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Ergebnisse Frauen-Karriere-Index 2015 (Untersuchungszeitraum 2014)
— Report zur Veréffentlichung der Ergebnisse, Frankfurt, 26. Januar 2016, Bloomberg —

Mehr Frauen in Fiihrung ist machbar.

Es braucht Zeit, wirkungsvolle MaBnahmen und hohe Aufmerksamkeit des Managements —
von nichts kommt nichts.

Ein Ubergreifender, signifikanter Anstieg von mehr Frauen in Fithrung kann nur gelingen,
wenn viele Unternehmen viel tun.



GRUSSWORT ANLASSLICH DER
VEROFFENTLICHUNG DER ERGEBNISSE AM
26. JANUAR IN FRANKFURT, BLOOMBERG

GruBwort
der Bundesministerin fiir Familie, Q Bundesministeriem
Senioren, Frauen und Jugend, fiir Familie, Senioren, Frauen

i und Jugend
Manuela Schwesig,

anlasslich der Urkundenverleihung
des Frauen-Karriere-Index
26. Januar 2016

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 fir mehr Chancengleichheit von Frauen und Mannern 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 fur alle
Unternehmen, die sich im Rahmen der vierten Erhebungswelle des FKi zertifizieren lassen und
heute ihre Urkunden bekommen — vielen Dank fir |hr Engagement.

Das Gesetz fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méannern an Flhrungspositio-
nen, das am 1. Mai 2015 in Kraft getreten ist, wird die Entwicklung erheblich voran bringen.
Es wird das Interesse deutlich verstarken, Frauen fir FUhrungspositionen zu gewinnen — nicht
nur mithilfe der festen Quote fir den Frauenanteil in den Aufsichtsraten borsennotierter und
zugleich voll mitbestimmter Unternehmen, sondern auch durch die Verpflichtung fir borsen-
notierte oder mitbestimmte Unternehmen, sich ZielgréBen fur Vorstande, Aufsichtsrate und die
beiden Fuhrungsebenen unterhalb des Vorstandes zu setzen, Die Bundesregierung unterstitzt
die betroffenen Unternehmen bei der Umsetzung mit vielfaltigen MaBnahmen wie einem Pra-
xisleitfaden und einer Workshop-Reihe. Uns ist es wichtig, mit den Unternehmen im Dialog zu
bleiben. Nahere Informationen zu unseren MaBnahmen haben wir auf der Website www.bmfsfj.
de/zielsicher zusammengestellt.

Ein zentraler Gesichtspunkt des FKi ist die Durchlassigkeit von Karrierepfaden. Nur wenn die
Unternehmen sicherstellen kdnnen, dass Frauen bei allen Karriereschritten faire Chancen ha-
ben, werden sie bis an die Spitze vorriicken kdnnen. Der FKi weist genau aus, wann und wo
Frauen auf dem Weg nach oben abgehangt werden. Zahlen, Daten und Fakten werden so zu



einem wichtigen Steuerungsinstrument und schaffen Transparenz nach innen und nach auBen.
Die heute pramierten Unternehmen beschaftigen zusammen rund 550.000 Frauen und Man-
ner. Mit der Urkundenverleihung mdchte ich Sie als Schirmherrin fur |hr Engagement fir mehr
Frauen in FUuhrungspositionen wirdigen. Bitte setzen Sie den eingeschlagenen Weg fort — viel
Erfolg dabei!

Mit freundlichen GriiRen

Aamaé ma?,

Manuela Schwesig
Bundesministerin fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend



1. HINTERGRUND FRAUEN-KARRIERE-INDEX

Die Verantwortung zur Foérderung von mehr
Frauen in FUhrungspositionen ist in den Un-
ternehmen angesiedelt. Tragfahige Konzep-
te und Umsetzungsprozesse vor Ort sind die
entscheidenden Erfolgsfaktoren auf dem Weg
zum Erreichen einer hdoheren Beteiligung von
Frauen an FUhrungspositionen.

Der notwendige kulturelle und gesellschaft-
liche Wandel kann nachhaltig nur vollzogen
werden, wenn immer mehr Frauen Uber den
Karrierepfad von unten nach ganz oben Erfolg
haben. Dies wird auch einen positiven Effekt
auf die zukUnftige Verweildauer von Frauen in
den Vorstandsetagen haben. Frauen in Top-
positionen, mit und ohne Familie werden so
langfristig Realitdt und eine Selbstverstand-
lichkeit.

Der Frauen-Karriere-Index ist ein Instrument
fur jene Unternehmen, die sich aktiv und
strukturiert mit dem Thema Frauen in FUh-
rungspositionen auseinandersetzen. Der Index
liefert Kennzahlen, die zur Steuerung und Um-
setzung dienen, und Uberprift, wie es gelingt,
dauerhaft mehr Frauen in Karrieren zu brin-
gen und dort zu halten.

Der FKi ist ein Uberpriftes 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 Verfligung gestellt.

stehen
des

und Gedankenaustausch
dem datenbasierten Ansatz

Dialog
neben

Frauen-Karriere-Index an zentraler Stelle.
Viele Teilnehmer haben gerade den Aus-
tausch und die Diskussion mit anderen Un-
ternehmen gewlnscht. Im Rahmen der
Arbeitsgemeinschaft ~ Frauen-Karriere-Index
(AG-FKi) sollen regelméBige Treffen stattfinden
und kénnen so Erfahrungen und verschiedene
Losungsansatze diskutiert werden.

Die Arbeitsgemeinschaft Frauen-Karriere-In-
dex (AG-FKi) steht fiir faktenbasierte Frauen-
forderung in Fiihrungspositionen und will
aktiv die Karrierechancen der Frauen in den
Unternehmen férdern.

