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FRAUEN & KARRIERE

Oben ist die Luft sehr dunn

Frauen, die Karriere
machen wollen, stofien
auch in Luxemburg auf
viele Hindernisse. Hilfe

zur Selbsthilfe und
"weibliche" Alternativen
zu Mannerseilschaften
hieten spezielle
Mentoring-Programme.

Doppelbelastung und
unflexible Arbeits-
zeiten sind eine
Hiirde fiir Frauen
beim Erklimmen der
Karriereleiter.
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(ik) - Wirklich Uberra-
schendes konnte Frauenmi-
nisterin Marie-Josée Jacobs
(CSV) nicht berichten, als sie
vor zwei Wochen Luxemburgs
erste offizielle Statistik zu
"Les femmes dans la prise de
décision économique" vor-
stellte. Ob im Verwaltungsrat,
in der Direktion oder in Per-
sonaldelegationen, Frauen
sind in Fihrungspositionen
generell in der Minderzahl. Da
bilden auch die befragten 700
luxemburgischen Unterneh-
men keine Ausnahme. Nur 16
Prozent der Mitglieder in den
Verwaltungsraten von Unter-
nehmen sind Frauen, dabei
stellen sie rund 33 Prozent al-
ler lohnabhéngig Beschéftig-
ten. Geht es um die Leitung
eines grofleren Unterneh-
mens mit mehr als 15 Be-
schéaftigten, schrumpft die
Zahl auf elf Prozent Chefin-
nen. Und diese Zahlen dirf-
ten sogar noch optimistisch
sein. (1)

Die Ursachen firr diese gra-
vierende weibliche Unterre-
prasentanz hatten die Auf-
traggeber aus Politik und
Wirtschaft auf ihrer Presse-
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konferenz schnell genannt:
Doppelbelastung, fehlende
Betreuungsmoglichkeiten so-
wie Mangel in der beruflichen
Weiterbildung. Das Ubliche
eben. Einen wichtigen weite-
ren Aspekt jedoch erwahnten
Ministerin Jacobs, 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 Expertlnnen aus
Wissenschaft und Praxis eine
entscheidende Rolle, wenn es
um die Aufstiegschancen
weiblicher Arbeitskrafte geht.
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Der Begriff "glass ceiling"
stammt aus den USA. "(The
glass ceiling is) an invisible
barrier that civil rights advo-
cates claim has kept women
and minorities out of top
management jobs some
contend that these barriers
stem from social and cultural
conditions rather than a lack
of qualified minority and fe-
male candidates", beschrieb
1991 der amerikanische So-
ziologe Peter Gunas dieses
Phanomen. Die "glaserne Dec-
ke" wirkt auf zweierlei Weise:
Einerseits ist sie so durch-
sichtig wie Glas - der Weg
nach oben scheint also auf
den ersten Blick klar definiert

und begehbar. Andererseits
aber ist die Schranke hart und
undurchlassig.

In Untersuchungen in der
US-amerikanischen Privat-
wirtschaft Ende der 80er Jah-
re wurde festgestellt, dass
Frauen im Vergleich zu Man-
nern in hoheren Hierarchie-
stufen von Unternehmen
deutlich  unterreprasentiert
waren. Und das, obwohl sie
die gleichen Qualifikationen
aufwiesen wie ihre mannli-
chen Kollegen. Grund hierfir:
unternehmensinterne Barrie-
ren. So wurden Arbeitnehme-
rinnen Positionen mit gerin-
gen Aufstiegschancen bezie-
hungsweise begrenzter Auto-
ritdt Ubertragen, Beurtei-
lungsstandards waren vorur-
teilsbehaftet, es mangelte an
Management-Training und

Karriereentwicklungspro-
grammen.

