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DR. MED. ASTRID BUHREN

Unterschiede zwischen méannlichen und weiblichen Chefarzten aus
Sicht der seltenen Chefarztinnen: In der Chirurgie sind Chefarztinnen
mit einem durchschnittlichen Anteil von 5,4 Prozent auch mehr als
100 Jahre nach Zulassung von Frauen zum Medizinstudium in dieser
Mannerdomane eine Seltenheit. Fiir die zukiinftige Besetzung chirur-
gischer Stellen — auch in Fiihrungspositionen - ist es aber erforder-
lich, dass Medizinstudentinnen und junge Arztinnen Frauen in Fiih-
rungspositionen als Rollenvorbilder erleben konnen.

chon 2010 wurden daher 47 Chef-

arztinnen aus diversen chirurgi-

schen Disziplinen telefonisch in-
terviewt. Diese Ergebnisse sind auch
neun Jahre nach ihrer Erhebung von
unveranderter Relevanz. Auf die Frage:
,Gibt es aus lhrer Sicht Unterschiede
zwischen Cheféarztinnen und Chefarz-
ten?" antworteten drei Chefarztinnen, sie
sdhen keine prinzipiellen Unterschiede,
sondern lediglich individuelle. Alle an-
deren 44 Cheféarztinnen benannten fast
immer mehrere deutliche geschlechts-
spezifische Unterschiede.

Chefarzte unterscheiden sich
von Chefarztinnen

Verhaltensstil: Chefarzte handelten
machtorientierter bei ausgepragtem
Kampf- und Wettbewerbsverhalten, auch
untereinander. Sie seien ,Alphatiere”. Sie
seien status- und karriereorientierter,
,Chefarztherrlichkeit". Sie hatten deutlich
mehr Selbstdarstellung, seien ichbezo-
gener, eitler, ,Profilneurotiker”, bei gerin-
gerer Selbstkritik: ,Nie gesehen, nie ge-
hort, aber machen wir ...

Fiihrungsstil: Sie fiihrten hierarchischer
und autoritarer, ,Basta-Politik".

Kommunikationsstil: Chefarzte wende-
ten sich weniger den Patientinnen und
Patienten und deren Angehorigen zu
(Zeit, psychosoziale Aspekte). Sie hinter-
fragten sich weniger selbst, sondern
suchten die Fehler eher bei anderen.
Manner seien nlchterner. Manchmal
arte ihre Kommunikation in Brillen aus.
Sie pflegen einen spezifischen Um-
gangsstil mit dem eigenen Geschlecht,
Uben Akzeptanz automatisch qua Ge-
schlecht und sind gut vernetzt im ,0ld-
boys-Network".

Chefarztinnen unterscheiden
sich von Chefarzten

Verhaltensstil: Chefarztinnen arbeiteten
stringenter und fleiRiger. Sie haben ein
besseres Zeitmanagement, bessere Ent-
scheidungsfahigkeit, sind im Operations-
saal belastbarer und flexibler einsetzbar
und handeln sachorientiert versus sta-
tus-/machtbezogen.

Fiihrungsstil:  Chefarztinnen  fiihren
teamorientierter. Sie bevorzugen eine
flachere Hierarchie, verhalten sich inte-
grativer, kompromissbereiter, diplomati-
scher. Als Nachteil dieses Stils wurde be-
nannt, dass das Bemiihen um Konsens
den Alltag manchmal erschwert.
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Rollenvorbilder fiir Medizinstudentinnen
und junge Chirurginnen

Kommunikationsstil: Chefarztinnen sind
empathischer, mitterlicher (auch Patien-
ten/Patientinnen und Angehdrigen ge-
geniiber), zeigen wertschatzende Kom-
munikation, hohe Sozialkompetenz, sind
selbstkritischer als Manner (,befundehr-
licher"), geduldig und kollegial.