Analyse, Losungsansatze und Umsetzung
stehen im Mittelpunkt:

e Durch die aktive Mitgestaltung der Inhalte,
Erfahrungsaustausch undWorkshopssowie
die standige Weiterentwicklung des Fra-
genprogramms entsteht fir die Mitglieder
ein Leitfaden, der die Zusammenhange
der MaBnahmen, die Qualitat der Umset-
zung und die Wirksamkeit der Aktivitaten
im Unternehmen darstellt.

e Das Benchmarking mit weiteren Unterneh-
men erlaubt es, die eigene Situation sehr
gut einzustufen, um entsprechend nach-
folgende Aktivitdten zu planen und strate-
gische Entscheidungen treffen zu kdnnen.

e Die Arbeitsgemeinschaft Frauen-Karriere-
Index steht allen Unternehmen offen. Je-
nen, die sich bereits aktiv mit dem Thema
Frauenforderung beschéaftigen, und jenen,
die sich am Anfang befinden. Durch den
Austausch und den Zugriff auf gemeinsa-
me Daten kdnnen neue Mitglieder profi-
tieren und erfahrene Unternehmen ihren
Status kontrollieren.



Durch die stetig wachsende Wissensdaten-
bank entsteht eine valide Basis zur Bench-
mark-Entwicklung und Normierung fur die
Unternehmen. Die Daten werden onym, also
nachvollziehbar abgefragt und die Unterneh-
men Ubersenden auch Unterlagen und Belege
fr ihre Aktivitaten. 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, fur
Modellrechnungen und zur Machbarkeit von
generellen Aussagen wurden diese in drei
normierte Ebenen transferiert und Uber ein
Trichtermal3 bestimmt.



2. MANAGEMENT SUMMARY

Marathon und kein Sprint

e Selbst engagierte Unternehmen schaffen
nur ca. 1 % Wachstum bei Frauen in
FUhrungspositionen im Jahr.

e \orsicht vor unrealistischen Wachstums-
raten bei der Zielsetzung.

e Konstanz und Durchhalten ist gefragt.

Messen und Wiegen

e Mit klaren Messinstrumenten, MafBnah-
men und Zielen kdnnen bessere Ergebnis-
se erreicht werden.

Von nichts kommt nichts

e Aller Anfang ist schwer — aber erste Erfolge
stellen sich bald ein.

e Die Qualitat und die Umsetzung der MaB-
nahmen entscheiden Uber den Erfolg —
aber MaBBnahmen unterliegen einem Le-
benszyklus und mussen immer wieder
Uberpruft werden. MaBnahmen, die ihre
Wirkung verloren haben, kdnnen durch
Anpassung und Aktualisierung wieder-
belebt werden.

Veranderungsphasen bringen Chancen und
Risiken

e |n Phasen der Veranderung mussen die
Frauenanteile und Talentpools besonders
beobachtet werden.

e Kontinuitdt in der Unternehmensentwick-
lung untersttzt die Forderung der Frauen.
Sowohl Personalabbau als auch schnelles
Wachstum oder Change-Projekte kdnnen
Uberproportional die Frauenanteile belas-
ten. Erfolgreiche Unternehmen sind hier
besonders wachsam. Der Aufbau eines ei-
genen Talentpools hat fur viele Unterneh-
men Prioritat (auch in der Absicht, Frauen
zu halten).

Positive Tendenz bei den Aufstiegschancen

e Die Aufstiegschancen der Frauen sind
immer noch nur halb so gro3 wie die der
Méanner. Aber mit deutlich steigender Ten-
denz in den Ebenen C und B. In der Ebene
A (Vorstande und GF) ist die Entwicklung
aber rucklaufig. Die glaserne Decke zu
den Vorstandsetagen bleibt.

Vorurteile sind nicht geschlechtsabhangig

e Unternehmen setzen sich verstarkt mit
dem Thema ,Unbewusste Denkmuster*”
auseinander, um HUrden abzubauen — die
Trainings werden gleichermaBen von Frau-
en wie Mannern genutzt, denn Vorurteile
sind geschlechterneutral. Generell werden
daher MaBnahmen verstarkt fur Frauen
und Méanner gleichermaBen angeboten.

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

e SpUrbare Ubergreifende Veranderungen
kdbnnen nur gelingen, wenn viele Unter-
nehmen aktiv werden.



3. ERGEBNISSE UND ANALYSEN

3.1. Kerntreiber der Frauenférderung 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 ermoglichen,
namlich fur Frauen attraktiver zu werden und
bessere Aufstiegsmoglichkeiten zu erdffnen.

Was sind die entscheidenden Stellschrau-
ben in den Unternehmen, um mehr Frauen in
FUhrungspositionen zu bringen?

Um diese Treiber zu isolieren, wurden umfas-
send weltweite wissenschaftliche Studien (theo-
retisch und empirisch) zur Frauenfoérderung in
Unternehmen analysiert. Es wurden umfang-
reiche Interviews mit Personalverantwortlichen
in Unternehmen geflhrt und ein Pretest entwi-

ckelt. Die Kerntreiber des Index wurden in den
letzten drei Jahren mehrfach Uberprift und ha-
ben sich sowohl in den Analysen, aber auch in
den Gesprachen und dem Erfahrungsaustausch
der Unternehmen als relevant und entscheidend
bewiesen.

Die Beschreibung der gegenwartigen 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) qualifiziert. Es hat sich sehr
schnell gezeigt, dass Ziele gut und wichtig sind,
aber ohne MaBnahmen und starkes Commit-
ment diese leider nicht erreicht werden und keine
Verdnderungen im Unternehmen passieren.

