kommenden Jahren hinarbeiten werden:
Unser Ziel ist es, Siemens zu einem Vorreiter
in Sachen Vielfalt machen. Dazu gehort auch
die Forderung von Frauen. In den vergange-
nen Jahren ist der Frauenanteil in Manage-
mentfunktionen bei uns zwar kontinuierlich
gestiegen — in den Topetagen arbeiten aller-
dings nur sieben Prozent Frauen. Mit der
Ernennung von Jill Lee, die zuletzt Finanz-
chefin von Siemens in China war, zum Chief
Diversity Officer hat Siemens dafiir den
Grundstein gelegt. Auf ihre Initiative hin
wurde das GLOW Netzwerk ,,Global Leader-
ship Organization for Women*“ bei Siemens
gegriindet, beim Kick-off war der gesam-
te Vorstand anwesend. Dieses Momentum
diirfen wir nun nicht verlieren. Wir miissen
den Schwung nutzen, bis wir die kritische
Masse erreichen. Dazu brauchen wir mehr
Vorbilder zur Identifikation — gelebte Rol-
lenmodelle fiir Frauen, die Karriere machen:

Juanita Jordan,

Bosch Engineering GmbH:

,Gerne wiirden wir mehr Frauen ein-
stellen, aber der Nachwuchs fehlt.“

»In unserem Unternehmen liegen die Ein-

stellungsquoten fiir Frauen jeweils etwas ho-
her als die Absolventinnenquoten. Doch die
Absolventinnenquoten im Ingenieurbereich
sind gering. Wir wiirden gerne mehr Frauen
einstellen. Wir initiieren und veranstalten
seit Jahren Programme zur Forderung des
weiblichen technischen Nachwuchses. Hier
kann man nicht frith genug starten. Nach
wie vor gibt es aber zu wenige Bewerberin-
nen. Wir miissen uns in unserer Branche
zudem auch grundsétzlich darum kiimmern,
wie wir als Arbeitgeber fiir Frauen attrakti-
ver wahrgenommen werden: mit unseren
vielfaltigen, technischen Aufgaben, unsern

Karrierechancen und unseren Maoglichkei-
ten Beruf und Familie zu vereinbaren.“

Margret Klein-Magar, SAP AG:

»Es fiihrt kein Weg daran vorbei, Frau-
en gezielt zu fordern.“

,Im internationalen Vergleich stehen die
deutschen Unternehmen eher schlecht da:
Da sich die Fiihrungselite zu einem grofBen
Teil aus Ménnern rekrutiert, geht Potenzial
verloren. Rein statistisch betrachtet hat man
also gar nicht die besten im Vorstand.

Aber das wird sich dndern, nicht zuletzt
durch internationale Erfahrungen. Auch un-
ser neuer CEO, Léo Apotheker, weiB aus Er-
fahrung, dass gemischte Teams — Geschlech-
ter und Nationen — effizienter arbeiten, und
bringt diese positive Erfahrung bei SAP ein.

Dariiber hinaus fiihrt kein Weg daran
vorbei, Frauen gezielt zu fordern. Dazu be-
darf es nicht unbedingt gezielter Frauenfor-
derungsprogramme. Viel wichtiger ist es, die

jungen Frauen speziell auf die Forderpro-
gramme des Unternehmens aufmerksam zu
machen und sie durch Mentoring zu unter-
stiitzen. Es ist eine Aufgabe der erfahreneren
Frauen im Unternehmen, den Frauen zur
Verfiigung zu stehen.”
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Sabine Klenz, Deutsche Telekom AG:

»Wir miissen die Karriereentwicklung
umgestalten.“

,Die Deutsche Telekom AG erarbeitet schon
seit zwolf Jahren Konzepte und Programme,
um den Anteil von Frauen in Fiithrungs- und
Expertenpositionen zu vergrofern. Wir ha-
ben bei der Telekom viele Talente, insbe-
sondere fahige junge Frauen. Jetzt miissen
wir sehen, dass wir diese auch an die Spitze
bekommen! Nun setzte ich meine Projekt-
management-Erfahrung ein, um die Vor-
aussetzungen fiir diese jungen Talente zu
verbessern.

