\/ AGv

DIE VERSICHERER
ALS ARBEITGEBER

KURZDOSSIER
AGV-FRAUEN-FUHRUNGSKRAFTETAGUNG
DER DEUTSCHEN ASSEKURANZ

RHIRERRR ST M0 S8R

Tagung vom 27. Mérz 2012



Herausgeber

Autoren

AGV

Arbeitgeberverband der
Versicherungsunternehmen
in Deutschland
Arabellastral’e 29

81925 Minchen

Betina Kirsch,
Simone Rehbronn,
Anne Himmer



VORWORT

DAS PROGRAMM
IM UBERBLICK

FOREN

AUSWERTUNG

,Frauen in Fihrung” ist Vorstandssache

Diversity Management als Erfolgsfaktor

Mehr Frauen in Fihrung -
Ein Management Beispiel der
Allianz Deutschland AG

Highlights der Podiumsdiskussion

Forum 1
Effiziente Malinahmen zur
Veranderung der Unternehmenskultur

Forum 2
Der Einfluss von Gender Roles
auf Karrierewege

Forum 3
Griindung eines Branchenbeirats

,Frauen in Fihrung”

Befragung im Rahmen der
AGV-Frauen-Fuhrungskraftetagung

Status quo: Zahlen aus der Branche

22




VORWORT

Rege Diskussionen, engagierte und konstruktive Wortbeitrdge, ein weitreichender

und vielfaltiger Erfahrungsaustausch, eine ausgelassene Stimmung mit einer
guten Portion Humor - so lasst sich die erste AGV-Frauen-Fihrungskraftetagung

bildhaft umschreiben.

a

Betina Kirsch

Knapp 130 Frauen aus dem Top-
Management haben sich auf
Einladung des AGV zusammen-
gefunden, um gemeinsam zu
diskutieren, was sich sowohl in
unserer Kultur als auch in den
Unternehmen &ndern muss,
damit mehr Frauen Fihrungs-
positionen anstreben und auch
tatsachlich Karriere machen.

Prasentismus, Work-Life-Balance,

Mut und Eigeninitiative, Gate-
keeping-Rituale, homosoziale
Reproduktion, Branchenbeirat
,Frauen in Fihrung” sind hierbei
nur einige der Themen, die

auf der Veranstaltung erortert
wurden.

,Es war eine sehr erkenntnis-
reiche Veranstaltung! Die dort
mit Kolleginnen gefiihrten Dis-
kussionen hatten mir in meinen
friiheren Karrierejahren sehr
geholfen. Die Tagung muss
unbedingt fortgesetzt werden”,
so oder ahnlich dufierten sich
viele Teilnehmerinnen zu dem
ersten Treffen der weiblichen
Fuhrungselite der Assekuranz.

Das nachfolgende Kurzdossier
gibt wesentliche Inhalte und
Ergebnisse der Veranstaltung
wieder und offenbart Innen-
ansichten weiblicher Fihrungs-
krafte rund um die Thematik
,Frauen in Fihrung”.

Eines ist sicher: Es war die
erste aber nicht die letzte AGV-
Frauen-Fuhrungskraftetagung!

etre Jlrd

Betina Kirsch
stellv. Geschéaftsfuhrerin des AGV



_FRAUEN IN FUHRUNG" IST VORSTANDSSACHE

Dr. Josef Beutelmann, Vorstandsvorsitzender der Barmenia Versicherungen

und Vorsitzender des AGV, erodffnete die Tagung. Zwei Aspekte hatten den

Vorstand des AGV maldgeblich dazu bewegt, die Frauen-Fihrungskraftetagung

durchzufihren:

Dr. Josef
Beutelmann,
Dr. Michael Niebler

Zum einen sei es wichtig heraus-
zufinden, wie die Assekuranz ihr
hohes Maf3 an weiblichem Poten-
zial besser ausschopfen konne.
Gerade weibliche Fihrungskrafte
aus dem Top-Management seien
fur diese Frage die richtigen
Ansprechpartner. Sie konnten
aus eigener Erfahrung berichten,
wo die groRten Karrierehtirden
liegen.

Zum anderen sei es von hoher
Bedeutung, die weibliche Fih-
rungselite der Assekuranz auf-
grund ihrer Vorbildfunktion far
die nachwachsenden Frauenge-
nerationen sichtbar zu machen.
Die heutigen Managerinnen
wirden zwangslaufig Karriere-
verlaufe der nachkommenden
Frauen prégen. Wesentlich sei
daher auch, den weiblichen
Fuhrungskréften diese Vorbild-
rolle bewusst zu machen und
sie fur das Thema zu gewinnen.

Anhand der positiven Zahlen der
Weiterbildungserhebung des AGV,
in der die Unternehmen Angaben
dazu machten, welche Malinah-
men sie beim Thema ,Gender
Balance” ergriffen hatten, machte
Dr. Beutelmann deutlich, dass die
Branche auf dem besten Weg in
die Zukunft sei.

Dr. Michael Niebler, Geschéafts-
fihrendes Vorstandsmitglied
des AGV, betonte in seiner
Schlussrede, dass die Tagung
kein sog. ,One-Hit-Wonder”
sei, sondern den Zweck hétte,
Impulse fir weitere Malinahmen
in der Branche zu setzen. Der
AGV werde das Thema ,Frauen
in Fihrung” als Projekt in der
Versicherungswirtschaft nach-
haltig begleiten und in die
Branche ,hineintragen”.

