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Im Rahmen des Forschungsprojektes ,Diversitdt in Top-Flihrung bei Sparkassen — Fokus
Gender Balance”, das das Institut fir Beschaftigung und Employability IBE im Auftrag des
Deutschen Sparkassen- und Giroverbands bearbeitet hat, wurde eine internationalen
Benchmark-Analyse durchgefiihrt. Es wurden vor allem Lander des europdischen Auslands
gewahlt, die allgemein recht hohe Anteile von Frauen in Fihrungspositionen nachweisen
kdnnen und Deutschland in Historie und Kultur nicht diametral gegeniberstehen. Dies sind
einerseits Frankreich, GroBbritannien und die Niederlande, sowie andererseits die
skandinavischen Lander Schweden, Norwegen, Finnland und Island. In den folgenden Kapiteln
wird pro Land der Status Quo zur Gender Balance in Top-Fiihrungspositionen dargestellt mit

Bezug zur Finanzbranche. Im Anschluss erfolgt eine vergleichende Ubersicht.

Lander-Report Frankreich

Als Deutschlands direkter Nachbar erscheint Frankreich kaum exotisch. Dennoch sind
kulturelle, politische und gesellschaftliche Differenzen anzutreffen. Die sprachliche Dominanz
des Franzosischen, der ausgepragte politische Zentralismus, oder — in vorliegender Thematik
duBerst relevant —die vergleichsweise hohen Geburtenzahlen bei gleichzeitig hoher weiblicher
Erwerbsbeteiligung weisen darauf hin und erachten einen dezidierten Blick als lohnenswert.

Frankreich als Musterland der Frauenquote oder der weiblichen FlUhrungskultur zu
bezeichnen, ware etwas zu weit gegriffen. Frankreich ist es zwar gelungen, bereits sehr frih
eine gute Betreuungsinfrastruktur flir erwerbstatige Eltern zu schaffen. AuRerhausliche
Betreuung der Kinder und (Vollzeit-)Muttererwerbstatigkeit fiihren hier nicht zum Scheideweg.
Dennoch gibt es immer noch traditionelle Einstellungen im privaten Bereich, denn Frauen
erledigen auch hier neben ihrer Erwerbstatigkeit die meiste Haus- und Familienarbeit (Dorfler

u. Wernhart 2016).



Dimension Frankreich Deutschland

Machtdistanz 68 35
Individualismus 71 67
Maskulinitit 43 66
Unsicherheitsvermeidung 86 65
Langfristige Orientierung 63 83
Nachgiebigkeit 48 40

Abbildung 1: Franzdsische und deutsche Kultur nach Hofstede (Zahl 2017, S. 71)

Frankreich ist im Gegensatz zu Deutschland einerseits durch einen geringeren Grad an
Maskulinitat und andererseits durch einen recht hohen Grad der Machtdistanz und auch der
Unsicherheitsvermeidung gekennzeichnet. Hierarchien und Reglementierungen sind fest in
das gesellschaftliche Leben verankert (Zahl 2017). Vielleicht Iasst sich dadurch der verbindliche
Charakter der Einfihrung und Durchsetzung der Frauenquote auf Vorstandsebene erklaren.
SchlieB3lich ist das Copé-Zimmermann-Gesetz aus dem Jahr 2011 eine verbindliche Regelung
fur alle Firmen mit mehr als 250 Beschaftigten, die seit 2014 Wirkung erzielt (HCE o. A. a.).
Einige Studien, in denen vor allem bdrsennotierte Firmendaten ausgewertet wurden, kénnen
belegen, dass der Anteil der Frauen in diesen Positionen zu einer besseren Firmenleistung und
auch zu besseren Uberwachungsmechanismen fiithren kann (Bennouri et al. 2018; Palvia et al.
2015; Nekhili et al. 2020). Der Bankensektor profitiert ebenso von dieser Regelung, denn auch
hier sind die Anteile im héheren Management gestiegen, wie das Beispiel der BPCE-Gruppe,
die genossenschaftlich organisiert ist und auch die franzésische Sparkassenorganisation
miteinschlielt, gezeigt hat (BPCE 2021). Im Gegensatz zu Deutschland sind hier die nicht-
borsennotierten Unternehmen Vorreiter, was vermutlich auf die Reichweite der gesetzlichen
Frauenquote zurickzufihren ist. Trotz alledem kénnen die héheren Prozentpunkte beim
Frauenanteil nicht dariber hinwegtdauschen, dass Frauen zwar die glaserne Decke
durchbrochen haben, diese Erfolge jedoch durch die Entgeltungleichheit im hdheren

