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Frau und Karriere  
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3.  Warum sind Frauen in Führungspositionen unterve rtreten? 

Wie erklären Führungskräfte die Untervertretung von Frauen? 

Exkurs: Strukturelle und kulturelle Einflussfaktoren 

3.1. Hindernisse auf gesellschaftlicher Ebene 

� Geschlechtsspezifische Bildungsunterschiede 

� Geschlechtsspezifische Struktur der Arbeitsorganisation 

� Exkurs: Geschlecht als dominanter „Masterstatus“ 

� Partnerschaften sind komplementär strukturiert 

� Frauen und Familien als soziale Ressourcen 

� Frauenerwerbsarbeit als Nebenerwerb 

� Frauen im Konflikt zwischen Familie und Beruf 

� Haus- und Familienarbeit ist Frauensache 

� Doppelbelastung erwerbstätiger Familienfrauen 

� Zur Situation von Doppelkarrierepaaren 

� Partnerschaften von Managerpaaren 

� Frauen sind beruflich schwer konkurrenzfähig 

� Mangel an Kinderbetreuungsplätzen  



 2 
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Zusammenfassung 

 

3.2. Hindernisse auf individueller Ebene 

� Sozialisationsbedingte Hindernisse 

� Geschlechtsspezifisch unterschiedliche Kompetenzen 

� Mädchen unterschätzen ihre Fähigkeiten 

� Frauen sind weniger karriereorientiert und zielstrebig als Männer 

� Es mangelt jungen Frauen an Vorbildern und Mentorinnen  
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� Männlich geprägte Unternehmenskulturen 
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Strukturelle Hindernisse: 

� Unterentwickelte Gleichstellungspolitik  
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� Hohe Arbeits- und Präsenzzeiten als Voraussetzung  

� Wenig Teilzeitstellen und Job-Sharing im Kader 

� Geradlinige Karriereverläufe als Norm 

� Männer fördern primär Männer 

� Männer pflegen eigene Netzwerke 

� Mängel in der Potentialeinschätzung von Frauen 

� Mängel bei der Leistungsbeurteilung von Frauen 

� Frauen müssen mehr leisten als Männer 
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5.  Was ist zu tun? 

5.1. Massnahmen auf betrieblicher Ebene 

5.1.1. Ausbau der betrieblichen Gleichstellungspolitik 
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– Verbesserung der Leistungs- und Potenzialbeurteilung  

– Mentoring für Frauen  

5.1.6. Sensibilisierung und Schulung der Mitarbeitenden 

– Individuelle Förderung von Nachwuchskräften durch gezielte  



 4 

 Weiterbildung 

– Sensibilisierungsprogrammen für männliche Vorgesetzte  
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5.3. Massnahmen auf gesellschaftlicher Ebene 
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