Die "glaserne Decke" hat
sich offenbar bis heute nicht
iberholt: Einer deutschen
Studie aus dem vergangenen
Jahr zufolge sind fast 92 Pro-
zent der befragten Fiihrungs-
personen (Manner und Frau-
en) aus fithrenden deutschen
Unternehmen iberzeugt da-
von, dass weiterhin Barrieren
fir weibliche Fiihrungs(nach-
wuchs)krafte existieren. Auf
der "Hitliste" ganz oben: Ge-
schlechterclichées und Vorur-
teile (Frauen eignen sich
nicht fiir Fihrungsaufgaben),
mannliche Angst vor Macht-
verlust und die Doppelbelas-
tung durch Beruf und Familie.
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Manner fiirchten
Machtverlust

Noch etwas macht Frauen
auf der Karriereleiter zu
schaffen. In der Broschiire

Frauen in

fir
(1997) vom Deut-
schen Jugendinstitut in Miin-
chen stellen die Autorinnen
fest, dass Manner zumeist auf

"Mentoring
Europa"

so genannte "Old-Boys-Net-
works" zuriickgreifen kénnen.
Maénner bevorzugten Manner
als Kollegen - zumindest in
den hoheren Hierarchieebe-
nen. Frauen hingegen fehle es

haufig an vergleichbaren
Frauennetzwerken und ein-
flussreichen  Fiirsprecherln-

nen. Eine Frau stehe in einem
Unternehmen noch immer als
exotischer "Token" einer rela-
tiv geschlossenen Gruppe
von Mannern gegeniiber und
werde von diesen kritisch
bedaugt. Da sie ohnehin in
Schliisselpositionen in der
Minderheit sind, konnten
weibliche Beschaftigte auch
nur geringeren Einfluss bei
der Reorganisation ausiiben.
Fir die Manner aber stellen
aufstrebende Frauen eine

potenzielle Gefahr fiir eige-
dar.

ne Aufstiegschancen

Schlussfolgerung der Autorin-
nen: Manner sind deshalb
auch nur bedingt daran inter-
esssiert, Frauen auf dem Weg
nach oben zu unterstiitzen.

Inwieweit solche Mechanis-
men auch in Luxemburg wir-
ken, ist noch nicht erforscht.
Zwar wies die Frauenministe-
rin auf besagter Pressekonfe-
renz auf die mogliche Exis-
tenz glaserner Decken in
luxemburgischen Unterneh-
men hin. Zahlen zu diesem
Phanomen fehlen aber; sie
sind fiir die kommenden Jah-
re angekiindigt.

"The glass ceiling was not
as absolute as | 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 mitten im kalifornischen
High-Tech-Zentrum Silicon
Valley als Antwort auf person-
liche Erfahrungen mit frau-
enspezifischen Karrierehin-
dernissen griindete, ist be-
kannt fiir seine Managerin-
nen-Schulungskurse. Sharp-
nack und ihr Team entwickel-
ten weltweit erstmals so ge-
nannte Mentoring-Program-
me speziell fiir 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.
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INTERVIEW

Professionalitat statt

Was brauchen Frauen auf
ihrem Weg nach oben?
Konnen Quoten Frauen

helfen, in die Chefetagen

vorzudringen?

Woxx befragte Rita Knott
(42 Jahre alt), die stellvertre-
tende Direktorin der israeli-
schen Banque Hapoalim
(Luxemburg) S.A.

woxx: Frau Knott, eine
Frau als Nummer zwei an
der Spitze einer Bank, das
ist eher ungewoéhnlich. Wie
haben Sie das gemacht?

Rita Knott: Ich arbeite seit
fast zwanzig Jahren fir die
Bank Hapoalim in Luxemburg,
zunachst als Direktionsse-
kretarin und seit vier Jahren
im Management. Ich denke,
meine Professionalitat, meine
Leistungen und mein Durch-
haltevermogen waren fiir die
Ernennung auf den Posten der
stellvertretenden Direktorin
entscheidend. Zudem habe
ich aber auch das Gliick 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 iibrigens
wieder einen Mann als Chef,
auch mit ihm schatze ich die
Zusammenarbeit sehr.

War Ihre Chefin Thre Men-
torin?

Also, ein formelles Mento-
ring-Programm gab es nicht.
So etwas ist in Israel, 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 &ahnliche Ar-
beitsauffassung. Sie hat um
meine Fahigkeiten gewusst
und an mich geglaubt. Das
war sehr wichtig fiir mein
Fortkommen. Meine Chefin
nahm mich nach Israel mit,
hat mich dort in der Bank vie-
len Mitarbeitern vorgestellt.
Durch sie habe ich mehr Mar-
keting fiir meine Person und
meine Leistungen betrieben.

uote

Verkaufen sich Madanner
nur besser oder wirken auf
der Karriereleiter auch
frauendiskriminierende Me-
chanismen? Zum Beispiel
das "old boys network'?