Management abgemildert werden (ebd.).

Lander-Report Vereinigtes Konigreich

GroR3britannien, das 2020 aus der Europdischen Union ausgetreten ist, verfiigt Gber ein
liberales Wirtschafts- und Politiksystem. Als ebenso liberaler Wohlfahrtsstaat kann es dennoch
eine gute Gender Balance nachweisen, die meist auf freiwilliger Basis beruht. Deshalb ist ein

Blick nach Grof3britannien lohnenswert.



Als liberales Wohlfahrtsstaatsregime gehort GroRbritannien zu den Landern, in denen
staatliche Regulierungen und staatliche Unterstlitzungen wenig ausgebaut sind. Dies
bedeutet, dass Frauenerwerbstatigkeit wenig mit Kinderbetreuung vereinbart werden kann,

solange man nicht liber die finanziellen und zeitlichen Ressourcen verfiigt.

Dimension England Deutschland
Machtdistanz 35 35
Individualismus 89 67
Maskulinitét 66 66
Unsicherheitsvermeidung 35 65
Langfristige Orientierung 51 83
Nachgiebigkeit 69 40

Abbildung 2: Britische und deutsche Kultur nach Hofstede (Towers 2019, S. 60)

Die GroRbritannien-Werte! nach der Hofstede-Skala dhneln zum Teil denen von Deutschland.
In der Kultur GroBbritanniens stehen Leistung und Erfolg im Berufsleben an oberster Stelle,
was sich auch in der ,long-hours-culture’ und in einem hohen Grad an Maskulinitat ausdriickt.
Die Einstellung, dass sich Manner auch um ihre Kinder kiimmern sollten, deckt zwar
mittlerweile die Mehrheit der Bevodlkerung ab. Allerdings herrscht in der britischen
Gesellschaft ein marktférmiger Patriarchalismus vor, der nicht allen Frauen die Chance bietet,
in hohere Positionen aufzusteigen. Lange Tradition in Politik und Wirtschaft haben
Verhaltenskodizes und Prinzipien; verbindliche gesetzliche Regelungen und Sanktionierungen
werden abgelehnt. Dennoch ist es GroBbritannien liber die vergangenen Jahrzehnte gelungen,
Fortschritte im Bereich der Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern zu erzielen, die auch
explizit fir den Finanzsektor gelten (Doldor 2017). Dies zeigt sich bei den Ergebnissen der
Davies und Hampton-Alexander Revisionen und auch speziell in der Women in Finance Charter
fir den britischen Finanzsektor (Hampton-Alexander Review 2021). Insbesondere konnte tber
letztgenannte Charter, die mittlerweile 370 Banken und andere Finanzunternehmen
unterzeichnet haben, der Anteil der Frauen in Vorstandspositionen beispielsweise bei den
Bausparkassen oder bei groflen borsennotierten Banken auf 33 Prozent angehoben werden
(ebd., S. 48). Eine dezidierte Adressierung der Thematik im Finanzsektor lber diese Charter,
die in GroR3britannien zwar traditionell mit dem Label der Freiwilligkeit versehen ist — aber
dennoch Erfolge erzielen konnte, kénnte hier ein positives Herausstellungsmerkmal in
GrolR3britannien sein. Abgemildert wird dieser Erfolg — ahnlich wie in Frankreich — durch den

recht hohen Gender Pay Gap bei den Gehaltern in Top-Fihrungspositionen.

