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Geschlechterdiversitat im Management von
mittelstandischen Familienunternehmen

Von Solvej Lorenzen (Universitat Witten/Herdecke) und Prof. Dr. Jérn Block (Universitat Trier)

amilienunternehmen fehlt es oft an Geschlechterdi-

versitdt im Management. Zu dieser Schlussfolgerung

kommt eine aktuelle Studie der Albright-Stiftung

(2022). Die Studie analysiert die Frauenquote in den
Geschéftsfithrungen der 100 groBten deutschen Familienunter-
nehmen. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass der Frauenanteil
hier bei lediglich 8,3 % liegt. Dies ist im Vergleich zu den vor-
herigen Jahren ein Zuwachs von lediglich 1,4 Prozentpunkten.
Noch deutlichere Unterschiede sind bei Familienunternehmen
zu erkennen, die vollstindig in Familienbesitz sind. Bei ihnen
liegt der Frauenanteil in der Geschéaftsfithrung nur bei 4,8 %.
Dieser Anteil ist nicht nur deutlich geringer, sondern hat sich
in den letzten beiden Jahre nicht verandert. Andere Studien
kommen zu dhnlichen Ergebnisse. Eine Studie von EY und der
Kennesaw State University (2015) zeigt bspw., dass die Frauen-
quote innerhalb der Geschéaftsfiihrung der 525 weltweit fiihren-
den Familienunternehmen bei 22 % liegt, immerhin 55 % haben
eine Frau im Aufsichtsrat. Betrachtet man zum Vergleich die
140 groBten deutschen borsennotierten Unternehmen, liegt
der Frauenanteil in den Vorstanden bei 14,3 %. Auch inner-
halb der 40 groBten Dax-Unternehmen in Deutschland liegt
der Frauenanteil im Vorstand bei 19,8 % und ist somit mehr als
doppelt so hoch wie der Frauenanteil in der Geschéaftsfiihrung
der 100 groBten deutschen Familienunternehmen (8,3 %).

Bei diesen Ergebnissen stellt sich die Frage, wie Familienun-
ternehmen im Vergleich zu nichtfamiliengefiihrten Unterneh-
men in einen solchen Riickstand geraten konnten. Wir mochten
in diesem Artikel speziell den Einfluss weiblicher CEOs als ei-
nen moglichen Erklarungsansatz betrachten. Welchen Einfluss
haben weibliche Familien- und Nichtfamilien-CEOs auf die Ge-
schlechterdiversitat im Management von mittelstandischen Fa-
milienunternehmen? Um diese Frage zu beantworten, erheben
wir die Geschlechterdiversitat auf der 1. und 2. Fiihrungsebene
von 1.139 mittelstandischen Familienunternehmen im Maschi-
nenbausektor. Darauf aufbauend untersuchen wir mittels einer
linearen Regression, wie sich das Geschlecht sowie die Famili-
enzugehorigkeit des CEOs auf die Anzahl weiblicher Nichtfami-
lienmitglieder im Management auswirken.

Nach einer Einfiihrung in die Besonderheiten von Familien-
unternehmen sowie der Rolle von Frauen als CEOs stellen wir

unsere empirische Untersuchung und deren Ergebnisse vor
und leiten Handlungsempfehlungen ab.

