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Einleitung

Wenn ich groß  bin …

»Wenn ich groß bin, möchte ich Nonne werden«  – das nahm 
ich mir als Kind vor. Ich bin weder streng religiös erzogen wor­
den, noch kannte ich persönlich eine Nonne, aber ich stellte mir 
vor, dass ich als Nonne vor dem ständigen kapitalistischen Exis­
tenzkampf in Sicherheit wäre. Als Kind habe ich das, wovor mir 
graute, natürlich nicht »kapitalistischer Existenzkampf« genannt. 
Ich hatte aber beobachtet, dass die Erwachsenen »arbeiten muss­
ten«, weil sie »Geld verdienen mussten«. Nach der Arbeit waren 
sie »gestresst« und »erledigt«. Ich hielt also Arbeit für ein not­
wendiges Übel: freudlose, auslaugende Maloche. So wollte ich 
nicht enden und hielt den Rückzug ins Kloster für einen genialen 
Ausweg. Dort, so vermutete ich, würde ich zwar sehr früh aufste­
hen und sehr oft beten müssen. Ansonsten wähnte ich mich aber 
von Erwartungen frei. Ich nahm mir vor, mir meditative Aufga­
ben zu suchen, die nicht allzu komplex erschienen und die mir 
viel Zeit zum Tagträumen lassen würden. Ich wollte den Klos­
tergarten pflegen, Kräuterwässerchen herstellen und alte Bü­
cher abschreiben, um ihre Texte vor dem Verschwinden zu be­
wahren. Ganz entscheidend war dabei meine Hoffnung, dass es 
egal wäre, wie gut oder schnell ich diese Tätigkeiten verrichtete: 
Die Gemeinde der Nonnen und die Institution der Kirche würden 
mich allein wegen meines Bekenntnisses zu ihnen und Gott bis an 
mein Lebensende mit Wohnung und Nahrung versorgen. Nichts 
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leisten müssen und trotzdem immer genug zum Leben haben, das 
wünschte ich mir.

Zwei Gründe hielten mich letztendlich davon ab, Nonne zu 
werden. Erstens wurde mir spätestens bei meiner Konfirmation 
klar, dass ich nicht an Gott glaubte und es somit mindestens sinn­
entleert, wenn nicht gar verlogen wäre, als Nonne zu leben. Zwei­
tens erkannte ich, dass Angst meistens kein Motor, sondern eher 
ein Bremsklotz ist. Wäre ich aus Angst vor dem kapitalistischen 
Leistungsdiktat Nonne geworden, hätte ich möglicherweise viele 
Erfahrungen, für die ich heute sehr dankbar bin, nie machen kön­
nen. Denn Tatsache ist: meistens wachsen wir an dem, wovor wir 
uns fürchten. Ich stellte mich also der Herausforderung, jeden 
Monat meinen Lebensunterhalt durch Erwerbsarbeit zu sichern – 
in der Hoffnung, dass es ganz so schlimm nicht werden und viel­
leicht sogar ab und zu Spaß machen würde.

Heute bin ich als freiberufliche Autorin, Speakerin und Mentorin 
selbständig und habe jeden Tag Spaß bei meiner Arbeit. Der Weg 
hierhin war allerdings alles andere als geradlinig. Ich habe nicht nur 
mehrmals die Branche, sondern auch jedes Mal meinen Beruf ge­
wechselt. Angefangen habe ich im Verlagswesen, dann war ich per­
sönliche Assistentin eines Schauspielers und zuletzt in einer NGO. 
Ich habe im Lektorat, in der Presseabteilung, in Social Media und 
der Veranstaltungsorganisation gearbeitet. Dabei ist jeder Job nach 
dem exakt gleichen Muster abgelaufen: Ich habe mit Euphorie be­
gonnen, in kurzer Zeit sehr viel gelernt, bis ich in meine Rolle hin­
eingewachsen war, dann habe ich ein paar Monate sehr entspannt 
Tagesgeschäft gemacht, angefangen, mich zu langweilen, um mehr 
Verantwortung, neue Aufgabenfelder, den Aufstieg in eine höhere 
Position oder mehr Gehalt gebeten, aber nichts davon bekommen. 
Also habe ich mir etwas anderes gesucht, das vermeintlich besser zu 
mir passte. Doch jedes Mal bin ich an sehr harte Grenzen gestoßen.
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In einem Job sollte ich, die am schlechtesten bezahlte Mitarbei­
terin, als Einzige freitagnachmittags das Büro hüten, obwohl nach 
der Postlieferung dort absolut nichts mehr zu erwarten war. Ich 
wollte eine Rufumleitung des Telefons auf mein privates Handy 
einrichten und den Nachmittag wie alle anderen im Homeoffice 
verbringen: Nein, jemand müsse im Büro präsent sein. Im selben 
Job erhielt ich erst dann eine Gehaltserhöhung, als der Mindest­
lohn eingeführt und damit mein Gehalt automatisch angehoben 
wurde. Ich machte diesen Job so gut, dass meine auf ein Jahr be­
fristete Stelle verlängert werden sollte. Ich sagte zu, unter der Be­
dingung, mehr Geld oder eine Beförderung zu bekommen. Beides 
wurde abgelehnt. Also verlängerte ich nicht. Im nächsten Job 
kochte ich Hühnersuppe, holte Hemden aus der Reinigung und 
sortierte DVDs nach dem Alphabet, obwohl ich einen Vertrag als 
wissenschaftliche Mitarbeiterin unterschrieben hatte.

