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EINE BRANCHE
IM UMBRUCH

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,

Frauen schlielen haufiger das Abitur ab, stellen die Mehr-
heit der Studierenden und haben im Schnitt die besseren
Abschliisse. Dennoch schaffen es viel zu wenig Frauen in
die obersten Fuhrungsetagen. In der Immobilienwirtschaft
sind nur sieben von insgesamt 27 DAX-Vorstanden weib-
lich. Dabei geht es bei der Gleichstellung der Geschlechter
nicht nur um ein verfassungsrechtlich verbrieftes Recht.
Sie liegt auch im Interesse der Unternehmen. Denn ge-
mischte Teams sind erfolgreicher: Sie kdnnen unterneh-
merische Risiken besser minimieren, sind innovativer und
erzielen eine hohere Wertschopfung.

Fragen Sie sich jetzt auch, woran es konkret in der Immo-
bilienwirtschaft hapert? Diese Studie liefert Antworten. Sie
zeigt zum Beispiel, dass méannliche Entscheider oft zu we-
nig Uber die Hirden wissen, denen insbesondere Frauen im
Beruf begegnen. Sei es bei der Karriereplanung, dem Auf-
bau von Netzwerken oder Vereinbarkeitsfragen. Wenn aber
die Immobilienwirtschaft in Zeiten des Fachkraftemangels
hervorragend ausgebildete Frauen und junge Fachkrafte
fur sich gewinnen will, wird sich das @ndern mussen. Wir
im Bundesfrauenministerium unterstiitzen sie dabei. Mit
Angeboten wie unserem Programm ,Erfolgsfaktor Familie®,
das Unternehmen die Vorteile einer familienbewussten Un-
ternehmenskultur mit guten Praxisbeispielen naherbringt.
Und indem wir beispielsweise mit dem Fihrungspositio-
nen-1l-Gesetz wichtige Leitplanken einziehen und eine Min-
destbeteiligung von Frauen in Aufsichtsraten und Vorstan-
den der groften deutschen Unternehmen vorschreiben.

Damit tragen wir unseren Teil dazu bei, den notwendigen
Wandel in Gesellschaft und Wirtschaft zu gestalten, mehr
Frauen in Flhrung zu bringen und unsere Wirtschaft fur
das 21. Jahrhundert fit zu machen. Ich danke der Initiative
FRAUEN IN FUHRUNG fiir ihren Einsatz und wiinsche eine
angenehme Lektire!

A

Anne Spiegel
Bundesministerin fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Anne Tischer und Inge Lang,

FRAUEN !N FUHRUNG:

Bevor wir mit der Arbeit an dieser Studie begannen, im
Herbst 2020, Uberlegten wir, was genau wir damit heraus-
finden wollten. Wir dachten an die Studien renommierter
Beratungshauser und Institute, die es bereits gab. Jedes
Jahr aus Neue belegten sie die Vorteile von gemischten
Flhrungsteams fir Unternehmen, ckonomische und kultu-
relle Vorteile, messbar und nachgewiesen in harten Zahlen:
Wachstum bei Umsatz und Gewinn, hohere Innovations-
fahigkeit und groere Flexibilitat im Umgang mit einem
sich schnell wandelnden Marktumfeld, geringe Fluktuation
durch zufriedenere Beschaftigte, mehr Akzeptanz bei Kun-
den und Kundinnen und ein positiveres Image in der Of-
fentlichkeit. Solche Zahlen konnten die vielen méannlichen
Entscheider im Topmanagement nicht kalt lassen, dachten
wir. Und vorausgesetzt, sie lebten in der gleichen Welt wie
wir, lasen Zeitung, hoérten Radio und waren auf LinkedIn &
Co. unterwegs, verfligten sie Uber ausreichend Zugange zu
diesen Studienergebnissen.

Warum tat sich in den Fihrungsebenen der Branche in
punkto Frauen trotzdem kaum etwas? Mit dieser Studie
kommen wir der Antwort auf die Frage nach den Griinden
fur den langsamen Wandel zu mehr Frauen in Fihrung
naher. Was wir herausgefunden haben, ist: Wir haben kein
Erkenntnisproblem, sondern ein Umsetzungsproblem, das
vor allem darin wurzelt, dass die personliche Betroffenheit
an den Stellen am geringsten ist, wo am meisten entschie-
den wird: im Topmanagement.

Was wir auch erfahren haben: Der Wandel geht von den
Frauen selbst aus. Sie fordern konkrete Mallnahmen fir
mehr Frauen in Fihrung in den Unternehmen ein, sie wer-
den sicht- und horbarer und stellen nicht mehr sich selbst,
sondern das System in Frage. Untersttzt wird die Veran-
derung von den jlingeren Generationen, die Dinge bewegen
wollen und ihr arbeitgebendes Unternehmen nach dessen
Unternehmenskultur und tbereinstimmenden Werten aus-
wahlen.

Das gibt Hoffnung: Denn die Immobilienwirtschaft steht
vor enormen Herausforderungen und wird an ihren Taten
zu Klimaschutz, sozialer Teilhabe und gerechteren Zugan-
gen zu Arbeitspldtzen, Kapital, Wohn- sowie offentlichen
Raumen gemessen. Um Antworten auf diese Herausforde-
rungen zu finden, braucht die Branche eine neue Flihrungs-
kultur in den Unternehmen, die von Frauen mitdefiniert
wird: Weg vom Ich, hin zum Wir, weg von Tunnelblick und
Blasenbildung in homogen besetzten Managementmann-
schaften hin zu einer groReren Vielfalt an Perspektiven,
Kompetenzen und Erfahrungen.

Was braucht es fir diesen Wandel ganz konkret? Vor al-
lem ein echtes, ernst gemeintes Commitment der Unter-
nehmensfiihrungen in Form von ZielgroRen und Fristen
zur Erhohung der Frauenanteile im Topmanagement und
den oberen Fiihrungsebenen. So entsteht Handlungsdruck
und werden Fortschritte messbar. Es braucht eine ver-
pflichtende Sensibilisierung der Fihrungskrafte fur eigene
Denkmuster und Vorurteile, Arbeitsmodelle, die Fihrung
in Teilzeit und in Tandems ermoglichen und Unternehmen,
die von ihren Beschaftigten gleich lange Elternzeiten und
geteilte Care-Arbeit aktiv einfordern. Und es braucht auch,
bis alle die Vorteile von Diversitat im Management erkannt
haben, politische Vorgaben und Reformen wie z.B. Quoten
und die Abschaffung des Ehegattensplittings, um das Ver-
anderungstempo zu beschleunigen. Time for Change.



WO STEHEN WIR?
ANTEIL VON FRAUEN IN
FUHRUNGSPOSITIONEN

ZU GERING

In Deutschland sind in der Immobilienwirtschaft rund 4,5
Millionen Menschen beschaftigt. Die Branche schafft die
Orte, an denen wir arbeiten, wohnen, lernen, einkaufen und
anderen begegnen. Wie kaum eine andere Branche pragt
sie das Leben der Menschen in unserer Gesellschaft und
ist zugleich ihr Spiegel. Doch dieser Spiegel ist verzerrt: In
vielen Unternehmen der Immobilienwirtschaft schaffen es
Frauen trotz hoher Qualifikation deutlich seltener in Fih-
rungspositionen. In der Untersuchung von Rudolph aus
dem Jahr 2020 zeigt sich, dass in den 100 grofiten Unter-
nehmen der Branche der Anteil von Frauen in Fihrungspo-
sitionen mit rund 30% nicht nur gering ist, ihr Anteil nimmt
sogar mit zunehmender Hierarchiestufe deutlich ab und
liegt bei nur 12% in der 1. Fihrungsebene.

2019 zeigt der Blick an die Borse: An der Spitze der deut-
schen Wirtschaft, im DAX30, haben 24 von 30 Unterneh-
men eine Frau im Vorstand (80%), in der Immobilienwirt-
schaft sind es nur sechs von 22 Unternehmen (27%). Unter
den 56 Borsenunternehmen, die Ende 2019 noch immer
das Ziel Null fiir den Frauenanteil im Vorstand haben, sind
elf Unternehmen aus der Immobilienbranche, ein Flinftel.
Das ist im Branchenuberblick der hochste Anteil. Generell
stellt sich die Frage, ob es spezifische Griinde in der Immo-
bilienwirtschaft fir zu wenig Frauen in Fihrungspositionen

gibt, denn zum einen zeigt die Auswertung von Rudolph,
dass es innerhalb einzelner immobilienwirtschaftlicher
Sparten grof’e Abweichungen zum Branchenmittelwert
gibt und zum anderen, dass in immobilienwirtschaftli-
chen Netzwerken wie ULI, RICS, gif e.V., immoebs, IVD und
IREBS CORE unterdurchschnittlich viele Frauen aktiv sind,
die vor allem nicht den zum Teil hohen Anteil von Frauen
in universitdaren Ausbildungsprogrammen spiegeln (Uni-
versitat Regensburg: 42%, Universitat Stuttgart: rund 50%).
Diese Fragen bleiben insbesondere deswegen offen, weil in
der Untersuchung von 2020 vier von fiinf Unternehmen an-
gaben, dass sie frauenspezifische Forderungsprogramme
aufgelegt und nahezu 100% der befragten Unternehmen
flexible Arbeitszeitmodelle eingefiihrt haben (98%).

Im Januar 2021, kurz nach der Zustimmung der Regie-
rung zum erweiterten Fiihrungspositionengesetz und einer
intensiven offentlichen Debatte Uber die Verweigerungs-
haltung vieler Unternehmen, Frauen in ihre Vorstande zu
berufen, verdndert sich das Bild an der Spitze der Immobi-
lienwirtschaft kaum.

Frauen in Fihrungspositionen der Immobilienwirtschaft 2020
Priméarerhebung der jeweils 20 groRten Unternehmen der Unterbranchen, in %
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B 2. Fihrungsebene

3. Fiihrungsebene

In den 24 Immobilienunternehmen an der Borse gibt es
insgesamt 90 Vorstandsmitglieder, nur zehn davon sind
Frauen, ein Anteil von 11%. Knapp zwei Drittel der Unter-
nehmen haben reine Mannervorstande. Sie legen fir den
Frauenanteil in ihren Vorstanden eine ZielgrolRe von Null
fest. Und das, obwohl Frauen die Halfte des Talentpools
in den Unternehmen bilden, genauso gut ausgebildet und
qualifiziert sind und seit Jahrzehnten Studien auf die stra-

tegischen Vorteile gemischter Fihrungsteams fur Unter-
nehmen (Steigerung von Umsatz, Gewinn, Innovations-
kraft, Beschaftigten und Kundenzufriedenheit) belegen. Die
Frage, die sich aufdrangt, ist: Warum tun sich Entscheider
so schwer damit, ihrer Aufgabe, namlich strategisch rich-
tige, nachhaltige Entscheidungen fir ihr Unternehmen zu
treffen, nachzukommen?

