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Liebe Leserinnen und Leser,

nicht ohne Stolz présentieren wir Ihnen die erste AGV-Managerinnen-

Befragung, die in der gesamten \ersicherungswirtschaft durchgefiihrt

wurde. Umfang und Aussagekraft der Erhebung sind nach unserer

Einschatzung branchenubergreifend einmalig.

Die Befragung wurde auf Initiative des
AGV-Branchenbeirats Ende 2016 ge-
startet. Wir haben uns sehr Uber die ege
Beteiligung gefreut. 1.038 Managerinnen
haben uns einen sehr personlichen Ein-

blick in den eigenen Karriereweg gegeben.

Was hat den Beirat dazu bewegt, diese
Erhebung durchzufuhren? Zahlreiche
Presseartikel und Studien befassen sich
mit den Ursachen flr den Frauenmangel
in Fihrung. Selten sind jedoch bislang
weibliche Fihrungskréfte aus dem
mittleren Management zu Wort gekom-
men. Das wollten wir dndern - zumal
aus diesem Kreis kunftige Vorsténde
hervorgehen kénnen.

Wir hoffen sehr, dass die aus der Be-
fragung gewonnenen Erkenntnisse fur
die strategische HR-Arbeit Ihres Hauses
hilfreich sind und gleichzeitig Potenzial-
kandidatinnen nitzliche Hinweise geben,

Herzliche GruRe

S (lceles

Sarah Rossler

Mitglied des Vorstandes
HUK-COBURG Versicherungsgruppe,
Vorsitzende des AGV Branchenbeirats
,Frauen in Fihrung”

welche Faktoren fir eine Karriere ent-
scheidend sind. Denn wer die Fakten
kennt, kann zielgerichteter handeln.
Die Erhebung liefert dafir gute Ansatz-
punkte.

Um zwei Beispiele zu nennen:

Mit Verwunderung haben wir zur
Kenntnis genommen, dass viele Mana-
gerinnen das Thema Netzwerken ver-
nachlassigen. Knapp 63 % der Befrag-
ten bewerteten sich selbst insoweit
eher als inaktiv. Ebenfalls interessant
fanden wir, dass die Chancen, Rih-
rungskraft zu werden, ab dem Alter
.40 aufwérts” eher schlecht stehen.
Nur 9 % der Befragten wechselten ab
diesem Alter in eine Fihrungsposition.

Wir wiinschen lhnen viel Spafd bei der
Lekttre und danken nochmals allen
Kolleginnen, die sich an der Befragung
beteiligt haben.

%@ /ﬁ/c[

Betina Kirsch
Geschaftsfuhrerin AGV
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PERSONLICHE
RAHMENBEDINGUNGEN

Auf welcher Fiihrungsebene befinden Sie sich?

in %
Vorstand | 1,3
1. Fihrungsebene unterhalb des Vorstandes I 13,3

2. Fihrungsebene unterhalb des Vorstandes

41,9

3. Fihrungsebene unterhalb des Vorstandes

39,2

4. Fuhrungsebene unterhalb des Vorstandes

2,5

Sonstige

1.8

Der weitaus grofste Anteil der 1.038 Teilnehmerinnen (rd. 81 %) kommt aus der 2. oder
3. Fihrungsebene unterhalb des Vorstandes. Unter ,Sonstige” meldeten sich u.a. Fach-
referentinnen, Teamleiterinnen und Bezirksdirektorinnen.

In welchem Fachbereich/
Funktionsbereich sind Sie tatig?

Die Teilnehmerinnen kommen aus allen
Unternehmensbereichen, wobei die meis-
ten in den Bereichen Kompositversiche-
rung, Vertrieb und AuRendienst tétig
sind. Dartber hinaus sind die Bereiche
Kundenbetreuung, Rechnungswesen und
Controlling sowie Personal und Personal-
entwicklung stark vertreten.



Welche Ausbildung haben Sie absolviert?

Art der Ausbildung in %"
Studium 67,6
Berufsausbildung 52,8
Weitere Zusatzqualifikationen 37.9

*Mehrfachnennungen méglich

Rund 68 % der befragten Managerinnen

haben ein Studium, Uber 50 % eineBerufs-
ausbildung absolviert. Jede flinfte Mana-
gerin hat sowohl eine Ausbildung als auch
ein Studium abgeschlossen.

Mehr als die Halfte (rd. 52 %) der Studien-
absolventinnen hat Wirtschaftswissen-
schaften studiert. Dazu konnen neben
Betriebs- und Volkswirtschaft beispiels-
weise auch spezialisierte Studiengange
wie Versicherungs- oder Bankbetriebs-
wissenschaften, Personalmanagement
oder Immobilienwirtschaft zahlen. Auf Platz
zwei und drei der haufigsten Studiengénge
stehen Jura (rd. 22 %) und Mathematik
(12 %). Dariiber hinaus wurden jedoch auch
Lexotische” Abschllsse wie Gartenbau,
Sportwissenschaften, Bibliothekwesen,
Musikwissenschaften oder Performing
Arts genannt.

Studiengang (Top 3) in %
Wirtschaftswissenschaften 51,7
Jura 22,3
Mathematik 12,0

Etwa 38 % der Managerinnen haben
Jweitere Zusatzqualifikationen” nach der
Ausbildung oder dem Studium erworben.
Die meistgenannten Zusatzqualifikationen
sind Versicherungsfachwirtin, Aktuarin,
Promotion und MBA. Auch hier ist ein
Uberaus breites Spektrum vorhanden -
von Heilpraktikerinnen Gber Coaches mit
den verschiedensten Schwerpunkten bis
hin zu Konfliktmanagerinnen.

Was war lhr Traumberuf als Kind?

Die meistgenannten Traumberufe sind
Arztin (vor allem Tierarztin), Lehrerin/Er-
zieherin, Juristin, Kiinstlerin und Polizistin.
Viele geben auch an, keinen Traumberuf
gehabt zu haben.

Es gibt jedoch auch ausgefallene Berufs-
vorstellungen wie Privatier, Tankwartin,
Weltverbesserer oder Zirkusdompteurin.
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Haben Sie in Ihrer Jugend bereits flihrungsahnliche Erfahrungen gemacht?

Art der flihrungsahnlichen Erfahrung

in %*

z.B. als Klassen-, Stufen-
oder Schulsprecherin

In der Schule

Im Sportverein z.B. als Kapiténin
oder Trainerin

In der Kirche z.B. als Jungendvertreterin

oder Messdienerin

I
I 35,6
I 7.8

*Mehrfachnennungen mdéglich

Bei ,Sonstiges” nennen die weiblichen
Fuhrungskréafte am haufigsten andere
Vereine als den abgefragten Sportverein
- beispielsweise Chor, Pfadfinder oder
Karneval-Verein. Dartber hinaus haben
sich viele Managerinnen in ihrer Jugend
im familidaren Umfeld engagiert — sei es als
Laltere Schwester” oder auch im Familien-
betrieb. Die Kinder- und Jugendarbeit wird
ebenfalls relativ hdufig genannt.

»Erste fuhrungsahnliche
Erfahrungen konnte
ich bei der Betreuung
turkischer Familien
sammeln.”

»lch war Anfihrerin
der Kinder aus der
Nachbarschaft!”

»/n meiner Jugend habe
ich im elterlichen Be-
trieb erste Fuhrungs-
aufgaben ubernommen.
lch war beispielsweise
fir die Einarbeitung des
Personals zustandig.”

In welchem Alter wussten Sie, dass Sie Fiihrungskraft werden wollen?

Uber die Hélfte der befragten Managerin -

nen wusste nach den ersten Berufsjahren,
dass sie Fuhrungskraft werden wollte.
Unter ,Sonstiges” sind die h&ufigsten Ant-
worten ,Kein bewusstes Ziel, es hat sich

ergeben”, ,Nach langerer Berufserfahrung”

und ,Erst bei Angebot”. Einige Managerin -
nen geben an, dass sie sich erst nach der
Elternzeit oder nachdem die Kinder selb-
standiger wurden fur eine Fihrungsposi-
tion interessiert haben.

