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ABSTRACT:

This paper explores the reasons behind the underrepresentation of women in leadership positions in the
banking sector. Despite women making up a significant portion of the workforce, their presence in top
management roles remains limited, affecting the sector's performance and competitiveness. The analysis
highlights the importance of promoting women in leadership for both societal and economic progress. Key
barriers include historical inequalities, unconscious biases, a lack of female role models, structural obsta-
cles, and challenges in balancing career and family life. Existing initiatives by cooperative banks, savings
banks, and large commercial banks to support women are reviewed, showing mixed progress. The paper
proposes actionable recommendations for creating a more inclusive corporate culture, breaking down
gender barriers, and enhancing equal opportunities. This includes promoting flexible work arrangements,
transparent promotion processes, targeted development programs, and the use of Al-based tools to en-
sure gender equity. Ultimately, fostering gender diversity in leadership is crucial for building a fairer and
more inclusive society and for improving the overall performance of the banking sector.
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Warum bleiben Frauen in Fiihrungspositionen bei Banken oft un-
terreprasentiert? Ein Blick hinter die Kulissen

Die Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen ist ein zentrales Thema in der heutigen Arbeitswelt,
das sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf wirtschaftlicher Ebene immer starker an Bedeutung ge-
winnt (Bundesregierung, 2024; Deutscher Bundestag, 2024; Friedrich-Ebert-Stiftung, o. J.). Insbeson-
dere im Bankensektor, welcher eine wesentliche Rolle im Finanzsystem einnimmt, genie3t das Thema
der Geschlechterdiversitat in Flihrungspositionen, einen hohen Stellenwert und ist nicht mehr zu ver-
nachlassigen (Statista, 2024a).

Der Bankensektor im Speziellen ist traditionell von einer unterreprasentierten Rolle von Frauen in Lei-
tungspositionen gepragt (Rick, 2023; Statista, 2024b). Obwohl Frauen den Grof3teil der Beschaftigten
darstellen, sind sie in den oberen Hierarchieebenen nach wie vor die Minderheit (Rick, 2023; Statista,
2023). Diese Ungleichheit hat zur Folge, dass das wertvolle Potenzial und die Kompetenzen von Frauen
nicht vollstandig ausgeschopft werden und sich die Kluft somit auch auf die Wettbewerbsfahigkeit und
die Performance auswirkt (Chef:innen:sache, o. J.).

In den letzten Jahren haben bereits eine Vielzahl von Organisationen damit begonnen, Schritte zur For-
derung von Frauen in Fihrungspositionen zu etablieren (Haufe, 2024). Dennoch bleibt zum jetzigen
Zeitpunkt erhebliches Leistungsvermogen ungenutzt, gerade weil die Geschlechterdiversitat in Lei-
tungspositionen nicht verbessert und geschlechtsspezifische Barrieren nicht abgebaut werden (Sta-
tista, 2023). Aus diesem Grund untersucht das vorliegende Diskussionspapier die aktuelle Situation, et-
waige Herausforderungen sowie Hintergriinde im Hinblick auf Frauen in Fiihrungspositionen im Ban-
kensektor. Ziel dieser Arbeit ist es, Erkenntnisse aus der Analyse zu gewinnen und daraus Ansatze und
Handlungsempfehlungen abzuleiten, welche den Frauenanteil in Managementpositionen systematisch
erhohen und eine kongenialere und inklusivere Arbeitsumgebung und Chancengleichheit schaffen.

Female Empowerment: Impulse fiir den Bankensektor und die
Gesellschaft

Die Forderung der Geschlechtergleichstellung in Leitungspositionen hat sowohl fiir den Bankensektor
als auch fiir die Gesellschaft als Ganzes eine bedeutende Relevanz (Rick, 2023). Diese Aussage lasst sich
anhand diverser Aspekte erklaren. Die Steigerung des Frauenanteils in Managementpositionen erwirkt
mitunter die folgenden Mehrwerte:

Vielfalt der Perspektiven und Kompetenzen: Frauen bringen nachweislich unterschiedliche Perspek-
tiven, Erfahrungen und Kompetenzen in den beruflichen Alltag ein (IKK classic, 0. J.), welche eine Be-
reicherung fur den Bankensektor darstellen. Diese ermdglichen eine Vielfalt an neuen Denkweisen und
Ideen, welche zu innovativeren Losungsansatzen, einer verbesserten Risikobewertung und einer effek-
tiveren Entscheidungsfindung fiihren (Haufe, 2024).