Kerntreiber der Karriereentwicklung von Frauen/Gesamtindex und Teilindizes

Gesamtindex

Commitment
Teilindex B

Status/Dynamik
Teilindex A

i

Rahmenbedingungen
Teilindex C

o

Der Gesamtindex besteht aus drei Teilindizes. ,,Status/Dynamik" be-
trachtet den Ist-Zustand und zeigt die tatsachlich erreichten Ent-
wicklungen des Unternehmens. ,,Commitment" veranschaulicht die
Stérke der Absichten und die ergriffenen MaBnahmen. Der Teilindex
»Rahmenbedingungen bildet den Rahmen und Spielraum fiir die

Umsetzung ab.
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Mit dem entwickelten Instrumentarium kénnen
Unternehmen sich hinsichtlich des Gesamt-
index und der drei Teilindizes vergleichen.
Zudem erhalt jedes Unternehmen zur eige-
nen Ermittlung der spezifischen Starken und

3.2. Kerntreiber Status und Dynamik

Schwachen flur weitere Bereiche individuelle
und vertrauliche Angaben und Berechnungen.
Jedes Unternehmen kann sich auf den Abbau
der groBten Defizite und den Ausbau der indi-
viduellen Starken konzentrieren.

Status/Dynamik
Teilindex A

i

ONO

Beschéftigten-
struktur

Fuhrungskrafte

* Angaben zu Beschéftigten
* Frauenanteil nach Altersgruppe
* Fluktuation

* Fuhrungspositionen
* Teilzeitkrafte in Filhrungs-
positionen

* Freistellungen in Flihrungs-
positionen

»Otatus/Dynamik® betrachtet den Ist-Zustand. Erfolgsentscheidend
ist die faktenbasierte Ermittlung des Ist-Zustandes und die Angabe
der tatsachlichen Ergebnisse. Strukturiertes Gender-Reporting muss

entwickelt werden.

Gender-Reporting ist einer der Schllssel zum
langfristigen Erfolg — also genau zu wissen, wie
viele Frauen sich auf welchen Ebenen befin-
den und wie sich die Ebenen in den einzel-
nen Bereichen entwickeln. Viele Unternehmen
haben noch keine umfassenden Erkenntnisse
Uber den Frauenanteil in den verschiedenen
FUhrungsebenen, denn die Personalsysteme
sind haufig daflir noch nicht ausgelegt.

Ist-Analysen mussen aufgesetzt werden, um
spatere Betrachtungen zu erlauben. Auch
Unternehmen, die sich am FKi beteiligen, kon-
nen oftmals am Anfang noch keine absoluten
Zahlen liefern. Die Investition in das Reporting
lohnt sich aber und Unternehmen, die diese
Lucke erfolgreich geschlossen haben, erzielen
bessere Ergebnisse und sind in der Lage, Um-
setzungsproblematiken im Unternehmen zu
identifizieren.



3.3. Kerntreiber Commitment

Die Umsetzung und Erflllung der Ziele ob- Belegschaft und insbesondere auf der mitt-
liegt dem Management. Entscheidend flr die leren Managementebene akzeptiert und um-
Unternehmensfihrung und den Erfolg ist, wie gesetzt werden.

deutlich und nachhaltig Ihre Absichten in der

i

Commitment
Teilindex B

Personal- Externe MaRnahmen
entwicklung Kommunikation

* Besetzung und Beférderung auf * Forderung von Frauen (extern)
Fiihrungsposition « MaRnahmen (intern)
« Beférderung von Teilzeitkraften « Unternehmenskommunikation
* Vermehrtes Ausscheiden von Frauenférderung
Frauen in Fihrungspositionen + Unternehmensbereiche mit
geringen Frauenanteilen
* Austausch von FérdermaBnahmen

,Commitment" steht fiir die Starke der Absichten und die Fahigkeit,
diese im Unternehmen umzusetzen. ,,Commitment* beinhaltet aber
auch all die MaBnahmen, die die Situation der Frauen unterstiitzen,
wie Personalentwicklung und familienbezogene MaBnahmen.

Die Unternehmen, die sich am FKi beteiligen, moderat. Viele Unternehmen arbeiten insbe-
haben oftmals ein hohes Ergebnis, da ein ver- sondere an der Fragestellung, wie das hau-
gleichsweises hohes Commitment vorliegt und fig sehr starke Commitment des Vorstandes
die MaBnahmen der Frauenférderung von glaubhaft in die Organisation kommuniziert
der Unternehmensleitung unterstitzt werden. werden kann.

Steigerungen in diesem Index sind daher eher



3.4. Kerntreiber Rahmenbedingungen

Rahmenbedingungen
Teilindex C

i

o000 \

@ (=)

Arbeitszeit

Ooo
oan

Mission/Ziele

e
71N

Transparenz

* Frauen im Bewerbungsprozess
* Flexibilitat
* Présenzkultur

* Gleichstellung im Mission-
Statement

 Zielvereinbarungen/Ebenen

* Nichterreichung

* Interne Kommunikation
wer/wann/wie

* Ausschreibung Kandidatensuche

* Besondere MaRnahmen und Ideen
* Besonderheiten des
Unternehmens und Kommentare

Der Teilindex ,,Rahmenbedingungen bildet den Rahmen ab, in dem
die Umsetzung stattfindet. Teilweise ist er sehr schwer zu andern,
z.B. in Bezug auf Schichtarbeit. Dieser Teilindex ist entscheidend
fiir die zukiinftigen Entwicklungschancen des Unternehmens und die

Schnelligkeit der Umsetzung.

Die Rahmenbedingungen sind Investitionen
in die Zukunft. Hier entsteht der langfristige
Erfolg. Zu den Rahmenbedingungen gehdren
Fragen rund um Besetzungsprozesse ebenso
wie z.B. die Vorgehensweise bei Nichterrei-
chung der Ziele in Bezug auf mehr Frauen in
FUhrungspositionen.
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Die erfolgreichen Unternehmen haben Uber
die Jahre hinweg intensiv und konstant in die
MaBnahmen und die Umsetzung investiert
und die Rahmenbedingungen angepasst. Ge-
rade in Abbauphasen und wahrend Umstruk-
turierungen zeigt sich, wie durch aktives Ma-
nagement versucht wird, die Personal-Pipeline
aufrechtzuerhalten.