Besonderheiten von Familienunternehmen

Familienunternehmen sind Unternehmen, die sich teilweise
oder ganz im Eigentum einer oder mehreren Familien befinden
und/oder von einer oder mehrerer Familien geleitet werden.
Familienunternehmen gibt es in jeder GroBe und Branche. Ei-
nige Familienunternehmen sind auch an der Borse notiert.
Die Besonderheit ist die transgenerationale Weitergabe in der
Familie. Dies bezeichnet den Wunsch, das Unternehmen an
nachfolgende Generationen weiterzugeben und als Familien-
unternehmen zu erhalten. Aus dieser Motivation heraus leiten
sich unterschiedliche 6konomische- und nichtokonomische
Ziele und Handlungen ab, bspw. eine langfristig ausgerichte-
te Unternehmenspolitik, ein starker Wunsch nach Kontrolle
sowie das Streben nach Identitdt und Reputation. Obwohl die
empirische Forschung Belege fiir Unterschiede zwischen Fa-
milien- und Nichtfamilienunternehmen findet, ist die Gruppe
der Familienunternehmen keineswegs homogen. GroSe Un-
terschiede existieren bspw. hinsichtlich Innovationsfahigkeit
und finanzieller Performance (Block/Hansen/Steinmetz, 2022;
Wagner et al., 2015).

Weibliche Fiihrungskrafte als Rollenvorbilder

Empirische Forschung zeigt, dass weibliche Fihrungskraf-
te und insbesondere weibliche CEOs eine wichtige Vorbild-
funktion haben. So konnte ein positiver Einfluss weiblicher
Fihrungskriafte auf die Anzahl der Frauen im Unternehmen
(Arvate/Galilea/Todescat, 2018; Huffman/Cohen/Pearlman,
2010) und die Anzahl der Frauen im Top- und mittleren Ma-
nagement (Arvate/Galilea/Todescat, 2018; Matsa/Miller, 2011)
nachgewiesen werden. Als Grund hierfiir wird u. a. die Iden-
tifikation von Frauen mit weiblichen Fiihrungskraften sowie
deren Wirkung als Rollenvorbild genannt.

Weibliche Fiihrungskrafte in Familienunternehmen

In Familienunternehmen wird die Rolle der Frau im Manage-
ment durch die Besonderheiten von Familienunternehmen
beeinflusst. Es gilt hdufig noch das Prinzip der Primogenitur,
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ABSTRACT

Forschungsfrage: Welchen Einfluss haben weibliche Familien- und Nichtfamilien-CEOs
auf die Anzahl und den Anteil weiblicher Nichtfamilienmitglieder im Management von
mittelstandischen Familienunternehmen?

Methodik: Deskriptive Analyse und lineare Regression

Datensatz: 1.139 mittelstandischen Familienunternehmen im Maschinenbausektor
Praktische Implikationen: Wir finden einen positiven Einfluss weiblicher Nichtfamilien-
CEOs und einen negativen Einfluss weiblicher Familien-CEOs auf die Anzahl weiblicher
Nichtfamilienmitglieder im Management von mittelstandischen Familienunternehmen.

das heifit die Wahl des erstgeborenen Sohns als vorrangigem
Nachfolger. Fiihrungspositionen in Familienunternehmen
werden in vielen Fillen mit ménnlichen Nachfolgern besetzt.
Nachfolgerinnen haben oft das Nachsehen (Ahrens/Landmann/
Woywode, 2015; Bennedsen et al., 2007). Bei der Wahl zwischen
weiblichen Familienmitgliedern und externen Kandidatinnen
wiederum haben oft externe Kandidatinnen das Nachsehen (Beji
et al., 2021). Mit der Wahl eines weiblichen Familienmitglieds
kann die Eigentiimerfamilie die Kontrolle wahren, das Unter-
nehmen in der Familie halten und es vor duBeren Einfliissen
und Fremdmanagement schiitzen. Geeignete weibliche Nichtfa-
milienmitglieder werden als Flihrungskréafte hingegen nicht auf-

gebaut. Frauen, die nicht zur Familie gehoren, fehlt es dadurch
in Familienunternehmen oft an geeigneten Rollenvorbildern,
was sowohl ihren Lernprozess als auch ihre Ambitionen auf
eine Fithrungsposition mindert (Barrett/Moores, 2010). Das ist
nicht von Vorteil fiir Familienunternehmen. So zeigt doch die
Familienunternehmensforschung, dass sich Geschlechterdiver-
sitdat und weibliche Fiihrungskrafte positiv auf Performance und
Entwicklung des Unternehmens auswirken (u.a., Chadwick/
Dawson, 2018; Shukla/Teraiya, 2022).

