
Ergebnisse Frauen-Karriere-Index 2015 (Untersuchungszeitraum 2014)

– Report zur Veröffentlichung der Ergebnisse, Frankfurt, 26. Januar 2016, Bloomberg –

mehr frauen 
in fÜhrunG
iSt machbar

Mehr Frauen in Führung ist machbar.

Es braucht Zeit, wirkungsvolle Maßnahmen und hohe Aufmerksamkeit des Managements – 
von nichts kommt nichts.

Ein übergreifender, signifi kanter Anstieg von mehr Frauen in Führung kann nur gelingen, 
wenn viele Unternehmen viel tun.
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Grußwort
der Bundesministerin für Familie,  
Senioren, Frauen und Jugend,
Manuela Schwesig,
anlässlich der Urkundenverleihung  
des Frauen-Karriere-Index
26. Januar 2016

GruSSwort anläSSlich der  
VeröffentlichunG der erGebniSSe am 
26. Januar in frankfurt, bloomberG

Sehr geehrte damen und herren,

es freut mich sehr, dass das Projekt „frauen-karriere-index“ erfolgreich fortgesetzt wird. der fki 
stellt fest, auf welchen betrieblichen handlungsfeldern – beispielsweise der Vereinbarkeit von 
beruf und familie oder der flexibilisierung der arbeitszeit – sich unternehmen engagieren, um 
die gesteckten Ziele für mehr chancengleichheit von frauen und männern zu erreichen. unter-
nehmen, die sich den erhebungen des fki stellen, legen wert auf einen nachhaltigen wandel 
ihrer arbeits- und unternehmenskultur und haben keine angst vor transparenz. das gilt für alle 
unternehmen, die sich im rahmen der vierten erhebungswelle des fki zertifizieren lassen und 
heute ihre urkunden bekommen – vielen dank für ihr engagement.

das Gesetz für die gleichberechtigte teilhabe von frauen und männern an führungspositio-
nen, das am 1. mai 2015 in kraft getreten ist, wird die entwicklung erheblich voran bringen. 
es wird das interesse deutlich verstärken, frauen für führungspositionen zu gewinnen – nicht 
nur mithilfe der festen Quote für den frauenanteil in den aufsichtsräten börsennotierter und 
zugleich voll mitbestimmter unternehmen, sondern auch durch die Verpflichtung für börsen-
notierte oder mitbestimmte unternehmen, sich Zielgrößen für Vorstände, aufsichtsräte und die 
beiden führungsebenen unterhalb des Vorstandes zu setzen, die bundesregierung unterstützt 
die betroffenen unternehmen bei der umsetzung mit vielfältigen maßnahmen wie einem Pra-
xisleitfaden und einer workshop-reihe. uns ist es wichtig, mit den unternehmen im dialog zu 
bleiben. nähere informationen zu unseren maßnahmen haben wir auf der website www.bmfsfj.
de/zielsicher zusammengestellt.

ein zentraler Gesichtspunkt des fki ist die durchlässigkeit von karrierepfaden. nur wenn die 
unternehmen sicherstellen können, dass frauen bei allen karriereschritten faire chancen ha-
ben, werden sie bis an die Spitze vorrücken können. der fki weist genau aus, wann und wo 
frauen auf dem weg nach oben abgehängt werden. Zahlen, daten und fakten werden so zu 
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einem wichtigen Steuerungsinstrument und schaffen transparenz nach innen und nach außen. 
die heute prämierten unternehmen beschäftigen zusammen rund 550.000 frauen und män-
ner. mit der urkundenverleihung möchte ich Sie als Schirmherrin für ihr engagement für mehr 
frauen in führungspositionen würdigen. bitte setzen Sie den eingeschlagenen weg fort – viel 
erfolg dabei!

mit freundlichen Grüßen

manuela Schwesig
bundesministerin für familie, Senioren, frauen und Jugend
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die Verantwortung zur förderung von mehr 
frauen in führungspositionen ist in den un-
ternehmen angesiedelt. tragfähige konzep-
te und umsetzungsprozesse vor ort sind die 
entscheidenden erfolgsfaktoren auf dem weg 
zum erreichen einer höheren beteiligung von 
frauen an führungspositionen. 

der notwendige kulturelle und gesellschaft-
liche wandel kann nachhaltig nur vollzogen 
werden, wenn immer mehr frauen über den 
karrierepfad von unten nach ganz oben erfolg 
haben. dies wird auch einen positiven effekt 
auf die zukünftige Verweildauer von frauen in 
den Vorstands etagen haben. frauen in top-
positionen, mit und ohne familie werden so 
langfristig realität und eine Selbstverständ-
lichkeit.

der frauen-karriere-index ist ein instrument 
für jene unternehmen, die sich aktiv und 
strukturiert mit dem thema frauen in füh-
rungspositionen auseinandersetzen. der index 
liefert kennzahlen, die zur Steuerung und um-
setzung dienen, und überprüft, wie es gelingt, 
dauerhaft mehr frauen in karrieren zu brin-
gen und dort zu halten. 

der fki ist ein überprüftes und neutrales ins-
trument. Gemeinsam mit bekannten und nam-
haften unternehmen wurde der index inzwi-
schen dreimal erhoben. So entsteht eine sehr 
umfassende wissensdatenbank, die zeitliche 
entwicklungsvergleiche erlaubt und trends 
und erfahrungen abbildet. Von 2012 bis  
heute haben insgesamt 133 unternehmen an 
der erhebung teilgenommen und ihre daten 
auf basis eines 30 Seiten umfassenden erhe-
bungsbogens zur Verfügung gestellt. 

dialog und Gedankenaustausch stehen 
neben dem datenbasierten ansatz des 

frauen-karriere-index an zentraler Stelle. 
Viele teilnehmer haben gerade den aus-
tausch und die diskussion mit anderen un-
ternehmen gewünscht. im rahmen der  
arbeitsgemeinschaft frauen-karriere-index 
(aG-fki) sollen regelmäßige treffen stattfinden 
und können so erfahrungen und verschiedene 
lösungsansätze diskutiert werden.

Die Arbeitsgemeinschaft Frauen-Karriere-In-
dex (AG-FKi) steht für faktenbasierte Frauen-
förderung in Führungspositionen und will 
aktiv die Karrierechancen der Frauen in den 
Unternehmen fördern.

analyse, lösungsansätze und umsetzung  
stehen im mittelpunkt:

•	  durch die aktive mitgestaltung der inhalte, 
erfahrungsaustausch und workshops sowie  
die ständige weiterentwicklung des fra-
genprogramms entsteht für die mitglieder 
ein leitfaden, der die Zusammenhänge 
der maßnahmen, die Qualität der umset-
zung und die wirksamkeit der aktivitäten 
im unternehmen darstellt. 

•	  das benchmarking mit weiteren unterneh-
men erlaubt es, die eigene Situation sehr 
gut einzustufen, um entsprechend nach-
folgende aktivitäten zu planen und strate-
gische entscheidungen treffen zu können. 