Am Anfang meiner Lauf-
bahn war ich oft verargert,
weil ich gedacht habe, die
Manner unterstiitzen Frauen
einfach nicht. Heute sehe ich
das sachlicher. Viele Konflikte
haben mit Neid, Machtinteres-
sen, aber nichts mit dem Ge-
schlecht zu tun, das erfahren
auch Manner. Frauen miissen
erst lernen, ihre eigenen Emo-
tionen zu klaren und sich in
die mannliche Kommunika-
tion hineinzudenken. Auf den
Fihrungsetagen sind Manner
in der Uberzahl, sie sitzen in
den Gremien, wo entschieden
wird. Wenn Frauen professio-
nell und leistungsmaf3ig tiber-
zeugen, koénnen sie diesen
Nachteil neutralisieren. Denn
man darf nicht vergessen: Es
sind fast immer auch die Man-

ner, die Frauen promovieren.
Wenn Frauen zu emotional
oder unsachlich reagieren,
werden Manner sie nicht be-
fordern.

HeiBt das, Frauen miis-
sen sich an mdnnliche Ge-
pflogenheiten anpassen, um
aufzusteigen?

Wie kommen Sie darauf?
Weil ich lernen musste, strate-
gisch vorzugehen? Wenn ich
mit Mannern auf diesem Ni-
veau zusammenarbeiten will,
muss ich die Hand ausstre-
cken konnen. Professionalitat,
Firmenloyalitat, qualitativ
hochwertige Resultate - all
das muss im Management
vermittelt werden. Ist eine
Frau feindselig eingestellt ge-
genuiber Mannern und Macht,
wird sie nie die Ausstrahlung
haben, die sie fiir eine gute
Fiithrung braucht.

Frauen miissen ihren Be-
ruf oft mit familidren Aufga-
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 Mutterschaftsurlaub der
erste in dieser Bank. Mir hat
niemand gesagt, dass das
stort - obwohl ich Direktions-

sekretarin war. Ich habe da-
mals die Stillpausenregelung
genutzt und meine Arbeits-
zeit von acht und mehr auf
sechseinhalb Stunden herun-
tergeschraubt, um meine
Tochter regelméaf3ig stillen zu
konnen. Wenn ich fiir einen
Termin beim Kinderarzt oder
fir das Kinderturnen frei
brauchte, wurde das intern
flexibel geregelt. Diese Flexi-
bilitat besteht bei uns natiir-
lich fiir Vater genauso wie fiir
Miitter.

Stellvertretende
Bankdirektorin Rita Knott

(Foto: Christian Mosar)
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Frauen in
Fuhrungspositionen

Auf den Chefetagen bleiben Manner noch immer
nahezu unter sich. Da macht auch Luxemburgs
Privatwirtschaft keine Ausnahme. Ein Mittel,
das Frauen auf ihrem zdhen Weg nach oben un-
terstiitzen konnte, sind Mentoring-Programme.

"Mentoring" beschreibt
das Deutsche Jugendinstitut
als "einen Prozess, in dem ei-
ne Person, namlich der Men-
tor beziehungsweise die Men-
torin, die Karriere und Ent-
wicklung einer anderen Per-
son, der Mentee, aufderhalb
der normalen Vorgesetzten-
Untergebenen-Beziehung un-
terstiitzt". Dabei handele es
sich um "eine geschiitzte Be-
ziehung, in der Lernen und
Experimentieren stattfinden
kann, potenzielle Fahigkeiten
und neue Kompetenzen ent-
wickelt werden". Dariiber-
hinaus bedeutet Mentoring
"eine Person zu Bestleistun-
gen zu bringen", indem diese
sich die Erfahrungen von
MentorInnen nutzbar macht.

