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»Mehr Frauen in Fihrungspositionen!“ — dieses von der
Mehrheit der Bevolkerung unterstiitzte Vorhaben steht in
Deutschland weit oben auf der Agenda der Gleichstellungs-
politik und zunehmend auch der Wirtschaftspolitik. Beson-
dere Verantwortung kommt neben den Entscheidern in den
Unternehmen den Personalberatungen zu, die eine Schlis-
selfunktion bei der Stellenbesetzung haben. Denn sie werden
eingeschaltet, um in einem Beratungsprozess die optimale
Besetzung offener Stellen in Bezug auf Kandidatinnen und
Kandidaten innerhalb und aufSerhalb des Unternehmens zu
reflektieren. Im Jahr 2010 waren in Deutschland etwa 1.900
Beratungsunternehmen titig, fast 45.000 Beratungsmandate
wurden bearbeitet.

Das war 2010 bis 2012 Anlass fir das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), im Rah-
men einer sozialwissenschaftlichen Untersuchung zu kliren,
welche Funktion und Wirkung Personalberater/innen im Pro-
zess der Besetzung von Fithrungspositionen haben und welche
Haltung sie selbst in Bezug auf das Ziel ,,Mehr Frauen in Fih-
rungspositionen!“ einnehmen.

Aus dem breiten Spektrum an Kompetenzen von Personal-
beratungen sind vor allem zwei zu betonen: Zum einen haben
Personalberater/innen moglichst aktuelle Informationen tber
grundsidtzlich in Frage kommende Personen mit ihrem be-
ruflichen Werdegang, ihren Fihigkeiten und Erfolgen, auch
zu ihren personlichen Priferenzen und Hintergriinden. Dazu
arbeiten Personalberater/innen oft mit Unterstiitzung von Da-
tenbanken, die sie als Pool nutzen, pflegen und erweitern, aber
auch durch die Pflege personlicher Netzwerke, zum Beispiel
mit Personen, die sie bereits vermittelt haben. Diese indivi-
duelle (analoge und digitale) ,,Datenbank® ist eine wichtige
Quelle und wird fortlaufend gepflegt. Daneben verfugen sie
uber umfangreiche Kenntnisse von Mirkten, Branchen, Ver-
guitungsstrukturen und Karrierewegen. Zum anderen sind
Personalberater/innen Meister der diskreten Gesprichsfiih-
rung zur sukzessiven Auslotung der jeweiligen Interessen und
Ziele sowie der bilateralen Passung zueinander. Sie missen
sowohl die fachlichen Kompetenzen differenziert aufnehmen
und vergleichen konnen, als auch menschliche und soziokul-
turelle Aspekte. Insofern lernen sie mogliche Kandidatinnen
und Kandidaten von verschiedenen Seiten kennen, erfahren
durch Gespriache und Beobachtungen vieles tiber Einstellun-
gen, Motive, Ziele, Habitus, Mentalititsmuster und weitere
Momente dessen, was spdter nicht auf offiziellen Papieren
erscheint. Insofern sind Personalberater/innen eine gute Aus-
kunftei zu den Fragen:

m Warum gibt es heute immer noch so wenige Frauen in Fih-
rungspositionen? Was sind Ursachen und Motive?
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m Was sind typische Verhaltensmuster von Frauen und Main-
nern im Prozess der Besetzung einer vakanten Fithrungspo-
sition?

m Welche Kompetenzen (Skills) sind in Fithrungspositionen
erforderlich?

m Was sind geeignete und wirksame Instrumente, damit mehr
Frauen in Fihrungspositionen kommen?

Zu diesen Fragen wurden im Rahmen einer qualitativen so-

zialwissenschaftlichen Untersuchung Personalberater/innen

interviewt. Sie kamen aus grofSen, mittleren und kleinen Per-
sonalberatungsunternehmen; deutscher und internationaler

Provenienz (Hauptsitz in USA, Grof$britannien, Frankreich).