56,1 % Nach meinen ersten Berufsjahren

18,3 % Nach meiner Ausbildung/
dem Studium




»Im Fokus stand fur Wer/Was hat Sie am meisten dazu motiviert,

mich nicht Fihrungs- Flihrungskraft zu werden?

kraft zu werden,
sondern mich laufend

in %*

weiterzuentwickeln.” Ich selbst I '
Vorgesetzte/r EEEEEEE—— 527
»Nachdem mein Kind Ehepartner/Lebenspartner ] | 15,3
aus dem Grobsten Mentor/in ] | 14,3
raus war, begann Familie/Eltern ] | 13.9
ich mich fir eine “Mehrfachnennungen méglich
Fluhrungsposition

zu interessieren.”
»,Die Mdglichkeit zu

»lch war immer be- gestalten und zu
strebt und motiviert, entscheiden waren
das Beste zu geben! meine Motivatoren.”
lch wurde gefordert
und gefordert.” »Die Stelle war zu be-

setzen und ich habe
sie bekommen!”

wlch wollte es besser
machen als meine
Vorgesetzten!”

llka Houben

Leiterin Alterssicherungspolitik
Gesamtverband der Deutschen
Versicherungswirtschaft e. V. (GDV)

,,Die Umfrage zeigt: Frauen, die sich fur eine Fihrungskarriere
entschieden haben, taten das vor allem aus eigener Kraft.
Mehr als 70 Prozent der Antworten sind ein bemerkenswerter
Wert, der mit Abstand einflussreichste Faktor.

Dass auch die Vorgesetzten fur mehr als die Halfte der Frauen
auf ihrem Weg zu Fihrung und Verantwortung eine wichtige
Stlitze waren, sollte dazu anspornen, mehr Wissen und Tat-
kraft weiterzugeben, damit gerade auch die weiblichen Nach-
wuchskréfte vorankommen. Mentoring und Netzwerke kénnen
dazu gezielt beitragen.”

An erster Stelle steht die Eigenmotivation
(rd. 72 %). Zudem spielte bei mehr als der
Halfte der befragten Managerinnen der/die
Vorgesetzte/r eine zentrale Rolle.

Daruber hinaus werden Kollegen sowie
Freunde und Bekannte als Impulsgeber
genannt. Auch Negativbeispiele sowie der
mit einer Fihrungsaufgabe verbundene
Gestaltungsspielraum motivierten einige
Managerinnen selbst Fihrungskraft zu
werden.

Duygu Besli
Mitglied des Vorstandes
AUXILIA Rechtsschutz-Versicherungs-AG

,,Die Selbstmotivation, Fihrungsverant-
wortung zu Ubernehmen, ist der grofite
Motivator auf dem Weg zur Fihrungs-
position.

Die Forderung des Vorgesetzten steigert
dabei die Motivation und den Mut eine
Fuhrungskarriere aktiver anzustreben.”

11
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In welchem Alter haben Sie lhre erste Fiihrungsfunktion Glbernommen?

Im Durchschnitt haben die Teilnehmerin-
nen Anfang 30 ihre erste Fihrungsaufgabe
Ubernommen (32,2 Jahre).

Die Mehrheit der Managerinnen (rd. 64 %)
wurde im Alter zwischen 26 und 35 Jahren
erstmals FUhrungskraft. Dagegen ist es

wesentlich seltener, eine Fuhrungsfunktion
jenseits der 40er zu Ubernehmen (rd. 9 %).

Alter in Jahren in %
20 und junger 39
21-25 9.0
26 - 30 337
31-35 30.0
36 - 40 14,0
41 - 45 6.8
46 und alter 2,6

Durchschnittsalter 32,2

Wie oft haben Sie intern bzw. extern lhre Stelle seit lnrem ersten Ausbildungs-/

Studienabschluss gewechselt?

Anzahl Wechsel in %
0 I 1.4
B ] 252
-2 ! | [ | 36.8
! [ [ | EA

8-4 I A S 820
1 ] 21,0

5-6 I 12.9
I 6.5

/-8 I 6.2
I 0.1

mehr als 8 [ 1.7
0.0

[ Interne Wechsel
[l Externe Wechsel

Im Durchschnitt haben die Teilnehmerin-
nen ihre Stelle intern 2,9 Mal bzw. extern
1,7 Mal gewechselt.
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Haben Sie auch in anderen
Branchen Erfahrungen gesammelt?

Rund 47 % der Managerinnen haben
wahrend ihres Berufslebens in anderen
Branchen Erfahrungen gesammelt.

47,3% Ja

52,7%  Nein

Falls Sie in einer anderen Branche Erfahrungen gesammelt haben, in welcher?

in %"
Banken [ [ 23,0
IT [ ] 111
Pharma und Gesundheit I 10,7
Metall und Elektronik I 10,3
Chemie und Rohstoffe [ 45
Energie und Umwelt [ 3.9

Andere Branchen

T T [ [ [ [

*Mehrfachnennungen mdéglich

Die Managerinnen, die in anderen Bran-
chen Erfahrungen gesammelt haben,
waren zuvor am haufigsten in der Banken-
oder IT-Branche tatig. Dicht gefolgt von
den Bereichen Pharma und Gesundheit
sowie der Metall- und Elektoindustrie.

Weitere Branchen sind Beratung und
Wirtschaftsprufung, Handel, Recht sowie
Bildungswesen. Dartber hinaus kommen
einige Managerinnen auch aus exoti-
scheren Bereichen wie dem Leistungs-
sport, der Filmbranche oder der Land-
wirtschaft.

13
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Wie wichtig sind nach lhrer Erfahrung die folgenden Voraussetzungen,

um in Fihrungspositionen zu gelangen?

Wille und Lust zu fuhren

w
~

Uberdurchschnittliche Leistungsbereitschaft

Bereitschaft zum Stellenwechsel bzw. zur Weiterbildung

Sichtbarkeit im Unternehmen

Persénliche Rahmenbedingungen, die Konzentration auf Karriere
ermdglichen (z.B. partnerschaftliche Aufteilung der Familienarbeit)

Aktive Forderung durch einen Mentor/Vorgesetzten

Das richtige Netzwerk inner- und auerhalb des Unternehmens

W W w W W w|!
N DD IR NS RN

Aktive Einforderung des Aufstiegs

E

Fachliches Know-how

Wahl der Ausbildung/Studienrichtung (z.B. MINT-Facher)

N
o | o

1 = sehr unwichtig, 4 = sehr wichtig

~Am richtigen Ort
zur richtigen Zeit.”

»Flhrung als Dienst
am Mitarbeiter
verstehen.”

»Neugier und Freude
am Umgang mit
Menschen!”

Dr. Karin Becker
Bereichsleiterin Vertrieb
R+V Allgemeine Versicherung AG

,,Um beruflich erfolgreich zu sein und auf der Karrier eleiter
aufzusteigen, braucht es drei Dinge: Wille und Lust zu fuh-
ren, Mut zur Ubernahme einer Fihrungsposition und die
Bereitschaft die eigene Komfortzone zu verlassen. Studium
und fachliches Know-how helfen, um sich in Startposition
zu bringen. Den Karriereweg zu beschreiten, ist mit einem
Crosslauf durch unwegsames Gelédnde vergleichbar. Jede
muss ihren eigenen Weg finden.”

Die zwei wichtigsten Voraussetzungen,
um Fihrungskraft zu werden, sind nach
Einschatzung der befragten Managerinnen
der Wille und die Lust zu fihren sowie
eine Uberdurchschnittliche Leistungsbereit-
schaft. Fachliches Know-how sowie die
Wahl der Ausbildung bzw. der Studienrich-
tung werden dagegen als weniger relevant
eingestuft. Dartber hinaus betonen die Teil-
nehmerinnen die Relevanz von ,Soft Skills”
wie Empathie, Menschenkenntnis sowie
eine Uberdurchschnittliche Belastbarkeit.

Ralf Berndt
Mitglied der Vorstande
Stuttgarter Versicherungsgruppe

,,Der Wille und die Lust zu fihren sowie
eine Uberdurchschnittliche Leistungs-
bereitschaft sind nach dem Ergebnis der
Managerinnen-Erhebung die wichtigsten
Voraussetzungen, um in eine Fihrungs-
position zu gelangen. Dies kann ich nur
unterstreichen, waren dies doch die
wesentlichen Grundlagen meiner eige-
nen Entwicklung.”



»Elgenes Fuhrungs-
verstandnis ent-
wickeln und leben.”

»Umgang mit dem
Thema. Aus Kollegen
werden Mitarbeiter.”

»Mut zur Fuhrung —
auch deutlich alterer
Mitarbeiter.”

