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Ausgangslage – Innovationspotenzial 
nutzen durch stärkere Einbeziehung 
von Frauen im Innovationssystem

Frauen sind im deutschen Innovationssystem unter- 
repräsentiert. Sie studieren seltener MINT-Fächer  
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Tech-
nik) und sind seltener im Bereich Forschung und Ent-
wicklung (FuE) tätig als Männer. Dieses Ungleich-
gewicht ist in Führungspositionen in Wirtschaft und 
Wissenschaft besonders stark ausgeprägt. In Deutsch-
land sind diese geschlechtsspezifischen Unterschiede  
besonders eklatant.420

Damit werden bedeutende Innovationspotenziale ver-
schenkt, auf die Deutschland als innovationsbasiertes 
Land in besonderem Maße angewiesen ist:
–– Das Potenzial der gut ausgebildeten Frauen wird 

nicht ausreichend genutzt. Dies kann sich Deutsch-
land – insbesondere vor dem Hintergrund des ab-
sehbaren Fachkräftemangels – nicht leisten.

–– Das Potenzial, das durch die Diversität der Mit-
arbeiter in einem Team entsteht, wird nicht ge-
nutzt. Gruppen, die hinsichtlich demografischer 
oder kultureller Charakteristika heterogen sind, 
entwickeln vielfach kreativere Problemlösungen 
als homogene Gruppen.421

Bereits im Jahresgutachten 2013 hat die Expertenkom-
mission darauf hingewiesen, dass der demografische 
Wandel Zahl und Altersstruktur der Erwerbsperso-
nen systematisch und nachhaltig verändern wird. Es 
werden in Zukunft weniger qualifizierte Fachkräfte  
zur Verfügung stehen, insbesondere in den MINT-
Berufen. Dies führt zu einem Engpass für die In-
novations- und Wettbewerbsfähigkeit der deutschen 
Unternehmen und des Standorts Deutschland. Daher 
wird es immer wichtiger, die bisher unzureichend 
genutzten Qualifikations- und Innovationspotenziale  
von Frauen auszuschöpfen. Vor diesem Hinter-
grund ist die Bildungsexpansion der letzten Deka-
den als sehr erfolgreich zu bewerten: Heute erwerben  
bereits mehr Frauen als Männer einen Hochschul-
abschluss. Allerdings wählen Frauen systematisch 
andere Studienfächer als Männer. Sie entscheiden 
sich seltener für MINT-Fächer, insbesondere die  
Ingenieurwissenschaften werden vernachlässigt. Da- 
rüber hinaus setzen sich die Erfolge der Frauen im 

Bildungssystem bis heute nicht gleichermaßen im Er-
werbsleben fort. Deutschland verliert vielmehr das 
Potenzial der zunehmend gut ausgebildeten Frauen 
beim Übergang in den Arbeitsmarkt und im weite-
ren Erwerbsverlauf.422

Durch die Einbindung der hochqualifizierten Frauen 
in den Innovationsprozess wird aber nicht nur ein 
quantitativer Effekt erzielt, sondern – aufgrund der 
erhöhten Diversität der Mitarbeiter – auch ein qua-
litativer. Die Heterogenität einer Gruppe – hier der 
Mitarbeiter eines Unternehmens oder einer Institution 
– hinsichtlich Geschlecht, ethnischer Zugehörigkeit, 
Alter, Religion, Herkunft etc. und die damit verbun-
denen unterschiedlichen Lebenserfahrungen und In-
formationen der Einzelnen können dazu beitragen, 
unterschiedliche Perspektiven und Ideen einzubrin-
gen und so neue Problemlösungen zu finden. Durch 
einen anderen Blickwinkel auf die Problemstellungen 
können tradierte Sichtweisen infrage gestellt und um 
bisher nicht berücksichtigte Aspekte erweitert wer-
den. Das Zusammenspiel unterschiedlicher Kenntnisse  
und Qualifikationen, Erfahrungen und Skill Sets för-
dert Kreativität und Innovation sowohl bei Prozes-
sen als auch bei Produkten. Außerdem trägt es dazu 
bei, dass die verschiedenen Kundengruppen und ihre 
Anforderungen an Produkte besser eingeschätzt wer-
den können und die Unternehmensstrategie besser 
darauf ausgerichtet werden kann. 

Empirische Studien deuten darauf hin, dass sich ein 
ausgeglicheneres Verhältnis von Männern und Frauen  
positiv auf verschiedene Unternehmenskennzahlen 
auswirkt. Unternehmen mit gemischten Teams und 
Frauen in Management-Positionen haben höhere Zah-
len bei Absatz, Umsatz, Kunden und Gewinn.423 Ins-
besondere gibt es Hinweise darauf, dass Frauen im 
Management bei einer auf Innovationen ausgeleg-
ten Firmenstrategie besonders wertvoll sind.424 Sie 
beeinflussen Innovationstätigkeit und Gründungs- 
erfolg von Unternehmen positiv.425

 
Zusätzlich führt die stärkere Einbindung von Frauen  
im Innovationsprozess zu neuartigen Innovationen. 
Eine von der Europäischen Kommission eingesetzte  
Expertengruppe hat hierfür den Begriff der Gen- 
dered Innovations entwickelt. Dieser geht über die 
Beteiligung von Frauen an Innovationsprozessen oder 
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in Teams hinaus. Gendered Innovations bedeutet die 
Integration der Aspekte Geschlecht und Gender in 
Grundlagen- und angewandte Forschung, um wis-
senschaftliche Qualität und Exzellenz zu sichern und 
zielgenauere Lösungen zu entwickeln. In diesem  
Zusammenhang meint Geschlecht die biologische  
Unterscheidung von Frauen und Männern, während 
der Begriff Gender die sozio-kulturelle Rolle von 
Frauen und Männern in einer Gesellschaft beschreibt. 
Während beispielsweise die Berücksichtigung des  
biologischen Geschlechts die Entwicklung wirksa-
mer Medikamente verbessern kann, spielen sozio- 
kulturelle Aspekte eine wichtige Rolle, um beispiels-
weise das öffentliche Nahverkehrssystem für unter-
schiedliche Nutzergruppen zu optimieren oder kun-
denorientierte Softwarelösungen zu entwickeln.426 

Studien- und Arbeitsmarkterfolg von 
Frauen im Wissenschaftssystem

Studienwahl und Studienerfolg in MINT-Fächern

In Deutschland entscheiden sich im Durchschnitt 
etwa 25 Prozent der Studienanfängerinnen für ein 
MINT-Fach, bei Studienanfängern sind es 50 Pro-
zent. Innerhalb der MINT-Fächer fällt allerdings der 
Frauenanteil sehr unterschiedlich aus. Während der 
Frauenanteil bei den Studienanfängern im Jahr 2012 
in Biologie und Mathematik bei 63,4 bzw. 50,5 Pro-
zent lag, war er in den Ingenieurwissenschaften bei 
nur bei 23,1 Prozent und in der Elektrotechnik so-
gar nur bei 12,6 Prozent.427 

Bezogen auf ingenieurwissenschaftliche Absolven-
tinnen liegt Deutschland im Vergleich der OECD-
Länder deutlich zurück. Während im Jahr 2011 in 
Deutschland 22 Prozent der Absolventen in den In-
genieurwissenschaften Frauen waren, lag der Anteil 
bei den Spitzenreitern Island und Griechenland bei 
40 Prozent. Auch Italien und Spanien können mit 
33 und 32 Prozent relativ hohe Anteile aufweisen, 
ebenso die skandinavischen Länder Dänemark und 
Schweden mit 32 und 30 Prozent.428

Höhere Frauenanteile in Ingenieurwissenschaften 
in den neuen Bundesländern

Der Vergleich der Frauenanteile in technischen Studien- 
gängen zwischen den neuen und alten Bundesländern  
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zeigt, dass die kulturellen Unterschiede aus der Zeit 
der Teilung bis heute nachwirken. Noch immer schlie-
ßen in den neuen Bundesländern vergleichsweise mehr 
Frauen ein ingenieurwissenschaftliches Studium ab.

