbildung 4.4: Geschlechterbezogener Verdienstabstand von Vollzeitbeschéftigten

nach Anforderungsniveau 2024
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Quelle: WSI 2025: https://www.wsi.de/de/einkommen-14619-verdienstabstand-nach-erwerbsum

fang-und-beruflicher-position-14928.htm.
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Der Gender Pay Gap ist dabei nicht liber alle Bereiche und Qualifikationen gleich. Abb. 4.4
zeigt fur die Daten aus der Verdiensterhebung des Statistischen Bundesamtes fur 2024, dass
der Gender Pay insgesamt bei 10,9 % liegt. FUr Fachkrafte liegt er am niedrigsten mit 4,6 %
und fur Experten am hoéchsten mit 18.1 %. Das heif3t, mit zunehmendem Qualifikationsniveau
und zunehmender Verantwortung nimmt der Gender Pay Gap zu. Dieser Zusammenhang gilt
insbesondere fir den Bereich der Dienstleistungsberufe. Bei Produktionsberufen gilt dieser
Zusammenhang aber nicht (vgl. Abb. A3). Auch regional zeigen sich einige Differenzen im
Gender Pay Gap. In Tab. 4.1 werden auch die Unterschiede im Beschaftigungsumfang und
der Beschéftigungsquote abgebildet. Aus allen drei Mal3en errechnet sich der Gender Gap
(Tab. 4.1).

Tabelle 4.1: Gender Pay Gap und Gender Gap in Deutschland nach Bundeslandern 2024

Durchschnittlicher Durchschnittliche Anzahl

Bruttostundenverdienst Gender Pay bezahlter Gender Erwerbstatigenquote Gender Gender Gap
Gap p . Hours Gap . Employment
(in Euro) Arbeits-stunden im (von 15 bis |:1nter 65 Gap Arbeitsmarkt
Monat Jahren, in %)

Frauen Minner % Frauen Manner % Frauen Ménner % %
Region
Schleswig-Holstein 20.78 23.45 1 120 146 18 73.5 79.9 8 33
Hamburg 24.14 29.29 18 128 148 14 72.4 78.7 8 34
Niedersachsen 21.34 25.22 15 116 147 21 73.3 80.8 9 39
Bremen 21.96 26.56 17 119 143 17 67.2 76 12 39
Nordrhein-Westfalen 21.89 25.93 16 120 149 19 70.5 78.9 11 39
Hessen 23.68 29.22 19 123 150 18 724 80 10 40
Rheinland-Pfalz 21.68 25.17 14 118 149 21 74.1 81.2 9 38
Baden-Wiirttemberg 22.8 28.2 19 119 150 21 75.5 83.3 9 42
Bayern 22,94 27.88 18 119 150 21 76.7 84.2 9 41
Saarland 21.35 25.34 16 121 150 19 70.5 79.4 11 40
Berlin 24.33 27.12 10 137 148 7 70.3 773 9 24
Brandenburg 21.46 21.79 2 134 152 12 74.9 79.8 6 19
Mecklenburg-Vorpommern 19.67 21.04 7 135 154 12 75.2 78 4 21
Sachsen 20.46 21.96 7 135 152 11 76.3 81.6 6 23
Sachsen-Anhalt 20,04 20.93 4 138 157 12 74 77.9 5 20
Thiiringen 20.23 21.52 6 137 155 12 75 80.8 7 23
Deutschland 22.24 26.34 16 122 149 18 73.6 80.8 9 37

Quelle: Verdiensterhebune (Aoril) 2024. Erwerbstatigenauote: Mikrozensus 2023 (Erstergebnisse).

Quelle: Statistische Bundesamt 2025a.

Fur Deutschland lassen sich nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes drei Viertel
des Gender Pay Gap durch Strukturunterschiede (Beruf, Branche, Qualifikation, Fiihrung und
teilzeit- oder vollzeitbeschaftigt) erklaren. Wahrend 2014 (2024) der unbereinigte Gender Pay
Gap 22 % (15,6 %) betrug, lag der bereinigte bei 6 % (5,8 %) (Statistisches Bundesamt 2017a,
2025). Weiterhin zeigt sich ein deutlich geringerer Pay Gap fur Ostdeutschland im Vergleich
zu Westdeutschland. Die unbereinigten Werte liegen 2024 bei knapp 6 % fir das friihere
Bundesgebiet und bei 8 % flr die Neuen Lander (Statistisches Bundesamt 2025). Fir den
bereinigten Gender Pay Gap liegen sogar zwei ostdeutsche Bundeslander an der Spitze in
Bezug auf den Gehaltsunterschied zwischen Mannern und Frauen. Eine der wesentlichen
Ursachen fir den Gender Pay Gap sind die Gehaltsunterschiede zwischen Branchen und die
unterschiedlichen Beschaftigungsanteile von Mannern und Frauen in diesen Branchen.
Wéahrend Ménner in Branchen mit hohen Gehaltern zahlenmalfiig dominieren, so sind Frauen
zahlenmafig haufiger in Branchen mit niedrigen Verdiensten zu finden (Abb. 4.5). Es gibt z. B.
weniger Frauen in hochdotierten Fuhrungspositionen aber dafir viele Frauen in

ADi e approximative Berg¢cksichtigung von Erwerbsunterbrechungen au

des bereinigten Gender Pay Gap aus.in (Finke et al. 2017: 43).
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hauswirtschaftsnahen Dienstleistungsberufen, die in der Regel unterdurchschnittlich entlohnt
werden (vgl. Tab. A4 im Anhang zu Stundenléhnen nach Branchen).

Abbildung 4.5: Anteil von Frauen und Méannern in Berufen

Teil 1: Produktion sowie Land-/ Forstwirtschaft

Geschlechterunspezifische Branchen
Textil/Bekleidung

Herstellung Nahrungsmittel/Getranke, Futtermittel
Pharmazeutische Erzeugnisse

Druckerzeugnisse, Vervielfaltigung Ton-/Datentrager
Land-/Forstwirtschaft

Elektroindustrie

Chemische Erzeugnisse

[ Frauen
[ Ménner

Mannerspezifische Branchen
Gummi-/Kunststoffwaren

Herstellung Papier/Pappe

Glaswaren/Keramik, Verarbeitung v. Steinen u. Erden
Maébel, Holz- u. Korbwaren

Automobil u. Nutzfahrzeuge
Metallerzeugung/Metallerzeugnisse
Maschinenbau

Bauinstallation / Ausbaugewerbe

Hoch-/Tiefbau
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Teil 2: Dienstleistungen

Frauenspezifische Branchen
Gesundheitswesen
Sozialwesen (inkl. Heime)

Erziehung/Unterricht

Geschlechterunspezifische Branchen
Rechts-/Steuer-/Unternehmensberatung
Beherbergung

Einzelhandel (ohne Kiz)
Finanz-/Versicherungsdienstleistungen
Gebaudebetreuung/Garten- u. Landschaftsbau

Offentliche Verwaltung/Sozialversicherung ¥ Frauen

Wirtschaftliche Dienstleistungen [ Manner
Gastronomie
Forschung/Entwicklung
Architektur- und Ingenieurbiiros
GroBhandel (ohne Kfz)

Postdienste

Mannerspezifische Branchen

Telekommunikation/Dienstleistg. der
Informationstechnologie

Energieversorgung
Kfz-Handel und Reparatur

Personen-/Giiterverkehr (auf StraBen u. Schienen)

Quelle: Pfahl et al. (2023: 16-17).

Von den 27 EU-Staaten weisen im Jahr 2023 Estland, Osterreich, Tschechien, Ungarn und
Deutschland die héchsten geschlechtsspezifischen Verdienstabsténde auf. Die Staaten mit
den EU-weit geringsten Unterschieden im Bruttostundenverdienst sind Belgien, Italien und
Rumaénien. Luxemburg weist 2023 sogar ein negatives Gender Pay Gap auf (Abb. 4.6).
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Abbildung 4.6: Unbereinigter Gender Pay Gap in der EU 2023 in %
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2025 (https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/
Bevoelkerung-Arbeit-Soziales/Arbeitsmarkt/GenderPayGap.html).

Im Rahmen der Befragung wurden keine individuellen Einkommensdaten erhoben, sondern
es wurde abgefragt, ob der oder die Beschéaftigte mehr oder weniger als mannliche oder
weibliche Kollegen in gleicher Position und mit gleicher Qualifikation und Erfahrung verdienen
wirden. 2020 gaben dazu 30 % der weiblichen Teilnehmer an, dass sie weniger als ihre
Kollegen verdienen wiirden. 2025 waren es 23 % der weiblichen Befragten. Der Anteil steigt
bei den weiblichen Beschaftigten im Privatsektor 2020 auf 47 % und 2025 auf 37 %. Insgesamt
scheint die Einschétzung tber die Zeit leicht riicklaufig zu sein. Das heil3t, weniger Frauen sind
der Auffassung, dass sie im Vergleich zu ihren Kollegen weniger verdienen (Abb. 4.7).