SImmer wieder auf-
zustehen — auch
nach Misserfolgen
bzw. Ablehnung.”

Was waren fir Sie die groRten persénlichen Herausforderungen

im Rahmen lhres beruflichen Aufstiegs?

Mut zur Ubernahme einer Fiihrungsposition

3.0

Durchsetzen gegeniber anderen Kollegen

2,9

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

2,8

Umgang mit ,traditioneller Unternehmenskultur”

I 26

1 = stimme Uberhaupt nicht zu, 4 = stimme voll und ganz zu

Sarah Rossler
Mitglied des Vorstandes
HUK-COBURG Versicherungsgruppe

,,Die Ubernahme der ersten Fiihrungs-
position ist wahrscheinlich der groRte
Schritt in einer Karriere — denn diese Ent-
scheidung erfordert den groRten Mut!

Mut, etwas zu tun, das man nicht kennt,
aus dem Gewohnten herauszutreten, sich
zu zeigen. Wenn man dann merkt, wie
viel Freude eine Fuhrungstatigkeit macht,
dann ist der nachste Schritt viel weniger
schwer.”

Als grofdte personliche Herausforderung
im Rahmen ihres beruflichen Aufstiegs
geben die befragten Managerinnen den
.Mut zur Ubernahme einer Rihrungs-
position” an. Auch das ,Durchsetzen
gegenuber anderen Kollegen” wird haufig
genannt.

Bei den Freitext-Antworten werden dari-
ber hinaus folgende Aspekte genannt:
Rollenwechsel von der Kollegin zur Vorge-
setzten, die Akzeptanz bei Kollegen und
den Vorgesetzten sowie beim beruflichen
Aufstieg die eigene Authentizitat zu be-
halten.

Beatrice von Brauchitsch
Generalbevollmachtigte
Provinzial NordWest Holding AG

,,Kompetenz - Wissen - Leistung?
Ja, all das ist wichtig. Zusatzlich sollten
Frauen allerdings auch Fuhrungswillen,
Mut, Durchhaltevermogen und Selbst-
vertrauen zeigen. Sie sind ebenfalls
zentrale Faktoren auf dem Weg zum
beruflichen (Fihrungs-)Erfolg.”

15
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Was macht Ihnen heute an lhrer Fiihrungsaufgabe am meisten Spal3?

Veranderungen mitzugestalten ! [ [ |

Mitarbeiter zu entwickeln und zu fordern

Verantwortung zu tragen

3.7
3.7
37

Eigene personliche Entwicklung [ [ BN
~Entscheidungsmacht’ [ [ | 2.9
Monetére Anreize [ | 2.7

1 = stimme Uberhaupt nicht zu, 4 = stimme voll und ganz zu

Verdnderungen mitzugestalten, Mitarbeiter
zu entwickeln und zu férdern sowie Ver-
antwortung zu tragen sind die drei Aspek-
te, die den Befragten am meisten Spal3 an
ihrer Fihrungsaufgabe bereiten. Darlber
hinaus nennen die Managerinnen u.a. die
grolReren (strategischen) Gestaltungsspiel-

»Bel wichtigen rdume, das Setzen von eigenen Impulsen
Entscheidungen sowie die Moglichkeit der Teamentwick-
frihzeitig daber lung als Faktoren, die ihre Fihrungsaufgabe
zu sein!” attraktiv machen. Das mit einer Manage-

mentfunktion verbundene hohere Einkom-

»Mit der Mannschaft men rangiert hingegen an hinterer Stelle.

etwas Gutes zu
erreichen.”

»Worbild und Steig-
blgelhalterin fur
weiblichen Nach-
wuchs zu sein.”

Barbara Schick
Mitglied des Vorstandes
Versicherungskammer Bayern

,,Fuhren heifdt, und da ist es egal ob frau
oder Mann, Verantwortung zu Uberneh-
men und Entscheidungen zu treffen, sich
seiner Vorbildrolle bewusst zu sein und
diese vorzuleben.

Die Leistungsbereitschaft muss tber-
durchschnittlich sein, immer bereit, eine
Extrameile zu gehen.”



Gibt es eine negative Seite der Flihrung, die Sie haufiger erleben?

in %*
Politische Machtspiele im Management 1 T [ [ [ | [ A
Hierarchiedlinkel auf Managementebene T T T 1] 50,3
Ausgepragte Prasenzkultur in Fihrungspositionen | 327
Ellbogenmentalitat im direkten Umfeld I 29,8
Neid I 265
Personliche Angriffe I 19,6
Vereinsamung [ [ | 15,3

*Mehrfachnennungen méglich

»sandwichposition
zwischen eigener
Fuhrungskraft und
Mitarbeitern.”

YWereinbarkeit von
Beruf und Familie nur
/n der Theorie — in der
Praxis oft schwierig!”

~Ohnmacht gegentiber
Entscheidungen des
Managements, zu
denen man nie befragt
wurde und die man
dann aber vertreten
soll.”

Politische Machtspiele und Hierarchiedin-
kel werden mit Abstand am hé&ufigsten als
negative Seiten der Fihrung angesehen.
Ein Drittel bewertet die mit einer Fih-
rungsfunktion verbundene ,ausgepragte
Prasenzkultur” als negativ. Personliche
Angriffe und Vereinsamung werden dem-
gegenilber deutlich seltener genannt.
Dariliber hinaus werden noch u.a. Arbeits-
belastung/Leistungsdruck, ,Mannerdomi-
nanz” und problematische Mitarbeiter
angesprochen.

Michael Hinssen
Head of Corporate Human Resources
Munich Re

,,Fuhrung hei3t Verantwortung tberneh-
men und bedeutet, seinen Standpunkt
auch mal hart durchzusetzen. Besonders
in schwierigen Situationen kann das eine
echte Herausforderung sein, aber das ist
Teil der Aufgabe.”
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Haben Sie im Laufe lhrer Karriere
eine ,glaserne Decke” erlebt?

Die ,glaserne Decke” bezeichnet das Pha-
nomen, dass viele hochqualifizierte Frauen
beim beruflichen Aufstieg innerhalb von
Unternehmen spatestens auf der Ebene
des mittleren Managements ,hangenblei-
ben” und nicht bis in die Rihrungsetage
kommen - so, als wiirden sie gegen eine
unsichtbare (glaserne) Barriere laufen.

73,0%  Nein

»Aufgrund der vielen
mannlichen Fdhrungs-
krafte in hoheren
Positionen wurden
dadurch auch Manner
bevorzugt, Mann hat
lieber Mann um sich!”

»Manner-Netzwerk
bremst, lasst nur ..ge-
nehme”, unkritische
Leute weiter kommen
(wichtige , Arbeits-
bienen” sollen an Ort
und Stelle bleiben +
weiter thre Arbeit
erledigen...).”

Falls Sie im Laufe |Ihrer Karriere
eine ,glaserne Decke” erlebt haben,
in welcher Form?

Von den Managerinnen, die angeben,
eine glaserne Decke erlebt zu haben,
wurde diese stets in Form von Benach-
teiligungen von Frauen in Karrierean-
gelegenheiten wahrgenommen. Mehr
als ein Drittel der Frauen fuhrt aus, dass
bestehende Netzwerke und Mannerseil-
schaften mafigebend fur den Karriere-
aufstieg seien. Manner wiederum for-
derten eher Ménner, da auf Manage-
mentebene vor allem ,Gleichartigkeit”
gefragt sei.

Ein Drittel der befragten Frauen gibt
zudem an, dass vor allem Vorstandspos-
ten und Jobs auf der 1 Fiihrungsebene
Mannern vorbehalten seien, wéhrend
Frauen als ,fleiBige Arbeitsbienen” klein-
gehalten werden. Circa ein Finftel der
Antwortenden nehmen die glaserne
Decke in Form von veralteten Rollen-
klischees ,Mann hat mehr Anrecht auf
Karriere” und ,Frau kann das nicht so
gut” wahr.

Jede 10. Antwort begriindet die glaserne
Decke mit Benachteiligungen aufgrund
(potenzieller) Mutterschaft und der Be-
vorzugung schlechter qualifizierter ménn-
licher Kollegen. Vereinzelt wird ausge-
fahrt, dass Frauen bei gleicher Tatigkeit
schlechter vergltet werden und Fih-
rungstéatigkeiten in Teilzeit ausdricklich
abgelehnt wurden.