•	  die arbeitsgemeinschaft frauen-karriere-
index steht allen unternehmen offen. Je-
nen, die sich bereits aktiv mit dem thema 
frauenförderung beschäftigen, und jenen, 
die sich am anfang befinden. durch den 
austausch und den Zugriff auf gemeinsa-
me daten können neue mitglieder profi-
tieren und erfahrene unternehmen ihren 
Status kontrollieren.

1.  hinterGrund frauen-karriere-index
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durch die stetig wachsende wissensdaten-
bank entsteht eine valide basis zur bench-
mark-entwicklung und normierung für die 
unternehmen. die daten werden onym, also 
nachvollziehbar abgefragt und die unterneh-
men übersenden auch unterlagen und belege 
für ihre aktivitäten. alle daten und unterlagen 
verbleiben im marktforschungsinstitut und 
unterliegen dem datenschutz. die individu-
ellen analysen erfolgt auf basis der eigenen 
angaben, die Vergleiche und das benchmar-
king erfolgt auf einem anonymisierten Gesamt-
datensatz. 

der fki betrachtet vornehmlich die Vorstands-
ebenen und die ebenen darunter. die unter-
nehmensspezifischen angaben gehen in den 
index ein. Zur besseren Vergleichbarkeit, für 
modellrechnungen und zur machbarkeit von 
generellen aussagen wurden diese in drei  
normierte ebenen transferiert und über ein 
trichtermaß bestimmt.
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Marathon und kein Sprint

•	  Selbst engagierte unternehmen schaffen  
nur ca. 1 % wachstum bei frauen in  
führungspositionen im Jahr.

•	  Vorsicht vor unrealistischen wachstums-
raten bei der Zielsetzung.

•	 konstanz und durchhalten ist gefragt.

Messen und Wiegen

•	  mit klaren messinstrumenten, maßnah-
men und Zielen können bessere ergebnis-
se erreicht werden. 

Von nichts kommt nichts

•	  aller anfang ist schwer – aber erste erfolge 
stellen sich bald ein.  

•	  die Qualität und die umsetzung der maß-
nahmen entscheiden über den erfolg – 
aber maßnahmen unterliegen einem le-
benszyklus und müssen immer wieder 
überprüft werden. maßnahmen, die ihre 
wirkung verloren haben, können durch 
anpassung und aktualisierung wieder-
belebt werden. 

Veränderungsphasen bringen Chancen und 
Risiken

•	  in Phasen der Veränderung müssen die 
frauenanteile und talentpools besonders 
beobachtet werden.

•	  kontinuität in der unternehmensentwick-
lung unterstützt die förderung der frauen.  
Sowohl Personalabbau als auch schnelles 
Wachstum oder Change-Projekte können 
überproportional die frauenanteile belas-
ten. erfolgreiche unternehmen sind hier 
besonders wachsam. der aufbau eines ei-
genen talentpools hat für viele unterneh-
men Priorität (auch in der absicht, frauen 
zu halten). 

Positive Tendenz bei den Aufstiegschancen

•	  die aufstiegschancen der frauen sind 
immer noch nur halb so groß wie die der 
männer. aber mit deutlich steigender ten-
denz in den ebenen c und b. in der ebene 
a (Vorstände und Gf) ist die entwicklung 
aber rückläufig. die gläserne decke zu 
den Vorstandsetagen bleibt.

Vorurteile sind nicht geschlechtsabhängig

•	  unternehmen setzen sich verstärkt mit 
dem thema „unbewusste denkmuster“ 
aus einander, um hürden abzubauen – die 
trainings werden gleichermaßen von frau-
en wie männern genutzt, denn Vorurteile 
sind geschlechterneutral. Generell werden 
daher maßnahmen verstärkt für frauen 
und männer gleichermaßen angeboten.

Vielzahl der Unternehmen definiert die 
Schnelligkeit und Sichtbarkeit der Verände-
rung 

•	  Spürbare übergreifende Veränderungen 
können nur gelingen, wenn viele unter-
nehmen aktiv werden.

2. manaGement Summary
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3.1. Kerntreiber der Frauenförderung im Unternehmen 

der index dient nicht nur dem Vergleich zwi-
schen den unternehmen, sondern soll den 
teilnehmenden unternehmen auch das cont-
rolling beim erreichen ihrer Ziele ermöglichen, 
nämlich für frauen attraktiver zu werden und 
bessere aufstiegsmöglichkeiten zu eröffnen. 

was sind die entscheidenden Stellschrau-
ben in den unternehmen, um mehr frauen in  
führungspositionen zu bringen?

um diese treiber zu isolieren, wurden umfas-
send weltweite wissenschaftliche Studien (theo-
retisch und empirisch) zur frauenförderung in 
unternehmen analysiert. es wurden umfang-
reiche interviews mit Personalverantwortlichen 
in unternehmen geführt und ein Pretest entwi-

ckelt. die kerntreiber des index wurden in den 
letzten drei Jahren mehrfach überprüft und ha-
ben sich sowohl in den analysen, aber auch in 
den Gesprächen und dem erfahrungsaustausch 
der unternehmen als relevant und entscheidend 
bewiesen.

die beschreibung der gegenwärtigen Situation 
wird im bereich Status/dynamik (teilindex a) ab-
gebildet; als zentrale treiber haben sich das com-
mitment (teilindex b) und die rahmenbedingun-
gen (teilindex c) qualifi ziert. es hat sich sehr 
schnell gezeigt, dass Ziele gut und wichtig sind, 
aber ohne maßnahmen und starkes commit-
ment diese leider nicht erreicht werden und keine 
Veränderungen im unternehmen passieren.

3. erGebniSSe und analySen

Kerntreiber	  der	  Karriereentwicklung	  von	  Frauen/Gesam8ndex	  und	  Teilindizes	  
	  

1	  

Gesam8ndex	  

Status/Dynamik	  
Teilindex	  A	  

Rahmenbedingungen	  
Teilindex	  C	  

Commitment	  
Teilindex	  B	  

Der Gesamtindex besteht aus drei Teilindizes. „Status/Dynamik“ be-
trachtet den Ist-Zustand und zeigt die tatsächlich erreichten Ent-
wicklungen des Unternehmens. „Commitment“ ver anschaulicht die 
Stärke der Absichten und die ergriffenen Maßnahmen. Der Teilindex 
„Rahmenbedingungen“ bildet den Rahmen und Spielraum für die 
Umsetzung ab.
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mit dem entwickelten instrumentarium können 
unternehmen sich hinsichtlich des Gesamt-
index und der drei teilindizes vergleichen. 
Zudem erhält jedes unternehmen zur eige-
nen ermittlung der spezifi schen Stärken und 

Schwächen für weitere bereiche individuelle 
und vertrauliche angaben und berechnungen. 
Jedes unternehmen kann sich auf den abbau 
der größten defi zite und den ausbau der indi-
viduellen Stärken konzentrieren.

3.2. Kerntreiber Status und Dynamik

„Status/Dynamik“ betrachtet den Ist-Zustand. Erfolgsentscheidend 
ist die faktenbasierte Ermittlung des Ist-Zustandes und die Angabe 
der tatsächlichen Ergebnisse. Strukturiertes Gender-Reporting muss 
entwickelt werden.