Starkung der Kundenorientierung: Weibliche Personen stellen dariiber hinaus einen signifikanten
Teil der Kundschaft dar (Statista, 2024c). Durch eine hohere Reprasentanz von Frauen in Flihrungspo-
sitionen wird das Verstandnis fir die Bediirfnisse und Anliegen dieser Kundinnen gestarkt. Dies flihrt zu
einer verbesserten Kundenorientierung, einer hheren Kundenzufriedenheit und einer langfristigen

Kundenbindung (Griinderplattform, o. J.).
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Abbau geschlechtsspezifischer Barrieren: Der Finanzsektor ist nach wie vor von geschlechtsspezifi-
schen Barrieren gepragt, welche insbesondere den weiblichen Personen den Aufstieg in Flihrungsposi-
tionen erschweren (Rick, 2023). Durch gezielte Sensibilisierungskampagnen sowie explizite Forder-
maRnahmen fiir Frauen konnen diese Barrieren abgebaut werden, indem sie zu einer gerechteren und
gleichberechtigteren Arbeitsumgebung fiihren (Deutscher Bundestag, 2024). Dies tragt zur Etablierung
einer nachhaltigen Unternehmenskultur bei und erhoht ebenfalls die Attraktivitat von Banken und Fi-
nanzunternehmen als Arbeitgeber fiir talentierte und ambitionierte Frauen.

Vorbildwirkung fiir die Gesellschaft: Die Prasenz und Sichtbarkeit von Frauen hat einen signifikanten
Vorbildcharakter fiir die gesamte Gesellschaft (Kiiting, 2023). Sie sendet die Botschaft aus, dass Frauen
in der Lage sind, in allen Bereichen erfolgreich zu sein und eine bedeutende Rolle in der Wirtschaft ein-
zunehmen (Kiiting, 2023). Dadurch werden Stereotypen und Vorurteile nach und nach tiberwunden und
das Empowerment von Frauen in anderen Branchen und Lebensbereichen angestofien und vorange-
trieben.

Okonomischer Nutzen: Studien haben gezeigt, dass Unternehmen mit einer ausgepragten Geschlech-
terdiversitat in Fihrungspositionen tendenziell eine bessere finanzielle Performance aufweisen (Hoch
& Seyberth, 2021). Die Férderung von Frauen in Flihrungspositionen spielt daher eine nicht zu unter-
schatzende Rolle in der nachhaltigen Starkung des Bankensektors und generiert langfristige wirtschaft-
liche Vorteile sowohl fiir die Banken selbst als auch fiir die Gesellschaft insgesamt.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die gezielte Forderung von Frauen im Finanzdienstleistungs-
sektor fiir eine gerechtere und diversere Gesellschaft sorgen kann, in der Frauen die gleichen Chancen
und Moglichkeiten haben wie Manner. Daraus resultieren insbesondere die bereits beschriebenen Vor-
teile, wie etwa gesteigerte Wirtschaftlichkeit, erhohte Kundenorientierung oder Pionierfunktion fiir die
Gesellschaft und dadurch wiederum auch Wettbewerbsvorteil auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt im
sich zuspitzenden Kampf um Arbeitskrafte (Breinrich-Schilly, 2023; Lutz, 2018).

Was hindert Frauen an die Spitze? Ein Blick auf die unsichtbaren
Barrieren

Diverse Faktoren lassen auf die unzureichende Reprasentation von Frauen in Fihrungspositionen zu-
rickflihren (PricewaterhouseCoopers GmbH, 2016). Im Folgenden werden die wichtigsten Griinde auf-
geflihrt und nachfolgend erlautert:

Historisch bedingte Ungleichheit bei der Rollenverteilung: Der Bankensektor ist traditionell von
Mannern dominiert (Rick, 2023; Statista, 2024b). In der Vergangenheit hatten Frauen oft eingeschrank-
ten Zugang zu Bildung und Karrieremoglichkeiten, was vor dem Hintergrund der historisch bedingten
Ungleichheit bei der Rollenverteilung zu einer asymmetrischen Verteilung der Geschlechtergruppen in
Leitungspositionen gefiihrt hat (Schulz, 2022).