Die Umsetzung gebotener und
effizienter Malinahmen sowie
ggf. die Anderung der Unterneh-
menskultur kénne jedoch nur in
den Hausern selbst stattfinden.
Der AGV wolle den Unterneh-
men keine Vorschriften machen,
sondern Hilfestellungen und
Anregungen bieten.



DIVERSITY MANAGEMENT ALS ERFOLGSFAKTOR

Im ersten Sachvortrag diskutierte Dr. Marita Kraemer, Mitglied des Vorstandes der
Zurich Gruppe Deutschland, das Thema ,Diversity Management als Erfolgsfaktor”.
.Diversity zu managen heif3t, die Individualitdt des Einzelnen zu fordern, Chancen-
gleichheit herzustellen und die Vielfaltigkeit als Erfolgsfaktor fir das Unternehmen
zu nutzen”, so Kraemer. Diversity habe eine Vielzahl an Dimensionen — Religion,
Alter, Herkunft, Geschlecht etc. Schwerpunkt ihres Vortrages sei jedoch das Thema
Frauenforderung, da dieses in letzter Zeit in den Fokus der Offentlichkeit geriickt sei.

a

Dr. Marita Kraemer

Die sich intensivierende gesell-
schaftliche Debatte zur Chancen-
gleichheit und die freiwillige
Selbstverpflichtung fir mehr
Frauen in Fihrungspositionen
aus dem Jahr 2001 héatten sich
bisher nicht in den Statistiken
widergespiegelt: Noch immer
seien bei den bdrsennotierten
Unternehmen nur 3,4 % der
Vorstande und 12,8 % der Auf-
sichtsrate weiblich. Beim Anteil
von Frauen in Vorstédnden stinde
Deutschland europaweit auf dem
letzten Platz. Sowohl auf bundes-
als auch auf europapolitischer
Ebene wiirden daher verbindliche
Quoten diskutiert.

Um das Thema ,Frauen in Fih-
rung” unternehmensintern voran-
zutreiben, sei sowohl Transparenz
bei der Besetzung von Fihrungs-
positionen als auch bei den Ge-
haltern wichtig. Frauenférderung
musse in der Unternehmens-
strategie mit Hilfe verbindlicher
Ziel- und ZeitgréRen strategisch
verankert werden. Strategische
MaRnahmen umfassten die
diversity-gerechte Ausrichtung
der Unternehmensstrukturen,

die Integration in das Ziel und
Anreizsystem des Managements
und die diversity-gerechte Aus-
richtung des Employer-Branding
und der Personalentwicklung.

Kraemer prasentierte als Praxis-
beispiel dafir, was man auf
Vorstandsebene tun kénne, um
der Frauenférderung im Unter-
nehmen das nétige Gewicht zu
geben, den 2010 gegriindeten
Frauenbeirat der HypoVereins-
bank, in dem sie sich engagiert.
Dem Frauenbeirat gehorten rund
30 herausragende Unternehme-
rinnen und Managerinnen an. Das
Gremium berate den Vorstand
der Bank zu wirtschafts- und
gesellschaftspolitischen Themen
und spreche Empfehlungen zur
besseren Forderung von Frauen
aus. Unter anderem habe der
Frauenbeirat ein Mentoring-Pro-
gramm fr Nachwuchsfihrungs-
kréfte aber auch fir Unterneh-
mensgrinderinnen initiiert.






MEHR FRAUEN IN FUHRUNG -
EIN MANAGEMENT BEISPIEL DER ALLIANZ DEUTSCHLAND AG

Ein weiteres Gender Diversity Management Beispiel stellte Daniela Breidbach, HR

Direktorin bei der Allianz Deutschland AG, vor. Hauptgrund fur die Thematisierung
des Diversity-Aspekts ,Gender” sei, dass die Chancengleichheit als Grundwert

immer mehr in das Bewusstsein der Bevolkerung riicke. Dartber hinaus wirden die
demografische Entwicklung, mehrere Studien, die zeigten, dass Unternehmen mit

hoheren Frauenquoten im Management erfolgreicher seien, sowie die drohenden

Quotenregelungen auf européischer und nationaler Ebene das Thema antreiben.

Daniela Breidbach

In der freiwilligen Selbstverpflich-
tung der DAX-30-Unternehmen
habe sich die Allianz das Ziel ge-
setzt, bis 2015 mindestens 30 %
der Fihrungspositionen mit
Frauen zu besetzen. Um dieses
Ziel zu erreichen, habe die Allianz
drei Handlungsfelder identifiziert:
Work-Life-Balance, Netzwerkbil-
dung und Chancenmanagement.
Im Bereich Work-Life-Balance
unterstitze die Allianz Deutsch-
land AG das flexible Arbeiten.
Dazu gehore auch die Mog-
lichkeit, in Teilzeit zu fihren.
Darlber hinaus wirden Eltern

in und nach der Elternzeit
durch begleitete Familienzeit,
Ruckkehr-Governance und die
Einrichtung von Kitas unterstitzt.
Die Netzwerkbildung wirde im
Unternehmen insbesondere

durch ein Mentoring-Programm,
in dem sich der Vorstand selbst
einbringe, sowie eine Karriere-
Lounge gefdrdert. Im Bereich
Changemanagement biete das
Unternehmen Seminare zum Skill-
management und zu Diversity
an. DarUber hinaus hatten Mitar-
beiter Zugriff auf ein Diversity-
Portal, auf dem die Aktivitdten
des Unternehmens vorgestellt
wirden.