Hilfe zur Selbsthilfe

Mentoring-Initiativen
setzen in erster Linie bei den
Frauen selbst an: "Women in
particular tend to have confi-
dence issues", sagte Rayona
Sharpnack vom IWL in einem
Interview mit dem US-ameri-
kanischen Wirtschaftsmaga-
zin Fast Company. In ihren
dreitagigen Trainingssemina-
re arbeitet Sharpnack mit den
Teilnehmerinnen deshalb vor
allem an deren (Selbst-)Wahr-
nehmung. Statt sich von
mannlichen Vorurteilen oder
Selbstzweifelen  bestimmen
zu lassen, sollen Frauen ihren
eigenen Wert erkennen und
sich auf ihre Fahigkeiten be-

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

Auch in Luxemburg exis-
tiert mittlerweile ein Mento-
ring-Programm. Inspiriert
durch ahnliche Projekte auf
europaischer Ebene startete
die Frauenorganisation Zara-
bina asbl 1999 ihr "Mentoring
macht Erfolg"-Projekt. Die In-
itiative, die vom Arbeitsmini-
sterium und dem Europai-
schen Sozialfonds unterstiitzt
wird, begreift sich als "Kon-
taktstelle" fiir 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
Aufstieg von Frauen entgegen
stehen." Dazu zahlt Mieden
vor allem eine mangelhafte
Karriereplanung und fehlen-
des Durchsetzungsvermaogen.
Erstmalig am 10. Dezember
werden zehn Mentees auf ihre
kiinftige Mentorin treffen. Ge-
meinsam sollen diese einen
Karriereplan erstellen - und
sich ein Jahr lang alle sechs
Wochen austauschen. Dann
werden die bisherige Ent-
wicklung restumiert, eigene
Erfolge und Fehlschlage kri-
tisch reflektiert 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: Indem sie bei den Frauen
selbst ansetzen, laufen sie Ge-
fahr, die Losung gesellschaft-
licher Ursachen fiir die Diskri-
minierung von weiblichen
Fiihrungs(nachwuchs)kraften
einseitig den Frauen zuzumu-
ten. Doch alternative Instru-
mente zur Aufstiegsforde-
rung, wie Einstellungs- und
Beforderungsquoten, geraten
zunehmend in die Kritik -
nicht nur bei Unternehmen.
"Quoten werden zunehmend
von Frauen selbst als Hinder-
nis erlebt", sagt Uta Mieden

von Zarabina. Zwar seien
Quoten "lange Zeit notwen-
dig" gewesen, um Frauen
iiberhaupt erst einmal in be-
stimmte Bereiche auf dem Ar-
beitsmarkt hineinzubringen.
Frauen in Deutschland, die
auf quotierten Arbeitsplatzen
arbeiten, berichten nicht sel-
ten davon, dies als "Mangel
ihrer Fahigkeit" ausgelegt zu
bekommen. Falschlicherwei-
se, denn Einstellungsquoten
sind in der Regel an das Krite-
rium Qualifikation gebunden.
Bewerberlnnen auf staatliche
deutsche Hochschulstellen
miissen zunachst einmal die
in der Job description gefor-
derten Fahigkeiten haben.
Schon wegen des europawei-
ten Diskriminierungsverbots,
das hier "zugunsten" der
Manner wirkt. Erst wenn eine
Frau die gleichwertige Quali-
fikation wie ein mannlicher
Mitbewerber vorweisen kann
und iuberdies der Anteil der
Frauen in dem konkreten
Fachbereich niedriger ist als
der der Manner, wird sie laut
Gesetz bevorzugt eingestellt.

Luxemburgs CSV/DP-Regie-
rung lehnt gesetzlich verord-
nete Frauenquoten ohnehin
ab. Als politisches Instru-
ment "fiir Chancengleichheit
von Frauen und Méannern" -
auch auf Chefetagen - setzt
das Frauenministerium lieber

1

auf die "actions positives".
Danach koénnen Unterneh-
men, die innerbetriebliche
Mafinahmen zur Forderung
von Frauen ergreifen, staatli-
che Subventionen in Hoéhe

von bis zu 500.000 LUF erhal-
ten. Das konnen flexible Ar-
beitszeitregelungen,

Fortbil-

Foto: Ines Kurschat

dungsmafinahmen fir Frauen
(und Manner) oder Ahnliches
sein. Die Teilnahme eines Un-
ternehmens an einer "action
positive" ist freiwillig. (4)

(1) Entscheidungstrégerinnen
sind 'weich’ definiert:
Neben Titel und Lohn-
klassierung zdhlen
subjektive, von den
Unternehmen selbst
bestimmte Aspekte einer
Fiihrungsposition.