Unbewusste, gesellschaftlich vorherrschende Vorurteile und Stereotype: Dariiber hinaus spielen
unbewusste, gesellschaftlich vorherrschende Vorurteile und Stereotype weiterhin eine pragende Rolle
(Fondsfrauen GmbH, 2023). In vielen Gesellschaften und Arbeitsumgebungen, einschlielich dem Bank-
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wesen, gibt es tief intrinsisch verwurzelte Vorurteile und Stereotype gegeniiber Frauen in Fiihrungspo-
sitionen (Fondsfrauen GmbH, 2023). Diese Vorurteile filhren zu einer inharenten Benachteiligung von
Frauen bei Beforderungen und Karrierechancen.

Mangel an weiblichen Vorbildern: Dies resultiert schlussendlich auch in einem Mangel an weiblichen
Vorbildern (Breinrich-Schilly, 2023). Die begrenzte Anzahlvon Frauen in Flihrungspositionen fiihrt dazu,
dass weibliche Talente weniger Ambitionen entwickeln und sich seltener fiir eine Karriere im Bankwe-
sen entscheiden (Handelsblatt Research Institute, 2021). Zudem erschwert der Mangel an weiblichen
Vorbildern den Aufstieg von Frauen in Leitungspositionen, da sie weniger Unterstiitzung erhalten (Mi-
nisterium fiir Soziales und Integration Baden-Wirttemberg, 2020). Abgesehen davon neigen Frauen
auch starker dazu, ihre Erfolge und Leistungen bescheidener zu kommunizieren und schopfen nicht
samtliches Potenzial im Rahmen von Personal-Branding aus, um sich entsprechend zu positionieren
(Onaranb, 2020).

Strukturelle Barrieren und mangelnde Chancengleichheit: Uberdies bestehen in Kreditinstituten
bis heute strukturelle Barrieren und mangelnde Chancengleichheit (Rick, 2023). Frauen sind nach
wie vor mit ungleicher Bezahlung, begrenztem Zugang zu Weiterbildung und Entwicklungsprogram-
men sowie einer fehlenden Transparenz bei Beférderungsentscheidungen konfrontiert (Bundesmi-
nisterium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2022).

Unvereinbarkeit von Karriere und familiaren Verpflichtungen: Obendrein stellt die Unvereinbarkeit
von Karriere und familidren Verpflichtungen ein Hindernis dar (Sommer & Hochgiirtel, 2021). Das Bank-
wesen ist gepragt von langen Arbeitszeiten und einer wettbewerbsorientierten Kultur, die den berufli-
chen Aufstieg flir Frauen mit familiaren Verpflichtungen erschwert, insbesondere wenn traditionelle
Geschlechterrollen und soziale Erwartungen bestehen (Wagner-Link, 2005).

Traditionelle Entwicklungs- und Rekrutierungspraktiken: Hinzu kommt, dass traditionelle Entwick-
lungs- und Rekrutierungspraktiken im Bankensektor die Férderung von Frauen erschweren (Trenk-
mann, 2015). Haufig beruht die Besetzung von Flihrungspositionen auf bestehenden Netzwerken und
daraus resultierenden Empfehlungen, die liberwiegend von mannlichen Fiihrungskraften dominiert
werden (Trankmann, 2015). Beispielsweise begiinstigen informelle Netzwerke die Bevorzugung von
mannlichen Bewerbern, wahrend Frauen weniger Sichtbarkeit und Zugang zu Aufstiegschancen erlan-
gen (Onaran, 2020a).

