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und begehbar. Andererseits
aberist dieSchrankehart und
undurchlässig.
In Untersuchungen in der

US−amerikanischen Privat-
wirtschaft Ende der 80er Jah-
re wurde festgestellt, dass
Frauen im Vergleich zu Män-
nern in höheren Hierarchie-
stufen von Unternehmen
deutlich unterrepräsentiert
waren. Und das, obwohl sie
die gleichen Qualifikationen
aufwiesen wie ihre männli-
chen Kollegen. Grund hierfür:
unternehmensinterne Barrie-
ren. So wurden Arbeitnehme-
rinnen Positionen mit gerin-
gen Aufstiegschancen bezie-
hungsweise begrenzter Auto-
rität übertragen, Beurtei-
lungsstandards waren vorur-
teilsbehaftet, es mangelte an
Management−Training und
Karriereentwicklungspro-

grammen.
Die "gläserne Decke" hat

sich offenbar bis heute nicht
überholt: Einer deutschen
Studie aus dem vergangenen
Jahr zufolge sind fast 92 Pro-
zent der befragten Führungs-
personen (Männer und Frau-
en) aus führenden deutschen
Unternehmen überzeugt da-
von, dass weiterhin Barrieren
für weibliche Führungs(nach-
wuchs)kräfte existieren. Auf
der "Hitliste" ganz oben: Ge-
schlechterclichées undVorur-
teile (Frauen eignen sich
nicht für Führungsaufgaben),
männliche Angst vor Macht-
verlust und die Doppelbelas-
tung durch Beruf undFamilie.
(2)

Männerfürchten
Machtverlust
Noch etwas macht Frauen

auf der Karriereleiter zu
schaffen. In der Broschüre

"Mentoring für Frauen in
Europa" (1997) vom Deut-
schen Jugendinstitut in Mün-
chen stellen die Autorinnen
fest, dass Männer zumeist auf
so genannte "Old−Boys−Net-
works" zurückgreifen können.
Männer bevorzugten Männer
als Kollegen − zumindest in
den höheren Hierarchieebe-
nen. Frauen hingegenfehle es
häufig an vergleichbaren
Frauennetzwerken und ein-
flussreichen FürsprecherIn-
nen. Eine Fraustehein einem
Unternehmen nochimmer als
exotischer "Token" einer rela-
tiv geschlossenen Gruppe
von Männern gegenüber und
werde von diesen kritisch
beäugt. Da sie ohnehin in
Schlüsselpositionen in der
Minderheit sind, könnten
weibliche Beschäftigte auch
nur geringeren Einfluss bei
der Reorganisation ausüben.
Für die Männer aber stellen
aufstrebende Frauen eine
potenzielle Gefahr für eige-
ne Aufstiegschancen dar.

FRAUEN &KARRIERE

Obenist dieLuft sehr dünnFrauen, die Karriere
machen wollen, stoßen
auchin Luxemburg auf
viele Hindernisse. Hilfe

zur Selbsthilfe und
"weibliche" Alternativen
zu Männerseilschaften

bietenspezielle
Mentoring−Programme.

(ik) − Wirklich Überra-
schendes konnte Frauenmi-
nisterin Marie−Josée Jacobs
(CSV) nicht berichten, als sie
vorzwei WochenLuxemburgs
erste offizielle Statistik zu
"Les femmes dansla prise de
décision économique" vor-
stellte. ObimVerwaltungsrat,
in der Direktion oder in Per-
sonaldelegationen, Frauen
sind in Führungspositionen
generell inder Minderzahl. Da
bildenauchdie befragten700
luxemburgischen Unterneh-
men keine Ausnahme. Nur 16
Prozent der Mitgliederin den
Verwaltungsräten von Unter-
nehmen sind Frauen, dabei
stellensierund33 Prozent al-
ler lohnabhängig Beschäftig-
ten. Geht es um die Leitung
eines größeren Unterneh-
mens mit mehr als 15 Be-
schäftigten, schrumpft die
Zahl auf elf Prozent Chefin-
nen. Und diese Zahlen dürf-
ten sogar noch opti mistisch
sein. (1)
Die Ursachenfür diese gra-

vierende weibliche Unterre-
präsentanz hatten die Auf-
traggeber aus Politik und
Wirtschaft auf ihrer Presse-