Im offentlichen Sektor ist der Anteil 2025 der Befragten, die angegeben haben, weniger zu
verdienen deutlich geringer (20 %). Zu dem gleichen Ergebnis kommt man bei Betrachtung
der Frauen mit einer Fuhrungsposition aus beiden Sektoren (privat / 6ffentlich)
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Abbildung4.7:Ant wortverteilung in % auf die Frage:

Vergleich zu mannlichen/weiblichen Berufskollegen/-innen in gleicher Position und mit
gl eicher Quali fikat i oAntwsrtmptioreen: Blchf \eddiene nngeRrii/
gleichviel / weniger.fi fur die Befragungen in 2020 und 2025.

2020

71
68
>0 47
30
26 I

mehr gleich weniger

75
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0 o

B Manner M Frauen M Frauen privat

20
82 79
80 74 75
70
60 54
50
40 37
30
23 20 20

20 12

9
. -l ]

mehr gleich weniger

B Ménner M Frauen M Frauen privat M Frauen offentlich B Frauen mit Fihrung

Quelle: Loy und Mittag (2020, 2025), eigene Darstellung.
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5. Grfpdegemi ngen Anmtaalieln am -F¢ hr
positionen

Ein wesentlicher Grund fir geringe Anteile von Frauen in FlUhrungspositionen wird in der
Dominanz von Mannern gesehen. Dabei stimmen heutzutage auch Manner der Aussage zu,
dass mehr Frauen in F¢ghrungspos auf dagPotenezialbomn©t i gt
hochqualifizierten Frauen ( € hicht verzichtetiiwerden kann (Wippermann 2010: 8). Allerdings
wird vermutet, dass Manner vielfaltige, zum Teil unbewusste Vorbehalte gegen Frauen in
Fuhrungspositionen haben (Wippermann 2010: 9). Weitere Grinde liegen in der
Doppelbelastung der Frauen durch Familie und Beruf, den Einschrankungen durch die
Kinderbetreuung, den durch Geburten unterbrochenen Karrierepfaden und den eignen
Ambitionen, Zielen und Selbsteinschdtzungen von Frauen. Diesen Argumenten wird im
Folgenden mit der Befragung von Frauen und M&nnern im Agribusiness nachgegangen. Dabei
wird die Situation in der eigenen Branche zur besseren Einordnung mit einer Einschatzung fir
das Agribusiness insgesamt sowie fur andere Wirtschaftsbereiche verglichen. In 2020 wurde
dabei zwischen dem 6ffentlichen Bereich und dem privaten Sektor unterscheiden. Es zeigten
sich aber keine grundlegenden Differenzen. Das gilt auch fiir die Befragung 2025. Aus diesem
Grunde werden hier keine umfassenden separaten Analysen fur die beiden Sektoren
(6ffentlich und privat) dargestellit.

Abbildung 5.1: Mittelwerte der Antworten auf die Fragen: ASi nd M2nner in der
domi ni erAéMed dfen m2nnliche Bewerber bevorzugt?n, A
ei ne Stelle wenig transparent ?f, ASind di e St

domi ni 8ir2029{n =853)und 2025 (n = 490).
7

Eigene Branche Agribusiness Andere Sektoren
6

—_— —_—

2020 2025 2020 2025 2020 2025

w

w

1 stimme gar nicht zu bis
7 stimme vollkommen zu
~

N

B Manner dominieren die Branche B Minnliche Bewerber werden bevorzugt

M Auswahlsystem ist wenig transparent M Strukturen sind mannlich gepragt

Stimme gar nicht zu Stimme vollkommen zu

Legende: Mittelwerte fur die Antworten auf einer Skala von 1-7 mit 1: stimme gar nicht zu bis 7: stimme
voll und ganz zu.

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2020, 2025).
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Abb. 5.1 zeigt die durchschnittlichen Skalenwerte der Antworten auf verschiedene Fragen
hinsichtlich der Dominanz von M&nnern in Unternehmen und deren Bevorzugung bei der
Stellenvergabe bzw. in Bezug auf die Transparenz des Auswahlsystems bei der
Stellenbesetzung. Die Skala reicht bei den Antworten von 1 (stimme gar nicht) zu bis 7 (stimme
voll und ganz zu). Niedrigere Mittelwerte deuten also eine geringere Zustimmung zu den
Fragen an. Dabei ist eine geringere Zustimmung mit besseren Chancen fur die Karrieren von
Frauen in Fuhrungspositionen und in Unternehmen generell verbunden. In der Befragung
sollten die Aussagen fiir das eigene Unternehmen gemacht werden sowie fiir das Agribusiness
insgesamt und die Ubrige Wirtschaft. Abb. 5.1 zeigt, dass den Aussagen Uber das eigene
Unternehmen im Mittel weniger zugestimmt wird als fir Unternehmen in der Agribusiness-
Branche insgesamt oder in anderen Wirtschaftsbereichen. Da man die Situation flr das eigene
Unternehmen am besten einschatzen kann, sofern man das realistisch einschatzen wollte,
sind diese Aussagen am relevantesten. Dabei gilt grundsatzlich, dass ein Mittelwert von vier
impliziert, dass es genauso viel Zustimmung wie Ablehnung zu den Aussagen gibt. Werte
kleiner als vier deuten auf vermehrte Ablehnung der Aussagen hin, was im Sinne der
Gleichberechtigung und der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen positiv zu werten ist.

Weiterhin zeigt Abb. 5.1 deutlich, dass sich die Einschatzungen in dem eigenen Unternehmen
seit 2020 zum Positiven entwickelt haben, den Aussagen wird durchweg im Mittel weniger
zugestimmt. Fur die Branche insgesamt oder fiir andere Wirtschaftsbereiche bleibt das Bild
nahezu unverandert. Dabei gilt aber immer noch, dass den Aussagen hinsichtlich der
Dominanz von Mannern und mannlich gepragten Strukturen im Unternehmen tendenziell eher
zugestimmt wird. AuRerdem wird Mannerdominanz im Agribusiness als ausgepragter bewertet
als in anderen Wirtschaftsbereiche.

Abbildung 5.2: Mittelwerte der Antworten auf die Fragen: ASi nd M2nner in der
domi ni erAéMed dfen m2nnliche Bewerber bevorzugt?n, A
eine Stelle wenig transpar ent ?frnehnfes iméarthlicdi e St r

d o mi ni each Geschlecht: Frauen (n = 408) und Méanner (n = 78).

7

Eigene Branche Agribusiness Andere Sektoren
6 +
+
0 2
e
265 +
L
23
5 o4
o >
o O
€ E
£is
nh v
- ™~
| II
1
Frauen Maénner Frauen Manner Frauen Manner
B Méanner dominieren die Branche B Ménnliche Bewerber werden bevorzugt
B Das Auswahlsystem ist wenig transparent B Unternehmensstrukturen sind mannlich gepragt

Legende: Skala von 1-7 mit 1: Stimme gar nicht zu bis 7: Stimme voll und ganz zu.

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2025).
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Bei den Fragen zur Dominanz und Bevorzugung von Mannern unterscheiden sich die
Antworten und Einschatzungen von Mannern und Frauen deutlich (Abb. 5.2). Bei allen Fragen
gibt es gerade im eigenen Unternehmen eine deutlich geringere Zustimmung zu den Aussagen
bei den Mé&annern im Vergleich zu den Frauen. Auch fur das Agribusiness und andere
Wirtschaftsbereiche fallen die Aussagen der Manner positiver aus, aber in geringeremUmfang
als fur das eigene Unternehmen. Das erklart zum Teil die Ursache der Diskriminierung oder
deren Beibehaltung, denn Manner nehmen das Problem gar nicht wahr. Ob nun die Frauen
die Situation Uberschéatzen oder die Manner sie unterschatzen, lasst sich hieraus natirlich
nicht schlussfolgern.

Abbildung 5.3: Mittelwerte der Antworten auf die Fragen: A Si nd MfemBna@ahe i n
domi ni erAeMed dien m2nnliche Bewerber bevorzugt?a, A
eine Stelle wenig transparent?if, ASind die St

domi ni er tAMér, 20-40ddhre (n ~ 180) und 41 bis 60 Jahre (n ~ 230) .