Danach fing ich in einem Unternehmen an, bei dem ich mir si­
cher war, dass es der perfekte Arbeitsplatz für mich sein würde: 
frei wählbares Gehalt, unbegrenzter Urlaub, solange man seinen 
Pflichten gerecht wurde, freie Wahl des Arbeitsortes und weitge­
hend auch der Arbeitszeiten, flache Hierarchien, eigenverantwort­
liches Arbeiten. Für jemanden wie mich, die sich schnell lang­
weilt, ein großes Autonomiebedürfnis hat und auf faire Bezahlung 
Wert legt, der perfekte Arbeitgeber – scheinbar. Ich stieg in we­
niger als drei Jahren von der Werkstudentin in Teilzeit zur Voll­
zeitarbeitskraft in alleiniger Verantwortung über eine Abteilung 
auf. Trotzdem saß ich während dieses Jobs gelegentlich heulend 
auf der Bettkante. Zwar mochte ich meinen Beruf, aber letztend­
lich war ich nur ein Rädchen im Getriebe, abhängig, unsichtbar 
und im Dienst meines Vorgesetzten. Ich beschäftigte mich rund 
um die Uhr mit der Vision eines Unternehmens, für die ich selbst 
nicht brannte. Ich half meinem Arbeitgeber, seine Ziele zu errei­
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chen. Nachdem meine anfängliche Lernkurve abgeflacht war und 
ich mir ein stabiles Netzwerk aufgebaut hatte, war das einzige 
Ziel, das ich noch Monat für Monat verfolgte, das Erwirtschaften 
meines Lebensunterhaltes. Mein Tag bestand nur noch daraus, 
Routinen zu durchlaufen, To-Dos abzuarbeiten und »Brände« zu 
löschen. Das hohe Gehalt kam mir immer mehr wie eine Entschä­
digung für das Hamsterrad vor, in dem ich steckte. »Ich wollte 
nie, dass mein Leben so aussieht: Arbeiten, Essen, Schlafen. Alle 
Energie geht nur für mein Gehalt drauf«, jammerte ich. Obwohl 
ich meine Arbeit fachlich interessant fand, war der Stress einfach 
zu groß und die Anerkennung zu gering. Ich trug große Verant­
wortung und leistete viele Überstunden, um einen Personalman­
gel aufzufangen. Wertschätzung bekam ich dafür nur von weni­
gen. Die meisten nahmen meine Leistung als selbstverständlich 
hin, und einige wenige fühlten sich davon sogar bedroht. Des­
halb erlebte ich schließlich etwas, was ich als Mobbing empfand, 
in einem Unternehmen, das sich eine hierarchiearme und faire 
Arbeitskultur auf die Fahne geschrieben hatte. Da konnte mich 
auch mein Gehalt nicht mehr trösten. Ich kündigte, ohne einen 
neuen Arbeitsvertrag unterschrieben zu haben, denn ich hatte 
das dringende Bedürfnis, meine Zeit, Energie und Kompetenzen 
nicht mehr einem Arbeitgeber zur Verfügung zu stellen, sondern 
für meine eigenen Projekte zu nutzen. Trotzdem fühlte sich die 
Kündigung wie ein Sakrileg an: Wer schmeißt schon einen gut be­
zahlten und unbefristeten Job mitten in einer globalen Krise hin?

Seitdem bin ich ausschließlich selbständig tätig. Ironischer­
weise übe ich heute als freiberufliche Schriftstellerin einen Beruf 
aus, der das Gegenteil der Existenzsicherheit verkörpert, die ich 
mir als Kind gewünscht habe. Das Autorinnendasein geht in der 
Regel mit prekären Lebensverhältnissen einher. Die Künstler­
sozialkasse meldete 2023 als durchschnittliches Jahreseinkommen 
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von Autor*innen innerhalb der ersten drei Jahre nach Berufsein­
stieg 21 597 Euro brutto.1 Das sind knapp 1800 Euro pro Monat – 
vor Abzug der Steuern, vor Zahlungen an Renten- und Kranken­
kasse sowie selbstverständlich auch nur so lange, wie es gelingt, 
die eigenen Texte auch tatsächlich an Redaktionen und Verlage zu 
verkaufen. Das Schreiben, so scheint es, muss man sich leisten 
können. War ich leichtsinnig, mich darauf einzulassen?

Arbeit in der Leistungsgesellschaft

Die sogenannte Arbeitslosigkeit, in die ich damals freiwillig ging, 
lehrte mich viel über unseren Begriff von Leistung und Arbeit, 
denn die Abkehr von der Erwerbsarbeit ist in unserer Leistungs­
gesellschaft stark stigmatisiert. »Wer nicht arbeitet, soll auch 
nicht essen.« Dieser Satz aus dem zweiten Tessalonicherbrief 
von Apostel Paulus hallt auch nach 2000 Jahren noch wider. Wer 
nicht arbeitet, so Paulus, treibe »unordentliche Dinge«, komme 
also auf dumme (revolutionäre?) Gedanken und beschäftige sich 
mit unproduktiven Tätigkeiten. Produktiv scheint im Kapitalis­
mus jedoch nur zu sein, was auch viel Geld einbringt, zum Bei­
spiel Erwerbsarbeit, und zwar gut bezahlte. So wird etwa Emp­
fänger*innen von Grundsicherung (Bürgergeld) pauschal Faulheit 
vorgeworfen, obwohl 2022 über ein Viertel von ihnen (überwie­
gend Kinder) gar nicht erwerbsfähig und über ein Fünftel von ih­
nen in Minijobs, im Niedriglohnsektor oder als Selbständige er­
werbstätig war.2 Ihr Einkommen aus der Erwerbstätigkeit reichte 
also nicht aus, um ihren Lebensunterhalt zu decken. Anderer­
seits gibt es zahllose Menschen in unserer Gesellschaft – überwie­
gend sind es Frauen –, die ihre Erwerbstätigkeit zugunsten von 
Care-Arbeit reduzieren. Sie leisten täglich viele Stunden gänzlich 
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unbezahlter Arbeit: im Haushalt, in der Pflege von Angehöri­
gen und der Erziehung von Kindern sowie im Ehrenamt und der 
Nachbarschaftshilfe. Wertschätzung? Fehlanzeige! Viele von ih­
nen landen später in Altersarmut, weil sie eben kein ausreichend 
hohes Einkommen erwirtschaftet haben, um für die Rente vorzu­
sorgen. Sie haben wenig bis nicht erwerbsgearbeitet, also sollen 
sie auch nicht essen, findet unsere Gesellschaft. Sobald jemand je­
doch durch Erwerbstätigkeit ein (ausreichend) hohes Einkommen 
erwirtschaftet, ist er vor dem Vorwurf der Faulheit gefeit – und 
zwar egal ob er einen Bullshit Job* macht oder mit seiner Arbeit 
tatsächlich eine Stütze unserer Gesellschaft ist, und egal ob er im 
Büro Candy Crush spielt oder den Unternehmensumsatz verviel­
facht. Es wird deutlich: Der Zusammenhang zwischen der Anzahl 
der geleisteten Arbeitsstunden und dem Einkommen ist keines­
falls zwingend. Oder schlicht: Menschen können viel arbeiten und 
wenig oder nichts verdienen. Und Menschen können kaum arbei­
ten und ein gesichertes Einkommen beziehen. Überhaupt: Welche 
Tätigkeiten als »Arbeit« gewertet und entlohnt werden, ist äu­
ßerst fragwürdig.**