Die wissenschaftliche, empirische Be-
gleitung durch das ISF wird fiir mich eine
wertvolle Unterstiitzung sein, Instrumen-
te zu bewerten und Hemmnisse aus dem
Weg zu rdumen. Die Erfahrung zeigt, dass
nicht einzelne Programme fiir Frauen zum
Erfolg fiihren, sondern die Integration der
Frauenforderung in die gesamte Fiihrungs-
krafteentwicklung: Wir miissen die Systeme
und die Randbedingungen umgestalten, um
Frauen die Karriere zu erméglichen.”

Dr. Natalie Lotzmann, SAP AG:
,Frauen iiberschreiten oft ihre person-
liche Leistungsgrenze.“

yFrauen bringen grofe Fihigkeiten in den
Beruf mit ein. Zum Beispiel das ganze Bild
mit seinen Auswirkungen zu sehen, zu ver-
mitteln, nachhaltig zu denken, sich auch
iiber den eigenen Bereich verantwortlich
zu fiihlen. Sie sind dadurch sehr schnell in
der Lage Probleme zu erkennen und melden
folglich Ampeln rot — wo Méanner aus Oppor-
tunitit noch griin sehen. Leider unterliegen
Frauen dabei oft dem Irrtum, berufliches
Fortkommen sei in erster Linie objektiv leis-
tungsabhéngig und unterschétzen die Be-
deutung von Wirkung, Selbst-PR, Beziehun-
gen und loyaler Gefolgschaft. All dies fiihrt
dazu, dass ihnen weniger Karriereschritte
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angeboten werden; ihre Neigung, sich zu
wenig zuzutrauen, und ihre mangelnde Risi-
kobereitschaft verhindern dariiber hinaus
die aktive Bewerbung auf eine héhere Posi-
tion. Dies, verbunden mit fortbestehenden
unbewussten Rollenzuschreibungen und
einem traditionellen Familienbild, sind die
Hauptfaktoren fiir die geringe Représentanz
von Frauen in Entscheidungspositionen —
besonders in Deutschland.

Viele Frauen verbleiben damit als ,flei-
Bige Arbeitsbienen®, die in ihrem Streben
nach Vollstindigkeit und Perfektion ver-
bunden mit einem hohen Bediirfnis nach
Anerkennung am Limit ihrer Leistungsgren-
ze stehen, ohne auch nur annahernd ihr ei-
gentliches Potenzial entfaltet zu haben. Die
mehrfach ausgezeichneten Gender Aware-
ness Trainings fiir Manner und Frauen bei
SAP setzen hier bereits erfolgreich an. Wir
sind sicher, durch die Kooperation mit dem
ISF weitere wertvolle Impulse zu erhalten.”

A

Ursula Leuschner,

Ver.di /Deutsche Telekom AG:

»Es gibt gute Forderprojekte, aber zu
wenige Strategien, Frauen in Fiih-
rungspositionen zu entwickeln.“

»Statt in  Hochglanzbroschiiren miissen
wir viel mehr in die Strategien investieren,
Frauen in Fiithrungspositionen hinein zu
entwickeln. Sonst laufen wir Gefahr, zu viele
Krifte zu verschwenden.

Die Telekom ist auf ihrem Weg zum Un-
ternehmen 2.0 schon weit vorangeschritten.
Von unserem Projekt ,Frauen in Karriere“
erwarte ich mir positive Impulse, die betei-
ligten Seiten zusammenzubringen.

Ziel muss es sein, die richtigen Stell-
schrauben zu identifizieren, Frauenkarrieren
gezielt zu fordern.”

Stand: 1.12.2009

Chancen und Risiken fiir Frauen
in modernen Unternehmen

Yvonne Velten, TaunusSparkasse:
»Kinderbetreuung ist fiir die Unter-
nehmen giinstiger als Elternzeit.“
»,Meine Erfahrung zeigt, dass man im Home-
Office nicht gut arbeiten kann, vor allem
wenn man Kinder hat. Dennoch ist es eine
Maoglichkeit, am Ball zu bleiben. Wesentlich
sinnvoller aber ist es, wenn eine liberzeugen-
de Kinderbetreuung zur Verfiigung steht.