3.5. Karriere und Fiihrungsebenen

Bei den Fragen, was eine FlUhrungskraft ist
und wie Ebenen verglichen werden konnen,
gibt es viel Interpretationsspielraum. Im FKi
werden fur die individuelle Betrachtung die
von dem Unternehmen definierten FUhrungs-
ebenen flr die Analyse genutzt. Diese werden
im Erhebungsfragebogen abgefragt.

Far die vergleichende Betrachtung und Mo-
dellrechnungen wurden die FUhrungsebenen
normiert.

Folgendes Beispiel erlautert an einem fiktiven
Fall die Vorgehensweise. Betrachtet werden
Hierarchieebenen und die Besetzung in vier
Unternehmen mit etwa 2000 Mitarbeitern:

Ebenen faktisch und normiert

% Unter t 1 Unternet 2 Unterneh

i

1. Ebene 3 15 12

2. Ebene 11 30 10

12

3. Ebene 25 50 20

30

4. Ebene 30 70 45

40

5. Ebene 35

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

50

Fiir den/die Mitarbeiter/in(nen) zahlt/zahlen die Fiihrungsebenen im
Unternehmen. Hieran misst sich der Aufstieg. Fiir den Unterneh-
mensvergleich miissen die Hierarchieebenen vergleichbar (normiert)
werden. Im FKi spiegeln sich beide Sichtweisen: der Aufstieg von
Frauen in den unternehmensspezifischen Hierarchieebenen und der
Anteil von Frauen an den normierten Fiihrungsebenen.
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Anteile der Frauen an Fiihrungsebenen

Die Frauenanteile in Unternehmen sind in
Bezug auf die Belegschaft sehr unterschied-
lich. Mit einer Kennzahl (der Anteil von Fuh-
rungskraften an allen Mitarbeitern und aller
weiblichen Fuhrungskrafte an allen weiblichen
Mitarbeitern) kénnen sich die Unternehmen
anhand der normierten Ebenen vergleichen,
ohne den eigenen Frauenanteil als relativie-
rende GroBe zu betrachten.

Mittels einer Modellrechnung (empirische Er-
gebnisse und normierte FUhrungsebenen)
konnen Vergleiche Uber alle Unternehmen
hinweg gerechnet werden. So lassen sich die
Anteile der FUhrungskréafte an der Gesamtbe-
legschaft und die Anteile der Frauen an FUh-
rungsebenen Ubergreifend analysieren und
deren Anteile und Veranderungen betrachten.

Struktur: Anteil der Filhrungskrafte an Gesamtbelegschaft und

Fihrungsebenen — Modellrechnung

1 031%
A
4,95 %

150% 499

0,74 %

53 %

Normierte Fiihrungsebenen Aufstiegvon CB A
o3}

Anteil der Fihrungskréfte an Anteil der weiblichen Filhrungskrafte  Verhiltnis aller wel
allen Mitarbeitern an

iblichen Fiihrun,
le: allen weiblichen Mitarbeitern Verhiltnis zu allen Fiihrungskriftes

39%

rungskrifte im * Bei groBen sehr viel weniger
n an allen MA (+/-1%) bei kleineren viel mehr +/- 10%

i

Modellrechnung (empirische Ergebnisse nach normierten Fiihrungs-
ebenen), um einen Vergleich und Trendabbildungen nach Fiihrungs-
ebenen zu ermdéglichen. Nach dieser Modellrechnung sind durch-
schnittlich 5 % der Mitarbeiter auf den Karrierestufen Vorstand/
Geschaftsfiihrung und den normierten Ebenen darunter (C,B und A)
angesiedelt.* Im Verhaltnis 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 Verhaltnis zu Mannern haben die Frauen
eine halb so groBe 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 groBen sehr viel weniger (+/-1 %), bei kleineren viel mehr +/-10 %.
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Struktur: Anteil der Fiihrungskrafte an Gesamtbelegschaft und
Fiihrungsebenen. Entwicklung 2012 zu 2014 — Modellrechnung

A j B
4,95 %

154% o 4%

0,74%

+7*

2,6 %

Normierte Fiihrungsebenen Aufstieg von CB A
vy]

Anteil der weibli

Anteil der Fihrungskrafte an il i
an allen weiblichen Mitarbeitern

allen Mitarbeitern

- 1%

im Vergleich zu 2012 in Prozentpunkten

i

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) fiir die Frauen immer

noch schwierig ist.

Unternehmen, die seit drei Jahren konstant an
dem Thema arbeiten, gelingt es kontinuierlich,
den Talentpool zu flllen und die Hirden in den
Ebenen C und B abzubauen. Allerdings bleibt
das BemUhen in der Ebene A, also Vorstand
bzw. Geschaftsfihrung, schwierig. Die Grinde
sind vielfaltig. Teilweise gab es keine Verande-
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rungen, geeignete Kandidatinnen lehnten ab
oder konnten sich nicht durchsetzen. Die so-
genannte glaserne Decke bleibt existent. Die
Grunde dafur sind vielféltig und viele Unter-
nehmen beginnen, diese Frage aktiv anzuge-
hen und nach Losungen zu suchen.



3.6 Veranderungsgeschwindigkeit

Eine der am haufigsten diskutierten Fragen ist,
wie schnell Unternehmen Verdnderungen in
ihrer FUhrungsstruktur vornehmen kénnen.

Eine ganze Reihe von Fragen im Fragebogen
beziehen sich auf diese Fragestellung (Teil-
index A/Status und Dynamik). In 2013 war es
moglich, fur 29 Unternehmen einen dynami-
schen Vergleich durchzufuhren, in 2014 fur
15 Unternehmen.

Bei Unternehmen, die aktiv und erfolgreich
den Talentpool aufbauen und gezielt Frauen
gewinnen wollen, zeichnet sich ab, dass Frau-
en nicht Gberdurchschnittlich hdufig ausschei-
den. Die Kindigungs- und Verdnderungsraten
sind fast gleich.

Far folgende Modellrechnung, basierend auf
empirischen Ergebnissen und normierten Fuh-
rungsebenen, wird von einem FUhrungskrafte-
anteil von 5 % ausgegangen.