Frauen in den Vorstanden der 24 Immobilienunternehmen an der Borse*:

(o)

8 €

FRA'U'EN IM ZIEL FRAUENANTEIL FRIST FUR

VORSTAND VORSTAND DAS ZIEL
AAREAL BANK 2/6 20% 30.06.22
ADO PROPERTIES 0/2 k.A. k.A.
ADLER REAL ESTATE 0/2 0% K.A.
ALSTRIA OFFICE REIT 0/2 0% 31.12.21
AROUNDTOWN 0/4 k.A. K.A.
CORESTATE CAPITAL 0/4 KA. 31.12.24
DEUTSCHE EUROSHOP 0/2 30% K.A.
DEUTSCHE PFANDBRIEFBANK 0/4 20% 30.06.22
DEUTSCHE WOHNEN 0/4 20% 30.06.25
DIC ASSET 1/4 25% 30.06.22
DWS GROUP 1/6 K.A. K.A.
GRANDCITY PROPERTIES 1/4 k.A. K.A.
HAMBORNER REIT 0/2 30% 30.06.22
HOCHTIEF 0/4 0% 30.06.22
HYPOPORT 0/2 0% 30.06.22
INSTONE REAL ESTATE 0/3 0% 31.12.20
LEG IMMOBILIEN 1/3 33% 31.12.21
NEMETSCHEK 0/4 0% 31.12.21
PATRIZIA IMMOBILIEN 1/7 25% 30.06.24
SCOUT24 0/4 0% 30.06.24
TAG IMMOBILIEN 1/3 30% K.A.
TLG IMMOBILIEN 0/2 0% 30.06.22
VONOVIA 1/4 20% 31.12.21
WUSTENROT & WURTTEMBERGISCHE ~ 1/8 15% 30.06.22

*Bérsenunternehmen im DAX, MDAX, SDAX, Stand: 10.07.2021, Quelle Immobilien Zeitung / FRAUEN IN FUHRUNG, k.A. = keine Angabe



ZUR STUDIE

MEHR ERFOLG DURCH
DIVERSE TEAMS:

GEWINN AUCH BEIM
WETTBEWERB UM TALENTE

Ein geringer Anteil von Frauen in Fihrungspositionen wird sich fir Unternehmen als Problem erweisen. Eine wachsende Kern der Studie ist die Frage, wie der Wandel zu mehr Frauen in Fihrung in der deutschen Immobilienwirtschaft gelingt.

Zahl an Studien zeigt, dass mehr Diversitat mit Unternehmenserfolg korreliert. Die Argumente daflr lassen sich den vier Schwerpunkte dabei liegen auf den Themen:

Bereichen VergroRerung des Talent-Pools, Rollenmodelle fiir die Next Generation, Steigerung des Unternehmenserfolgs

und Kundengewinnung bzw. -bindung zuordnen:

VergroRerung des Talent-Pools

1. Eine Beschrankung des Fuhrungskraftepools auf vor al-
lem mannliche Kandidaten wirde den Talentpool reduzie-
ren und damit Qualifikationen und Qualitaten verschwen-
den (Simpson et al. 2010; Schrand und Just, 2019).

Rollenmodelle fiir die Next Generation

2. Diese Beschrankung wtirde noch verstarkt, wenn Frauen
in Fihrungs- positionen fehlen und damit nicht als Rollen-
modelle flr neue, junge Talente im Wettbewerb um Talente
fungieren konnen (Hillman et al. 2007)

Steigerung des Unternehmenserfolgs

3. Diversitat lasst ein breiteres Angebot an Fahigkeiten,
Kompetenzen und Sichtweisen zu. Dies hilft, komplexe
Aufgaben zu I6sen und Kreativitat zu fordern, gerade weil
es zu Reibungspunkten und Perspektivwechseln kommt.
Dies erhoht die Produktivitat eines Unternehmens (Cox und
Blake, 1991; Carter et al. 2003). Studien von Campbell und
Minguez-Vera (2008) sowie Terjesen et al. (2015) zeigen,

* Welche Fihrungskompetenzen sind besonders wichtig?
* Was sind Motivations- und Hemmnisfaktoren fiir die Ubernahme einer Fiihrungsposition?
* Welche Bedeutung hat Eigenengagement fiir den Aufstieg in eine Fiihrungsposition?
¢ Welche Bedeutung haben Netzwerke fiir eine Flihrungskarriere?
* Wie wird der Einfluss von Gleichgeschlechtigkeit auf die Férderung durch
Vorgesetzte und das Verhaltnis zu Kolleg*innen wahrgenommen?
* Welchen Einfluss hat die Immobilienwirtschaft als Branche?
* Wie wird der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen wahrgenommen?

* Was sind Griinde fiir den langsamen Wandel zu mehr Frauen in Fiihrungspositionen?

Das Forschungsdesign baut auf einem mehrstufigen An-

satz auf. Die Vorstudie von Rudolph bereitete den aktuellen \‘

Stand der Forschung und die Problemstellungen auf und

fihrte Experten- und Expertinnen-Interviews durch, um /,

Hypothesen aufzustellen. Die anschlieRende Hauptstudie ) .
Zusammensetzung der 16 Interviewpartner*innen:

¢ 4 weibliche Flihrungskrafte ab 3. Fiihrungsebene
* 4 weibliche Nachwuchsflihrungskrafte: Studentinnen

kombinierte qualitative mit quantitativen methodischen
Analysen. Zunachst wurden 16 circa einstlindige Inter-
views im Frihjahr 2021 geflhrt, um prifbare Hypothesen

e e und/oder Berufseinsteigerinnen mit < 3 Jahre Berufs-
aufzustellen und Fokusthemen zu isolieren. Zusétzlich

dass ein Plus an weiblichen Fuhrungskraften in Entschei-
dungsgremien mit hoheren finanziellen Ergebnissen von
US-Unternehmen korreliert. Fur die Immobilienwirtschaft
zeigen Schrand et al. (2018), dass dies insbesondere dann
gilt, wenn Frauen in Entscheidungs- und nicht nur in Kon-
trollgremien vertreten sind. Schrand und Just (2019) be-
legen zudem fir immobilienwirtschaftliche Projektteams,
dass das Argument eines verbreiterten Talentpools Effi-
zienzvorteile generiert. Auch fir die These der Kreativitats-
forderung gibt es Indikationen fir die Immobilienwirtschaft
(PwC Legal und ZIA, 2019).

Kundengewinnung bzw. -bindung

4. Carter et al. (2003) weisen darauf hin, dass in solchen
Fallen, bei denen Frauen einen groRen Teil der Stakeholder,
z.B. Kunden, bilden, eine Vertretung in Fihrungsgremien
Vorteile dann bringt, wenn die Sichtweisen und Bedurfnis-
se der Stakeholder schneller erkannt werden.

-]

wurden die Interview-Transkripte einer Sentimentanalyse
unterzogen und hinsichtlich Wortzahlen und Prioritaten
untersucht. Die 16 Teilnehmer*innen sind in der Immobili-
enbranche in Deutschland tatig. Um einen umfassenderen
Eindruck zu erhalten, wurden sowohl etablierte Flihrungs-
krafte als auch der Fihrungsnachwuchs und zwar beiderlei
Geschlechts, befragt. Auf Basis der Erkenntnisse aus den
Interviews wurde eine Online-Umfrage erstellt, an der im
Herbst 2021 knapp 600 in der Branche Beschaftigte teil-
nahmen.

erfahrung

* 4 mannliche Fiihrungskrafte ab 3. Fiihrungsebene

* 4 mannliche Nachwuchsfiihrungskréafte: Studierende
und/oder Berufseinsteiger*innen mit < 3 Jahre Berufs-
erfahrung




Online-Umfrage:
Manner zeigen wenig Interesse

Die gewonnenen Hypothesen wurden im Sommer 2021
mithilfe eines Fragebogens quantitativ geprift und tber
Verteilernetze sowie soziale Medien gestreut. Zum Start
der Online-Umfrage wurde eine Kampagne gestartet
(Pressemitteilung, F!F-Videoaufruf mit bekannten Bran-
chenvertreter*innen, Videoaufruf des Junge-Generationen-
Netzwerks MAT, Bannerschaltung in den Fachmedien Im-
mobilien Zeitung, immobilien manager und Kon-ii). Die
Verteiler der IREBS, der gif - Gesellschaft flr immobilien-
wirtschaftliche Forschung e.V. und FIF wurden genutzt und
auf der Branchenmesse Expo Real fur die Teilnahme an der
Umfrage geworben.

An der quantitativen Befragung haben insgesamt 593 Pro-
banden und Probandinnen aus der deutschen Immobilien-
branche teilgenommen. Davon waren 86 % Frauen (510)
und 13,3 % Manner (79). 4 Personen haben zum eigenen
Geschlecht entweder keine Angabe gemacht oder die Fra-
ge nicht beantwortet.

Geschlechterverteilung nach Altersgruppen
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Mit 33,9 % sind die meisten der Befragten zwischen 35 und
44 Jahre alt. 28,5 % sind zwischen 25 und 34 und 26,5 %
zwischen 45 und 54 Jahre alt.

49,8 % der Frauen und 61,8 % der Manner geben an, ein
oder mehrere Kinder zu haben. Wahrend 71,2 % der Frau-
en bei jedem Kind Elternzeit genommen haben, trifft dies
auf 31% der Manner zu. Hingegen geben 53,3 % der mann-
lichen und 22,3 % der weiblichen Teilnehmenden an, keine
Elternzeit genommen zu haben.

Eine Mehrheit von 83,6 % der Teilnehmer*innen ist in Voll-
zeit beschaftigt, 14,5 % in Teilzeit. Wahrend bei den Man-
nern circa 95 % in Vollzeit und nur 2,4 % in Teilzeit beschaf-
tigt sind, sind es bei den Frauen circa 82 % in Vollzeit und
16,3 % in Teilzeit.

Der Grofteil der Befragten hat einen Hochschulabschluss;
circa 69 % der Frauen und 68 % der Manner. 15,5 % verfi-
gen Uber einen Fachhochschulabschluss. Darlber hinaus
geben circa 5 % der weiblichen und 2,6 % der mannlichen
Personen an, Uber eine Promotion oder Habilitation zu ver-
fligen. 7,3 % haben eine Ausbildung oder Lehre absolviert.