Die staatliche Lenkung von Studienanfängern in tech-
nische Studiengänge wurde in der DDR gezielt zur 
Steigerung von technischer Forschung und Innovation 
eingesetzt. Ab Mitte der 1950er Jahre wurden neue 
Zielgruppen erschlossen, z.B. durch die „Mobilisie-
rung von Frauen für die Ingenieurausbildung“. Im Jahr  
1986 erreichte der Frauenanteil an den Studieren- 
den in technischen Wissenschaften ca. 30 Prozent.429

Auch in der Bundesrepublik rückte Mitte der 1950er 
Jahre die geringe Anzahl der Studierenden in den 
Ingenieurwissenschaften in den Fokus. Es wurde da-
her versucht, neue Zielgruppen – wie Frauen und 
Schüler mit nichtakademischem Hintergrund – für 
ein Studium der Ingenieurwissenschaften zu gewin-
nen. Jedoch erreichte der Studentinnenanteil in den 
Ingenieurwissenschaften in der Bundesrepublik bis 
1989 lediglich 12,3 Prozent, der der Absolventin-
nen 10,6 Prozent.430 

Seit der Wiedervereinigung Deutschlands ist zunächst 
eine systematische Angleichung der höheren Anteile  
von Ingenieurinnen in den neuen Bundesländern 
an die niedrigeren Werte in den alten Bundeslän-
dern festzustellen. Dass die unterschiedliche deutsch- 
deutsche Geschichte trotzdem noch heute Auswirkun-
gen auf die Beteiligung von Frauen an den Ingenieur-
wissenschaften hat, zeigt sich anhand der prozentua-
len Verteilung der Absolventinnen (Bachelor, Master, 
Promotion). Im Vergleich neue zu alte Bundeslän-
der im Jahr 2010 sind bei allen drei Abschlussstufen 
deutlich höhere Frauenanteile in den neuen Ländern 
zu verzeichnen (vgl. Abbildung 31).431

Verschärfung der Unterrepräsentation  
von Frauen in MINT-Fächern im weiteren  
Karriereverlauf
 
Die Unterrepräsentation verschärft sich systematisch 
im weiteren Erwerbs- und Karriereverlauf. Abbil-
dung 32 stellt die akademischen Karriereverläufe 
von Männern und Frauen in verschiedenen Fach-
bereichen von MINT-Fächern dar. Dabei wird offen-
sichtlich, dass am oberen Ende der Karriereleiter die 
Anteile der Männer die der Frauen weit übersteigen.  
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Bemerkenswerterweise ist dies selbst in den Fach-
bereichen Humanmedizin und Biologie so, in denen 
die Zahl der Studienanfängerinnen die der Studienan-
fänger deutlich übersteigt. Während dort in der Pro-
motionsphase das Geschlechterverhältnis immerhin 
noch ausgeglichen ist, verschiebt es sich auf der Pro-
fessorenebene dramatisch zu Ungunsten der Frauen.  
Insofern ist die Problematik der Ausschöpfung des 
Frauenpotenzials in den Lebenswissenschaften deut-
lich anders gelagert als in den Ingenieurwissenschaf-
ten. Während es in den Ingenieurwissenschaften schon 
daran mangelt, Mädchen für das Studienfach zu ge-
winnen, kann in den Lebenswissenschaften die große  
Zahl der Absolventinnen im Karriereverlauf nicht ge-
halten werden. In den letzten zehn Jahren hat sich 
zwar die Schere in allen Fachbereichen etwas ge-
schlossen, doch noch immer sind die Unterschiede 
vor allem auf den höchsten Karrierestufen sehr groß. 
Der typische Scherenverlauf zeigt sich in ähnlicher 
Form auch in anderen Ländern.

 

ABB 31 Anteil der Absolventinnen in der Fächergruppe  
Ingenieurwissenschaften 2010 (Angaben in Prozent)
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Quelle: Ihsen et al. 2014. 

Frauen in Führungspositionen im
akademischen Bereich

Über alle Fächergruppen hinweg lag der Frauen- 
anteil insgesamt in Deutschland bei den Professu-
ren im Jahr 2010 bei 19,2 Prozent (1992 6,5 Pro-
zent). Je höher die Besoldungsgruppe, desto niedriger 
ist der Frauenanteil. Im Jahr 2010 lag der Frauen- 
anteil an den W1-Professuren (Juniorprofessuren) bei 
37,8 Prozent, an den C2-Professuren (auf Dauer und 
auf Zeit) bei 21,1 Prozent, an den C3/W2-Professu-
ren bei 20,1 Prozent und an den C4/W3-Professuren 
schließlich nur noch bei 14,6 Prozent.432

Allerdings lässt sich in den letzten Jahren eine posi-
tive Entwicklung des Frauenanteils in Berufungsver-
fahren beobachten. Zwischen 1997 und 2011 stieg der 
Frauenanteil bei den Bewerbungen um Professuren 
von 12,9 Prozent auf 23,7 Prozent, bei den Berufun-
gen von 16,9 Prozent auf 26,8 Prozent und bei den 
Ernennungen von 15,7 Prozent auf 26,7 Prozent.433

Auch der Anteil von Frauen in Leitungspositionen 
an Hochschulen stieg im Zeitraum zwischen 1996 
und 2011 von 9,8 Prozent auf 20,7 Prozent an und 
hat sich damit mehr als verdoppelt.434

Tabelle 12 zeigt die Frauenanteile in wissenschaft-
lichen Führungspositionen im internationalen Ver-
gleich. In Deutschland lag der Frauenanteil an den 
höchsten akademischen Positionen (vergleichbar mit 
C4/W3-Professur) im Jahr 2010 bei 14,6 Prozent. In 
den Naturwissenschaften ist der Anteil mit 9,8 Pro-
zent deutlich geringer, ebenso in den Ingenieurwis-
senschaften mit 5,9 Prozent. Zwar weisen auch die 
Vergleichsländer in diesen Fächergruppen geringere  
Frauenanteile auf als im Durchschnitt aller Fächer, 
jedoch ist der Anteil in Deutschland auch im interna-
tionalen Vergleich sehr niedrig. In den Ingenieurwis-
senschaften bildet Deutschland sogar das Schlusslicht.
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Frauenanteile im akademischen Karriereverlauf 2000 bis 2012 (Angaben in Prozent)
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Quelle: Statistisches Bundesamt.
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Frauenanteile im akademischen Karriereverlauf 2000 bis 2012
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Männer 2000
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Quelle: Statistisches Bundesamt.
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Frauenanteile im akademischen Karriereverlauf 2000 bis 2012
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Frauenanteile an wissenschaftlichen Führungspositionen 2010  
(Angaben in Prozent)

AT CH DE FI FR GB IT NL SE US

Frauenanteil …
an Professuren 
(2002)

17,4  
(9,5)

25,9
(11,0)

14,6 
(8,0)

24,2 
(19,9)

18,7
(17,3)

17,5 
(15,1)

20,1 
 (15,6)

13,1 
(8,2)

20,0 
(14,0)

21,9 
(–)

an Professuren in den  
Naturwissenschaften 7,6 11,8 9,8 11,8 – 9,0 19,8 8,5 14,3 21,2
an Professuren in den  
Ingenieurwissenschaften 7,7 15,2 5,9 7,4 – 7,0 9,5 6,8 10,1 7,7

an Hochschulleitungspositionen 16,2 15,8 11,7 25,0 6,5 – 23,4 13,6 26,9 29,0

in wissenschaftlichen Gremien 31 21 21 45 27 31 17 29 49 –

Quelle: European Commission 2013b; NSF 2013.					      		