1 Hofstede macht keine Unterscheidung zwischen England und GroRbritannien (vgl. Towers 2017).



Lander-Report Niederlande

Die Niederlande — als direkter Nachbar zu Deutschland — erscheint fiir Aullenstehende als
ahnlich. Jedoch triigt der Schein, denn die Niederlande sind — kulturell gesehen — sehr feminin.
Hier zahlen weniger Leistung, Geld und Erfolg; sondern Freizeit und Familie bekommen viel
(zeitliche) Aufmerksamkeit (Hofstede Insights 2022a). Dies wirkt sich auf die Gender Balance

der Top-Flihrungspositionen aus.
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Abbildung 3: Deutsche und niederldndische Kultur nach Hofstede?

Die Niederlande, die durch einen hohen Anteil an Korporatismus gekennzeichnet sind, werden
als Polder-Demokratie bezeichnet. Politische Stakeholder sitzen hier an einem Tisch und
handeln gesellschaftspolitische Themen konsensorientiert aus. Wohlfahrtsstaatlich gesehen,
sind die Niederlande ein Mischtyp, indem hier sozialdemokratische und konservative
Elemente vereint sind (Halwachs 2010). Es handelt sich um einen Staat, der durch eine sehr
heterogene Gesellschaft mit einem hohen Anteil an Individualismus gekennzeichnet ist. Wie
bereits oben angemerkt, werden die in maskulinen Gesellschaften sehr hoch gehaltenen
Werte wie Leistung, Erfolg und Fleild hier zugunsten von freizeit- bzw. familienorientierten
Werten zurlickgestellt. Diese uneindeutige Ausgangslage lasst auch auf die Ambivalenz im
Bereich der Geschlechtergerechtigkeit und den damit verbundenen MaRBnahmen schliel3en:
Wiahrend die Niederlande im europdischen Vergleich (iber eine sehr hohe
Frauenerwerbstatigkeit verfligen, kann flir das Land ein Gberdurchschnittlicher Gender Pay
Gap nachgewiesen werden. Zudem haben sie den héchsten weiblichen (und auch mannlichen)
Teilzeitanteil an Erwerbszeiten in der EU (van den Brakel et al. 2020). Allerdings muss hier
konstatiert werden, dass diese Teilzeitpositionen grundsatzlich durch ein gutes Gehalts- und

Qualifikationsniveau gekennzeichnet sind. Dies kdnnte den Niederlanden zukiinftig einen

2 Vgl. https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/germany,the-netherlands/ (Zugegriffen 26.11.2021).



Vorsprung verschaffen, wenn es darum geht, Top-FUhrungspositionen teilzeitkonform zu
gestalten. Denn gegenwartig geht diese Teilzeitkonstellation mit einem geringen Anteil an
Frauen in wirtschaftlichen Flihrungspositionen einher. Positivanzumerken ist, dass der Gender
Pay Gap bei Top-Gehaltern in den Niederlanden sehr niedrig bei knapp 14 Prozent zu verorten
ist. Allerdings lasst sich dies im Bankensektor nicht nachweisen. Hier betrdagt der Gender Pay
Gap im Bereich der Vorstandspositionen ca. 32 Prozent (Llckerath-Rovers 2021, S. 12). Die
gesetzliche Frauenquote — nach einigen freiwilligen ,Fehlversuchen’ erst 2019 parlamentarisch

verabschiedet — Idsst auf eine positive Entwicklung hoffen.

Lander-Report Schweden

Schwedens ausgepragter Wohlfahrtsstaat, der auf dem Prinzip der Gleichheit und
Gleichstellung fullt, wirkt sich besonders positiv auf die Gleichstellung der Geschlechter im
Land aus. Trotz fehlender Geschlechterquote ist der Frauenanteil bei den schwedischen
Unternehmensvorstanden mit 39 Prozent sehr hoch (Deloitte 2022, S. 88). Es lohnt sich
deshalb ein Blick nach Schweden.