Status/Dynamik	  	  
Teilindex	  A	  

2	  

•  Führungsposi/onen	  
•  Teilzeitkrä7e	  in	  Führungs-‐
posi/onen	  	  

•  Freistellungen	  in	  Führungs-‐
posi/onen	  

•  Angaben	  zu	  Beschä7igten	  
•  Frauenanteil	  nach	  Altersgruppe	  
•  Fluktua/on	  

Beschä7igten-‐	  
struktur	  

Führungskrä7e	  

Gender-reporting ist einer der Schlüssel zum 
langfristigen erfolg – also genau zu wissen, wie 
viele frauen sich auf welchen ebenen befi n-
den und wie sich die ebenen in den einzel-
nen bereichen entwickeln. Viele unternehmen 
haben noch keine umfassenden erkenntnisse 
über den frauenanteil in den verschiedenen 
führungsebenen, denn die Personalsysteme 
sind häufi g dafür noch nicht ausgelegt. 

ist-analysen müssen aufgesetzt werden, um 
spätere betrachtungen zu erlauben. auch 
unternehmen, die sich am fki beteiligen, kön-
nen oftmals am anfang noch keine absoluten 
Zahlen liefern. die investition in das reporting 
lohnt sich aber und unternehmen, die diese 
lücke erfolgreich geschlossen haben, erzielen 
bessere ergebnisse und sind in der lage, um-
setzungsproblematiken im unternehmen zu 
identifi zieren.
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Commitment	  
Teilindex	  B	  

3	  

•  Besetzung	  und	  Beförderung	  auf	  
Führungsposi/on	  

•  Beförderung	  von	  Teilzeitkrä7en	  
•  Vermehrtes	  Ausscheiden	  von	  
Frauen	  in	  Führungsposi/onen	  

Personal-‐	  
entwicklung	  

Externe	  
Kommunika/on	  

Maßnahmen	  

•  Förderung	  von	  Frauen	  (extern)	  
•  Maßnahmen	  (intern)	  
•  Unternehmenskommunika/on	  
Frauenförderung	  

•  Unternehmensbereiche	  mit	  
geringen	  Frauenanteilen	  

•  Austausch	  von	  Fördermaßnahmen	  

„Commitment“ steht für die Stärke der Absichten und die Fähigkeit, 
diese im Unternehmen umzusetzen. „Commitment“ beinhaltet aber 
auch all die Maßnahmen, die die Situation der Frauen unterstützen, 
wie Personalentwicklung und familienbezogene Maßnahmen. 

die unternehmen, die sich am fki beteiligen, 
haben oftmals ein hohes ergebnis, da ein ver-
gleichsweises hohes commitment vorliegt und 
die maßnahmen der frauenförderung von 
der unternehmensleitung unterstützt werden. 
Steigerungen in diesem index sind daher eher 

moderat. Viele unternehmen arbeiten insbe-
sondere an der fragestellung, wie das häu-
fi g sehr starke commitment des Vorstandes 
glaubhaft in die organisation kommuniziert 
werden kann.

3.3. Kerntreiber Commitment

die umsetzung und erfüllung der Ziele ob-
liegt dem management. entscheidend für die 
unternehmensführung und den erfolg ist, wie 
deutlich und nachhaltig ihre absichten in der 

belegschaft und insbesondere auf der mitt-
leren managementebene akzeptiert und um-
gesetzt werden.
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3.4. Kerntreiber Rahmenbedingungen

Rahmenbedingungen	  
Teilindex	  C	  	  

4	  

•  Gleichstellung	  im	  Mission-‐
Statement	  	  

•  Zielvereinbarungen/Ebenen	  
•  Nichterreichung	  
•  Interne	  Kommunika/on	  	  
wer/wann/wie	  

•  Ausschreibung	  Kandidatensuche	  

Transparenz	  Mission/Ziele	  Arbeitszeit	  

•  Frauen	  im	  Bewerbungsprozess	  
•  Flexibilität	  
•  Präsenzkultur	  
•  Besondere	  Maßnahmen	  und	  Ideen	  
•  Besonderheiten	  des	  
Unternehmens	  und	  Kommentare	  

Der Teilindex „Rahmenbedingungen“ bildet den Rahmen ab, in dem 
die Umsetzung stattfi ndet. Teilweise ist er sehr schwer zu ändern, 
z. B. in Bezug auf Schichtarbeit. Dieser Teil index ist entscheidend 
für die zukünftigen Entwicklungschancen des Unternehmens und die 
Schnelligkeit der Umsetzung. 

die rahmenbedingungen sind investitionen 
in die Zukunft. hier entsteht der langfristige 
erfolg. Zu den rahmenbedingungen gehören 
fragen rund um besetzungsprozesse ebenso 
wie z. b. die Vorgehensweise bei nichterrei-
chung der Ziele in bezug auf mehr frauen in 
führungspositionen. 

die erfolgreichen unternehmen haben über 
die Jahre hinweg intensiv und konstant in die 
maßnahmen und die umsetzung investiert 
und die rahmenbedingungen angepasst. Ge-
rade in abbauphasen und während umstruk-
turierungen zeigt sich, wie durch aktives ma-
nagement versucht wird, die Personal-Pipeline 
aufrechtzuerhalten.
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Für den/die Mitarbeiter/in(nen) zählt/zählen die Führungsebenen im 
Unternehmen. Hieran misst sich der Aufstieg. Für den Unterneh-
mensvergleich müssen die Hierarchieebenen vergleichbar (normiert) 
werden. Im FKi spiegeln sich beide Sichtweisen: der Aufstieg von 
Frauen in den unternehmensspezifi schen Hierarchieebenen und der 
Anteil von Frauen an den normierten Führungsebenen.

	  Ebenen	  fak8sch	  und	  normiert	  

5	  

Normiert	  1.	  Ebene	   –  Normiert	  2.	  Ebene	   –  Normiert	  3.	  Ebene	   –  Nicht	  aufgenommen	  

	  Unternehmen	  1	   Unternehmen	  2	   Unternehmen	  3	   Unternehmen	  4	  

1.	  Ebene	   3	   15	   12	   4	  

2.	  Ebene	   11	   30	   10	   12	  

3.	  Ebene	   25	   50	   20	   30	  

4.	  Ebene	   30	   70	   45	   40	  

5.	  Ebene	   35	   50	  

3.5. Karriere und Führungsebenen

bei den fragen, was eine führungskraft ist 
und wie ebenen verglichen werden können, 
gibt es viel interpretationsspielraum. im fki 
werden für die individuelle betrachtung die 
von dem unternehmen defi nierten führungs-
ebenen für die analyse genutzt. diese werden 
im erhebungs fragebogen abgefragt. 

für die vergleichende betrachtung und mo-
dellrechnungen wurden die führungsebenen 
normiert. 

folgendes beispiel erläutert an einem fi ktiven 
fall die Vorgehensweise. betrachtet werden 
hierarchieebenen und die besetzung in vier 
unternehmen mit etwa 2000 mitarbeitern:
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Anteile der Frauen an Führungsebenen

die frauenanteile in unternehmen sind in 
bezug auf die belegschaft sehr unterschied-
lich. mit einer kennzahl (der anteil von füh-
rungskräften an allen mitarbeitern und aller 
weiblichen führungskräfte an allen weiblichen 
mitarbeitern) können sich die unternehmen 
anhand der normierten ebenen vergleichen, 
ohne den eigenen frauenanteil als relativie-
rende Größe zu betrachten. 

mittels einer modellrechnung (empirische er-
gebnisse und normierte führungsebenen) 
können Vergleiche über alle unternehmen 
hinweg gerechnet werden. So lassen sich die 
anteile der führungskräfte an der Gesamtbe-
legschaft und die anteile der frauen an füh-
rungsebenen übergreifend analysieren und 
deren anteile und Veränderungen betrachten.