30,3 % der mannlichen und 17,5% der weiblichen Befragten
geben an, in der 1. Flhrungsebene tatig zu sein. 23 % der
weiblichen und 18,4 % der mannlichen Befragten befinden
sich in der 2. Fihrungsebene. 18,9 % sind in der 3. Fih-
rungsebene aktiv. 35,8 % der Frauen und 26,3 % der Manner
sind auf Mitarbeiter*innenebene beschaftigt.

Geschlechterverteilung nach Fiihrungsebenen
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In Hinblick auf die Berufserfahrung, verfligen die meisten
der Teilnehmer*innen (32,7 %) Uber 10 bis 19 Jahre. Circa
30% haben Uber 0 bis 9 Jahre und 26 % Uber 20 bis 29 Jah-
re Berufserfahrung. Nur 11,5 % konnen auf 30 oder mehr
Jahre zurlckgreifen. Bei der Betrachtung von Fihrungs-
ebene und Berufserfahrung Uberrascht es nicht, dass mit
steigender Fihrungsebene tendenziell auch die Berufs-
erfahrung der Befragten in Jahren steigt.

Mit Blick auf die Geschlechterverteilung nach Unterbran-
che der Immobilienwirtschaft zeigt sich, dass der GroRteil
von 30,5% im Bereich Planung, Bau und Projektentwicklung
vertreten ist. Prozentual ist die Verteilung der Befragten im
Immobilienmanagement (circa 22 %) und im Bereich der
Aus- und Weiterbildung (circa 4 %) etwa gleich. Anders ist
es im Segment der Immobilieninvestitionen und in Berei-
chen, die keinen immobilienwirtschaftlichen Zusammen-
hang aufweisen — hier Gberwiegt der prozentuale Anteil der
Frauen (11,4 % zu 7 % und 4,3 % zu 1,4 %). In der Sparte
Banken und Immobilienfinanzierung sind 6 % der Frauen
und 11,3 % der Manner tatig. 18,3 % der Frauen und 21,1 %
der Manner sind im Bereich Beratung, Vertrieb und Makler-
tatigkeit beschaftigt.
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Mit Blick auf die Grollen der Unternehmen kommen die
meisten Befragten (46,9 %) aus GroRunternehmen (> 249
Mitarbeitende). 26,6 % sind in mittleren Unternehmen (50
bis 249 Mitarbeitende) beschaftigt, 15,5 % in kleinen Unter-
nehmen (10 bis 49 Mitarbeitende) und 10,9 % in Kleinst-
unternehmen (< 10 Mitarbeitende) tatig.

In Bezug auf den Internationalisierungsgrad sind 40,2 % der
Teilnehmerinnen in einem Unternehmen mit ausschliellich
nationaler Ausrichtung, 39,5 % in einem Unternehmen mit
teilweise internationaler Ausrichtung und 20,3 % in einem
vollstandig internationalen Unternehmen tatig. Bei den Teil-
nehmern arbeiten 37,5 % in einem Unternehmen mit aus-
schliellich nationaler Ausrichtung, 50 % in einem Unterneh-
men mit teilweise internationaler Ausrichtung und 12,5 %
in einem voll- standig internationalen Unternehmen.

Unterbranche

Typische Teilnehmerin:

Weiblich,

zwischen 35 und 44 Jahren,

mit Hochschulabschluss,
Vollzeit in einem
GroRunternehmen tatig,
mit Kind.

40 %

324
30,2

30 %

21,1

22,3 22,5

20 %

18,3

)
10 % 70

0%

43 42

74

1,4
|

Banken, Immobilien-
finanzierung

Planung, Bay, Immobilien-
Projektentwicklung investition
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Immobilien- Beratung, Vertrieb, (Aus-/Weiter)
management Maklertéatigkeit Bildung

Kein immobilien-
wirtschaftlicher
Zusammenhang

Weiblich B Mannlich

FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Hot Topic fir junge Talente und Frauen, aber kein Thema fiir mannliche

Entscheider

Von den 593 Teilnehmer*innen waren nur 79 und da-
mit 13,3 % mannlich, darunter waren 30 Manner Uber 44
Jahre und 11 Manner dber 55. Da keine geschlechtsspe-
zifische Ansprache stattfand, ist ein Zusammenhang zwi-
schen personlicher Betroffenheit und Motivation zur Teil-
nahme zu vermuten. Mit 33,9 % sind die meisten Befragten
zwischen 35 und 44 Jahre alt. 28,5% sind zwischen 25 und
34 und 26,5 % zwischen 45 und 54 Jahre alt. Das Thema
interessiert also am meisten Frauen und junge Menschen,
am wenigsten altere, méannliche Entscheider.

Mit der Umfrage wurden viele jingere Frauen erreicht, nur
die Halfte der Teilnehmerinnen hat ein oder mehrere Kin-
der. Das ist deutlich weniger als der Durchschnitt der in
Deutschland erwerbstatigen Frauen*. Die meisten Frauen
arbeiten in Vollzeit und sind sehr gut ausgebildet. Es ist da-
von auszugehen, dass viele der befragten Frauen sehr gute
Karrierevoraussetzungen erflllen und mit der glasernen
Decke bzw. dem Karriereknick, der oft einsetzt, wenn Kin-
der kommen, weniger starke Erfahrungen gemacht haben
als Frauen in der Branche insgesamt.

* Quelle: https://www.sozialpolitik-aktuell.de/files/sozialpolitik-aktuell/_Politikfel-
der/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abblV23.pdf, Anteile erwerbs-

tatige Frauen mit Kind(ern) in Altersgruppen: 25-30 Jahre: 53,6 %, 30-35: 67,1 %,
35-40: 76,5 %, 40-45: 82,0 %, Quelle: Statistisches Bundesamt 2020

FAZIT:

Mannliche Entscheider sind diejenigen, die in nahezu allen
Unternehmen uber die Besetzung von Fuhrungspositionen
bestimmen. Wenn sie sich flr die Frage, wie mehr Frauen
in Fihrung kommen, nicht interessieren, scheint es wenig
aussichtsreich darauf zu hoffen, dass gerade sie es sind,
die einen schnellen Wandel zu mehr Frauen in Fiihrung mit
den daflir notigen konkreten Zielen, Malnahmen, Strate-
gien und Budgets vorantreiben.

Das Thema interessiert vor allem Frauen. Das Uberrascht
nicht, denn sie sind es, die die Hiirden eine Fihrungspositi-
on zu bekommen und die Belastungen, die damit verknipft
sind, taglich erleben. Ihre personliche Betroffenheit und ihr
Interesse, daran etwas zu andern, sind daher grof. Und das
hat Folgen flr die Unternehmen, denn Frauen sind die Half-
te der Talente in der Branche und die Hélfte der Studieren-
den in immobilienwirtschaftlichen Studiengangen.

Das Thema interessiert vor allem jingere Talente. Also
genau die Menschen, die derzeit von vielen Unternehmen
umworben werden. Die jlingeren Generationen sind es
auch, die gleiche Karrierechancen, Mitsprache und Ent-
wicklungsmaoglichkeiten erwarten und sich ein offenes,
wertschatzendes Umfeld in Unternehmen wiinschen und
eine neue Art von Fiihrung einfordern.

AKTION:

Mehr Frauen in Fihrungspositionen zu bringen, gehort
auf die strategische Agenda des Topmanagements, auch
mit Blick auf die Attraktivitat des Unternehmens fir weib-
liche und jungere Talente. Fur die Umsetzung in den Unter-
nehmen braucht es konkrete Zielgrofien und Fristen zur
Erreichung der festgelegten Ziele, die in die individuellen
Zielvereinbarungen und Bonuszahlen der Fuhrungskrafte
aufgenommen werden. Darliber hinaus braucht es ver-
pflichtende Trainings fur alle Fihrungskrafte zum Abbau
von Vorurteilen und unbewussten Denkmustern (Bias-Trai-
nings), ein genaues der Fortschritte sowie ggf. eine Aus-
weitung gesetzlicher Vorgaben (Quoten) zur Besetzung
von Aufsichtsraten und Vorstanden mit Frauen.
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Handlungsbedarf grol3, aber zu wenig konkrete MalRnahmen oder Alibi

Frauen schatzen die Benachteiligung des eigenen Ge-
schlechts in den Flhrungsetagen der deutschen Immo-
bilienbranche hoher ein als Manner, sie nehmen starkere
Hemmnisse wahr. 90,6% der Teilnehmerinnen sehen Frau-
en benachteiligt bzw. eher benachteiligt, wahrend die Man-
ner die Benachteiligung von Frauen nicht so hoch einschat-
zen. 37,5% sehen sogar eine vollkommene Gleichstellung.

,3ind Frauen benachteiligt oder eher benachteiligt?”

w906 % 459 %

W Weiblich ® Ménnlich

In &ahnlicher Weise gibt es Wahrnehmungsunterschiede
zwischen Mannern und Frauen hinsichtlich der Hohe des
Handlungsbedarfs beztiglich Gleichstellung und maoglicher
MaRnahmen. Die Teilnehmerinnen sehen im Durchschnitt
einen starken Bedarf (87,4% schétzen einen erhohten bis
dringenden Bedarf) wahrend die Teilnehmer durchschnitt-
lich nur einen moderaten Bedarf sehen.

In den geflihrten Interviews geben insbesondere mann-
liche Nachwuchsfihrungskrafte an, dass ihnen Berlh-
rungspunkte zu dem Thema fehlen. Damit ist mangelndes
Problembewusstsein ein Hemmnis flr Veranderung, da
Entscheidungen tberwiegend von Ménnern getroffen wer-

den.

3 Ménnliche Nachwuchsfiihrungskraft:

,Ich bin mit dem Thema noch nie in Kontakt gekommen. In
den Medien habe ich das naturlich mal gehort, aber es ist
jetzt nicht so, dass es bei mir in der Arbeit ein Thema ist.

,Gibt es erhdhten bis dringenden Handlungsbedarf?“

e 8749 42,3 %

W Weiblich ® Ménnlich

36,7% der Teilnehmerinnen stimmen der Aussage zu, dass
in ihrem Unternehmen, das Ziel Frauen in Fihrung zu brin-
gen, nur als Alibi verfolgt wird. Gerade einmal etwas mehr
als ein Flnftel der Teilnehmerinnen (23%) sagt, dass aktiv
nach Frauen gesucht wird. Die Sichtweise der Manner ist
deutlich positiver (33,3%).