Forderung nach einem echten
Berufsbhildwandel

Interessant waren die Antworten auf die
Frage, was gefordert wiirde, um die Be-
dingungen fiir Frauen zu verbessern. 16
Chefarztinnen forderten einen echten
Berufsbildwandel. Dies bedeutet fir alle
familienfreundliche Bedingungen, eine
gute Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, die wertschatzende Akzeptanz der
fortschreitenden ,Feminisierung der Me-
dizin“, kreativere Arbeitszeitmodelle und
vieles mehr. Insbesondere wurde ge-
nannt, dass eine Schwangerschaft ,nor-
mal” sein sollte und nicht als Karrierehin-
dernis gesehen werden darf. Hier wurde
offen Frauendiskriminierung im Karriere-
bereich angesprochen. «

Dr. med. Astrid Biihren war von 1997
bis 2009 Présidentin des DAB. Seither
ist sie als Ehrenprésidentin aktiv. Mit-
glied im Vorstand der Bundesérztekam-
mer war sie von 1999 bis 2007.

E-Mail: abuehren@t-online.de

Der Artikel von Dr. Astrid Bihren wurde uns
vom Arzteblatt Sachsen zum auszugsweisen
Nachdruck Uberlassen. Er ist hier stark ge-
kiirzt. Komplett wurde er im Themenheft ,Arz-
tinnenblatt Sachsen" (8/2019) verdffentlicht.
Download: www.slaek.de/de/04/aerzteblatt/
archiv/2011-2020/2019/ae082019.php
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Niichtern konnen wir feststellen: Die Medizin hat eingeschriebene Geschlechterbilder und Rollen — der
Mann ist der Halbgott in WeiR, die Frau die pflegende Dienerin. Wo ist da der Platz fiir Arztinnen, die
fithren? Was wire das Symbolbild? Géttin in Weil? Arztliche Dienerin? Sicher nicht. Was ist dazwischen?

ie kénnen Medizinerinnen in dem nach wie vor stark

hierarchisch gepragten System der Medizin eine

Autoritat ausliben? Denn um Anpassung kann es ja
nicht gehen. Die traditionelle Autoritat ist in der Krise — auch in
der Medizin. Der Wunsch, vor allem der jungen Arztinnen und
Arzte, nach neuer Autoritét ist groR: nach Vertrauen, Sicherheit
und Verbundenheit. Ein Autoritatsvakuum ist zu fillen. Es gilt:
Das Prinzip der Autoritat nicht aufgeben, aber Autoritat anders,
neu und ,weiblich” strukturieren.

Die Ausgangssituation

Es gibt sie, die Frauen in Flhrungspositionen. Doch mit der
Selbst- und Fremdzuschreibung von Autoritat hapert es ge-
waltig. Frauen wird entschieden weniger oder gar keine Auto-
ritdt zugeschrieben — von Mannern und von Frauen, von Jun-
gen und von Alten, von Vorgesetzten und Patient*innen. Denn:
Autoritaten sind mannlich, der Vater ist das Urmodell der Au-
toritat. Mehr noch: ,Die mannliche Symbolisierung von Auto-
ritdt scheint (...) ein Schlissel fur die derzeitige Situation von
Frauen (..) zu sein, weitgehend in formaler Gleichheit der Ge-
schlechter zu leben und informell immer noch eine Fiille von
Diskriminierungserfahrungen zu erleben*, sagt Katrin Wille, die
Uber ,weibliche" Autoritat forscht.

Akzeptanz von Arztinnen an der Spitze

Wie ergeht es denen da oben, den 10 bis 13 Prozent Arztin-
nen in Spitzenpositionen? Frauen in Fihrung werden dort, wo
Méanner das Arbeitsumfeld dominieren, als Stérung wahrge-
nommen. Das flhrt zu regelmaBigem interessegeleitetem
Storfeuer. Das Grundempfinden: ,Ich gehdre auf die Position,
nicht sie’, gipfelt in der Uberzeugung: ,Sie fiihrt nicht (wie wir
es gewohnt sind), sie fiihrt nicht richtig (wie wir es uns vor-
stellen)’, also: ,Sie kann es nicht."