Struktur:	  Anteil	  der	  FührungskräSe	  an	  GesamtbelegschaS	  und	  
Führungsebenen	  –	  Modellrechnung	  

Anteil	  der	  Führungskrä7e	  an	  
allen	  Mitarbeitern	  	  

Anteil	  der	  weiblichen	  Führungskrä7e	  	  
an	  allen	  weiblichen	  Mitarbeitern	  	  

Verhältnis	  aller	  weiblichen	  FührungskräSe	  im	  
Verhältnis	  zu	  allen	  FührungskräSen	  an	  allen	  MA	  	  

C 

B 

A 

1,54	  %	  

0,74	  %	  

0,31	  %	  
0,11	  %	  

4,95	  %	  

2,6	  %	  

39	  %	  

49	  %	  

53	  %	  
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*	  Bei	  großen	  sehr	  viel	  weniger	  	  
	  (+/-‐1%)	  bei	  kleineren	  viel	  mehr	  +/-‐	  10%	  	  

Modellrechnung (empirische Ergebnisse nach normierten Führungs-
ebenen), um einen Vergleich und Trendabbildungen nach Führungs-
ebenen zu ermöglichen. Nach dieser Modellrechnung sind durch-
schnittlich 5  % der Mitarbeiter auf den Karrierestufen Vorstand/
Geschäftsführung und den normierten Ebenen darunter (C,B und A)
angesiedelt.* Im Verhältnis wird in den letzten 2 Stufen (B und A) 
der Anteil noch kleiner 1,54 %. Vorstand (A) werden dann nur noch 
0,31 % aller Mitarbeiter. Im Verhältnis zu Männern haben die Frauen 
eine halb so große Chance, in die Ebenen C, B und A einzusteigen 
und in B und A aufzusteigen. Bei der Ebene A verringert sich die 
Wahrscheinlichkeit nochmals um 10 Prozentpunkte.

* Bei großen sehr viel weniger (+/–1 %), bei kleineren viel mehr +/–10 %.
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Struktur:	  Anteil	  der	  FührungskräSe	  an	  GesamtbelegschaS	  und	  
Führungsebenen.	  Entwicklung	  2012	  zu	  2014	  –	  Modellrechnung	  

7	  

C 

B 

A 

1,54	  %	  

0,74	  %	  

0,31	  %	  
0,11	  %	  

+	  7*	  

+	  4*	  

-‐	  1*	  
4,95	  %	  

2,6	  %	  

*	  Wachstumsrate	  im	  Vergleich	  zu	  2012	  in	  Prozentpunkten	  

N
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e	  
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	  	  A
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eg
	  v
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	  C
	  B
	  A
	  

Anteil	  der	  Führungskrä7e	  an	  
allen	  Mitarbeitern	  	  

Anteil	  der	  weiblichen	  Führungskrä7e	  	  
an	  allen	  weiblichen	  Mitarbeitern	  	  

Im Modell zeigt sich im Vergleich zwischen 2012 und 2014 eine 
Verbesserung bei den Aufstiegschancen in den Ebenen C, B und A 
(Einstieg) von 7 Prozentpunkten und bei dem Aufstieg von Ebene C 
zu B von 4 Prozentpunkten. Es ist aber auch festzustellen, dass der 
Durchbruch von B nach A (Vorstandsebene) für die Frauen immer 
noch schwierig ist. 

unternehmen, die seit drei Jahren konstant an 
dem thema arbeiten, gelingt es kontinuierlich, 
den talentpool zu füllen und die hürden in den 
ebenen c und b abzubauen. allerdings bleibt 
das bemühen in der ebene a, also Vorstand 
bzw. Geschäftsführung, schwierig. die Gründe 
sind vielfältig. teilweise gab es keine Verände-

rungen, geeignete kandidatinnen lehnten ab 
oder konnten sich nicht durchsetzen. die so-
genannte gläserne decke bleibt existent. die 
Gründe dafür sind vielfältig und viele unter-
nehmen beginnen, diese frage aktiv anzuge-
hen und nach lösungen zu suchen.
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3.6 Veränderungsgeschwindigkeit

eine der am häufi gsten diskutierten fragen ist, 
wie schnell unternehmen Veränderungen in 
ihrer führungsstruktur vornehmen können. 

eine ganze reihe von fragen im fragebogen 
beziehen sich auf diese fragestellung (teil-
index a/Status und dynamik). in 2013 war es 
möglich, für 29 unternehmen einen dynami-
schen Vergleich durchzuführen, in 2014 für 
15 unternehmen.

bei unternehmen, die aktiv und erfolgreich 
den talentpool aufbauen und gezielt frauen 
gewinnen wollen, zeichnet sich ab, dass frau-
en nicht überdurchschnittlich häufi g ausschei-
den. die kündigungs- und Veränderungsraten 
sind fast gleich. 

für folgende modellrechnung, basierend auf 
empirischen ergebnissen und normierten füh-
rungsebenen, wird von einem führungskräfte-
anteil von 5 % ausgegangen. 

Entwicklung	  der	  FührungskräSe	  und	  Anteile	  der	  Frauen	  	  

8	  

FührungskräSe	   männlich	   weiblich	   Anteil	  der	  Frauen	  an	  	  
FührungskräSen	  

Jahresanfang	   1.000	   750	   250	   25	  %	  

Abgänge/Versetzungen	   -‐	  48	   -‐	  36	   -‐	  12	   -‐	  25	  %	  

Neueinstellungen	   +	  29	   +	  19	   +	  10	   +	  34,5	  %	  

Beförderungen	   +	  68	   +	  43	   +	  25	   +	  36,8	  %	  

Veränderung	  inkl.	  
Beförderung	   +	  49	   +	  26	   +	  23	   +	  47	  %	  

1.049	   776	   273	   26	  %	  

Bei einem Unternehmen mit 20.000 Mitarbeitern entspricht dies 
1000 Führungskräften. Bei einer Ist-Verteilung von 75 % Männern 
und 25 %  Frauen sind dies 750 Männer und 250 Frauen. 4,8 % 
aller Führungskräfte, bei den weiblichen 4,9 %, verlassen oder ver-
lieren in 2014 (ähnliche Ergebnisse in vorherigen Erhebungen) ihre 
Führungsposition (insgesammt 48 Führungskräfte). 

dies entspricht bei den männern 36 abgängen
und bei den frauen 12. die am fki teilneh-
menden unternehmen haben von außen ins-
gesamt 2,9 % der führungskräfte neu einge-

stellt, bei den frauen sind es sogar 4,2 %. das 
sind 19 männer und 10 frauen (entspricht 
einem Verhältnis der frauen von 35,5 % zu 
vorher 25 %).
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im gleichen Jahr wurden 68 beförderungen 
(6,8 %) ausgesprochen, dies entsprach 43 
männern und 25 frauen (bei den frauen wur-
den 10,1 % befördert). im Verhältnis sind das 
36,8 % zu vorher 25 %.

