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Sollen Frauen, die beruflichen
Erfolg wollen, sich verhalten

wie Manner? Hat gar keinen

WHAIT

Zweck, wei Iris Bohnet.
Die Harvard-Professorin gibt
handfeste Tipps, was Frauen

stattdessen tun soliten - und

vor allemn: Arbeitgeber.

,Frauen, die fur sich werben
wie Manner, werden daflir
als ,unweiblich® bestraft.”
IRIS BOHNET
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EMMA

um 6. Januar ist das Gesetz zur
Z]_ﬂhntmnspanrnz in Kraft getreten.

Ob es die diskriminierende Lohn-
unglcichheit abschaftt, wird man schen,
aber cines ist jetzt schon klar: 2018 wird
das Jahr, in dem wir am hiufigsten die
Sdtze horen werden: Die Frauen haben
halt schlecht verhandelt” und ,Aber die
Minner miissen nun mal ihre Familien
crnihren®. Beide Rechifertigungsversuche
sind so hanebiichen, dass es schwerfille,
darauf zu reagicren. Aber Fakten helfen
dagegen, und sic finden sich in ,What
Works", dem wegweisenden Buch der
Verhaltenskonomin Iris Bohnet.

Die Harvard-Professorin hat cine ganz
klare Vorstellung davon, wic der Arbcits-
markt sich optimieren ldsst: Nicht die
Frauen sollen sich indern und in wichti-
gen Gesprichen minnlich-dominant ge-
ben, um beruflich voranzukommen.
Stattdessen sollen dic Vorgesetzten und
Personalchefs sich bewusst machen, dass
tief verwurzelte Vorurteile ihre Entschei-
dungen becinflussen und manche Struk-
turen kompetitive Naturen begiinstigen —
zu denen statistisch geschen  deutdich
mchr Minner zEhlen. Zumal es Frauen
iiberhaupt nichts bringt, wenn sic auftre-
ten wic Minner und hirter verhandeln:
Bohnet zitiert Studien, die zeigen, dass
ecine Frau mit klassisch ,minnlichem®
Auftreten als unsympathischer wahrge-
nommen wird. Den Job bekommt in die-
sem Fall also weder die Frau, die sich
sympathisch bescheiden gibt, noch dic
aktiv fiir sich werbende Frau, die damit
ihre Sympathicpunktc verliert. Den Job

bckommt der Mann, dessen Eigenwer-
bung ihn nicht unsympathisch wirken
lisst, weil sic von ithm geradezu erwartet
wird. ,Bei Frauen funkdoniert es niche
nur nicht, sondern Frauen, die s auf die-
se Weise versuchen, werden dafiir auch
noch bestraft”, schreibt Bohnet.

Sich zu verstellen bringt also nichts.
Aber was soll eine Frau in einem Unter-
nchmen tun, das Minner bcgﬁnstigt? Da-
rauf warten, dass ihre Personalchefs
» What Works" lesen? Bohnet emphichlt in
ihrem duflerst praktischen Buch cine an-
dere Maflnahme, dic sich in ciner experi-
mentellen Studie bewihrt hat: Sobald
zum Beispiel dic Frau beim Chef angibt,
ihr Teamlciter habe ihr geraten, noch mal
iiber die Vergiitung zu verhandeln, be-
kommt sic weniger Sympathicpunkte ab-
gczogen. Bohnet zitiert auch den Tipp
der Facebook-Chefin Sheryl Sandberg,
statt von ,ich® in solchen Gesprichen im-
mer von ,wir" zu sprechen, also im orga-
nisatorischen Kontext zu argumentieren.
Frauen sollten sich also, wenn sic dic glei-
chen Chancen haben wollen wie Manner,
immer noch am besten hinter anderen
verstecken — was fiir cin fantastischer ge-
sellschaftlicher Fortschritt. Iris Bohnet
verkauft das nicht als Heilsversprechen,
sondern ist selbst skeptisch: ,Ich fiihle
mich immer unwohl, wenn ich meinen
Studentinnen diese Ergchnissc prisentiere,
aber ich denke dann auch immer, dass es
noch schlechter wire, wenn ich ihnen
sagte, sic sollten cinfach Geduld haben
und noch cinmal 100 Jahre warten, bis