konferenz schnell genannt:
Doppelbelastung, fehlende
Betreuungsmöglichkeiten so-
wie Mängel in der beruflichen
Weiterbildung. Das Übliche
eben. Einen wichtigen weite-
ren Aspekt jedoch erwähnten
MinisterinJacobs, Paul Ensch
von der Chambre des Métiers
und Paul Hippert von der
Chambre de Commerce nur
am Rande: Die so genannte
"glass ceiling". Dabei spielt
diese laut ExpertInnen aus
Wissenschaft und Praxis eine
entscheidende Rolle, wennes
um die Aufstiegschancen
weiblicher Arbeitskräftegeht.
Der Begriff "glass ceiling"

stammt aus den USA. "(The
glass ceiling is) an invisible
barrier that civil rights advo-
cates clai m has kept women
and minorities out of top
management jobs ... some
contend that these barriers
stemfromsocial and cultural
conditions rather than alack
of qualified minority and fe-
male candidates", beschrieb
1991 der amerikanische So-
ziologe Peter Gunas dieses
Phänomen. Die"gläserne Dec-
ke" wirkt auf zweierlei Weise:
Einerseits ist sie so durch-
sichtig wie Glas − der Weg
nach oben scheint also auf
denersten Blickklar definiert
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Schlussfolgerungder Autorin-
nen: Männer sind deshalb
auch nur bedingt daraninter-
esssiert, Frauen auf dem Weg
nachobenzuunterstützen.
Inwieweit solche Mechanis-
men auch in Luxemburg wir-
ken, ist noch nicht erforscht.
Zwar wies die Frauenministe-
rin auf besagter Pressekonfe-
renz auf die mögliche Exis-
tenz gläserner Decken in
luxemburgischen Unterneh-
men hin. Zahlen zu diesem
Phänomen fehlen aber; sie
sind für die kommenden Jah-
re angekündigt.
"The glass ceiling was not

as absolute as I had always
thought it was", schilderte
Oceana Lott, Managerin von
Levi Strauss &Co. Sie war ei-
ne Teilnehmerin des "Leader-
ship"−Seminars vom US−ame-
rikanischen Institute for Wo-
men's Leadership (IWL). Das
Institut, das die ehemalige
Lehrerin Rayona Sharpnack
1992 mitteni mkalifornischen
High−Tech−Zentrum Silicon
Valleyals Antwort auf persön-
liche Erfahrungen mit frau-
enspezifischen Karrierehin-
dernissen gründete, ist be-
kannt für seine Managerin-
nen−Schulungskurse. Sharp-
nack undihr Teamentwickel-
ten weltweit erstmals so ge-
nannte Mentoring−Program-
me speziell für Frauen. Ocea-
na Lott, eine schwarze Mana-
gerin, schaffte mit Hilfe ihrer
Mentorin Sharpnack den
Sprung an die Spitze der Ent-
wicklungsabteilung ihres Un-
ternehmens.

INTERVIEW

Professionalität statt QuoteWasbrauchen Frauen auf
ihremWeg nach oben?
Können Quoten Frauen

helfen, in die Chefetagen
vorzudringen?

Woxx befragte Rita Knott
(42 Jahre alt), die stellvertre-
tende Direktorin der israeli-
schen Banque Hapoali m
(Luxemburg) S.A.
woxx: Frau Knott, eine

Frau als Nummer zwei an
der Spitze einer Bank, das
ist eher ungewöhnlich. Wie
habenSie dasgemacht?
Rita Knott: Ich arbeite seit

fast zwanzig Jahren für die
BankHapoali minLuxemburg,
zunächst als Direktionsse-
kretärin und seit vier Jahren
i m Management. Ich denke,
meine Professionalität, meine
Leistungen und mein Durch-
haltevermögen waren für die
Ernennungauf denPostender
stellvertretenden Direktorin
entscheidend. Zudem habe
ich aber auch das Glück ge-
habt, vier Jahre lang eine
kompetente, energische und
sehr erfahrene Frau als
Chefin gehabt zu haben. Die
war mir in vielem ein gutes
Rollenbeispiel.

Heute habe ich übrigens
wieder einen Mann als Chef,
auch mit ihmschätzeich die
Zusammenarbeit sehr.
WarIhre ChefinIhre Men-

torin?
Also, ein formelles Mento-

ring−Programm gab es nicht.
So etwasist inIsrael, wo mei-
ne Chefin vorher gearbeitet
hat und unser Mutterunter-
nehmen sitzt, formell auch
nicht existent. Als sie zu uns
nach Luxemburg kam, stellte
sie relativ schnell Gemein-
samkeiten zwischen uns fest:
in der "Chemie", gleiche Wer-
te und eine ähnliche Ar-
beitsauffassung. Sie hat um
meine Fähigkeiten gewusst
und an mich geglaubt. Das
war sehr wichtig für mein
Fortkommen. Meine Chefin
nahm mich nach Israel mit,
hat michdortin der Bankvie-
len Mitarbeitern vorgestellt.
Durchsie habeich mehr Mar-
keting für meine Person und
meineLeistungenbetrieben.