Das Spektrum reichte auch von relativ jungen Personalbera-

tungen bis hin zu den langjihrig Etablierten. Methodisch ist

die Untersuchung so angelegt, dass die qualitative Reprasen-
tanz der Marktakteure abbildet. In diskreten Expertengespra-
chen wurden zur Hilfte Frauen und Minner mit Projektver-
antwortung und Key Account fiir bestimmte Branchen und

Top-Kundschaft befragt.

Bereits in den ersten Minuten des Interviews thematisier-
ten fast alle Personalberater/innen von sich aus das Thema
»Frauenquote“. Die politisch diskutierte gesetzliche Quoten-
regelung sowie die von einigen Unternehmen bereits beschlos-
senen betrieblichen Ziele fir einen Mindestanteil von Frauen
in Fithrungspositionen sind bei Personalberatungen derzeit ein
zentrales Thema, denn es betrifft ihr Alltagsgeschaft unmittel-
bar. Daher haben Personalberater/innen eine dezidierte, klare
Haltung zur gesetzlichen Quotenregelung. Das Spektrum der
Erfahrungen sowie der Einstellungen der Personalberater/
innen ist insgesamt sehr breit. Gleichwohl zeigen sich in Bezug
auf ihr Verhiltnis zur Forderung von Frauenkarrieren zwei
Hauptgruppen:

m Typ I: Ein Teil der Personalberater/innen lehnt eine Frauen-
quote fiir Fithrungspositionen vehement ab. Eine gesetz-
liche Quote werde dem geringen Marktpotenzial an Frauen
nicht gerecht und gefdhrde die notwendige Qualitit bei der
Stellenbesetzung. Diese Haltung haben vor allem auf dem
deutschen Markt tétige internationale Personalberatungen
(aus USA, GB) sowie etablierte deutsche Personalbera-
tungsfirmen, deren wichtigste Kunden grofSe (z.B. borsen-
notierte) Unternehmen sind.

m Typ II: Ein anderer Teil der Personalberater/innen diagnos-
tiziert im Markt hingegen ein weitgehend unerschlossenes
Potenzial an qualifizierten Frauen. Den Frauenanteil uber
eine gesetzliche Quote sowie flankierende MafSnahmen zu
erhohen, sei fiir Unternehmen, Frauen und auch den Markt
der Personalberatungsbranche eine Chance und lingst
iiberfallig. Diese Haltung haben vorwiegend relativ junge,
kleinere und mittelgrofSe Personalberatungen.

Interessant ist, dass beide ihre Haltung mit ihrer exzellenten

Marktkenntnis begriinden, die in der Diagnose tiber das Po-

tenzial jedoch vollig gegensatzlich ausfillt. In ihrer Grundo-
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rientierung grenzen sich Personalberaterinnen/Personalberater
des einen Typs in rationaler Argumentation mit Verweis auf
ihre exzellente Kenntnis des Marktes und des Machbaren von
Personalberaterinnen/Personalberatern des anderen Typs ka-
tegorisch und harsch ab.

Typ I: Konservativ-etablierte Personalberater/innen:
Im Effekt ,,Gatekeeper*
Personalberater/innen des Typs I legen ausdriicklich Wert auf
die Feststellung, es gebe bei der Besetzung von Fithrungspo-
sitionen heute keine Geschlechterunterschiede mehr, sondern
es komme allein auf die fachliche und vor allem personliche
Eignung an. Notwendige Kompetenzen fur Fihrungsaufga-
ben seien vor allem die Fahigkeit zur Bewiltigung komplexer
Sachlagen, Kommunikationsfihigkeit, Empathie, intuitive Fa-
higkeiten, mittel- und langfristiges Denken, die Bereitschalft,
neue Wege zu gehen mit Kreativitit und Pioniergeist sowie
spezifische Kriterien, die im gemeinsam erarbeiteten Stellen-
profil formuliert sind. Das Geschlecht als Selektionskriterium
spiele keine Rolle, es komme allein auf die Qualitat der indi-
viduellen Person an.