7

Eigene Branche Agribusiness Andere Sektoren
6 . >
+
< —_—
4
3
2
1
0
20-40 Jahre 41-60 Jahre 20-40 Jahre 41-60 Jahre 20-40 Jahre 41-60 Jahre
B Minner dominieren die Branche B Mannliche Bewerber werden bevorzugt
M Das Auswahlsystem ist wenig transparent B Unternehmensstrukturen sind mannlich gepragt

Legende: Skala von 1-7 mit 1: Stimme gar nicht zu bis 7: Stimme voll und ganz zu.
Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2025).

Hinsichtlich des Alters der Befragungsteilnehmer zeigen sich keine signifikanten Unterschiede.
Es ist sogar so, dass altere Beschéftigte die Situation leicht positiver einschéatzen als jlingere,
da sie vielleicht eine frihere Vergleichsperiode heranziehen (Abb. 5.3).

In den Schaubildern A6 und A7 im Anhang sind die Antworten nach privaten Unternehmen
und offentlichen Institutionen sowie nach Fihrungsposition untergliedert. Dabei zeigen sich
bei privaten Unternehmen und 6ffentlichen Institutionen keine klaren Unterschiede. Die
Beschaftigten in offentlichen Institutionen sehen sogar eher mannlich gepragte Strukturen
vorherrschen sowie eine Bevorzugung von mannlichen Bewerbern (Abb. A6). Das widerspricht
der Erwartung, da gerade im 6ffentlichen Bereich die Gleichstellung und Transparenz bei der
Stellenbesetzung klar vorgeschrieben sind. Beschaftigte in Fihrungspositionen sehen zwar
ahnliche Probleme wie Beschaftigte ohne Fihrungsposition in Bezug auf die Dominanz von
Mannern im Agribusiness und in anderen Wirtschaftsbereichen, in ihrem eigenen
Unternehmen (Institution) schatzen sie die Situation aber positiver ein als Beschéftigte ohne
Fuhrungsaufgaben (Abb. A7).
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In Abb. 5.4 sind verschiedene Thesen bzw. Grinde formuliert, die einen geringen Frauenanteil
in FUhrungspositionen erklaren kénnten. Die Befragungsteilnehmer haben zu diesen Thesen
Stellung genommen, indem sie diesen Aussagen zugestimmt haben oder nicht. Die Antworten
erfolgten auf einer Skala von 1 (stimme Uberhaupt nicht zu) bis 7 (stimme voll und ganz zu).
Abb. 5.4 enthalt die Mittelwerte fur die Teilnehmer in Bezug auf die Situation im eigenen
Unternehmen, das Agribusiness und die Ubrige Wirtschaft. Die Thesen wurden nach dem
Niveau der Zustimmung fur das eigene Unternehmen aufsteigend geordnet.

Abbildung 5.4: Mittelwerte flr die Zustimmung zu verschiedenen Aussagen bzgl. der
Grunde fur geringe Anteile von Frauen in Fihrungspositionen im Vergleich zwischen
eigener Branche, dem Agribusiness und anderen Wirtschaftsbereichen (aufsteigend
geordnet).

Stimme liber- Stimme voll
haupt nicht zu und ganz zu
1 2 3 4 5 6 7
. . T 14 2020
Frauen sind weniger geeignet fir Filhrung
1.3
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4 g > 2.3
Frauen kdnnen sich im Wettbewerb nicht durchzusetzen - 2025
2.0 234
& 7 2.9
Frauen haben weniger Interesse an Karriere -
2.8
2.96
% sy sgs 5.0
Frauen im gebéarfahigen Alter werden benachteiligt —
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. P die 4.9
Alleinerziehende Frauen werden benachteiligt. —
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i s . i 5 5.0
Teilzeit, Elternzeit, etc. beenden die Karriere —
3.5 358
" . . 4.4
Frauen verzichten fiir Lebenspartner auf Karriere _
3.5
3.71
i . i 4.8
Leistungen werden bei Frauen weniger anerkannt
3.6
3,75
i o . 4.4
Frauen verzichten fiir Kinder auf Karriere _
3.8 3.92
. ’ " 5.0
Frauen haben mehr Aufgaben, die nicht Karriere fordern
4.1
4.12
& i & 5.3
Frauen haben es schwer in mé@nnerdominierten Netzwerken _
4.3
4.24
sk . ¢ 1
Mangel an weiblichen Vorbildern u. Mentorinnen
4.4
4.46
= s 5 T " 5.5
Lange Arbeitszeiten sind wichtig fiir den Aufstieg _45
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®m Andere Sektoren  ® Agribusiness  ® Eigene Branche

Legende: Skala von 1-7 mit 1: Stimme gar nicht zu bis 7: Stimme voll und ganz zu. Die Spalte mit den
Werten von 2020 beziehen sich auf die Mittelwerte der Antworten fiir das eigene Unternehmen
aus der Befragung von 2020.

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2020, 2025).
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Abb. 5.4 zeigt zunachst, dass auch hier den Griinden in Bezug auf das eigene Unternehmen
den Aussagen weniger zugestimmt wird als fir das gesamte Agribusiness oder die Ubrige
Wirtschaft. Das heif3t, grundsatzlich sind die genannten Grinde weniger relevant im eigenen
Unternehmen. Die ersten beiden Thesen werden fast durchweg abgelehnt. Das heil3t, es liegt
weder an der Eignung noch an der Qualifikation, dass weniger Frauen Fuhrungspositionen
bekleiden. Die Mittelwerte sind dabei noch niedriger als in der Befragung von 2020.

Auch einem fehlenden Interesse der Frauen oder der mangelnden Fahigkeit, sich durchsetzen
zu kénnen, wird Uberwiegend nicht zugestimmt. Alle anderen Faktoren werden zumindest fur
das Agribusiness und andere Wirtschaftsbereiche als relevant angesehen. Die Werte liegen
durchweg zwischen 4,4 und 5. Danach verzichten Frauen fur ihren Partner oder Kinder auf
Karriere, werden benachteiligt, miissen mehr Aufgaben erledigen, die nicht karriereférdernd,
ihre Leistungen werden weniger anerkannt oder der Karriereknick setzt mit der Elternzeit ein,
die immer noch Uberwiegend von den Frauen genutzt wird. Auch fehlen die weiblichen
Mentoren und Vorbilder.

Auch wenn sich die Mittelwerte in den allermeisten Fallen leicht verbessert haben (Griinde
erfahren weniger Zustimmung), so sind die Rangfolge der Faktoren und das Niveau der
Zustimmung doch relativ gleichgeblieben. Dies kann aber auch daran liegen, dass in der
Befragung 2020 relativ gesehen mehr Manner (23 % 2020 zu 17 % 2025) teilgenommen
haben.

Das bestatigt auch der Vergleich von Mannern und Frauen hinsichtlich der gleichen Thesen in
Abb. 5.5. Der Vergleich bei den Frauen mit 2020 zeigt hier keine durchgehende Verbesserung
der Ablehnung der verschiedenen Grinde. Aber auch hier bleiben das Niveau und die
Rangfolge sehr ahnlich. Es gibt Unterschiede aber auch Gleiches bei den Einschatzungen der
Frauen und Manner. Eignung, Qualifikation und die Fahigkeit, sich durchzusetzen, sehen
beide Geschlechter ahnlich. All diese Thesen scheinen keine relevanten Griinde fir die
mangelnde Reprasentanz von Frauen in Flhrungspositionen zu sein. Das heil3t, alle gehen
davon aus, dass Frauen die notwendigen Eigenschaften zur Ubernahme einer
Fuhrungsposition besitzen, sie konnen es, sie sind qualifiziert und sie kénnen sich
durchsetzen.

Relevante Aspekte aus Sicht der Frauen sind ihre Benachteiligung und ihre Wertschatzung.
Hier gibt es aus Sicht der Frauen Nachholbedarf. Das sehen allerdings die Manner deutlich
anders, und zwar weniger zustimmend. Einer Meinung sind Frauen und Manner hinsichtlich
des Interesses und der Rolle von Kindern, die beide der Ubernahme von Fiihrungsaufgaben
im Weg stehen.

Die relevantesten Faktoren aus Sicht der Frauen sind der Mangel an Vorbildern, die
Schwierigkeiten in mannerdominierten Netzwerken und nicht karriereférdernde Aufgaben, die
haufig von Frauen tibernommen werden bzw. die ihnen zugeteilt werden. Auch hier sehen die
Manner eine geringere Bedeutung oder Zustimmung (Abb. 5.5).
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Abbildung 5.5: Mittelwerte fir die Zustimmung zu verschiedenen Aussagen bzgl. der
Grunde fur geringe Anteile von Frauen in Fihrungspositionen im Vergleich zwischen
Mannern und Frauen im eigenen Unternehmen: Frauen (n = 408) und Manner (n = 78).

