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Frauen, verhandelt besser!

In Deutschland gibt es nach wie vor zu wenige Frauen in Schliisselpositionen. Die Wirtschaft muss sich dndern, damit wir kiinftig mehr
Gleichberechtigung im Berufsleben haben, sagt die Management-Professorin Johanna Bath. Ein Interview von Anna Heidt

Frau Bath, Sie haben erst als Unter-
nehmensberaterin, dann im Ma-
nagement von Daimler gearbeitet. In
Ihrem Buch fordern Sie, dass Frauen,
die fair bezahlt werden wollen, selbst
aktiv werden miissen. Wie liefen Ihre
letzten Gehaltsverhandlungen?

Mir ist bei einem Bewerbungsge-
sprach mal ein Jahresgehalt angebo-
ten worden, das 30.000 Euro unter
meinen Vorstellungen lag. Ich habe
dem Personaler dann gesagt, dass
wir so leider nicht zusammenkom-
men werden. Ich dachte damals, das
war’s jetzt. Aber dann hat er die
30.000 einfach draufgelegt - ohne
eine Sekunde zu iiberlegen.

30.000 Euro sind doch mal ein guter
Grund, dass Frauen ofter ihr Gehalt
verhandeln sollten...

Bei Akademikern verhandeln 59 Pro-
zent der Manner ihr Einstiegsgehalt,
aber nur sieben Prozent der Frauen.
Sie befiirchten, auf Ablehnung zu
stoflen oder nicht sympathisch zu

Fir einen Mann ist es
60-mal wahrscheinli-
cher, Vorstandschef zu
werden, als fiir eine
Frau. Auch in Bran-
chen, in denen vor al-
lem Frauen arbeiten.”

wirken. Hier gilt es, eigene Angste zu
iiberwinden und gegebenenfalls
auch eine langere Jobsuche in Kauf
zu nehmen. Viele Frauen beginnen
aber zu spdt mit der Suche nach einer
neuen Stelle, ndmlich erst dann,
wenn die Situation in der aktuellen
Position fiir sie nicht mehr ertrdglich
ist. Wenn man sofort einen neuen Job
braucht, ist man aber in einer
schlechten  Verhandlungsposition.
Ein viel besserer Zeitpunkt, die Fiih-
ler auszustrecken, ist es, wenn man
zum Beispiel gerade ein Projekt er-
folgreich abgeschlossen hat. Auch
wenn das bedeutet, die eigene Kom-
fortzone zu verlassen, sich in an-
strengende Bewerbungsprozesse zu
stiirzen. Das sind Situationen, die
Frauen in der Regel mehr stressen als
Madnner.

Um bei den Mdnnern zu bleiben. Sie
schreiben, dass gerade die Wahl des
Partners mitentscheidend ist fiir die

Optionen, die sich einer Frau im wei-
teren Verlauf ihres Berufslebens bie-
ten. Sie haben eine drei Jahre alte
Tochter. Wie haben Sie und Ihr Part-
ner die Familienarbeit organisiert?
Mein Partner und ich wechseln uns
mit den Phasen ab, in denen wir uns
mehr auf die Karriere konzentrieren.
Ich habe zum Beispiel ein halbes Jahr
nach der Geburt unserer Tochter
wieder Vollzeit gearbeitet, wahrend
er Elternzeit genommen hat. Jetzt ge-
rade schaue ich, dass ich meinen Job
rund um die Zeit mit meiner Tochter
organisiert bekomme, wdhrend er
sich voll der Arbeit widmet.

Jetzt muss ich an die Uberschrift Ih-
res zweiten Kapitels denken: ,,Frauen
sind doch bereits gleichberechtigt*.
Allerdings bezeichnen Sie diese Aus-
sage als Mythos.