,Wird Frauenfoérderung in unserem Unternehmen
als Alibi betrieben?“

w367 % 57 %

M Weiblich ® Méannlich
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Die Frage, ob es in dem jeweiligen Unternehmen konkre-
te Ansatze, um Frauen fur Fihrungspositionen zu fordern,
verneinen 75,5% der weiblichen Befragten. Aufféllig ist,
dass hier die Manner deutlich positiver antworten. Fast die
Halfte (42,1%) bejaht, dass es Forderanséatze gibt. Noch
drastischer aufert sich dies darin, dass fast die Halfte
(44,4%) der Teilnehmerinnen angibt dass in dem Unterneh-
men, in dem sie aktuell tatig sind, nicht das Ziel verfolgt
wird, vermehrt Frauen in die Fihrungsetagen zu bringen.

L,Unternehmen sucht aktiv nach Frauen fiir
Flihrungspositionen?”

mesen 930 % 42,1%

B Weiblich ® Mé&nnlich

Projektentwicklung und Bau als schwierigstes
Segment fiir Frauen

66,9% der Frauen bejahen die Frage, ob das immobilien-
wirtschaftliche Branchensegment die geschlechtsspezi-
fische Gleichstellung in den Fihrungsetagen beeinflusst.
Bei den Mannern stellt sich diese Frage gespalten dar, 50%
stimmen zu, wahrend 50% verneinen.

Bei der Betrachtung des geschétzten Handlungsbedarfs
hinsichtlich der Gleichstellung in den einzelnen Bereichen
der Immobilienwirtschaft zeigt sich, dass die weiblichen
Befragten diesen Uber alle Bereiche hinweg tendenziell ho-
her einschéatzen als die mannlichen.

60,2% der Frauen sehen im Segment der Banken und Im-
mobilienfinanzierung einen starken bzw. erhohten Hand-
lungsbedarf. 50% der Manner tun dies ebenfalls. Gleichzei-
tig schétzen circa 17% der Teilnehmer einen (moderaten)
Bedarf.

In den Bereichen Planung, Bau und Projektentwicklung
sowie Immobilieninvestition sehen jeweils Uber 85% der
weiblichen Befragten einen erhohten bis dringenden Hand-
lungsbedarf. Uber 60% der mannlichen Befragten schatzen
hingegen einen (moderaten) bis starken Bedarf.

Im Immobilienmanagement gibt es laut 56,5% der Teil-
nehmer einen (moderaten) bis erhchten Handlungsbedarf.
Laut 52% der Teilnehmerinnen ist der Handlungsbedarf
erhoht bis stark. Circa ein Fiinftel sieht einen (moderaten)
Bedarf.

Der Handlungsbedarf im Segment Beratung, Vertrieb und
Maklertatigkeit stellt sich fiir die Teilnehmerinnen ahnlich
dar, wie im Immobilienmanagement. Hier sehen 67,8%
ebenfalls einen moderaten bis starken Bedarf. Die Teil-
nehmer bemerken hier weniger Handlungsbedarf. 52,2%
schatzen den Bedarf auf moderat bis erhoht und 17,4%
sehen kaum Handlungsbedarf.

Entsprechend der Einschatzung der weiblichen Befragten
besteht im Bereich der Aus- und Weiterbildung im Ver-
gleich zu den anderen tendenziell am wenigsten Hand-
lungsbedarf hinsichtlich der geschlechtsspezifischen
Gleichstellung in den Fihrungsetagen. 50,9% der Frauen
schéatzen den Handlungsbedarf auf reduziert bis erhoht.
Circa 60% der mannlichen Befragten schatzen diesen auf
moderat bis reduziert und 18,2% sieht keinen Handlungs-
bedarf.

Einschatzung geschlechterspezifische Gleichstellung in Fiihrungsetagen deutscher
immobilienwirtschaftlicher Unternehmen unterschiedlicher Bereiche

B Ménner sind vollkommen im Nachteil ~ B Ménner sind im Nachteil oder eher im Nachteil Vollkommen gleichberechtigt
B Frauen sind vollkommen im Nachteil W Frauen sind im Nachteil oder eher im Nachteil

Beratung, Vertrieb,

6,2% 38% % %
Maklertatigkeit 53,3 % 2,5 %
Immobilienmanagement :‘— 3 26,2 % 654 % 4,0 %
Immobilieninvestition 10,0 % 771% 13,0 %
Planung, Bau, o =
% % %
Projektentwicklung 50% 20K 15,4 %
Banken, Immobilien- 5 5 ) 9
finanzierung 1% 116% 75,6 % 116 %
Aus-/Weiterbildung SRR EEA 55,8 % 31,4 % 1,1%
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Mannliche Nachwuchs- und Flihrungskrafte sehen kaum

Hindernisse fiir Karriere

Mannliche Fihrungskrafte sehen mehrheitlich (60%) kein
Hemmnis fur ihre Karriere. Das sehen fur sich nur ein Drit-
tel der befragten weiblichen Flihrungskrafte so. Circa 35%
des mannlichen Nachwuchses geben an, dass eine Fih-
rungsposition zu erreichen, ein normaler Schritt in der per-
sonlichen Entwicklung sei. Im Vergleich dazu geben dies
nur circa 26% des weiblichen Fihrungsnachwuchses an.

Die am starksten hemmenden Faktoren flir weibliche Fiih-

rungskrafte waren familidre Griinde (26,1%), zu hoher Zeit-
aufwand (26,1%) und zu hoher Erfolgsdruck (23,3%).

9. Mannliche Fihrungskraft:

-

,und ich finde den Erfolg, den wir hier so seit vielleicht 20
Jahren oder so haben, der ist schon definitiv jetzt in vielen
Bereichen auch angekommen. Bestimmt nicht genug. Wir
konnen da immer noch besser werden. Aber wir sind schon
Riesenschritte vorangekommen.

‘O. Mannliche Nachwuchsfihrungskraft:

JAber ich denke, es ist fast unausweichlich, dass das
irgendwann mal kommt. Also richtig anstreben? Nein. Aber
ich denke, das ist so ein Abfallprodukt aus der eigenen Ent-
wicklung.”

FAZIT:

Tatséachlich sind wir nicht weit gekommen: In den 120 fiih-
renden Unternehmen der Branche sind zu 88 Prozent Man-
ner in den Geschaftsfihrungen und Vorstanden vertreten
(Rudolph, 2020). Das Ziel Frauen in Flihrung zu bringen,
wird nicht gezielt genug verfolgt, hdaufig von mannlichen
Flhrungskraften nicht einmal als dringlich wahrgenom-
men. Gleichzeitig werden die MaRnahmen von Frauen als
nicht ausreichend bzw. alibimaRig empfunden.

Hemmnisfaktoren fiir die Ubernahme einer Fiihrungsposition bei Fiihrungskraften (Ebene 1-3)

kein Hemmnis

Familidre Griinde

Zu hoher Zeitaufwand

Zu hoher Erfolgsdruck

Zu geringe Aufstiegschance

Fehlende Kompetezen

Kein Interesse Menschen zu fiihren

Weiterbildung erforderlich

Sonstige, und zwar

0% 10% 20 % 30 %
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W Weiblich ®Maénnlich

N=298
40 % 50 % 60 % 70 %

a Weibliche Nachwuchsfiihrungskraft:

,Gleichzeitig gibt's ja immer noch die Unternehmen, die
keine Frau im Aufsichtsrat oder im Vorstand haben. Da
fragt man sich immer "Woran liegt es?” Viele sagen, man

mochte keine Quotenfrau sein. [..] Aber gerade Unterneh-
men sind da in der Bringschuld diese Listen zusammen zu
stellen und Frauen auch zu fordern. Und ich glaube, dass
die Unternehmen, die jetzt noch eine Null-Zielquote haben,
dass die diesen Moment einfach verpasst haben und viel-
leicht auch dadurch nicht die besten Talente kriegen.”

3 Mannliche Fihrungskraft:

,Wir missen in den Kopfen der Menschen anfangen. Wenn
wir hier noch Themen der mangelnden Gleichberechtigung
haben und wenn ich nur einen, der das in seinem Kopf mit

sich tragt, ihm aber dann gesetzlich die Quote auferlege,

dann ist es nicht wirklich an den Kern des Themas range-
gangen.”

3 Mannliche Fihrungskraft:

,Also nach meiner Wahrnehmung ist durch das Fihrungs-
positionen-Gesetz 1 erst mal nicht viel passiert. Im Er-
gebnis haben wir eine Quote festgelegt und einen Bericht
geschrieben, aber die Quote war halt auf Null zumeist [...]
was ja auch zeigt, ganz auf Freiwilligkeitsbasis funktioniert
es dann wohl doch nicht. Deswegen begrifie ich jetzt die
Stufe 2, habe aber auch Sorge, dass dann Stufe 3, 4, 5, 6,
7 in Deutschland folgen und dass es dann irgendwann
dberreguliert wird und kontraproduktiv sich auswirkt. Aber
Stufe 1 war meines Erachtens zu wenig. Da hat die Im-
mobilienwirtschaft selbst es verpasst, Eigeninitiativen in
ausreichendem Umfang zu ergreifen und deswegen ist es
auch in Ordnung, dass da jetzt reagiert wird.”

h

AKTION:

Intrinsische Motivation allein kann eine Quote bzw. konkre-
te Zielgrofen fir die Anteile von Frauen in Fihrungspositio-
nen nicht ersetzen. Es gibt bereits seit 2001 eine freiwillige
Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaft, mehr Frau-
en in Flhrung zu bringen. In den Uber 20 Jahren seitdem
hat sich kaum etwas getan. Das zeigt: Ohne Druck passiert
nur wenig. Zu stark wirken die Uber Jahrzehnte verfestigten
Besetzungsmuster in den Unternehmen.
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Frauen im Vorteil bei Fihrung der Next Generation: Vom Ich zum Wir

Junge Frauen und Manner sind Fihrung gegenuber gene-
rell positiv eingestellt. Aus den Interviews und Befragungen
lassen sich allerdings geschlechtsspezifische Unterschie-
de bei der Umsetzung und dem Inhalt von Fiihrungsaufga-
ben ableiten. Frauen stellen tendenziell die Bedeutung von
Fuhrungskompetenzen auf zwischenmenschlicher Ebene
heraus. Sie motiviert fir die Ubernahme einer Fiihrungs-
position am meisten, Dinge zu bewegen und Menschen
zu fordern. Manner motiviert fir eine Flhrungsaufgabe
am starksten, sich personlich besser zu stellen und einen
Mehrwert zu schaffen.