Das wirksamste Instrument fir
mehr Frauen in Fihrungsposi-
tionen sei jedoch die gezielte
Steuerung von Neubesetzungen,
so Breidbach. Fortschritte in die-
sem Bereich wirden durch ein
monatliches Reporting an den
Vorstand Uberprift. Um die
interne Zielquote bis 2015 zu

erreichen, wiirden insbesondere
ein gesteuerter Besetzungspro-
zess inkl. Vorschlag weiblicher
Kandidaten, eine systematische
Karriereplanung von Potenzial-
kandidaten sowie eine institutio-
nalisierte Nachfolgeplanung
eingesetzt.






HIGHLIGHTS DER PODIUMSDISKUSSION

Die Frauen-Fuhrungskréftetagung wurde durch eine Podiumsdiskussion abgerundet,

die von Karin Kekulé, Diplom-Politologin und Fernsehmoderatorin beim Bayerischen

Rundfunk, moderiert wurde.

Karin Kekulé,

Rainer M. Jacobus,

Dr. Ulf Mainzer

Christiane Bisanzio, Head of HR
Northern, Central and Eastern
Europe, AXA Group, Rainer M.
Jacobus, Vorstandsvorsitzender
der IDEAL Versicherungsgruppe,
Dr. Ulf Mainzer, Vorstandsmit-
glied und Arbeitsdirektor der
ERGO Versicherungsgruppe,
und Christoph Zeckra, Director
Human Resources der Generali
Deutschland Holding AG, disku-
tierten mogliche Anséatze, um
die Unternehmenskultur in den
Unternehmen so zu verandern,
dass Fuhrungspositionen fur
mehr weibliche Mitarbeiter
attraktiv werden. Darlber hin-
aus wurden Ursachen fir den
niedrigen Frauenanteil im Ver-
trieb erdrtert. Viele Unternehmen

stiinden vor der Herausforderung,

Frauen fir den AulRendienst zu
begeistern. Die Frauen, die sich
dann aber tatséchlich fur diesen
Bereich entscheiden wirden,
seien héaufig sehr erfolgreich.

Rainer M. Jacobus
. Man muss Frauen die Angst
nehmen, Karriere zu machen. Ge-
eigneten Mitarbeiterinnen muss
man sagen. Einfach machen!”

. Frauen haben ein falsches Bild
vom Vertrieb. Ich stelle fest dass
die wenigen Frauen, die es im

Vertrieb gibt, sehr erfolgreich sind.”

. Unternehmen betrachten
Frauenforderung zu sehr unter
dem Stichwort ,Problem’,

sie mussen das vielmehr als
,Chance’ betrachten.”

Dr. Ulf Mainzer
. Kulturveranderung muss
im Zentrum der Malsnahmen
stehen. Diese muss vor allem
splrbar sein.”

.Der geringe Frauenanteil liegt
auch an der Struktur des Ver-
triebs. Je grolSer das Vertriebs-
gebiet, desto grolSer das Reise-
gebiet und desto schwieriger
die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie.”

Christoph Zeckra:
., Es hat nichts mit dem Selbstver-
trauen der Frauen zu tun. Haufig
erfolgt die Besetzung nach dem
Prinzip der homosozialen Repro-
duktion. Frauen wollen ange-
sprochen werden, Frauen wollen
wachsen, sind dabei aber weniger
geld- und machtorientiert. Die
Anreize, die die Unternehmen
geben, werden dieser Motiviage
der Frauen nicht gerecht.”

.Der Erfolg der MalSnahmen
muss anhand von Kennzahlen ge-
messen werden, um eine Kultur-
veranderung herbeizufihren.”

»

Christoph Zeckra,
Christiane Bisanzio,
Dr. Christoph Netta,
Christiane Pietsch,
Prof. Dr. Martin
Selmayr



I Christiane Bisanzio:

. Frauen bringen die notigen
Skills mit. die im Vertrieb
gebraucht werden.”

.In Frankreich gibt es eine um-
fassende Infrastruktur fir die
Kinderbetreuung. Die Deutschen
tun sich damit schwer. Dies
kommt vor allem in dem Begriff
,Rabenmutter’ zum Ausdruck.
Diesen Begriff gibt es in Frank-
reich nicht”.

Wer beruflich hoch hinaus will,
sollte die familiare Auszeit so
kurz wie moglich halten. Das
Business ist mittlerweile sehr
schnelllebig.”

Dr. Christoph Netta, Managing
Partner bei Heads!, und Christiane
Pietsch, Partnerin bei Odgers

and Berndtson Personalberatung,
berichteten von ihren Erfahrungen
bei der Besetzung von Fuhrungs-
positionen. Wichtig sei, dass
Frauen sich mehr zutrauten und
ihre Karriere konkreter planten.

I Dr. Christoph Netta:

. Meine Erfahrung ist, dass Frauen
sich im Vergleich zu Mannern
deutlich kritischer bewerten, was
thre Kompetenzen und Fihrungs-
qualitaten angeht. Bei Abwagung
einer Karriereentscheidung
schrauben sie die Anforderungen
an sich selbst viel zu hoch.”

., Die Unternehmen mdssen zu-
dem flexibler werden beim Thema
wann und wo gearbeitet wird.”

I Christiane Pietsch:

. Frauen sollten sich sichtbarer
machen, mutiger ihre Ziele verfol-
gen, sich konsequenter in Netz-
werke einbringen und die eigene
Karriere zielgerichteter planen.”