alles besser ist.”
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Diiese kleinen Tricks diirfen Frauen
natiirlich anwenden — aber Iris Bohnet
arbeitet daran, dass sic es nicht mchr
miissen. Als Professorin der Verhaltens-
tkonomic berit sic scit Jahren Firmen,
wic sic durch kleine Jﬁ.ndcrungcn der
Spiclregeln mehr qualifizierte Frauen an-
zichen und ihr Potential optimal nutzen
kénnen. Und nicht nur Frauen — auch

dic ﬂ.ng:hi:'-rigcn anderer Ethnien fallen
oft durch das Raster von weilfen Personal-

chefs, weil der Mensch dazu neigt, Ahn-
lichkeit mit Sympathic gleichzusctzen.
Deshalb gibt Bohnet praktische Tipps fiir
das Fithren von Vorstellungsgesprichen,
dic dic Entscheider davon abhalten, in -
nen Plausch abzuschweifen und am Ende
cinfach denjenigen cinzustellen, der aus-
sicht wic ihr cigener Sohn. (Wer mindes-
tens cine lochter hat, auch dazu gibt es
cinc Studic, stelle dibrigens tatsichlich mit
héherer Wahrscheinlichkeit Frauen ein.)
Diese Leitfiden miissen scin, denn ganz
ohne Sclbstkontrolle und -beobachtung
iiberwindet niemand seine Vorurteile,
Schlicflich kann man nicht in jeder Bran-
che das anwenden, was die amerikanischen
Orchester in den sicbziger und achziger
Jahren cinfithrten: Nachdem der Frau-
cnanteil 1970 bei fiinf Prozent lag, licfen
sic in den Folgejahren Bewerberlnnen in
der ersten Vorstellungsrunde hinter cinem
Vorhang spiclen. Auf dicse Weise wurde
nicmand aufgrund von persénlichen Vor-
urteilen bevorzugt. Prompt stieg der Anteil
an FPrauen in der zweiten Runde um die
Hilfte. Inzwischen sind mehr als 35 Pro-

zent der Drch:stcrmitglicdcr weiblich.

Aber was bringt cs den Orchestern und
Unternchmen, komplett umzudenken,
statt cinfach weiter bevorzuge Minner
cinzustellen und zu férdern? Iris Bohner
zeigt das vor allem im ersten Teil ihres

BUC]'I.CS:

Zum einen arbeiten gemischte Teams of-

ausgezcichnet  strukruricren
fektiver, zum anderen kénnen Firmen aus
vicl mchr qualifizierten Kriften auswih-
len, wenn sie ihre Abliufe so modifizieren,
dass Minner und Frauen gleichermafien
vorankommen kénnen. Das beziehr sich
nicht nur auf Leistungsevaluicrung, wo
sich ctwa bei der Sclbstbewertung Frauen
immer schlechter einschitzen als Minner
und fiir diese Bescheidenheir dann meist
auch noch mit geringeren Bewertungen
ithrer Vorgesctzten bestraft werden, dic
sich davon becinflussen lassen.

Es fingt vicl frither an: Bei der Stellen-
ausschreibung, dic geschlechtsneutral for-
muliert werden sollte, wenn das Unter-
nehmen wirklich die Besten will und
nicht nur die besten Minner.

Dicser kapitalistische Ansatz lisst er-
freulicherweise gar keinen Platz fiir Kate-
gorien wic Gerechtigheit und Gesinnung,
Auflerdem ist jede Argumentationslinic in

W hat Worls” aldkurat mir Studien bclcgt,
deren Anzahl und Vielfalt beeindruckr —
vor allem bei jenen, dic nicht an der Uni-
versitidr entworfen wurden, sondern vom
echten Leben.