Autoritat ist eine notwendige Ordnungsstruktur. Menschen
brauchen Autoritatsbeziehungen, weil sie in Abhangigkeiten
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arbeiten und Orientierung wiinschen. Die Forschung diagnos-
tiziert eine Sehnsucht nach Autoritat in der Fihrung: nach
Orientierung, Anerkennung (gesehen werden), Integration,
Mitgestaltung, Gemeinschaft. Dies leistet die Autoritatsbe-
ziehung. Sie entsteht aus Geben und Nehmen, wobei das Mehr
an Erfahrung oder Wissen fiir Andere zur Verfligung gestellt
wird. Und noch etwas gehért zu einer Beziehung der Autori-
tat. Die Selbstzuschreibung von Autoritat auf Seiten der Auto-
ritatsperson, die Zuschreibung von Autoritat durch andere so-
wie die Medizin mit ihren Zuschreibungsgewohnheiten. Ein
Wechselspiel. Flir Manner stimmig, fiir Frauen nicht, denn Au-
toritat hat ein Geschlecht und das ist mannlich. Es geht also
um Beziehungen der Ungleichheit und Ungleichgewichtig-
keit — mit einer geschlechtlichen Differenz, die mitgedacht und
agiert werden muss.

Autoritatsbeziehungen in der Praxis

In einem Meeting Uber laufende Forschungsprojekte wird die
Zeit knapp. Die Forschungsleiterin muss entscheiden, ob sie
der spannenden Diskussion weitere Zeit gibt oder abbricht und
zum nachsten Punkt geht, den sie unbedingt noch klaren will.
Sie entschliel3t sich, die Diskussion zu beenden und beginnt,
ihre Entscheidung wortreich zu erldutern. Sie merkt, dass die
Teilnehmer*innen unruhig werden und sie selbst immer un-
sicherer.

Was ist passiert? Einerseits sind Frauen in Fihrungsposi-
tionen gefordert, ihre fachliche Leistung und wichtiger noch
ihre Rationalitat zu beweisen, um sicherzustellen, dass sie der
Rolle gewachsen sind. Andererseits geraten Sie damit in eine
Falle. Wenn Frauen in Flhrung ihre Entscheidungen mit vielen
Griinden rechtfertigen, wird ihnen genau deswegen keine Au-
toritat zugeschrieben: ,Die weif% nicht, was sie will

Was stattdessen? Doing authority. Arbeiten Sie ergebnis-

orientiert, wenn es die Situation erfordert: ,Ich schlage vor, wir
brechen hier ab." Autoritdt muss nicht alles begrtinden. Team-
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orientierte Fihrung hat ihre Berechtigung, aber eben nicht
immer. Viele Spitzenfrauen arbeiten bereits so und flhren mit
Autoritat. Trotzdem bleiben sie irritierbar. Grund ist die ,bru-
chige Selbstzuschreibung von Autoritat’, die ihnen Steine in
den Weg legt.

Wie iiben Frauen Autoritét aus?

Wie wirkt sich so eine Irritation aus? Eine Medizinprofessorin
berichtet, dass ein Student nach ihrer Vorlesung zu ihr kommt,
ihr auf die Schulter schlagt und sagt: ,Na, das war doch gar
nicht schlecht heute!" Sie ist sprachlos. Das argert sie bis heu-
te. Hier ist eine Autoritatsbeziehung gescheitert. Dem Studen-
ten fehlt der Respekt flir den hoheren Status der Frau. Entschei-
dend aber ist, dass er ihr keine Autoritat zugesteht, daher die
Entgleisung. Und ihre Sprachlosigkeit zeigt, in welchem Span-
nungsfeld der Selbstzuschreibung von Autoritat sich Frauen
bewegen, zwischen ,Ich bin nichts" und ,Ich habe Macht".

Die Symbolbilder traditioneller Autoritdt sind uns vertraut:
tiefe Stimme, ausschreitender Gang, aufrechte Haltung,
selbstverstandlich raumnehmend, sich ausbreiten (siehe auch
Interview rechts). Doch welche Marker funktionieren fiir die
Zuschreibung von weiblicher Autoritat? Doing authority: Wie
geht das flir Frauen? Die Symbolbilder ,weiblicher” Autoritat
sind noch nicht festgeschrieben. Wie es gelingt, sich selbst
Autoritat zu geben, das muss jede Frau fir sich selbst erar-
beiten.