Unsere Studie untersucht, ob sich eine Frau als CEO positiv auf
die Geschlechterdiversitdt im Management eines Familienunter-
nehmens auswirkt und ob ihr Status als Mitglied der Eigentiimer-

Geschlechteranteile im Management von Familienunternehmen

Fuhrungskrafte (gesamt)

Gesamt (N=8.021) Familienmitglied (N=1.658)

Nichtfamilienmitglied (N=6.363)

Mannlich 81 % 75 %

83 %

Weiblich 19 % 25 %

17 %

1. Fuhrungsebene

Gesamt (N=3.483) Familienmitglied (N=1.284)

Nichtfamilienmitglied (N=2.199)

Mannlich 86 % 77 %

91 %

Weiblich 14 % 23 %

9 %

2. Fihrungsebene

Gesamt (N=5.558) Familienmitglied (N=880)

Nichtfamilienmitglied (N=4.678)

Mannlich 78 % 74 %

79 %

Weiblich 22 % 26 %

21 %

Mannlich 80 %

Familiengesellschafter auf 1. und 2. Fihrungsebene (N=1.257)

Weiblich 20 %
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familie dabei eine Rolle spielt. Dazu schauen wir uns zunéchst
fiir die Familienunternehmen in unserem Datensatz den Status
quo der Geschlechterdiversitdt auf der 1. und 2. Fiihrungsebene
an. Im Anschluss analysieren wir den Einfluss des Geschlechts
und des Familienstatus des CEOs auf die Anzahl der Frauen im
Management des Familienunternehmens.

Methode und Datengrundlage

Unsere Studie basiert auf einen Datensatz der Managementzu-
sammensetzung von 1.139 mittelstandischen Familienunterneh-
men im Maschinenbausektor im Jahr 2018 in Deutschland. Der
Maschinenbausektor ist ein passender Forschungskontext, da es
sich um eine von Mannern dominierte Branche handelt. Frauen
als CEOs sind selten, was jedoch das mit einem weiblichen CEO
verbundene Signal an potenzielle (weibliche) Fiihrungskrifte
umso starker macht. Als Datenquelle verwenden wir die Dafne-
Datenbank.! Unsere Analysen konzentrieren sich auf Familienun-
ternehmen in vollstindigem Familienbesitz. Diese identifizieren
wir anhand des Prozentsatzes der gehaltenen Eigentumsanteile
sowie der dazugehorigen Generation. Um als Familienunterneh-
men klassifiziert zu werden, miissen die Gesamtheit der Anteile
am Unternehmen von einer oder mehrerer Familien gehalten
werden und das Unternehmen muss mindestens in der 2. Fa-
miliengeneration sein. Letzteres ermoglicht es, Unternehmen
auszuschlieBen, die sich noch im Eigentum der Griinder/-innen
befinden. Die von uns identifizierten Familienunternehmen be-
schéftigen 9 bis 3.106 Mitarbeiter (Median: 120) und haben einen
durchschnittlichen Umsatz von 10.693 Mio. Euro.

Im Fokus stehen die 1. und 2. Fiihrungsebene der Unterneh-
men. Zur 1. Fihrungsebene zdahlen wir die Geschaftsfiihrung,
Prokuristen, samtliche C-Level-Positionen sowie den Aufsichts-
rat. Zur 2. Fiihrungsebene zdhlen Positionen des mittleren
Managements, wie u. a. Leiter/-innen der Bereiche Human Re-
sources, Sales oder IT. In unseren Analysen unterscheiden wir
zwischen weiblichen und mannlichen Fiihrungskréften.?

