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Das Problem

Im Mirz 2020, zu Beginn
der Coronapandemie, wur-
de Sophie Wilmes zur ers-
ten Premierministerin Bel-
giens ernannt. Sie ist ein
Beispiel fiir Frauen, denen
in Krisen der Sprung in eine
hohe Fiihrungsrolle gelang:
Ahnliche Karrieren waren
Marissa Mayer (CEO von
Yahoo nach grofien Marke¢-
verlusten) und Theresa May
(britische Prime Minister
wihrend des Brexits) ,,ver-
gonnt”. Das Risiko des Schei-
terns ist in solchen Situati-
onen hoch: Frauen stehen
an der ,,Glisernen Klippe® —
und manche von ihnen stiir-
zen ab.
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Herzliches Belleid,
Sie sind eingestellt!

Krisen sind (k)eine Chance
far Frauen mit FUhrungsambitionen

Immer mehr Frauen in Deutschland Ubernehmen Flhrungspositionen.

Doch es gibt Unterschiede in der Qualitat der Positionen, die Mannern

und Frauen zufallen. Gerade in Krisen werden prekare Fihrungspositionen
oftmals weiblich besetzt - ein Phdnomen, das als ,,Glaserne Klippe*

bezeichnet wird.

Die Wissenschaft

In einer Metaanalyse von Morgenroth et al. (2020) dienten Ar-

chiv- und Experimentaldaten dazu, herauszufinden, welche Bedin-

gungen und Mechanismen zur ,,Glisernen Klippe® fithren. Drei
potenzielle Ursachen wurden betrachtet:

* Soziale und emotionale Fihigkeiten, die stereotypisch Frauen
zugeschrieben werden, kénnten als vorteilhaft im Krisenma-
nagement gelten.

* Bei nach auflen ,sichtbaren® Positionen kann die Besetzung
durch eine Frau signalisieren, dass sich intern etwas verin-
dert — vor allem, wenn die Position vorher minnlich besetzt
war (Signaling-Change-Theorie).

* Entscheidungstriger:innen mit Vorurteilen kénnten sich fiir
die Auswahl einer Frau aussprechen, da das Risiko zu schei-
tern fiir diese in Krisen besonders hoch ist.

Auch Minderheiten sind dem Risiko der ,,Glisernen Klippe“ aus-
gesetzt, ein Umstand, der in der Analyse beriicksichtigt wird. In
Krisen werden Frauen und Minderheitenvertreter:innen als ge-
eigneter fiir Fithrungsrollen eingeschitzt und hiufiger fiir diese
ausgewihlt. Bemerkenswert ist jedoch, dass die Daten keine Evi-
denz fiir ,Gliserne Klippen® im Management und in Lindern
mit ausgeprigter Geschlechtergleichheit, zum Beispiel Deutsch-
land, liefern. Dass Minderheiten von ,Glisernen Klippen be-
troffen sind, werten Morgenroth et al. als Indiz, dass Vorurteile
und der Wunsch, Verinderung zu signalisieren, zentrale Ursa-
chen des Phinomens sind. Beide Mechanismen eignen sich — im
Gegensatz zum Einfluss geschlechtsspezifischer Stereotype — fiir
die Erklirung ,Gliserner Klippen® bei Minderheiten. Besonders
ausgeprigt war der Effekt dann, wenn die in der Krise weiblich
besetzte Position vorher nicht weiblich besetzt war. Morgenroth
et al. unterstiitzen damit die Signaling-Change-Theorie.

Die Praxis

Die ,,Gliserne Klippe“ ist real, scheint
jedoch fiir Unternehmen in Deutsch-
land keine grof3e Rolle zu spielen. Den-
noch wird deutlich, wie differenziert
die Bewertung der Chancengleichheit
in Organisationen erfolgen muss: ,Gli-
serne Klippen® suggerieren einen Er-
folg hinsichtlich geschlechtsspezifischer
Fairness, der aber keiner ist. Dies be-
tont die Notwendigkeit, Fiihrungspo-
sitionen anhand von Methoden zu be-
setzen, die eine geschlechtsunabhingige
Bewertung erméglichen. Assessment-
Center, etwa unter Einsatz gemischt-
geschlechtlicher Beobachtungsteams
(Koch et al. 2014), erwiesen sich als be-
sonders fair und valide (Thornton /
Gibbons 2009). e
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