»~Annahme von Vorge-
setzten ., Die wird eh
bald schwanger” —
auch wenn viel Good-
will und Verstandnis
vorlagen, war das im
Hinterkopf doch ein
Problem.”



Haben Sie ein Kind/Kinder?

Fast 40 % der befragten Managerinnen
haben Kinder. Im Durchschnitt haben sie
1,6 Kinder.

50,2% 1 Kind

3 Kinder 4.1 %
449% 2 Kinder L
---------------------------- N
4 oder 0,7 %
mehr Kinder

Unter den befragten weiblichen Vorstands-
mitgliedern haben sogar 61,5 % Kinder,
im Durchschnitt 1,3 Kinder. Auf der 1. Fih-
rungsebene unterhalb des Vorstandes
haben 47,1 % Kinder, im Durchschnitt
1,6 Kinder.

Nach der Geburt meines/r Kindes/r...

Durchschnittliche Dauer

in %* je Kind in Monaten
...habe ich vollstandig ausgesetzt 86,5 1 1,5
...habe ich einen bestimmten Zeit-
raum in Teilzeit (auch wahrend
der Elternzeit) gearbeitet 49,3 42,0
...arbeite ich jetzt in Teilzeit 29,5

*Mehrfachnennungen maglich

Rund ein Zehntel der befragten Manage-
rinnen geben an, dass sie nach der Geburt
ihres Kindes nur wahrend des Mutter-
schutzes zu Hause geblieben und danach
zum grofRten Teil wieder in \Vollzeit auf ihre
Positionen zurlickgekehrt sind. 87 % der
Mdtter haben zunachst vollstandig ausge-
setzt — und zwar durchschnittlich ein Jahr
pro Kind. Zudem zeigt sich, dass die Halfte
der Befragten durchschnittlich dreieinhalb
Jahre pro Kind in Teilzeit gearbeitet hat.
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Wie sieht bzw. sah die Betreuungssituation Ihres Kindes/lhrer Kinder aus?

Art der Kinderbetreuung

in %"

Kinderbetreuungseinrichtung

. [ [ [ [ [ [ | 76.5

Familidre Betreuung [ ] [ | 46.3
Partner | ] ] 26.2
Kinderfrau/-mann ] 1] 22,5
Au Pair ] 3.0

*Mehrfachnennungen maéglich

Kinderbetreuungseinrichtungen (u.a. Krip-
pe, Kindergarten, Hort, Ganztagsschulen,
Mittagsbetreuung) spielen bei der Kinder-
betreuung mit Uber 76 % die wichtigste
Rolle. Fast die Hélfte greift auf die familidre
Betreuung, vor allem durch GroReltern, zu-
rick. Ein gutes Viertel der Teilnehmerinnen
geben an, dass der Partner vorwiegend
oder zumindest gleichberechtigt fur die
Kinderbetreuung zusténdig ist/war. Au Pairs
sind mit 3 % recht selten vertreten.

Gibt/Gab es effektive MalRnahmen in
Ihrem Unternehmen, die Sie bei der
regelmaRBigen Kinderbetreuung unter-
stlitzt haben?

28 % der Managerinnen geben an, dass
ihr Unternehmen effektive MaRnahmen zur
Unterstltzung bei der regelmafiigen Kinder-
betreuung anbietet.

Einige Managerinnen nannten eine Unter-
stlitzung durch Freunde, Nachbarn und
andere Eltern bei der Betreuung ihrer
Kinder. Mehrere Teilnehmerinnen setzen
zudem auf Tagesmdtter.

Torsten Hallmann
Mitglied der Vorsténde
VPV Versicherungen

,,Die Unternehmen schaffen die Rahmen-
bedingungen, damit Frauen Beruf und
Familie vereinbaren konnen. Wir wollen
die Frauen auf ihrem Weg zu den Fih-
rungspositionen unterstiitzen und be-
gleiten. Die Frauen brauchen aber den
Mut und den Willen um Fiihrungspositio-
nen zu Ubernehmen und das notwendige
Selbstvertrauen es zu tun.”



»Heute gibt es in
meinem Unternehmen
eine Kindertages-
statte — das hatte
ich mir damals auch
gewtinscht!”

»In meinem Unterneh-
men gibt es einige
wenige Kindergarten-
platze — diese reichen
aber bei weitem
nicht aus!”

wlch bin im Vertrieb
tatig. Dort konnen
die Malsnhahmen
nicht greifen, die
das Unternehmen
fir feste Standorte
anbietet.”

Welche effektiven MaBnahmen gibt/
gab es in Ihrem Unternehmen, die Sie
bei der regelmaRigen Kinderbetreuung
unterstiitzt haben?

Von den Managerinnen, die angeben,
dass ihr Unternehmen effektive Unter-
stltzungsmalinahmen bei der regelmafi-
gen Kinderbetreuung anbietet, werden
rund ein Drittel durch Malknahmen wie
,Ferien-Kind-Betreuung”, ,Notfall-Omas”,
Mutter-Kind-Baro und durch Hilfe bei der
Vermittlung von Kinderfrauen unterstitzt.

Knapp ein Siebtel der befragten Mana-
gerinnen geben an, dass ihr Haus einen
betriebseigenen Kindergarten bzw. eine
betriebseigene Kindertagesstatte anbietet.
Jede zehnte Befragte teilt mit, dass das
Unternehmen einen Kindergarten bzw.
eine Kindertagesstéatte fordert.

Ein Drittel der befragten Frauen betont,
dass es damals, als ihre Kinder klein waren
- im Gegensatz zu heute —kaum bzw.
gar keine Hilfe durch das Unternehmen
gegeben hétte. Bei gut jeder Zehnten der
befragten Frauen werden Mafinahmen
zur Unterstltzung bei der regelméRigen
Kinderbetreuung angeboten — diese wer-
den jedoch selbst nicht genutzt

Knapp ein Drittel der befragten Mangerin-
nen geben flexible Arbeitszeiten, Gleitzeit
oder die Mdglichkeit, im Home-Office zu
arbeiten, als effektive Unterstiitzungsmaf3-
nahme an.
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NE T ZWERKE UND

KARRIEREAMBITIONEN

In welchen organisierten Netzwerken
sind Sie aktiv?

Netzwerk in %*
XING 44,9
Facebook 35,4
LinkedIn 18,2
BPW Germany e. V.

(,Business and Professional Women”) 0,4
Lions Club 0.3
Rotary 0.2
Ich gehore keinem Netzwerk an 39,8

*Mehrfachnennungen méglich

Die Netzwerke Xing und Facebook sind
bei den befragten weiblichen Fihrungs-
kraften am haufigsten vertreten. Immerhin
rd. 40 % der Managerinnen gehoéren gar
keinem Netzwerk an. Unter ,Sonstiges”
wurden firmeninterne Netzwerke und FIM
,Frauen im Management” e. V. am héufig-
sten genannt.

Gibt es in lhrem Unternehmen
ein Karrierenetzwerk?

Gut ein Drittel der Frauen, in deren H&user
Karrierenetzwerke existieren, berichten von
einem speziellen, unternehmensinternen
Frauennetzwerk und ca. ein Viertel von
Mentoring-Programmen, in denen Nach-
wuchs-Fihrungskrafte gefordert werden.
Einige wenige geben an, dass sie sich nicht
am Netzwerk des Unternehmens beteiligen,
dieses Netzwerk schlecht ausgestaltet ist
oder nur theoretisch besteht. Bei jeder



Zehnten bestehen die Netzwerke im »Alle neuen Fuhrungs-

Unternehmen aus personlichen Kontak- krafte werden im Zwei-
ten und/oder losen/informellen Treffen. Jjahres-Rhythmus in

Ein weiteres Zehntel berichtet von einen sog. ., Fuhrungs-
Plattformen in Form von Veranstaltun- kreis” integriert, der
gen oder Online-Angeboten, die einen gemeinsame Projekte
Austausch ermoglichen. und Schulungen be-

sucht. So kann auch
dartiber hinaus das

»\Netzwerk von Frauen Netzwerk auf Fiih-
flr Frauen, nicht rungsebene ausge-
getrieben durch die baut werden.”
Personalabterlung
sondern durch weib- »Mein Unternehmen
liche Fuhrungskratte, bietet Austauschplatt-
die andere Frauen formen, gemeinsame
ermutigen wollen, Treffen zu bestimmten
Fuhrungsaufgaben Themen sowie Platz
zu tUbernehmen.” furs Kontaktekndptfen.”
Julia Merkel

Mitglied des Vorstandes
R+V Versicherung AG

,,Dies ist ein absolut wichtiges Thema:
Netzwerke sind von hoher Bedeutung und
leben von dem Prinzip ,Empowerment” —
d.h. der Befahigung und Beschleunigung
der Entwicklung von Potenzialtragern.”