Entwicklung der Fiihrungskrafte und Anteile der Frauen

) 18

Fuhrungskrafte

Q

maénnlich

o)

weiblich

i

Anteil der Frauen an
Fiihrungskriften

Jahresanfang 1.000 750 250

25%

Abginge/Versetzungen -48 -36 -12

-25%

Neueinstellungen +29 +19 +10

+345%

Beférderungen +68 +43 +25

+36,8%

Verédnderung inkl.

Beférderung +49

+26 +23

+47 %

1.049 776 273

26 %

Bei einem Unternehmen mit 20.000 Mitarbeitern entspricht dies
1000 Fiihrungskraften. Bei einer Ist-Verteilung von 75 % Mannern
und 25 % Frauen sind dies 750 Manner und 250 Frauen. 4,8 %
aller Fiihrungskrafte, bei den weiblichen 4,9 %, verlassen oder ver-
lieren in 2014 (dhnliche Ergebnisse in vorherigen Erhebungen) ihre
Fiihrungsposition (insgesammt 48 Fiihrungskréafte).

Dies entspricht bei den Mannern 36 Abgdngen
und bei den Frauen 12. Die am FKi teilneh-
menden Unternehmen haben von auBen ins-
gesamt 2,9 % der FlUhrungskrafte neu einge-
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stellt, bei den Frauen sind es sogar 4,2 %. Das
sind 19 Ménner und 10 Frauen (entspricht
einem Verhaltnis der Frauen von 35,5 % zu
vorher 25 %).



Im gleichen Jahr wurden 68 Beforderungen
(6,8 %) ausgesprochen, dies entsprach 43
Méannern und 25 Frauen (bei den Frauen wur-
den 10,1 % befordert). Im Verhaltnis sind das
36,8 % zu vorher 25 %.

Das ergibt am Jahresende inklusive Neuein-
stellungen und Beférderungen von Fuhrungs-
kraften ein Plus von 23 Frauen und 26 Méan-
nern. Die Beférderungen enthalten aber auch
beférderte FUhrungskrafte, die bereits Fuh-
rungskrafte waren.

Angenommen, die Zahl der FUhrungskrafte
insgesamt wére nicht gestiegen und diese Be-
forderungen entsprachen dem urspriinglichen

Anteil von Fuhrungskraften bei mannlichen
und weiblichen Fuhrungskréften, so fielen hie-
runter 36 Manner und mit Bonus 13 Frauen.
Dies wiederum entsprache, obwohl konstant
bei Neueinstellungen und Beférderungen
Frauen zu ca. 35 % gewdahlt wurden, nur
einem Wachstum von 1 %.

Dies bedeutet, dass selbst Unternehmen, die
sehr aktiv am Thema Frauen und Karriere ar-
beiten und Frauen deutlich Uberproportional
(zur vorherigen Ausgangssituation) einstellen
oder beférdern, kein groBeres Wachstum als
+/—1 % Uber ein Jahr erzielen.

3.7 Ubergeordnete Einfliisse auf die Entwicklung

Struktur: Einfliisse auf die Unternehmensentwicklung und die Um-
setzbarkeit der Zielvorgaben — Chancen und Risiken der Veranderung

Abbau-
maRnahmen

i

SN

Change-
Projekte

Wachstumsbhoom
Starker Zuwachs
von Mitarbeitern

Kontinuitat

i

Konstanz und Kontinuitdt sind fir die Entwicklung der Frauen in
Fithrungspositionen die besten Voraussetzungen. Allerdings ist dies
wohl auch die seltenste Unternehmensrealitdt. Zwingend notwendig
ist, dass sich das Unternehmen auf die Einfliisse vorbereitet und
MaBnahmen ergreift — aktives Management muss besonders die Kar-
rieren von Frauen beriicksichtigen, um am Ende der Phasen keine

negativen Uberraschungen zu erleben.
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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 Uber mehrere Jahre hinweg
eine eher kontinuierliche Entwicklung hatten,
dazu gehort Stabilitdét im Management, mo-
derates Wachstum und eine positive Gesamt-
entwicklung.

Change-Projekte beinhalten Chancen und Ri-
siken fur Frauen. Wenn die Unternehmenskul-
tur nachhaltig verandert werden soll, kann eine
Erhohung des Frauenanteils in der Fuhrung
gewlinscht werden. Allerdings sind im Um-
kehrschluss Change-MaBnahmen, die nicht
das Thema Frauen und Karrieren betrachten,
leider oftmals fUr die Frauen nicht forderlich,
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da in Verdnderungsphasen gerne eingespielte
Normen und Netzwerke zum Tragen kommen.

Dies ist auch der Fall bei AbbaumaBnahmen.
Auch hier mussen die Frauen gesondert be-
obachtet werden und gleichzeitig die Karri-
erepools aufrechterhalten werden — nur so ver-
bleiben gentigend Frauen.

Ein Wachstumsboom ist nicht gezwungener-
maBen eine gute Chance fur die Frauen. In
solchen Phasen sind schnelle Ldsungen,
schnelle Besetzungen und Einstellungen von-
noten — dies wird bei Frauen erschwert durch
oftmalslangwierigere Auswahlverfahren und die
schwierigere Ansprache von Frauen (weil evtl.
noch seltener z. B. in den MINT-Berufen).



4. ERGEBNISSE DER AUSWERTUNG 2014

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. Nattrlich gibt es Ausrei-
Ber nach unten und oben.

Die Unternehmen erhalten ihre individuellen
Auswertungen und ein Dashboard mit Aussagen
Uber gute und verbesserungsfahige Bereiche.
Dies ermoglicht einen Vergleich zu den eigenen
Werten sowie zu den normierten Ergebnissen.

Die Indexwerte werden nur fur die TOP-3-Un-
ternehmen veroffentlicht.

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 funf ,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 effizient mit dem Thema
Frauenforderung auseinanderzusetzen.