Variablen und Analysemethode

Als Analysemethode verwenden wir eine einfache lineare Re-
gression.® Die abhdngige Variable ist dabei die absolute Anzahl
weiblicher Nichtfamilienmitglieder im Management definiert
als die Anzahl aller weiblichen Fiihrungskréfte der 1. und 2.
Flihrungsebene, die nicht Mitglied der Eigentiimerfamilie sind.
Unsere beiden wichtigsten unabhdngigen Variablen sind die bei-
den Dummy-Variablen weiblicher Familien-CEO und weiblicher
Nichtfamilien-CEO.* Ein Familienmitglied wird entweder durch
die gehaltenen Anteile am Unternehmen oder durch den Fami-
liennamen identifiziert. In unserer Analyse kontrollieren wir
auch auf andere Faktoren, die einen Einfluss auf die Anzahl weib-
licher Nichtfamilienmitglieder im Management haben konnten:
Unternehmensalter, Umsatz des Unternehmens, Gesamtzahl an
Flihrungskraften auf der 1. und 2. Fiihrungsebene sowie prozen-

tualer Anteil am Unternehmen, der durch weibliche Familienmit-
glieder gehalten wird.

Ergebnisse der empirischen Studie

Zunachst betrachten wir die Geschlechterdiversitat im Ma-
nagement der Familienunternehmen gegliedert nach 1. und 2.
Flihrungsebene (vgl. Abb. 1). Im Management der 1.139 Fami-
lienunternehmen in unserem Datensatz finden wir insgesamt
8.021 Fiihrungskrifte, das heifit im Mittel 7 Fiihrungskrifte.

81 % der Flihrungskrifte sind ménnlich, 19 % weiblich. Unter-
teilt nach Familien- und Nichtfamilienmitgliedern lassen sich
Unterschiede beim Frauenanteil erkennen. Wahrend der Anteil
bei den Nichtfamilienmitgliedern bei 17 % liegt, steigt der Anteil
bei der Gruppe der Familienmitglieder auf 25 % an. Dieses Bild
verstarkt sich, wenn man nur die 1. Fiihrungsebene betrachtet.
Bei Nichtfamilienmitgliedern liegt der Frauenanteil bei 9 %, bei
Familienmitgliedern bei 23 %. Auf der 2. Fiihrungsebene nimmt
der Frauenanteil zu (22 %), und die Unterschiede beim Frauen-
anteil von Familien- und Nichtfamilienmitgliedern verringern
sich deutlich (Nichtfamilienmitglieder: 21 %, Familienmitglieder:
26 %).

Abbildung 2 zeigt die Geschlechterdiversitat nach Positionen
und Zugehorigkeit zur Unternehmerfamilie. Der Frauenanteil
bei den CEOs liegt bei 10 %. Bei den CEOs, die zur Unternehmer-
familie gehoren, liegt dieser Anteil bei 14 %, bei den externen
CEOs lediglich bei 3 %. Betrachtet man Mitglieder des Aufsichts-
rats und Prokuristen, steigt der Frauenanteil innerhalb der Fa-
milienmitglieder im Aufsichtsrat auf 29 % bzw. bei Prokuristen
auf 51 % stark an. Bei den externen Aufsichtsratsmitgliedern
ist der Frauenanteil nur bei 7 %, bei Prokuristen lediglich 10 %.
Der vergleichsweise hohe Anteil weiblicher Familienmitglieder
im Aufsichtsrat lasst sich dariiber erklaren, dass Aufsichtsrat
und Prokuristen tiblicherweise nicht in das operative Geschaft
involviert sind und Familienmitglieder dort die Interessen der
Eigentiimer vertreten. Eine hohe Einbindung der Familie im
Aufsichtsrat - sowohl durch mannliche als auch durch weibliche
Familienmitglieder - ist demnach fiir Familienunternehmen es-
senziell, um die Kontrolle iiber das Unternehmen zu wahren und
ihre eigenen Interessen zu schiitzen und durchzusetzen.