Diese Grunde sind vielschichtig und koharieren. Um den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in
Banken zu erhdhen, sind daher umfassende MaRnahmen zur Uberwindung dieser Hindernisse erforder-
lich, die etwa strukturelle Veranderungen, die Forderung von Chancengleichheit oder eine Veranderung
der Organisationskultur umfassen.
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Erfolgreiche Initiativen und sichtbare Erfolge der Frauenforde-
rung in Banken

Die Genossenschaftsbanken setzen bereits verschiedene Maflnahmen um, um den Frauenanteil in Ma-
nagementpositionen zu erhéhen. Die Deutsche Apotheker- und Arztebank eG hat stufenweise Ziele fiir
den Frauenanteil in den oberen Fiihrungsebenen festgelegt und spezifische Projekte zur Forderung von
Frauen initiiert (Deutsche Apotheker- und Arztebank eG, 2022b). Intensive Bemiihungen zur Identifizie-
rung qualifizierter Kandidatinnen, gezielte Entwicklungsprogramme, Workshops, Coachings und Men-
toring-Programme sind Teil dieser Bemiihungen. Zudem gibt es eine Zielquote von mindestens 30 %
Frauenbeteiligung an Projekten, damit Frauen eine Forderung erhalten, auch wenn eine Quotenlésung
nicht nur mit Vorteilen, sondern auch mit Nachteilen verbunden ist (Deutsche Apotheker- und Arzte-
bank eG, 2022).

Die Sparda-Bank West eG fordert ebenfalls den Einsatz von Frauen in Fiihrungspositionen (Sparda-
Bank West eG, 2022). Neben einer gleichberechtigten Férderung von Frauen und Mannern und einer
ausgewogenen Personalgewinnung verpflichtet sich die Bank zur Implementierung von Initiativen in
den Bereichen Flihrungskultur, Aufstiegschancen und Flexibilisierung der Arbeitszeit Flihrungspositio-
nen (Sparda-Bank West eG, 2022).

Auch Sparkassen setzen verschiedene Mallnahmen zur Frauenforderung um, darunter Jobsharing in
Fuhrungspositionen, damit auch Frauen, die in Teilzeit arbeiten, eine Chance auf eine Fiihrungsposition
haben, Seminarreihen, Netzwerkveranstaltungen und Kinderbetreuungsméglichkeiten (NASPA, o. J.).
Das WOMEN'S NETWORK der Sparkasse KolnBonn fordert den Austausch unter Frauen und unterstiitzt
die personliche und berufliche Weiterentwicklung (Sparkasse KolnBonn, o. J.).

GrolRbanken haben ebenfalls erkannt, dass die Forderung von Frauen in Filhrungspositionen entschei-
dend ist. Die Deutsche Bank AG hat das ATLAS-Programm (Accomplished Top Leaders Advancement
Strategy) ins Leben gerufen, um weibliche Fiihrungskrafte gezielt zu fordern (Deutsche Bank, o. J.). AT-
LAS-Absolventinnen libernehmen haufig neue Funktionen mit hoherer Verantwortung (Deutsche Bank,
0.J.).

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass Genossenschaftsbanken, Sparkassen und Grofbanken
unterschiedliche Mallnahmen zur Férderung von Frauen in Flihrungspositionen ergriffen haben. Trotz
einiger Fortschritte bleibt jedoch erheblicher Handlungsbedarf, um die Geschlechterungleichheit voll-
standig zu Uberwinden.

Wie Frauen in Fiihrungspositionen den Bankensektor neu gestal-
ten konnen

Die vorangegangenen Kapitel haben die wesentlichen Ursachen und Faktoren fiir die unzureichende
Reprasentation von Frauen in Fiihrungspositionen erdrtert und bereits existierende Initiativen und
MaRnahmen in Kreditinstituten aufgezeigt. Das Ziel dieses Abschnitts besteht darin, ein Arbeitsumfeld
zu schaffen, das die Vielfalt der beschaftigten Personen anerkennt, respektiert und unterstiitzt. Im Fol-
genden werden konkrete Handlungsempfehlungen vorgestellt, um eine inklusive Unternehmenskultur
zu fordern, die Diversitat und Gleichberechtigung nachhaltig starkt.
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Abb. 1 Chancen und Herausforderungen des Work-Life-Blendings fiir Arbeitnehmende und Arbeitgebende

Historische bedingte
Ungleichheit

bei der Rollenverteilung

Mit der Vergangenheit abschlielen
und
sich der Gegenwart annehmen

Unbewusste,
gesellschaftliche Vorurteile Sensibilisierung der Fihrungsebene
und Stereotype