das ergibt am Jahresende inklusive neuein-
stellungen und beförderungen von führungs-
kräften ein Plus von 23 frauen und 26 män-
nern. die beförderungen enthalten aber auch 
beförderte führungskräfte, die bereits füh-
rungskräfte waren. 

angenommen, die Zahl der führungskräfte 
insgesamt wäre nicht gestiegen und diese be-
förderungen entsprächen dem ursprünglichen 

anteil von führungskräften bei männlichen 
und weiblichen führungskräften, so fi elen hie-
runter 36 männer und mit bonus 13 frauen. 
dies wiederum entspräche, obwohl konstant 
bei neueinstellungen und beförderungen 
frauen zu ca. 35 % gewählt wurden, nur 
einem wachstum von 1 %.

dies bedeutet, dass selbst unternehmen, die 
sehr aktiv am thema frauen und karriere ar-
beiten und frauen deutlich überproportional 
(zur vorherigen ausgangssituation) einstellen 
oder befördern, kein größeres wachstum als 
+/– 1 % über ein Jahr erzielen.

3.7 Übergeordnete Einfl üsse auf die Entwicklung

Konstanz und Kontinuität sind für die Entwicklung der Frauen in 
Führungspositionen die besten Voraussetzungen. Allerdings ist dies 
wohl auch die seltenste Unternehmensrealität. Zwingend notwendig 
ist, dass sich das Unternehmen auf die Einfl üsse vorbereitet und 
Maßnahmen ergreift – aktives Management muss besonders die Kar-
rieren von Frauen berücksichtigen, um am Ende der Phasen keine 
negativen Überraschungen zu erleben. 

9	  

Struktur:	  Einflüsse	  auf	  die	  Unternehmensentwicklung	  und	  die	  Um-‐
setzbarkeit	  der	  Zielvorgaben	  –	  Chancen	  und	  Risiken	  der	  Veränderung	  

Abbau-‐	  
maßnahmen	  	  

Wachstumsboom	  
Starker	  Zuwachs	  	  
von	  Mitarbeitern	  

Change-‐	  
Projekte	   Kon8nuität	  
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Jedes dieser beispiele stellt eine hohe heraus-
forderung an das management dar und es gibt 
viele gute, aber auch schlechte entwicklun-
gen. am erfolgreichsten und effizientesten sind  
unternehmen, die über mehrere Jahre hinweg 
eine eher kontinuierliche Entwicklung hatten,  
dazu gehört Stabilität im management, mo-
derates wachstum und eine positive Gesamt-
entwicklung.

Change-Projekte beinhalten chancen und ri-
siken für frauen. wenn die unternehmenskul-
tur nachhaltig verändert werden soll, kann eine 
erhöhung des frauenanteils in der führung 
gewünscht werden. allerdings sind im um-
kehrschluss change-maßnahmen, die nicht 
das thema frauen und karrieren betrachten, 
leider oftmals für die frauen nicht förderlich, 

da in Veränderungsphasen gerne eingespielte 
normen und  netzwerke zum tragen kommen.

dies ist auch der fall bei Abbaumaßnahmen. 
auch hier müssen die frauen gesondert be-
obachtet werden und gleichzeitig die karri-
erepools aufrechterhalten werden – nur so ver-
bleiben genügend frauen. 

ein Wachstumsboom ist nicht gezwungener-
maßen eine gute chance für die frauen. in  
solchen Phasen sind schnelle lösungen, 
schnelle besetzungen und einstellungen von-
nöten – dies wird bei frauen erschwert durch 
oftmals langwierigere auswahlverfahren und die  
schwierigere ansprache von frauen (weil evtl. 
noch seltener z. b. in den mint-berufen).
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4.1 Ergebnisse Index und Teilindex 2014 

Sowohl in den vergangenen Jahren als auch in 
der jetzigen erhebung zeichnet sich ab, dass 
die wiederholt teilnehmenden unternehmen 
oftmals konstante Verbesserungen zeigen. un-
ternehmen, die einsteigen, sind oft schon im 
Vergleich zu passiven unternehmen sehr gut 
positioniert, aber sie liegen tendenziell unter 
den Vergleichswerten. natürlich gibt es ausrei-
ßer nach unten und oben. 

die unternehmen erhalten ihre individuellen 
auswertungen und ein dashboard mit aussagen 
über gute und verbesserungsfähige bereiche. 
dies ermöglicht einen Vergleich zu den eigenen 
werten sowie zu den normierten ergebnissen. 

die indexwerte werden nur für die toP-3-un-
ternehmen veröffentlicht. 

in dieser erhebung liegt der durchschnittliche 
Gesamtindex bei 80 (index von 1 bis 100), be-
trachtet man die 15 unternehmen, die bereits 
zum dritten mal teilnehmen, und bei einem wert 
von 69 bei den fünf „newcomern“. der durch-
schnitt von allen liegt bei 77 Punkten. Seit 2012 
wurden 133 unternehmen analysiert. ein Ge-
samtindex von +55 ist der Schwellenpunkt, 
ab dem ein unternehmen die aussicht hat, 
sich erfolgreich und effi zient mit dem thema 
frauenförderung auseinanderzusetzen.

4.  erGebniSSe der auSwertunG 2014

Ergebnisse:	  Index	  und	  Teilindizes	  2014	  

10	  

Status/Dynamik	  
Teilindex	  A	  

Rahmenbedingungen	  
Teilindex	  C	  

Commitment	  
Teilindex	  B	  

69	  (62)	   82	  (72)	   86	  (72)	  

Gesam8ndex	  
80	  (69)	  

die unternehmen, die sich seit 2012 beteiligen,
 erreichen einen index von 80, die unterneh-
men der erstbeteiligung einen von 69. Zur ein-
ordnung gilt, dass das drittel der unternehmen, 
die seit 2012 messen und einen indexwert von 
69 oder niedriger hatten, sich in den letzten zwei 
Jahren auf einen wert von 76 steigern konnten. 

dies verdeutlicht anschaulich, dass der beginn 
und das etablieren des themas langwierig und 
schwierig ist, es aber auf der anderen Seite 
bei konstanten und langfristigen maßnahmen 
deutliche Verbesserungen und signifi kante 
Steigerungen gibt. 
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4.2 Vergleich 2012 zu 2014

die Steigerungsraten in den einzelnen unter-
indizes stellen sich sehr unterschiedlich dar: 
So waren die werte im teilindex commitment 
von anbeginn verhältnismäßig hoch und der 
wille zur Veränderung war bereits formuliert.

im teilindex c (maßnahmen) sind die größten 
Steigerungsraten zu verzeichnen. hier passie-
ren die konkreten anpassungen und angebote 
an frauen und männer. die Qualität und die 

Vielfalt der maßnahmen entscheiden wesent-
lich über den umsetzungserfolg. 

die transformation in den ebenen und Struk-
turen im teilindex a bleibt dann aber immer 
noch schwierig: die entscheidenden Schritte 
passieren in der regel zeitlich versetzt und un-
terliegen den unterschiedlichsten individuellen 
rahmenbedingungen. 