Insgesamt stehen unsere Ergebnisse im Einklang mit der
Albright-Studie. Die Familienunternehmen in unserem Daten-
satz sind in ihrem Management noch wenig divers in puncto
Geschlecht. Dartiber hinaus zeigen unsere Ergebnisse, dass es
Unterschiede im Frauenanteil zwischen der Gruppe der Fami-
lien- und Nichtfamilienmitglieder im Management gibt. Der
Frauenanteil ist tendenziell hoher innerhalb der Gruppe der

1 Die Dafne-Datenbank gehart zu Bureau van Dijk und bieten umfassende finanzielle und nichtfinanzielle
Informationen Uber Unternehmen in der DACH-Region (Deutschland, Osterreich und Schweiz).

2 Das Geschlecht wurde anhand der verfugbaren Angaben in der Dafne-Datenbank erhoben und kodiert.
Es umfasst daher lediglich die binare Unterscheidung in mannliche und weibliche Fuhrungskrafte.

3 Als Robustheitsanalyse haben wir eine Negativbinomialregression gerechnet. Die Ergebnisse bestati-
gen den Effekt und somit die Robustheit der Ergebnisse.

4 1n wenigen gesonderten Fallen, u. a. bei unvollstandigen Angaben in der Datenbank und bei Doppel-
CEOs, wurden weitere C-Level Positionen wie die Position des COO oder CFO miteinbezogen.
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Geschlechteranteile im Management von Familienunternehmen nach Position

CEO*

Gesamt (N=1.452) Familienmitglied (N=953)

Nichtfamilienmitglied (N=499)

Maénnlich 90 % 86 %

97 %

Weiblich 10 % 14 %

3 %

Aufsichtsrat

Gesamt (N=139) Familienmitglied (N=51)

Nichtfamilienmitglied (N=88)

Ménnlich 85 % 71 %

93 %

Weiblich 15 % 29 %

7 %

Gesamt (N=1.890) Familienmitglied (N=280)

Nichtfamilienmitglied (N=1.610)

Mannlich 84 % 49 %

90 %

Weiblich 16 % 51 %

10 %

“In gesonderten Fallen wurden weitere C-Level Positionen wie u.a. die Position als CFO oder COO miteinbezogen.

Familienmitglieder und dieser Unterschied steigt mit der Hie-
rarchieebene. Es scheint so, dass es insbesondere weibliche
Nichtfamilienmitglieder schwer haben, eine Fliihrungsposition
in einem Familienunternehmen zu erreichen.

Abbildung 3 zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse.
Modell 1 schétzt den Einfluss eines weiblichen CEOs auf die An-
zahl der weiblichen Nichtfamilienmitglieder im Management
des Familienunternehmens. Das Ergebnis ist iiberraschend: Ein
weiblicher CEO hat keinen Einfluss auf die Anzahl der weib-
lichen Nichtfamilienmitglieder im Management von Familien-
unternehmen. Unterteilt man jedoch die Gruppe der weiblichen
CEOs in solche mit Zugehorigkeit zur Unternehmerfamilie und
solche, die nicht zur Familie gehoren, zeigt sich ein interes-
santes Muster (Modell 2). Wir finden einen negativen Zusam-
menhang mit weiblichen Familien-CEOs und einen positiven
Zusammenhang mit weiblichen Nichtfamilien-CEOs. Das heift,
die Anzahl der Frauen im Management ist hoher bei Vorliegen
eines weiblichen Nichtfamilien-CEOs, niedriger bei Familien-
CEOs. Die EffektgroBen sind mit 1,003 (-0,25) von Bedeutung,
liegt doch der Durchschnitt (gemessen als arithmetisches Mit-
tel) von familienexternen Frauen im Management von Famili-
enunternehmen bei etwas unter 1. Wir kontrollieren hierbei in
der Regression auf die Gesamtanzahl der Fiihrungskréfte in der
1. und 2. Managementebene und auf andere Faktoren wie Alter
und GroBe des Unternehmens. Die Ergebnisse der Kontroll-
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variablen zeigen, dass Unternehmen, die insgesamt eine groBe-
re Anzahl an Mitgliedern im Management haben, auch (absolut
gesehen) mehr Frauen im Management haben. Das Ergebnis ist
nicht iiberraschend und stellt einen GroBeneffekt dar.