..Die Optimierung der Kinderbe-
treuung in Deutschland ist zwin-
gend erforderlich, um Frauen fir

Flhrungsaufgaben zu gewinnen.”

. Unternehmen mdssen sich im
Rahmen eines Kulturwandels
bewusst machen, dass ungenutz-
te Potenziale brachliegen und
diese bewusst fordern.”

Uber die aktuellen Entwicklungen
zum Thema Frauenquote auf
europdischer Ebene berichtete
Prof. Dr. Martin Selmayr, Direktor
des Centrums fir Europarecht
an der Universitat Passau und
Kabinettchef von EU-Justiz-
kommissarin Viviane Reding.
Selmayr betonte, dass er fest
davon ausgehe, dass Reding
noch im Herbst ,Verbindliches’
vorschlagen werde.

I Prof. Dr. Martin Selmayr:

. Nur 24 Unternehmen in ganz
Europa waren bereit, eine Selbst-
verpflichtungserklarung zu unter-
schreiben. Das zeigt, dass Frei-
willigkeit nicht ausreicht, um eine
Veranderung herbeizufihren. Die
Unternehmen benotigen einen
politischen Anstol3!”

Was die Infrastruktur fur Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten angeht,
sind wir das ,Entwicklungsland
Deutschland’” im europaischen
Vergleich.”
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EFFIZIENTE MASSNAHMEN ZUR VERANDERUNG
DER UNTERNEHMENSKULTUR

Moderation:

Dr. Susanne Pauser,
Abteilungsleiterin Personal,
HUK-COBURG Versicherungsgruppe

Auf drei Rahmenbedingungen In dem letzten Punkt sahen die
mussen Unternehmen ihren Teilnehmerinnen den grofiten
Blick lenken, um den Anteil von Diskussionsbedarf. Nach dem
Frauen in FUhrungspositionen Motto ,Frauenférderung
zu steigern: ist Kulturférderung!” warf

Dr. Susanne Pauser die Frage
die Verbesserung auf: ,Mit welchen praktischen
der Kinderbetreuungs- MaRnahmen kann die
moglichkeiten, Unternehmenskultur effizient
eine verninftige Arbeits- verandert werden, damit
und Lebenszeitgestaltung Frauen im Spiel bleiben?”

und schlief3lich
eine Veranderung der
Unternehmenskultur.

~Mentoring-
Programme von
Frauen fir Frauen
sollten gefordert

werden.”

~Mehr Frauen in
Flihrungspositionen
zu bringen, setzt
zwingend eine
Kulturverédnderung

voraus.”

»Mut zum ersten
Schritt! Frauen
miussen sich
selbst um Karriere

kiimmern.”

In der Versiche-
rungsbranche

ist eine gewisse
,Behorden-
mentalitat” noch
sehr verbreitet.”

Zitate von
Teilnehmerinnen



Im Rahmen des Forums 1 haben die Teilnehmerinnen folgende Empfehlungen erarbeitet:

Zur effektiven Frauenforde-
rung sei ein ,,Top-Down-
Ansatz” erforderlich. Der
Vorstand selbst musse
hinter dem Thema stehen
oder den Anstol3 fir Maf3-
nahmen zur Frauenférde-
rung geben. ldealerweise
seien die Initiativen mit
.harten” Kennzahlen als
messbare Vorgaben im
Rahmen von Zielverein-
barungen verknupft.

Mentoring-Programme,
insbesondere Cross-
Mentoring, wirden Frauen
helfen, fur sich geeignete
Vorbilder zu finden. Vorbil-
der seien dulerst wichtig
far potenzielle weibliche
Flhrungskréfte, damit sie
ihre Scheu vor Fuhrungs-
aufgaben verlieren und
sich selbst mehr zutrauen.
Im Ubrigen kénnten Vorbil-
der aufzeigen, wie Hurden
auf dem Weg nach ,oben”
bewadltigt werden kénnen.

Frauennetzwerke mussten
starker geférdert werden.
Dazu gehdre zum einen,
Netzwerkmaoglichkeiten
sichtbarer zu machen.
Zum anderen seien aber
auch die Frauen selbst
gefordert, sich aktiv in
Netzwerkstrukturen ein-
zubringen und diese zu
nutzen.

Insgesamt mussten Frauen
Eigeninitiative und eigene
Willenskraft zeigen. Frauen
mussten klar formulieren,
was sie wollen. Sie durften
sich nicht zuricklehnen

in der Erwartungshaltung,
.der Vorstand solle dafir
sorgen, dass sie nach
oben kdmen”.

Um die Akzeptanz von
Frauenfordermafinahmen
bei Mannern aber auch
bei den Frauen selbst zu
erhdhen, sollten diese

in den Gesamtkontext
.Diversity” eingebettet
sein. Dies verringere den
aufkommenden Wider-
stand bei méannlichen
Kollegen. AulRerdem
wollten Frauen nicht als
besonders schitzenswerte
.Spezies” oder ,Opfer”
wahrgenommen werden.

Insgesamt musse darauf
geachtet werden, wie
innerhalb des Unterneh-
mens Uber MaflRnahmen
zur Foérderung von Frauen
kommuniziert werde.
Zum einen musste durch
Kommunikation das
Problembewusstsein von
Flhrungskraften geschérft
und auf Initiativen auf-
merksam gemacht werden.
Zum anderen musse die

notwendige Akzeptanz fur
Verédnderungen geschaffen
werden. Ein ehrlicher und
offener Austausch sei
daflr erforderlich.