Personalberater/innen, so die Argumentation, seien profes-
sionelle Dienstleister und suchten daher eine qualitativ opti-
male, aber auch effiziente und ziigige Losung im Sinne ihrer
Klienten. Um im Wettbewerb bestehen zu konnen, miissten sie
ihren Markt sehr gut kennen, sowohl hinsichtlich des quan-
titativen Potentials fiir typische Hierarchiestufen und Profile,
als auch beziiglich der qualitativen (fachlichen, internationa-
len, politischen, kommunikativen, reprisentativen, kulturellen
...) Anforderungen und Giite. Und hier betonen Personalbera-
ter/innen dieses ersten Typus, aufgrund ihrer Marktkenntnis
»absolut gegen jede gesetzliche Quote“ zu sein, die einen Min-
destanteil von Frauen in Fihrungspositionen vorschreibt. Sie
begriinden dies vor allem mit drei Argumenten:

m Mangelnde ,,Masse“: Fir Top-Fiihrungspositionen gebe es
zu wenige geeignete Frauen mit entsprechenden Vorausset-
zungen, es fehle derzeit noch die Masse, das Potenzial fiir
die Auswabhl sei zu gering. Fir oberste Fithrungsaufgaben —
Aufsichtsrat; Vorstand; Direktorium, Bereichsleitung von
Konzernen, Geschiftsleitung mittelstindischer Unterneh-
men — seien mehrere Jahre Berufserfahrung eine unbedingte
Voraussetzung. Wer nicht schon Berufs- und Branchener-
fahrung (auch in Leitungsfunktionen) von mindestens 15
oder 20 Jahren habe, bringe die erforderliche Qualitat
nicht mit. Das erfordere eine jahrzehntelange Aufbauent-
wicklung im Markt, denn bis vor wenigen Jahren wiren
die meisten Frauen noch nicht durchgiangig berufstatig ge-
wesen und hatten nicht die erforderliche Berufsausbildung.
Dazu komme, dass viele Berufszweige (vor allem naturwis-
senschaftliche und technologische) bis heute das Image als
typische Mannerdomine hitten. Das habe dazu gefiihre,
dass es in den meisten Branchen auch heute noch zu wenige
Frauen gibt, die diese MINT-Facher studiert hitten (dieses
bessere sich allmahlich, so dass langsam mehr Frauen in
das mittlere Management aufsteigen wiirden), und kaum
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Frauen mit der notwendigen langjahrigen Berufserfahrung.
Eine gesetzliche Frauenquote, die dies ignoriere, provoziere
fiir die Unternehmen unausweichlich das Risiko minderer
Qualitit bei der zwanghaften Besetzung von Fithrungsposi-
tionen mit Frauen.

®m Mangelnde Bereitschaft: Von den wenigen moglicherweise
geeigneten Frauen wiirden die meisten gar nicht in Top-
Fiihrungspositionen wollen — so die Aussage der Personal-
berater/innen vom Typ 1. Diese Frauen hitten die notwen-
dige Ausbildung und vielleicht auch das Potenzial, aber sie
wirden andere Prioritaten setzen. Wichtiger als ein Sprung
nach oben auf der Karriereleiter sei ihnen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, die Balance von Leben und Arbei-
ten. Sie wiirden sich nicht ganz und gar dem Beruf ver-
schreiben konnen und wollen, nicht rund um die Uhr ver-
fugbar sein, nicht nachts auch noch zu Terminen miissen,
nicht stindig auf Reisen sein (europaweit, zwischen den
Kontinenten). Sie blieben lieber im mittleren Management
und seien zufrieden mit dem, was sie hitten. Und das miisse
man respektieren!

m Mangelnde Zielstrebigkeit, zu frithe Beforderung: Viele
akademisch und fachlich geeignete Frauen seien in ihrer
Berufslaufbahn und vor allem in ihrer Personlichkeitsent-
wicklung noch nicht reif fiir eine Fiihrungsfunktion, wiir-
den aber dazu gedriangt. Sie zeigten sich in den Vorstel-
lungsgesprachen unsicher, damit nicht professionell, nicht
machtbewusst, nicht stark genug, und scheitern im Selekti-
onsverfahren daher mitunter klaglich. Sie wiirden vor dem
entscheidenden Auswahlgremium nicht bestehen, ,,weil sie
vor der dort sitzenden Mdinnerrunde zusammenklappen
und versagen®. Sie seien zwar fachlich hochst kompetent,
wirkten ansonsten auch souverin und kommunikativ, doch
in der entscheidenden Situation wiirden sie (noch) nicht be-
stehen. Der Karrieresprung kiame fiir sie zu frih, sie
miissten noch einige Jahre Erfahrung sammeln.