Zielquoten und aktuelle Frauenanteile an den Eliteuniversitäten  
(Angaben in Prozent)

Professuren C4/W3

Universität
Ausgangslage  

2008/2009
Zielvorgabe  

20131)
Situation

2012

RWTH Aachen 3 – 9

Freie Universität Berlin 20 22 25

Humboldt-Universität zu Berlin3) 19,3 15,1 18,3

Universität Bremen3) 19 21–25 21

Technische Universität Dresden3) 5,6 10 5,9

Albert-Ludwigs-Universität Freiburg2) 10 25 17

Georg-August-Universität Göttingen2) 13 17 17

Ruprecht-Karls-Universität Heidelberg 11,5 – 14,8

Karlsruher Institut für Technologie2) 104) 134) 104)

Universität zu Köln3) 15,2 – 17,4

Universität Konstanz 17 30 23

Ludwig-Maximilians-Universität München 9,8 16 14,8

Technische Universität München 8 15 10

Eberhard Karls Universität Tübingen3) 124) 174) 174)

1) Die Ziele für 2013 wurden 2009 erstmals gesetzt mit der Möglichkeit zur Anpassung 2011.
2) Nur im Rahmen der ersten Runde der Exzellenzinitiative 2007 – 2012 für Zukunftskonzept gefördert.
3) Nur im Rahmen der zweiten Runde der Exzellenzinitiative ab 2012 für Zukunftskonzept gefördert. 
4) Zahlen für Professuren C3/W2 und C4/W3 insgesamt.
Quelle: Abschlussberichte im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG.		
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Frauenanteile auch nach Einführung des  
DFG-Kaskadenmodells enttäuschend

Im Jahr 2008 verabschiedete die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG) forschungsorientierte Gleichstel-
lungsstandards. Ziel der Gleichstellungsstandards ist 
es, den Frauenanteil auf sämtlichen wissenschaftli-
chen Karrierestufen deutlich zu erhöhen. Den Leitge-
danken bildet das Kaskadenmodell. Danach ergeben 
sich die Ziele für den Frauenanteil auf einer jeden 
wissenschaftlichen Karrierestufe durch den Anteil der 
Frauen auf der direkt darunter liegenden Qualifizie-
rungsstufe.435 Tabelle 13 zeigt die Ausgangswerte,  
Ziele und die aktuelle Situation bei den Frauenantei-
len bei Professuren an den Eliteuniversitäten. 
 
Die Entwicklung der Frauenanteile auf den ver- 
schiedenen Karrierestufen ist hinter den Erwartun- 
gen der DFG zurückgeblieben. Daher hat die Mit-
gliederversammlung der DFG am 3. Juli 2013 ein  

Maßnahmenpaket verabschiedet, das einen noch stär-
keren Fokus auf die zahlenmäßige Entwicklung der 
Frauenanteile setzt. Die Umsetzung der Gleichstel-
lungsstandards soll stärker mit den Förderverfahren 
verknüpft werden, d.h. bei allen Förderanträgen für 
Forschungsverbünde muss angegeben werden, wie 
viele Wissenschaftlerinnen auf welchen Qualifizie-
rungsstufen beteiligt werden sollen. Außerdem sollen 
alle Hochschulen in Zukunft einmal jährlich quanti-
tative Angaben zur Gleichstellung machen.436

Im Rahmen des Pakts für Forschung und Innova-
tion wurde von den außeruniversitären Forschungs-
einrichtungen erwartet, flexible Zielquoten im Sinne  
des Kaskadenmodells der forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards festzulegen. Im Jahr 2012 
sind sie dem nachgekommen und haben individuelle  
Zielquoten für unterschiedliche Karrierestufen für das 
Jahr 2017 vereinbart. Diese sind in Tabelle 14 zu-
sammengefasst.437

Fraunhofer-Gesellschaft Istquote 2012 Zielquote 2017

Stufe 1 Führungsebene 1 (Institutsleitung) 5 11

Stufe 2 Führungsebene 2 (Abteilungs-, Gruppenleitung) 14 16

Stufe 3 Wissenschaftler (unterhalb Führungsebene 2) 23 26

Helmholtz-Gemeinschaft Istquote 2012 Zielquote 2018

Stufe 1 Professuren W3 11 14

Stufe 2 Professuren W2 15 20

Stufe 3 Arbeitsgruppenleitungen (unterhalb W2) 18 22

Stufe 4 unbefristet angestelltes wiss. Personal  
(unterhalb Arbeitsgruppenleitung, oberhalb Doktoranden)

16 18

Stufe 5 befristet angestelltes wiss. Personal  
(unterhalb Arbeitsgruppenleitung, oberhalb Doktoranden)

29 34

Stufe 6 Doktoranden 43 43

Max-Planck-Gesellschaft Istquote 2012 Zielquote 2017

Stufe 1 Professuren W3 8,7 13,7

Stufe 2 Professuren W2 27,4 32,4

Stufe 3 tariflich beschäftigtes wiss. Personal 28,3 33,3

Leibniz-Gemeinschaft Istquote 2012 Zielquote 2017

Stufe 1 Professuren W3 12,1 13,5

Stufe 2 Professuren W2 17,9 23,1

Quelle: GWK 2013.

Zielquoten und aktuelle Frauenanteile an außeruniversitären  
Forschungseinrichtungen (Angaben in Prozent)
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Ob die Forschungsorganisationen ausreichende Maß-
nahmen ergreifen, um diese Ziele zu erreichen, kann 
heute noch nicht beurteilt werden. Die Experten-
kommission hält jedoch die Zielvorgaben der außer- 
universitären Forschungseinrichtungen – wie auch 
die Zielvorgaben der Universitäten – großteils für 
wenig ambitioniert, wenn man sie an der Idee des 
Kaskadenmodells misst. Demnach sollten die Ziel-
quoten der verschiedenen Stufen näher an den Ist-
quoten der darunter liegenden Qualifizierungsstu-
fen liegen. Hier wurde eine Chance für ein klares  
Signal und Bekenntnis für eine höhere Beteiligung von 
Frauen im deutschen Wissenschaftssystem verpasst.