Unternehmen miussten
sich von der standigen
,Prasenzkultur” verab-
schieden und flexible
Arbeitszeitmodelle
fordern. Damit wiirde
es Frauen, die in den
.Karrierestartlochern”
stehen, aber Kinder
bekommen, erleichtert
werden, ,im Spiel” zu
bleiben.



DER EINFLUSS VON
GENDER ROLES AUF KARRIEREWEGE

Moderation:

Prof. Heather Hofmeister, Ph.D.,
Lehrstuhl Soziologie,
Goethe-Universitat Frankfurt/Main

Karrierewege von Méannern und
Frauen weichen auch heute noch
stark voneinander ab. Obwohl viele
Ausnahmen in beide Richtungen zu
finden sind, sind typische Manner-
karrieren durch ununterbrochene
geradlinige Karrierewege, lange
Arbeitszeiten und viel Mobilitat ge-
kennzeichnet. Die Identitat eines
Mannes bestimmt sich nicht so sehr
anhand seines Familienstands als
vielmehr anhand seines Jobstatus.
.Was machen Sie beruflich?” ist oft
eine erste Kennenlernfrage. Typische
Frauenkarrieren in Deutschland
hingegen sind aufgrund der den
Frauen zugeschriebenen Rolle der
Familienfirsorge durch familienbe-
dingte Auszeiten, Teilzeittatigkeit
sowie wenig Mobilitdt und Flexibilitat
gekennzeichnet. Frauen héren oft
die Kennenlernfrage: ,Haben Sie
Kinder?”

Frauen, die Leitungsfunktionen
bekleiden und sozusagen eine
.Mannerkarriere” verfolgen, sind
haufiger ledig und kinderlos als
Manner in den gleichen Positionen.
Die nédchste Generation von Frauen
glaubt oft, sie misse sich zwischen
.Beruf und Familie” entscheiden
und strebt daher schon keine
FUhrungsposition an. In Deutsch-
land wird das Spannungsverhéltnis
zwischen Beruf und Familie stérker
wahrgenommen als in anderen
Landern (Skandinavien, USA, Frank-
reich), in denen Kultur und Infra-
struktur darauf ausgerichtet sind,
dass Mutter berufstatig sind.

.Die eigene
Risikobereitschaft
erhéhen. Es lohnt

sich meistens!”

~Tue Gutes und
sprich dariber!”

+~Weibliche
Tugenden als
Schlissel zur
Tar nach oben

nutzen...”

Zitate von
Teilnehmerinnen



Im Forum 2 haben die Teilnehmerinnen diskutiert, wie tradierte gesellschaftliche Rollenbilder aufge-
brochen werden konnen und Karriereempfehlungen flir weibliche Nachwuchsfiihrungskrafte erarbeitet:

Die Gesellschaft musse
sich bewusst machen, dass
berufstatige Mutter mit
hohen Karriereambitionen
haufig als ,Rabenmtter”
abgestempelt wirden. Es
sei fur die Chancengleich-
heit der Geschlechter von
enormer Bedeutung, die-
ses rickstandige Bild zu
eliminieren und arbeitende
Mdtter in ihrer Doppel-
funktion zu unterstitzen
sowie ihre Leistungsbe-
reitschaft zu honorieren.
.Gute Mutterschaft”
neben Karriere sei ledig-
lich eine Frage der Orga-
nisation.

Um tradierte Rollenmuster
aufzubrechen, sei es
ebenso wichtig, Manner,
die Elternzeit nehmen
bzw. sich verstarkt um die
Familienfursorge kiim-
mern wollen, bei diesem
Vorhaben zu unterstitzen.
Diese hatten ebenfalls

mit vielen Vorurteilen zu
kampfen.

Selbstreflexion der eigenen
Person sei fir gute Fih-
rungskréafte eine essentielle
Voraussetzung, jedoch
sollten die Erwartungen an
sich selbst nicht Uberstei-
gert werden. Frauen stin-
den sich mit dem eigenen
Leistungsanspruch haufig
selbst im Wege, obwohl
ihnen durchaus bewusst
sei, dass mogliche andere
Bewerber das Anforde-
rungsprofil der Fihrungsauf-
gabe auch nicht zu 100 %
erfullten. Eigene Zweifel
sollten als positive Heraus-
forderung verstanden
werden nach dem Motto
Jetzt erst recht”.

Auch wenn bestimmte,
aus Sicht der Fuhrungskraft
hochqualifizierte Mitarbei-
terinnen, die Beforderung
nicht aktiv eingefordert

hétten, sei es sinnvoll, auf
diese zuzugehen und ihnen
Mut fur die neue Heraus-
forderung zu machen.
Manchmal gentige ein
kleiner Anstol3, um eine
herausragende Karriere in
Lauf zu bringen. Sich be-
ruflich in den Vordergrund
zu drangen, falle Frauen
allgemeinhin — haufig durch
die Erziehung bedingt —
schwerer als Mannern.

Zudem gelte es, Bewusst-
sein dafir zu schaffen,
dass typische weibliche
Flhrungsqualitaten wie
weniger Hierarchiedenken,
Konzentration auf Sach-
themen und Teamorientie-
rung wertvolle Fihrungs-
eigenschaften seien.

Sinnvoll sei es zudem, im
Unternehmen ,Karriere-
Coaching” anzubieten.
Dies kdnne Arbeitnehmer
gezielt dabei unterstitzen,

fr sich selbst herauszu-
finden, ob und in welche
Richtung sie in Bezug auf
die eigene Karriere wach-
sen wollen. Ein wesent-
licher Aspekt dirfe i.R.d.
Thematik ,Frauen in Fih-
rung” nicht aulRer Acht
gelassen werden: Eine
grofde Anzahl an Frauen
wie auch an Méannern
strebe aus personlichen
Grunden keine Fuhrungs-
aufgaben an.