Unsere Gesellschaft ist in Fragen der
Geschlechtergerechtigkeit heute so
weit wie nie zuvor. Trotzdem erhal-
ten Frauen im Durchschnitt eine um
26 Prozent niedrigere Rente als Mdn-
ner, drei von fiinf Frauen sind von Al-
tersarmut bedroht. Zudem stagniert
die Anzahl von Frauen auf allen Fiih-
rungsebenen oder wachst nur im
Schneckentempo. Fiir einen Mann ist
es 60-mal wahrscheinlicher, Vor-
standschef zu werden, als fiir eine
Frau. Und diese Zahlen treffen auch
auf Branchen zu, in denen mehrheit-
lich Frauen arbeiten. Auch bei der Be-
zahlung sind Frauen deutlich
schlechter gestellt. Der aktuelle be-
reinigte Gender-Pay-Gap betragt
sechs bis sieben Prozent. Ich glaube,
jeder von uns wiirde sich beschwe-
ren, wenn er sieben Prozent weniger
verdienen wiirde als die Person ne-
bendran, die denselben Job macht.

Oft hort man in Unternehmen auch
den Satz, Frauen wollen gar nicht
Karriere machen.

Frauen sind nicht unmotiviert, sie
sind anders motiviert. Manner ten-
dieren eher zum Machtstreben, wah-
rend Frauen soziale Anerkennung
bevorzugen. Macht ist hier gar nicht
negativ gemeint, vielen Mdnnern ist
es einfach wichtig, dass sie ihre Ziele
umsetzen konnen, gegebenenfalls
auch mal gegen den Willen von an-
deren. Das ist ein Fiihrungsstil, der
heute in vielen Firmen speziell im
mittleren Management noch sehr
weit verbreitet ist. Als Frau kampfe
ich dort dann die ganze Zeit gegen
meine eigene Natur an, sprich, ich
wiirde gerne viel mehr im Team ar-
beiten. Das funktioniert aber nicht,
wenn ich mit zehn Menschen in ei-
nem Raum sitze, die alle nur ihre Zie-

le durchdriicken wollen. Das ist fiir
die meisten Frauen demotivierend,
wdhrend ein bestimmter Typus
Mann gestdarkt aus solchen Konflik-
ten herausgeht.

Und was konnen Unternehmen tunin
Sachen Frauenforderung?

Firmen kénnten sich beispielsweise
iberlegen, wofiir sie ihren Mitarbei-
tern Boni zahlen wollen. Natiirlich ist
es einfach zu sagen, Vertriebler A hat
eine Million Umsatz gemacht, Ver-
triebler B zehn Millionen, letzterer
ist also besser und wird belohnt. Da
spielt es dann keine Rolle, unter wel-
chen Opfern der Umsatz erzielt wur-
de. Aber warum sollten nicht Fiih-
rungskrafte einen Bonus bekommen,
die ihr Team besonders gut in die Ar-
beit einbezogen haben?

Weil es schwierig zu messen ist.
Richtig, aber es gibt Unternehmen,
die in diese Richtung gehen. Daimler
hat zum Beispiel ein 360-Grad-Feed-
back fiir Fiihrungskrdfte eingefiihrt.
Diese werden jetzt nicht mehr allein
von ihrem Chef bewertet, sondern
zusdtzlich von den Mitarbeitern, Kol-
legen sowie ausgewdhlten Kunden.
Die Meinungen von 20 bis 30 Men-
schen ergeben schon ein rundes Bild.
Vorher haben halt in der Regel 55
Jahre alte Mdnner bestimmt, was be-
lohnenswert ist und was nicht. Jetzt
entscheiden diese Frage alle Mitar-
beiter. Das ist natiirlich aufwendig,
aber gerade in grofRen, dezentralen
Firmen ist das fiir mich die einzige
Méglichkeit, einen objektiven Maf3-
stab reinzubringen.