FAZIT:

Dinge bewegen und andere Menschen férdern zu wollen,
sind wichtige Motive fiir weibliche Nachwuchskrafte fiir die
Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe. Sie zeugen von einem
gestaltenden, sozialen Fihrungsverstandnis. Fur Unter-
nehmen liegt hier ein wichtiger Hebel fir die Entfaltung von
Talent und der Nutzung des individuellen Potentials in der
Organisation sowie gleichzeitig flr einen Wandel zu einer
zeitgemalen und flUr junge Generationen attraktiven Un-
ternehmens- und Fihrungskultur. Dass junge Manner die

Maoglichkeit, sich personlich besser zu stellen am meisten
an einer Fihrungsaufgabe reizt, lasst eine eher ichbezoge-
ne, auf den eigenen Vorteil abzielende Haltung vermuten.
Sie steht weder fiir zeitgemale Fiihrung noch ermoglicht
sie die dringend nétigen nachhaltigen Entscheidungen,
etwa im Klimaschutz, fir soziale Teilhabe und Inklusion
und ein verantwortungsvolles Handeln der Branche.

AKTION: Es braucht ein verandertes Verstandnis in den
Unternehmen, was genau die Top Leadership-Qualitaten
sind. Wichtigste Aufgabe von Fihrungskraften ist nicht
Fachkompetenz, sondern die Fahigkeit ein Team mit unter-
schiedlichen Kompetenzen und Erfahrungen zusammen-
zustellen, ihm Orientierung zu geben, individuell zu fordern
und zu besten Ergebnissen zu flihren. Genau das ist fir
weibliche Talente der grofte personliche Antrieb, eine Fih-
rungsrolle zu Ubernehmen. Unternehmen sollten die Star-
ken weiblicher Fihrung im eigenen Interesse nutzen und
von den vielen dadurch entstehenden Vorteilen profitieren:
motivierte, zufriedenere Beschaftigte, geringere Fluktua-
tion und Recruitingkosten sowie bessere Ergebnisse.

Motivationsfaktoren fiir die Ubernahme einer Fiihrungsposition bei Fiihrungskraften (Ebene 1-3)

Drang, Dinge zu bewegen/ verandern

Menschen férdern

Mehrwert schaffen

Leute motivieren

Personliche Besserstellung

Normaler Schritt der persoénlichen Entwicklung

Keine direkte Motivation

Sonstige, und zwar

0 % 17,5 %

18

W Weiblich ® Ménnlich
N=193

35 % 52,5 % 70 %

Es zeigt sich, dass Frauen Fihrungskompetenzen wie
Kommunikation, Empathie und die Fahigkeit, andere zu
motivieren, am wichtigsten sind. Diese Kompetenzen ste-
hen flr ein menschlicheres, sozialeres Fiihrungsverstand-
nis und einen dahin gehenden Wandel, der in in vielen Un-
ternehmen bereits begonnen hat und von den Erwartungen
jlingerer Generationen vorangetrieben wird.

Wandel der Fihrungskultur: Vom Ich zum Wir

Die Sentiment-Analyse der Studie zeigt, dass weibliche
Fuhrungskrafte im Vergleich zu den anderen Gruppen mit
Abstand am haufigsten Pronomen der ersten Person Plu-
ral verwenden. Es ging in den Antworten dieser Gruppe
deutlich haufiger um ein ,Wir" als um das ,Ich’. Am zweit-
haufigsten sprechen mannliche Flihrungskrafte von ,Wir".
Mannliche Manager verwendeten Wir-Formen fast doppelt
so haufig wie der mannliche Nachwuchs, weibliche Fih-
rungskrafte sogar dreimal so haufig. Der mannliche Fuh-
rungsnachwuchs verwendete mit Abstand am haufigsten
das Pronomen ,Ich".

FAZIT:

Frauen bringen in punkto Fihrung viele Vorteile mit, die fir
Unternehmen - auch mit Blick auf bessere, nachhaltigere
Entscheidungen und die Anforderungen jlingerer Genera-
tionen - weiter an Bedeutung gewinnen werden: Weg von
egozentrierter hin zu teamorientierter Fihrung, individu-
eller Forderung von Talent und einem wertschatzenden
Umfeld, das die BIndung und das Zugehorigketisgefiihl der
Beschaftigten an ihr Unternehmen starkt. Die Folge: mo-
tiviertere Mitarbeiter*innen, geringere Personalfluktuation
und niedrigere Krankenstande, eine hohere Innovations-
kraft und bessere Ergebnisse.

Bedeutung von Flihrungskompetenzen

Kommunizieren
Empathie
Motivieren
Zuhoren

Fachliche Kompetenz
Mit gutem Beispiel
vorangehen
Fairness
Uberzeugungskraft
Mut
Selbstsicherheit
Freundlichkeit
Disziplin

Rationalitat

Sonstige, und zwar -

Top-Kriterien junger Talente bei der Arbeitgeberwahl

@ Wertschatzung
v) @ Offene Kommunikation
&P @ Transparente Entscheidungen
@ Abwechslungsreiche Aufgaben
@ Verantwortung

0 % 225 % 45 % 675 % 90%
N=504 m Weiblich m Ménnlich
@ Wertschatzung

8 @ Offene Kommunikation
3 ]Gleiche Karrierechancen

@ Transparente Entscheidungen
@ Abwechslungsreiche Aufgaben

,Erwartungen junger Talente der Immobilienbranche an ihre Arbeitgeber — eine vergleichende Betrachtung von Frauen und Méannern’,

Umfrage von Studierenden am Institut fir Immobilienwirtschaft und -management an der TH Aschaffenburg, 2020
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Entscheider sind sich Karrierehirden fir Frauen bewusst,

tun aber zu wenig

a Weibliche Nachwuchsfihrungskraft:

,Man hat schon das Geflihl, dass man sich als Frau einfach
nochmal mehr behaupten muss. Da ist nattirlich der Doktor
schon dementsprechend von Vorteil und ich wirde ligen,
wenn ich sagen wirde, ich hatte es nicht auch deswegen
gemacht, weil ja, also das zeigt ja irgendwie schon auch,
dass man sich - zumindest mit einem Thema in der Immo-
bilienwirtschaft wirklich sehr, sehr gut auskennt und auch

irgendwo Durchhaltevermdgen und Biss und den Ehrgeiz

hat, sowas auch durchzuziehen.”

Die Eigeninitiative, die Manner fur die Karriere aufbringen
mussen, wird als geringer im Vergleich zu Frauen einge-
stuft. 41,6% der Teilnehmerinnen geben ,moderat", 28,3%
,eher hoch” und 12,6% ,hoch” an. Bei den Teilnehmern
stimmten 36,4% fir ,hoch” und jeweils 21,2% fir ,moderat”
und ,eher hoch".

Notwendiges Eigenengagement von Frauen

Sehrgering  Gering Eher gering

FAZIT:

Sogar die Manner selbst bewerten die notwendige Ini-
tiative von Frauen Karriere zu machen hoher als die von
Mannern. Obwohl sich also alle Beteiligten bewusst sind,
dass Frauen hohere Hiirden haben, passiert wenig, um sie
abzubauen. Warum? Das Interesse in mannlich dominier-
ten Fihrungsebenen, Frauen die Karriere zu erleichtern, ist
gering. Denn weniger Hirden fir Frauen, heilt mehr Kon-
kurrenz um Flhrungspositionen und geringere Aussichten,
selbst Karriere zu machen und damit Privilegien wie Macht,
Vermaogen, Status zu erlangen.

AKTION:

Dieser Abbau von Hirden fir Frauen braucht den Druck
von aullen. Ihn allein den Unternehmen zu Uberlassen, ge-
fahrdet einen schnelleren Wandel zu mehr Frauen in Fih-
rung. Dazu gehoren: gesetzliche Vorgaben fir die Beset-
zung von Gremien, Vorstanden und Geschaftsfihrungen
sowie Nachhaltigkeitsratings, die tUber eine bloRe Berichts-
pflicht hinausgehen und Kriterien und ZielgrofRen zur Ver-
anderung des Status-Quo enthalten. Das Erreichen dieser
Ziele sollte mit den Boni-Zahlungen der Fihrungskrafte
und des Topmanagements verknlpft werden. Vor allem fiir
Unternehmen, die Frauen und Diversitat bereits fordern, ist
es folgerichtig, Diversitat als Kriterium fir die Auswahl von
Partner*innen und Dienstleister*innen einflieRen zu lassen.

Moderat Eher hoch Hoch Sehr hoch Gesamt

Geschlecht Weiblich 0,2% 0,2% 1.2%

Notwendiges Eigenengagement von Mannern

Geschlecht Weiblich 0,5% 2,4% 10,2%

3,4% 14,9% 100,0%

Ménnlich 0,0% 0,0% 4,5% 4,5% 16,7% 100,0%
3,5% 151% 30,7% 48,5% 100,0%

Sehrgering  Gering Eher gering  Moderat Eher hoch Hoch Sehr hoch Gesamt

41,6% 12,6% 4,4% 100,0%

Mannlich 0,0% 1,5% 3,0% 6,4% 16,7% 100,0%
38,8% 27,3% 159% 6.1% 100,0%
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Die Interviews zeigen zwar ein etwas differenziertes Bild,
doch der grundsatzliche Tenor hoher Mativation bleibt er-
halten, wenn man Karriere als Frau machen mochte. Diese
Eigeninitiative von Frauen sollte aber nicht nur Projekte und
Aufgaben betreffen, sondern auch das eigene Vorankom-
men direkt adressieren. Haufiger eine Beférderung aktiv zu
fordern, ist die implizite Konsequenz.

a Weibliche Fiihrungskraft:

,Auf der einen Seite muss man die Initiative ergreifen, sich
sichtbar machen, mit den richtigen Leuten irgendwie spre-
chen, wird aber oft der Frau anders angekreidet als einem
jungen Mann. [...] Aber ich glaube, wir missen mehr trom-
meln und dann im Endeffekt auch einfordern, was uns

auch nicht so liegt”

Messen mit zweierlei Mal}

.O. Mannliche Fuhrungskraft:

,Also wenn eine Frau in eine Fihrungsposition mochte,
dann hat sie heutzutage sehr gute Mdoglichkeiten, um die-
ses Ziel zu erreichen. Ja, leider machen die Frauen halt
selbst auch noch relativ viel falsch. Also es ist natirlich die
Frage, in welchem Alter entwickelt man diesen Wunsch?
Ja, wenn man den Wunsch schon relativ friih entwickelt
oder da kommt es halt im Prinzip auch schon auf die El-
tern an. Also es sind ja bestimmte Personlichkeitstypen,
die sich fur Fihrung eignen. [...] Aber, wenn ich in eine
Fuhrungsposition mochte, dann ist es halt glinstig, wenn
ich das Studium schon entsprechend gewahlt habe [..].
Dann kommt hinzu, was auch ein sehr, sehr schwieriges
Thema ist, die Partnerwahl. Also wenn Sie als Frau in eine
Flhrungsposition wollen, dann missen sie auch - und das
ist immer meine Voraussetzung oder meine gedankliche
Bedingung sozusagen und Beruf und Familie vereinbaren
wollen - dann brauchen Sie halt einen Partner, der das mit-
macht.”