Wirden Sie sich als aktive
Netzwerkerin in beruflichen
Angelegenheiten bezeichnen?

373% Ja

Die Teilnehmerinnen, die angeben keine
.aktive Netzwerkerin” zu sein, begrinden
dies mit Zeitmangel oder damit, dass sie
ihre Netzwerke lediglich in ihren fachlichen
Bereichen nutzen. Einige bezeichnen sich
als nicht ,aktiv”, da ihre Netzwerke ,nur”
aus personlichen Kontakten bestehen und
lediglich im informellen Zusammenhang
genutzt werden. Dies wiederum bewerten
viele Frauen durchaus als aktives Netz-
werk. Auch Netzwerke, die sich nur auf
fachliche Themen beschranken, werden
von den aktiven Netzwerkerinnen genannt.
Ein Teil der aktiven Netzwerkerinnen
halten die Netzwerke unabdingbar fur
die Karriere.
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»Ohne Networking
Ist alles viel schwer-
falliger. Kontakte
kntipfen ist meiner
Meinung nach
fundamental.”

»lch halte davon nicht
allzu viel. Networking
ausschlielSlich aus
Karriere-Gesichts-
punkten kann nur
unehrlich sein. Wenn
man fachliche Schnitt-
mengen hat, ok,
aber nicht um mit
der eigenen Karriere

»

weiterzukommen”.

w»Das habe ich leider
viel zu spat erkannt,
dass Netzwerken wich-
tig ist fur die Karriere.
Mir ging es meistens
nur um die Sache,

die gute Leistung und
das gute Ergebnis.”

w~Einer meiner Erfolgs-
faktoren innerhalb
des Unternehmens
Ist mein Netzwerk.”

Dr. Andreas Eurich
Vorsitzender der Vorstédnde
Barmenia Versicherungen

,,Potenzialkandidatinnen identifizieren und fordern sollte
sich jede Fuhrungskraft auf die Fahne schreiben.

Allerdings reicht es nicht aus, auf Forderung zu warten.
Wer sich nicht zeigt, wird es schwer haben, voranzu-
kommen.”

Andrea Karst-Swierczynski
Geschéftsfihrerin

GKC Gothaer Kunden-
Service-Center GmbH

,,Sehen und gesehen werden geht weit
Uber Netzwerken hinaus. Sichtbar sein
heif3t vor allem, jede Moglichkeit und jede
Blhne zu nutzen, sich selbst und seine
Anliegen zu vertreten. In der Spitze be-
deutet es auch, seinen Rihrungsanspruch
aktiv unter Beweis zu stellen und nicht
darauf zu warten, angesprochen und auf-
gefordert zu werden.”



Bereiten Sie lhren nachsten Karriereschritt gezielt durch Netzwerken vor?

Von den Managerinnen, die sich als aktive

Netzwerkerinnen in beruflichen Angele -

) genheiten bezeichnen wiirden, bereitet

-------------------------------------- rd. ein Drittel ihren nachsten Karriere-
schritt gezielt durch Netzwerken vor.

33,1% Ja

> Inwiefern bereiten Sie lhren
nachsten Karriereschritt gezielt
durch Netzwerken vor?

»Durch Netzwerken Von den Managerinnen, die ihren nach-
eroffnen sich ver- sten Karriereschritt gezielt durch Netz-
schiedene Weiterent- werken vorbereiten, sagen knapp zwei
wicklungsmoglichkeiten Drittel, dass sie sich regelmafig mit Ent-
und somit auch die scheidern und Fihrungskréaften austau-
nachsten Karriere- schen - rund die Halfte davon auch mit
schritte.” Kollegen. Knapp die Hélfte hélt es far

sehr wichtig, sichtbar zu sein und jede

»Positionierung der Siebte positioniert sich aktiv, indem sie
eigenen Vorstellungen sich Uber ihre gewiinschten nédchsten
und Winsche beim Karriereschritte duf3ert. Nur einzelne
direkten Vorgesetzten, Teilnehmerinnen geben an, durch soziale
Vorstand, Mentor.” Netzwerke wie zum Beispiel XING syste-

matisch ihre Karriere voranzutreiben.

»Durch den Austausch Etwa ein Zehntel pflegen ihre Kontakte
innerhalb des Netz- zu ehemaligen Kollegen, nehmen gezielt
werkes erhalte ich Kontakt zu potenziellen Arbeitgebern auf
frihzeitig Kenntnis oder informieren sich allgemein auf3erhalb
tuber Veranderungen des Unternehmens.

und mogliche offene
Positionen und kann
mich entsprechend in
Position bringen zur
Sichtbarkeit.”
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Fordern/Unterstltzen Sie selbst im Sinne
eines Mentors aktuell geeignete Potenzial-
kandidatinnen aus lhrem beruflichen
Umfeld fur eine Fihrungsposition?

Fast die Halfte der Managerinnen fodert
im Sinne eines Mentors geeignete Poten-
zialkandidatinnen.

Guido Hilchenbach
Personalleiter
LVM Versicherungen

,,Unsere Erfahrung mit internem und unter
nehmensibergreifendem Mentoring sind
aufderst positiv.

Die dauerhafte Begleitung durch ein
Mentoringprogramm unterstutzt Frauen
in der Entfaltung ihres Potenzials.”

Dr. Wolfgang Brezina
Mitglied des Vorstandes
Allianz Deutschland AG

,,Eigener Antrieb, Potenzial und aktive Gestaltung des
beruflichen Karriereweges sind wesentliche Basis fur
die Positionierung auf einer Managementposition.
Damit dies auch gelingt, sind Unternehmen gefor-
dert, dieses Potenzial zu erkennen und gezielte Maf3-
nahmen im Rahmen eines ganzheitlichen Diversity-
Ansatzes anzubieten. Aus meiner Sicht spielen hierbei
vor allem auch die erfahrenen Fihrungskrafte eine
wichtige unterstitzende Rolle, indem sie als Mentor
die personliche Entwicklung ihrer Mentees begleiten.”

Dr. Katrin Peitz
Hauptabteilungsleiterin
Westfalische Provinzial
Versicherung AG

,,Ich hatte das Glick, meine Vorgesetzte als Mentor
und Forderer erleben zu durfen. Dies hat einen gro3en
Beitrag zu meiner bisherigen Karriere geleistet und
ich bin sehr dankbar, dass ich das erfahren und er-
leben durfte.

Seitdem ich selber Fihrungskraft bin, gebe ich dies
an Potenzialtrager weiter, egal ob innerhalb oder
auRerhalb meines Bereiches.”



»Personliches Feed-
back, Coaching bei
neuen Aufgaben, zu-
satzliche Assignments
aullerhalb der Kom-
fortzone, Exposure
bei Vorstand sicher-
stellen, nachste Karrie-
reschritte planen und
vorbereiten — all das
halte ich fdr normale
Fuhrungsaufgaben.”

»Geeignete Kandida-
tinnen habe ich schon
immer far Fahrungs-
positionen unter-
stutzt; jedoch lieber
nicht in diktierten
Programmen.”

»lch bin Mentor in
einem Mentoren-
Programm fir Frauen
und habe eine
Mentee. Ich finde es
grenzwertig, dass
mannliche Potenzial-
trager keinen Mentor
erhalten!”

Falls ja, wie fordern/unterstiitzen Sie
geeignete Potenzialkandidatinnen?

Von den Managerinnen, die angeben, dass
sie aktuell geeignete Potenzialkandidatin-
nen aus ihrem Umfeld fir eine Rihrungs-
position unterstitzen, fordern gut drei
Viertel dieser Managerinnen ihre Mentees
durch Beratung und Coaching. Ein knappes
Drittel der Managerinnen bedient sich
dabei eines im Unternehmen etablierten
Weiterbildungs- bzw. Férderprogrammes.
Gut die Halfte der Frauen, die geeignete
Kandidatinnen unterstltzen, tun dies in
Form von personlichen Gesprachen und
Feedback.