Verkaufen sich Männer
nur besser oder wirken auf
der Karriereleiter auch
frauendiskriminierende Me-
chanismen? Zum Beispiel
das"oldboys network"?

Am Anfang meiner Lauf-
bahn war ich oft verärgert,
weil ich gedacht habe, die
Männer unterstützen Frauen
einfach nicht. Heute sehe ich
das sachlicher. Viele Konflikte
haben mit Neid, Machtinteres-
sen, aber nichts mit demGe-
schlecht zu tun, das erfahren
auch Männer. Frauen müssen
erst lernen, ihre eigenenEmo-
tionen zu klären und sich in
die männliche Kommunika-
tion hineinzudenken. Auf den
Führungsetagen sind Männer
in der Überzahl, sie sitzen in
den Gremien, wo entschieden
wird. Wenn Frauen professio-
nell undleistungsmäßig über-
zeugen, können sie diesen
Nachteil neutralisieren. Denn
man darf nicht vergessen: Es
sindfasti mmer auchdie Män-

ner, die Frauen promovieren.
Wenn Frauen zu emotional
oder unsachlich reagieren,
werden Männer sie nicht be-
fördern.
Heißt das, Frauen müs-

sen sich an männliche Ge-
pflogenheitenanpassen, um
aufzusteigen?
Wie kommen Sie darauf?

Weil ichlernen musste, strate-
gisch vorzugehen? Wenn ich
mit Männern auf diesem Ni-
veau zusammenarbeiten will,
muss ich die Hand ausstre-
ckenkönnen. Professionalität,
Firmenloyalität, qualitativ
hochwertige Resultate − all
das muss i m Management
vermittelt werden. Ist eine
Fraufeindselig eingestellt ge-
genüber Männern und Macht,
wird sie nie die Ausstrahlung
haben, die sie für eine gute
Führungbraucht.
Frauen müssen ihren Be-

rufoft mitfamiliärenAufga-
ben vereinbaren. Sie haben
selbst eine Tochter. Wie ha-
ben Sie diesen Spagat hin-
bekommen?
Als meine Tochter vor 17

Jahren zur Welt kam, war
mein Mutterschaftsurlaubder
erste in dieser Bank. Mir hat
niemand gesagt, dass das
stört − obwohl ich Direktions-

sekretärin war. Ich habe da-
mals die Stillpausenregelung
genutzt und meine Arbeits-
zeit von acht und mehr auf
sechseinhalb Stunden herun-
tergeschraubt, um meine
Tochter regel mäßig stillen zu
können. Wenn ich für einen
Termin bei mKinderarzt oder
für das Kinderturnen frei
brauchte, wurde das intern
flexibel geregelt. Diese Flexi-
bilität besteht bei uns natür-
lichfür Väter genauso wiefür
Mütter.

Doppelbelastungund
unflexible Arbeits-
zeitensindeine
HürdefürFrauen

beimErklimmender
Karriereleiter.
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Stellvertretende
Bankdirektorin Rita Knott

(Foto: Christian Mosar)
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HatIhnenIhr Partner zu
Hausegeholfen?
Der Vater meiner Tochter

hat damals i m Haushalt we-
niggetan, undichhattekeine
Haushaltshilfe. Eine gute ei-
gene Organisation hilft einer
Frau dann sehr. Viele Frauen
haben heutzutage eine Au−
pair oder anderweitige Unter-
stützung. Heute habe ich ei-
nen Partner, der mich sehr
unterstützt, übrigens nicht
nur i m Haushalt, sondern
auch beruflich. Wie sagte
eine Bekannte, die auch den
"glass ceiling" übersprungen
hat: Choose Mr. Right Guy.
Frauen haben es viel schwe-
rer, weil sie sich wegen der
Doppelbelastung mental und
zeitlich zuwenigfür ihren Be-
ruf einsetzen können. Wenn
Frauen jedoch klug verhan-
deln, können sie mit ihren
Männern die Kinderbetreu-
ung und den Haushalt part-
nerschaftlichaufteilen.
Sie habendiese Aufforde-

rungandie Männerauchin
der Unternehmensphiloso-
phieverankert.
Ja. Als die Bank Hapoali m

vergangenes Jahr den "prix
féminin de l'entreprise" vom
Frauenministeriumentgegen-
nehmen konnte, geschah das