Abbau von geschlechtsspezifischen
Barrieren und Vorurteilen

Mangel an weiblichen Eine diverse Fiuihrungsetage vorleben und dadurch die Sichtbarkeit erfolgreicher
Vorbilder Frauen erhéhen und durch Role-Modeling-Initiativen sowie Netzwerken unterstlitzen

Strukturelle Barrieren und Diversititsziele Schulungs- und
mangelnde Entwicklungs-programme
Chancengleichheit sowie
Unvereinbarkeit von Karriere
und familiaren Férderung einer ausgewogenen Work- Flexible Arbeitszeitregelung fur alle
Verpflichtungen Life-Balance Mitarbeitenden

Mentoring-Programme

Traditionelle Entwicklungs- Transparente Beforderungs- und Offene und nachvollziehbare
und Rekrutierungspraktiken Nachfolgeplanungsprozesse Rekrutierungsverfahren

Transparente Berichterstattung

Quelle: eigene Darstellung

SCHAFFUNG EINER INKLUSIVEN UNTERNEHMENSKULTUR

Die Schaffungeiner inklusiven Unternehmenskultur, Giber die bindre Geschlechterverteilung hinaus, die
Diversity und Gleichberechtigung fordert, ist von zentraler Bedeutung (Deutsche Bank, o. J.). Dies be-
deutet die Gestaltung einer Arbeitsumgebung, in der alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unabhangig
von ihren individuellen Merkmalen und Hintergriinden die gleichen Moglichkeiten haben, sich einzu-
bringen und erfolgreich zu sein (Beckmann, 2023). Eine solche Kultur tragt dazu bei, Diskriminierung,
Vorurteile und Stereotype zu lGiberwinden und sicherzustellen, dass alle Mitarbeitenden die gleichen
Chancen auf beruflichen Erfolg haben (Charta der Vielfalt e.V., 2017).

Durch die Etablierung einer inklusiven Unternehmenskultur, die Vielfalt und Chancengleichheit fordert,
profitieren Organisationen von den Vorteilen unterschiedlicher Perspektiven und Erfahrungen (BIHA
Beratungs- und Inklusionsinitiative Hamburg, 2019). Ein integratives Arbeitsumfeld steigert die Kreati-
vitat, Innovation und das Engagement der Mitarbeitenden und fiihrt letztendlich zu einer héheren Frau-
enquote in Flihrungspositionen.

UNBEWUSSTE VORURTEILE UND STEREOTYPE ABBAUEN

Ein wichtiger Aspekt zur Forderung von Frauen in Fihrungspositionen ist der Abbau unbewusster, ge-
sellschaftlich verankerter Vorurteile und Stereotype (Charta der Vielfalt e.V., 2017). Diese beruhen oft
auf traditionellen Geschlechterrollen und ungleichen Machtverhaltnissen, die die Chancengleichheit
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beeintrachtigen (BIHA Beratungs- und Inklusionsinitiative Hamburg, 2019). Die historische Ungleich-
heit von Frauen in Flihrungspositionen - verursacht durch eingeschrankten Zugang zu Bildung, das
klassische Rollenverstandnis und eine potenzielle Auszeit flir Care-Arbeit - flihrt zu Benachteiligungen
beim Zugang zu Entscheidungspositionen (Charta der Vielfalt e.V., 2014).

Um dieser Problematik zu begegnen, sind folgende MalRnahmen notwendig:

Sensibilisierung der Fiihrungsebene: Die Fiihrungskrafte sollten gezielt geschult werden, um die po-
sitiven Auswirkungen von Geschlechterdiversitat zu verstehen und ihre eigenen Vorurteile zu reflektie-
ren (Charta der Vielfalt e.V., 2017). Dies ist ein entscheidender Schritt, um Gleichberechtigung und
Chancengleichheit zu fordern. Die Flihrungsebene spielt hierbei eine Vorbildrolle, indem sie Diversitat
und Inklusion praktiziert und Frauen in Fiihrungspositionen unterstiitzt (Deutsche Bank, o. J.).