*	 Ich greife hier auf einen von David Graeber geprägten Begriff zurück: »A bullshit 
job is a form of paid employment that is so completely pointless, unnecessary, or 
pernicious that even the employee cannot justify its existence even though, as part 
of the conditions of employment, the employee feels obliged to pretend that this 
is not the case.« (David Graeber: Bullshit Jobs. Simon & Schuster. New York, 
2018, S. 9 f.)

**	 Ich möchte es in diesem Buch der Leserin überlassen, welche Tätigkeiten für sie als 
Arbeit gelten. Denn das, scheint mir, ist sehr individuell. Ich selbst unterscheide 
zwischen Arbeit und Erwerbsarbeit, um zu markieren, dass manche Arbeit mone­
tär entlohnt wird und andere nicht. Diese Unterscheidung geht mit keiner Bewer­
tung einher.
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Unzufriedene Arbeitnehmer*innen

Erwerbsarbeit scheint tatsächlich für die Allermeisten mehr 
Pflicht als Vergnügen zu sein: auslaugende Maloche, wie ich sie 
als Kind fürchtete. Eine repräsentative Studie im Auftrag von 
Ernst & Young aus dem Jahr 2023 hat die Zufriedenheit, die Mo­
tivation und die Arbeitsbelastung von Angestellten in Deutsch­
land gemessen. Zwar gaben insgesamt 83 Prozent an, zufrieden 
oder eher zufrieden im Job zu sein. Doch bei genauerem Hinsehen 
gibt es große Unterschiede zwischen den verschiedenen Ebenen 
eines Unternehmens. So ist über die Hälfte der Mitarbeiter*innen 
im Top-Management und der Auszubildenden »generell zufrie­
den«, aber nur 28,25 Prozent der übrigen Angestellten. Das be­
deutet, ganz am Anfang und auf der höchsten Stufe der Karriere­
leiter sind Angestellte am zufriedensten. Und dazwischen tut sich 
eine lange Durststrecke auf. Ähnlich verhält es sich laut der Stu­
die mit der Motivation. Zwar sind insgesamt 71 Prozent der Be­
fragten motiviert oder hoch motiviert, und 29 Prozent geben an, 
nur noch »ihren Job zu machen« oder demotiviert zu sein. Aber 
auch hier haben Angestellte im Top-Management und Auszubil­
dende viel häufiger als alle übrigen Angestellten geantwortet, dass 
sie »hoch motiviert« sind. Nach der Ausbildung, die die meisten 
noch voller Enthusiasmus und Motivation beginnen, scheint sich 
also eine gewisse Ernüchterung einzustellen. Erst die Verantwor­
tung und Privilegien einer Position im Top-Management pushen 
die Motivation wieder. À propos Verantwortung: Ein als parti­
zipativ empfundener Führungsstil wirkt sich sehr positiv sowohl 
auf die Zufriedenheit als auch auf die Motivation der Angestell­
ten aus. Weitere Motivations-Booster sind laut der Studie von 
Ernst & Young ein gutes Verhältnis zu den Arbeitskolleg*innen, 
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ein gutes Arbeitsklima, spannende und herausfordernde Tätig­
keiten, ein hohes Gehalt sowie flexible Arbeitszeitmodelle. Was 
mich positiv überrascht hat, war, dass fast alle Studienteilneh­
mer*innen (95 Prozent) auf allen Ebenen des Unternehmens in 
ihrer Arbeit einen wichtigen Beitrag zum Unternehmenserfolg se­
hen. Sie erkennen in ihrer täglichen Arbeit also zumindest inso­
fern einen Sinn, als sie zum Erfolg des Unternehmens beiträgt. 
Und zwei Drittel der Befragten geben an, dass sie ihre Arbeit auch 
als gewürdigt empfinden. Diese erlebte Wertschätzung ist wie­
derum umso stärker, je partizipativer der Führungsstil empfun­
den wird. So sehen 86 Prozent der Beschäftigten, die den Füh­
rungsstil als »gemeinsam und gleichberechtigt« empfinden, ihre 
Arbeit gewürdigt. Aber nur 25 Prozent der Beschäftigten, die fin­
den, der Chef oder die Chefin entscheide allein, empfinden eine 
Würdigung ihrer Arbeitsleistung. Das erscheint mir logisch. Ge­
nauso wenig überraschend finde ich angesichts des vielfach ver­
lauteten Fachkräftemangels, dass zwei Drittel der im Auftrag 
von Ernst & Young befragten Arbeitnehmer*innen angeben, ihre 
Arbeitsbelastung habe in den vergangenen fünf Jahren zugenom­
men. Für nur sieben Prozent hat sie sich verringert, und für die 
übrigen ist sie gleich geblieben.3