In Indicn ctwa legic dic Regicrung
1993 fest, dass kiinftig bei cinem Drirtel
aller Diorfrite cine Frau den Vorsitz be-
kommen miisse. Die Dérfer wurden aus-

gelost; dic Bewohner waren skeptisch,
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schliefilich kannten sic nur Minner in
dieser Position. Aber dic Frauen machten
sich gut: ,Sic stellten mchr wichtige &f-
fentliche Giiter zur Verfiigung wic Trink-
wasser, Straflen und Bildung, steigerten
dic Quote der angezeigten Verbrechen
(cinschliefllich Vergewaltigungen) und
nahmen weniger Bestechungsgelder an als
ihre minnlichen Kollegen.”

chend sank die Vorcingenommenheit der

Entsprc—

Dorfbewohner gegeniiber Frauen an der
Spitze, die in Westbengalen erhoben wur-
de. Miannliche Dordbewohner, dic nie
cinc Frau in ciner Fihrungsrolle crlebt
hatten, bewerteten sic  konsequent
schlechter als Minner. Aber ménnliche
Dorfbewohner, die Frauen in der Fiih-
rungsrolle  crlebt  hatten, bewerteten
minnliche Vomsitzende als weniger cfhzi-
ent.” Allerdings fanden sic dic weniger <f-
fizienten Ménner trotzdem sympathischer
— Frauen haben nicht dominant aufzutre-
ten, in diesem Urtcil sind der Westbenga-
le wom Dorf und der Personalchef im Sili-
con Valley sich offenbar ganz cinig. Beide
lassen sich dadurch gures Fiihrungsperso-
nal entgehen.

Was dic weiblichen Oberhdupter fiir
die jungen Frauen in den Dérfern bedeu-
tet haben, fiir ihre Vorstellungen von ih-
rer eigenen Zulunft, lEsst sich nur erah-
nen. Aber dass solche Rollenvorbilder
wichtig sind, damit Frauen sowohl sich
sclbst als auch ihrem Unternchmen etwas
zutraucn, zeigt sich in zwei von Iris Boh-
net zitierten Srudien. Sie untersuchten
grofle Anwaltskanzleien und stellten fest:

Je mechr Partnerinnen es darin gab, LIMSo

mehr Wachwuchsanwiltinnen blicben in
der Kanzlel. ,Wenn zehn Anwiltinnen
nur cinc Partnerin erleben, gelangen sic
leichr zu dem Schluss, dass ihre Chancen,
zur Partnerin aufzusteigen, schr begrenzt
sind”, schreibt Bohner, Woméglich nicht
zu Unrecht — aber der Brain Drain durch
solche plauslblcn Riickschliisse schadet
den Unternchmen massiv.

Deshalb ist ez besonders wohltuend,
dass Iris Bohnet von den Unternchmen
cine Verhaltensinderung erwarter und
nicht von den Frauen: Es erhdht den
Wert der Frauen. Die Personalchefs sollen
nicht aus Freundlichkeit oder Gerechtig-
keit umdenken, sondern weil es thnen
niitzt. Weil Frauen wertvolle Mirarbeire-
rinnen sind, dic zu gewinnen und zu for-
dern sich lohnt, Weil man es sich nichrt

leisten kann, auf ihr Potenzial zu ver- )
zichren. Weil es 2018 ist. hg

JULIA BAHR

ist Redakteurin im Feuilleton
der FAZ und schreibt auch
Romane, zuletzt  Liebe mich,
wer kann” [Blarvalat].

@ Weiterlesen

Iris Bohnet: What Works. Wie Verhaltens-
design die Gleichstellung revolutionieren
kann. U: Ursel Schafer [C.H.Beck, 24.95 €)
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