Abbau von geschlechtsspezifischen Barrieren und Vorurteilen: Dies umfasst MaBnahmen zur Sensi-
bilisierung der gesamten Belegschaft, geschlechtsneutrale Personalpraktiken sowie die Einflihrung von
Gleichstellungsrichtlinien (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2014). Durch
transparente und faire Auswahlverfahren und die Férderung der Geschlechtervielfalt in Flihrungsposi-
tionen wird die Benachteiligung von Frauen nachhaltig reduziert (Trenkmann, 2015).

Aufklarung iiber unbewusste Vorurteile: Durch Schulungen und Informationsangebote kdnnen Vor-
urteile Gberwunden und ein verstarktes Bewusstsein fuir die Bedeutung der Geschlechtergleichstellung
geschaffen werden (PricewaterhouseCoopers GmbH, 2019). Ein gerechtes Arbeitsumfeld fordert so die
Beteiligung aller Mitarbeitenden und sorgt dafiir, dass keine strukturellen Benachteiligungen bestehen.

MANGEL AN WEIBLICHEN VORBILDERN UBERWINDEN

Die Unterreprasentation von Frauen in Flihrungspositionen fiihrt auch zu einem Mangel an weiblichen
Vorbildern (PricewaterhouseCoopers GmbH, 2016). Frauen, die es in Fihrungspositionen geschafft ha-
ben, sollten sichtbarer gemacht werden, um eine inspirierende Wirkung auf andere Frauen auszutiiben
(Onaran, 2020b). Es sind verschiedene Malknahmen notwendig, um diesen Mangel zu beheben:

Erhohung der Sichtbarkeit erfolgreicher Frauen: Interne Kommunikationskandle, Unterneh-
menspublikationen und Veranstaltungen eignen sich, um tber weibliche Fiihrungskrafte zu berichten
(Forschungszentrum Jiilich GmbH, 2022). Auch Role-Modeling-Initiativen, bei denen erfolgreiche
Frauen als Vortragende oder Panelteilnehmerinnen auftreten, tragen dazu bei, das Selbstbewusstsein
junger Frauen zu starken und sie zu ermutigen, Fiihrungspositionen anzustreben (Onaran, 2020b).

Netzwerke fiir Frauen in Fiihrungspositionen: Netzwerke bieten Raum fiir den Austausch von Erfah-
rungen und gegenseitige Unterstiitzung (Kauffeld, 2022). Diese Plattformen ermdglichen es den Teil-
nehmerinnen, sich frithzeitig zu vernetzen und von den Erfahrungen erfolgreicher Frauen zu profitieren
(Kunkat, 2022). Durch die Einfiihrung solcher Netzwerke wird Frauen der Zugang zu Mentoren und Res-
sourcen erleichtert, die ihnen auf dem Karriereweg weiterhelfen.

Offentliche Anerkennung und Auszeichnungen: Die 6ffentliche Wiirdigung von Leistungen erfolgrei-
cher Frauen hat ebenfalls eine inspirierende Wirkung (Koch, 2022). Unternehmen sollten gezielte Eh-
rungen flir Frauen in Fiihrungspositionen einfiihren, um ihre Leistungen zu betonen und andere Frauen
zu motivieren, ahnliche Wege einzuschlagen.
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Gezielte Bildung und Karriereberatung: Forderung beginnt oft schon im jungen Alter. Die gezielte Bil-
dung und Karriereberatung von jungen Frauen sind essenziell, um berufliche Ziele zu definieren und
Wege in Flhrungspositionen zu erkennen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, 2020). Durch die Vermittlung von Fahigkeiten, Selbstvertrauen und Wissen liber Karriereoptionen
konnen junge Frauen dazu befdhigt werden, sich friihzeitig zu positionieren.

STRUKTURELLE ANPASSUNGEN UND VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMILIE

Ein weiterer Faktor, der Frauen daran hindert, Flihrungspositionen zu erreichen, sind strukturelle Bar-
rieren sowie die Unvereinbarkeit von Karriere und familidaren Verpflichtungen (Trankmann, 2015). Tra-
ditionelle Organisationsstrukturen und Praktiken benachteiligen Frauen oft durch lange Arbeitszeiten,
unzureichende Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und ungleiche Chancen auf Be-
forderungen (Steffens & Ebert, 2016).