Diskussion und Schlussfolgerungen

Unsere Analysen bestitigen: Mittelstaindischen Familienunter-
nehmen fehlt es (noch) an Geschlechterdiversitat im Manage-
ment. Der Anteil der Frauen ist insgesamt noch gering und
nimmt ab, je hoher die Hierarchiestufe innerhalb des Manage-
ments ist. Speziell sind weibliche familienexterne Fiihrungs-
krafte sehr selten im Management des Familienunternehmens
zu finden. Die Anzahl an familienexternen Frauen im Manage-
ment scheint sich auch nicht durch ein weibliches Familienmit-
glied als CEO und Rollenvorbild zu erhohen. Im Gegenteil: Die
Anzahl an familienexternen Frauen im Management verringert
sich sogar. Warum ist das so? Welche Erklarungen gibt es?

Ein moglicher Erklarungsansatz dieser Ergebnisse findet sich
in den Besonderheiten und der AuBenwahrnehmung von Fami-
lienunternehmen.® Wie oben bereits beschrieben, zeichnen sich
Familienunternehmen durch ihren transgenerationalen Moment
und den Wunsch der Familie, das Unternehmen an nachfolgende

5 Ein anderer Erklarungsansatz ist, dass sich Unternehmerfamilien von Familienunternehmen mit einem
weiblichen familieninternen CEO weniger stark als andere Familienunternehmen die Mihe machen,
weibliche Fuhrungskrafte anzuziehen und fur diese attraktiv zu sein. Sie haben im Vergleich zu anderen
Familienunternehmen weniger Anreiz und Druck, dies zu tun, da sie ja schon einen weiblichen CEO haben.
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Der Einfluss eines weiblichen CEOs und dessen Zugehorigkeit zur Unternehmerfamilie

auf die Anzahl weiblicher Nichtfamilienmitglieder im Management

Unabhangige Variablen Modell 1 Modell 2

Weiblicher CEOQ -0,105

Weiblicher Familien-CEQ 0,253
Weiblicher Nichtfamilien-CEO 1,003"
Unternehmensalter (log) 0,013 0,016
Umsatz (log) 0,901 1,045
Anzahl Fihrungskrafte (gesamt) 0,129*** 0,1307
Weibliche Familiengesellschafter (%) 0,102 0,070
N 1.139 1.139
R? (%) 18,77 20,45
Korrigiertes R? (%) 18,34 19,95
Anmerkungen: “ = p < 0,1, “=p < 0,05 =p < 0,01

Familiengenerationen weiterzugeben, aus. Steht nun ein weib-
licher Familien-CEO an der Spitze des Unternehmens, wird dies
von Externen nicht als Signal fiir Geschlechterdiversitit und -pa-
ritit interpretiert, sondern als Zeichen fiir das Streben nach Fa-
milienkontrolle und den Wunsch der Familie, das Unternehmen
in Familienhand zu halten. Die Wahl eines weiblichen Familien-
mitglieds in die Position des CEO wird von externen weiblichen
Flihrungskraften als bevorzugte Behandlung von Familienmit-
gliedern attribuiert und nicht als Streben der Eigentlimerfamilie
bzw. des Familienunternehmens nach Geschlechterdiversitat. Es
scheint also so, dass die Zugehorigkeit des CEOs zur Eigentiimer-
familie das weibliche Geschlecht als Signal tiberlagert und sogar
zu einem negativen Effekt in Bezug auf die Geschlechterdiver-
sitét fithrt. Ein weiblicher Nichtfamilien-CEO hingegen wird als
Signal fiir Diversitit und Gleichberechtigung gewertet, da auf
keine direkte Beziehung zur Familie und demnach keine bevor-
zugte Behandlung riickgeschlossen werden kann. Das weibliche
Geschlecht des CEOs wird als Rollenvorbild wahrgenommen, was
sich positiv motivierend auf potenzielle sowie schon im Unter-
nehmen beschiftigte weibliche Fithrungskrafte auswirkt.