Wiirde es mehr Frauen in Fiihrungs-
positionen bringen, wenn man diese
auch in Teilzeit ausiiben konnte?
Wenn das im Unternehmen nur das
Mutti-Programm ist, dann werden
diese Jobtandems nie akzeptiert.
Dann wird das immer eine Mitleids-
nummer bleiben. Wenn Fiihrung in
Teilzeit hingegen Mdnnern wie Frau-
en in allen Lebensphasen offensteht,
dann ist das der richtige Weg. Ich
wiirde mir generell wiinschen, dass
das Berufsleben in unserer Gesell-
schaft nicht mehr als gerade Linie
nach oben betrachtet wird. Dafiir
sind die einzelnen Lebensphasen
doch viel zu unterschiedlich. Bei der
Firma Trumpf kénnen Mitarbeiter
jahrlich die Anzahl ihrer Wochen-
stunden anpassen - ohne ihrem Ar-
beitgeber eine Erkldrung dafiir lie-
fern zu miissen. Allein das Wissen,
dass man eine solche Méglichkeit in
Anspruch nehmen kann, hilft doch in
schwierigen Phasen im Leben.
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SUPER-SOPHIA

Die Netflix-Serie , Girl-
boss” zeigt das Leben
der erfolgreichen Un-
ternehmerin Sophia
Amoruso. Mit 32 Jahren
stand die US-Amerika-
nerin auf der Forbes-
Liste der erfolgreichs-
ten Self-Made-Frauen

der Welt.
FOTO: KAREN BALLARD/NETFLIX

FAKTEN

STATT MYTHEN

Johanna Bath ist Pro-
fessorin an der Euro-
pean School of Busi-
ness in Reutlingen. In
ihrem Buch ,Der Girl-
boss Mythos” analy-
siert die gebiirtige Pir-
masenserin, wo wir
heute beim Thema
Gleichberechtigung ste-
hen, und wie Frauen
kiinftig im Berufsleben
aufholen kénnen.

FOTO: PRIVAT

Mit der neuen SAP-Chefin Jennifer
Morgan steht erstmals eine Frau an
der Spitze eines Dax-Konzerns. Be-
wegt das etwas in Deutschland?
Nein, ich glaube nicht. Klar, Frauen
wie Jennifer Morgan haben Vorbild-
charakter. Aber das ganze Thema
Gleichberechtigung ist so komplex
und mit politischen, unternehmeri-
schen, gesellschaftlichen und indivi-
duellen Herausforderungen ver-
kniipft, dass diese eine Frau nichts
mehr als ein kleines Tropfchen sein
kann. Esist iibrigens spannend zu se-
hen, welche Fragen sie in Interviews
gestellt bekommt. In den USA spielt
es {iberhaupt keine Rolle, dass sie ei-
ne Frau ist. In Deutschland spielt ihr
Geschlecht gleich in der ersten Frage
eine Rolle. Ein Zeichen, dass fiir uns
eine Frau als Vorstandschefin noch
lange nicht selbstverstdandlich ist.

Was lduftin Lindern wie den USA an-
ders beim Thema Gleichberechti-

gung?

,Wenn Fiihrung in
Tellzeit nur das Muttr-
Programm ist, dann
werden Jobtandems
nie akzeptiert werden.
Sie miissen allen
offenstehen.”

In Deutschland ist das Thema un-
glaublich moralisch aufgeladen. Ge-
schlechtergerechtigkeit ist ein Dau-
erbrenner in den Medien, es wird oh-
ne Ende dariiber geredet, aber leider
nur wenig getan. Die Politik nutzt das
Thema vor allem, um ihre jeweilige
Wahlerschaft zu mobilisieren. Des-
halb konzentriere ich mich in mei-
nem Buch auch auf die Fakten, weil
zuviel Emotionalisierung der Gleich-
berechtigung schadet. Wir miissen
die Diskussion versachlichen, nicht
moralisch dariiber urteilen, wie
Menschen ihr Privatleben organisie-
ren. Da gibt es kein Gut und Schlecht.
Der Staat muss meiner Meinung
nach eine moglichst neutrale Positi-
on einnehmen und es kann nicht
sein, dass wir in Deutschland die Al-
leinverdiener-Ehe als unser Topmo-
dell festgeschrieben haben - samt ei-
nem bescheuerten Ehegatten-Split-
ting, das Gehdlter von Frauen kiinst-
lich niedrig rechnet.
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| HOHE KANTE
Doppelprovision

Riester-Sparer sollten mehrfach
erhobene Gebiihren
zuriickfordern, rat unser Experte.