Diese Personalberaterinnen und Personalberater sehen (nur)

die Frauen selbst gefordert, ihre Einstellungen und Verhand-

lungsmuster zu andern, und keinen wesentlichen Handlungs-
oder Anderungsbedarf bei sich selbst oder den Unternehmen.

Sie demonstrieren im Interview allerdings grofSe Zuversicht,

dass durch die selbstbewussteren jiingeren Generationen in

den nichsten zehn bis 20 Jahren/in den nichsten ein bis zwei

Generationen der Anteil von Frauen in TOP-Positionen auto-

matisch steigen werde. Hinsichtlich des Ziels ,Mehr Frauen

in Fuhrungspositionen“ tibernehmen diese Personalberater/
innen die Rolle der ,,Gatekeeper®, die im Effekt dazu beitra-
gen, dass Frauen der Zugang zu Fithrungspositionen weiter
verwehrt bleibt und nur in Ausnahmefallen moglich ist. Inso-
fern sind diese Personalberater/innen Teil im Abwehrriegel des
,,Gliaserne-Decke“-Mechanismus.

Typ IlI: Progressive Personalberater/innen: ,Tiir6ffnende*

Davon abweichende Erfahrungen und Einstellungen haben
vor allem jiingere, kleinere oder auf spezifische Unterneh-
mensarten spezialisierte Personalberatungen sowie jene, die
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das Ziel ,Mehr Frauen in Fihrungspositionen!“ als langst
uberfallig erachten. Sie beobachten, dass sich der Markt ver-
andert habe: Immer mehr Frauen seien hoch qualifiziert fiir
Top-Managementfunktionen und hitten die entsprechende
Voraussetzung, Motivation und Bereitschaft, diese Verantwor-
tung zu uibernehmen.

Aufgrund der Internationalisierung der Markte sowie der
in Deutschland seit Jahren kritisch gefithrten Debatte tiber
den geringen Anteil von Frauen in Fithrungspositionen sehen
diese Personalberater/innen die Unternehmen in Deutschland
zunehmend unter Druck. Ein Teil der Unternehmensleitungen
wolle bei vakanten Stellen weiter nur einen Mann. Zuneh-
mend mehr Unternehmen und auch innovative Personalbera-
ter/innen sihen aber eine dringende Notwendigkeit fiir eine
strukturelle Abkehr von den gewohnten Routinen bei der Be-
setzung von Fiithrungspositionen, weil mannerhomogene Fiih-
rungsmannschaften heute nicht mehr die optimale Vorausset-
zung fur nachhaltigen Unternehmenserfolg boten. Sie wiirden
als unzeitgemaf$ angesehen, da sie das Image des Unterneh-
mens beschadigten. Vielfalt in Fiihrungsetagen sei sozial ge-
recht und 6konomisch notwendig, um angesichts einer immer
komplexeren Umwelt gut aufgestellt zu sein und um Chancen
und Risiken zu erkennen. Diese Personalberater/innen sehen
ihre Aufgabe und Kompetenz darin, die Unternehmen bei
der Besetzung von neuen Fuhrungspositionen auch in diesem
ganzheitlichen Zusammenhang zu beraten. Okonomische
Rationalitit und Geschlechtergerechtigkeit begriinden und
befordern sich wechselseitig. Die Unternehmenslandschaft sei
in der Fihrung dann gut aufgestellt, wenn sie ein Spiegelbild
der Gesellschaft sei und gerade in Fithrungspositionen den
Erfordernissen einer lebensereignisorientierten Balance von
Beruf und Familie gerecht werde.