Nur ein Beispiel, wie man dem eigenen Wort und Verhalten Ge-
wicht verleiht; ,Jedes Mal, berichtet eine Oberarztin, ,wenn ich
den Operationssaal betreten habe, hat mich der Chefarzt be-
grult mit: ,Ah, da kommt ja unsere Quotenfraul!’ Das hat mich
malflos gedrgert. Und ich habe mir dann im Coaching ,meinen
Satz' Uiberlegt. Am nachsten Morgen habe ich erwidert: ,Ich bin
hier aufgrund meiner Leistung, ich weil} nicht, wie es bei Ihnen
ist?" Danach war ich respektiert. Nicht nur von ihm, von allen
anderen auch.

Es gibt weder einen Mangel an weiblichen Talenten noch an
weiblicher Ambition, eine Fiihrungsrolle anzunehmen. Es gibt
nur ein veraltetes System. Was Autoritat bedeutet, muss neu
definiert werden. Frauen haben die Chance, eigene Wege zu
beschreiten und eine respektierte Autoritat auszustrahlen.

Dr. Ulrike Ley ist Sozialwissenschaftlerin und hat sich schon an
der Philipps-Universitdt Marburg mit Frauen in Fiihrungsposi-
tionen beschéftigt. Heute ist sie Coachin und gibt unter ande-
rem Workshops fiir Arztinnen. Mit Dr. Gisela Klindworth bereitet
sie ein Buch vor Uiber respektierte Autoritat in der Fihrung. Die
Autorinnen fiihren Interviews mit Medizinerinnen Uber ihre Er-
fahrungen mit der Selbst- und Fremdzuschreibung von Autori-
tat. Sie freuen sich (ber weitere Interviewpartnerinnen.
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Arztinnen in Fiihrungspositionen sind, besonders in der Chi-
rurgie, noch selten. Oft wird gesagt, dass sich aufstrebende
Frauen in dem mannlich gepragten Medizinsystem schwer-
tun. Woran konnte das liegen?

Der Begriff von Macht ist im Beruf gekoppelt an das Konzept
eines hierarchisch strukturierten Systems. Diese Strukturen
haben sich unter Mannern herausgebildet, die untereinander
konkurrierten und wenig Verantwortung fur Privatleben und
Familienalltag hatten. Die Medizin ist so ein mannerdominier-
ter Sektor. Fur die meisten Manner ist es bis heute wichtig, ei-
nen Platz moglichst weit oben in der Hierarchie einzunehmen,
um etwas zu sagen zu haben. Fir Frauen ist Macht dagegen
oft noch anriichig. Historisch gesehen ist es flr sie recht neu,
sich innerhalb beruflicher Rangordnungen zu beweisen. Das
flihrt dazu, dass sie die Spielregeln oft falsch einschatzen.

Wie lauten die Spielregeln?

Manner reagieren im Hinblick auf ihre Rangposition empfind-
lich. Das zeigt die Zuricher Studie des Psychiatrie-Professors
Jules Angst. Viele Frauen kdnnen sich dagegen gar nicht vor-
stellen, dass sich ihre mannlichen Vorgesetzten durch ihr
Verhalten abgewertet und bedroht flihlen. Ein Beispiel: Bei
Mannern kann man oft an der Korpersprache sehen, wie sie
Ranghcheren Respekt erweisen und quasi etwas in sich zu-
sammenfallen. ,Frauen fehlt dieser Knick-Reflex’, hat der Wirt-
schaftspsychologe Heinrich Wottowa analysiert. Sie wissten
nicht, dass bestimmte Unterwerfungsgesten manchmal er-
wartet werden. Evolutionsgeschichtlich betrachtet ist das kein
Wunder, denn Frauen betrachten die mannliche Rangordnung
als AuBenstehende. Das erklart vielleicht auch zu einem Teil,
warum sich viele junge, intelligente Frauen ihren Vorgesetz-
ten Uberlegen fiihlen. Ein Mann muss seinen Status aus ihrer
Sicht zu Recht haben — damit sie ihn anerkennen kdnnen. Als
Malstab legen sie dabei aber haufig fachliche Leistung zu
Grunde. Sie unterschatzen, dass Leistung in der Arbeitswelt
nur ein Faktor von vielen ist, wenn es darum geht, Karriere zu
machen. Manner merken es, wenn sie nicht ernst genommen
werden. Ein Machtkampf bricht aus. Mein Tipp: Frauen sollten
sich nicht um jeden Preis anpassen, aber es lohnt sich fir sie
zu Uberlegen, wie sie sich strategisch verhalten wollen.
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Wie konnen Frauen damit umgehen?