Stimme liber- Stimme voll
haupt nicht zu und ganz zu
1 2 3 ‘a4 s & 7
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Frauen sind weniger geeignet fiir Fiihrung llfq 1.47
Frauen haben geringere Qualifikationen -117 173
Frauen kdnnen sich im Wettbewerb nicht durchzusetzen ' 2.1 2.26
17 2025
Frauen haben weniger Interesse an Karriere -2_2_‘,'9 2.83
Alleinerziehende Frauen werden benachteiligt. “ 3.4 3.27
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Frauen verzichten fiir Lebenspartner auf Karriere m 5.6 3.54
Teilzeit, Elternzeit, etc. beenden die Karriere m 3.7 3.96
Frauen verzichten fiir Kinder auf Karriere — 3.9 3.60
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Mangel an weiblichen Vorbildern u. Mentorinnen t 4.5 4.57
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Lange Arbeitszeiten sind wichtig fiir den Aufstieg t 4.6 -
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0

B Frauen H Ménner

Legende: Skala von 1-7 mit 1: Stimme gar nicht zu bis 7: Stimme voll und ganz zu. Die Spalte mit den
Werten von 2020 beziehen sich auf die Angaben von Frauen fur das eigene Unternehmen in 2020.

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2020, 2025).

Auch die Befragung 2020 ergab fir die obersten vier Statements (Eignung, Qualifikation,
Durchsetzung, Interesse) relativ &hnlich Werte in der Wahrnehmung von Mannern und Frauen.
Fur alle anderen Statements findet man auch 2020 eine deutlich starkere Zustimmung auf
Seiten der Frauen. So empfinden Manner es z.B. als deutlich weniger zutreffend, dass Frauen
mehr Aufgaben zu erledigen haben, die nicht karriereférdernd sind. Auch finden deutlich
weniger Manner, dass vergleichbare Leistungen bei Frauen weniger anerkannt werden.
Dieses Ergebnis bestatigt fur 2020 als auch 2025 die Vermutung, dass Mannern die
Ungleichbehandlung nicht unbedingt bewusst ist, sondern diese unbewusst passiert.

37



Die Befragten konnten zusatzlich freie Antworten zu den Grinden fur einen geringen Anteil
von Frauen in Fuhrungspositionen abgeben. Von dieser Mdglichkeit wurde zum Teil in sehr
umfangreicher Form Gebrauch gemacht. Die Stichworte wurden mit Hilfe von ChatGPt 5.0
kategorisiert und die Haufigkeiten der Nennungen ermittelt (Abb. 5.6). Der Anteil von
Teilnehmern, die hier Rickmeldungen gaben, liegt bei den Frauen bei 62 % und bei den
Mannern bei 51 %. In einer ersten Runde wurden die Aussagen 7 Kategorien zugeordnet

Abbildung 5.6: Absolute Haufigkeiten der Nennungen im Freifeld von Grunden fur die
geringen Anteile von Frauen in Fihrungspositionen
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Cluster Zahl der Nennungen Beschreibung
Care-Arbeit & 226 Belastung durch Kinderbetreuung, Mental Load,
Vereinbarkeit Teilzeitstrukturen, fehlende Betreuungsangebote.
Karriere- & 75 Befdrderungsprozesse, Mentoring, Coaching, Flihrung in
Férderstrukturen Teilzeit, (fehlende) Weiterentwicklung.
Strukturelle 50 Steuer- und Familienpolitik, institutionelle Hiirden, befristete
Rahmenbedingungen & Vertrdge, gesetzliche Rahmenbedingungen.
Politik
Individuelle Faktoren & a Selbstzweifel, Risikoabwégung, geringeres Selbstvertrauen,
Selbstbild Impostor-Effekte.
Rollenbilder & 34 Traditionelle Rollenbilder, gesellschaftliche Erwartungen,
Stereotype stereotype Zuschreibungen.
Unternehmens- & 28 Ménnlich geprégte Fiihrung, glaserne Decke, mangelnder
Flihrungskultur Respekt gegentiber Frauen.
Netzwerke & 28 Ménnernetzwerke, informelle Seilschaften, exklusive
Maénnerbiinde Netzwerke.

Quelle: Eigene Darstellung, Berechnung mit ChatGPT 5.0, Daten aus Loy und Mittag (2025).
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In der ersten Kategorisierung steht die Care-Arbeit an erster Stelle. Auch andere Studien
zeigen, dass die Arbeiten in diesen Bereichen hauptséchlich durch die Frauen bewaltigt
werden. So belauft sich der Gender Care Gap 2022 auf 44,3 %; Frauen arbeiten in der Woche
neun Stunden im Mittel mehr in unbezahlten Téatigkeiten. Sie arbeiten aber auch weniger in
bezahlten Tatigkeiten als Manner, namlich fast acht Stunden. In Summe arbeiten sie fast 12
Stunden mehr als Manner. Dieser Effekt tritt aber im Wesentlichen bei Alleinlebenden und
Paaren ohne Kinder auf. Alleinerziehende Méanner und Frauen sowie Paare mit Kindern
arbeiten gleich viel, allerdings deutlich mehr (~11 Stunden) als Alleinlebende und Paare ohne
Kinder (Abb. 5.7).

Abbildung 5.7: Erwerbsarbeit und unbezahlte Arbeit von Personen zwischen 18 und 64
Jahren in ausgewahlten Haushaltstypen 2022 6 in Stunden pro Woche

Alleinerziehende und Paare mit Kind{ern)

Frauen 57:41
Manner h7:45
insgesamt 5743

Alleinlebende und Paare ohne Kind

Frauen 47:33
Manner 45:50
insgesamt 46:39

Bl Erwerbsarbeit unbezahlte Arbeit

Quelle: Krlger et al. (2024: 232)

In Bezug auf die Mehrbelastung von Frauen in Fhrungspositionen zeigen die Ergebnisse des
Sozial-Okonomischen-Panels 2015 fir Frauen und Manner in Flhrungspositionen, die mit
Kindern unter 16 Jahren in einem Haushalt leben, dass die Frauen mehr Zeit fur die Familie
aufwenden. Die Frauen widmen sich dabei zu 84 % an Werktagen mindestens eine Stunde
ihrem Nachwuchs. Bei den Mannern in Fuhrungspositionen liegt der Anteil bei 80 %. An den
Wochenenden widmen sich beide Geschlechter in Fuhrungspositionen fast gleich haufig
mindestens eine Stunde ihren Kindern. Wahrend sich der Anteil der Frauen, die am
Wochenende Kinder betreuen, vergleichsweise wenig von jenem an Werktagen unterscheidet,
steigt er bei den Ma&nnern am Wochenende deutlich an. Manner kiimmern sich daftir vermehrt
um Reparaturen und Gartenarbeiten. Die zeitlichen Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern bei Haus, Reparatur und Gartenarbeiten gleichen sich anndhernd aus. Bei der
Kinderbetreuung zeigt sich ein deutliches Ungleichgewicht. Wochentags widmen sich Frauen
in Fuhrungspositionen eine Stunde mehr ihrem Nachwuchs und am Wochenende sogar 3
Stunden mehr, was eine deutliche Mehrbelastung fur Frauen darstellt (Tab. 5.1).
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Tab. 5.1: Vollzeiterwerbstatige Fuhrungskrafte in der Privatwirtschaft nach Geschlecht,
Familienstand und der durchschnittlich geleisteten Zeit fir Hausarbeit,
Kinderbetreuung, Garten- und Reparaturarbeiten an einem Werktag, Samstag, Sonntag
2015 (in Stunden)

Insgesamt Verheiratet Nicht verheiratet
Frauen Maénner Frauen Ménner Frauen Ménner
Hausarbeit
Werktag 1,2 1,1 1,4 1,1 1,0 1,0
Samstag 2,2 1,7 2,6 1,6 2,0 1,7
Sonntag 1,6 1,5 1,7 1,4 1,6 1,6
Kinderbetreuung (wenn Kinder vorhanden)
Werktag 2,8 1,8 2,9 1,8 2,2 2,3
Samstag 9,5 6,1 7,2 5,8 13,4 8,5
Sonntag 10,1 6,6 7,9 6,4 13,5 9,2
Reparatur- und Gartenarbeiten
Werktag 1,4 1,3 16 1,3 1,1 1,6
Samstag 1,5 2,3 1,5 2,5 1,5 1,8
Sonntag 1,8 1,8 1,7 1,9 1,8 1,4

Quelle: Holst und Friedrich 2017: 60.