,Besteht erhohter bis dringender Handlungsbedarf
hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit in der
Immobilienwirtschaft?” JA sagen:

8/4% 423 %

B Weiblich ® Méannlich

Das Zitat zeigt, wie grol® das Aufgabenpaket ist, das eine
Frau aus Sicht dieser mannlichen Fiihrungskraft zu erfil-
len hat, um sich fir eine Fihrungsposition zu qualifizieren:
Sie soll sich frihzeitig dartiber im Klaren sein, dass sie eine
Flihrungsrolle anstrebt, ihr Elternhaus soll diesen Wunsch
unterstitzen, sie soll die richtige Personlichkeit fir eine
Fuhrungsrolle mitbringen, sie soll sich fiir das richtige Stu-
dium entscheiden und sie soll, auch wenn es ,sehr schwie-
rig” sei, den richtigen Partner wahlen, der die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ,auch mitmacht”. Obwohl es sich um
vielfaltige Anforderungen handelt, stellt diese mannliche
Flhrungskraft fest, hatten ,Frauen heutzutage sehr gute
Moglichkeiten, in eine Fihrungsrolle zu kommmen®, voraus-
gesetzt naturlich ,sie wollen das” und machen nicht, wie so
viele, ,relativ viel falsch”.

Verandern wir einfach die Perspektive und schauen uns
das gleiche Anforderungsprofil aus Sicht einer weiblichen
Fuhrungskraft auf Manner an, um sich fir eine Fiihrungs-
position zu qualifizieren. Manner brauchten dann: die rich-
tige Partnerin, die ihm bei der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstitzt, den Wunsch schon in jungen Jahren
Karriere machen zu wollen, die richtige Personlichkeit und
Eltern, die seinen Karrierewunsch unterstiitzen und das
richtige Studium. Und sofort fallt das Ungleichgewicht auf

FAZIT:

Manner und Frauen werden bei der Frage, ob sie filr eine
Flhrungsposition in Frage kommen, haufig mit zweierlei
Mal gemessen. Dabei ist die Anforderungsliste fir Frauen
deutlich langer. Flir Manner ergibt sich die Fiihrungsposi-
tion irgendwann haufig zwangslaufig und von selbst. Und
Frauen sind daflr ausschlieBlich selbst verantwortlich.
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

Netzwerke sind Chance und Hirde zugleich

Die Bedeutung von Netzwerken fir den Aufstieg in eine
Flihrungsposition wird insgesamt von allen Befragten
als sehr hoch eingeschatzt, dabei sind die in der Branche
vorhandenen Netzwerke Uberwiegend mannlich gepragt
(Rudolph, 2020, S. 79). 61,7 % der weiblichen und 42,6 %

Eine entscheidende Hiirde fiir Frauen fir eine aktive Teil-
nahme an Netzwerken ist der Faktor Zeit, vor allem, wenn
sie neben dem Beruf Verantwortung fir die Familie tragen.

a Weibliche Fihrungskraft:

der mannlichen Befragten sehen in mannlich dominierten
Netzwerken einen wichtigen Grund fur den eher langsam
fort- schreitenden Wandel hin zu mehr Frauen in Fihrungs-
positionen. Netzwerke werden als Turoffner gesehen, um
in Flhrungspositionen aufzusteigen. Aber auch fiir das
Kundengeschaft und die Akquise kommt ihnen ein wichti-
ger Stellenwert zu. Netzwerke sind damit Chance und Huir-
de in einem.

a Weibliche Fiihrungskraft:

,Ich glaube auch, dass man gerade bei dem Thema Netz-
werken eben auch als Frau erst nochmal per se einen
Nachteil hat, weil man einfach unterreprasentiert ist und es

,Das ist wirklich ein Thema dieses Zeit-Thema flr Netzwer-
ken. Ich meine, wenn Sie double income, no kids sind, dann
konnen Sie sich allen widmen, wie Sie wollen und |hre Wo-
chenenden mit diesen Themen verbringen. Das ist wirklich
ein Vorteil. Das heilt, ich finde andersherum, die anderen,
die das nicht konnen, zeitlich, werden richtig benachteiligt.
Daher bin ich da so ein bisschen mit diesen Netzwerken
vorsichtig, weil wenn das jetzt die Karriereplattform ist,
dann werden automatisch Mutter z.B. benachteiligt. Da
muss man aufpassen, weil ich kann nicht einen Fulltimejob
machen, vier Kinder betreuen und dann noch riesen Netz-
werken. Und dann schlaf ich nur noch zwei Stunden statt

auch gerne Manner-lastige Veranstaltungen gibt. Autofahr-
Events hier, das Golfen da, die so ein bisschen diese sehr
Manner betonten Themen dann doch gerne gespielt wer-
den in der Branche. Und da muss man eben auch schauen,
wie man sich da einbringt.”

.

3 Mannliche Nachwuchsfihrungskraft:

,Netzwerken ist kriegsentscheidend. Nicht nur um eine

Flihrungspersonlichkeit zu werden oder Fiihrungsposition
einzunehmen, sondern auch fiir unser Geschaft grundsatz-
lich. Ohne Netzwerk wurden wir alle nicht da sein, wo wir
sind.”
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vier”

FAZIT:
Netzwerken ist der Booster fir eine Karriere in der Immo-

bilienwirtschaft. Frauen fallt es haufig schwer, in méannlich
dominierten Netzwerken einen Vorteil zu generieren. Zu-
dem stellen Netzwerke sie haufig vor einen zeitlichen Spa-
gat zwischen Beruf und Familie.

AKTION:

Es ist Zeit, die Macht der Netzwerke schon bei der Perso-
nalbesetzung aufzubrechen, besonders in den Gremien
selbst oder bei den Programmen mit weniger mannlich do-
minierten Themen und der Platzierung von Rednerinnen.
Auch die Zeiten, zu denen Netzwerkveranstaltungen statt-
finden, mussen familien- und damit frauenfreundlich wer-
den. Frauen konnen zudem verstarkt Business-Plattformen
auf Social Media-Kanélen, auf denen Entscheidungstréa-
ger*innen vertreten sind, fir die Bildung des eigenen Netz-
werkes einsetzen und gezielt die digitale Buihne suchen.

Karrierehirden fur Frauen: Manner dominieren Netzwerke,
Unternehmenskultur und Personalentscheidungen

Die Grlnde fir den langsam fortschreitenden Wandel hin
zu mehr Frauen in Fihrungspositionen in der deutschen
Immobilienwirtschaft sind vielfaltig. 61,7% der weiblichen
und 42,6% der mannlichen Befragten sehen in mannlich
dominierten Netzwerken einen wichtigen Grund dafir.
Auch eine mannlich gepragte Kommunikationskultur im
Unternehmen und der Fakt, dass Personalentscheidungen
uberwiegend bei Mannern liegen, werden von den Teil-
nehmer*innen als bedeutend erachtet. Jeweils circa 40%
der weiblichen Befragten sehen den langsamen Wandel
in der fehlenden Forderung von Frauen, wobei diese von
den weiblichen Fihrungskraften und dem weiblichen Fih-
rungskraftenachwuchs unterschiedlich wahrgenommen
werden.

Die Nachwuchsfiihrungskréfte erleben ein gutes Miteinan-
der, starke gegenseitige Unterstitzung und nehmen kein
Konkurrenzdenken wahr. Die Fihrungskrafte hingegen
sehen dies, auch wenn es eine positive Entwicklung gibt,
tendenziell differenzierter und beschreiben, dass es das so
genannte ,Bienenkoniginnen-Syndrom” gibt und glauben,
dass sich Frauen gegenseitig eher weniger unterstitzen.

Weitere Hirden aus Sicht der Frauen sind fehlende Vorbil-
der im Unternehmen, das aktuelle Fihrungsmindset, das
Frauen nicht anspricht, sowie fehlende Unterstitzung von
Frauen untereinander. 36,1% der mannlichen Befragten ge-
ben den relativ kleinen Anteil an Frauen in der Immobilien-
wirtschaft als Grund flr den langsamen Wandel an.

Griinde fiir den langsamen Wandel nach Geschlecht

Ménnlich dominierte Netzwerke
Mannlich gepragte Kommunikationskultur
im Unternehmen

Personalentscheidungen liegen

vorwiegend bei Mannern

Fehlende Forderung von Frauen

Fehlende Vorbilder im Unternehmen

Aktueller Fiihrungsmindset spricht Frauen nicht an
Fehlende Unterstiitzung von Frauen untereinander
Relativ kleiner Anteil an Frauen

in der Immobilienwirtschaft

Vorurteile der Ma@nner

Fehlende Motivation von Frauen

Sonstige, und zwar

W Weiblich
m Mannlich

N=468

35 % 52,5 % 70 %
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FRAUEN IN FUHRUNG:

ERGEBNISSE

& Mannliche Nachwuchsfihrungskraft:

,Das ist so eine Frage, die ich mir gestellt habe, als ich hier

eingeladen wurde. Wie viele Frauen in Fihrungspositionen
kennt man eigentlich bei uns in der Branche? Die Branche
ist einfach extrem ménnerlastig. [...] Es ist super wenig. Ich

weild gar nicht, ob ich irgendwie zehn Finger vollkriege an
Frauen in FUhrungspositionen, die ich hier so aus der Bran-
che kenne”

a Weibliche Fiihrungskraft:

3 Mannliche Fiihrungskraft:

,Also solange die Entscheidung Uberwiegend bei Mannern
liegen, haben es die Frauen glaube ich immer noch tenden-
ziell schwerer”

,Ich glaube, dass wir noch in einer mannlich dominierten
Kultur leben und arbeiten. Und aufgrund dessen gibt es
ganz viel, was nattrlich beeinflusst ist, ohne dass wir das
merken und wahrnehmen, auch Sprache beispielsweise.
Also, wenn sich zwei Frauen treffen im emotionalen Uber-
schwang "Ach, schon, dass ich dich treffe” und die Jungs
stehen dabei, dann drehen die die Augen nach oben. Also
das Verhalten ist nicht akzeptiert als eine Kultur des mit-
einander Umgehens.”
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AKTION:

Der Fokus muss auf dem Aufbrechen der stark mannlich
gepragten Strukturen und Kommunikationskulturen in
Netzwerken liegen. Flihrungskrafte sollten verpflichtende
Bias-Trainings zum Abbau von Vorurteilen erhalten, um
Uber die Vorteile gemischter Teams mehr zu lernen und
Personalentscheidungen damit anders zu treffen. Unter-
nehmen sollten ZielgroBen und Fristen flr Frauenanteile
in Flihrungspositionen der Fiihrungsebenen 1 bis 3 genau
festlegen und explizit nach Frauen suchen sowie bei glei-
cher Qualifikation fiir eine Fihrungsposition der Frau den
Vorrang geben. Das Sichtbarmachen von Vorbildern, wie
Vater in gleich langer Eltern- oder Teilzeit, dient dazu, Rol-
lenmodelle zu schaffen. Ein weiteres Mittel ist die Forde-
rung von Fihrungstandems und das Umdenken in Bezug
auf das Fuhrungsideal in Unternehmen: Weg vom Ich hin
zum Wir.