Frauen in Führungspositionen in Privat-
wirtschaft und öffentlichem Sektor

In den neuen Bundesländern erreichen mehr 
Frauen Führungspositionen 

Die unterschiedliche deutsch-deutsche Geschichte 
zeigt sich nicht nur in den Ingenieurwissenschaften,  
sondern auch im Anteil von Frauen in Führungs-
positionen. Dieser ist in den neuen Bundesländern 
höher als in den alten (vgl. Abbildung 33). Dies 
dürfte darauf zurückzuführen sein, dass in den neu-
en Bundesländern Frauen auf dem Arbeitsmarkt vor 
der Wende traditionell eine größere Rolle spielten 
und auch nach der Wende noch spielen. Auch heute  
noch ist die Kinderbetreuung in den neuen Bun-
desländern besser ausgebaut und die Erwerbsquo-
ten von Müttern sowie der Anteil von Frauen in 
Vollzeit sind höher.438 So sind in den neuen Bun-
desländern zwischen 35 und 44 Prozent der Mütter 
mit einem Kind unter drei Jahren berufstätig, wäh-
rend dies in den alten Bundesländern zwischen 28 
und 34 Prozent sind.439

 
In den letzten Jahren ist eine deutliche Steigerung 
bei den Frauenanteilen in der ersten Führungsebene  
in Betrieben mit 500 und mehr Beschäftigten, in 
denen bisher die geringsten Anteile von Frauen in 
der Führungsebene verzeichnet wurden, festzustellen.  
Der Anteil von Frauen auf der ersten Führungsebe-
ne stieg in diesen Betrieben von 9 Prozent im Jahr 
2008 auf 19 Prozent im Jahr 2012. Dieser Anstieg 
ist vor allem auf Veränderungen in den alten Bun-
desländern zurückzuführen. Hier stieg der Anteil von 
Frauen auf der ersten Führungsebene zwischen 2008 
und 2012 von 8 Prozent auf 23 Prozent und liegt 
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somit über dem Wert der neuen Bundesländer, wo 
der Anteil mit 17 Prozent unverändert blieb.440

 

Freiwillige Selbstverpflichtung zeigt  
kaum Wirkung

Die Regierungskommission Deutscher Corpo-
rate Governance Kodex441 hat im Mai 2010 ihre 
Richtlinien dahingehend erweitert, dass Frauen für  
Führungsfunktionen, Vorstand und Aufsichtsrat an-
gemessen zu berücksichtigen sind. Der Kodex sieht 
vor, die Zielsetzung des Aufsichtsrats und den Stand 
der Umsetzung im Corporate Governance Bericht zu 
veröffentlichen.442

Eine aktuelle Studie443 untersucht, ob die DAX-Un-
ternehmen die Vorgaben der Regierungskommission 
Deutscher Corporate Governance Kodex im Rahmen 
der Geschäftsberichterstattung 2010 erfüllen und ob 
eine Veränderung im Vergleich zum Vorjahr zu er-
kennen ist. Dabei zeigt sich, dass alle Unternehmen 
qualitative Aussagen zum Thema Frauen in Führungs-
positionen treffen. Allerdings machen lediglich 21 
Unternehmen konkrete quantitative Angaben zu den 
angestrebten Frauenanteilen im Aufsichtsrat, nur 15 
Unternehmen benennen das Jahr, in dem das Ziel 
erreicht werden soll.

Anteil von Frauen in Führungspositionen 2012  
(Betriebe der Privatwirtschaft, Angaben in Prozent)

Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Kohaut und Möller 2013. 
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In Deutschland ist der Anteil der Frauen in Auf-
sichtsräten der DAX-, MDAX-, SDAX- und Tec-
DAX-Unternehmen zwischen 2011 und 2013 von 
10 Prozent auf 17,4 Prozent gestiegen. Bei den von 
den Anteilseignern bestimmten Aufsichtsratsmitglie-
dern haben die Frauen im Verhältnis zum Gesamtauf-
sichtsrat zwar zuletzt deutlich zugelegt – von 3 Pro-
zent im Jahr 2011 auf 8,2 Prozent in 2013 – dies  
ist aber absolut gesehen immer noch ein sehr niedri-
ges Niveau. Traditionell werden in Deutschland mehr 
Frauen von der Arbeitnehmerseite in den Aufsichtsrat 
entsandt. Ihr Anteil im Verhältnis zum Gesamtauf-
sichtsrat lag im Jahr 2011 bereits bei 7,8 Prozent 
und ist bis 2013 nur leicht auf 9,2 Prozent gestie-
gen. In den Vorständen betrug der Frauenanteil im 
Jahr 2013 6,1 Prozent. Dies stellt eine Verdopplung 
dar – ausgehend vom sehr geringen Niveau in Höhe 
von 3 Prozent im Jahr 2011.444

Nicht nur in Deutschland, auch in anderen europä-
ischen Ländern sind Frauen in den höchsten Ent-
scheidungsgremien deutlich unterrepräsentiert (vgl. 
Abbildung 34). Im Jahr 2012 betrug ihr Anteil im 
Durchschnitt der EU-27 14 Prozent. Deutschland 
lag mit einem Wert von 16 Prozent zwar über dem 

Durchschnitt, allerdings deutlich hinter den skandi-
navischen Ländern Norwegen (42 Prozent), Finn-
land (27 Prozent) und Schweden (26 Prozent) so-
wie Frankreich (22 Prozent) und den Niederlanden 
(19 Prozent). Der hohe Anteil in Norwegen ist das 
Ergebnis einer gezielten Politik (vgl. Box 14).

Aktuelle Gesetzesinitiativen in Deutschland  
und Europa

Im Zuge der Koalitionsverhandlungen in Deutsch-
land sind die Parteien übereingekommen, eine Frau-
enquote für die Aufsichtsräte deutscher Unternehmen 
einzuführen. Dabei wurde insbesondere vereinbart, 
dass Aufsichtsräte von voll mitbestimmungspflichti-
gen und börsennotierten Unternehmen, die ab dem 
Jahr 2016 neu besetzt werden, eine Geschlechter-
quote von mindestens 30 Prozent aufweisen sollen. 
Bei Nichterreichen dieser Quote sollen die für das 
unterrepräsentierte Geschlecht vorgesehenen Stühle  
frei bleiben.445 
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Folgen einer verbindlichen Frauenquote für  
Aufsichtsräte in Norwegen

Im Jahr 2003 trat in Norwegen ein Gesetz in Kraft, 
das bis Juli 2005 eine Frauenquote von 40 Pro-
zent in Aufsichtsräten von Aktiengesellschaften vor-
schrieb – ausgehend von einem Frauenanteil von  
9 Prozent. Nachdem die Quoten nicht freiwillig ein-
gehalten wurden, trat im Januar 2006 ein Gesetz 
in Kraft, das eine Übergangsphase von zwei Jah-
ren und bei Nichterreichen der Vorgabe die Auf-
lösung des Unternehmens vorsah. Im April 2008 
erfüllten schließlich alle Aktiengesellschaften die 
Quote. Aktuelle Studien447 zu den Reaktionen der 
Aktienkurse der Unternehmen kommen zu teils ne-
gativen, teils positiven Effekten, die durch die Er-
höhung des Frauenanteils ausgelöst wurden – je 
nach Alter und Erfahrung der Frauen in den Auf-
sichtsratspositionen und dem daraus resultierenden 
Informationsgefälle zwischen Aufsichtsrat und Vor-
stand. Das heißt die teilweise negativen Kursbewe-
gungen wurden dadurch verursacht, dass die neuen  
weiblichen Aufsichtsräte im Durchschnitt jünger 
und unerfahrener waren als ihre männlichen Kol-
legen. Eine weitere Studie zeigt, dass die Unterneh-
men, die von der Quotenregelung betroffen waren, 
tendenziell weniger Entlassungen vornahmen und 
so aufgrund höherer Arbeitskosten geringere kurz- 
fristige Gewinne auswiesen.448 Über längerfristige 
Gewinne ist nichts bekannt. 