Bei der Kategorisierung in Abb. 5.6 konnten viele Aussagen nicht zugeordnet werden. Eine
weitere Betrachtung dieser Kategorie /Sonstigesfiergab folgende zusétzliche Cluster, deren
Abgrenzung weniger exakt ist als die in Abb. 5.6 (Abb. 5.8)

Abbildung 5.8: Themencluster in der Kategorie Sonstige

Sonstiges - Themencluster (sortiert nach GrofRRe)

Quelle: Eigene Darstellung, Berechnung mit ChatGPT 5.0, Daten aus Loy und Mittag (2025).

Auch fur diese Kategorien zeigt die folgende Tabelle eine genauere inhaltliche Beschreibung
der Grinde (Tab. 5.2).
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Tab. 5.2: Beschreibung der Cluster in der weniger spezifischen Kategorie Sonstiges

Cluster Zahl der Nennungen
Strukturelle 68
Benachteiligung

(allgemein)

Allg. Frauenrollen & 63
Verhalten

Weniger Zutrauen / 46
Kompetenzzweifel

Unspezifische 34
Rahmenbedingungen
Persénliche Erfahrungen 29
/ Gefiihle

Diskriminierung & 22

Zuschreibungen

Beschreibung

Allgemeine Aussagen Uber strukturelle Ungleichheiten, ohne
spezifische Schltsselwérter: fehlende Sichtbarkeit,

Abwertung, unglinstige Rahmenbedingungen.

Beschreibungen, wie Frauen im Arbeitskontext agieren,
wahrgenommen werden oder sich verhalten; breite,

unspezifische Aussagen.

Aussagen, dass Frauen als weniger kompetent gelten, ihnen
weniger zugetraut wird oder sie sich im Vergleich zu

Ménnern rechtfertigen mtissen.

Allgemeine Kontextfaktoren ohne klare Kategorie-
Zuordnung (z. B. ,Das System ist schwierig”, ,Es gibt

Hirden").

Subjektive Perspektiven (,Ich habe das Gefthl...”),

persénliche Beispiele, Alltagseindriicke.

Aussagen Uber Eigenschaften, Bewertungen oder direkte
Benachteiligung (.Frauen werden als weniger geeignet
angesehen”).

Quelle: Berechnung mit ChatGPT 5.0, Daten aus Loy und Mittag (2025).
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6. FO°r demdurMp Cnalime®r h°hung des An
Frauen in F¢ghrungspositionen

6.1 Forderung von Frauen in Fihrungspositionen

Die Survey-Teilnehmer wurden auch dazu befragt, inwieweit in ihrem Unternehmen (ihrer
Institution) eine Karriere von Frauen in FUhrungspositionen gefordert wird und welche
Chancen Frauen haben, eine Fihrungsposition in ihrem Unternehmen (ihrer Institution) zu
Ubernehmen. In Abb. 6.1 sind die Antworten auf die folgenden Fragen enthalten. Die Antworten

wurden auf einer Skala von 1 bis 7 abgegeben. Frage ( a ) l aut et : AWénr der t |
(6ffentlich) bzw. ihr Unternehmen (privat) Frauenkarrieren ? A Di e Ant wor t skal a r
(nicht wirklich) bis 7 (volle Unterstiitzung). Die zweite Frage (b) i st ;

einer Frau, eine Fuhrungsposition in ihrer Institution (6ffentlich) bzw. in ihrem Unternehmen
(privat) zu Ubernehmen? Die Antwortskala reicht von 1 (sehr schlecht) bis 7 (sehr gut).

25
2020 > 2025
51 - 55 Maénner (a)
20 3.8 =2 4.3 Frauen (a)
54 - 6.0 Manner (b)

Abbildung 6.1: Forderung von Frauenkarrieren und Chancen von Frauen auf eine
42 - 48 Frauen (b)
11 12

Flihrungsposition
22 22
19 20 19
16 17 16
11
10
7 7
5
I : I
0 [l
1 2 3 4 5 6 7

nicht wirklich volle Unterstlitzung
sehr schlecht sehr gut

15

In Prozent

W Fordert lhre Institution/Unternehmen Frauenkarrieren?

B Wie sind die Chancen einer Frau, eine Flihrungsposition zu tibernehmen?

Legende: Fur 2020 sind die Mittelwerte der Antworten fir Manner und Frauen den Werten flir 2025
gegenibergestellt.

Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus Loy und Mittag (2020, 2025).

Die Antworten bezlglich der Férderung von Frauenkarrieren zeigten 2022 nahezu eine
Gl eichverteilung auf der Skala von 1 bis 7, al st
Betrachtet man bei dieser Auswertung nur die Frauen, so verschiebt sich die Verteilung sogar
noch ein wenig nach links in Richtung Ani ¢ ht wi vdkeireiUotdrsiiitzumgfieNor rund
29 % der Teilnehmer kreuzten die Kategorien 6 oder 7 an. Betrachtete man nur die Frauen,
so lag der Anteil bei nur 20 %. In der Befragung 2025 hat sich dieser Anteil auf 44% erhdht
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und wenn man nur die Frauen betrachtet, so liegt der Anteil bei fast 31 %. Betrachtet man nur
die Manner so liegen die Kategorien 6 und 7 zusammen bei 60 %. Es gibt also zum einen eine
klare Steigerung bei denjenigen, die bei der Foérderung von Frauenkarrieren eine gute
Unterstitzung (Kategorien 6 und 7) durch das Unternehmen bzw. die Institution sehen, sowohl
bei Mannern als auch bei Frauen. Allerdings ist der Anteil der Befragten, die diese
Einschatzung teilen, bei den Mannern mit 60 % doppelt so hoch wie der Anteil der Frauen, die
diese Einschatzung abgeben.

Bei Betrachtung der Mittelwerte Uber alle Antwortkategorien wird deutlich, dass die
Einschéatzung der Frauen sich sogar starker zum Positiven verandert hat als die der Manner.
Der Mittelwert Gber alle Manner hat sich von 5,1 auf 5,5 oder um 7 % erhoht. Der Mittelwert
fur die Frauen stieg von 3,8 auf 4,3 oder um 14 %. Manner und Frauen nahern sich absolut in
ihren Einschatzungen an.

Wenn es um die Chancen einer Frau geht, eine Fiihrungsposition zu Gbernehmen, so zeigt
sich sowohl 2020 als auch 2025 eine tendenziell linksschiefe Verteilung. Auch hier gilt, dass
Manner im Mittel die Chancen fur Frauen, eine Fihrungsposition zu erreichen, deutlich besser
einschatzen. Das Mittel liegt bei 6,0 fur die Manner auf einer Skala von 1 bis 7. Die Frauen
liegen mit ihrer Einschatzung im Mittel bei 4,8. Aus Sicht der Frauen zeigen Manner einen um
25 % hoheren Mittelwert. Die relativen Anderungen gegeniiber 2020 sind alle positiv, bei
Frauen steigt der Wert um 13 %, bei M&nnern um 10 %. Trotz der relativen Differenzen bleibt
der absolute Unterscheid zwischen Mannern und Frauen auf hdherem Niveau erhalten.

Einige weitere Ergebnisse zu Fragen im Themenkomplex zu weiblicher Fiihrung ergaben
folgende Resultate. 75 % der Frauen und 63 % der M&nner denken, dass es einen weiblichen
Fuhrungsstil gibt, der sich vom mannlichen unterscheidet. 42 % der Befragten gaben an, dass
in ihren Unternehmen bzw. in ihrer Institution interne Angebote zur F6rderung von Frauen in
Fuhrungspositionen angeboten werden.

Fur eine Frauenquote im eigenen Unternehmen bzw. in der eigenen Institution pladierten 2020
39 % der Frauen, 2025 sind es noch 30 % der Frauen. Bei den Mé&nnern sind es 2020 14 %
und 2025 17 %. Auch hier bewegen sich die Geschlechter aufeinander zu.

88 % der befragten Frauen schliel3en Kinder und Karriere nicht aus. Bei Mannern sind dies
97%. Fast die Halfte der Frauen sieht sich zu mehr als 50 % in ihrem beruflichen Fortkommen
behindert.