Frauen sollten ihr Arbeitsumfeld analy-
sieren und sich nicht von Lippenbekennt-
nissen, etwa einem teamorientierten
Flhrungsleitbild, blenden lassen. Wich-
tig ist herauszufinden, welche Unterneh-
menskultur wirklich gelebt wird. Gerade
in der Medizin ist sie oft noch streng hier-
archisch. Aus meinen Coachings weil}
ich, dass Frauen oft glauben,
die Strukturen seien schon
moderner und die Gleichbe-
handlung sei viel weiter, als
das der Fall ist. Um damit
klarzukommen, sollten sich
Frauen daflir sensibilisieren,
die Position anderer nicht un-
gewollt in Frage zu stellen
und sich so womaoglich Fein-
de zu machen, die ihren Auf-
stieg behindern. Das bedeutet nicht, von
vornherein klein beizugeben, sondern
sich gut vorzubereiten, um die eigenen
Punkte durchzubringen.

Welche Strategien helfen Frauen das
System zu durchschauen?

In fast allen Situationen, die Frauen bei
der Karriere Probleme bereiten, hilft es,
die Perspektive zu wechseln: Eine junge
Arztin wundert sich zum Beispiel, wie es
der Chefarzt in diese Position geschafft
hat. Dann sucht sie gezielt nach 10 posi-
tiven beruflichen und personlichen Ei-
genschaften bei ihm. So fallt es ihr
leichter, respektvoll und diplomatisch mit
ihm umzugehen. Und sie kann wahr-
scheinlich etwas fir die eigene Auf-
stiegskompetenz lernen.

Was gehort zur Aufstiegskompetenz?

Wie schon erwahnt, iberschatzen Frau-
en oft den Wert der inhaltlichen Arbeit
und Leistung. Sie unterschéatzen, dass
sie Aufstiegswillen und Fihrungsmoti-
vation kundtun missen. Wir Frauen ha-
ben oft noch zu wenig Selbstvertrauen.
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Ich rate Frauen dazu, mehr zu wagen
und zu experimentieren — etwa in einem
Coaching. Manner erledigen ihren Job
auch nicht perfekt. Trotzdem kdnnen sie
Karriere machen. Das liegt unter ande-
rem daran, dass Manner Fehler oft selbst
nicht so tragisch sehen. Damit laden sie
andere ein, den Fehler ebenfalls leichtzu-
nehmen. So eine selbstbewusste Heran-
gehensweise nutzt auch Frauen.

oFrauen sollten mehr wagen.
Manner machen ihren Job

auch nicht perfekt.

Was ist noch wichtig, um im Karriere-
poker zu bestehen?

Frauen sollten sich sofort wehren, wenn
ihre Position in Frage gestellt wird. Das
ist besonders wichtig, wenn man eine
neue Fihrungsposition Ubernimmt. Ein
gutes Team ist entscheidend fir den
Erfolg. Wenn ein Mitarbeiter seine Ar-
beit nicht macht und die Loyalitat ver-
weigert, muss man Gesprache fihren,
um eine Verhaltensdnderung herbeizu-
flihren. Wenn das nicht hilft, muss man
Konsequenzen ziehen und darf dabei
nicht zu lange z6gern: Zur Macht stehen
heilt auch, sich von Kollegen trennen,
wenn die Zusammenarbeit nicht funk-
tioniert. Um die Autoritat zu sichern, ist
es ebenfalls nétig, sich sofort ein Netz-
werk zu schaffen. Das heilt: Gesprache
fihren. Nur, wenn einen andere Leute
kennen, werden sie zu Flhrsprechern.
Frauen sollten sich neben der inhaltli-
chen Arbeit auch geniigend Zeit fir Mi-
kropolitik reservieren (siehe auch Inter-
view, Seite 9).

Wie Sie sagten, ist so ein geplantes Vor-
gehen fiir viele Frauen anriichig.