Die Erfahrungen Norwegens verdeutlichen, dass Un-
ternehmen sich rechtzeitig um die Heranziehung  
eines qualifizierten Nachwuchspotenzials für weib-
liche Aufsichtsräte kümmern sollten.

Die Expertenkommission begrüßt dieses Vorhaben, 
weist aber auf den weiten Auslegungsspielraum der 
Formulierung hin.446

Gleichzeitig ist zu beachten, dass die Frauenanteile 
in Vorstandspositionen noch deutlich geringer sind 
als in den Aufsichtsräten (6,1 Prozent versus 17,4 
Prozent). Während der Gesetzgeber Einfluss auf die 
Frauenquote in Aufsichtsräten nehmen kann, ist dies 
auf der Ebene von Vorständen nicht direkt möglich. 
Hier sind die Unternehmen selbst gefragt, zumal der 
Weg in den Aufsichtsrat häufig über eine Vorstands-
position führt. Um den Anteil von qualifizierten und 
erfahrenen Frauen in Aufsichtsräten zu erhöhen, sind 

Box 14 also auch höhere Frauenanteile in Vorständen drin-
gend geboten. Umso bedenklicher ist die oben an-
gesprochene unzureichende Wirkung der Selbstver-
pflichtung der DAX-Unternehmen. 

Auch auf Ebene der Europäischen Union ist in die-
sen Bereich Bewegung gekommen. Im November 
2013 stimmte das Europäische Parlament für eine 
EU-Richtlinie, die Unternehmen, die an Börsen in-
nerhalb der EU notiert sind, verpflichtet, bis 2020 
einen Frauenanteil von mindestens 40 Prozent in 
den Aufsichtsräten zu haben. Bei Nichterreichen der 
Quote müssen die Unternehmen die Gründe dafür 
darlegen sowie Maßnahmen nachweisen, mittels  
derer sie die Ziele in Zukunft zu erfüllen gedenken. 
Für den Fall, dass keine adäquaten Rekrutierungs-
prozesse eingeführt werden, sind auch Strafzahlun-
gen möglich. Weiterhin wird als mögliche Sanktion 
vorgeschlagen, Unternehmen von öffentlichen Aus-
schreibungen auszuschließen. Um in Kraft treten zu 
können, muss die Richtlinie vom Ministerrat ange-
nommen werden.449

Frauen in Führungspositionen im  
öffentlichen Sektor

Im Vergleich zur Privatwirtschaft ist im öffentli-
chen Sektor in Deutschland der Anteil von Frauen 
in Führungspositionen höher. Dies gilt vor allem für 
die erste Führungsebene (38 Prozent versus 26 Pro-
zent). Allerdings ist bei der Interpretation dieses Un-
terschieds zu berücksichtigen, dass im öffentlichen 
Sektor auch der Anteil von Frauen an allen Beschäf-
tigten deutlich höher ist (60 Prozent versus 43 Pro-
zent). Gemessen an ihrem Beschäftigungsanteil sind 
Frauen in der Privatwirtschaft sowie im öffentlichen 
Sektor in der ersten Führungsebene im etwa glei-
chen Maße (unter)repräsentiert.450 

Ursachen für geringe Frauenanteile 
sind vielfältig 

Schule, Studienwahl und Studium451

Die Weichen für das unterschiedliche Studienwahl-
verhalten werden schon in der Schulzeit und in der 
Vorschulzeit gestellt. Im Kleinkindalter lassen sich 
noch keine geschlechtsspezifischen Unterschiede  
im Verhältnis zu Naturwissenschaft und Technik  
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beobachten. Auch in der Grundschule sind die  
Mathematikleistungen von Mädchen und Jungen noch 
ungefähr gleich. Allerdings wird bereits in der frü-
hen Kindheit das Interesse an Naturwissenschaft und 
Technik bei Jungen und Mädchen unterschiedlich 
gefördert. Erst mit der Übernahme der weiblichen 
Geschlechterrolle in der Pubertät nimmt das Inte-
resse der Mädchen an Mathematik und Naturwis-
senschaften ab, denn dies steht in Konflikt zu gän-
gigen weiblichen Rollenbildern. 

Die Unterschiede in der Selbsteinschätzung ihrer  
mathematischen und technischen Fähigkeiten sind 
zwischen Jungen und Mädchen wesentlich größer 
als die tatsächlichen Leistungsunterschiede. Mäd-
chen schätzen ihre Leistungen geringer ein, als ihre  
Noten es widerspiegeln. Dies wirkt sich auf ihre 
schulische und berufliche Orientierung aus, denn eine 
positive Einschätzung der eigenen Technikkompetenz 
ist eine wichtige Voraussetzung für die Wahl eines 
MINT-Leistungskurses oder -Studiums. 

Neben der Schule und der Er- bzw. Entmutigung 
durch Lehrer gelten auch die Familie und das soziale 
Umfeld als zentrale Faktoren für die Entscheidung, 
ein MINT-Studium zu absolvieren. Von Bedeutung 
sind außerdem weibliche Vorbilder in MINT-Studi-
enfächern oder MINT-Berufen.

Auch die Ausrichtung des Studiengangs spielt eine 
wichtige Rolle: Frauen nehmen eher ein ingenieur-
wissenschaftliches Studium auf, wenn sie erkennen 
können, dass dieses einen interdisziplinären und an-
wendungsorientierten Bezug aufweist. 

Bereits mit der Studienausrichtung werden wichtige 
Weichen für die spätere Karriereentwicklung gestellt. 
Dass insbesondere auf den letzten Stufen der Karri-
ereleiter – Vorstandspositionen und Vorstandsvorsit-
zende – Frauen so selten vertreten sind, lässt sich 
zwar teilweise durch Auszeiten vom Arbeitsmarkt 
und Entscheidungen zugunsten der Familie erklä-
ren. Ein anderer wichtiger Grund ist allerdings der 
von Frauen gewählte Arbeitsbereich. Führungskräfte  
aus den Bereichen Personal, Forschung und Ent-
wicklung sowie IT werden seltener zum CEO beför-
dert als Führungskräfte aus den Bereichen Verkauf, 
Produktion oder Finanzen. Frauen in Führungs- 
positionen sind jedoch vor allem im Bereich Per-
sonal zu finden.452

Schwierige Vereinbarkeit von Beruf und Familie

In den „männerdominierten“ Bereichen der MINT-
Berufe ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
besonders schwierig.453 Ständige Einsatzbereitschaft 
und lange Anwesenheitszeiten prägen die Berufskul-
tur.454 Führungspositionen sind in der Regel nicht 
nur durch Vollzeitbeschäftigung, sondern häufig auch 
durch Mehrarbeit gekennzeichnet. Sowohl von Män-
nern als auch von Frauen in Führungspositionen wird 
der Arbeitstag als zu lang empfunden: Die gewünsch-
te Arbeitszeit liegt deutlich unter der tatsächlichen.455 

Eine Studie für Deutschland belegt zudem deutlich 
den Zusammenhang zwischen den Kinderbetreuungs-
angeboten und der Erwerbstätigkeit von Müttern. Die 
Einführung eines Rechtsanspruchs auf einen Kinder-
gartenplatz für Dreijährige in Deutschland im Jahr 
1996 führte dazu, dass mehr Mütter berufstätig wur-
den.456 Für die USA wurde gezeigt, dass ein nicht-
familienfreundliches Arbeitsumfeld die Arbeitsmarkt-
beteiligung von Müttern senkt.457