"Mentoring" beschreibt
das Deutsche Jugendinstitut
als "einen Prozess, in demei-
ne Person, nämlich der Men-
tor beziehungsweise die Men-
torin, die Karriere und Ent-
wicklung einer anderen Per-
son, der Mentee, außerhalb
der normalen Vorgesetzten−
Untergebenen-Beziehung un-
terstützt". Dabei handele es
sich um"eine geschützte Be-
ziehung, in der Lernen und
Experi mentieren stattfinden
kann, potenzielle Fähigkeiten
und neue Kompetenzen ent-
wickelt werden". Darüber-
hinaus bedeutet Mentoring
"eine Person zu Bestleistun-
gen zu bringen", indemdiese
sich die Erfahrungen von
MentorInnennutzbar macht.

Hilfezur Selbsthilfe
Mentoring−Initiativen

setzenin erster Linie bei den
Frauen selbst an: "Women in
particular tendto have confi-
dence issues", sagte Rayona
Sharpnack vomIWLin einem
Interview mit dem US−ameri-
kanischen Wirtschaftsmaga-
zin Fast Company. In ihren
dreitägigen Trainingssemina-
rearbeitet Sharpnack mit den
Teilnehmerinnen deshalb vor
alleman deren(Selbst−)Wahr-
nehmung. Statt sich von
männlichen Vorurteilen oder
Selbstzweifelen besti mmen
zulassen, sollenFrauenihren
eigenen Wert erkennen und
sich auf ihre Fähigkeiten be-

sinnen. Selbstbewusstsein als
Erfolgsfaktor Nummer eins.
"When you shift people's per-
ceptions, their actions fol-
low", ist Sharpnack über-
zeugt. InihrenSeminarentref-
fen sich Managerinnen und
Nachwuchskräfte aus aller
Welt. Beste Gelegenheit also,
um auch noch die für das
Fortkommen so wichtigen
Kontakte und Netzwerke auf-
zubauen. (3)

Auch in Luxemburg exis-
tiert mittlerweile ein Mento-
ring−Programm. Inspiriert
durch ähnliche Projekte auf
europäischer Ebene startete
die Frauenorganisation Zara-
binaasbl 1999ihr "Mentoring
macht Erfolg"−Projekt. Die In-
itiative, die vomArbeitsmini-
sterium und dem Europäi-
schenSozialfonds unterstützt
wird, begreift sich als "Kon-
taktstelle" für Mentorinnen,
Mentees und Unternehmen.
Anders als das IWL setzt

Projektleiterin Uta Mieden
den Schwerpunkt allerdings
weniger auf Selbstbewusst-
seins−Trainings. "Es gibt
handfestere Dinge, die dem
AufstiegvonFrauenentgegen
stehen." Dazu zählt Mieden
vor allem eine mangelhafte
Karriereplanung und fehlen-
des Durchsetzungsvermögen.
Erstmalig am 10. Dezember
werdenzehn Menteesaufihre
künftige Mentorintreffen. Ge-
meinsam sollen diese einen
Karriereplan erstellen − und
sich ein Jahr lang alle sechs
Wochen austauschen. Dann
werden die bisherige Ent-
wicklung resümiert, eigene
Erfolge und Fehlschläge kri-
tischreflektiert und Planziele
gegebenenfalls korrigiert.

Sind Quoten out?
Auch wenn sie aus der

Karriereplanung (nicht nur)
von Frauen nicht mehr weg-
zudenken sind, einen Haken
haben Mentoring−Program-
me: Indemsie bei denFrauen
selbst ansetzen, laufensie Ge-
fahr, die Lösung gesellschaft-
licher Ursachenfür die Diskri-
minierung von weiblichen
Führungs(nachwuchs)kräften
einseitig den Frauen zuzumu-
ten. Doch alternative Instru-
mente zur Aufstiegsförde-
rung, wie Einstellungs− und
Beförderungsquoten, geraten
zunehmend in die Kritik −
nicht nur bei Unternehmen.
"Quoten werden zunehmend
von Frauenselbst als Hinder-
nis erlebt", sagt Uta Mieden