In unserem Unternehmen haben wir
uns im Rahmen eines Projektes unter der
Schirmherrschaft der Hertie-Stiftung en-
gagiert. In diesem Rahmen habe ich einen
Business Plan fiir Kinderbetreuung auf-
gestellt und die Kosten fiir die Elternzeit
gegengerechnet. Das Ergebnis: Kinderbe-
treuung ist giinstiger als Elternzeit. Das hat
auch den Vorstand iiberzeugt. Inzwischen
betreiben wir gemeinsam mit dem Hochtau-
nuskreis eine Kinderbetreuungseinrichtung
,Die Krabbelkrebse®, damit die jungen Miit-
ter, die Moglichkeit haben, nach der Geburt
ihres Kindes schnell wieder in das Berufsle-
ben zuriickzukehren.”

Uta S. Wieck, Deutsche Postbank AG:
»Frauen miissen ihre Karriere aktiv
gestalten.“

~Wenn Frauen weiterkommen wollen, miis-
sen sie sich dafiir aktiv einsetzen. Es reicht
nicht aus, darauf zu warten, dass Karriere
einfach ,passiert”. Die Postbank bietet vie-
le hochkaritige Programme an, die Frauen

nutzen kdnnen, um sich fachlich und person-
lich weiterzuentwickeln; so z.B. das Junior-
Management-Programm, Mentoring oder
Transition-Coaching, die auch Maiannern
offen stehen. Eine zentrale Rolle bei diesen
Programmen spielt stets das konzernweite
Netzwerk.

Bei den Banken haben wir — im Vergleich
zu anderen Branchen — einen hohen Frau-
enanteil. Im Top Management liegen wir mit
einem Anteil von 15% weiblicher Fiihrungs-
krafte im deutschen Branchendurchschnitt.
Vom Projekt ,Frauen in Karriere“ verspre-
chen wir uns einen wertvollen Best-Practice-
Austausch.”
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Forderkontext

Das Projekt Frauen in Karriere wird vom
Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung und aus dem Europdischen Sozi-
alfonds der Europidischen Union im The-
menschwerpunkt ,Frauen an die Spitze“ im
Rahmen des Forderbereichs ,Strategien zur
Durchsetzung von Chancengleichheit fiir
Frauen in Bildung und Forschung“ gefor-
dert. Die Laufzeit betrigt 36 Monate, begin-
nend mit dem 1.12.2008.

GEFURDERT VOM

* Bundesministerium Q E s
fiir Bildung -
und Forschung Europaischer Sozialfonds
fir Deutschland

EUROPAISCHE UNION
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Chancen und Risiken flr Frauen
in modernen Unternehmen

Frauen in Karriere.

Chancen und Risiken fiir Frauen in modernen Unternehmen

Die Karrierechancen von Frauen in den Unternehmen bewegen sich
auf eine historische Entscheidungssituation zu. Im Unternehmen
2.0 werden die Weichen fiir die Karriereentwicklung neu gestellt.
Die weitere Entwicklung hingt davon ab, ob Chancen zielgerichtet
genutzt und Risiken friihzeitig erkannt werden.

Dazu will das Projekt ,Frauen in Karriere. Chancen und Risiken
fiir Frauen in modernen Unternehmen® beitragen.

Das Projekt Frauen in Karriere wird vom Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung und aus dem Europiischen Sozialfonds der
Europiischen Union im Themenschwerpunkt ,,Frauen an die Spitze“

im Rahmen des Forderbereichs ,Strategien zur Durchsetzung von
Chancengleichheit fiir Frauen in Bildung und Forschung” gefordert.
Die Laufzeit betriagt 36 Monate, beginnend mit dem 1.12.2008.

Das Projekt wurde 2009 von einem Projektnetzwerk gestartet,
weitere Projektpartner aus den Branchen Banken, Elektrotechnik,
IT-Industrie sind herzlich willkommen.

Bisher sind folgende Unternehmen am Projekt beteiligt: Bosch
Engineering GmbH, Robert Bosch GmbH Abstatt, Deutsche Post-
bank AG, Deutsche Telekom AG, SAP AG, Siemens AG, Taunus-
Sparkasse, Volkswagen Financial Services AG.