(2) Kéhler-Braun, Katharina,
Aufstiegsférderung weib-
licher Fiihrungs(nach-
wuchs)kridfte in den USA
und der BRD, Frankfurt am
Main 2000

(3) www.womensleadership.
com

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

Hat Ihnen Ihr Partner zu
Hause geholfen?

Der Vater meiner Tochter
hat damals im Haushalt we-
nig getan, und ich hatte keine
Haushaltshilfe. Eine gute ei-
gene Organisation hilft einer
Frau dann sehr. Viele Frauen
haben heutzutage eine Au-
pair oder anderweitige Unter-
stiitzung. Heute habe ich ei-
nen Partner, der mich sehr
unterstiitzt, ibrigens nicht
nur im Haushalt, sondern
auch beruflich. Wie sagte
eine Bekannte, die auch den
"glass ceiling” {ibersprungen
hat: Choose Mr. Right Guy.
Frauen haben es viel schwe-
rer, weil sie sich wegen der
Doppelbelastung mental und
zeitlich zuwenig fiir ihren Be-
ruf einsetzen konnen. Wenn
Frauen jedoch klug verhan-
deln, koénnen sie mit ihren
Mannern die Kinderbetreu-
ung und den Haushalt part-
nerschaftlich aufteilen.

Sie haben diese Aufforde-
rung an die Mdanner auch in
der Unternehmensphiloso-
phie verankert.

Ja. Als die Bank Hapoalim
vergangenes Jahr den "prix
féminin de l'entreprise" vom
Frauenministerium entgegen-
nehmen konnte, geschah das

vor dem Hintergrund eines
Seminars flir Dbetriebliche
Chancengleichheit, das wir
gemeinsam mit dem Ministe-
rium und dem ADT-Zentrum
organisierten. Ziel war es un-
ter anderem, mannliche Mit-
arbeiter verstarkt fiir Fami-
lienaufgaben zu sensibilisie-
ren. Das hat einen positiven
Effekt auch auf das Betriebs-
klima: Ein Mitarbeiter, der
partnerschaftlich an der Kin-
derbetreuung teilnimmt, wird
mehr Verstandnis fiir seine
Kollegin aufbringen, wenn
diese einmal wegen ihres
kranken Kindes fehlt.

Hat sich der Appell schon
ausgewirkt, zum Beispiel
durch Antrige auf Congé
parental von mdnnlichen
Mitarbeitern?

Leider noch nicht, aber ich
wiirde das in jedem Fall unter-
stiitzen.

Mit dem Seminar wollten
Sie Ihre Mitarbeiterinnen
fiir deren berufliche Karrie-
ren mobilisieren. Was
braucht eine Frau fiir
Fahigkeiten, um im Betrieb
weiterzukommen?

Zu allererst muss eine Frau
eine ganz starke Motivation
haben, dieses "Match" tber-
haupt auszutragen. Denn es

gibt mit Sicherheit leichter er-
reichbare Ziele. Flexibilitat
und Krisenfestigkeit sind
wichtig. Von meiner Umge-
bung hoére ich immer wieder
"Ach, du hast es ja gut, dir ge-
lingt ja fast alles". Aber die Vi-
sitenkarte mit dem Titel in
der Hand zu haben, ist nur die
eine Seite. Dieser Job ist sehr
verantwortungsvoll, und der
Preis ist hoch: Er bedeutet oft
elf, zwolf und mehr Stunden
Arbeit. Da unterscheidet sich
eine Karrierefrau nicht von ei-
nem Karrieremann. Meine
Hauptbeschaftigung besteht
im Grunde genommen darin,
das Unmogliche moglich zu
machen. Dafiir braucht man
viel Energie. Die Fahigkeit zur
Selbstkritik und die Fahigkeit,
sich von anderen in Frage
stellen zu lassen, sind eben-
falls wichtig. Und vor allem
zahlen natiirlich die in der Job
description geforderten fach-
lichen Kompetenzen.