11	  

Gesam8ndex	  
80	  

Status/Dynamik	  
Teilindex	  A	  

Rahmenbedingungen	  
Teilindex	  C	  

Commitment	  
Teilindex	  B	  

+	  3	   +	  1	   +	  13	  

+	  6	  

Indexentwicklung:	  Verbesserungen	  Vergleich	  2014	  gegen	  2012	  

Die teilnehmenden Unternehmen haben sich über die letzten Jahre 
stetig weiterentwickelt. So konnte im Schnitt der Gesamtindex um 
6 Punkte gesteigert werden. Insbesondere die Investitionen im Teil-
index C (Rahmenbedingungen), wo erhebliche Anstrengungen unter-
nommen wurden, haben noch mal deutlich zugenommen. Die Um-
wandlungsrate im Teilindex A (Struktur und Dynamik) ist dagegen 
noch niedriger.
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4.3 Vergleich Indexwerte nach Branchen (102 Unternehmen)

die seit 2012 vertretenen branchen spiegeln 
eine große Vielfalt der beteiligten unternehmen 
wider. in der auswertung werden 6 branchen 
unterschieden: industrie, neue technologien, 

banken und Versicherungen, Gesundheit/
Soziales/bildung, regionale sonstige dienst-
leister/handel sowie überregionale dienst-
leister/handel.

Unternehmen	  nach	  Branchen	  –	  Verteilung	  Indexwerte	  (102	  Teilnehmer	  2012)	  

12	  

18%	  

15%	  

14%	  

15%	  

28%	  

16%	  

6%	  

15%	  

18%	  

25%	  

11%	  

14%	  

18%	  

25%	  

8%	  

23%	  

15%	  

28%	  

20%	  

35%	  

17%	  

31%	  

32%	  

30%	  

33%	  

30%	  

24%	  

58%	  

31%	  

14%	  

15%	  

21%	  

Industrie	  

Neue	  Technologien	  

Banken/Versicherungen	  

Gesundheit/	  Soziales/Bildung	  

Überreg.	  Dienstleister/Handel	  

Reg.	  Dienstleister/Handel	  

Gesamt	  

Index	  bis	  44	   Index	  45	  -‐	  54	   Index	  55	  -‐	  64	   Index	  65	  -‐	  74	   Index	  75	  +	  

Ein Gesamtindex von +/–55 ist der Schwellenpunkt, ab dem ein Un-
ternehmen die Aussicht hat, sich erfolgreich und effi zient mit dem 
Thema Frauenförderung auseinanderzusetzen. Aber die Mühe lohnt 
sich, das untere Drittel der Unternehmen mit einem Indexwert von 69 
oder niedriger hat sich in den letzten zwei Jahren auf einen Wert von 
76 steigern können.
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5. erfolGSfaktor maSSnahmen

die Qualität und die umsetzung der maßnah-
men wirken entscheidend auf den erfolg der 
Gesamtaktivitäten. Zudem werden hier oftmals 
erhebliche investitionen getätigt. wirkungs-

zusammenhänge und effekte sind bei der 
entscheidungsfi ndung für die auswahl der für 
die jeweilige unternehmung passenden aktivi-
täten unterstützend. 

5.1. Lebenszyklus der Maßnahmen – Relevanz für Erfolg

13	  

Neue/	  
jus8erte	  

Maßnahmen	  

haben	  
Erfolge	  

von	  mehreren	  
mit	  Erfolg	  
genutzt	  

von	  allen	  	  
genutzt,	  

verlieren	  an	  	  
Bedeutung	  

Standard-‐Maßnahmen	  	  
•  Selbstverständlichkeit	  geworden	  	  
•  Von	  vielen	  Unternehmen	  angeboten	  	  
•  Wefbewerbsvorteil	  ist	  nicht	  gegeben	  
•  Es	  handelt	  sich	  um	  eine	  Notwendigkeit	  
•  Kanon	  der	  guten	  Unternehmensführung	  

Experimental-‐Maßnahmen	  	  
•  Sind	  noch	  in	  der	  Erprobung	  	  
•  Mangels	  Erfolgs	  wieder	  aufgegeben	  	  
•  Wenige	  Unternehmen	  nutzen	  sie	  	  
•  Konkrete	  Ausgestaltung	  noch	  offen	  

Maßnahmen	  der	  ZukunS	  	  
•  Großer	  Erfolgs-‐
zusammenhang	  

•  Von	  wenigen	  Unter-‐	  
nehmen	  genutzt	  	  

•  Hoher	  Wefbewerbs-‐	  
vorteil	  	  

Maßnahmen	  der	  Stunde	  	  
•  Viele	  Unternehmen	  	  
•  Starker	  Erfolgszusammenhang	  	  
•  Umsetzung	  empfiehlt	  sich	  
•  Die	  Ausgestaltung	  	  
entscheidet	  über	  	  
den	  Erfolg	  	  

Maßnahmen:	  Lebenszyklus	  

In den Erhebungen hat sich mittlerweile konkretisiert, dass Maß-
nahmen einen Lebenszyklus haben. Was heute noch neu und rele-
vant ist, kann sich abnutzen und zur Selbstverständlichkeit werden. 
Erfolgreiche Unternehmen sind sich dessen bewusst, investieren 
in die Neuentwicklung von Ideen und überprüfen die Maßnahmen 
konstant. 

die maßnahmen durchlaufen 4 Schritte: 

1. Experiment: neues wird getestet. 

2.  Zukunft: diese maßnahmen haben die erste 
Phase überlebt, werden in die Prozesse ein-
gearbeitet und zum wettbewerbsvorteil.

3.  Stunde: diese maßnahmen sind üblich, weit 
verbreitet und für den erfolg relevant. 

4.  Standard: diese maßnahmen werden wei-
testgehend eingesetzt und sind fast Grund-
voraussetzung. Sie verlieren ihre differen-
zierende bedeutung und werden entweder 
aufgegeben oder justiert.
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5.2. Relevante Maßnahmen und Erfolgskorrelation

auf basis der ergebnisse der ersten drei 
wellen wurden in einem workshop mit den 
beteiligten Unternehmen 46 Maßnahmen 
identifi ziert. Jedes unternehmen hat in der 
erhebung angegeben, wie intensiv diese maß-
nahmen genutzt werden.

aus den angaben und dem erfolg der unter-
nehmen beim fki wurden für jede maß nahme 
die erfolgswahrscheinlichkeit berechnet. die 
maß nahmen lassen sich inhaltlich in vier 
themen aufgliedern: 

Außenwirkung, Wirkung im Unternehmen, 
Arbeitszeit, Familienunterstützung

Zudem kann festgestellt werden, in welcher 
Phase des lebenszyklus sie sich befi nden.

•	  es beginnt mit der Experimentalphase – 
eine neue idee wird umgesetzt

•	  es folgt die Phase der Zukunftsmaßnahme – 
noch wenige nutzen sie, aber wenn, dann 
sehr erfolgreich

•	  die Maßnahmen der Stunde – viele nutzen 
sie mit großem erfolg

•	  Standard – jeder nutzt sie, die maßnahme
ist selbstverständlich geworden und sie 
bringt keinen wettbewerbsvorteil. Sie 
kommt erneut auf den Prüfstand, wird 
verbessert und ist wieder im experimental-
stadium.