Bei anderen Maßnahmen, die die Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf fördern sollen, sind die Auswir-
kungen nicht so eindeutig. Eine Untersuchung zum 
Zusammenhang von familienfreundlicher Politik und 
Arbeitsmarktpartizipation von Frauen in den USA 
weist auf ambivalente Effekte hin. Zwar erleich-
tern diese Maßnahmen, wie z.B. Teilzeitarbeit oder  
Elternzeit, den (Wieder-) Einstieg von Frauen in den 
Arbeitsmarkt. Allerdings bergen sie auch die Ge-
fahr, dass Frauen dafür auf Vollzeit- oder gehobene 
Stellen und damit auf Karrierechancen verzichten.458

Die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten auf die Er-
werbsquote und die Karrierechancen von Frauen müs-
sen generell differenziert betrachtet werden. Häufig 
behindert Teilzeitarbeit den beruflichen Aufstieg, da 
Führungspositionen in der Regel als Vollzeittätigkei-
ten ausgelegt sind. So ist beispielsweise in Deutsch-
land und Österreich, wo ein relativ hoher Anteil der 
Frauen Teilzeittätigkeiten nachgeht, die Erwerbsbe-
teiligung von Frauen hoch. Jedoch ist der Anteil von 
Frauen in Führungspositionen in den beiden Ländern 
gering. Schweden scheint diese Problematik besser 
gelöst zu haben: Bei einer hohen Teilzeitquote ist 
sowohl die Erwerbsbeteiligung als auch der Anteil 
von Frauen bei den Führungskräften relativ hoch.459 
Ein wichtiger Grund für diese unterschiedliche Kar-
rierestruktur ist sicher, dass eine Teilzeittätigkeit in 
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Deutschland und Österreich im Vergleich zu Schwe-
den eine deutlich niedrigere durchschnittliche Stun-
denzahl umfasst.460 In Deutschland wird Teilzeit ty-
pischerweise mit halber Stundenzahl oder weniger 
gleichgesetzt. In Schweden hingegen liegt die durch-
schnittliche Teilzeitarbeitszeit um ein Drittel höher. 
Problematisch ist auch, dass nach einer Reduktion 
der Arbeitszeit auf Teilzeit eine (graduelle) Anpas-
sung nach oben vielfach schwer ist. Damit ist aber 
der Ausstieg aus dem Karrierepfad vorprogrammiert. 
Hier ist eine größere Flexibilisierung notwendig, mit 
einem Teilzeitkonzept, das unterschiedliche Stunden-
zahlen bis hin zu vollzeitnaher Teilzeit umfasst und 
von Flexibilität für beide Elternteile geprägt ist. Dies 
ist ein wichtiger Schritt zur besseren Vereinbarkeit 
von Karriere und Familie. 

Um zu verhindern, dass Teilzeittätigkeit eine Karriere- 
bremse darstellt, muss zudem das Paradigma, dass 
Führungspositionen nur in Vollzeit – häufig mit  
signifikanter Mehrarbeit – ausgeübt werden können, 
durchbrochen werden.461

Stereotypen und geringere Neigung zu wettbe-
werblichem Verhalten als Karrierehemmnis

Informelle, männlich dominierte Netzwerke, zu denen 
der Zugang über das Merkmal Ähnlichkeit geregelt 
ist, haben großen Einfluss auf die Karrierechancen 
von Mitarbeitern. Entscheidungen über Beförderun-
gen und Einstellungen werden häufig aufgrund der 
Ähnlichkeit zu vorherrschenden Stereotypen getrof-
fen – und diese sind in den männlich dominierten 
Führungsetagen männlich. So ist es schwer, Stereoty-
pen zu überwinden, und Strukturen in Führungseta-
gen und bei Beförderungen perpetuieren sich.462

Ein weiteres Hindernis für den Aufstieg von Frauen 
stellen stereotype Rollenvorstellungen dar. Während 
der typische Mann als durchsetzungsstark, leistungs- 
und wettbewerbsorientiert, unabhängig und selbstbe-
wusst charakterisiert wird, gilt die typische Frau als 
nachgiebig, empathisch, abhängig, sozial und fürsorg-
lich. Dies hat Einfluss auf die Bewertung der Leis-
tungen und Potenziale von Frauen, da die Charak-
teristika des typischen Mannes mit dem Stereotyp 
einer Führungskraft gut übereinstimmen. Die Eigen-
schaften der typischen Frau hingegen entsprechen 
nicht den Erwartungen an eine Führungskraft. Als 
Konsequenz wird zum einen das Führungspotenzial  

von Frauen geringer eingeschätzt. Zum anderen wird 
das tatsächliche Führungsverhalten von Frauen sehr 
viel kritischer bewertet. Der Einfluss der vorherr-
schenden Stereotype auf die Karrierechancen von 
Frauen wurde in zahlreichen empirischen Untersu-
chungen gezeigt.463 

Besonders deutlich konnte die Bedeutung von Ste- 
reotypen in einem Bewerbungsexperiment in den 
USA für eine wissenschaftliche Stelle im Bereich 
Biologie, Chemie oder Physik nachgewiesen wer-
den.464 Bei identischen Bewerbungsunterlagen wur-
den Bewerber mit weiblichen Vornamen von den die 
Unterlagen begutachtenden Professorinnen und Pro-
fessoren als weniger kompetent eingeschätzt als Be-
werber mit männlichen Vornamen. Das Experiment 
ergab, dass Frauen seltener eingestellt, ein niedrige-
res Einstiegsgehalt und weniger Karriereunterstützung 
erhalten würden. In Deutschland haben im Rahmen 
eines Pilotprojektes, das durch die Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes initiiert wurde, verschie- 
dene Unternehmen anonymisierte Bewerbungsverfah-
ren eingeführt. Dadurch konnten Diskriminierungen 
reduziert werden.465

 
Doch nicht alle Bewerbungs-, Berufungs- und Beför-
derungsprozesse können anonymisiert durchgeführt 
werden. Daher ist es wichtig, Stereotype zu ändern. 
Box 15 beschreibt zwei Projekte, in denen dies er-
folgreich umgesetzt wurde.