Praxisimplikationen

Die Ergebnisse unserer Studie haben Praxisimplikationen fiir
Familienunternehmen und fiir weibliche Bewerber auf Fiih-
rungspositionen in Familienunternehmen. Fiir Familienunter-
nehmen mit einem weiblichen CEO bedeuten unsere Ergebnisse,

Quelle: Eigene Darstellung

dass in der Unternehmensdarstellung und Kommunikation nach
auBen sorgfaltig abgewogen werden muss, ob das Geschlecht
des CEOs oder die Zugehorigkeit zur Unternehmerfamilie aktiv
nach auBen kommuniziert wird. Bisherige Forschung zu Fa-
milienunternehmen zeigt, dass die Tatsache, dass ein Unter-
nehmen ein Familienunternehmen ist, in der Kommunikation
mit Konsumenten einen Imagegewinn zur Folge haben kann
(z. B. Beck/Priigl, 2018). In Kombination mit einem weiblichen
CEO kann aber eben genau diese Eigenschaft fiir familienfremde
(unternehmensinterne und -externe) Bewerber auf Fiihrungspo-
sitionen des Unternehmens abschreckend wirken. Wie unsere
Ergebnisse zeigen, scheint der Familienunternehmensstatus
den positiven Rolleneffekt eines weiblichen CEOs zu iiberla-
gern und als Signal fiir eine starke Familienorientierung des
Unternehmens (falsch) verstanden zu werden. Die Frage, ob bei
einem weiblichen CEO das Geschlecht oder die Zugehorigkeit
zur Unternehmerfamilie betont werden sollte, ist also keines-
wegs trivial. Beide Optionen bringen jeweils spezifische Vor-und
Nachteile mit sich und konnen in ihren Auswirkungen auf die
Arbeitgeber bzw. Produktmarke unter Umstdnden sogar kontrar
wirken. Familienunternehmen sollten dies beim Aufbau und bei
der Entwicklung ihrer Arbeitgebermarke berticksichtigen. Bis-
herige Forschung zeigt, dass die wahrgenommenen Eigenschaf-
ten von Familienunternehmen eine starke Auswirkung auf die
Attraktivitat als Arbeitgeber haben. Bisher wurde jedoch hier
vor allem auf die Arbeitsplatzsicherheit und Verlasslichkeit als
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Arbeitgeber abgestellt (Block et al., 2019). Unsere Studie zeigt,
dass die Zugehorigkeit zur Unternehmerfamilie in Kombination
mit dem Geschlecht des CEOs auch eine Rolle spielen konnen.
Aus Sicht einer Bewerberin fiir eine Fiihrungsposition im
Management eines Familienunternehmens implizieren die Er-
gebnisse unsere Studie, dass es sich lohnen kann, genau hinzu-
schauen und griindlich zu analysieren, was das Unternehmen in
puncto Geschlechterdiversitdt und -paritdt anzubieten hat. Wie
unsere Studie {ibereinstimmend mit vorherigen Studien zeigt,
haben mittelstindische Familienunternehmen grundsitzlich
noch einen langen Weg vor sich, um den Frauenanteil im Ma-
nagement merklich zu erhohen. Das gilt inshesondere und umso
mehr fiir den Anteil familienexterner Frauen im Management.
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SUMMARY

Research question: How do female family and non-family CEOs
influence the amount and share of female non-family members
in the management of medium-sized family businesses?
Methodology: Descriptive analysis and linear regression.
Sample: 1,139 midsized German family businesses in the mecha-
nical engineering sector.

Practical implications: We find a positive impact of female non-
family CEOs and a negative impact of female family CEOs on the
number of female non-family members in the management of
medium-sized family businesses.