Eine zweite repräsentative Studie aus 2023 gibt ernüchternde 
Einblicke in die Gemütslage deutscher Angestellter. Das Bera­
tungsunternehmen Gallup hat 1500 Arbeitnehmer*innen in 
Deutschland zu ihrer emotionalen Bindung an ihre*n derzeitige*n 
Arbeitgeber*in befragt. Die Studie zeigt, dass 67 Prozent nur eine 
geringe emotionale Bindung haben und nur noch »Dienst nach 
Vorschrift« machen. 19 Prozent haben sogar gar keine emotionale 
Bindung und demnach »bereits innerlich gekündigt«. Je geringer 
die emotionale Bindung an den oder die Arbeitgeber*in ist, desto 
höher fällt auch die Bereitschaft zum Jobwechsel aus. So erstaunt 
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es nicht, dass laut der Studie 45 Prozent der Arbeitnehmer*innen 
auf Jobsuche oder offen für neue Angebote sind – und das mit 
großem Selbstbewusstsein: Ganze 71 Prozent der Befragten schät­
zen den Arbeitsmarkt für sich persönlich als positiv ein und rech­
nen sich gute Chancen aus, eine neue Stelle zu finden. Auch diese 
Studie zeigt, wie wichtig die erlebte Führung ist. Je positiver die 
Arbeitnehmer*innen die Führung erleben, desto höher ist ihre 
emotionale Bindung an ihre*n Arbeitgeber*in. Doch nur 14 Pro­
zent der Befragten geben an, ihr Arbeitsumfeld sei durch gute 
Führung geprägt. Immerhin ein knappes Drittel hat das Gefühl, 
bei Entscheidungen, die den eigenen Arbeitsbereich betreffen, 
mitreden zu dürfen, und erlebt damit einen partizipativen Füh­
rungsstil. Auch um die Flexibilität scheint es nicht dramatisch 
schlecht bestellt zu sein. Während sich 56 Prozent flexible Arbeits­
zeiten wünschen, geben fast 49 Prozent an, diese auch tatsächlich 
zu haben. Und trotzdem machen ganze 86 Prozent der deutschen 
Arbeitnehmer*innen nur noch Dienst nach Vorschrift oder haben 
bereits innerlich gekündigt.4

Überwiegend der Gen Z angehörende Arbeitnehmer*innen aus 
Industriestaaten auf der ganzen Welt haben auf Social Media unter 
dem Hashtag #quietquitting beschrieben, dass sie vor lauter Ent­
täuschung über ihre Arbeitgeber*innen in die innere Kündigung 
gehen und nur noch das Allernötigste machen. Angesichts der Tat­
sache, dass auch das Allernötigste in einem Vollzeitjob immer noch 
bedeutet, dass man in der Regel acht Stunden lang in einem Büro 
sitzt und auf den Feierabend wartet, scheint es mir, als würde hier 
ein Drittel der Lebenszeit verschwendet – Zeit, die jede*r produk­
tiver und freudvoller nutzen könnte. Das ist nicht nur ein immens 
trauriger Befund für Millionen von Angestellten. Die Unzufrieden­
heit der Arbeitnehmer*innen sorgt auch für Gewinneinbußen in 
Milliardenhöhe bei den Unternehmen durch verminderte Produk­
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tivität, vermehrte Krankentage und eine hohe Mitarbeiter*innen-
Fluktuation. In der bereits zitierten Studie von Gallup heißt es: 
»[D]ie [durch innere Kündigung] entstehenden Kosten aufgrund 
von Produktivitätseinbußen belaufen sich im Jahr 2023 auf eine 
Summe zwischen 132,6 und 167,2 Milliarden Euro.«5

It’s a man’s working world

Frauen geht es auf unserem Arbeitsmarkt besonders schlecht. 
Während ich in den vergangenen Jahren als Autorin und Speake­
rin Frauen Mut gemacht habe, finanziell und beruflich mehr zu 
wagen und gestalten, habe ich in Gesprächen mit meinen Zuhöre­
rinnen und Leserinnen immer wieder die gleichen Sätze gehört: 
»Ich würde ja gerne mehr verdienen, aber ich kann nur in Teilzeit 
arbeiten, weil ich Mutter bin.« »Ich würde ja gerne Karriere ma­
chen, aber ich will auch mein Kind aufwachsen sehen, und in Teil­
zeit kann man nicht Karriere machen.« »Die interessanten Pro­
jekte bekommen immer meine (männlichen) Kollegen.« »Ich fühle 
mich in meinem Unternehmen nicht gesehen und wünsche mir 
mehr Wertschätzung von meinem Arbeitgeber.« »Ich habe schon 
oft nach einer Gehaltserhöhung gefragt, werde aber immer ver­
tröstet.« »Ich mag meinen Job, aber ich würde gern weniger Stun­
den arbeiten. Es ist einfach zu viel Stress.« »Als ich aus der Eltern­
zeit wieder in den Beruf eingestiegen bin, hat mich mein Chef 
aufs Abstellgleis geschoben und dort versauern lassen. Ich musste 
kündigen, sonst wäre ich niemals vorangekommen.« »Ich bin über 
fünfzig und arbeitssuchend. Aber die Jobs, die mir angeboten 
werden, liegen weit unter meinen Qualifikationen und Gehalts­
vorstellungen.« »Ich würde gern mehr Verantwortung überneh­
men, aber als Berufsanfängerin und Frau nimmt mich im Unter­
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nehmen keiner ernst.« »Ich habe das Gefühl, ich muss im Job 
doppelt so gut sein wie mein männlicher Kollege, um die gleiche 
Anerkennung zu bekommen.« »Mein Job interessiert mich eigent­
lich nicht, aber mit irgendwas muss ich ja Geld verdienen. Ich lebe 
nur auf die Wochenenden und den Urlaub hin.«

Diese Frauen äußern keinesfalls individuelle Befindlichkeiten. 
Was sie erleben, ist kollektiv: die systematische Benachteiligung 
von Frauen in der Arbeitswelt. Viele Frauen zerreißen sich förm­
lich zwischen Familie und Beruf. Sie kümmern sich um alle, aber 
kaum um sich selbst. Sie finanzieren ihren Kindern die beste Aus­
bildung, aber schieben die eigene Altersvorsorge auf. Sie haben 
super Qualifikationen vorzuweisen, machen ihren Job tadellos, 
aber werden von ihren Chefs nicht ernst genommen. Und im Alter 
ist jede fünfte Frau armutsgefährdet.6 Frauen haben es in der 
Arbeitswelt zweifellos schwerer als Männer – mit dramatischen 
Folgen für ihre Finanzen, ihr Wohlbefinden und ihre (psychische) 
Gesundheit. Die fünf größten Hindernisse für Frauen im Beruf 
sind nach wie vor:

1.	Ungleiche Bezahlung
2.	Ungleiche Karrierechancen
3.	Mikroaggressionen und sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz
4.	Erschwerter Wiedereinstieg in den Beruf nach einer Pause in 

der Erwerbstätigkeit
5.	Fehlende Unterstützung bei der Vereinbarkeit von Beruf und 

Familie
Auf diese fünf fiesen Türsteher möchte ich einen genaueren 

Blick werfen, um ganz deutlich zu machen, dass das, was viele 
Frauen erleben, nicht ihr individuelles Problem, sondern das Er­
gebnis systematischer Benachteiligung ist. Was jetzt kommt, 
macht dir vielleicht Angst, macht dich traurig oder wütend. Es 
weckt vielleicht schmerzhafte Erinnerungen an Erfahrungen, die 
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du selbst im Laufe deiner Karriere gesammelt hast. Viel zu oft ver­
drängen wir Diskriminierung, wenn sie uns geschieht, nehmen sie 
einfach hin oder verharmlosen sie – »weil die Welt eben so ist.« 
Ich glaube aber, wir müssen den Schmerz fühlen, damit wir die 
Wunde heilen können. Aus Wut, Trauer und Angst kann viel Kraft 
und Motivation erwachsen, endlich etwas zu ändern. Wenn ich 
dich also jetzt mit einigen unangenehmen Fakten konfrontiere, 
dann verstehe das bitte als tough love: Lass uns zusammen da 
durchgehen, um dann etwas zu ändern.

Ungleiche Bezahlung

Der Gender-Pay-Gap, also die Lücke zwischen den durchschnitt­
lichen Brutto-Stundenlöhnen von Männern und Frauen, liegt in 
Deutschland seit Jahren bei 18 Prozent. Demnach verdienten Frauen 
2023 durchschnittlich 18 Prozent weniger pro Stunde als Männer. 
Ein großer Teil dieser Differenz ist damit zu erklären, dass Frauen 
erstens häufig in Branchen mit einem niedrigeren Lohnniveau – den 
sogenannten »Frauenberufen« – arbeiten. Zweitens unterbrechen 
Frauen häufiger ihre Erwerbstätigkeit als Männer, etwa aufgrund 
einer Schwangerschaft, Geburt und Elternzeit. Und drittens sind 
Frauen häufiger in Minijobs und Teilzeit tätig als Männer und ver­
dienen deshalb weniger (auch, weil Aufstiegs- und damit die Lohn­
erhöhungschancen in Teilzeit praktisch nicht existieren).

Der von diesen Faktoren »bereinigte Gender-Pay-Gap« lag 2023 
jedoch immer noch bei sechs Prozent.7 Das bedeutet, bei vergleich­
barer Qualifikation, Tätigkeit und Erwerbsbiografie verdienten 
Frauen 2023 durchschnittlich sechs Prozent weniger pro Stunde als 
Männer. Das ist Lohndiskriminierung.
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Ungleiche Karrierechancen

Diskriminierung erfahren Frauen* aber auch, wenn es um ihre 
Karrierechancen geht. In Deutschland sind Frauen in Führungs­
positionen immer noch stark unterrepräsentiert. In deutschen 
Börsenunternehmen gab es 2023 mehr Vorstandsvorsitzende, die 
Christian (9) hießen, als weibliche Vorstandsvorsitzende (7).8 Kein 
Scherz! Der Frauenanteil in den Vorständen der 40 größten bör­
sennotierten Unternehmen beträgt gerade einmal 23,2 Prozent, 
Stand 1. September 2023.9 In die höchsten Machtpositionen eines 
Unternehmens, in den Aufsichtsrat- und Vorstandsvorsitz, dringt 
so gut wie gar keine Frau vor. In 160 deutschen Börsenunterneh­
men gab es 2023 nur sechs weibliche Aufsichtsratsvorsitzende und 
sieben weibliche Vorstandsvorsitzende.10 Schuld ist der soge­
nannte »Thomas-Kreislauf«, der benennt, dass wir am ehesten 
Menschen befördern, die uns ähnlich sind. Und weil in Deutsch­
land überwiegend die sprichwörtlichen alten weißen Männer 
Machtpositionen innehaben (viele davon mit dem Namen Tho­
mas – oder, seit 2023 häufiger: Christian), befördern diese wiede­
rum alte weiße Männer (am liebsten sogar mit demselben Na­
men), statt Frauen.11 Diesen Kreislauf kann eigentlich nur eine 
verbindliche Frauen-Quote** oder ein feministisches Erwachen der 

*	 Diskriminiert werden auf dem deutschen Arbeitsmarkt nicht nur Frauen, sondern 
im Grunde alle, die keine weißen, heterosexuellen Cis-Männer sind, also beispiels­
weise auch B(I)PoC und LGBTQIA+, Menschen mit Behinderungen und Se­
nior*innen. An dieser Stelle möchte ich betonen, dass ich Feminismus als intersek­
tional verstehe. Wenn ich in diesem Buch über »Frauen« schreibe, dann weil ich 
mich selbst als Frau identifiziere und aus dieser Perspektive berichten kann und 
will. Aus Perspektive anderer diskriminierter Gruppen auf den Arbeitsmarkt zu 
blicken, halte ich für wichtig und lohnend, möchte es aber jenen überlassen, die 
mehr Einsicht in das Erleben jener Gruppen haben.

**	 Eine solche Frauen-Quote wurde mit dem Führungspositionen-Gesetz 2015 ein­
geführt und 2021 reformiert.
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Thomasse und Christians durchbrechen. Mit Letzterem ist eher 
nicht zu rechnen, denn wer gibt schon freiwillig Privilegien auf!? 
Bis auf Weiteres gilt nicht nur für börsennotierte Unternehmen in 
Deutschland: Frauen werden weniger häufig und weniger hoch 
befördert. Mehr noch: Werden sie befördert, dann in weniger 
prestigeträchtige und weniger einflussreiche Positionen. So über­
nehmen Frauen häufiger das Personalressort und fast nie den Vor­
standsvorsitz.12 Dahinter offenbart sich das Vorurteil, dass Frauen 
sich gut um andere kümmern (Personal), aber kein Unternehmen 
führen können (Vorstand).