Knapp ein Viertel der Managerinnen
machen ihre Kandidatinnen durch sog.
Name-Dropping im Unternehmen sicht-
bar. Ferner unterstitzt ein Drittel der
Managerinnen ihre Mentees durch die
Ubertragung von Sonderaufgaben und
Hospitationen. Vereinzelt wird Zugang
zum eigenen Karrierenetzwerk geboten
und durch Vorleben unterstitzt. Selten
werden monetédre Anreize gesetzt.

Sabine Krummenerl
Mitglied des Vorstandes
Provinzial Rheinland Versicherung AG

,,Wir alle haben die Verantwortung fur
die weitere Entwicklung. Vorleben,
Ansprechen und Ermutigen sind die
wesentlichen Faktoren.”

Ulrike Zeiler
Ressortbereichsleiterin Personal
Allianz Deutschland AG

,,Mentoring ist mir ein personliches
Anliegen und ich engagiere mich seit
vielen Jahren innerhalb und auRerhalb
des Unternehmens in verschiedenen
Programmen dafur. Als Mentorin berate
und unterstitze ich Mentees individuell
Uber einen langeren Zeitraum hinweg in
ihrer Karriereentwicklung und beim Aus-
bau ihrer ressortiibergreifenden Netz-
werke.

Mentoring als Maoglichkeit, Frauen zu
fordern, hat sich in der Allianz Deutsch-
land als eine sehr erfolgreiche MalRnah-
me etabliert.”
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Hatten Sie Interesse an einem
brancheninternen regionalen
Frauen-Karrierenetzwerk?

63.7% Ja
36,3% Nein

Viele Frauen haben Interesse an einem »lch finde es nicht ziel-
Frauen-Karrierenetzwerk. Die Manage- fuhrend, ein Netzwerk
rinnen, die kein Interesse an solch einem auf ein Geschlecht zu
Netzwerk haben, begriinden dies tber- begrenzen — zumal in
wiegend damit, dass sie nichts von ge- einer Branche, in der
schlechterspezifischen Netzwerken halten. Manner im Netzwerk

qua Prasenz in den
Funktionen nicht feh-
len ddrfen. Eine Ab-

»Die AGV-Fiuhrungs- schottung dieser Art
kraftetagung empfand erzeugt Ablehnung
ich sehr bestarkend und bei den Mannern und
das Netzwerk, das sich Ist gegebenentalls
an dem Abend und Tag kontraproduktiv.”
entwickelt hat, wurde
bereits von Kolleginnen »Frauen-Netzwerke
genutzt” verschiedener Auspra-

gung gibt es bereits.

LGrundsatzlich ware Ein brancheninternes
ein Karrierenetzwerk Netzwerk ware aber
Interessant, aber durch- sicher interessant.”

aus mit gemischten
Geschlechtern. Aus-
tausch von Erfahrungen
mit Frauen ist interes-
sant, aber ein Netz-
werken mit den mann-
lichen Fluhrungskréaften
kann durchaus auch

zu hilfreichen Erkennt-
nissen fuhren.”



Welche Karrierestufe konnen Sie sich fir die Zukunft vorstellen?

in %*
Vorstand | 11,2
Aufsichtsrat [ 1.2
1. Fihrungsebene ] 23,0
2. Fihrungsebene | 20,6

*Mehrfachnennungen maéglich

Etwas mehr als die Halfte der befragten
Managerinnen kénnen sich Positionen Uber
ihrer aktuellen Fihrungsebene vorstellen.

Die andere Halfte der Befragten geben
an, mit der derzeitigen Fihrungsposition
zufrieden zu sein. Dabei geben viele
Managerinnen an, altersbedingt keine
Karriereschritte mehr anzustreben. Einige
Teilnehmerinnen betonen, dass sie keine
konkreten Ziele haben, aber immer offen
fir neue Aufgaben waren. Andere sind
weniger an mehr Fihrungsverantwortung
als vielmehr an neuen Aufgaben interes-
siert.

»/ch habe keine konkre-
ten Ambitionen. Jede
Entscheidung wdrde ich
nach meinem ,Werte-
Gewissen” treffen.”

wGrundsatzlich bin ich
flr jede Position offen,
aber nicht zu jedem
Preis.”

»lch wirde gerne auf
gleicher Stufe noch
einmal wechseln oder
zumindest im gleichen
Bereich Veranderungen
mitgestalten!”
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Werden Sie fiir Aufsichtsratsmandate angesprochen?

Alle Teilnehmerinnen

4,2% Ja
95,8%  Nein
Vorstand 1. Fihrungsebene
385% Ja 95% Ja .
61,56%  Nein 90,5 %  Nein

Unter den Vorstandsmitgliedern wurden
38,5 % aller Befragten fir Aufsichtsrats-
mandate angesprochen — auf der 1. Fuh-
rungsebene unterhalb des Vorstandes
lediglich noch 9,5 %.




SETRIEBLICHE EBENE

Wie ist Ihre Meinung zum Gesetz fiir SVermutlich sind die
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen Quoten als erster
und Méannern an Flihrungspositionen? Schritt zielfihrend.

Es bedarf jedoch be-

gleitend eines Wan-

34,5 % Ich lehne jegliche dels in den Kopfen _
___________________ Frauenquotenab sowoh! bei Frauen als

. auch bei Mannern.”

28,2 %  Eine freiwillige Frauen-
quote fur alle Unterneh-
men wére zielfUhrender

»Eine Quote gibt mir
das Gefihl ich be-
komme den Job nur

wegen der Quote!”
20,3 % Die eingefiihrten g

Geschlechterquoten

sind zielfihrend »lch war bislang keine

Verfechterin der Frau-
enquote — aber ich
17,1 % Eine fixe Frauenquote qu "
fur alle Unternehmen : erlebe gerade, dass
ware zielfiihrender es ohne diese nicht
gehen wird.”

»lch lehne Frauen-
quoten ab, da ich
dies als Rdckschritt
empfinde!”
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Rund 35 % der befragten Managerinnen

lehnt jegliche Arten von Frauenquoten ab.

Ein Finftel halten die eingefihrten Ge-

schlechterquoten fur zielfihrend. H&ufig
betonen die Teilnehmerinnen, dass der/
die Qualifizierteste die Position erhalten
sollte — unabhangig von Geschlecht und
Quoten.

Gleichzeitig sollten Rahmenbedingungen
geschaffen werden, die es Frauen ermog-
lichen, hohere Flihrungspositionen zu
erreichen. Einige Managerinnen stellen
fest, dass sie grundsétzlich gegen Quoten
waren, es bei diesem Thema aber anschei-
nend einen gewissen gesetzlichen Druck
geben musse, damit sich etwas dndere.

Seit einigen Jahren ist das Thema ,Frauen in Fihrungspositionen” in den
Unternehmen prasent. Haben Sie den Eindruck, dass die 6ffentliche Diskussion
hier Fortschritte in Ihrem Unternehmen bringt/gebracht hat?

33,8 % Nein

Thomas Belker
Sprecher des Vorstandes
Talanx Service AG

,,Obwohl es nicht an weiblichen Potenzia-
len mangelt, sind die oberen Manage-
ment-Ebenen unserer Branche noch
immer stark ménnerdominiert. Hier muss
ein Umdenken stattfinden und dieser
Prozess ist in den letzten Jahren durch
vielerlei Aktivitaten in Gang gekommen.”

Viele Managerinnen, die angeben, dass
die 6ffentliche Diskussion Fortschritte im
Unternehmen gebracht hat, relativieren
dies mit einem ,aber”. Die Meisten sind
der Meinung, dass der Fortschritt zu lang-
sam voranschreitet. Andere sehen die
Verédnderungen kritisch, da diese lediglich
auf der negativ behafteten Frauenquote
basieren oder ausschlie3lich in den unte-
ren Fihrungsebenen, aber nicht im Top-
Management zu erkennen sind.

Einige Managerinnen geben an, dass es
in ihren Unternehmen bereits vor der
offentlichen Diskussion keine splrbaren
Nachteile fur Frauen gab — es werde nach
Qualifikation und nicht nach Geschlecht
beférdert. Auch hier wird die Frauenquote
oftmals negativ bewertet, da die ,Quoten-
frau” als solche kein Fortschritt sei.