Tatsachlich ist das Umfeld fir weibliche
Karrieren noch schlecht. Stereotype be-
hindern Frauen in vielerlei Hinsicht. In der
Medizin ist es besonders offensichtlich.
Aber da missen wir Frauen durch. Wer
sich darauf fokussiert, wie sich Manner
aufspielen, verzichtet auf eine Chance,
eigene Punkte zu machen. Dabei existiert
immer ein Gestaltungsspielraum: Frauen
missen das mannlich gepragte System
nicht annehmen. Manchmal
muss eine Fuhrungskraft
zum Beispiel hart sein. Eine
Frau sollte sich daflr aber
nicht als herrisch schmahen
lassen. Sie kann das stereo-
type Muster verandern, sich
als durchsetzungsstark posi-
tionieren und sich trotzdem
umihr Team kiimmern. Team-
orientierung kann aber eine
Karrierefalle werden, wenn sie dariiber
die eigenen Ziele aus dem Blick verliert.
Damit neue, ,weiblichere” Fihrungs-
muster schneller ihren angemessenen
Stellenwert erlangen rate ich Frauen,
andere Frauen zu fordern. Es ist ja be-
kannt: Wenn die 30 Prozent-Marke beim
Frauenanteil Uberschritten ist, werden
Frauen und ihr Verhalten zur Normalitat.
Viele Hierarchieprobleme l6sen sich au-
tomatisch.

Interview: Alexandra von Knobloch

Isabel Nitzsche, Diplom-Journalistin
und Germanistin (M.A. phil.), ist mit ih-
rem Redaktionsbiiro print TV in Minchen
selbststdndig. Die Job- und Karriere-
Expertin ist Redaktionsleiterin von ,Wirt-
schaftspsychologie aktuell” und Autorin
von Sachblichern wie ,Spielregeln im
Job durchschauen”. Sie hélt bundesweit
Vortrage und Workshops. Als Coachin
untersttitzt sie weibliche Fach- und Fih-
rungskréfte aus der Wirtschaft und Wis-
senschaft bei der beruflichen Weiterent-
wicklung.
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CAPRICE OONA WEISSENRIEDER

Woran erkennen Frauen, dass sie als
Fiihrungskraft akzeptiert werden? Dazu
haben Sie 2016 eine Studie gemacht.
Was kam dabei heraus?

Frauen deuten die Weitergabe von In-
formationen, die flr ein berufliches Fort-
kommen entscheidend sind, deutlich
haufiger als ein Zeichen der Akzeptanz
durch ihre Fuhrungskraft im Vergleich
zu den Mannern. Wir werten das als Hin-
weis, dass Frauen ofter zweifeln, ob sie
zum Inner Circle gehéren — also zum
Kreis derer, die protegiert und geférdert
werden. Die Vermutung liegt nahe, dass
in vielen Unternehmen nach wie vor in-
formelle Netzwerke existieren, in denen
Frauen nicht vertreten sind. Gerade in
unteren und mittleren Fihrungsposi-
tionen waren rund 70 Prozent der Mana-
gerinnen der Ansicht, dass Manner nach
wie vor leichter Karriere machen kénnen
als Frauen. Die Manner sahen das an-
ders: Rund 57 Prozent sagen, dass Man-
ner und Frauen in ihrem Unternehmen
gleich gute Chancen hatten.

Wie schafft eine Frau es in den Inner
Circle?

Mit Mikropolitik. Das ist ein Portfolio von
Fahigkeiten, die dazu beitragen, in Orga-
nisationen Einfluss auszutiben. Wer die
Mikropolitik beherrscht, kann sie ein-
setzen, um eine Organisation zu veran-
dern — und auch, um das eigene Fort-
kommen zu steuern. In meiner Disser-
tation habe ich herausgefunden, dass
Frauen sich damit schwerer tun als
Manner. Politik zu machen hat fir sie ei-
nen negativen Beigeschmack. Das fihrt
zum Beispiel dazu, dass Frauen ihre

Netzwerke nicht in dem Ausmal beruf-
lich nutzen, wie es Manner tun. Einige
Wissenschaftlerinnen nennen das ,bezie-
hungsorientierte Moralitat und Beschei-
denheit": ein Verhaltensmuster, das eine
Karriere behindern kann. Denn die For-
schung belegt eindeutig: Unternehmen
sind wie politische Arenen. Manner und
Frauen mussen politisch agieren, um Er-
folg zu haben und wettbewerbsfahig zu
bleiben.