Mikroaggressionen und sexuelle Belästigung

Als wäre das nicht erschreckend und empörend genug, werden 
Frauen am Arbeitsplatz auch noch regelmäßig Opfer von Mikro­
aggressionen und sexueller Belästigung. Sie werden in Meetings 
unterbrochen und ignoriert, ihre Redebeiträge werden als irrele­
vant abgetan, sie erhalten sexistische Kommentare über ihr Aus­
sehen, pornografische Fotos und Nachrichten oder Aufforderun­
gen zu sexuellen Handlungen. Während ich dieses Buch schreibe, 
erlebe ich, wie eine sehr fähige junge Frau in meinem Bekannten­
kreis als Einzige in einem ansonsten rein männlichen Team nicht 
nur Lohndiskriminierung erfährt und in ihrer fachlichen Kompe­
tenz angezweifelt wird. Als bekannt wird, dass ihr Partner nicht 
weiß ist, bekommt sie von ihren Kollegen auch noch rassistische 
und anzügliche Kommentare zu ihrem Privatleben.

Eine erste internationale Studie hat 2022 herausgefunden, dass 
weltweit mehr als ein Fünftel aller Angestellten bereits Gewalt und 
Belästigung am Arbeitsplatz erfahren haben. Demnach erleben 
Frauen besonders häufig sexuelle Belästigung. Kommen Faktoren 
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wie Jugendlichkeit, ein Migrationshintergrund oder die Beschäfti­
gung im Niedriglohnsektor hinzu, erhöht sich die Gefahr für 
Frauen, an ihrem Arbeitsplatz Mikroaggressionen zu erleben 
und sexuell belästigt zu werden. Die Umfrageergebnisse zeigen bei­
spielsweise, dass junge Frauen doppelt so häufig sexuelle Gewalt 
und Belästigung erleben wie junge Männer und dass Frauen mit 
Migrationshintergrund fast doppelt so häufig wie Frauen ohne Mi­
grationshintergrund sexuelle Gewalt und Belästigung zu melden 
haben.13 Mir ist das in meinen Zwanzigern auch passiert. Einmal 
zog mich nach einem Geschäftsessen ein Kunde an sich und flüsterte 
mir eine Einladung in sein Hotelzimmer ins Ohr. Ein anderes Mal 
verlangte mein Arbeitgeber in einer Diskussion über die #MeToo-
Bewegung, ich solle doch zugeben, dass auch ich bereit wäre, für 
einen guten Job »die Beine breit zu machen«. Beide Male war ich so 
erschüttert, dass ich außer einem »Nein« nichts entgegnen konnte.

Erschwerter Wiedereinstieg in den Beruf

Unterbrechen Frauen ihre Erwerbstätigkeit – etwa weil sie ein Kind 
bekommen –, erschwert sich ihr Berufsalltag weiter. Erstens legen 
Frauen, wenn sie Mutter werden, ungleich häufiger und länger als 
Männer eine Pause in der Erwerbstätigkeit ein. Steigen sie danach 
wieder in den Beruf ein, so häufig zunächst in Teilzeit. Grund für 
diese Entscheidungen ist einerseits die Biologie: Ein Kind auszu­
tragen, zu gebären und zu stillen, benötigt Energie-Ressourcen, die 
logischerweise für einen gewissen Zeitraum dann nicht für die Er­
werbstätigkeit zur Verfügung stehen. Andererseits resultiert die 
Entscheidung, dass Frauen häufiger und länger ihre Erwerbstätig­
keit zugunsten der Familie aufgeben oder reduzieren, aus einem 
Hühnchen-Ei-Problem: Weil Frauen weniger verdienen als Männer, 
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verzichten Familien eher auf das Einkommen der Frau als auf das 
des Mannes. Weil aber Familien eher auf das Einkommen der Frau 
verzichten, reduziert diese ihre Erwerbstätigkeit und damit auch 
ihre Chancen auf ein höheres Einkommen in der Zukunft, denn 
Auszeiten und Phasen reduzierter Erwerbstätigkeit bedeuten fast 
immer einen irreparablen Knick in der Karriere. Erste Hindernisse 
für den Wiedereinstieg von Frauen in ihren Job nach einer Eltern­
zeit liegen also bereits in der Gestaltung der Partnerschaften.

Über die Herausforderungen berufstätiger Mütter habe ich mit 
Juliane Schreiber gesprochen. Sie hat Mamameeting, ein Business-
Netzwerk für Mütter, gegründet und berichtet: »Die Partner spie­
len aus meiner Erfahrung eine ganz große Rolle, vor allem im Stär­
ken und Ernstnehmen. Ich merke das, wenn ich mit Frauen spreche, 
die in einer Partnerschaft sind, in der der Mann davon ausgeht, 
dass er der Ernährer ist und die Frau vielleicht ein bisschen zu­
arbeitet, ein bisschen Nebenerwerb hat, sich aber ansonsten vor 
allem um die Kinder kümmert, und er diese Aufteilung auch als 
richtig ansieht. Da kommt es super schnell zu Konflikten. Es geht 
nicht nur darum, wer wie viel Geld nach Hause bringt. Sondern 
wir verknüpfen Geld ganz, ganz stark mit Selbstwert. Und wenn 
ein Partner seiner Partnerin diesen Wert abspricht, weil sie ›nur‹ 
Care-Arbeit macht, dann schränkt sie das natürlich auch darin 
ein, zu überlegen: Wie kann ich meine Arbeitskraft, wie kann ich 
meine Fähigkeiten, wie kann ich mein Potential erhalten? Deswe­
gen spielt die Partnerschaft aus meiner Sicht eine Schlüsselrolle.«