Relevante	  Maßnahmen	  und	  Erfolgskorrela8on	  	  

14	  

Außenwirkung	   Unternehmen	   Arbeitszeit	   Familie	   Summe	  

Experiment	   0	   3	   3	   4	   10	  

ZukunS	   4	   4	   3	   0	   11	  

Stunde	   1	   4	   2	   4	   11	  

Standard	   2	   4	   2	   6	   14	  

Summe	   7	   15	   10	   14	   46	  
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Maßnahmen der Stunde 

•	  Leitfaden für Mitarbeitergespräche vor/in
der Familienphase. ein instrument, das 
in der kritischen Phase der vermeintlichen 
entscheidung zwischen beruf und familie 
echte unterstützung bringen kann. 

•	  Intern kommunizierte Frauenquoten für 
Führungskräfte. Sie zeigen chancen auf. 
offenheit ist wichtig. die kandidatinnen 
müssen wissen, woran sie sind und welche 
möglichkeiten ihnen zur Verfügung stehen.

Standard-Maßnahmen 

•	  Förderung der Elternzeit auch für Män-
ner. elternzeit = normaler bestandteil der 
erufsbiografi e bei frauen und männern. 
dient dem betriebsfrieden durch Gleich-
behandlung aller mitarbeiter.

•	  Anrechnung von Teilzeittätigkeiten als 
volle berufserfahrungsjahre. baut Schwel-
lenangst ab. beinhaltet aber auch das Pro-
blem, dass im betrieb lösungen gefunden 
werden müssen, teilzeit in den betriebs-
ablauf effektiv und effi zient zu integrieren.

5.3. Ergebnisse 2014 – Korrelation Gesamtindex

15	  

Maßnahmen	  der	  Stunde	  	  	  	  	  |	  	  	  	  	  Standard-‐Maßnahmen	  

Arbeitszeit 

Teil-‐/Vollzeit	  =	  
Berufserfahrungsjahre	  0,15	  

0,05	   Flexible	  
Gleitzeitmodelle	  

Befristete	  Teilzeit	  	  
mit	  Anspruch	  auf	  	  

Rückkehr	  in	  Vollzeit	  
0,42	  

Vertrauens-‐	  
arbeitszeit	   0,50	  

0,48	  Kon/nuierlicher	  
Kontakt	  

Kinder-‐	  
betreuung	  	   0,73	  

0,49	  
Essensmitnahme	  	  
aus	  dem	  Betriebs-‐

restaurant	  

0,73	  
Betreuung	  von	  

Hausarbeiten	  und	  
Abschlussarbeiten	   0,09	   Webseite/Informa/onen	  	  

für	  MA	  in	  der	  Elternzeit	  

0,20	   Unterstützung	  	  Pflegefall	  
AnsprechpartnerIn	  
Schwangerscha7	  	  
und	  Elternzeit	  

0,18	  

Förderung	  Elternzeit	  	  
von	  Männern	  0,17	  

Anrechnung	  Elternzeiten	  	  
als	  Berufserfahrungsjahre	  -‐0,02	  

Teilnahme	  an	  Führungs-‐/	  
Team-‐Mee/ngs	  -‐0,12	  

Familie 

0,41	  
Koopera/on	  mit	  	  

Schulen	  und	  	  
Universitäten	  

Afrak/ver	  Internetau7rif	  
für	  beide	  Geschlechter	  0,31	  

Girl‘s	  Day	  -‐0,14	  
Außenwirkung 

0,54	  
Kommunizierte	  

Frauenquoten	  für	  
Führungskrä7e	  

0,14	   Karriere-‐	  
coaching	  0,51	  Gleichstellungs-‐	  

beau7ragte	  

Ständ.	  Überprüfung	  
Personalprozesse	  0,37	  

Frauen-‐	  
netzwerke	  0,20	  

0,08	   Eigene	  	  
Diversity-‐Studien	  

0,35	  Mentorinnen-‐
programme	  

Leipaden	  für	  Mitarbeiter-‐	  
gespräche	  in/vor	  der	  

Familienphase	  
0,65	  

Unternehmen 

Maßnahmen:	  Korrela8on	  Gesam8ndex	  
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Maßnahmen der Zukunft 

•	  Existenz eines weiblichen Talentpools. 
immer mehr unternehmen erkennen, dass 
es nicht nur darum geht, die verschiede-
nen führungsebenen ausgeglichen zu 
besetzen, sondern frühzeitig mit der för-
derung von weiblichen und männlichen 
talenten zu beginnen, um die aufstiege 
geschlechtsneutral zu gestalten.

•	  Rollenvorbilder in der internen und exter-
nen Kommunikation. wohl eines der wich-
tigsten instrumente. in Phasen der Selbst-
zweifel ist dies eine starke unterstützung. 

Experimental-Maßnahmen 

•	  Aktive Förderung der Teilzeitarbeit von 
Männern. wird von unternehmen geför-
dert, die mit teilzeit gut umgehen können. 
die teilzeit verliert ihren charakter als ins-
trument der bevorzugung von frauen und 
hilft, den betriebsfrieden zu unterstützen. 
Zudem ist es ein gutes instrument für 
frauendominierte unternehmen, die män-
ner suchen, um ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhältnis zu haben.

•	  Sabbaticals (längere Auszeiten) Sie 
scheinen sich nicht bewährt zu haben. 
Sie werden jetzt in Wahlarbeitszeiten für 
bestimmte lebensphasen umgestaltet und 
sind damit maßnahmen der Zukunft.
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Experimental-‐Maßnahmen	  	  	  	  |	  	  	  	  	  Maßnahmen	  der	  Zukun7	  

0,36	   Flexible	  
Schichtmodelle	  

Lebensarbeits-‐	  
zeitmodelle	   0,27	  

Förderung	  von	  
Teilzeitarbeit	  	  
bei	  Männern	  

0,31	   0,57	   Jobsharing	  von	  
Führungsposi/onen	  

0,55	   Wahlarbeitszeit	  	  
für	  bes/mmte	  	  
Zeitperioden	  

Sabba/cals	   0,14	  

Arbeitszeit 

Kinderbetreuung	  
nach	  Führungskrä7e-‐	  

anforderung	  	  
0,32	  

Wäsche-‐/Bügel-‐/
Reinigungsservice	   0,34 

Kinderbetreuungs-‐	  
zuschuss	  0,0	  

Teilnahme	  	  
an	  speziellen	  	  
Veranstaltungen	  

-‐0,21	  

Familie 

Mitgliedscha7	  in	  
Netzwerken/
Verbänden	  

0,41	  

S/pendienvergabe	  0,52	  

Finanz.	  Unterstützung	  
Promo/on	  0,39	  

Extern	  gemeldete	  	  
Frauenquoten	  für	  	  
Führungskrä7e	  

0,40	  
Außenwirkung 

0,26	  
Veranstaltungen	  

zum	  Thema	  
Gender	  

0,42	   Rollenvorbilder	  in	  	  
der	  Kommunika/on	  

0,35	  
Scorecard	  zu	  Frauen-‐
beschä7igung	  und	  	  
Anteil	  am	  Management	  

