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Wir sind keine Exoten sondern Vorbilder!

Warum Frauen sich in scheinbaren Mannerdomanen behaupten sollten
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Frauen in Fihrungspositionen: Uberblick

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

32.5% 33.7%

Total DAX MDAX SDAX
m Aufsichtsrat m Vorstand

Quelle: FidAR (2018), WoB-Index

— Einfluss (Aufsichtsrat) und Grenzen (Vorstand) von Quotenregelungen
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Spitzenfrauen in der Medizin
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Quelle: Deutsches Arzteblatt (2017), 114(10)
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Frauen in FUhrungspositionen: Medizin
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Fiihrungsposition: Inhaberin eines Lehrstuhls, Klinikdirektion oder Leitung eines
Institutes.
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Die grolde Frage:

WARUM?

Die Antwort von 50 klinischen Facharztinnen:

Berufliche Rahmenbedingungen 68%

Gesellschaftliche Rahmenbedingungen NN 44%

Wenig Streben nach héheren Positionen NN 38%
Mangelnder Mut/mangelndes Zutrauen N 32%

Karriere weniger wichtig N 32%

Karriereplanung nicht strategisch N 18%

Eine Frage der Zeit I 14%
Sonstige Griinde M 10%
Quelle: DocCheck Research (2017), FidO
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Scheinbare Mannerdomanen — ein Experiment

Remaining time: 4:56
Correct Answers = 0 Incorrect Answers =0
a7 15 48 32 15

Teilnehmer des Experiments konnen wahlen zwischen:

Stucklohn:
Sie erhalten 0.25S fir jede richtige Antwort.

Wettbewerbslohn:

Sie erhalten 1S fir jede richtige Antwort, wenn Sie
Gruppenbester werden. Gruppen bestehen aus 2 Mannern und
2 Frauen.
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Ergebnis: Frauen scheuen den Wettbewerb

® Frauen ™ Manner
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Ergebnis hangt nicht von objektiven Fahigkeiten ab

Anteil Versuchspersonen, die den Wettbewerb
wahlen

——Manner -=Frauen
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Warum ist das wichtig?

— FUhrungspositionen erringt man im Wettbewerb mit
anderen.

— Wettbewerbsfreudige Menschen verdienen im
Durchschnitt mehr und sind beruflich erfolgreicher
(Reuben et al., 2017)

Berufliche Rahmenbedingungen I 68%
Gesellschaftliche Rahmenbedingungen IR 44%
Wenig Streben nach héheren Positionen I 38%

» Mangelnder Mut/mangelndes Zutrauen RN 32%
Karriere weniger wichtig I 32%
Karriereplanung nicht strategisch I————— 18%
Eine Frage der Zeit IS 14%
Sonstige Griinde N 10%
Quelle: DocCheck Research (2017), FidO
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Konnen Vorbilder helfen?

— Grunde fiur geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Wettbewerbsfreude: Stereotype und Erwartungen an Frauen?

— Unterschiede in der Wettbewerbsfreude sind nicht
nachweisbar oder drehen sich sogar um in Landern, in denen
es keine geschlechtsspezifischen  Stereotype (oder
umgekehrte) gibt!

—> Vorbilder ermutigen Frauen, sich mehr zuzutrauen, da sie
Gegenbeispiele zu gangigen Stereotypen darstellen.
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Vorbilder: Voraussetzungen

Theorie Sozialen Lernens (Banduras, 1961)

Damit ein Beobachter ein (potentielles) Vorbild imitiert, missen
bestimmte Bedingungen erfullt sein:

1. Der Beobachter muss dem Vorbild Aufmerksamkeit
schenken.

2. Der Beobachter muss davon ausgehen, dass das Verhalten
des Vorbilds belohnt wird.

3. Der Beobachter muss das Vorbilds mogen.

4. Der Beobachter muss dem Vorbild ahnlich sein.
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Von der Herausforderung, weibliche Vorbilder zu finden

— Vorbilder mussen gemocht werden.

[Sympathie] é [ Vorbild ]

— Beobachter mochten keine (potentiellen) weiblichen Vorbilder,
die sie als sehr kompetitiv wahrnahmen.

freude

[ Sympathie ] - [Wettbewerbs]
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Vorbilder und Wettbewerbsfreude

Neutral setting Male role model Female role model
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Weibliche Vorbilder erhohen die Wettbewerbsfreude von Frauen.

Vorbilder (weder weiblich noch mannlich) hatten keinen Einfluss auf
mannliche Teilnehmer.
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Warum sich Frauen in Mannerdomanen behaupten sollten

1. Exoten sind Gegenbeispiele: Es geht ja doch!

2. Weibliche Vorbilder ermutigen jingere Frauen, sich mehr zuzutrauen und
Wettbewerbe (um Fihrungspositionen) positiver zu sehen.

3. Dies gilt insbesondere fur hochqualifizierte Frauen!
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Quelle: DocCheck Research (2017), FidO
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Vielen Dank fur Ilhre Aufmerksamkeit!

Prof. Dr. Alexandra Niessen-Ruenzi
Lehrstuhl fir Corporate Governance
Universitat Mannheim
L9, 1-2, 68131 Mannheim
niessen@uni-mannheim.de

https://niessen.bwl.uni-mannheim.de/home
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