Frauenin
Führungspositionen
Auf den Chefetagen blei ben Männer nochi mmer
nahezu unter sich. Da macht auch Luxemburgs
Privatwirtschaft kei ne Ausnahme. Ei n Mittel,
das Frauen auf i hremzähen Weg nach oben un-
terstützen könnte, si nd Mentori ng−Programme.

auf die "actions positives".
Danach können Unterneh-
men, die innerbetriebliche
Maßnahmen zur Förderung
von Frauen ergreifen, staatli-
che Subventionen in Höhe
von bis zu 500.000 LUF erhal-
ten. Das können flexible Ar-
beitszeitregelungen, Fortbil-

von Zarabina. Zwar seien
Quoten "lange Zeit notwen-
dig" gewesen, um Frauen
überhaupt erst einmal in be-
sti mmte Bereicheauf demAr-
beitsmarkt hineinzubringen.
Frauen in Deutschland, die
auf quotierten Arbeitsplätzen
arbeiten, berichten nicht sel-
ten davon, dies als "Mangel
ihrer Fähigkeit" ausgelegt zu
bekommen. Fälschlicherwei-
se, denn Einstellungsquoten
sindinder Regel andas Krite-
riumQualifikation gebunden.
BewerberInnen auf staatliche
deutsche Hochschulstellen
müssen zunächst einmal die
in der Job description gefor-
derten Fähigkeiten haben.
Schon wegen des europawei-
ten Diskri minierungsverbots,
das hier "zugunsten" der
Männer wirkt. Erst wenneine
Frau die gleichwertige Quali-
fikation wie ein männlicher
Mitbewerber vorweisen kann
und überdies der Anteil der
Frauen in dem konkreten
Fachbereich niedriger ist als
der der Männer, wird sielaut
Gesetz bevorzugt eingestellt.
Luxemburgs CSV/DP−Regie-

rung lehnt gesetzlich verord-
nete Frauenquoten ohnehin
ab. Als politisches Instru-
ment "für Chancengleichheit
von Frauen und Männern" −
auch auf Chefetagen − setzt
das Frauenministeriumlieber

vor dem Hintergrund eines
Seminars für betriebliche
Chancengleichheit, das wir
gemeinsam mit dem Ministe-
rium und dem ADT−Zentrum
organisierten. Ziel war es un-
ter anderem, männliche Mit-
arbeiter verstärkt für Fami-
lienaufgaben zu sensibilisie-
ren. Das hat einen positiven
Effekt auch auf das Betriebs-
kli ma: Ein Mitarbeiter, der
partnerschaftlich an der Kin-
derbetreuungteilni mmt, wird
mehr Verständnis für seine
Kollegin aufbringen, wenn
diese einmal wegen ihres
krankenKindesfehlt.
HatsichderAppell schon

ausgewirkt, zum Beispiel
durch Anträge auf Congé
parental von männlichen
Mitarbeitern?
Leider noch nicht, aberich

würdedasinjedemFall unter-
stützen.
Mit demSeminar wollten

Sie Ihre Mitarbeiterinnen
für deren berufliche Karrie-
ren mobilisieren. Was
braucht eine Frau für
Fähigkeiten, umim Betrieb
weiterzukommen?
Zuallererst muss eine Frau

eine ganz starke Motivation
haben, dieses "Match" über-
haupt auszutragen. Denn es

gibt mit Sicherheitleichter er-
reichbare Ziele. Flexibilität
und Krisenfestigkeit sind
wichtig. Von meiner Umge-
bung höre ich i mmer wieder
"Ach, duhast esjagut, dir ge-
lingtjafast alles". Aber die Vi-
sitenkarte mit dem Titel in
der Handzuhaben, ist nur die
eine Seite. Dieser Jobist sehr
verantwortungsvoll, und der
Preisist hoch: Er bedeutet oft
elf, zwölf und mehr Stunden
Arbeit. Da unterscheidet sich
eine Karrierefraunicht vonei-
nem Karrieremann. Meine
Hauptbeschäftigung besteht
i m Grunde genommen darin,
das Unmögliche möglich zu
machen. Dafür braucht man
viel Energie. Die Fähigkeit zur
Selbstkritik und die Fähigkeit,
sich von anderen in Frage
stellen zu lassen, sind eben-
falls wichtig. Und vor allem
zählennatürlichdieinderJob
description geforderten fach-
lichenKompetenzen.
Sie sprechen von der

enormen Belastung und
großen Verantwortung, die
Sie als Vize−Chefin tragen.
Warumnehmen Sie das auf
sich, wenn es auchleichter
ginge?
Mir gefällt es, Macht zu ha-