Sind noch andere personliche Verhal-
tensweisen wichtig fiir die Karriere?

Der wichtigste Faktor ist Authentizitat.
Niemand kann sich auf Dauer verstellen
und verbiegen. Irgendwann kommt das
heraus. Solche Personen verlieren die
Glaubwiirdigkeit, die jeder bendtigt, der
beruflich vorankommen mdochte.

Lasst sich Mikropolitik lernen?

Ja. Werden Sie zur guten und aufmerk-
samen Beobachterin. Und fragen Sie
sich: Wer sind die wichtigen Stakehol-
der? Mit wem kann ich Allianzen bilden?

Wie beurteilen Sie Karrierebarrieren fiir
Frauen, die sich nicht durch personli-
ches Verhalten beeinflussen lassen?

Die existieren, seien es (berlange Ar-
beitszeiten oder fehlende Optionen fir
Flhren in Teilzeit. Wir dirfen sie nicht
kleinreden und sollten alle etwas dafir
tun, damit sich die Rahmenbedingungen
verbessern. Gerade in den MINT-Fachern,
zu denen die Medizin zahlt, wird noch ein
sehr traditionelles Rollenbild gepflegt.
Der Ton ist barsch. Umso wichtiger ist

es, sich gut zu vernetzen, um gemein-
sam etwas Neues anzustoRen. Aller-
dings darf man nicht vergessen: Grolie
Veranderungen, wie die einer Unterneh-
menskultur, brauchen sehr viel Zeit. Da-
rum sollten Frauen auch bei sich selbst
ansetzen und sich gezielt Fahigkeiten
aneignen, die ihr Selbstmarketing ver-
bessern.

Stichwort: iiberkommene Rollenbilder.
Momentan erleben Medizinstudentin-
nen noch haufig Situationen, in denen
sie von ihren Vorgesetzten gezielt klein-
gemacht werden. Wie bewahrt man un-
ter solchen Bedingungen den Glauben
an die eigenen Aufstiegschancen?

Diskriminierungserfahrungen  kénnen
das Zutrauen in sich selbst tatsachlich
schwéachen. Dagegen helfen Erfahrun-
gen von Selbstwirksamkeit: gezielt nach
Strategien und Moglichkeiten zu suchen,
um selbst etwas zu bewegen, sich auch
von Rickschlagen nicht entmutigen zu
lassen und weiterzumachen. Auch ein
Mentor oder eine Mentorin ist nitzlich,
um sich zu starken.

Interview: Alexandra von Knobloch

Caprice Oona Weissenrieder ist Diplom-
Betriebswirtin (FH) und forschte bis vor
Kurzem an der Frankfurt University of
Applied Sciences zum Thema ,Frauen
und beruflicher Erfolg”. Auch ihre einge-
reichte Dissertation beschéftigt sich da-
mit. Nun ist sie Referentin fiir Personal-
und Organisationsentwicklung an der
Technischen Universitéat Darmstadt.
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Gehaltsverhandlungen sind ein wichtiges Thema fiir Fiihrungskrafte. Doch Arztinnen verdienen nach-
weislich im Durchschnitt weniger fiir die gleiche Arbeit als Arzte. Unsere Interviewpartnerinnen haben
untersucht, welche Verhandlungsstrategien von Frauen und Mannern besonders erfolgversprechend sind.

Wie sollten Frauen auftreten, die mehr
verdienen mochten?

Prof. Ruppert: Hart in der Sache und
freundlich im Ton — unabhangig davon,
ob ihnen eine Frau oder ein Mann als Ent-
scheider gegenlbersitzt. Wir haben mit
einer Schauspielerin und einem Schau-
spieler vier Videos gedreht, in denen bei-
de jeweils entweder hart oder kompro-
missbereit um mehr Gehalt verhandelt
haben. Diese Videos haben wir dann Per-
sonalverantwortlichen gezeigt und unter-
sucht, welche Strategie bei welchem Ge-
schlecht das groRte Gehaltsplus erbringt.