Im Vergleich zu Deutschland ist Schweden ein eher feminines Land, das das Prinzip der
Gleichheit sowie Gleichberechtigung, die gleichberechtige Teilung von Macht und Einfluss,
o0konomische Gleichberechtigung, gleiche Bildung, gleichwertige Verteilung von unbezahlter
Haushaltsarbeit und Pflege, etc. verfolgt (App u. Boehnke 2017; The Hofstede Center 2022).
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Abbildung 4: Schwedische und deutsche Kultur nach Hofstede (App u. Boehnke 2017, S. 236)

Schweden hat eine sehr groRziigige und flexible Elternzeitregelung mit weitreichenden
Unterstiutzungen fir Mutterschafts- und Vaterschaftsurlaub. Frauen zeigen eine hohe
Erwerbsbeteiligung auf. Darlber hinaus fordert der schwedische Staat, anders als der

deutsche Staat, den Haushalt der Doppelverdienerfamilie. Dieses Modell besagt, dass zwei



erwachsene Personen die Verantwortung fiir eine gleichmaRige wirtschaftliche Versorgung
und Kinderbetreuung teilen, wodurch die Position der Frau gestarkt wird. Des Weiteren flhrt
die individuelle Steuerpolitik, in der jedes Familienmitglied einzeln besteuert wird, dazu, dass
Anreize zur Erwerbstatigkeit entstehen und beide Partnerinnen und Partner mehr arbeiten
(Heinrich Boll Stiftung 2013). Durch die Implementierung von parteiinternen Frauenquoten
konnte ein Anteil von 46 Prozent weiblichen Abgeordneten im Parlament erreicht werden.
Schweden ist damit Spitzenreiter in Europa (International Institute for Democracy and
Electoral Assistance 2022). Eine gesetzliche Regelung zu einer Frauenquote gibt es jedoch
nicht. Die EinfUhrung einer solchen Quote wurde durch die schwedische Regierung mehrmals
angedroht. Statt der Einflihrung einer gesetzlichen Frauenquote, wurde im Jahr 2004 ein
Corporate Governance Kodex eingefiihrt. Demnach ist ein Aspekt einer guten ,Corporate
Governance” die gleichberechtigte Genderverteilung in den Aufsichtsraten/Vorstanden. Im
Jahr 2020 betrug der Frauenanteil in den schwedischen Vorstanden 39 Prozent (Deloitte 2022,
S. 88). Im Bankensektor betragt der Frauenanteil insgesamt 50 Prozent. Allerdings sinkt der
Frauenanteil auf 39 Prozent im mittleren Management und auf 23 Prozent fiir das Senior
Management (Ferrary 2017, S. 76). Im schwedischen Bankensektor wird also auch das Glass

Ceiling-Phdanomen deutlich.

Lander-Report Norwegen

Norwegen, als feminines Land mit dem Fokus auf die Gleichbehandlung aller
Gesellschaftsmitglieder, ist im Jahr 2003 das erste Land gewesen, das eine verbindliche
Geschlechterquote von 40 Prozent eingefiihrt hat (Azmat u. Boring 2020, S. 770). Die
verpflichtende Geschlechterquote ging mit einem erheblichen Anstieg des Frauenanteils in
den Fuhrungspositionen einher. Aufgrund der modernen Familienpolitik des Landes sowie der
gezielten Frauenférderung in der Wirtschaft, ist eine Betrachtung Norwegens fiir den
Landervergleich nitzlich.