Ergebnisse: Index und Teilindizes 2014

Gesamtindex
80 (69)

Commitment
Teilindex B

Status/Dynamik
Teilindex A

69 (62)

82 (72)

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.

17

i

Rahmenbedingungen
Teilindex C

86 (72)

o

10

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 MaBnahmen
deutliche Verbesserungen und signifikante
Steigerungen gibt.



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 verhaltnismaBig hoch und der
Wille zur Verédnderung war bereits formuliert.

Im Teilindex C (MaBnahmen) sind die groften
Steigerungsraten zu verzeichnen. Hier passie-
ren die konkreten Anpassungen und Angebote
an Frauen und Manner. Die Qualitdt und die

Vielfalt der MaBnahmen entscheiden wesent-
lich Gber 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.

Indexentwicklung: Verbesserungen Vergleich 2014 gegen 2012

Gesamtindex
80

+6

Status/Dynamik
Teilindex A

Commitment
Teilindex B

+3 +1

i\

Rahmenbedingungen
Teilindex C

+13

o

11

Die teilnehmenden Unternehmen haben sich iiber 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
eine groBe Vielfalt der betei

Branchen spiegeln Banken und Versicherungen, Gesundheit/
ligten Unternehmen  Soziales/Bildung, regionale sonstige Dienst-

wider. In der Auswertung werden 6 Branchen leister/Handel sowie Uberregionale Dienst-

unterschieden: Industrie,

neue Technologien, leister/Handel.

FKi

Unternehmen nach Branchen — Verteilung Indexwerte (102 Teilnehmer 2012) =000

Index bis 44

Industrie

Neue Technologien
Banken/Versicherungen
Gesundheit/ Soziales/Bildung
Uberreg. Dienstleister/Handel
Reg. Dienstleister/Handel

Gesamt

Index 45 - 54 ¥index 55 - 64 ¥ index 65 - 74 Hindex 75+

1% e [ IES
Coew ww [eee
I a mw e
| o aw [
| as  [asw [E0n s

28% us a0 Ew
te% 1% [0 ISR
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Ein Gesamtindex von +/-55 ist der Schwellenpunkt, ab dem ein Un-
ternehmen die Aussicht hat, sich erfolgreich und effizient mit dem
Thema Frauenférderung auseinanderzusetzen. Aber die Miihe lohnt
sich, das untere Drittel der Unternehmen mit einem Indexwert von 69

oder niedriger hat sich in
76 steigern kénnen.
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den letzten zwei Jahren auf einen Wert von



5. ERFOLGSFAKTOR MASSNAHMEN

Die Qualitat und die Umsetzung der MaBnah-
men wirken entscheidend auf den Erfolg der
Gesamtaktivitaten. Zudem werden hier oftmals
erhebliche Investitionen getatigt. Wirkungs-

zusammenhange und Effekte sind bei der
Entscheidungsfindung fur die Auswahl der fur
die jeweilige Unternehmung passenden Aktivi-
taten unterstitzend.

5.1. Lebenszyklus der MaBnahmen - Relevanz fiir Erfolg

° ‘ MaBnahmen: Lebenszyklus

MaRBnahmen der Stunde
* Viele Unternehmen
« Starker Erfolgszusammenhang
* Umsetzung empfiehlt sich -
* Die Ausgestaltung ‘
. . von mehreren
entscheidet Giber mit Erfolg
den Erfolg genutzt
von allen
genutzt,

verlieren an
Bedeutung

MaBnahmen der Zukunft

« GroRer Erfolgs-
zusammenhang

* Von wenigen Unter- haben
nehmen genutzt Erfolge

* Hoher Wettbewerbs-
vorteil
Neue/
justierte
MaRnahmen

Experimental-MaBnahmen

+ Sind noch in der Erprobung

* Mangels Erfolgs wieder aufgegeben
* Wenige Unternehmen nutzen sie

* Konkrete Ausgestaltung noch offen

Standard-MaRnahmen

« Selbstverstandlichkeit geworden

= Von vielen Unternehmen angeboten

* Wettbewerbsvorteil ist nicht gegeben

* Es handelt sich um eine Notwendigkeit
* Kanon der guten Unternehmensfiihrung

i
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In den Erhebungen hat sich mittlerweile konkretisiert, dass MaB-
nahmen einen Lebenszyklus haben. Was heute noch neu und rele-

vant ist, kann sich abnutzen und zur Selbstv
Erfolgreiche Unternehmen sind sich desse

erstandlichkeit werden.
n bewusst, investieren

in die Neuentwicklung von Ideen und iiberpriifen die MaBnahmen

konstant.

Die MaBnahmen durchlaufen 4 Schritte:
1. Experiment: Neues wird getestet.

2. Zukunft: Diese MaBnahmen haben die erste
Phase Uberlebt, werden in die Prozesse ein-
gearbeitet und zum Wettbewerbsvorteil.

3. Stunde: Diese MaBnahmen sind Ublich, weit
verbreitet und flr den Erfolg relevant.
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4. Standard: Diese MalBnahmen werden wei-
testgehend eingesetzt und sind fast Grund-
voraussetzung. Sie verlieren ihre differen-
zierende Bedeutung und werden entweder
aufgegeben oder justiert.



5.2. Relevante MaBnahmen und Erfolgskorrelation

Auf Basis der Ergebnisse der ersten drei
Wellen wurden in einem Workshop mit den
beteiligten Unternehmen 46 MaBnahmen
identifiziert. Jedes Unternehmen hat in der
Erhebung angegeben, wie intensiv diese MaB-
nahmen genutzt werden.