Doch auch von Seiten der Arbeitgeber*innen (ja, erstaunlicher­
weise muss ich an dieser Stelle gendern) werden den Frauen Steine 
in den Weg gelegt. Frauen haben es nach einer Unterbrechung ihrer 
Erwerbstätigkeit viel schwerer als Männer, wieder in den Beruf 
einzusteigen. Jede zweite Frau berichtet von Diskriminierung am 
Arbeitsplatz aufgrund ihrer Mutterschaft. So erleben Frauen nach 
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der Rückkehr aus der Elternzeit in den Job Lohnnachteile, die sich 
auch langfristig nicht angleichen. Sie erhalten weniger Möglich­
keiten zur Qualifizierung und Beförderung, bekommen weniger 
verantwortungsvolle Aufgaben übertragen, und ihnen werden Pro­
jekte entzogen. Ihr Verantwortungsbereich und ihre Rolle werden 
verkleinert, ihr Gehalt gekürzt und Boni gestrichen.14

Juliane Schreiber erzählt mir im Interview, wie Frauen ihrer Er­
fahrung nach der Wiedereinstieg in den Beruf erschwert wird, 
nachdem sie Mütter geworden sind: »Müttern wird ein Kompe­
tenzverlust durch das Muttersein zugeschrieben – so als hätten sie 
plötzlich nicht mehr so viel drauf wie vorher. Eine andere Hürde 
ist, dass ihnen unterstellt wird, sie hätten einen Interessenkon­
flikt. Es ist ganz klar, dass viele Mütter es nach der Elternzeit 
nicht schaffen, zurück in den Beruf zu kommen, nicht weil sie 
selbst nicht in der Lage wären, sondern weil man es ihnen ver­
wehrt. Erst heute Morgen hatte ich einen welcome call mit acht, 
neun Müttern, die neu in meinem Business Club sind. Drei von 
ihnen hatten gerade einen Aufhebungsvertrag unterschrieben, 
weil man sie nach der Elternzeit dann doch nicht in ihrem Job zu­
rückwollte. Die Hürde ist also ganz real, dass Müttern die Rück­
kehr in den alten Job verwehrt wird. Auch bei Bewerbungen wer­
den Mütter meiner Meinung nach ganz stark aussortiert, oder 
ihnen wird gar nicht erst die Möglichkeit gegeben, sich zu bewer­
ben, weil Stellen immer noch sehr selten als Teilzeit oder Jobsha­
ring ausgeschrieben werden. Müttern wird auch unterstellt, sie 
wollten jetzt gar nicht mehr Karriere machen. Wenn man die Kar­
riere-Tracks von Menschen – Männern und Frauen – plant und 
guckt: Wo wird die Person sich hinentwickeln? Wo sehen wir die 
Person in fünf Jahren im Unternehmen?, da wird plötzlich eine 
Linie eingezogen, eine Grenze, an der man Mütter einfach aussor­
tiert und sagt: ›Die ist ja jetzt Mutter. Ich brauche die gar nicht 
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mehr zu bedenken. Mit der müssen wir gar nicht mehr planen.‹ 
Das ist eine ganz krasse Hürde.«

Mir ist nicht nur aus menschlicher, sondern auch aus unterneh­
merischer Sicht unbegreiflich, warum Mütter auf dem Arbeits­
markt diskriminiert werden – immerhin sind sie oft extrem stress­
resistente Meisterinnen der Effizienz, des Pragmatismus und der 
Organisation. Juliane Schreiber pflichtet mir bei: »Mütter werden 
als Arbeitskräfte ganz, ganz stark unterschätzt. Da wird immer 
noch eine Mama-Schublade aufgemacht, weil ›Teilzeitarbeit‹ mit 
›wenig Verantwortung‹ in Verbindung gesetzt wird. Wobei es auch 
ganz spannende Teilzeitmodelle gibt, durch die längst bewiesen 
ist, dass Teilzeitkräfte eigentlich viel effizienter arbeiten. Ich habe 
kürzlich eine Studie gesehen, in der gezeigt wurde, dass zwei Teil­
zeitkräfte im Jobsharing effizienter sind als eine Vollzeitarbeits­
kraft. Deswegen würde ich sagen, dass das Potential von berufs­
tätigen Müttern bisher nicht so richtig genutzt wird. Man traut 
Frauen nach der Elternzeit nicht mehr zu, noch wirklich weiter 
aufzusteigen. Oder wenn man es tut, dann ist das an sehr starke 
Forderungen geknüpft, die vielleicht sogar härter sind als gegen­
über jemandem, der keine Kinder hat. Mütter aus meinem Busi­
ness Club erzählen mir regelmäßig davon. Das sind in der Regel 
Akademikerinnen, Frauen schon in hohen Karrieren, die mit An­
fang dreißig, Mitte dreißig Kinder bekommen und das Gefühl ha­
ben, dass sie, wenn sie nach der Elternzeit in ein Unternehmen zu­
rückkehren, nicht da weitermachen, wo sie ausgesetzt haben, 
sondern drei Stufen drunter, und sich jetzt erst mal neu beweisen 
müssen. Die Frauen laufen dann noch mehr im Hamsterrad. 
Selbst wenn sie sagen, sie kämpfen dagegen an, ist es wirklich ein 
Kämpfen und keine faire Karriere. Ich habe das Gefühl, dass Müt­
ter, die in hohe Führungspositionen kommen, viel, viel härter da­
für arbeiten müssen, als es zum Beispiel Männer oder Frauen ohne 
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Kinder tun.« Juliane Schreiber fügt hinzu, dass sie vorsichtig sei 
mit Verallgemeinerungen. »Aussagen wie ›Mamas sind alle so toll 
im Zeitmanagement‹ finde ich immer etwas generalistisch. Auf je­
den Fall aber ist die Erfahrung, Kinder zu kriegen, eine wahnsin­
nige Wachstumsphase. Das ist eine völlig neue Lebensphase, ganz, 
ganz anders als das, was man vorher erlebt hat – angefangen bei 
der plötzlichen völligen Fremdbestimmtheit in der ersten Zeit mit 
dem Baby. Das ist ein völlig neues Projekt. Ich habe kein Studium 
dafür gemacht. Wie funktioniert das eigentlich? Also wahnsinnig 
viel learning on the job, das man durchmacht, weshalb man auch 
sehr, sehr viel an sich arbeitet. Häufig geht mit dem Elternwerden 
einher, dass man sich damit auseinandersetzen muss: Was für eine 
Mutter oder ein Vater möchte ich sein, und wie komme ich da 
hin? Was möchte ich meinen Kindern mitgeben?