Die Teilnehmerinnen
empfehlen, auf dem
Karriereweg authentisch
zu bleiben, Humor zu be-
wahren und insbesondere
offen geduRerte Kritik im
mannerdominierten Kolle-
genkreis nicht zu persén-
lich zu nehmen, sondern
stets die Sachebene im
Auge zu behalten.



GRUNDUNG EINES BRANCHENBEIRATS
FRAUEN IN FUHRUNG"

Moderation:

Betina Kirsch,

stellv. Geschaftsfuhrerin, AGV
Simone Rehbronn,
Referentin, AGV

.Was die derzeit unbefriedigenden
Zahlen von Frauen in Fihrungs-
positionen angeht, sitzt die gesamte

Branche in einem Boot. Es ist an der

Zeit, die Synergien zu bindeln und
dieses Thema gemeinsam anzu-
gehen”, so leitete Betina Kirsch den
Vorschlag des AGV zur Griindung
eines Branchenbeirats ,Frauen in
Fihrung” ein. Inspiriert durch den
2010 von der HypoVereinsbank
gegriindeten Frauenbeirat konnte
es sich ein solcher Branchenbeirat
zur Aufgabe machen, das Thema
.Frauen in Fihrung” positiv zu
besetzen und zu begleiten - und
zwar sowohl nach innen in die
Branche hinein als auch gegentber
der Offentlichkeit. Der Beirat konnte
demnach Empfehlungen gegeniber
der Branche aussprechen, neue
Mafinahmen initiieren, Best-Practice-
Beispiele verbreiten, die Ergebnisse
der AGV-Erhebung ,Frauen in Fih-
rungspositionen” vorstellen, weitere

Netzwerk-Veranstaltungen anregen
und Workshops zu Fachthemen
(Frauen im Vertrieb) durchfihren.

Ein solcher Beirat sei jedoch kein
Selbstzweck: Je nachdem, welche
Resonanz dieses Gremium bei
den Teilnehmerinnen der Frauen-
Fuhrungskréaftetagung erfahre,
solle ein solcher Beirat, vorbe-
haltlich der Zustimmung des
AGV-Vorstands, fur die Branche
etabliert werden.

Vor allem Vertreter aus dem Top-
Management, die beim Thema
.Gender Balance” etwas bewegen
wollen, sollten als Mitglieder fur
den Beirat gewonnen werden.
Hinsichtlich der Besetzung der
Beiratsmitglieder ware es aullerdem
wichtig, Vertreter verschiedener
Unternehmensbereiche sowie
unterschiedlicher Unternehmens-
grofden zu bertcksichtigen.

.Beirat — super

Idee — auch als
Organisator fir ein
sich aufbauendes
perspektivisch allein
lebendes Netzwerk.”

»Forum 3 —
Grindung eines
Beirats: Der erste
Schritt ist getan.
Lasst weitere
folgen!”

,Beirat ++:
Sensibilisierung
der Branche

und der eigenen
Unternehmen, aber
Herausforderung:
Schnittstelle von
Beirat in die
Unternehmen.”



,Beirat ja! Aufgaben

klar definieren.”

,AGV-Beirat nutzen
fir konsequente
Verbreitung von
Best-Practice-
Beispielen.”

.Sehr positiv,

dass der AGV

das Frauenthema
unterstitzt.
Wichtig ist, 6ffent-
lich dartber zu
diskutieren, um
die Wichtigkeit zu

unterstreichen.”

Zitate von
Teilnehmerinnen

Im Rahmen des Forums 3 haben die Teilnehmerinnen sich wie folgt zu
der Griindung eines Branchenbeirats ,Frauen in Fihrung” positioniert:

Die Schaffung eines
solchen Gremiums wurde
von dem GroRteil der
Teilnehmerinnen (ca.

85 %) sehr begrift.
Wichtig jedoch sei, dass
ein solcher Beirat keine
Alibi-Veranstaltung sei,
sondern konkrete Projekte
und Studien anstol3e.
Der Beirat misse Uber
seine Projekte berichten
und damit Transparenz
schaffen. Positiv aufge-
griffen wurde daher der
Vorschlag des AGV, dem
Beirat eine eigene Internet-
Plattform zu geben, der
aktuelle Aktivitaten ent-
nommen werden kénnten.

Die Verbreitung von Best
Practice wurde als wichti-
ges Projekt des Beirats
markiert, zumal auf diese
Weise ein ,gesunder”
Wettbewerb hinsichtlich
von MaRnahmen zur
Frauenférderung unter den
Versicherern als Arbeit-
geber generiert werde.
Dies hatte zwangslaufig
auch Taten zur Folge.
Positiv bewertet wurde
zudem, dass ein solcher
Beirat unweigerlich Sorge
daftr tragen wirde, dass
dieses Zukunftsthema
nicht blofse Modeerschei-
nung sei, sondern dauer-
haft auf der Agenda der
Unternehmen bleibe.