MIT HARTMUT WALZ

»Wiihrend meiner Elternzeit habe ich zeit-
weise einen niedrigeren Eigenbetrag in mei-
nen Riester-Vertrag eingezahlt, spdter habe
ichihn wieder erhoht. Kann es sein, dass mein
Versicherer deswegen erneut Abschlussge-
biihren erhoben hat?*

Ja, das kann leider durchaus sein, denn ei-
nige Riester-Anbieter haben mehrfach Pro-
visionen fiir ein und denselben Vertrag be-
rechnet. Zundchst beim urspriinglichen
Abschluss, dann bei der Anpassung des Ei-
genbetrags aufgrund des niedrigeren Ein-
kommens wdhrend der Elternzeit und ein
drittes Mal fiir die Wiederanhebung der
Sparbeitrdge. Zehntausende Riester-Spa-
rer — die meisten davon Frauen - sind hier-
von betroffen.

Erst kiirzlich wurden diese Mehrfach-

provisionen von der Finanzaufsicht und
dem Finanzministerium verboten. Jedoch
ohne die Anbieter zu zwingen, von sich aus
mehrfach erhobene Provisionen zuriickzu-
erstatten. Also miissen Sie leider selbst td-
tig werden und Ihren Riesteranbieter an-
schreiben. Immerhin hat die Verbraucher-
zentrale Hamburg einen Musterbrief ver-
fasst, in den Sie lediglich Ihre Daten eintra-
gen miissen. Sie finden diesen auf der In-
ternetseite der Verbraucherschiitzer. Aktiv
werden sollten alle Riester-Sparer, die ih-
ren Eigenbeitrag wahrend der Laufzeit ge-
senkt oder erhoht haben oder die nach ei-
ner Zahlungspause wieder angefangen ha-
ben, Beitrdge einzuzahlen. Und im Interes-
se anderer Versicherter sollten Sie die Ver-
braucherzentrale auch {iber die Reaktion
Ihres Versicherers informieren.

Liebe Leser, haben Sie Fragen rund um Geld
und Finanzen? Dann schicken Sie diese per E-
Mail an ras-hohekante@rheinpfalz.de.

Hartmut Walz ist Professor fiir Bankbetriebslehre an
der Hochschule Ludwigshafen.

www. SchlieBlich-ist-es-Ihr-Geld.de

ZAHLEN, BITTE!

Zugemiillt

222 Kilo Verpackungsmiill

verursacht jeder Rheinland-Pfalzer

pro Jahr rechnerisch.

VON ANNA HEIDT

Die Menge von Verpackungsmiill in
Deutschland ist im Jahr 2017 auf ein Re-
kordhoch angestiegen. Laut dem Umwelt-
bundesamt fielen 18,7 Millionen Tonnen
an. Rechnerisch waren das 226,5 Kilo-
gramm pro Person und drei Prozent mehr
als im Vorjahr. In Rheinland-Pfalz gingen
die Verpackungsabfdlle hingegen mit
905.433 Tonnen im Vergleich zu 2016 zu-
riick (minus 5,9 Prozent). Rein rechne-
risch verursachen die Rheinland-Pfilzer
also im Schnitt 222 Kilo Verpackungsmiill
jahrlich. Trotzdem landen auch in unse-
rem Bundesland im Vergleich zu friiher
immer mehr Verpackungen im Miill. Im
Jahr 2010 lag die Menge von Verpa-
ckungsmiill hierzulande noch bei 746.556
Tonnen.
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