Interessant ist in diesem Zusammenhang das Ergebnis einer Studie im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2009). Die Befragung von
rund 600 Méannern und Frauen zeigt, dass Manner ihren Beruf deutlich haufiger vor dem
Hintergrund der Bezahlung, der Aufstiegsmoglichkeiten und der Zusatzleistungen wahlen
(Abb. 6.2). Auch wenn diese Praferenzen auf anerzogenes Rollenverhalten zuriickzufiihren
sein kdnnten, so verdeutlichen diese Préaferenzunterschiede auch weitere Erklarungsfaktoren
fur den bestehenden Gender Pay Gap und einen geringen Anteil von Frauen an
Fuhrungspositionen, die durch Unternehmen und Institutionen nur schwer zu kompensieren
sind. Ein gesellschaftlicher Sinneswandel braucht sicher einen langeren Atem, wenn auf
Freiwilligkeit bei den Veranderungen gesetzt wird.

In einer neueren Studie zu den Griinden fur Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz wurden im
September 2024 448 Manner und 430 Frauen in Baden-Wirttemberg gefragt A \&rum sind Sie
Uberwiegend zufrieden mit lhrem Arbeitsplatz?ii Dabei konnten die Teilnehmer mehrere
vorgegebene Grunde ankreuzen (Mehrfachnennung). Die Antworthaufigkeiten sind in Abb. 6.3
nach Geschlecht dargestellt. Dabei scheinen die Bezahlung, weitere Benefits und die
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technische Ausstattung am Arbeitsplatz fir Manner von gréRerer Bedeutung zu sein als fir
Frauen.

Abbildung 6.2: Zentrale Aspekte bei der Arbeitsplatzwahl Berufstatiger: AWi e war das
als Sie sich fir lhre aktuelle Arbeitsstelle entschieden haben? Welche Aspekte haben

damal s eine entscheidende Roll e gespielt?h
Uberhaupt einen Arbeitsplatz zu haben 8285
Eine interessante Arbeit 83 89
Sicherer Arbeitsplatz 512
Familie und Beruf vereinbaren zu kénnen . 76
Gute Sozialleistungen 629
Nahe zum Wohnort gg

Gute Bezahlung 65
Gute Urlaubsregelungen
Flexible Arbeitszeiten

Piinktlich gehen zu kénnen

Aufstiegsmaoglichkeiten
Kiirzere Arbeitszeiten 9
Keine Uberstunden machen zu miissen 9 15
Zusatzleistungen (Handy, Wagen etc.) 10 .
N =595 Fille W Frauen [ Manner 100%

Quelle: Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2009: 29).

Abbildung 6.3: Grunde fur Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz bei Frauen und Mannern
2024

Gutes Verhaltnis zu den Kollegen oder Kolleginnen

Gutes Verhaltnis zu meinem direkten Vorgesetzten

Bezahlung ist fair °

Kurzer Arbeitsweg

Work-Life-Balance ist (meistens) ausgewogen

Das Teilzeit-Angebot oder Home-Office-Angebot passt zu meinen Wiinschen :
Gute Kommunikation im Betrieb

Zusatzliche Benefits (z.B. flexible Urlaubsgestaltung, Jobrad, Jobticket) -

Gute technische Ausstattung am Arbeitsplatz

Wenig Uberstunden

Weiterbildungsmaoglichkeiten bzw. Karrieremaglichkeiten

Sonstige Griinde :

Weil nicht / keine Angabe : s Manner
B Frauen
0 10 20 30 40 50 60 70
Anteil in %

Quelle: Eigene Darstellung nach Kantar (2024: 767 76).
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Bei den Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten zeigen beide Geschlechter die gleichen
Anteile von Nennungen, die eine untergeordnete Bedeutung anzeigen. Ganz oben auf der
Liste stehen bei Mannern und Frauen das Verhaltnis zu Kollegen und direkten Vorgesetzten.
Fir beide ist auRerdem die Work-Life-Balance gleichermaRen wichtig. Das gilt im Ubrigen
auch fur jungere Arbeitnehmer, bei denen Weiterbildung und Karriere ebenfalls weniger
relevante Kategorien darstellen (Kantar 2024).

Abbildung 6.4: Aufstiegschancen und Mdoglichkeiten zur weiteren Qu a Ikatign im
Betrieb sowie Autonomiegrad in der Arbeitsplanung von Frauen und Mannern in
Deutschland (2024), in %.

Aufstiegschancen im Betrieb?

41

Vollzeit

Teilzeit

Maglichkeiten zur Weiterqualifizierung®

Vollzeit

0 Fraue
1 Méann

Teilzeit

Selbststandige Planung der Arbeit*

Vollzeit

Teilzeit

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

' Abgebildet wird der Anteil der Befragten, der die jeweiligen Fragen mit "in hohem MaR" bzw. "in sehr hohem MaR" beantwortet hat.

? Fragentext in der Erhebung: ,Haben Sie in lhrem Betrieb Aufstiegschancen?"

* Fragentext in der Erhebung: ,Inwieweit ermdglicht Ihr Betrieb Ihnen, dass Sie sich entsprechend Ihren beruflichen Anforderungen weiterqualifizieren konnen?"
* Fragentext in der Erhebung: ,Kdnnen Sie Ihre Arbeit selbststandig planen und einteilen?"

Quelle: Pfahl und Unrau (2025: 2).

Abb. 6.4 zeigt in allen Bereichen eine dhnliche Einschatzung zwischen Mé&nnern und Frauen.
Im Bereich der Teilzeit sehen Frauen allerdings ihre Aufstiegschancen deutlich weniger positiv
als die Manner, und wie oben gezeigt arbeiten Frauen haufiger in Teilzeit als Ménner.
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6.2 MalRBhahmen zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen

In rund einem Viertel der Unternehmen bzw. Institutionen gab es 2020 Angebote zur
Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen und in 75 % nicht. 2025 ist der Anteil von 25 %
auf knapp 42 % gestiegen. 2020 gab es nur in 20 % der privaten Unternehmen MalRnahmen
zur Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen. 2025 gibt es solche in 36 % der
Unternehmen. Bei den Angeboten handelt es sich um Workshops, Schulungen und
(FUuhrungs-) Seminare, Mentoring und Coaching, Nachwuchsférderung, gezielte Anwerbung
(6ffentlicher Dienst), Frauenbeauftragte, Kinderbetreuung oder Homeoffice. Dabei stehen die
allermeisten Angebote beiden Geschlechtern offen. In Abb. 6.5 sind die Angaben der
Teilnehmer 5 Kategorien zugeordnet worden. Der weitaus bedeutendste Teil der Mal3nahmen
besteht in Weiterbildung.

Abbildung 6.5: Existierende MaBnahmen zur Férderung von Frauenkarrieren’
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Quelle: Eigene Darstellung, Berechnung mit ChatGPT 5.0, Daten aus Loy und Mittag (2025).

Die Teilnehmer konnten aul3erdem frei angeben, welche MalRRnahmen sie zusatzlich fir
notwendig oder hilfreich erachten, um Frauen in Fihrungspositionen zu férdern. Abb. 6.6 zeigt
die einzelnen MalRnahmen gemanR der Anzahl der Meldungen.

2020 dominierten Fortbildungen die Angaben, wobei diese in sehr verschiedenen Bereichen
und mit unterschiedlichen Adressaten vorgeschlagen wurden. Einige gaben an, dass die
Fortbildungen auf Frauen fokussiert werden sollten, anderen schlugen eine Offnung fiir beide
Geschlechter vor. Inhaltlich reichten die Vorschlage von Fihrungsmethoden Uber
Zeitmanagement bis hin zu fachspezifischen Fortbildungen. An Platz zwei wurde 2020
Mentoring genannt, knapp vor Kinderbetreuung, die idealerweise im eigenen Unternehmen
oder in dessen Nahe stattfinden sollte. 2025 steht Mentoring klar an erster Stelle und auch die
Frauennetzwerke haben erheblich an Nennung zugenommen, was u.a. daran liegen konnte,
dass in anderen Bereichen bereits Verbesserungen vorgenommen wurden (Abb. 6.6).

7Im Anhang in Tab. A9 werden Beispiele fiir die Nennungen in den Kategorien gegeben.
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Mentoring und Coaching speziell fir Frauen und auch von Frauen wird als sehr wichtig in 2025
herausgestellt, genauso wie Fihrung in Teilzeit. Flexibilitat in Bezug auf die Arbeitszeit und
Homeoffice sind ebenfalls wichtige Elemente, die Frauen in Filhrungspositionen unterstiitzen
kénnen. Das Selbstvertrauen von Frauen in Bezug auf Fluhrungspositionen zu steigern ist
ebenfalls ein von Frauen selbst vorgeschlagenes Qualifizierungsfeld. Weniger favorisiert
werden auch von den weiblichen Teilnehmern der zwangsweise Vaterschaftsurlaub oder die
Mannerteilzeitpflicht bei der Geburt von Kindern. Selbst der Gender Pay Gap oder die direkte
Akquise von Frauen werden nicht haufig genannt. Im Mittelfeld liegen das Kommunikations-
training fur Frauen, die Genderschulung insbesondere fir Manner und eine verpflichtende
Frauenquote, deren Bedeutung 2025 zuriickgegangen ist.