GEFORDERT VOM

% Bundesministerium
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Chancen und Risiken fiir Frauen
in modernen Unternehmen

Frauen haben sich in den letzten Jahrzehnten in den Schulen und Hochschulen durchgesetzt und einen festen

Platz im Berufsleben erobert — doch die Fithrungsetagen in den Unternehmen sind weiter ménnlich dominiert.

Dies konnte sich jetzt dindern. Nicht mehr nur Frauennetzwerke und -beauftragte fordern bessere Chancen fiir

Frauen. Auch in den Vorstinden groBBer Unternehmen gewinnt das Thema an Brisanz. Dies geht einher mit

sManaging Diversity“: Die Gleichbehandlung von Frauen wird als zentrales Moment der Forderung von Vielfalt

und diese wiederum als Produktivitiatsfaktor betrachtet. Moderne Unternehmen sind kulturell und ethnisch von

Vielfalt geprigt und profitieren von den Ressourcen und Potenzialen aller Mitarbeiter.

Dieser Wunsch nach Vielfalt ist Ausdruck einer grundlegenden Umgestaltung der Wirtschaft. Im Sog dieser

Entwicklung erhiilt das Thema ,,Frauen und Karriere“ aktuell eine neue Aufmerksamkeit.

Unternehmen 2.0

Bei der Umgestaltung der Wirtschaft geht es
darum, einen neuen Typ von Unternehmen
zu kreieren: das Unternehmen 2.0. Dieses
bewegt sich auf globalen Markten, verfiigt
iiber global verteilte Vertriebs- und Produk-
tionsstrukturen und nutzt den weltweit ver-
fligharen ,Informationsraum“. Im Inneren
beruht es auf der Vereinheitlichung von Pro-
zessen und Abldufen und einem neuen Typ
der Industrialisierung der Arbeit: Es stan-
dardisiert die Téatigkeitsbeschreibungen,
Vergiitungssysteme und das System von Auf-
stieg und Karriere im weltweiten MafBstab
und strebt danach, ein global integriertes
Unternehmen zu werden. Im Unternehmen
2.0 werden Karrieren stiarker formalisiert,
Karrierewege transparenter und durch klare
Qualifikations- und Kompetenzvorausset-
zungen strukturiert. Gleichzeitig werden die
Differenzen zwischen Standorten, Kulturen,
Generationen und nicht zuletzt zwischen
Minnern und Frauen im Rahmen des Di-
versity Managements bearbeitet. Dabei geht
es nicht darum, diese Unterschiede einzueb-
nen, sondern sie anzuerkennen und strate-
gisch zu nutzen.

Verinderte Bedingungen fiir die
Karrieremoglichkeiten von Frauen

Das Unternehmen 2.0 verdndert die Bedin-
gungen fiir die Karrieremoglichkeiten von
Frauen grundlegend. Eine neue Konstella-
tion von Chancen und Risiken zeichnet sich
ab. So scheinen Frauen von formalisierten

Karrierestrukturen und einer neuen Trans-
parenz der Leistungsbewertung zu profitie-
ren. Gleichzeitig deuten sich im Unterneh-
men 2.0 jedoch auch neue Gefahren fiir die
Karrierechancen von Frauen an. Insbeson-
dere konnten die Verfiigbarkeitserwartun-
gen in markt- und kundennahen Unterneh-
mensbereichen zum Ausschlusskriterium
fiir qualifizierte Frauen werden. In vielen
Bereichen ist sogar ein ,roll back® zu be-
fiirchten, wenn bestimmten Risikofaktoren
nicht friihzeitig begegnet wird.

Diese Verdanderungen des Unternehmens
2.0 in ihren Auswirkungen auf die Karriere-
moglichkeiten von Frauen zu untersuchen,
ist das Ziel des Projektes ,,Frauen in Karriere®.