Norwegen ist ein femininer Staat, in dem die Idee der Egalitat, d. h. die Gleichbehandlung aller
Gesellschaftsmitglieder unabhadngig ihrer soziodkonomischen Stellung, einen besonders

hohen Stellenwert hat (App u. Scheurer 2017).
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Abbildung 5: Norwegische und deutsche Kultur nach Hofstede (App u. Scheurer 2017, S. 186)

Die Einfihrung der Geschlechterquote im Jahr 2003 flihrte zu einem rapiden Anstieg des
Frauenanteils von 18 Prozent bis zu den vorgeschriebenen 40 Prozent innerhalb von nur vier
Jahren (zwischen 2006 und 2010) (Rybnikova u. Menzel 2021, S. 434-464). Die verpflichtende
Geschlechterquote geht jedenfalls mit einem Anstieg des Frauenanteils in Filhrungspositionen
einher und hat einen entscheidenden Einfluss auf die Reprdsentanz von Frauen in
Flihrungspositionen (ebd.). Es zeigt sich, dass Lander, die eine verpflichtende Frauenquote
eingefihrt haben, zugleich auch einen hohen Anteil an Frauen in Fihrungspositionen
aufweisen. Norwegen zeigt zwar einen hohen Frauenanteil in den Entscheidungsgremien,
jedoch eine vergleichsweise geringe Wachstumsrate des Frauenanteils. In der Finanzbranche
sind Frauen mit einem Anteil von rund 28 Prozent in den norwegischen Leitungsgremien mit
geschaftsfiihrender Entscheidungsmacht und mit einem Anteil von rund 38 Prozent in den
norwegischen Leitungsgremien ohne geschaftsfliihrender Entscheidungsmacht vertreten

(EBA—European Banking Authority 2020).

Lander-Report Finnland

Nach Hofstede’s Kulturdimensionen zeigt Finnland einen hohen Grad an Feminitit. Ahnlich wie

in Deutschland ist Finnlands Organisationskultur gepragt von einer niedrigen Machtdistanz.
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Abbildung 6: Finnische und deutsche Kultur nach Hofstede3

Finnlands ausgeprdgter Wohlfahrtsstaat unterstitzt ein egalitires Modell mit
Doppelverdienern und Doppelverdienerinnen und Doppelverdiener-Familien. Zwar wurden
keine Geschlechterquoten fiir die Privatwirtschaft eingefiihrt, jedoch ist der Anteil an Frauen
in den Verwaltungsraten mit 37 Prozent im europaischen Vergleich sehr hoch (Ministry of
Social Affairs and Health 2021).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass Finnland besondere positive Kennzahlen im Hinblick
auf den Frauenanteil aufzeigt. Frauen sind in der politischen Entscheidungsfindung mit 46
Prozent Gberdurchschnittlich gut vertreten (SDG 2021). Des Weiteren ist der Frauenanteil in
Verwaltungsraten vergleichsweise sehr hoch. Dieser liegt bei 35 Prozent und ist in den letzten
Jahren zunehmend gestiegen (OECD 2021). Die Einfiihrung gesetzlicher Geschlechterquoten
wurde in Finnland immer wieder diskutiert, jedoch wurde bisher die Einfihrung solcher
Quoten abgelehnt. Es gelten lediglich fir staatliche Unternehmen Geschlechterquoten,
weshalb diese regelmaBig hohere Anteile an Frauen in den oberen Etagen aufweisen. Finnland
zeigt im Finanzsektor im Hinblick auf den Frauenanteil in den Entscheidungsgremien einen
hohen Anteil sowie hohe Wachstumsraten. Auf der Fiihrungsebene liegt der Frauenanteil bei
Uber 40 Prozent (Backstrom 2020). Allerdings ist der Gender Pay Gap in der Finanzbranche in
Finnland wesentlich starker ausgepragt. Dieser betragt It. Eurostat in der Kategorie

»Finanzierungs- und Versicherungstatigkeiten” 27,3 Prozent im Jahr 2020 (Eurostat 2022).