0,41	   Frauenbeirat/	  
Diversity	  Council	  

0,62	   Weibliche	  	  
Talentpools	  0,28	  

Führungskrä7e-‐	  
trainings	  zu	  

Genderfragen	  	  
für	  Männer	  

0,21	  Geschlechter-‐	  
gemischte	  Teams	  

Unternehmen 

Maßnahmen:	  Korrela8on	  Gesam8ndex	  
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6.  erfolGSfaktoren der unternehmen

im arbeitsmeeting der aG-fki und auch im 
erhebungsbogen werden gezielt neue themen 
und trends abgefragt und aufgenommen. Über 
die erhebung zeigt sich dann, ob die diskutier-
ten themen bestand haben. in 2014 wurden 
zwei verschiedene themenfelder benannt. 

wie auch in den Jahren davor waren dies 
fragen zum themenfeld erfolg und treiber, so 
zum beispiel interne unterstützung (Sponsor 

und manager), durchsetzungskraft (konstanz 
und nachhaltigkeit) sowie die aktivitäten beim 
Personalabbau (Pipeline).

darüber hinaus wurden fragen zu aktuellen 
ereignissen, trends und fokus integriert. So-
mit können neben der betrachtung des ver-
gangenen berichtsjahres auch aktuelle the-
men er mittelt werden. 

17	  

Erfolgsfaktoren	  	  
der	  Unternehmen	  

Aktueller	  Fokus	  	  
der	  Unternehmen	  

Talent-‐
pipeline	  bei	  
Personal-‐	  
abbau	  	  

Konstanz	  und	  
Nachhal8gkeit	  

Sponsor	  	  
und	  

Manager	  

Konzentra8on	  
auf	  Talent-‐
förderung	  

Unbewusste	  	  
Denkmuster	  

Best	  Prac8ce:	  Erfolgsfaktoren	  und	  Focus	  der	  erfolgreichen	  Unternehmen	  

Erfolgsfaktoren der Unternehmen:

•	  das thema frauen und karriere sollte im 
unternehmen sowohl auf höchster Füh-
rungsebene verankert sein als auch mit 
dem nötigen Personalsupport auf der ope-
rativen ebene ausgestattet werden. Strate-
gische fragen und entscheidungen müs-
sen gemeinsam dis kutiert werden.

•	  nur mit Konstanz und Nachhaltigkeit 
lässt sich das thema bewegen. kurzfristige 
Verlautbarungen, einige neubesetzungen 
und kurzfristiger aktionismus sind nicht 
zielführend.

•	  wichtigstes instrument in der Vorberei-
tung für evtl. Strategieänderungen ist die 
Sicher stellung eines Talentpools.
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Fokus und Entwicklung: 

•	  Viele der besonders erfolgreichen unter-
nehmen, die sich auch schon über Jahre 
mit diesem thema beschäftigen, haben 
erkannt, dass die eigene Talentförderung 
die besten chancen für den nachhaltigen 
wandel schafft.

•	  maßnahmen, um unconscious bias, also 
die unbewusste Benachteiligung, zu ad-
ressieren, sind extrem gefragt – denn trotz 
vieler maßnahmen verändern sich die Ver-
haltensweisen nicht. das kann mit dem 
Phänomen der unbewussten Vorurteile 

erklärt werden. unternehmen berichten, 
dass trainings dazu sowohl von frauen als 
auch männern nachgefragt werden – Vor-
urteile sind nicht immer geschlechterspe-
zifisch. nur die konkrete ansprache und 
adressierung dieser alltäglichen „Schere 
im kopf“ kann die unbewussten Verhal-
tensweisen überwinden. 

•	  Generell ist es auch ein trend, dass die 
teilnahme an maßnahmen allen offen-
steht. 
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7. fki-team

BARBARA LUTZ Gründerin und  
Studienleiterin 

barbara lutz ist Gründerin des frauen-karrie-
re-index sowie Geschäftsführerin und Gesell-
schafterin des consulting und management 
unternehmens barbara lutz index manage-
ment Gmbh.

bevor sie ihr eigenes unternehmen gründete, 
arbeitete barbara lutz in unterschiedlichen 
management-Positionen bei marktführern im 
bankensektor, in der unternehmensberatung 
und der werbebranche. dazu zählen Stationen 
als managing director bei der französischen 
communication consultancy Publicis Groupe 
S.a., als management Supervisor bei der ame-
rikanischen ogilvy Group und als director of 
communication and marketing bei der com-
merzbank Group.

barbara lutz war externe beraterin und Gut-
achterin für das bundesministerium für fami-
lie, Senioren, frauen und Jugend. 

DR. JOACHIM SCHARIOTH Wissenschaftli-
cher Berater des Index seit 2013 

dr. Joachim Scharioth ist wissenschaftlicher 
berater des frauen-karriere-index. Seit 1969 
ist er in der angewandten forschung, der ent-
wicklung von empirisch fundierten Strategien 
für unternehmen und öffentliche körperschaf-
ten mit dem Schwerpunkt technik und Ge-
sellschaft tätig. dr. Joachim Scharioth ist be-
gründer von tri*m, dem weltweit führenden 
Stakeholder-management-System.

er war 1988 bis 2007 einer der Geschäftsfüh-
rer der tnS infratest Gmbh in münchen und 
seit mitte der neunzigerjahre verantwortlich 
für das Stakeholder-management-Geschäft 

von tnS in mehr als 70 ländern. Von 1987 bis 
1996 bekleidete er das amt des Vorsitzenden 
der arbeitsgemeinschaft Sozialwissenschaftli-
cher institute und des Verwaltungsrats des in-
formationszentrums für Sozialwissenschaften 
in bonn.

er ist geschäftsführender Gesellschafter der 
JoScha kulturprojekte gGmbh.

kom,ma Marktforschung

PROF. DR. STEFAN TUSCHL (HAW Ham-
burg), Professor für Quantitative Methoden 
und UWE BRAUN – komma Geschäfts-
führung

die kom,ma forschungs- und beratungsge-
sellschaft wurde ende 2012 von uwe braun 
und Prof. dr. Stefan tuschl gegründet. der in-
haltliche Schwerpunkt liegt neben klassischer 
marktforschung in der beratung und durch-
führung von anspruchsvollen statistischen 
analysen sowie modellierungen.

die beiden Gründer und Geschäftsführer ver-
fügen über mehr als 20 Jahre forschungs- 
und beratungserfahrung. uwe braun war vor 
der Gründung von komma stellvertretender 
Geschäftsführer bei tnS infratest mit den 
Schwerpunkten marken- und kommunika-
tionsforschung sowie beratung von finanz-
dienstleistern.

Prof. dr. Stefan tuschl war Prokurist und leiter 
des kompetenzzentrums applied marketing 
Science bei tnS infratest, seit 2012 ist er ne-
ben seiner tätigkeit bei komma Professor für 
„Quantitative methoden“ an der hochschule 
 für angewandte wissenschaften (haw) in 
hamburg.
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