Projektziel

Vor diesem Hintergrund analysiert das Pro-

jekt betriebliche Aufstiegs- und Karrierewe-

ge, eruiert ihre genderspezifischen Wirkun-

gen und fragt nach den Ursachen — sowohl

in den betrieblichen Strukturen als auch in

den individuellen Karrierestrategien. Im

Einzelnen untersucht die Studie,

« wie Qualifikations- und Karrierestruktu-
ren in Unternehmen gestaltet werden,

» ob Frauen von alternativen Karrierepfa-
den profitieren,

« welche Instrumente der Karriereforde-
rung zum Einsatz kommen,

« welche typischen Karrierestrategien
Frauen und Ménner verfolgen,

« welche Faktoren die Karriere von Frauen
fordern, welche sie behindern und wel-

ches Gewicht die jeweiligen Faktoren ha-
ben,

« wo die untersuchten Unternehmen im
Vergleich zu anderen Unternehmen im
Hinblick auf die Karrierechancen von
Frauen stehen, wo ihre Starken und ihre
Schwichen liegen und

« welche Konzepte zur Verbesserung der
Karrierechancen von Frauen die besten
Erfolgsaussichten haben.

Zur Verbesserung der Karrierechancen von

Frauen in der Wirtschaft werden die Er-

kenntnisse des Projekts in Form von ,Best

Practices” aufbereitet.

Projektdesign

Die Komplexitit des Forschungsprojektes

erfordert ein zweistufiges Verfahren:

« Auf einer ersten Stufe liegt der Schwer-
punkt der empirischen Erhebung auf der
Seite der Unternehmen und hier konkret
auf den jeweils besonderen Karriere-
strukturen und ihren genderspezifischen
Wirkungen.

» Auf einer zweiten Stufe wird diese un-
ternehmensbezogene Sichtweise durch
eine individuenbezogene Betrachtung
erganzt und vervollstindigt. Im Zent-
rum dieser zweiten Stufe stehen damit
individuelle Karrierestrategien, die sich
in der Auseinandersetzung mit den be-
trieblichen Anforderungen, den individu-
ellen Arbeits- und Berufsorientierungen
und den privaten Lebensarrangements
herausbilden.

Chancen und Risiken fur Frauen in

Auf beiden Stufen werden jeweils qualitati-
ve und quantitative Methoden kombiniert:
Im Zentrum der verstehenden qualitativen
Analysen stehen die Funktionsweise von
Karrieren im Unternehmen 2.0 und die in-
dividuellen Karrierestrategien von Frauen
und Mannern. Dazu werden zahlreiche Ex-
perteninterviews und Tiefeninterviews mit
Mitarbeitern in den Unternehmen durchge-
fiihrt. Diese qualitativen Aussagen werden
dann im Rahmen einer Online-Befragung
auf eine breitere und generalisierbare quan-
titative Basis gestellt.

Der quantitative Zugang ermoglicht dar-
iiber hinaus einen Vergleich branchen- und
berufsspezifischer Karrieremuster von Frau-
en und Mannern und eine Bestimmung der
wesentlichen Faktoren, die Karriereaufstie-
ge beeinflussen.

Wir konzentrieren uns auf Bereiche, die
sowohl wegweisend fiir die Karrieremog-
lichkeiten von Frauen als auch fiir die Zu-
kunft der Arbeit sind. Beide Kriterien er-
fiillen die von uns ausgewihlten Branchen
auf jeweils besondere Weise: In der IT- und
Elektrotechnischen Industrie loten wir die
Chancen von hochqualifizierten Frauen in
technischen Berufen aus, wiahrend der Ban-
kenbereich ein klassisches Beschaftigungs-
feld hochqualifizierter Frauen im Dienstleis-
tungsbereich darstellt.

Forschungsgruppe

PD Dr. Andreas Boes,

Institut fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung e.V. — ISF Miinchen:

,Das Unternehmen 2.0 ist ein globales
Unternehmen, das sich durch global ver-
teilte Produktions- und Vertriebsstrukturen
auszeichnet und den weltweit verfiigharen

LJInformationsraum® nutzt, um diese wie aus
einem Guss zu steuern. Fiihrungsverant-
wortung setzt in diesem Kontext eine hohe
internationale Mobilitit und entsprechende
Erfahrungen voraus. Im Unternehmen 2.0
werden Prozesse in Exzellenzcentern zentral
definiert und unternehmensweit ausgerollt.
Das strategische Management des Unter-
nehmens 2.0 setzt auf die Verankerung al-
ternativer Karrierepfade, so dass mit der
Expertenlaufbahn und der Projektlaufbahn
neben der traditionellen Fiihrungskarriere
ein neuer Moglichkeitsraum fiir unterneh-
merische Karrieren entsteht. Zugleich kon-
zentriert sich die Karriereférderung zuneh-
mend auf Toptalente und Potenzialtrager
und geht mit verdnderten Selektionskriteri-
en einher.