Lander-Report Island

Island hat als Antwort auf den Bankenkollaps nach der Bankenkrise im Jahr 2008 eine

obligatorische Geschlechterquote eingefiihrt. In 6ffentlichen Debatten wurde oft diskutiert,

3 Vgl. https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/finland,germany/ (Zugegriffen 26.11.2021).



dass es einen solchen Kollaps nicht gegeben hatte, wenn mehr Frauen in den
Entscheidungsgremien vertreten gewesen waren. Vor der Krise waren weniger als zehn
Prozent der Vorstandssitze der 100 groRten Unternehmen mit Frauen besetzt und keine der
50 grofRten Unternehmen zeigte mehr als eine Frau im Vorstand auf (Einarsdéttir 2010). Dies
hat sich in den letzten Jahren deutlich verandert. Heute belegt Island nach dem Global Gender
Gap Index des Weltwirtschaftsforums zum zwdlften Mal in Folge den ersten Platz und gilt
folglich nach diesem Index als das gleichberechtigtste Land der Welt zum zwdlften Mal in Folge
(Birindelli u. lannuzzi 2022, S. 150).

Islands Gesellschaft als feminines Land obliegt dominierenden Werten wie denen der Fiirsorge
und Lebensqualitat. Menschen in Island legen sehr viel Wert auf Gleichheit, Solidaritat und

Qualitat im Arbeitsleben (Hofstede Insights 2022b).
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Abbildung 7: Deutsche und isldndische Kultur nach Hofstede*

Dies wird insbesondere deutlich durch die zahlreichen Gesetze, die die islandische Politik im
Sinne der Gleichbehandlung der Geschlechter eingefiihrt hat. Die Einflihrung einer
Geschlechterquote als Antwort auf die Bankenkrise im Jahr 2008 gilt hierbei als Besonderheit
in der islandischen Gleichstellungspolitik. Eine weitere Besonderheit ist die Einfiihrung des
Zertifikats ,Pay Equality Certification” (Birindelli u. lannuzzi 2022, S. 131). Demnach sind
Unternehmen mit mehr als 25 Mitarbeitenden gesetzlich zur gleichen Entlohnung von
Mannern und Frauen fir die gleichwertige Arbeit verpflichtet, um ein solches Zertifikat zu
erhalten. Hintergrund dieser gesetzlichen Regelung ist, dass es noch groRe
Gehaltsunterschiede zwischen den Gehaltern von Frauen und Mannern in Island gibt. Dies
zeigt sich zum Beispiel im Gender Pay Gapi. H. v. 17,6 Prozent bei den Top-Gehdltern in diesem

skandinavischen Land (OECD 2018).

4 Vgl. https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/germany,iceland/ (Zugegriffen 26.11.2021).



Vergleichende Ubersicht

Eine vergleichende Betrachtung der Lander mit Deutschland ist fir vorliegende Thematik
unerlasslich. Hierflir wurden europdische Lander ausgewadhlt, die zum Teil sehr gute
Fortschritte im Bereich der Gender Balance in Top-Flihrungspositionen gemacht haben. Dies
konnte in den vorangegangenen Kapiteln bereits dargelegt werden.

Die folgende Abbildung gibt einen ersten Uberblick. Dabei wird der Status Quo Deutschlands
mittels finf relevanter Gender Balance-bezogener Indikatoren in das Verhaltnis zu diesen
europaischen Landern gesetzt. Schon auf den ersten Blick wird deutlich, dass Deutschland bei
allen Daten bzw. Indikatoren mehr oder weniger UGber- bzw. unterdurchschnittliche Werte
aufweist®. Schaut man sich beispielsweise den fir den vorliegenden Kontext wichtigen
Indikator Frauenanteil in Aufsichtsraten von Kreditinstitutionen an, so liegt besagter Anteil in
Deutschland um fast 17 Prozent niedriger als der Durchschnitt ausgewahlter Lander. Auch der
Gender Pay Gap der Top-Gehalter liegt in Deutschland um drei Prozentpunkte héher als im

Durchschnitt dieser europdischen Staaten.