Zuletzt wird von einigen Teilnehmerinnen
kritisiert, dass das Thema in vielen Unter-
nehmen diskutiert wird, in der Praxis oft-

mals jedoch keine Fortschritte zu erkennen
sind.



»Bel uns sitzt ohnehin
wenigstens schon mal
eine Frau im Vorstand,
und zwar schon des
Langeren. Und der Druck
der Quote hilft garantiert
auch — wir haben jetzt
z.B. auch eine Frau als
Leiterin der Personal-
entwicklung eingestellt.
Diese wird das Thema
sicherlich noch mehr
befordern.”

»Allerdings sehe ich diese
Fortschritte nicht unbe-
dingt positiv. ES kommen
jetzt Frauen in Fuhrungs-
positionen, die dort
meiner Meinung nach
nicht hingehoren, da sie
einfach nicht das Zeug
dazu haben. Dort sind
schon genug Manner, die
da nicht hingehoren...
Grundsatzlich sollte auf
eine deutlich hohere Fuh-
rungseignung geachtet
werden, nicht unbedingt
auf das Geschlecht.”

»Eindeutig ja, ber uns
wird sehr viel in dieser
Richtung unternommen.”

»Grundsatzlich schon,
aber nur sehr langsam.”

»ES wird zwar mehr dar-
uber gesprochen und es
haben sich einige Aktivi-
taten dazu entwickelt,
de facto sind aber alle
Rahmenbedingungen
und die Kultur weiterhin
mannlich ausgerichtet
und die Zahl der weib-
lichen Flhrungskrafte ist
in den oberen Fuhrungs-
ebenen gering.”
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Welchen Stellenwert hat das
Thema ,Frauen in Filhrung” auf der
Vorstandsebene lhres Hauses?

13,9%  Sehr wichtig

42,8%  Wichtig

33,0%  Weniger wichtig

10,2 %  Unwichtig

y

Rund 57 % der befragten Teilnehmerinnen

geben an, dass das Thema ,Frauen in Fih-
rung” auf der Vorstandsebene ihres Unter-

nehmens einen sehr wichtigen oder wich-
tigen Stellenwert einnimmt.

Seit wann ist das Thema , Frauen in
Flihrung” fir Ihr Unternehmen relevant?

in %
Weniger als 1 Jahr 3.4
1 -3 Jahre 36.1
4 -5 Jahre 28.8
Mehr als 6 Jahre 241
Gar nicht 7.5

Die Teilnehmerinnen geben an, dass aus
ihrer Sicht in fast zwei Drittel der Hauser
das Thema ,Frauen in Fihrung” seit ein bis
funf Jahren relevant ist. Bei rd. 24 % der
Managerinnen ist das Thema bereits seit
mehr als funf Jahren auf der Tagesordnung.
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Wie gut ermdglicht lhre Unterneh-
menskultur auch Fihrungskraften die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

15,3 % Sehr gut

50,7 % Gut

Rund zwei Drittel der Managerinnen geben
an, dass die Unternehmenskultur in ihem
Hause auch Fuhrungskréften die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sehr gut bis gut
ermdglicht.

Ulrich C. NieBen
Mitglied des Vorstandes
Generali Deutschland AG

,,Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
muss kulturell im Unternehmen fest ver-
ankert sein und ihren Niederschlag in der
Arbeitsorganisation und im Verstandnis
Aller widerspiegeln. Dies tbrigens nicht
nur bei Kindern, sondern zunehmend
auch fir pflegebediirftige Angehérige.”
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Welche konkreten MaRBnahmen/Voraussetzungen spielen

hierbei in Ihnrem Unternehmen eine Rolle?

in %"

Flexible Arbeitsorganisation
(z.B. Home Office, mobiles Arbeiten)

I S N N 57

Verstandnis der Vorgesetzten

1 [ [

Maoglichkeit von Fuhren in Teilzeit
(auch Jobsharing)

Verstandnis der Kollegen und Mitarbeiter

Vertrauensarbeitszeit

I I N 59.4
I R R 54,2
I 30.2

*Mehrfachnennungen mdéglich

wDer eigene Mut und
Wille zur Inanspruch-
nahme der Angebote
/st ebentalls relevant”

»INach meiner Erfahrung
steht und fallt es damit,
wie sich der Partner ein-
bringt; die klassische
Rollenverteilung macht
den Frauen in Fihrung
mit Kindern das Leben
extrem schwer.”

,2Das Vorleben auf Unter-
nehmensleitungsebene
ware die wirksamste
Malsnahme!”

Als konkrete MalRnahmen, die Fihrungs-
kraften die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie erleichtern, nennen die Managerin-
nen am haufigsten eine flexible Arbeits-
organisation (z.B. durch Home Office oder
mobiles Arbeiten) sowie das Verstandnis
der Vorgesetzten. Darlber hinaus werden
noch flexible Arbeitszeiten, Unterstitzung
bei der Kinderbetreuung (z.B. durch Ferien-
betreuungsangebote oder Betriebskinder-
tagesstéatten) sowie das Bereitstellen von
Eltern-Kind-Biros als relevante MafRnah-
men genannt.

Walter Bockshecker
Mitglied der Vorsténde
NURNBERGER Versicherungsgruppe

,,Neben den Unternehmen, die Frauen un-
eingeschrankt in ihrer Karriere unterstitzen
sollten, haben auch andere Rahmenbe-
dingungen bei der Karriereentwicklung
eine gewichtige Bedeutung.

Insbesondere die Partnerwahl spielt hier
eine wesentliche Rolle. Mit dem ,falschen”
Partner an der Seite wird es auch fir
Unternehmen schwer eine entsprechende
Entwicklung zu férdern.”
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Was sind lhrer Meinung nach die grof3ten Ursachen

fir den immer noch geringen Frauenanteil in den Fiihrungsetagen?

Fahrungskultur ist zu mannlich gepragt 3.2
Probleme bei der Vereinbarkeit von Karriere und Familie 3.2
Frauen fehlt es oft an einflussreichen Flrsprechern (,Sponsoren”) 2,9
Geringere Motivation von Frauen,

Fluhrungspositionen zu dbernehmen 2,7
Fehlendes Netzwerkverhalten von

Frauen in Karriereangelegenheiten 27
Bereits vorhandene MaflRnahmen zur Frauenforderung sowie

Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden nicht genutzt/,gelebt” 2,6
Nicht gentigend Kandidatinnen vorhanden,

deren Ausbildung/Berufserfahrung den Qualifikations-

anforderungen der Flihrungsposition entsprechen 1.9

1 = stimme Uberhaupt nicht zu, 4 = stimme voll und ganz zu

Als die zwei wichtigsten Ursachen fir den
immer noch geringen Frauenanteil in den
Fuhrungsetagen nennen die Managerinnen
die mannlich gepragte Fihrungskultur
sowie Probleme bei der Vereinbarkeit von
Karriere und Familie. Am wenigsten kénnen
die Teilnehmerinnen der Aussage, dass
.nicht gentigend Kandidatinnen vorhanden
sind, deren Ausbildung/Berufserfahrung
den Qualifikationsanforderungen der Fih-
rungsposition entsprechen” zustimmen.

Dr. Susanne Pauser
Mitglied der Vorstande
Wiirttembergische Versicherungen

,,Um es zugespitzt zu sagen: Mé&nner machen ohne zu -
viel zu denken, Frauen denken zuviel und machen dann
wenig — vielleicht ist das der gréte Unterschied zwischen
Méannern und Frauen, die in Fihrung gehen wollen.

Haben Frauen aber erstmal eine Flhrungsposition tUber-
nommen, ist ihre reflektierende und strategische Heran-
gehensweise ein grofler Mehrwert fur die Unternehmen
und die Teams.”

Dr. Astrid Stange
Mitglied des Vorstandes
AXA Konzern AG

,,Wahrend Méanner sich meist schnell fir
FUhrungspositionen bewerben und diese
einfordern, wenn sie das Anforderungs-
profil auch nur ansatzweise erfillen,
denken Frauen tber einen solchen Schritt
meist l&nger und intensiver nach, auch
wenn sie das Profil nahezu vollstandig
erfullen. Aus diesem Grunde halte ich
es fur besonders wichtig, Frauen schon
frih auf die Mdoglichkeit einer Fihrungs-
position anzusprechen und sie in der
Vorbereitung gezielt zu unterstitzen.”