Zusätzlich lernt jeder ganz konkrete Skills. Die eine hat viel­
leicht mehrere Kinder und übt dadurch mehr Konfliktmediation, 
mehr Konfliktgespräche. Die andere hat ein Kind, das viel wach 
ist, und trainiert, auch mit hohem Stresslevel noch zu funktionie­
ren. In meiner Arbeit mit Gruppen oder Einzelpersonen nutze ich 
auch das Konzept des Work-Family-Enrichment. Das besagt, dass 
es positive Überschreitungen gibt, nicht nur in dem Sinne, was ich 
mir für Skills angeeignet habe, sondern auch, welches soziale Ka­
pital ich habe, seit ich Mutter bin. Dieses Netzwerk, das soziale 
Kapital, der Kontakt zu der Mutter aus der Kita oder dem Vater, 
den ich auf dem Spielplatz getroffen habe, ist ein Wert, den ich so, 
wenn ich in meiner Branche geblieben wäre, gar nicht gehabt 
hätte. Mein Netzwerk hat sich extrem erweitert. Während ich vor­
her in meinem Beruf in meiner Branche war, habe ich plötzlich 
über die Kita mit Menschen aus ganz anderen Berufen zu tun, 
habe Einblicke in ganz andere Branchen gewonnen und verstan­
den, wie die arbeiten.«



28

Unternehmerinnen wie Maria Lorenz-Bokelberg, die Gründe­
rin der Podcast-Produktionsfirma Pool Artists, haben das Poten­
tial von Müttern erkannt und versuchen gezielt, ihnen attraktive 
Arbeitsbedingungen zu bieten, wie ich etwas später berichten 
werde.

Fehlende Unterstützung bei der Vereinbarkeit

Im Jahr 2022 lebten in knapp 36 Prozent aller Haushalte in 
Deutschland Kinder.15 Um die kümmern sich überwiegend oder 
alleinerziehend ihre Mütter  – und reduzieren deshalb ihre Er­
werbstätigkeit. Nur die Hälfte aller Mütter von Kindern unter 
sechs Jahren ist 2022 erwerbstätig gewesen. Sind die Kinder älter 
als sechs Jahre, leisten 78 Prozent der Mütter Erwerbsarbeit. Män­
ner hingegen sind durchschnittlich zu 87 Prozent weiter erwerbs­
tätig, wenn sie Väter werden.16 Dabei waren 92 Prozent der er­
werbstätigen Väter in Vollzeit tätig und nur acht Prozent in 
Teilzeit. Bei den erwerbstätigen Müttern ist es genau andershe­
rum: 28,5 Prozent waren voll- und 71,5 Prozent teilzeitbeschäf­
tigt.17 Tatsächlich begründen mehr als ein Drittel aller Frauen in 
Teilzeitbeschäftigung ihre verminderte Erwerbstätigkeit mit fami­
liären Pflichten.18 Kein Wunder: Frauen leisten im Durchschnitt 
täglich 52,4 Prozent mehr unbezahlte Sorgearbeit als Männer. Das 
heißt, Frauen kümmern sich jeden Tag durchschnittlich einein­
halb Stunden länger als Männer um die gemeinsamen Kinder, den 
Garten, den Haushalt oder pflegebedürftige Angehörige.19 Das 
sind zehneinhalb Stunden pro Woche – Zeit, in der Männer sich 
weiterbilden, Geld verdienen und sich entspannen. Um ihrem Be­
ruf so nachgehen zu können, wie sie es wollen, brauchen Frauen 
also mindestens zuhause eine gleiche Verteilung der Care-Arbeit. 
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Ich schreibe bewusst nicht »fair«, weil viele Paare es als fair emp­
finden, wenn die Person, die weniger Erwerbsarbeit leistet, mehr 
Care-Arbeit übernimmt. Weil das aber umgekehrt bedeutet, dass 
die Person, die mehr Care-Arbeit übernimmt, weniger Erwerbs­
arbeit leisten kann, halte ich diese Lösung nicht für fair – zumin­
dest nicht, wenn sie zur Regel wird.

À propos Regel: Vor allem in den westlichen Bundesländern 
Deutschlands hat nach wie vor die Ansicht großen Einfluss, eine 
Mutter, die beruflich Karriere machen möchte und ihre Kinder 
»fremdbetreuen« lässt, sei eine »Rabenmutter«. Eine »sehr inkon­
sistente Annahme«, findet Juliane Schreiber: »Es ist ja eigentlich 
völlig normal in unserer Gesellschaft, dass man arbeitet, und ich 
finde es sehr ungewöhnlich, dass Mütter nicht berufstätig sein 
sollten. Mutterschaft und Beruf sind zwei Aspekte eines Lebens, 
zu dem viele Aspekte gehören. Aber es gibt diesen komischen ge­
sellschaftlichen Bruch. Ich habe das selber auch erlebt. Ich hab Abi 
gemacht, studiert, im Job geschaut, dass ich vorankam, Karriere­
ziele gehabt, und wurde dann Mutter. Ich war ganz irritiert, als 
ich mit Mitte dreißig von Menschen in meinem Alter gefragt 
wurde: ›Gehst du denn wieder arbeiten?‹ Als wäre es eine Option, 
nicht zu arbeiten! Da musste ich dann auch erst mal drauf klar­
kommen. Ich habe mein Leben lang gearbeitet, und ich gehe da­
von aus, dass ich bis zur Rente arbeiten werde. Ich finde, es ist eine 
sehr inkonsistente Annahme, dass Mütter nicht berufstätig sein 
könnten oder sollten.«

Zum Zeitpunkt des Mauerfalls waren etwa 90 Prozent der 
Frauen in der DDR berufstätig und 80 Prozent der unter dreijäh­
rigen Kinder in einer Kita. In der BRD war hingegen nur etwa die 
Hälfte aller Frauen berufstätig, und nur zwei Prozent aller Kinder 
wurden in einer Kita betreut.20 Heute sind zwar nahezu gleich 
viele Frauen in Ost und West berufstätig, aber im Westen arbeiten 