Land Frauen im Frauen in Fiihrungs- Frauen im Frauen im Aufsichtsrat Gender Pay Gap
Parlament in % positionen in % Aufsichtsratin % Kreditinstitutionen in % in % 9. Dezil (Top)
(SDG 2021) (OECD 2020) (OECD 2021) (EBA 2019) (OECD 2018)
| DE 31,2 28,1 36,0 18,4 22,3 |
FR 39,5 35,5 45,3 43,2 21,2
GB 33,8 36,8 37,8 28,1 22,5
NL 33,3 26,2 38,1 23,0 13,7
SE 47,0 42,3 379 36,9 15,3
NO 41,4 34,0 41,5 45,6 18,5
Fl 46,0 37,5 35,2 40,0 23,1
IS 38,1 38,6 471 45,0 17,6
%] 38,8 349 39,9 35,0 19,3

Abbildung 8: Ausgewdihlte Gender Balance-bezogene Indikatoren der untersuchten europdischen Ldnder im Vergleich mit
Deutschland (eigene Darstellung)

Was kann Deutschland von den analysierten europdischen Landern nun lernen? Welche
jeweiligen Kernelemente lassen sich hier kurz fir ein mogliches Benchmarking skizzieren?

Zunachst lasst sich anmerken, dass die skandinavischen Lander ihrem Ruf als fortschrittliche
geschlechtergerechte Nationen gerecht werden. Dies kann einerseits auf die nahezu tberall in

Skandinavien vorzufindende hohe kulturelle Feminitat zurlickgefiihrt werden, indem dem

5 Man bedenke in diesem Zusammenhang auch die deutlichen Unterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland. Ohne die
um einiges hoher liegenden Werte in Ostdeutschland, die noch von der Gleichstellungspolitik der ehemaligen DDR bis 1990
herriihren, waren die Daten noch einmal um einiges niedriger.
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Privatleben, der Familie und Freizeit als Maxime des Lebens vor den maskulinen Werten wie
beruflichem Erfolg, Geld und Leistung hoher Wert beigemessen wird. Letztgenannte in
Deutschland sehr hochgehaltene Werte haben nicht minder zu einer ausgepragten
Uberstunden- und Prisenzkultur im Berufsleben gefiihrt, welche dariiber hinaus als
unumstolliche Pramisse flr einen erfolgreichen Karriereverlauf gilt. Andererseits wurde auch
— wie beispielsweise Norwegen als Vorreiter der ,harten’ Frauenquote in Europa gilt —
erfolgreich die nationale Gesetzgebung in Richtung einer genderbalancierten Fiihrungsriege
sowohl in 6ffentlichen als auch in privaten Institutionen durchgesetzt. Daneben wurden die
dazugehdorigen Voraussetzungen in den Bereichen Bildung und Erwerbsbeteiligung bei Frauen
geschaffen  sowie eine durchdachte Familienpolitik, die das Modell der
Doppelverdienerfamilie® unterstitzt, etabliert. Denn nicht zuletzt kédnnen die skandinavischen
Lander im Gegensatz zu Deutschland einen bestandigen sozialdemokratischen
Wohlfahrtsstaat, der sich auch auf das Genderregime auswirkt, vorweisen. Zudem glanzen die
skandinavischen Lander in Hinblick auf progressive und konsequente Gesetzgebung und
Regularien, wie u. a. das Beispiel Islands zeigt: Hier gibt es Vaterquoten in der Kinderbetreuung
und eine durchsetzungsfahige Equal-Pay Zertifizierung in Unternehmen, deren Nicht-
Einhaltung mit harten fiskalischen Sanktionen bedacht wird.

Wadhrend in Deutschland der Erfolg der gesetzlich geregelten und sanktionsbasiert
durchgesetzten Frauenquote in Fihrungspositionen (FiiPoG | und 1) gefeiert und als
unerlasslich angesehen wird, ist dies nicht immer zwangsldaufig notig — wie die Beispiele
Schweden und GrofRbritannien zeigen. Hier haben die sogenannten Corporate Governance-
Kodizes, die auf freiwilligen Regelungen und Vereinbarungen beruhen, zu hohen
Frauenanteilen in Wirtschaft und 6ffentlichem Dienst geflihrt. Diese Anteile liegen gemal der
Vergleichstabelle (Abb. 4) wesentlich Gber den Werten von Deutschland.