Zu behaupten, es gibe die notwendige Menge an geeigne-
ten Frauen nicht, halten Personalberater/innen dieses Typs fur
eine Ausrede. Von jenen Gatekeeper-Personalberatungen, die
an ihren bewihrten Routinen festhalten wollen (,,die GrofSen,
Alten, Konservativen und Platzhirsche im Markt“), grenzen
sich diese Personalberatungen ab. Sie stimmen allerdings in
einer Beobachtung mit ersteren iiberein: Beim Erstkontakt
und im weiteren Bewerbungsprozess wollen qualifizierte
Frauen meist ganz sicher sein, dass sie der Aufgabe gewach-
sen sind, sie trauen sich oft nicht, wagen den Sprung nicht.
Wenige rufen selbstbewusst ,,Klar, das mache ich!“. Frauen
wiirden in der Mehrheit die 100-Prozent-Gewissheit wollen,
der Aufgabe gewachsen zu sein, bevor sie diese in Angriff neh-
men. Und Frauen seien deutlich weniger mutig und bereit, fur
sich selbst Werbung zu machen, fir sich zu trommeln. Das
unterscheide sie von Miannern, die im eigenen Interesse offen-
siver seien. Aber anders als Personalberater/innen des ersten
Typs zichen diese Personalberater/innen des zweiten Typs
nicht den Schluss, es sei allein an den Frauen, ihre Einstel-
lung und ihr Verhalten zu verdndern. Auch die Unternehmen
sowie die Personalberater/innen seien gefordert, neue Wege zu
gehen zur Sicherung der Zukunftsfihigkeit der Unternehmen
und aufgrund ihrer gesellschaftlichen Verantwortung. Dafiir
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miisse man die vorhandenen Frauen strategisch in den Blick

nehmen, Rechercheroutinen innovativ verindern und diesen

Frauen eine Chance geben — ohne dies als Test zu begreifen.

Denn Frauen konnten ebenso gut wie Manner einen Konzern,

ein Unternehmen und Mitarbeiter/innen fithren. Mehr Frau-

en fur Fiuhrungspositionen zu rekrutieren, hatte vermutlich
in einigen Bereichen sogar den Effekt, dass die Qualitdt der

Fiihrungsfunktionen in den Unternehmen steige, weil dann die

traditionelle informelle Mannerquote aufgebrochen wire und

es wirklich um Leistung ginge.

Dass der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen seit Jah-
ren sehr gering ist trotz hoher beruflicher Qualifikation, liegt
nach Erfahrung dieser Personalberater/innen an drei ungtinsti-
gen Beziehungsmustern:

m Insbesondere in midnnerdominierten Branchen wie Ma-
schinen-/Anlagenbau, Metallindustrie, Energie, Automo-
bil, Schienenindustrie u.a. stiinden an der Spitze der Unter-
nehmen fast ausschlieSlich Manner im Alter von etwas
uber 50 bis Mitte 60 Jahren. Diese lebten selbst privat in
klaren traditionellen Rollenmustern: Die Gattin sei sozial
engagiert und halte den Riicken frei. Berufstitige Frauen
kennen Mainner in oberster Fihrungsposition — so die Er-
fahrung dieser Personalberater/innen — primar als Assi-
stentin und Mitarbeiterin im mittleren Management. ,,Es
fallt diesen Herren schwer sich vorzustellen, dass eine Frau
die fachliche und personliche Qualifikation fiir eine ho-
here Fithrungsfunktion hat und sich durchsetzt.“ Das
Frauenbild dieser Minner, die tiber die vakante Fithrungs-
position entscheiden und dem beauftragten Personalbera-
tungsunternehmen im Briefing-Gesprach das gewtinschte
Positionsprofil kommunizieren, sei trotz der aus Grinden
der political correctness demonstrierten Wertschitzung ge-
geniiber Frauen von Vorurteilen und Stereotypen gepragt.
Personalberater/innen bekdmen im Aufnahmegesprich in-
formell (niemals schriftlich) diese Ansichten und Prife-
renzen diskret mitgeteilt. Und die meisten Personalberater/
innen verstiinden sich als verlangerter Arm der Unterneh-
men; jene Gatekeeper seien bemiiht, die direkten, die indi-
rekt formulierten oder auch nur vermuteten Vorstellungen
umfassend zu erfiillen.