Diese Entwicklung verdndert die Bedin-
gungen fiir die beruflichen Mdglichkeiten
von Frauen grundlegend. Nun kommt es da-
rauf an, die Weichen richtig zu stellen und
erfolgversprechende Strategien zu veran-
kern. Dazu will unser gemeinsames Projekt
,Frauen in Karriere. Chancen und Risiken
fiir Frauen in modernen Unternehmen® ei-
nen Beitrag leisten.”

Prof. Dr. Rainer Trinczek,

Lehrstuhl fiir Soziologie, Technische
Universitat Miinchen:

,Nicht nur Unternehmen, sondern auch
Universitdten entdecken die Bedeutung von
Frauen fiir die Qualitdt von Forschung und
Lehre, die Attraktivitit des Wissenschafts-
standortes und das internationale Renom-
mee. Das Genderkonzept der TU Miinchen
hat entscheidend zur Aufnahme der Univer-
sitat in die Exzellenzinitiative des Bundes
und der Léander beigetragen. Die Gleichstel-
lung der Geschlechter soll dabei durch eine
Vielzahl von MaBnahmen realisiert werden,

die von der Flexibilisierung des Studiums
iiber Karriereberatung und individuelles
Coaching bis hin zum Ausbau von Kinder-
betreuungseinrichtungen an allen Standor-
ten reichen und universitdre und regionale
Betreuungsangebote fiir junge Familien ver-
zahnen.

Die erweiterten Optionen von Frauen in
Unternehmen und Universititen diirften
auch Folgen fiir méannliche Lebensentwiirfe
haben und in einer Art Riickkopplungseffekt
Einstellungs- und Verhaltensédnderungen
von Mannern provozieren. Weit mehr als je
zuvor werden heute in den Paarbeziehungen
Fragen der Gestaltung des Alltags, der Auf-
teilung der zu Hause anfallenden Arbeiten
und der Kinderbetreuung zwischen den Ge-
schlechtern ausgehandelt. Dadurch werden
mehr Zeit und Aufmerksamkeit der Manner
an den familialen Kontext gebunden. Orga-
nisationen, die die Innovationskraft ihrer
Mitarbeiter und Fiihrungskréfte nutzen wol-
len, sollten diese Verdanderungen angemes-
sen beriicksichtigen. Denn mehr denn je
héngen Innovationen von den emotionalen,
sozialen und kreativen Kompetenzen der
Mitarbeiter ab, die in der familidren Lebens-
welt erworben und reproduziert werden.
Dies gilt fiir beide Geschlechter.”

Dipl.-Pol. Anja Bultemeier,

Lehrstuhl fiir Soziologie, Technische
Universitiat Miinchen:

»Insbesondere in den markt- und kunden-
nahen Aufgabenbereichen kénnen die ex-
trem langen Arbeitszeiten und die Erwar-
tungen an zeitliche und ortliche Flexibilitat
zum Problem fiir aufstiegsorientierte Frauen
werden. Diese sind mit sozialen Verpflich-
tungen oder einem Privatleben kaum noch
zu vereinbaren und stehen damit kontrar
zum weiblichen Lebenskontext und den An-

modernen Unternehmen

spriichen vieler Frauen. Im Unternehmen
2.0 deutet sich also insgesamt eine sehr
widerspriichliche Gemengelage an: Frauen
konnten als Kompetenz- und Potenzialtri-
gerinnen eine neue Bedeutung fiir das Un-
ternehmen bekommen, konnten aber auch
zu Verliererinnen beim Kampf um knap-
pe Positionen werden und sich mit neuen
Zugangsbarrieren konfrontiert sehen. Wel-
ches Gesamtbild sich daraus letztlich ergibt,
ist offen. Dieses Gesamtbild zu zeichnen,
wird Aufgabe des Projekts sein.”