Aus den Angaben und dem Erfolg der Unter-
nehmen beim FKi wurden fUr jede MaBnahme
die Erfolgswahrscheinlichkeit berechnet. Die
MaBnahmen lassen sich inhaltlich in vier
Themen aufgliedern:

AuBenwirkung, Wirkung im Unternehmen,
Arbeitszeit, Familienunterstiitzung

Zudem kann festgestellt werden, in welcher
Phase des Lebenszyklus sie sich befinden.

e Es beginnt mit der Experimentalphase —
eine neue ldee wird umgesetzt

e Esfolgtdie Phase der ZukunftsmaBnahme -
noch wenige nutzen sie, aber wenn, dann
sehr erfolgreich

e Die MaBnahmen der Stunde — viele nutzen
sie mit groBem Erfolg

e Standard - jeder nutzt sie, die MaBnahme
ist selbstverstandlich geworden und sie
bringt keinen Wettbewerbsvorteil. Sie
kommt erneut auf den Prifstand, wird
verbessert und ist wieder im Experimental-
stadium.

Relevante MaBBnahmen und Erfolgskorrelation

i

o

AuBenwirkung

nter

)

Familie

Summe

Experiment

0

4

10

Zukunft

0

11

Stunde

4

11

Standard

» » » w

N N w w

6

14

Summe

21

4
1
2
7

14

46

14



5.3. Ergebnisse 2014 - Korrelation Gesamtindex

O ‘ MaBnahmen: Korrelation Gesamtindex

MaRnahmen der Stunde | Standard-MaRnahmen

Betreuung von
Hausarbeiten und
Abschlussarbeiten

Leitfaden fur Mitarbeiter-
gesprache in/vor der

Familienphase sténd. Uberpriifung

Personalprozesse

Unterstiitzung
Kommunizierte Kinder- ©0,20 Pflegefall
Frauenquoten fiir Frauen- betreuung Ansprechpartnerin
Fiihrungskrafte netzwerke ® 0,18 Schwangerschaft
und Elternzeit
) Unternehmen Karrie_re— Essensmitnahme Familie ©0,17 Ford&rung Elternzeit
Gleichstellungs- coachlng aus dem Betriebs- von Mannern
beauftragte restaurant 00,02 Anrechnung Elternzeiten
» Eigene als Berufserfahrungsjahre

Diversity-Studien Kontinuierlicher

Kontakt

Mentorinnen-
programme

Arbeltszelt

Tell-/VoIIzeit =

Vertrauens- Berufserfahrungsjahre

arbeitszeit

@ Flexible
Gleitzeitmodelle

Kooperation mit
Schulen und
Universitdten

Befristete Teilzeit
mit Anspruch auf
Riickkehr in Vollzeit

MaBnahmen der Stunde

e Leitfaden fiir Mitarbeitergesprache vor/in

der Familienphase. Ein Instrument, das
in der kritischen Phase der vermeintlichen
Entscheidung zwischen Beruf und Familie
echte Unterstitzung bringen kann.

Intern kommunizierte Frauenquoten fiir
Fiihrungskrafte. Sie zeigen Chancen auf.
Offenheit ist wichtig. Die Kandidatinnen
mussen wissen, woran sie sind und welche
Moglichkeiten ihnen zur Verflgung stehen.
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o-

0,48

AuBenwirkung

i

Webseite/Informationen
fiir MA in der Elternzeit

0 12 Teilnahme an Fiihrungs-/
Team-Meetings

‘ﬁﬂa

Attraktiver Internetauftritt
fiir beide Geschlechter

©-0,14 Girl ‘s Day
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Standard-MaBnahmen

e Forderung der Elternzeit auch fiir Man-

ner. Elternzeit = normaler Bestandteil der
erufsbiografie bei Frauen und Méannern.
Dient dem Betriebsfrieden durch Gleich-
behandlung aller Mitarbeiter.

e Anrechnung von Teilzeittatigkeiten als

volle Berufserfahrungsjahre. Baut Schwel-
lenangst ab. Beinhaltet aber auch das Pro-
blem, dass im Betrieb Losungen gefunden
werden mussen, Teilzeit in den Betriebs-
ablauf effektiv und effizient zu integrieren.



o ‘ MaBnahmen: Korrelation Gesamtindex

Experimental-MaRnahmen | MaRnahmen der Zukunft

Scorecard zu Frauen-

Flhrungskréfte-
trainings zu
Genderfragen
fir Ménner

@ [

@ Unternehmen

Weibliche
Talentpools
Wische-/Buigel-/

Reinigungsservice
Rollenvorbilder in sung

Veranstaltungen der Kommunikation

zum Thema
Gender

Frauenbeirat/

Kinderbetreuun,
Diversity Council ; e

nach Fihrungskrafte-
anforderung

Geschlechter-
gemischte Teams

beschiftigung und
Anteil am Management

Forderung von Jobsharing von
Teilzeitarbeit Fuhrungspositionen
bei Mannern

Wahlarbeitszeit
fur bestimmte
Zeitperioden

Lebensarbeits-
zeitmodelle

Arbeitszeit

Sabbaticals @ @

Flexible
Schichtmodelle

MaBnahmen der Zukunft

e Existenz eines weiblichen Talentpools.

Immer mehr Unternehmen erkennen, dass
es nicht nur darum geht, die verschiede-
nen Fuhrungsebenen ausgeglichen zu
besetzen, sondern frihzeitig mit der For-
derung von weiblichen und ménnlichen
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 Unterstitzung.
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@ © 00 Juschuss
oA

e Stipendienvergabe

AuRenwirkung

i

Kinderbetreuungs-

Familie

Teilnahme
©-0,21 an speziellen
Veranstaltungen

Mitgliedschaft in
Netzwerken/
Verbanden

\\I\

Finanz. Unterstiitzung
Promotion

/

Extern gemeldete
Frauenquoten fir
Fuhrungskrafte
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Experimental-MaBnahmen

e Aktive Forderung der Teilzeitarbeit von

Ménnern. Wird von Unternehmen gefor-
dert, die mit Teilzeit gut umgehen kénnen.
Die Teilzeit verliert ihren Charakter als Ins-
trument der Bevorzugung von Frauen und
hilft, den Betriebsfrieden zu unterstitzen.
Zudem ist es ein gutes Instrument flr
frauendominierte Unternehmen, die Man-
ner suchen, um ein ausgeglichenes Ge-
schlechterverhaltnis zu haben.