Neben Stereotypen spielen auch geschlechtsspezi-
fische Charakteristika eine Rolle bei Gehalts- und 
Karriereunterschieden. Frauen meiden häufig Kon-
kurrenzsituationen und entscheiden sich im Vergleich 
zu Männern seltener für wettbewerbliches Verhal-
ten.466 Außerdem sind sie zurückhaltender bei Ge-
haltsverhandlungen. In einem Feldexperiment in den 
USA wurde gezeigt, dass, wenn in einer Stellenan-
zeige nicht angegeben ist, ob das Gehalt verhan-
delbar ist, Männer dieses Thema häufiger anspre-
chen als Frauen.467
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einen Beruf an, der eine Ausbildung erfordert. Auch 
zeigten sich die Eltern von Mädchen aufgeschlos-
sener, ihrer Tochter eine weitergehende Ausbildung 
zu erlauben.469

 
Stereotype sind keineswegs nur ein Phänomen von 
Entwicklungsländern oder des ländlichen Raums. An 
der Harvard Business School wurde beobachtet, dass 
Studentinnen, die zwar vor Beginn des Studiums  
die gleichen Testergebnisse vorwiesen wie die Stu-
denten, im Laufe des Studiums hinter ihre Kommili-
tonen zurückfielen. Professorinnen zu berufen und zu 
halten, gestaltete sich ebenfalls als äußerst schwie-
rig. Dies wurde auf das sehr männerdominierte  
Umfeld zurückgeführt, in dem es Frauen schwerer 
fällt, sich zu behaupten. Daher startete die Harvard 
Business School im Jahr 2011 ein Projekt, um der 
Benachteiligung von Studentinnen entgegenzuwir-
ken. Neben der Anpassung des Lehrplans sollten 
auch soziale Regeln und Gepflogenheiten geändert 
werden. Beispielsweise protokollierten Stenographen 
Lehrveranstaltungen, um eine Überprüfung der Be-
notung auf geschlechterspezifische Verzerrung zu 
ermöglichen. Studentinnen wurden Trainingskurse 
zu Auftreten, Sprache und Lernverhalten angebo-
ten. Als die erste Kohorte, die von diesen Maß-
nahmen profitierte, ihren Abschluss machte, hatte 
sich der erhoffte Erfolg eingestellt. Frauen nahmen 
aktiver am Unterricht teil, bekamen bessere No-
ten, gewannen mehr akademische Preise und die 
Atmosphäre wurde als angenehmer empfunden.470

Schweden – erfolgreich bei Innovations-
leistung und Gleichstellung

Schweden ist in zwei Bereichen führend: hinsicht-
lich der Innovationsleistung und hinsichtlich der 
Gleichstellung von Frauen und Männern.468 Schwe-
den nimmt regelmäßig einen der vordersten Plätze 
des Innovation Union Scoreboard der EU ein; im 
aktuellen Ranking konnte es sogar den ersten Rang 
erreichen. Die Frauenanteile an den Studierenden und 
Promotionen in den Ingenieurwissenschaften sind in 
Schweden überdurchschnittlich hoch und liegen ins-
besondere deutlich über den Anteilen in Deutschland. 
Darüber hinaus bestehen in Schweden bereits seit 
vielen Jahren Gleichstellungsbemühungen, die sich 
in diversen Politikbereichen niederschlagen und zu 
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Stereotype und Möglichkeiten, diese zu ändern

Die Bedeutung von Stereotypen und Möglichkei-
ten, diese zu beeinflussen, zeigt ein Projekt in In-
dien. Im Zuge einer Verfassungsänderung wurde in 
einem Drittel der Dörfer, die zufällig ausgewählt 
wurden, das Amt des Dorfvorstehers für eine Frau 
reserviert, d.h. es konnten sich nur weibliche Kan-
didaten für das Amt bewerben. Bei den darauffol-
genden Wahlen – ohne Vorgabe von Frauenquoten -  
waren in jenen Dörfern, die Erfahrung mit weibli-
chen Dorfvorstehern gesammelt hatten, Frauen häu-
figer erfolgreich als in Dörfern, in denen zuvor nur 
Männer Leitungspositionen innehatten. Dies ist auf 
die veränderte Einschätzung der Kompetenz weibli-
cher Politiker zurückzuführen. Das Beispiel veran-
schaulicht den Einfluss von Stereotypen, aber auch, 
dass diese verändert werden können. Vor Einfüh-
rung der Quote schätzten die Wähler die Kompe-
tenz weiblicher Politiker deutlich niedriger ein als 
die männlicher, auch wenn die Beurteilungsgrund-
lage dieselbe war. Hatten die Wähler hingegen Er-
fahrung mit Politikerinnen in Leitungspositionen 
gesammelt, so korrigierten sie ihre Einschätzung 
der Kompetenz und Effektivität von Politikerin-
nen nach oben. Außerdem hatten sich die Vorstel-
lungen von der Rolle der Frau im öffentlichen und 
privaten Raum gewandelt. Darüber hinaus hatte die 
Quote einen positiven Einfluss auf die Ausbildungs-
entscheidung von Mädchen. In den Dörfern mit 
Quotenerfahrung strebten die Mädchen häufiger  

Box 15

einer hohen Beteiligung von Frauen am Erwerbs- 
leben geführt haben.

Schweden tut sich besonders bei der Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie hervor. Neben einem gut aus-
gebauten Angebot der öffentlichen Kinderbetreuung 
kann Schweden ein Elternzeitmodell vorweisen, das 
Anreize für die Integration der Väter in die Kinder-
betreuung setzt. Es beinhaltet ein einkommensabhän-
giges Elterngeld (80 Prozent des letzten Gehalts), 
ein Kontingent an Elternzeittagen, die ausschließ-
lich für Väter reserviert sind (60 Tage), sowie einen 
Gleichstellungsbonus, d.h. Familien, die sich die El-
ternzeit gleichmäßig aufteilen, bekommen einen zu-
sätzlichen Bonus ausbezahlt. Darüber hinaus zeich-
net sich das schwedische Modell durch eine hohe 
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Flexibilität aus, da die Länge der Elternzeit statt 
in Wochen oder Monaten in Tagen gerechnet wird.

Ebenso zeichnet sich das schwedische Steuersystem 
durch die Förderung von Gleichstellung aus. Bereits 
1971 wurde in Schweden die individuelle Besteuerung  
eingeführt. Im Gegensatz zur Besteuerung auf Haus-
haltsebene setzt die Besteuerung auf individueller 
Ebene größere Anreize für beide Ehepartner, einer 
Erwerbstätigkeit nachzugehen. Trotzdem finden sich 
auch im schwedischen Steuersystem auf das Haus-
haltseinkommen bezogene Absetzbeträge und Trans-
ferleistungen für Kinder oder Wohnungsbau. 

Auch die Arbeitszeiten in der Forschung in Schweden  
sind familienfreundlich. Überstunden sind kaum ver-
breitet, während sich die Arbeitskultur in der For-
schung in Deutschland und Österreich durch die 
durchgängige Verfügbarkeit sowie lange Arbeits- 
bzw. Anwesenheitszeiten auszeichnet. Nur 5 Pro-
zent der Forschenden in Schweden geben an, mehr 
als 41 Stunden pro Woche zu arbeiten, während dies 
in Österreich 50 Prozent und in Deutschland 33 Pro-
zent sagen.471

Auf betrieblicher Ebene wird das Gleichstellungs-
bewusstsein gefördert, indem die Unternehmen ver-
pflichtet werden, alle drei Jahre die Einkommens- 
unterschiede zwischen Frauen und Männern zu er-
heben und zu analysieren. Unternehmen mit mindes-
tens 25 Mitarbeitern müssen Gleichstellungspläne mit 
klaren Zeitvorgaben und geplanten Maßnahmen vor-
legen. In regelmäßigen Berichten müssen sie darle-
gen und evaluieren, wie diese umgesetzt wurden.472 

Chancengleichheit ist eine wesentliche Zielsetzung 
schwedischer Bildungspolitik. Sie zielt darauf ab, 
einer geschlechtsspezifischen Berufs- und Studien-
wahl entgegenzuwirken, z.B. durch Unternehmens-
besuche oder Pflichtpraktika in einem geschlechts-
untypischen Berufsfeld. Zudem hält das schwedische 
Ausbildungssystem vermehrt Eintrittsmöglichkeiten 
(entry-points) in den naturwissenschaftlich-techni-
schen Ausbildungspfad bereit, z.B. einjährige Spe-
zialkurse, die die Voraussetzungen für ein naturwis-
senschaftlich-technisches Studium schaffen. Dieses 
Angebot wird vor allem von jungen Frauen und Ju-
gendlichen aus sozial schwächeren Gruppen genutzt. 
Diese entry-points gelten als Hauptgrund, weshalb 
in Schweden mehr Frauen – im Verhältnis zu allen 
Studierenden – ein naturwissenschaftlich-technisches 

Studium wählen als in anderen Ländern. Insgesamt 
zeigt das Beispiel Schweden, dass für eine erfolgrei-
che Frauenförderung nicht ein Instrument ausreicht, 
sondern ein umfassender Ansatz auf vielfältigen poli-
tischen und gesellschaftlichen Feldern notwendig ist.