Altersverteilung der Teilnehmerinnen

in %
Junger als 26 0,1
26 - 30 3.8
31-35 12,3
36 - 40 1838
41 - 45 20,6
46 - 50 23,1
B = B% 16,6
56 - 60 8,4
Alter als 60 1.8

Das Durchschnittsalter der Teilnehmerin-

nen betragt 45 Jahre.
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ANMERKUNGEN UND FEEDBACK DER TEILNEHMERINNEN

FEEDBACK

38

»Eine interessante Umfrage.
Sie lasst die personliche
Situation reflektieren und gibt
Denkanstolse — Danke!”

»lch begridlSe die Arbeit des
Verbandes zu dem Thema —
die Dosierung der Inhalte und
Aktivitaten sind aus meiner
Sicht sehr zielfidhrend.”

»lch finde es sehr gut, dass
Wwir” (Frauen) nach unserer
Meinung gefragt werden.
Vielen Dank dafdr.”

LAllein die Befragung zeigt,
dass ein gesellschaftlicher
Wandel im Gang ist und
Unternehmen erkannt haben,
dass Frauen wichtig sind.
Das finde ich gut und freue
mich daruber.”

Liebes AGV-Team,

ich halte es fur wichtig, dass Sie sich mit der
Thematik auseinandersetzen. Trotz zahlreicher
offentlicher Diskussionen gibt es meiner Meinung
nach zu wenig weibliche Fuhrungskrafte. Und ich
glaube, dass der weibliche Blickwinkel und die
Art mit Problemen umzugehen unsere Unterneh-
men und somit auch die Gesamtwirtschaft positiv
beeinflussen werden.

/ch kann Sie nur ermutigen, diesen Weg weiter-
zugehen und Frauen in Fuhrungspositionen zu
bringen. Wir mussen Frauen motivieren, sich dieser
Herausforderung zu stellen. Aus meiner eigenen
Erfahrung weils ich, dass Frauen sich den mit dem
Aufstieg verbundenen Herausforderungen und
Strapazen nicht stellen wollen. Und dies, obwoh/
diese Frauen fachlich und personlich wahnsinnig
talentiert waren. Frauen scheinen genugsamer zu
sein. Wir sollten sie aus dieser Ecke herausholen
und sie aktiv unterstitzen und ihnen den Weg
ebnen.

Vielen Dank fdr die Umfrage.”



ANMERKUNGEN

Fur mich ist das grofSte Problem
das Auseinanderfallen zwischen
Anspruch (Frauenforderprojekte
etc.) und gelebter Wirklichkert.
Das fuhrt zur Frustration und
Ausbremsen von qualifizierten
und motivierten Frauen.”

wIlch fande es begrulSenswerter,
wenn nicht so sehr , Frauen
in Fuhrung” diskutiert wird.
Es sollte uberhaupt geschaut
werden, WER geeignet ist und
wie wir aus den weiblichen
und mannlichen Potenzialen
verantwortungsvolle Menschen
entwickeln konnen, die dauer-
haft Spals an der Aufgabe
haben, die sich in Mitarbeiter
hineinversetzen und die Mit-
arbeiter (und nicht ausschliel3-
lich sich selbst) fordern wollen.”

Bei Frauen wird noch immer
zu sehr befirchtet, dass sie
aus Gruinden der Familienpla-
nung ausfallen und dem Unter-
nehmen daher nicht dauerhaft
planbar zur Verfigung stehen.
Aulserdem fihren Frauen
losungsorientierter und ohne
Lpolitisches Geklingel” — da-
mit kbnnen einige Herren in
den Fuhrungsebenen nicht
umgehen.”

Es fehlt bei der Auswah! an
Flhrungskraften oftmals die
Neutralitat. Vitamin B und
Netzwerk stehen nach wie vor
als Karriereuntersttitzer Nr. 1.
Hier sollte Qualifikation und
Skill im Rahmen von neutralen
Verfahren im Vordergrund ste-
hen. So wird gegebenenfalls
auch Missmanagement redu-
ziert.”

~Frauen sind immer noch zu
selbstkritisch und reden sich
selbst klein. Diese Eigenschaft
haben unsere mannlichen
Kollegen eher selten. Daran
gilt es zu arbeiten.”

,Ohne einflussreiche Projekt-
paten und entsprechende
Unterstitzung des Themas
findet hier keine Entwicklung
statt. Wichtig ist, dass das
Thema als unternehmerisches
und nicht als ,, Frauenproblem”
betrachtet wird.”

»,So lange Karriere nur Hand
in Hand mit Prasenz und
durchgehender Erreichbarkeit
geht, wird aus meiner Sicht
ein signifikanter Anstieg von
Frauen in Fuhrung nicht ge-
lingen.”

»Eine spannende Befragung.
Ende der 70-er Jahre bin ich
— ganz Emanze — davon aus-
gegangen, dass wir Frauen
binnen weniger Jahre den
Mannern nicht nur rechtlich
sondern auch beruflich gleich-
gestellt sein wdrden. Dies
schien mir ein zwingender
Prozess zu sein. Leider hat
sich meine Vision nicht erfullt.
An Konzepten, dieser doch
ein Sttick nédher zu kommen,
wdrde ich gerne arbeiten.”
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VORSTELLUNG DES BRANCHENBEIRATS ,FRAUEN IN FUHRUNG*

Als erste Branche in Deutschland VORSITZENDE MITGLIEDER
verfolgt die Versicherungswirtschaft

gemeinschaftlich das Ziel, den

Frauenanteil in Fihrungspositionen

im Interesse der Chancengleichheit

aber auch der Wettbewerbsfahigkeit

unserer Branche zu steigern.

Der Beirat soll die Versicherungs-

unternehmen bei ihren eigenen Be- Mitglied des Vorstandes Bereichsleiterin Vertrieb
mihungen unterstltzen, Synergien HUK-COBURG R+V Allgemeine

durch Best Practice bliindeln und Versicherungsgruppe, Versicherung AG,

neue Initiativen zur Verbesserung Coburg Wiesbaden

der Chancengleichheit von Mannern
und Frauen anstoRen.

STELLV. VORSITZENDER

Sprecher des Vorstandes
Talanx Service AG,
Hannover

Vorsitzender der Vorstédnde
Barmenia Versicherungen,
Wuppertal

Mitglied der Vorstande
Stuttgarter

Versicherungsgruppe,
Stuttgart

Uber die Projekte des Beirats
informieren wir unter:

www.initiative-frauen-in-fuehrung.de

Mitglied des Vorstandes
AUXILIA Rechtsschutz-
Versicherungs-AG,
Mdinchen
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Mitglied der Vorstande
NURNBERGER
Versicherungsgruppe,

Ndrnberg

Mitglied des Vorstandes
Allianz Deutschland AG,
Unterfoéhring

Mitglied der Vorstande
VPV Versicherungen,
Stuttgart

Personalleiter

LVM Versicherungen,
Minster

Head of Corporate

Human Resources
Munich Re,
Minchen

Mitglied des Aufsichtsrates
SIGNAL IDUNA Gruppe,
Minchen

_

Geschaftsfihrendes
Vorstandsmitglied
Berufsbildungswerk der
Deutschen Versicherungs-
wirtschaft (BWV) e.V,,
Minchen

Leiterin Alterssicherungspolitik
Gesamtverband der
Deutschen Versicherungs-
wirtschaft e. V. (GDV),

Berlin

Geschaftsfuhrerin
GKC Gothaer Kunden-
Service-Center GmbH,
Koln

Mitglied des Vorstandes
Provinzial Rheinland
Versicherung AG,
Dusseldorf

Mitglied des Vorstandes
R+V Versicherung AG,
Wiesbaden

Mitglied des Vorstandes
Generali Deutschland AG,
Minchen
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Mitglied der Vorstande
Wirttembergische

Versicherungen,
Stuttgart

Hauptabteilungsleiterin
Westfélische Provinzial
Versicherung AG,

Minster
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Mitglied des Vorstandes
Versicherungskammer
Bayern,

Munchen

Mitglied des Vorstandes
AXA Konzern AG,

Koln

Generalbevollmachtigte
Provinzial NordWest

Holding AG,
Mdinster

Ressortbereichsleiterin
Personal

Allianz Deutschland AG,

Unterfohring

GESCHAFTSFUHRUNG

Geschaftsfuhrerin

AGV,
Minchen

Geschaftsfihrendes
Vorstandsmitglied
AGV,

Minchen
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