Folgende MaRnahmen sind wichtig:

Einrichtung flexibler Arbeitsmodelle: Flexible Arbeitszeitregelungen wie Teilzeitmodelle, Home-
Office-Optionen und Gleitzeit sollten konsequent umgesetzt werden, um die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu ermdglichen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2013). Be-
sonders fur Frauen mit familidren Verpflichtungen stellt dies eine grofde Erleichterung dar, wodurch
auch das Engagement und die Loyalitat gegentiber dem Arbeitgeber erhoht werden.

Work-Life-Balance fordern: Eine ausgewogene Work-Life-Balance erhoht nicht nur das Wohlbefinden
der Mitarbeitenden, sondern steigert auch deren Produktivitat (Helmhold & Dathe, 2023). Unterneh-
men sollten hierfuir eine Kultur schaffen, die den Wert einer guten Work-Life-Balance anerkennt und
fordert (Helmhold & Dathe, 2023). Dies kann durch die Einfiihrung von flexiblen Arbeitszeiten, aber auch
durch spezielle MaBnahmen wie Programme zur Stressbewaltigung und Angebote flir die Kinderbetreu-
ung geschehen.

Transparente Beforderungs- und Nachfolgeplanungsprozesse: Klare Kriterien und objektive Bewer-
tungsmethoden sind notwendig, um eine faire Beurteilung der Mitarbeitenden sicherzustellen (Hille-
brecht,2021). Durch transparente Kommunikation tiber die Anforderungen an Fiihrungspositionen und
die gezielte Férderung von weiblichen Talenten wird der Zugang zu Fiihrungspositionen erleichtert (Hil-
lebrecht, 2021).

Gezielte Schulungs- und Entwicklungsprogramme fiir Frauen: Fiihrungskrafteentwicklung ist ent-
scheidend, um die Kompetenzen und das Selbstvertrauen von Frauen zu starken (Klarner, 2015). Schu-
lungen, Workshops und Leadership-Trainings, die gezielt auf Frauen ausgerichtet sind, konnen hierbei
helfen (Deutsche Apotheker- und Arztebank eG, 2022). Unternehmen sollten daher spezielle Entwick-
lungsprogramme einflihren, die den spezifischen Anforderungen von Frauen gerecht werden.

IMPLEMENTIERUNG VON DIVERSITATSZIELEN UND GESETZLICHEN VORGABEN

In Deutschland gibt es bereits gesetzliche Regelungen zur Forderung von Diversitat in Flihrungspositi-
onen, wie etwa das Fiihrungspositionen-Gesetz (FliPoG Il), das eine Mindestquote fiir Frauen in Auf-
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sichtsraten vorsieht (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2021). Solche Vor-
gaben helfen, strukturelle Hindernisse zu Uiberwinden und Unternehmen zu aktiven MaRnahmen zur
Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen anzuregen.

Folgende Aspekte sind besonders wichtig:

Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben: Unternehmen sollten die gesetzlichen Vorgaben nicht nurum-
setzen, sondern auch als Chance begreifen, ihre Strukturen diverser und offener zu gestalten (Steffens
& Ebert, 2016). Dartiber hinaus sind auch grof3e Unternehmen ohne gesetzliche Verpflichtung aufgeru-
fen, selbst Zielvorgaben zu setzen, um Frauen den Zugang zu Fiihrungsebenen zu erleichtern.

Transparente Berichterstattung: Die transparente Berichterstattung lber die Fortschritte bei der
Steigerung der Frauenquote in Fiihrungspositionen stellt eine wesentliche MaRnahme dar, um Unter-
nehmen zur Verantwortlichkeit zu ziehen (Boerner, 2023). Durch die Offenlegung von Daten und Kenn-
zahlen kdnnen Anstrengungen messbar gemacht und mit Branchenstandards verglichen werden.