Das Beispiel GroRRbritannien zeigt, dass die Anteile von Frauen in Fliihrungspositionen generell
und in Aufsichtsraten von Kreditinstitutionen um zehn Prozentpunkte hoher liegen als in
Deutschland. Hier muss darauf hingewiesen werden, dass im liberal gepragten
Wohlfahrtsstaat GroBbritanniens kaum Chancengerechtigkeit besteht, welche jeder Frau die
Moglichkeit bieten wiirde, eine Flihrungsposition anzustreben. Vielmehr entscheidet nicht

selten die monetdre Situation in vielen Familien darlber, ob eine Frau beruflich erfolgreich ist

6 Das in Deutschland vorzufindende Steuermodell des Ehegattensplittings flihrt unter anderem dazu, dass fiir Ehefrauen
wenige Anreize bestehen, in Vollzeit zu arbeiten und 6konomisch unabhangig zu sein. Historisch gesehen wurde das Modell
des Ehemanns als Haupterndhrer in Deutschland schon sehr lange gesamtgesellschaftlich mitgetragen.
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oder nicht. Diese ,elitaren” und erfolgreichen Frauen haben, z. B. durch ihre Herkunft, einen
bedeutenden Vorteil gegenliber weniger geforderten und privilegierten Frauen, die sich am
anderen Ende der Lohnskala befinden.

In Frankreich, wo Ganztagesbetreuung von Kindern die Regel ist und Frauen historisch gesehen
schon lange wesentlich hohere Vollzeiterwerbstatigkeitsquoten nachweisen als hierzulande,
liegt der Frauenanteil in Aufsichtsraten von Kreditinstitutionen um fast 25 Prozentpunkte
héher als in Deutschland. Auch bei den anderen oben genannten Indikatoren weist Frankreich
bessere Werte auf. Dies wird haufig auf den stark ausgepragten Korporatismus zurlickgefihrt,
denn Politik, Gewerkschaften sowie andere (Sozial)-Verbande sitzen hier an einem Tisch, um
bei politischen Entscheidungen Konsens zu erzielen. Besonders die hohen Erfolge bei den
Anteilen von Frauen in Flihrungspositionen werden auf starke Gewerkschaften zuriickgefiihrt.
Auch die Polder-Demokratie der Niederlande verfligt tiber einen starken konsensorientierten
Interessensausgleich bei der politischen Entscheidungsfindung. Jedoch liegen hier die Anteile
von Frauen in FUhrungspositionen — vor allem in der Wirtschaft — auf einem recht niedrigen
Niveau. Dies wird auf die hohen Teilzeiterwerbsquoten bei den Frauen (die aber anteilig auch
bei den Mannern vorzufinden sind) zuriickgefiihrt, welche nicht zuletzt durch die hohen
femininen Werte (vgl. Fn. 3) in der niederlandischen Kultur zustande kommen. Diese hohen
Teilzeitquoten gehen allerdings mit einem hohen Qualifikations- und Gehaltsniveau einher. Bei
den Top-Gehaltern schneiden jedoch die Niederlande mit einem Gender Pay Gap von knapp
14 Prozent laut vorliegender Vergleichstabelle am besten ab.

Bei aller Lob und Kritik im Vergleich der Lander muss schlussendlich konstatiert werden, dass
in allen Ldandern der Gender Pay Gap generell und besonders bei den Top-Gehiltern
ausgepragt ist. Auch haben alle Lander gemeinsam, dass der Finanzsektor als maskulines

Metier gilt und sich die glaserne Decke hier besonders stark bemerkbar macht.
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