SUMMARY

Das Thema ,Mehr Frauen in Fiihrung in der deutschen
Immobilienwirtschaft” ist ein Hot Topic fiir junge Talente
und Frauen, aber kein Thema fiir mannliche Entscheider.
Mit der Umfrage wurden am meisten Frauen und junge
Menschen, am wenigsten altere, mannliche Entscheider
erreicht. Von den 593 Teilnehmer*innen waren nur 79 und
damit 13,3 % mannlich, darunter nur 11 Manner Uber 55.
Mit 33,9% sind die meisten der Befragten zwischen 35 und
44 Jahre alt.

Frauen schatzen die Benachteiligung des eigenen Ge-
schlechts in den Flihrungsetagen hoher ein als Manner, sie
nehmen starkere Hemmnisse wahr. 90,6% der Teilnehme-
rinnen sehen Frauen benachteiligt bzw. eher benachteiligt,
wahrend die Manner die Benachteiligung von Frauen nicht
so hoch einschatzen. 37,5% sehen sogar eine vollkomme-
ne Gleichstellung. Die Teilnehmerinnen sehen mit 87,4%
einen starken Bedarf wahrend die Teilnehmer mit 57,6%
nur einen moderaten Bedarf sehen.

Mannliche Fihrungskrafte sehen mit 60% mehrheitlich
kein Hemmnis fur ihre Karriere. Das sehen fir sich nur ein
Drittel der befragten weiblichen Fiihrungskrafte so. Circa
35% des mannlichen Nachwuchses gibt an, dass eine Fuh-
rungsposition zu erreichen, ein normaler Schritt in der per-
sonlichen Entwicklung sei. Im Vergleich dazu gab dies nur
circa 26% des weiblichen Flihrungsnachwuchses an.

Frauen stellen tendenziell die Bedeutung von Fihrungs-
kompetenzen auf zwischenmenschlicher Ebene heraus,
zu kommunizieren, empathisch zu sein und andere zu mo-
tivieren sind die flr sie wichtigsten Leadership Skills. An
einer Flhrungsrolle reizt Frauen am meisten, andere zu
fordern und Dinge zu bewegen. Und: Frauen verwenden
haufiger das ,Wir" als ,Ich”. Manner motiviert es hingegen,
einen Mehrwert zu schaffen bzw. sich personlich besser
zu stellen. Frauen bringen somit beim Fihrungsstil deut-
liche Vorteile fur Unternehmen mit, die mit Blick auf die
Next Generation und die Notwendigkeit, nachhaltige, an
langfristigen Zielen ausgerichtete Entscheidungen zu tref-
fen, an Bedeutung zunehmen: Weg von der egozentrischen
Unternehmens- hin zu einer Team-Kultur.

Die Eigeninitiative, die Manner fur die Karriere aufbringen
mussen, wird als geringer im Vergleich zu Frauen einge-
stuft. 41,6% der Teilnehmerinnen geben ,moderat’, 28,3%
,eher hoch” und 12,6% ,hoch” an. Bei den Teilnehmern
stimmten 36,4% fir ,hoch” und jeweils 21,2% fir ,moderat”
und ,eher hoch”. Sogar die Manner selbst bewerten also die
notwendige Initiative von Frauen Karriere zu machen hoher
als die eigene. Obwohl sich alle Beteiligten bewusst sind,
dass Frauen hohere Hirden haben, passiert wenig, um sie
abzubauen.

Die Griunde fir den langsamen Wandel hin zu mehr Frauen
in Fihrungspositionen sind vielfaltig. 61,7% der weiblichen
und 42,6% der mannlichen Befragten sehen in mannlich
dominierten Netzwerken einen wichtigen Grund dafir.
Auch eine mannlich gepragte Kommunikationskultur im
Unternehmen und der Fakt, dass Personalentscheidungen
uberwiegend bei Mannern liegen, werden von den Teil-
nehmer*innen als bedeutend erachtet. Jeweils circa 40%
der weiblichen Befragten sehen den langsamen Wandel in
der fehlenden Frauenférderung, fehlenden Vorbildern, dem
Flihrungsmindset, das Frauen nicht anspricht, sowie der
mangelnden Unterstiitzung von Frauen untereinander be-
grindet. 36,1% der mannlichen Befragten geben den rela-
tiv kleinen Anteil an Frauen in der Immobilienwirtschaft als
Grund flr den langsamen Wandel an.




AUFBRUCH

Weichen stellen mit messbaren Zielen, Budgets

und Fokus auf Nachhaltigkeit

a Weibliche Fiihrungskraft:

,und das fur mich Sinnstiftende ist, dass wir unsere Le-
bensumstande in Deutschland, unser Lebensumfeld so
gestalten, dass wir flir uns und fir die folgenden Gene-
rationen ein wettbewerbsfahiges, modernes, innovatives

Land gestalten. [...] Und dann glaube ich, passiert es auto-

matisch, dass man gewisse Dinge eben nicht mehr macht,
weil man einen Purpose hat, ein sinnstiftendes Ziel, auf das
man sich hinbewegen kann und muss. Gemeinsam. Man
hat ein gemeinsames Ziel"

Die Branche, und damit jedes Immobilienunternehmen, hat
eine gesamtgesellschaftliche Verantwortung. Gerade im
Hinblick auf die anstehenden Reporting-Pflichten zur Mes-
sung und Erfillung einer nachhaltigen Ausrichtung (ESG-
Taxonomie) wird der Druck gréRer und das nicht nur von
rechtlicher Seite, sondern auch auf gesellschaftlicher Ebe-
ne. Die Forderung nach sozialer Gerechtigkeit wird lauter.

Bei Lippenbekenntnissen oder einer reinen Reporting-
Pflicht darf es nicht bleiben, denn Papier ist geduldig. Viel-
mehr sollen durch konkrete und messbare Mallnahmen ein
nachweisbarer und im Sinne des Allgemeinwohls positiver,
sozialer Impact erreicht werden: gleichberechtigte Teilha-
be im Beruf, faire Lohne und Gehalter, Zugang zu Kapital
oder bezahlbaren Immobilien. Hier kdnnen Unternehmen
sowohl im engeren als auch weiteren Arbeitsumfeld ihre
Nachhaltigkeitsstrategie und diverse und inklusive Themen
in den Mittelpunkt ihres unternehmerischen Handels stel-
len und mit der Umsetzung echter, ernstgemeinter und vor
allem messbarer Mallnahmen ansetzen.

FAZIT:
Unsere Studie zeigt: Gerade diejenigen, die verantwortlich

sind fiir den Wandel zu mehr Frauen in Fihrung, zeigen zu
wenig Interesse am Thema und nehmen ihre Verantwor-
tung fir gleiche Karrierechancen von Frauen in der Branche
nicht gentigend wahr. GroRes Interesse am Thema zeigen
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die von den Karrierehlrden Betroffenen, die Frauen, sowie
jingere Generationen. Deshalb muss bei der Umsetzung
neben einer verpflichtenden Sensibilisierung von Fihrungs-
kraften und dem Topmanagement auf Druck von auf3en in
Form von einer Ausweitung der bestehenden gesetzlichen
Vorgaben gesetzt werden. Fir Nachhaltigkeitsreportings
(ESG), die eine wachsende Zahl von Immobilienunterneh-
men leisten, braucht es neben der reinen Definition von
Berichtskriterien auch verpflichtende Zielgrolien, um einen
Veranderung des Status Quo zu erreichen.

Frauenforderung muss als strategische GroRe in die Ziel-
erreichung von Vorstanden und Flhrungskraften aufge-
nommen werden. Auch die Bonussysteme sollten sich
daran orientieren. Dabei mussen Ziele definiert werden
fur den konkreten Frauenanteil auf allen Ebenen, verpflich-
tende Trainings fir alle Flhrungskrafte zum Abbau von
Vorurteilen (Bias-Trainings) durchgefiihrt und gesetzliche
Vorgaben (Quoten) zur Besetzung von Aufsichtsraten und
Vorstanden mit Frauen sowie anderen unterreprasentier-
ten Gruppen umgesetzt werden.

Es braucht Anreize fir die gleichberechtigte Care-Arbeit
von Eltern, denn auch unsere Studie zeigt deutlich: Die
Hauptlast familiarer Sorgearbeit liegt auch in der Immobi-
lienbranche bei den Frauen. Es braucht sowohl politische
Impulse zur Forderung gleich langer Elternzeit als auch ein
aktives Einfordern geteilter Sorgearbeit von Vatern in den
Unternehmen. Sichtbarkeit von Vorbildern in Unternehmen
und eine gezielte Kommunikation durch die Unterneh-
mensfiihrung unterstitzen die Veranderung.

Steuerlich beglinstigte Ungleichheit im Einkommen von
Paaren (Ehegattensplitting) verstarkt geringere Erwerbsta-
tigkeit, Einkommen und Rentenanspriche von Frauen und
sollte abgebaut werden.

WAS HAT SIE AN
DEN ERGEBNISSEN
UBERRASCHT?

apl. Prof. Dr. Stephanie Birkner und Prof. Dr. Tobias
Just haben die qualitative und quantitative Analyse fir die-
se Ausarbeitung gemeinsam mit ihren Teams (Christian
Braun, IREBS Universitat Regensburg; Lisa Heinrichs, Uni-
versitat Oldenburg; Raphaela Rudolph, IREBS Universitat
Regensburg) konzipiert und durchgefihrt.