Abbildung 6.6: Haufigkeit der Angaben in Bezug auf weitere FordermalBhahmen fir
Frauen in Fihrungspositionen (freie Antworten)

Gleichstellungsbeauftragte r
Wiedereinstieg nach der Geburt von Kindern ‘
Verhandlungstraining fiir Frauen h
Flexibilitét insbesondere in Bezug auf die Arbeitszeit - m 2025
- H 2020

Frauenquoten

Kommunikationstraining fur Frauen
Frauennetzwerke

Homeoffice

Coaching

Teilzeitflihrungspositionen

Kinderbetreuung inshesondere im Unternehmen
Mentoring

Fortbildungen in verschiedenen Bereichen
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Quelle: Eigene Darstellung, Daten aus einer Befragung von Beschéftigten im Agribusiness von
September bis November 2020 in Deutschland.
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6.3 Das Beispiel des Vereinigten Koénigreiches

Gerne wird bei dem Thema Frauen in Fihrungspositionen England als Paradebeispiel
herausgestellt. Folgende Abbildung zeigt warum.

Abbildung 6.7: Rahmenbedingungen fir die positive Entwicklung in GroR3britannien

Wirtschaft und Gesellschaft in Deutschland und
GroBbritannien sind sich in vielem &hnlich: gut
ausgebildete Arbeitskrifte, starke international
ausgerichtete Unternehmen, eine starke Zivilgesell-
schaft. Zwei der wichtigsten Finanzzentren Europas
liegen in London und Frankfurt. Aber Frauen in
GroBbritannien haben deutlich bessere Chancen, in
der Wirtschaft Top-Positionen zu ibernehmen. Dort
gibt es keine gesetzlichen Geschlechtervorgaben
fur das Top-Management der Unternehmen, eine

Reihe anderer Faktoren haben den Erfolg ermoglicht.

GANZTAGSSCHULEN BIETEN FREIRAUME

Die Schule in GroBbritannien endet auch in der Primarstufe
in der Regel nicht vor 15 Uhr. Das aktive Engagement von
Mduttern 10r den Schulerfolg ihrer Kinder wird nicht voraus-
gesetzt, Meist sind such Sport- und Freizeitaktivititen in
den Schulalitag integriert, so dass Eltern jUngerer Kinder
nicht am Nachmittag tir diese Aktivitaten prasent sein
missen und dementsprechend liinger arbeiten kdnnen,

2020 Hampton Alexander Review, eine zivilgesellschaftliche
Initiative mit staatlicher Férderung) Transparenz (iber den

F il im Top-Manag der Ui geschaf
fen. Die Reports hatten einen Fokus aut u
ergreifende MaBnahmen, um mehr Frauen in verantwortliche
Positionen zu gen. In Vi g mit Naming & Shaming
in den Reviews hat das zu einem hohen Bewusstsein flr

das Thema in Wir ftund G Ischaft gefihrt. Weitere
Initiativen wie der 30 % Club (CEOs und Aufsichtsratsvor-
sitzende gehen Selbstverpllichtungen ein) haben zusatzliche
Autmerh geschatfen. #MeToo hat in GroBbritannien
elne vergleichsweise starke Wirkung gehabt und fUr Miss-
stinde und Herausforderungen in den Unternehmenskulturen
zusatzlich sensibilisiert.

[ 2025 = 40% |

SELBSTVERPFLICHTUNG DER UNTERNEHMEN
Die starke offentiiche Erwartungshaltung fGhrte zu einer
Selbstverpllichtung der Unterneh Im Rah des FTSE

Women Leaders Review haben sich die 350 Unternehmen
im britischen Leitindex freiwillige Ziele gesteckt, die auch von

Ir und Headh getrag. den: bis 2025
50 soll in Vorstanden und Aufsichtsriten ein Frauenanteil von
40 Prozent erreicht werden, bei den Direct Reports der
DUAL CAREER: Vorstandsmitglieder ebenso.
EIN EINKOMMEN REICHT IN DER REGEL NICHT AUS
Es wird immer selbstverstindlicher 1ir Frauen in Gro8britan- e e

nien, in Vollzeit zu arbeiten: Ihr Antell Ist in den vergangenen
Jahren gestiegen. Es gibt kein Ehegattensplitting, das einen
steuerlichen Anreiz setzt, in geringer Ti zu arbelf

Um das in GroBbr Ubliche Eigenheim f| 2u
kdnnen, braucht es zwel Gehilter.

>

BERICHTSPFLICHT ZUM GENDER PAY GAP
Seit 2018 mussen Unternehmen mit mehr als 250 Mit-
arbeitenden offeniegen, wie viel Ménner und Frauen im

D itt bzw. im Median verdienen. Die Daten sind

auch auf der Webseite der Regierung abrufbar. Das ist ein

k Anlass 1Ur die U sich mit struktures

Ui his in den Kar gen von Mannern und
QUEEN UND MINISTERPRASIDENTINNEN: Frauen im U 2 1 %

STETE VORBILDER

Eine langjdhrige Queen und drei Ministerprasidentinnen haben
viele Jahrzehnte als sehr sichtbare Frauen an der Regierungs-
und St das ftiiche Bild von Top-Fuhrungs-

personen geprigt.
nlajl;

STARKER OFFENTLICHER DRUCK
Die Entwicklung wurde durch starke Akleure vorangetrieben, ab
2011 haben jahrliche Reports (2011-2015 Davies Review, 2015~

_

BERICHTSPFLICHT ZUM FRAUENANTEIL

IN DER FUHRUNG

Die britische Finanzautsicht FCA hat 2022 einen Frauenanteil
von 40 Prozent als Richtschnur fir die obersten Fihrungs-
ebenen der Unternehmen vorgegeben. Die 350 Unternehmen
im FTSE mUssen in Ihren Geschéftsberichten dariber
informieren, ob sie das Ziel erreichen und gegebenenfalls
begrinden, warum nicht.

Quelle: Allbright (2024:10).

Auch wenn der Erfolg in Zahlen beeindruckend sein mag, so sollte man nicht vergessen, dass
die Notwendigkeit von Alual careerfi aufgrund geringer Einkommen in England oder eine
flachendeckende Ganztagsschule wichtige Faktoren sein kénnen. Ob das aber etwas ist, was
wir uns wiinschen sollten, steht in Frage. Man sollte vielleicht nicht immer eine im Prinzip gute
Idee zum alleinigen Diktat erheben. Vielleicht gibt es ja auch noch Eltern, die Zeit mit ihren
Kindern verbringen mdchten, anstatt einer bezahlten Vollzeittatigkeit nachzugehen.
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7.Fazi t

In der deutschen Wirtschaft besetzen weiterhin deutlich weniger Frauen als Manner Fihrungs-
positionen, auch wenn fast die Halfte der Arbeitskrafte Frauen und Qualifikationsabschlisse
in gleichem Male vorhanden sind. Im internationalen Vergleich hinken Deutschland und
Europa mit Ausnahmen insgesamt hinterher. In den USA, England, Schweden oder auch
Russland ist die Situation eine andere. Die Anteile der Frauen, die Fihrungspositionen in
Deutschland innehaben, wird noch geringer, wenn es um das Top-Management geht. Das ist
besonders ausgepragt in den grof3en privaten und bdrsennotierten Unternehmen in
Deutschland. Wahrend in der zweiten Fihrungsebene der Anteil der Frauen an allen
Beschaftigten anzuschlieRen scheint, bleibt die erste Fiihrungsebene konstant auf niedrigem
Niveau bei rund 28 % Frauen. Das Agribusiness stellt hier keine Ausnahme dar.