Was die Besetzung des
Beirats angeht, hat sich
die Mehrzahl der Teil-
nehmerinnen fir eine
paritatische Besetzung
mit Mannern und Frauen
ausgesprochen. Positiv
aufgegriffen wurde auch
der Vorschlag, Vertreter
aus unterschiedlichen
Unternehmensbereichen
aufzunehmen, um differen-
ziert eruieren zu kénnen,
weshalb in bestimmten
Fachbereichen deutlich
weniger Frauen tatig
seien. Gerade auf den
Vertrieb, in dem Frauen ein-
deutig unterreprasentiert
seien, musse besonderes
Augenmerk gelegt werden.



BEFRAGUNG IM RAHMEN DER AGV-FRAUEN-FUHRUNGSKRAFTETAGUNG

Im Rahmen der Frauen-Fuhrungskraftetagung am 27. Marz 2012 in Kéln
hat der AGV einen Fragebogen zum Thema ,Frauen in Fihrungspositionen”

an die Teilnehmerinnen verteilt.

. Welchen Stellenwert
hat das Thema ,Frauen
in der Fihrung” auf
der Vorstandsebene
|lhres Hauses?

. Welcher Aussage
im Hinblick auf die
Thematik Frauen-
quote wirden Sie
zustimmen?

18

- »Flr Fihrungs-

sehr hoch | ] 9 ebenen unterhalb des
hoch IR | 44 Vorstands hoch, aber
weniger wichtig -__-— 37 weniger wichtig in

unwichtig [ ] 11 Bezug auf Vorstand.”

Der Durchschnitt der Antworten lag bei 2,5 (Skala 1 - 4, wobei 1 = unwich-
tig, 4 = sehr hoch) und somit zwischen der Aussage ,hoch” und ,weniger
wichtig”. Uber 50 % der Frauen gaben an, dass das Thema ,Frauen in
der Fuhrung” fir den Vorstand des Unternehmens einen hohen oder
sehr hohen Stellenwert hat.

19 %  Eine gesetzliche Frauenquote ist
Lzielfihrend”, um den Frauenanteil in
Fihrungspositionen zu erhoéhen.

18 % Ich lehne sowohl eine starre als auch
eine flexible Quote ab.

63 % Ich bevorzuge eine flexible Selbstver-
pflichtung der Unternehmen, bis zu einem
bestimmten Zeitpunkt eine festgelegte
Quote zu erreichen.

Das Ergebnis zeigt, dass der Uberwiegende Teil der befragten Frauen
eine Selbstverpflichtung der Unternehmen einer starren oder gar keiner
Frauenquote in Fihrungspositionen vorzieht. Die meisten Frauen begrif3en
demnach eine Frauenquote, um die Anzahl weiblicher Fihrungskrafte zu
erhéhen, wollen diese jedoch individuell und flexibel an das jeweilige
Unternehmen anpassbar.



C. Haben Sie im Laufe
Ihrer Karriere eine
.glaserne Decke””

beratung. Es bestand erlebt?

die Annahme, dass

,Befdrderung in
1. Fihrungsposition
in der Unternehmens-

Manner Projekte
besser vertreiben.”

.Es herrscht im Vertrieb
eine starke Manner-
dominanz, Fihrungs-
kréfte werden i.d.R.
maéannlich besetzt.”

,In meinen ersten
Berufsjahren sah ich
die Manner wesentlich
schneller beruflich
fortkommen.”

.Moglichkeiten der
Weiterentwicklung
berufliche Karriere?
(Mehrfachnennung
und nicht gewartet, moglich)

gesucht, die nicht
,offensichtlich’ waren

gefragt zu werden.”

Zitate von
Teilnehmerinnen

D. Welche Kriterien waren
entscheidend fur Ihre

Der Uberwiegende Anteil der befragten Frauen, die angaben, eine
.glaserne Decke” in ihrer Karriere erlebt zu haben, nahmen diese
durch schlechtere Chancen bei der Berufung in den Vorstand oder
die erste Fihrungsebene gegeniber ménnlichen Kollegen wahr.

Generell wiirden Méanner schneller aufsteigen und Karriere machen.
Vor allem der Vertrieb wurde haufig als ein mannerdominierter Bereich
bezeichnet, in dem Flhrungspositionen kaum durch Frauen besetzt
werden.

Es hat sich so ergeben | 21
Aktive Einforderung T T T .- 60
Foérderung durch 72
Mentor/Vorgesetzten - T ! T 1T |-

Andere Antworten:

Neben den vorgegebenen Antwortmoglichkeiten nannten einige der
befragten Frauen, dass ihre sehr guten bis hervorragenden Leistungen
entscheidend fur ihre berufliche Karriere waren. Andere gaben an, den Auf-
stieg durch einen Stellenwechsel oder Weiterbildungen geschafft zu haben.

"Diese Auswertung basiert auf 97 eingereichten Fragebogen.

2Die ,glaserne Decke” bezeichnet das Phanomen, dass viele hochqualifizierte Frauen
beim beruflichen Aufstieg innerhalb von Unternehmen spétestens auf der Ebene des
mittleren Managements ,héngenbleiben” und nicht bis in die Fihrungsetage kommen.
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E. Haben Sie Kinder?

F. Was waren fur Sie die
groften personlichen
Herausforderungen
im Rahmen lhres
beruflichen Aufstiegs?

20

Die durchschnittliche Kinderzahl der Frauen, die angaben, Mutter zu sein,
liegt bei etwa 1,5 Kindern. Im Schnitt pausierten diese Frauen 7 Monate
nach der Geburt eines Kindes. Viele der Miitter gaben an, die zuséatzliche
Belastung durch die Unterstitzung des Partners und der Grof3eltern ge-
schafft zu haben oder die Fihrungsposition erst nachdem die Kinder in
die Schule bzw. weiterfihrende Schule gekommen sind, Gbernommen
zu haben.