" A §

Dr. Anne Hacket,
Institut fiir Sozialwissenschaftliche

Forschung e.V. — ISF Miinchen:

,In den hochsten Entscheidungsgremien
der Privatwirtschaft ist nur eine von zehn
Positionen mit einer Frau besetzt. Dieses
Phinomen der Ausgrenzung von Frauen
aus Spitzenpositionen wird als ,glass cei-
ling®, als ,gldserne Decke” bezeichnet, um
deutlich zu machen, dass gentigend hoch-
qualifizierte Frauen zur Verfiigung stehen,
sie jedoch auf dem Weg an die Spitze mit
unsichtbaren, aber sehr harten Barrieren
und Hindernissen konfrontiert sind. Das
sglass-ceiling-Phanomen® steht gleichzeitig
flir ein historisch neues Phédnomen, nam-
lich dass Frauen und Ménner tiberhaupt um
gleichartige Positionen konkurrieren und
die Konkurrenz nicht schon durch die Ver-
teilung in unterschiedliche Berufe oder kom-
plementire Rollen — Chef und Sekretirin —
ausgeschaltet ist. ,Glass ceiling” oder auch
sgender trouble“ beschreibt also zugleich
einen Riickschritt und einen Fortschritt. Wir
werden dieses Spannungsverhéltnis konkret
ausloten und die neuen Moglichkeiten und
Risiken fiir Frauen im Unternehmen 2.0
eruieren.”

Partnernetzwerk

Das Projekt wird von einem Projektnetz-
werk getragen. Dieses bildet die zentrale
Schnittstelle des Projekts zur Praxis. Thm
gehoren neben dem ISF Miinchen und der
TU Miinchen die beteiligten Unternehmen
als Core-Partner sowie Branchenvertreter,
Verbiande, Gewerkschaften und Frauennetz-
werke als Transferpartner an. Prominente
Partner sind beispielsweise: Bosch Enginee-
ring GmbH, Deutsche Postbank AG, Deut-
sche Telekom AG, Industriegewerkschaft
Metall, Robert Bosch GmbH Entwicklungs-
zentrum Abstatt, SAP AG, Siemens AG,
TaunusSparkasse, Vereinte Dienstleistungs-
gewerkschaft, Volkswagen Financial Ser-
vices AG.

@ BOSCH Bosch Engineering GmbH
Technik fiirs Leben
@) BOSCH Robert Bosch GmbH
Technik firs Leben
#r Postbank Deutsche Postbank AG
Deutsche I'TY |
Telekom Deutsche Telekom AG

SAPd

Industriegewerkschaft Metall

SAP AG
SIEM ENS Siemens
o
5 Taunus Sparkasse  TaunusSparkasse

Vereinte Dienstleistungs-

VOLKSWAGEN FINANCIAL SERVICES Volkswagen Financial
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Statements aus dem Partnernetzwerk

Christiane Benner,

IG Metall Vorstand:

,»Um Normalitit herzustellen, miissen
wir den Geschlechter-Stereotypen aktiv
entgegenwirken.

,An vielen Stellen erleben Frauen Barrie-
ren aufgrund ihres Geschlechts, mal mehr
und mal weniger subtil. Sehr haufig erleben
Frauen diese Erschwernisse erst dann, wenn
sie sich in Fiithrungspositionen auf gleicher
Ebene mit Mannern befinden.

Um jedoch irgendwann im Berufsleben
echte Normalitiat herzustellen, miissen wir
heute die Stereotype auflosen, das heifit po-
sitive Rollenvorbilder aufbauen. Das bleibt
nicht auf der Ebene von Theorie. Ganz kon-
kret bedeutet das etwa, bei der Besetzung
von Podien ausreichend Frauen zu beriick-
sichtigen oder Gastbeitrige nach Gender-
Kriterien auszuwihlen. Es ist notwendig,
dass mehr Frauen Fithrungsverantwortung
iibernehmen, auch in Betriebsratsgremien.
So konnen wir konkret Stereotype auflosen.”

Dr. Natascha Eckert, Siemens AG:

,»Um die kritische Masse zu erreichen,
brauchen wir mehr Vorbilder zur
Identifikation.“

,Unser CEO Peter Loscher hat keinen Zwei-
fel daran gelassen, dass Siemens vielfalti-
ger werden muss — auch im Management.
Und das ist genau das, worauf wir in den