Sabbaticals (ldngere Auszeiten) Sie
scheinen sich nicht bewdahrt zu haben.
Sie werden jetzt in Wahlarbeitszeiten fUr
bestimmte Lebensphasen umgestaltet und
sind damit MaBnahmen der Zukunft.



6. ERFOLGSFAKTOREN DER UNTERNEHMEN

Im Arbeitsmeeting der AG-FKi und auch im
Erhebungsbogen werden gezielt neue Themen
und Trends abgefragt und aufgenommen. Uber
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 Unterstitzung (Sponsor

und Manager), Durchsetzungskraft (Konstanz
und Nachhaltigkeit) sowie die Aktivitdten beim
Personalabbau (Pipeline).

Dartber hinaus wurden Fragen zu aktuellen
Ereignissen, Trends und Fokus integriert. So-
mit kbnnen neben der Betrachtung des ver-
gangenen Berichtsjahres auch aktuelle The-
men ermittelt werden.

Best Practice: Erfolgsfaktoren und Focus der erfolgreichen Unternehmen

Aktueller Fokus

Erfolgsfaktoren Sponsor
der Unternehmen

der Unternehmen und
/ Manager

Konstanz und
Nachhaltigkeit

Talent-
pipeline bei
Personal-
abbau

Erfolgsfaktoren der Unternehmen:

e Das Thema Frauen und Karriere sollte im
Unternehmen sowohl auf héchster Fiih-
rungsebene verankert sein als auch mit
dem notigen Personalsupport auf der ope-
rativen Ebene ausgestattet werden. Strate-
gische Fragen und Entscheidungen muis-
sen gemeinsam diskutiert werden.
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Konzentration
auf Talent-
foérderung

Unbewusste
Denkmuster

e Nur mit Konstanz und Nachhaltigkeit
lasst sich das Thema bewegen. Kurzfristige
Verlautbarungen, einige Neubesetzungen
und kurzfristiger Aktionismus sind nicht
zielfUhrend.

e Wichtigstes Instrument in der Vorberei-

tung fur evtl. Strategiednderungen ist die
Sicherstellung eines Talentpools.



Fokus und Entwicklung:
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Viele der besonders erfolgreichen Unter-
nehmen, die sich auch schon Uber Jahre
mit diesem Thema beschaftigen, haben
erkannt, dass die eigene Talentférderung
die besten Chancen fur den nachhaltigen
Wandel schafft.

MaBnahmen, um Unconscious Bias, also
die unbewusste Benachteiligung, zu ad-
ressieren, sind extrem gefragt — denn trotz
vieler MaBnahmen verdndern sich die Ver-
haltensweisen nicht. Das kann mit dem
Phanomen der unbewussten Vorurteile

erklart werden. Unternehmen berichten,
dass Trainings dazu sowohl von Frauen als
auch Méannern nachgefragt werden — Vor-
urteile sind nicht immer geschlechterspe-
zifisch. Nur die konkrete Ansprache und
Adressierung dieser alltaglichen ,Schere
im Kopf“ kann die unbewussten Verhal-
tensweisen Uberwinden.

Generell ist es auch ein Trend, dass die
Teilnahme an MaBnahmen allen offen-
steht.



/. FKI-TEAM

BARBARA LUTZ Griinderin und
Studienleiterin

Barbara Lutz ist Grinderin des Frauen-Karrie-
re-Index sowie GeschaftsfUhrerin und Gesell-
schafterin des Consulting und Management
Unternehmens Barbara Lutz Index Manage-
ment GmbH.

Bevor sie ihr eigenes Unternehmen grindete,
arbeitete Barbara Lutz in unterschiedlichen
Management-Positionen bei Marktfihrern im
Bankensektor, in der Unternehmensberatung
und der Werbebranche. Dazu zéhlen Stationen
als Managing Director bei der franzdsischen
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 fUr das Bundesministerium fur 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
fur Unternehmen und o6ffentliche Kérperschaf-
ten mit dem Schwerpunkt Technik und Ge-
sellschaft tatig. Dr. Joachim Scharioth ist Be-
grinder von TRI*M, dem weltweit fUhrenden
Stakeholder-Management-System.

Er war 1988 bis 2007 einer der Geschéftsfih-
rer der TNS Infratest GmbH in Minchen und
seit Mitte der Neunzigerjahre verantwortlich
fir das Stakeholder-Management-Geschaft
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von TNS in mehr als 70 Landern. Von 1987 bis
1996 bekleidete er das Amt des Vorsitzenden
der Arbeitsgemeinschaft Sozialwissenschaftli-
cher Institute und des Verwaltungsrats des In-
formationszentrums fur Sozialwissenschaften
in Bonn.

Er ist geschéftsflhrender Gesellschafter der
JoScha Kulturprojekte gGmbH.

kom,ma Marktforschung

PROF. DR. STEFAN TUSCHL (HAW Ham-
burg), Professor fiir Quantitative Methoden
und UWE BRAUN - komma Geschafts-
fiihrung

Die kom,ma Forschungs- und Beratungsge-
sellschaft wurde Ende 2012 von Uwe Braun
und Prof. Dr. Stefan Tuschl gegriindet. Der in-
haltliche Schwerpunkt liegt neben klassischer
Marktforschung in der Beratung und Durch-
fihrung von anspruchsvollen statistischen
Analysen sowie Modellierungen.

Die beiden Grinder und Geschaftsfuhrer ver-
flgen Uber mehr als 20 Jahre Forschungs-
und Beratungserfahrung. Uwe Braun war vor
der Grindung von komma stellvertretender
Geschéftsfihrer 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 Tatigkeit bei komma Professor flr
»,Quantitative Methoden® an der Hochschule

fur Angewandte Wissenschaften (HAW) in
Hamburg.
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