Mentoring und Networking als Erfolgsfaktoren: Mentoring-Programme und die gezielte Forderung
von Netzwerken sind weitere Schiisselaspekte, um Frauen den Zugang zu Fuhrungspositionen zu er-
moglichen (Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2013). Diese Programme
sind darauf ausgelegt, erfahrene Fiihrungskrafte als Mentorinnen oder Mentoren einzusetzen, die
Frauen dabei unterstiitzen, ihre beruflichen Ziele zu erreichen (Bundesministerium fiir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend, 2013). Mentoren geben Orientierung, helfen dabei, Hindernisse zu identifizie-
ren und zu Uiberwinden, bieten Karriereberatung und ermdglichen Einblicke in die berufliche Entwick-
lung. Netzwerke bieten eine wichtige Plattform, um Kontakte zu kniipfen, Erfahrungen auszutauschen
und gegenseitige Unterstiitzung zu erhalten. Durch die Teilnahme an Networking-Veranstaltungen kon-
nen Frauen von den Erfahrungen anderer profitieren, neue berufliche Moglichkeiten entdecken und ihr
berufliches Netzwerk erweitern (Trankmann, 2015).

FAZIT

Die unzureichende Reprasentation von Frauen in Flihrungspositionen ist das Ergebnis komplexer, his-
torisch gewachsener Strukturen und Vorurteile. Die Umsetzung der genannten Handlungsempfehlun-
gen kann jedoch dazu beitragen, diese Ungleichheiten zu (iberwinden und ein inklusives Arbeitsumfeld
zu schaffen. Die Schaffung einer Unternehmenskultur, die Vielfalt und Chancengleichheit fordert, ge-
zielte Bildungs- und Entwicklungsprogramme sowie strukturelle Anpassungen sind Schlisselfaktoren,
um die Frauenquote in Flihrungspositionen nachhaltig zu erhohen. Nur durch gemeinsame Anstren-
gungen und eine systematische Forderung von Diversitat konnen Organisationen von den Vorteilen ei-
ner hoheren Frauenquote profitieren und ein Umfeld schaffen, das Kreativitat, Innovation und Erfolg
fordert.
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Wege zum Wandel: Schlussbetrachtung und Ausblick

Die Forderung von Frauen in Flihrungspositionen im Bankensektor ist sowohl fiir den Bankensektor
selbst als auch fiir die Gesellschaft entscheidend. Geschlechterdiversitat in Leitungspositionen bringt
vielfaltige Vorteile, wie eine breitere Perspektivenvielfalt, gesteigerte Kundenorientierung, Abbau von
Barrieren, verbesserte finanzielle Performance und eine Vorbildwirkung fiir die Gesellschaft.

Trotz Fortschritten besteht weiterhin erheblicher Handlungsbedarf. Wahrend Frauen zunehmend auf
unteren Fiihrungsebenen vertreten sind, ist der Aufstieg in hohere Positionen oft noch durch struktu-
relle Diskriminierung gehemmt. Die Forderung von Frauen ist nicht nur eine Frage der Gerechtigkeit,
sondern eine strategische Notwendigkeit fiir die Wettbewerbsfahigkeit des Bankensektors.

Es bedarf einer modernen Unternehmenskultur, die durch Sensibilisierung der Flihrungsebene, ge-
zielte Entwicklungs- und Mentoring-Programme sowie transparente Beforderungsprozesse gepragt ist.
Partnerschaften zwischen Unternehmen, Regierungen und Bildungseinrichtungen sowie gesetzliche
MaRnahmen zur Férderung von Geschlechtergleichstellung spielen ebenfalls eine wichtige Rolle.

Technologische Fortschritte wie KI-gestiitzte Tools zur Uberwachungvon Gleichstellung und Unterstit-
zung bei Auswahlverfahren kdnnen ebenfalls beitragen. RegelmaRige Uberprifung der Fortschritte und
Transparenz sind entscheidend, um die Dynamik aufrechtzuerhalten und gezielte Malnahmen zu er-
moglichen.

Herausforderungen bleiben bestehen, insbesondere durch tradierte Geschlechterrollen und kulturelle
Normen. Dennoch bietet die verstarkte Forderung der Geschlechterdiversitat in Flihrungspositionen
groRe Chancen: eine bessere Entscheidungsfindung, mehr Kompetenzen und eine gerechtere Repra-
sentation. Die Schaffung von Chancengleichheit ist ein wichtiger Schritt auf dem Weg zu einer inklusi-
veren Gesellschaft, in der Geschlecht keine Rolle mehr bei der Besetzung von Flihrungspositionen
spielt.
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