Die Zahl der Frauen in Fuhrungspositionen wird im Wesentlichen durch die unterschiedliche
Beschaftigtenquote in den Branchen bestimmt, wie z.B. in der Land- und Forstwirtschaft, wo
Frauen 2022 37 % an den gesamten Beschéftigten ausmachen. In der ersten Flihrungsebene
ist der Anteil aber nur 22 %. Uber alle Branchen sind die Anteile 44 % zu 28 %. Der Anteil der
Frauen an der zweiten Fuhrungsebene ist in der Land- und Forstwirtschaft mit 34 % nahe an
der Paritat. Insgesamt lasst sich festhalten, dass sowohl bei den Beschaftigten insgesamt als
auch in der zweiten FUhrungsebene eine gute Reprasentanz von Frauen erreicht wurde, die
noch weiter leicht steigen durfte. Lediglich in der ersten Fihrungsebene und im Top-
Management besteht weiterhin Handlungsbedarf, auch im Agribusiness. Bei den
landwirtschaftlichen Betrieben liegt der Anteil an weiblichen Betriebsleitern auf
vergleichsweise niedrigem Niveau bei 11 % in 2023. Der Anteil verandert sich auch nur sehr
gering im Zeitablauf, da hier in der Regel die Managementwechsel im Generationswechsel
erfolgen. Es gibt aber auch positive Nachrichten. So ist der Anteil von Frauen in deutschen
Vorstanden (in den 40 gréf3ten Unternehmen) von 2020 bis 2024 von 12,8 auf 24,7 %
gestiegen, also fast eine Verdopplung in vier Jahren.

Es gibt nicht nur weniger Frauen als Manner in Fihrungspositionen, die Frauen in
FUhrungspositionen verdienen auch rund 16 % weniger als ihre méannlichen Kollegen. Der
sogenannte Gender Pay Gap, der nicht nur als eine der Begriindungen fur den geringen
Frauenanteil in FUhrungsetagen dient, ist ebenfalls ein vieldiskutierter und erforschter
Themenkomplex. Wesentliche Ursachen des Gender Pay Gap sind Branchenunterschiede in
den Gehdltern und die Beschaftigungsanteile von Frauen in diesen Branchen. Kurz gesagt gilt,
dass Manner in Branchen mit hohen Gehdltern zahlenmaRig dominieren, wahrend Frauen
zahlenmafig vermehrt in Branchen mit niedrigen Verdiensten arbeiten. Wenn man diese und
andere Erklarungsfaktoren berlcksichtigt, sinkt der bereinigte Gender Pay Gap auf ca. 6 %.
Ein Ergebnis, das auch im Rahmen der hier durchgefihrten Befragung im deutschen
Agribusiness festgestellt werden konnte. Auch hier lassen sich Fortschritte verzeichnen, so ist
der unbereinigte Gender Pay Gap seit 2006 um 7 %-Punkte gesunken.

Auch wenn Manner im Agribusiness so wie in anderen Wirtschaftsbereichen als dominierend
angesehen werden, so stimmen die meisten Teilnehmer der Befragung der Aussage nicht zu,
dass Manner bei der Auswahl fir Positionen bevorzugt werden und das Auswahlsystem bei
Bewerbungen nicht transparent sei. Dabei ist interessant, dass sich die Einschatzungen fir
das Agribusiness nur unwesentlich von denen fur andere Wirtschaftsbereiche unterscheiden.
Und die Bewertungen fir das eigene Unternehmen, das Teil des Agribusiness ist, fallen
deutlich besser aus. In fast allen Bereichen haben sich die Einschatzungen der Frauen aber
auch der Manner in Richtung einer gleichberechtigten Teilhabe entwickelt.
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Bei den Einschatzungen zu den Grinden fir einen geringen Anteil von Frauen in
Fuhrungspositionen in Deutschland spielen die Eignung von Frauen und ihre Qualifikation
weiterhin nur eine untergeordnete Rolle. Die deutliche Mehrheit halt Frauen fir geeignet und
qualifiziert fur Filhrungsaufgaben. Auch zweifelt man nicht an der Durchsetzungsfahigkeit von
Frauen. Die wesentlichen Faktoren werden im Fehlen weiblicher Vorbilder und in zu vielen
nicht karriereférdernden Aufgaben gesehen. Weitere wichtige Faktoren sind die von Ménnern
dominierten Netzwerke, die Unvereinbarkeit von Teilzeit und Karriere, die Unvereinbarkeit von
Familie und Karriere und die geringe Anerkennung von Leistungen bei weiblichen
Beschaftigten. Diese Ursachen werden im eigenen Unternehmen wiederum als weniger
bedeutend eingeschéatzt als in anderen Unternehmen, und Manner messen diesen Aspekten
zum Teil deutlich weniger Bedeutung bei als Frauen, was Teil des Problems sein kénnte. Bei
den freien Nennungen stehen die Care-Arbeit und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf an
erster Stelle. Der Anteil von Care-Arbeit ist in Familien mit Kindern besonders hoch. Eltern mit
Kindern arbeiten im Mittel 11 Stunden pro Woche mehr als Alleinlebende und Paare ohne
Kinder. Die Forderung von Frauenkarrieren und ihre Chancen im Unternehmen werden von
beiden Geschlechtern im Vergleich zu 2020 deutlich positiver gesehen, wobei auch hier die
Einschatzungen der Manner weit tiber denen der Frauen liegen.

2020 bot nur jedes funfte private Unternehmen im Agribusiness gezielt MaBhahmen zur
Forderung von Frauen in Fihrungspositionen an, heute ist es die Halfte. Auch die allgemeine
Forderung von Frauen und die Chance von Frauen im Wettbewerb um Fuhrungspositionen
werden unterschiedlich eingeschétzt. Bei MalBnahmen zu Foérderung von Frauen in
Fuhrungspositionen im Agribusiness gibt es am haufigsten Weiterbildungen in verschiedenen
Bereichen und Mentoring. Gewlinscht wird 2025 an erster Stelle Mentoring, dann folgen
Fortbildungen und Netzwerke fiur Frauen. Im Bereich Kinderbetreuung und
Teilzeitfihrungspositionen deutet der geringere Rang vielleicht darauf hin, dass es seit 2020
in diesen Bereichen Verbesserungen gegeben hat. Das Homeoffice spielt bei den
gewunschten MalRnahmen keine Rolle mehr, wahrscheinlich, weil es fur viele moglich ist. Der
Zuspruch zur Frauen quote sinkt weiter, zumindest bei den Frauen.

Insgesamt zeigt sich flr das Agribusiness kein grundlegend anderes Bild als fir den Rest der
Wirtschaft. Fir die erste Fliihrungsebene und das Top-Management besteht Handlungsbedarf.
Uber die Frage, ob man diesen aber mit strikten Vorgaben verfolgen sollte, besteht auch unter
der weiblichen Belegschaft keine Einigkeit. Angesichts dessen sollte man weiter an die
Einsicht appellieren, dass Frauen auch im Top-Management eine qualitative Bereicherung
darstellen, die sich im Wert des Unternehmens niederschlagt. Der Staat kdnnte mit Anreizen,
Hilfen und selbst initiierten MalRnahmen diesen Prozess hin zu einer ausgewogenen Fihrung
im Agribusiness und in der deutschen Wirtschaft insgesamt begleiten. Das Herausstellen
weiblicher Vorbilder, der Aufbau von Netzwerken und Mentorinnenprogrammen sowie eine
steuerliche Unterstitzung von Unternehmen bei Einfuhrung von Fihrungspositionen in Teilzeit
insbesondere fir Frauen koénnten sinnvolle staatliche Betatigungsfelder sein, die Frauen bei
der Umsetzung von Fuhrungsplanen Mut machen, den Unternehmen Anreize zu mehr
Flexibilitat geben und auch die Moglichkeiten zur Umsetzung von Karriere in Familien
schaffen. Auf der anderen Seite sollte man aber auch die gesellschaftliche Diskussion fuhren,
ob man fiur alle ein gleiches Lebensmodell anstrebt, wie es bei diesem Thema manchmal
scheint, bei dem beide Elternteile einer bezahlten Vollzeitbeschaftigung nachgehen. Die
Schaffung von Moglichkeiten und die Akzeptanz von unterschiedlichen Lebensmodellen, die
sich gegenseitig respektieren, ware vielleicht ein wiinschenswertes Ideal.
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9. Anhang

Abbildung Al: Erwerbstatigenquote 2012 und 2022 nach Altersjahren und Geschlecht
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Quelle: Autor:innengruppe Bildungsberichterstattung (2024: 39).

Abbildung A2: Anteil von Frauen in der Beschaftigung und in Fihrungspositionen nach
Branchen und Uber alle Branchen insgesamt
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Quelle: DBV (2025).
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Abbildung A3: Gender Pay Gap nach Qualifikation und Wirtschaftssektor 2024

Quelle: WSI 2025: https://www.wsi.de/de/einkommen-14619-verdienstabstand-nach-erwerbsum
fang-und-beruflicher-position-14928.htm.
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