m Es gebe eine enge strategische Verbindung von Unterneh-
mensleitung und Personalberatung. Diese werden im kon-
kreten Fall jene Personalberatung beauftragen, die ihre Ziele,
Interessen und Priferenzen kenne (meist aus jahrelanger Zu-
sammenarbeit) und erfiille und bei der das Risiko minimiert
sei, dass bei einer Fehlbesetzung sie selbst dafiir verantwort-
lich gemacht wiirden. Insofern wiirden renommierte grofSe
Personalberatungsunternehmen die an sie gestellten bzw. die
von ihnen vermuteten Erwartungen bedienen. Eine Frau zu
vermitteln, erscheine ,,konservativ-etablierten Personalbera-
tungen“ (Typ I: Gatekeeper) immer noch eher ein Risiko.
Dabei sei im Markt zu beobachten, dass gerade diese ,, Platz-
hirsche sich in der Auffendarstellung und PR das Thema
,Frauen® auf die Fahne schreiben — es dann aber nicht wirk-
lich praktizieren, sondern auf das mangelnde Angebot an
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geeigneten Frauen hinweisen und dazu auf ihre untuberhol-
bare Marktexpertise verweisen. Das sei eine simple Projekti-
on der Ursachen auf ,,die Frauen“ bzw. ,,den Markt“ mit
dem Zweck, das eigene unveranderte Verhalten zu rechtferti-
gen. Dies gelte vor allem fur Unternehmensberatungen aus
dem anglo-amerikanischen Raum mit der Maxime des
schnellen Projektabschlusses (und damit Effektivitits- und
Gewinnsteigerung fiir das Beratungsunternehmen), die am
Ende ,,Gatekeeper® statt ,, Tiiroffnende® fiir Frauen in Fith-
rungspositionen seien.

m Es gebe in einigen Fillen eine enge strategische Verbindung
von Personalberaterinnen/Personalberatern mit Top-Kan-
didaten: ,,Gute Personalberater halten mit ihren besten
Pferden, die ein iiberaus hohes Jabreseinkommen haben,
dauerhaft guten Kontakt“. Wenn diese einen Vertrag un-
terschreiben, ist auch das daran bemessene Honorar der
Personalberater/innen entsprechend hoch. Denn auch in
Fuhrungspositionen hiatten Manner ein deutlich hoheres
Entgelt als Frauen, und insofern sei es im eigenen Interesse
Ookonomisch rational, einen Mann zu vermitteln und keine
Frau. Dartiiber hinaus gebe es einige Fille, bei denen ver-
mittelte Kandidaten nach zwei, drei oder vier Jahren er-
neut wechseln wollen, woran die Personalberatung und
der Top-Kandidat verdienten. Zu diesen strategischen
Wechselkandidaten wiirden Personalberater/innen einen
engen Kontakt halten. Diese ,,schwarzen Biicher seien
eine Ursache dafiir, dass in Top-Fiihrungspositionen immer
wieder dieselben Namen auftauchten und es fiir Frauen
schwer sei, fiir Personalberater/innen mit diesem strate-
gischen Pool-Pflege-Konzept zusitzlich von 6kono-
mischem Interesse zu sein.