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN –  
strukturelle Rahmenbedingungen  
verbessern

Eine stärkere Beteiligung von Frauen im Innovations-
system erhöht die Innovationsfähigkeit des Standorts 
Deutschland. Die akademische und die industrielle 
Forschung und Entwicklung profitieren gleicherma-
ßen von neuen Ideen, unterschiedlichen Sicht- und 
Herangehensweisen. Bessere Informationen über die 
unterschiedlichen Bedürfnisse und Präferenzen von 
Kunden und Anwendern, von denen 50 Prozent Frauen  
sind, helfen, bedarfsgerechte Lösungen und Anwen-
dungen zu entwickeln.

Um dieses Potenzial besser ausschöpfen zu können, 
sieht die Expertenkommission Handlungsbedarf auf 
den folgenden Gebieten. 

Frauen und Mädchen für Naturwissenschaften 
begeistern

Die Expertenkommission wiederholt ihre Empfeh-
lung aus dem letzten Gutachten, in den Schulen ein 
besonderes Augenmerk auf die mathematisch-tech-
nische Ausbildung von Mädchen zu legen. Insbe-
sondere müssen das Interesse und die Begeisterung 
von Mädchen an mathematisch-technischen Frage-
stellungen geweckt bzw. erhalten und so eine verbes-
serte fachliche Grundlage geschaffen werden, damit 
sich Mädchen später eher für einen ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengang entscheiden. Dafür ist es 
aber erforderlich, dass von staatlicher Seite ausrei-
chend Ressourcen für qualifizierten MINT-Unterricht 
bereitgestellt werden.473 Die Expertenkommission be-
tont die Wichtigkeit, Investitionen in die Bildung und 
in die Innovationfähigkeit Deutschlands im Zusam-
menhang zu sehen.
 
Bei den Lebenswissenschaften gelingt es bereits sehr 
gut, Mädchen für diese Studienfächer zu begeistern. 
Dort liegen die Probleme bei den höheren Karrie-
restufen, auf die im Folgenden eingegangen wird.

B  4 – 7
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B  Kernthemen  – B 4

Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern

Die Expertenkommission empfiehlt, den Ausbau von 
Kinderbetreuungseinrichtungen und insbesondere von 
Ganztagsschulen zügig voranzutreiben. Dadurch wird 
die Erwerbstätigkeit der Frauen erleichtert und lang-
fristig werden die notwendigen Anreize geschaffen, 
um das Erwerbspotenzial von Frauen, auch in den 
ingenieurwissenschaftlichen Berufen, besser auszu-
schöpfen.474

Gleichzeitig empfiehlt die Expertenkommission Maß-
nahmen zur Unterstützung familienfreundlicher Ar-
beitsbedingungen in den Unternehmen. Als Vorbild 
können hier die skandinavischen Länder dienen, in 
denen es besonders gut gelingt, Familienarbeit gleich-
mäßiger zwischen Männern und Frauen zu verteilen 
sowie eine hohe Erwerbsbeteiligung von Frauen –  
auch in MINT-Berufen und Führungspositionen – 
zu gewährleisten.475 Entscheidend sind in diesem  
Zusammenhang flexible Arbeitszeitmodelle, Gleit- 
arbeitszeit, Heimarbeitsplätze sowie die Abkehr vom 
Modell der Anwesenheit als Leistungsindikator. Ins-
besondere die Möglichkeiten einer flexiblen Varia- 
tion und Erhöhung der Arbeitszeiten nach vorüberge-
hender Reduzierung auf Teilzeit sind zu verbessern.

Die Expertenkommission regt daher an, bestehende 
Anreize für gut ausgebildete Frauen, aus dem Er-
werbsleben auszusteigen, die aus dem Steuersystem 
(Ehegattensplitting) oder dem Betreuungsgeld resul-
tieren, zu beseitigen. 

Karrierehemmende Stereotypen abbauen

Um eine Benachteiligung von Frauen aufgrund von 
stereotypen Rollenzuschreibungen zu überwinden, 
sollten Unternehmen und Forschungseinrichtungen 
interne Prozesse etablieren, die sicherstellen, dass sich 
in ihren Rekrutierungs- und Auswahlverfahren, bei 
Beförderungsentscheidungen oder bei der Besetzung 
von Führungspositionen keine ungewollten geschlech-
terspezifischen Verzerrungen ergeben.476 Entscheidend 
sind in diesem Zusammenhang die Standardisierung 
von Rekrutierungs- und Beförderungsprozessen, die 
Anonymisierung der Bewerbungsunterlagen sowie 
eine regelmäßige Sensibilisierung der für Personal- 
entscheidungen verantwortlichen Personen.477 Die 
Regierung kann durch entsprechende Maßnahmen 
in der öffentlichen Verwaltung mit gutem Beispiel 

vorangehen und sollte auf eine Umsetzung solcher 
Strukturen im Hochschulbereich, in Forschungsein-
richtungen und in der Privatwirtschaft hinwirken. 

Zielvereinbarungen und Quoten

Die Bundesregierung hat in ihrem Koalitionsvertrag 
die Einführung einer Geschlechterquote von 30 Pro-
zent für Aufsichtsräte von voll mitbestimmungspflich-
tigen und börsennotierten Unternehmen beschlossen. 
Die Expertenkommission begrüßt diese Initiative. Für 
die Durchsetzung von Quoten oder Zielvereinbarun-
gen sind allerdings klar definierte Sanktionen bei 
Nichterreichen der Ziele entscheidend. Dies gilt zum 
einen bei Zielvereinbarungen für das Management 
innerhalb der Unternehmen und Forschungseinrich-
tungen. Gelingt es Führungskräften nicht, eine ausrei-
chende Zahl an Frauen einzustellen, muss sich dies 
auf ihre Leistungsbeurteilung und schließlich auch 
monetär auswirken. Zum anderen müssen auch ge-
setzliche Regelungen Sanktionen vorsehen, die den 
Unternehmen ausreichend Anreize für die Zielerrei-
chung setzen. 

Neben der Erhöhung der Frauenanteile in Aufsichts-
räten darf die Steigerung der Frauenanteile im Vor-
stand nicht vernachlässigt werden. Da hier keine 
gesetzlichen Durchsetzungsmöglichkeiten bestehen, 
sollte im Rahmen des Corporate Governance Kodex 
effektiver auf eine Steigerung des Frauenanteils in 
Vorständen hingewirkt werden.

Schließlich sollte die Regierung eine Erhöhung des 
Frauenanteils in Führungspositionen auch in der  
öffentlichen Verwaltung umsetzen.