ben und diese i m positiven

Sinne einzusetzen. Das ist ei-
ne persönliche Geschichte
und rührt sicherlich aus mei-
ner Kindheit her. Ich stamme
aus einem traditionellen ka-
tholischen Elternhaus in der
Nähe von Stuttgart. Meine
Mutter war nie berufstätig,
und mein Abitur habeich ge-
gen den Willen meines Vaters
gemacht. Seitdem gilt, wenn
einer sagt, das geht nicht: Das
wollen wir doch erst einmal
sehen. Meingroßes Bedürfnis
nach einem interessanten
Betätigungsfeld außerhalb
der heimischen vier Wände
und nach Selbstbesti mmung
sind weitere Triebfedern.

Frauenorganisationen
fordern Beschäftigungsquo-
ten, die Frauen den Weg
durch die "gläserne Decke"
ebnensollen.
Ichbingrundsätzlichgegen

Frauenquoten. Da Frauen be-
sonders kritisch beobachtet
werden, ist die Tatsache,
nicht durch professionelle
Fähigkeiten auf eine Position
gelangt zu sein, kein Vorteil.
Ziel muss sein, dass fähige
Menschen befördert werden
und führen. Die Quote bringt
uns danicht weiter. ImGegen-
teil: Sie schürt Emotionen −
nicht nur − bei den Männern.

Die Angst vor Positionsver-
lust ist bei Männern präsent,
undsieist berechtigt. Gerade
damit Frauen und Männer
emotionsfrei, sachlich kom-
petent underfolgreichzusam-
menarbeitenkönnen, solltees
nur berechtigte Beförderun-
gengeben.
Aber die Realität sieht

doch anders aus: Männer-
netzwerke, Mehrfachbelas-
tung, starre Arbeitszeiten,
etc.
Meiner Meinung nach kann

es noch zwei, drei Generatio-
nen dauern, bis sich die ge-
sellschaftlichen Umstände
und damit auch die Männer
geändert haben. Soviel Zeit
habe ich nicht. Das ist ganz
klar eine strategische Überle-
gung. Statt zu warten, nehme
ichlieber die 50 Prozent mei-
nes Einflussbereiches wahr.
Wennich wirklich permanent
gut bin, meinePersongut ver-
kaufe, meine soziale Kommu-
nikation trainiere, Emotionen
gegen die Männer auflöse, so-
dass diese gerne mit mir zu-
sammenarbeiten − dann wird
das irgendwann die existie-
renden Ungerechtigkeiten in
den Schatten stellen. Meine
Professionalität muss so
überzeugen, dass letztlich

egal ist, obicheine Frau oder
ein Mannbin.
Klappt dasdennimmer?
Nein, nichti mmer. Aber vie-

le Frauen begeben sich vor-
schnell in die Opferrolle und
schi mpfen einseitig über die
Männer. Das kann ich nicht
mehr hören. Viele Frauen ma-
chenessichdazueinfach. Ich
glaube viel mehr, dass die
meisten Frauen eigentlich gar
keine Karriere wollen. Weil
diese eben auch mit großem
Aufwand und Schmerzen ver-
bunden ist. Der berufliche
Aufstieg bedeutet, sich mit
der eigenen Angst und denei-
genen Schwächen auseinan-
derzusetzen. Und zwar nicht
nur einmal, sondern i mmer
wieder. Männern werden Feh-
ler übrigens eher nachgese-
hen. Er hatte einen schlech-
ten Tag, kannes dann heißen.
Weil eine Frau in dieser Stel-
lung ungewöhnlich ist und
deshalb kritischer beäugt
wird, hat sie es viel einfacher,
wenn sie sehr kompetent und
dadurch weniger angreifbar
ist.

Interview: Ines Kurschat.

dungsmaßnahmen für Frauen
(und Männer) oder Ähnliches
sein. Die Teilnahme eines Un-
ternehmens an einer "action
positive" istfreiwillig. (4)

(1)EntscheidungsträgerInnen
sind' weich' definiert:
Neben Titel undLohn-
klassierungzählen
subjektive, von den
Unternehmenselbst
bestimmte Aspekte einer
Führungsposition.

(2)Köhler−Braun, Katharina,
Aufstiegsförderungweib-
licherFührungs(nach-
wuchs)kräftein den USA
undder BRD, Frankfurt am
Main2000

(3) www. womensleadership.
com

(4) www. mpf.lu/activites/
actionspositives.html
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