64 % Nein

Am haufigsten nannten die befragten Frauen die Vereinbarkeit von
Familie/Privatleben und Beruf als die grof3te persénliche Herausforderung
ihres beruflichen Aufstiegs. Daneben sahen viele Frauen die Ubernahme
der ersten Fiihrungsposition und die damit verbundene Ubernahme von
Verantwortung fir Mitarbeiter sowie die Anerkennung ihres Fihrungsstils
als bedeutende Herausforderung in ihrer Karriere. Viele gaben an, dass
sie erst lernen mussten, sich mehr zuzutrauen.

,Erkennen, dass ich ~Vereinbarkeit .Erste Filhrungsverant-

mehr kann als ich Familie/Beruf aber wortung im Vertrieb

mir zugetraut habe; dies auf subjektiver als Mannerdoméane!”
Ebene; Gefiihl ,Raben-

mutter’ musste

lernen, es nicht allen

recht machen zu ,Durchsetzen

miuissen, auch mal aktiv Gberwunden (,frauenspezifisch’)

,Nein’ sagen.” werden.” in einer Mannerwelt.”

.Karriere oder Kind.”

.Ich habe nie
Zweifel dartber
aufkommen lassen,
dass ich berufstéatig
sein will.”

~Umgang mit zu
traditionellen
Fihrungskraften,
Missgunst aus-
halten.”

.Ellenbogen-
mentalitét von
Mannern ab

2. Fihrungsebene.”

»Sich zu trauen, in
neue Bereiche zu
gehen, fur die man
sich nicht genug
qualifiziert fuhlt.”



,AGV-Netzwerk flar
Frauen ware toll.”

.Unbedingt Face-
to-Face Netzwerke
beibehalten!”

Zitate von
Teilnehmerinnen

G. Welche Ausbildung

haben Sie absolviert?

H. Welchen beruflichen
Netzwerken gehoren
Sie an?

15 %  Berufsausbildung und Studium

Die meisten der befragten Frauen absolvierten ein Hochschulstudium,
ihr Anteil liegt mit 75 % deutlich Gber dem Anteil der Frauen, die eine
Berufsausbildung abgeschlossen haben (10 %). Rechtswissenschaften
und Betriebswirtschaftslehre sind die hier klar dominierenden Fach-
richtungen. Der restliche Anteil (15 %) hat nach einer Berufsausbildung
auch ein Studium absolviert. Die Ausbildung machten die Frauen lber-
wiegend als Versicherungskauffrau.

Fast 50 % der Frauen gaben an, keinem beruflichen Netzwerk anzuge-
horen. Der restliche Anteil ist Uberwiegend in XING und LinkedIn vertre-
ten. Uber 90 % der Frauen begriiRen die Idee eines Frauen-Netzwerkes
in der Assekuranz und sprachen sich Uberwiegend fir eine persénliche
.Face-to-Face” Form des Netzwerkes aus. Nur etwa 5 % wurden ein
Netzwerk Gber ,Social Media” vorziehen. Ein Viertel der Frauen winscht
sich eine Kombination von persénlichem und digitalem Netzwerk.
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STATUS QUO: ZAHLEN AUS DER BRANCHE

AuRendienst

Frauenanteil 2010 Innendienst

541 %

20,6 %

[ Weibliche Mitarbeiter
B Mannliche Mitarbeiter

Im Innendienst der deutschen Versicherungswirtschaft arbeiteten 2010
mit rd. 54 % etwas mehr Frauen als Médnner. Im AuRendienst dagegen
betragt der Frauenanteil lediglich knapp 21 %. Bei den Auszubildenden
sind die Manner in einer leichten Uberzahl. Knapp 48 % der Auszubil-
denden sind weiblich.

Frauenanteil 2000
Flhrungskréfte 2005
im Innendienst 2008
2009
2010

Der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen ist in den letzten zehn
Jahren um 2,1 %-Punkte auf 23,3 % in 2010 gestiegen.
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Frauenanteil nach 1. Ebene 2. Ebene 3. Ebene
Fiihrungsebenen 2000
2005
2009
2010 10,2 %

I |
I |
I |
| 215% | 288%
Insbesondere in der 1. und 2. Ebene ist der Frauenanteil seit 2000

wahrnehmbar gestiegen.

Frauen in Vorstanden
und Aufsichtsraten Vorstande/Geschaftsfuhrung
(Versicherungen) Anteil der Frauen

Anteil der Frauen im Vorsitz

Anteil der Unternehmen
ohne Frauen im Vorstand

Aufsichts-/Verwaltungsrate

Anteil der Frauen

Anteil der Frauen im Vorsitz

Anteil der Unternehmen
ohne Frauen im Aufsichtsrat

Nach den Zahlen des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung
(DIW) betragt der Anteil der Frauen in den Vorstanden der 59 grofiten
Versicherungsunternehmen im Jahr 2011 3,6 % (2006: 2,5 %). Im
Aufsichtsrat ist der Frauenanteil mit 13,1 % (2006: 11,3 %) deutlich
hoher. Die meisten Frauen werden von Arbeitnehmervertretungen in
die Aufsichtsrate entsandt.

Der AGV wird in Zukunft Benchmarks und Kennzahlen zum Thema
.Frauen in Fihrungspositionen” in einer Erhebung blndeln und seinen
Mitgliedsunternehmen zugénglich machen.
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