Sie sprechen wvon der
enormen Belastung und
groBen Verantwortung, die

Sie als Vize-Chefin tragen.
Warum nehmen Sie das auf
sich, wenn es auch leichter
ginge?

Mir geféllt es, Macht zu ha-
ben und diese im positiven

Sinne einzusetzen. Das ist ei-
ne personliche Geschichte
und rithrt sicherlich aus mei-
ner Kindheit her. Ich stamme
aus einem traditionellen ka-
tholischen Elternhaus in der
Nahe von Stuttgart. Meine
Mutter war nie berufstatig,
und mein Abitur habe ich ge-
gen den Willen meines Vaters
gemacht. Seitdem gilt, wenn
einer sagt, das geht nicht: Das
wollen wir doch erst einmal
sehen. Mein grof3es Bediirfnis
nach einem interessanten
Betatigungsfeld auf3erhalb
der heimischen vier Wande
und nach Selbstbestimmung
sind weitere Triebfedern.

Frauenorganisationen
fordern Beschdiftigungsquo-
ten, die Frauen den Weg
durch die "gldserne Decke"
ebnen sollen.

Ich bin grundséatzlich gegen
Frauenquoten. Da Frauen be-
sonders kritisch beobachtet
werden, ist die Tatsache,
nicht durch professionelle
Fahigkeiten auf eine Position
gelangt zu sein, kein Vorteil.
Ziel muss sein, dass fahige
Menschen befordert werden
und fithren. Die Quote bringt
uns da nicht weiter. Im Gegen-
teil: Sie schiirt Emotionen -
nicht nur - bei den Mannern.

Die Angst vor Positionsver-
lust ist bei Mannern prasent,
und sie ist berechtigt. Gerade
damit Frauen und Manner
emotionsfrei, sachlich kom-
petent und erfolgreich zusam-
menarbeiten kOnnen, sollte es
nur berechtigte Beférderun-
gen geben.

Aber die Realitdt sieht
doch anders aus: Mdnner-
netzwerke, Mehrfachbelas-
tung, starre Arbeitszeiten,
etc.

Meiner Meinung nach kann
es noch zwei, drei Generatio-
nen dauern, bis sich die ge-
sellschaftlichen Umstande
und damit auch die Manner
geandert haben. Soviel Zeit
habe ich nicht. Das ist ganz
klar eine strategische Uberle-
gung. Statt zu warten, nehme
ich lieber die 50 Prozent mei-
nes Einflussbereiches wabhr.
Wenn ich wirklich permanent
gut bin, meine Person gut ver-
kaufe, meine soziale Kommu-
nikation trainiere, Emotionen
gegen die Manner auflése, so-
dass diese gerne mit mir zu-
sammenarbeiten - dann wird
das irgendwann die existie-
renden Ungerechtigkeiten in
den Schatten stellen. Meine
Professionalitat muss so
uberzeugen, dass letztlich

egal ist, ob ich eine Frau oder
ein Mann bin.

Klappt das denn immer?

Nein, nicht immer. Aber vie-
le Frauen begeben sich vor-
schnell in die Opferrolle und
schimpfen einseitig tiber die
Manner. Das kann ich nicht
mehr horen. Viele Frauen ma-
chen es sich da zu einfach. Ich
glaube vielmehr, dass die
meisten Frauen eigentlich gar
keine Karriere wollen. Weil
diese eben auch mit grofdem
Aufwand und Schmerzen ver-
bunden ist. Der berufliche
Aufstieg bedeutet, sich mit
der eigenen Angst und den ei-
genen Schwachen auseinan-
derzusetzen. Und zwar nicht
nur einmal, sondern immer
wieder. Mannern werden Feh-
ler ubrigens eher nachgese-
hen. Er hatte einen schlech-
ten Tag, kann es dann heif3en.
Weil eine Frau in dieser Stel-
lung ungewohnlich ist und
deshalb kritischer beéaugt
wird, hat sie es viel einfacher,
wenn sie sehr kompetent und
dadurch weniger angreifbar
ist.

Interview: Ines Kurschat.