Um fiir eine Veranderung der Verhaltnisse und fiir mehr Frau-

en in Fihrungspositionen zu sorgen, halten Personalberater/

innen des Typs II daher eine gesetzliche Quotenregelung fir
den notwendigen und langst tiberfilligen Hebel. Eine gesetz-
liche Quotenregelung wiirde auch dafiir sorgen, dass Unter-
nehmen in absehbarer Zeit wieder Spiegel der gesellschaft-
lichen Verhaltnisse beztiglich des Anteils von qualifizierten

Frauen und Maiannern wiren. Das misse dann unbedingt

auch zur Folge haben, dass in Fithrungspositionen die Frage

der Vereinbarkeit von Beruf und Familie stirker in den Blick
genommen werde und auch gezielt Mitter mit noch kleinen

Kindern die Chance auf Fithrungsaufgaben bekommen kon-

nen, wenn diese Frauen das wollen — das verindere Rollenbil-

der, Arbeitszeiten und Arbeitsroutinen. Die gesetzliche Quote
wird von diesen Personalberater/innen an sich nicht geliebrt,
erscheint ihnen aber notwendig als Schub, um in einen an-
deren Gleichgewichtszustand zu kommen. Ohne dieses von
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auflen gesetzte Rahmenkriterium werden sich die bestehen-
den Verhaltnisse nur marginal und viel zu langsam dndern.

Personalberater/innen dieses Typs Il haben Erkliarungen
dafiir, warum andere (des Typs I) sich vehement gegen eine ge-
setzliche Quotenregelung aussprechen: Eine Quotenregelung
sei mit sehr viel mehr Arbeit bei der Personalsuche verbunden,
da die bestehenden Adresspools nicht ausreichend sind. Es sei
einfacher, fiir die erste Filhrungsebene einen Mann zu finden
als eine Frau. Eine Quote koste somit Zeit und Geld, erzeuge
neuen Wettbewerb und sei damit ein Risiko fur etablierte Per-
sonalberatungen mit ihren Bestandskunden.

Fazit: Personalberater/innen des Typs II stehen unter dem-
selben Zeitdruck wie jene des Typs 1, fiir eine vakante Fih-
rungsposition moglichst schnell (,am besten vorgestern®)
geeignete Kandidatinnen und Kandidaten fir die Vorstel-
lungsprasentation beim Unternehmen zu finden. Aber sie re-
flektieren die uberkommenen Denkmuster und Suchroutinen
kritisch: Vor dem Hintergrund 6konomischer Rationalitit
und gesellschaftlicher Vernunft halten sie es fir zwingend ge-
boten, dass in Unternehmen mehr Frauen in Fiihrungspositio-
nen sind. Sie zeigen nicht den Reflex, aufgrund des leichteren
Findens fachlich qualifizierter Manner mit deren offensiverer
Selbstprasentation darauf zu schliefSen, dass es noch zu we-
nige geeignete und bereite Frauen im Markt gibt. Personal-
berater/innen des Typs II haben in verschiedenen Branchen
die Erfahrung gemacht, dass es viele fachlich und personlich
qualifizierte Frauen fiir das Top-Management gibt und heute
schon der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen sehr viel
hoher sein konnte. Sie sind auch uberzeugt, dass das quanti-
tative Potenzial von Frauen sehr viel grofser ist als gemeinhin
angenommen, aber noch weitgehend unerschlossen, dass aber
auch ein Teil der fachlich und personlich qualifizierten Frau-
en noch lernen muss, sich aktiver und offensiver um diese
Stellen zu bewerben.

Postscriptum: Die Ergebnisse dieser Studie wurden bei ver-
schiedenen Gelegenheiten der Fachoffentlichkeit prasentiert.
Spannend zu beobachten ist in anschlieffenden Diskussionen,
mit welcher Schirfe die anwesenden Personalberater vom
Typ I ,,Gatekeeper® die Richtigkeit der zuvor beschriebenen
Befunde bezweifeln. Dabei bestitigen diese Personalberater
performativ genau das, was sie zuriickweisen. Im Habitus de-
monstrieren sie ihre Uberlegenheit und unantastbare Markt-
und Sachkenntnis. Absolut nicht hinnehmbar ist fiir sie offen-
bar, dass sie selbst Gegenstand einer differenzierten sozialwis-
senschaftlichen Untersuchung werden und ihre Einstellungen
und ihr Verhalten nicht mehr im Lichte sakrosankter Uberle-
genheit und Rationalitit erscheint, sondern relativiert wird im
Horizont eigener 6konomischer Interessen.
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