Dabei hatten die hart auftretenden
Frauen gute Erfolge?

Prof. Voigt: Ja, das hat uns Uberrascht.
Unsere Hypothese war, dass harte Frau-
en abgestraft werden, weil sie den Er-
wartungen an weibliches Verhalten nicht
entsprechen. Es ist aber fiir Frauen mag-
lich, hartnackig zu sein und zugleich
sympathisch zu wirken. Gehaltsverhand-
lungen haben etwas mit einem Fih-
rungsanspruch zu tun. Da zahlen gute
Argumente und Ernsthaftigkeit, auch in
der Mimik.

Viele Frauen sind mit ihren Gehaltsver-
handlungen unzufrieden. Woran kénnte
das liegen?

Prof. Ruppert: Frauen gehen im Durch-

schnitt nervoser in die Verhandlungen
als Ménner. lhre Uberzeugung, erfolg-
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reich zu sein, ist schon vor dem Ge-
sprach geringer ausgepragt. Aullerdem
verhandeln sie weniger gerne und be-
sonders ungern in eigener Sache. Damit
begeben sie sich in eine schlechtere
Startposition.

Prof. Voigt: Manche Fihrungskrafte
sagten, bestimmte Frauen hatten zoger-
lich auf sie gewirkt und sollten lernen,
ihren guten Marktwert besser zu nutzen.

Wie bereiten sich Frauen am besten auf
Gehaltsverhandlungen vor?

Prof. Voigt: Wenn sie erst kurz vor dem
Gesprach beginnen, sich ihre Forderun-
gen zu Uberlegen sowie die Argumente,
warum sie ihr Geld wert sind, haben sie
etwas falsch gemacht. Sympathie ist fir
Gehaltsverhandlungen sehr wichtig —
und Ubrigens auch, wenn eine Frau be-
fordert werden mdéchte. Zuneigung ent-
steht aber meist nicht spontan. Der
Entscheider oder die Entscheiderin soll-
te die Frau daher schon positiv wahrge-
nommen haben, ehe sie das Biiro betritt.
Die Frau sollte sich in Szene setzen. Es
ware unglinstig, wenn das Gegendiber in
dem Gesprach das erste Mal von groi3-
artigen Leistungen hort.

Untersuchungen zufolge steigen Frau-
en oft mit niedrigeren Forderungen als
Manner in die Gehaltsverhandlungen
ein. Auf die Transparenz konnen sie
nicht zahlen. Wie erfahren Frauen ihren
wahren Marktwert?

Prof. Ruppert: Da hilft nur Netzwerken:
auch hier eine langfristige Strategie. Ge-
haltstabellen und Tarifvertrdge helfen
jedenfalls nur bedingt. Im &ffentlichen
Dienst etwa finden sich dort Angaben
Uber die Jahre der Betriebszugehorig-
keit, nach denen Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen automatisch héher rutschen.
Aber natlrlich wird in Fihrungspositio-
nen auch leistungsorientiert bezahlt.

Interview: Alexandra von Knobloch

Prof. Dr. iur. Andrea Ruppert ist Profes-
sorin fiir Wirtschaftsprivatrecht, Han-
dels- und Gesellschaftsrecht an der
Frankfurt University of Applied Scien-
ces. AuBerdem st sie geschéaftsfih-
rende Direktorin des Instituts fiir Mixed
Leadership, das die neue Akademie
Mixed Leadership betreibt. Deren Motto:
,Diversitét leben. Innovativ fihren."

Prof. Dr. rer. pol. Martina Voigt ist
an der Frankfurt University of Applied
Sciences Professorin fiir soziale und
kommunikative Schliisselkompetenzen
und stellvertretende geschéftsfiihrende
Direktorin des Instituts fir Mixed Lea-
dership. Die Wissenschaftlerinnen for-
schen zusammen Uber gendertypische
Verhandlungskompetenz und ihre Aus-
wirkungen auf Gehalts- und Aufstiegs-
verhandlungen. Auftraggeber ist das
Bundesministerium fur Familie.
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