Was hat Sie an den Ergebnissen iiberrascht, wie lautet Ihr Fazit?

apl. Prof.in Dr.in Stephanie Birkner, Geschaftsflihrerin der
ZUKUNFT.unternehmen gGmbH, An-Institut an der Carl
von Ossietzky Universitat Oldenburg:

,Wissenschaftliche Erkenntnisse sowie praktische Erfah-
rungen zeigen seit Jahrzehnten: Diversitat in den Fiihrungs-
etagen ist ein Wettbewerbsvorteil. Das Erkenntnisproblem
beim Thema Frauen in Fihrungspositionen ist nur ein
vermeintliches. Auch an konkreten Ideen zur Umsetzung
hapert es nicht. Was fehlt dann zum Wandel? In meinen
Augen die Sensibilisierung derer, die diesen bereits heute
fir Morgen aktiv gestalten kénn(t)en. Die Studie macht
Mut. Der Drang selbst die Verdnderung zu sein, die es fiir
mehr Frauen in Fiihrungspositionen braucht, birgt ein gro-
Bes Potenzial. Die Studie mahnt zugleich, dass dieses erst
wirksam werden kann, wenn alle die soziobkonomische
Bedeutung des Themas anerkennen und sich gemeinsam
dem Wandel verpflichten.”

Prof. Dr. Tobias Just, wissenschaftlicher Leiter IRE|BS Im-
mobilienakademie und Lehrstuhlinhaber fiir Immobilien-
wirtschaft an der Universitat Regensburg:

,Das fiir mich bemerkenswerteste Ergebnis der Befragung
war, dass bei der Frage nach dem notwendigen Engage-
ment nicht nur Frauen, sondern auch die Méanner zuge-
standen, dass Frauen im Durchschnitt mehr leisten mus-
sen, um voranzukommen. Dieses Engagement kann sich
auf den konkreten Job beziehen, auf das Uberwinden von
Hindernissen oder das beriihmte Jonglieren mit mehreren
Herausforderungen, beruflichen und familiaren. Dieses Er-
gebnis frustriert, da es eben die unterschiedlichen Hiirden
verdeutlicht; doch es kann auch ein bisschen ermutigen, da
es offensichtlich bei vielen Mannern Einsichten in die Reali-
taten vieler Frauen gibt, die vielleicht vor ein paar Jahrzehn-
ten noch nicht vorherrschten.”




SCHLUSSWORTE

Sehr geehrte Damen und Herren,

Frauen sind elementar fiir einen erfolgreichen Wirtschafts-
standort Deutschland. Sie stellen fast die Halfte der Er-
werbstatigen; bei den Schul- oder Studienabschliissen sind
sie sogar in der Mehrheit.

Dennoch verdienen Frauen trotz gleicher Qualifikationen
oft weniger als Manner, sind — im Vergleich zu ihnen - sel-
tener in Top-Positionen und leiten oder griinden seltener
ein Unternehmen. Dabei bedeutet Diversitat immer auch
mehr Kreativitat und Innovationskraft in den Unternehmen.
Dass diverse Unternehmen auch wirtschaftlich erfolgrei-
cher sind, belegen zahlreiche Studien. Chancengleichheit
ist damit ein handfester Wirtschaftsfaktor.

Nicht nur aus diesem Grund sollten die Potenziale von
Frauen umfanglich genutzt werden — in allen Bereichen
und auf allen Ebenen der Wirtschaft. Wir brauchen Frauen
auch, um die Herausforderungen der Digitalisierung und
grinen Transformation erfolgreich zu meistern. Denn —
und das zeigt die Studie deutlich — die starkste Motivation
flr Frauen eine Fihrungsrolle zu Ubernehmen, ist es, Dinge
zu bewegen und Menschen zu fordern.

Um Chancengleichheit zu erreichen, bedarf es neben ge-
eigneten gesetzlichen Rahmenbedingungen vielfaltiger An-
satze flr Veranderungen, von denen ich exemplarisch zwei
nennen mochte:

Zum einen ist es entscheidend, dass wir Rollenbilder an-
dern und Stereotype erkennen und Uberwinden. Gefordert
sind hier Gesellschaft, Unternehmen und Politik gleicher-
mafen, damit Frauen in unserer Volkswirtschaft ihre Fahig-
keiten voll einsetzen konnen. Gleichzeitig missen wir auch
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im Elternhaus, in der Schule, in Ausbildung und Studium
die Grenzen zwischen ,typischen Manner-* und ,typischen
Frauenberufen” iberwinden und Chancengerechtigkeit von
Anfang an ermdglichen.

Zum anderen muss die Sichtbarkeit von erfolgreichen Fih-
rungsfrauen erhoht werden. Je mehr Frauen es in allen
Bereichen - insbesondere in hohen Positionen - des Wirt-
schaftslebens gibt, umso selbstverstandlicher wird es, es
ihnen gleich zu tun. Hierzu mochte ich Sie, liebe Frauen
und liebe Entscheidungstragerinnen und Entscheidungs-
trager, ausdricklich ermuntern!

Ihre Anja Hajduk, Staatssekretarin im Bundesministerium
fur Wirtschaft und Klimaschutz und FIF-Schirmherrin

Das Thema ,Frauen in Fihrung” ist unter ESG- und damit
modernen Good Governance Gesichtspunkten die Spitze
des Gender- und Diversity-Eisberges und damit ein wichti-
ger Ansatzpunkt. Und die zugehorige Diskussion auf allen
Ebenen ist bei weitem keine rein akademisch oder nur tem-
pordr durch den Zeitgeist gepragte, sondern essentiell fiir
den Unternehmenserfolg.

Konkret: Nach Studienlage und Praxiserfahrung sind stark
homogene Personengruppen weniger in der Lage, sich
selbst zu hinterfragen. Das bedeutet eine Abkehr von ,Ich
weill schon, was gut (flir meinen Kunden) ist", was bei-
spielsweise Eric Ries in seiner Innovations-Kultur-Bibel
,The Lean Startup” auf den Punkt bringt. Nach Ries hat
uns die ubiquitére Verflgbarkeit von Internet und Co einen
entscheidenden Vorteil verschafft; wir konnen praktisch in
Echtzeit unseren Kunden live bei der Nutzung unserer Pro-
dukte Uber die Schulter schauen.

Ob also eine Produktentscheidung A oder B besser ist,
muss nicht mehr in einem Testosteron-geladenen Meeting
von einem Alphatier entschieden werden, sondern kann
nlchtern ausprobiert und auf Basis der Nutzungsdaten
z.B. des nachsten Tages entschieden werden.

Dieser Schwenk auf kurze, sachliche, ja quasi wissen-
schaftliche Lernzyklen fiihrt zu einem besser Product-
Market-Fit, einer besseren Monetarisierung und Wert-
schopfung, macht also schlicht wirtschaftlich Sinn. Ergo
profitiert auch der purste Kapitalist von einer entsprechen-
den Unternehmenskultur, inklusive dem entsprechenden
Abbau aller offensichtlichen und impliziten Barrieren fir
Talente abseits des (méannlichen) Mainstreams.

Nikolas Samios, Managing Partner PropTech1, ZIA Prop-
Tech Beauftragter, Co-Chair der ESG Taskforce des Bun-
desverbands Deutsche Startups e.V.



SCHLUSSWORTE

Liebe Leserinnen und Leser,

als Next Gen verkorpern wir die Zukunft der Immobilien-
wirtschaft. Unsere Stimmen finden zunehmend bei den
Unternehmen Gehor. Denn wir sind es, die kinftig als
Kund*innen, Nutzer*innen und Arbeitnehmer*innen agie-
ren. Bestatigend attestierten uns zuletzt auch die Fachme-
dien, dass wir den Weg pragen, den die Immobilienbran-
che kinftig nehmen wird. Daflr sind wir bereit! Bereit, den
Status quo jederzeit zu hinterfragen und Verantwortung zu
dbernehmen fir einen 6konomisch, ckologisch sowie ge-
sellschaftlich relevanten Wirtschaftszweig — mit all seinen
Besonderheiten, Herausforderungen sowie Ungleichheiten.

Wir haben den Vorteil, nicht nur als ,Digital Natives" aufge-
wachsen zu sein, sondern auch mit einem neuen Mindset
und einem hoheren Mall an Gleichberechtigung der Ge-
schlechter als die Generationen vor uns. Sinnbildlich dafir
stehen die 16-jahrige Amtszeit einer Bundeskanzlerin oder
das Zweite Gleichberechtigungsgesetz, welches 1994 in
Kraft trat. Erst seit diesem missen sich Stellenausschrei-
bungen sowohl an Manner als auch an Frauen richten.
Good news: Aus dem damaligen Zusatz ,m/w" wurde mitt-
lerweile gar ein ,m/w/d".

Doch wir sind noch lange nicht am Ziel. Denn dass diese
Gleichberechtigung mit zunehmender Senioritat abnimmt,
ist vielen Next Gen erst im Berufsleben sichtbar und be-
wusst geworden. Im eigenen Netzwerk haufen sich Beden-
ken uber Stereotype, Hemmnisse sowie glaserne Decken.
Und wie elementar Netzwerke in puncto Aufstieg in Fiih-
rungsposition sind, zeigen die Zahlen dieser Befragung.

Dies nahmen meine Co-Founder und ich zum Anlass, den
,Forderverein der Deutschen Immobilienwirtschaft e. V. zu
grinden und anschlieRend die innovativsten sowie vielver-
sprechendsten Talente der Immobilienwirtschaft mitsamt
ihren Ideen und Losungsansatze zusammenzubringen, um
die Krafte zu biindeln, gemeinsam die Stimme zu erheben
und konkret etwas zu bewegen. Teil der Mission war es von

vornherein, ein Geschlechter-paritatisches Fundament res-
pektive Talentpool zu bilden, der die kiinftigen Fihrungs-
positionen der Immobilienwirtschaft besetzt. Bereits im
ersten Jahrgang konnten wir die Geschlechter gleicher-
malen ansprechen und eine Bewerberinnen-Quote von
54% erzielen. Auch dank der Unterstutzung der FRAUEN IN
FUHRUNG (FIF).

Wir werden diesen Weg fortsetzen, die gemeinsame Ener-
gie fokussieren und den anstehenden Generationenwech-
sel in Flhrungspositionen als Chance verstehen fiir mehr
Diversitat. Folglich die uns Gbertragene Verantwortung nut-
zen und heute die Zukunft gestalten, um morgen in einer
besseren, gleichberechtigten Gegenwart leben zu konnen.
Denn: Eine erhohte Diversitat — auch in den Flihrungsposi-
tionen — korreliert erwiesenermalen mit dem (Unterneh-
mens-)Erfolg und ermdglicht eine nachhaltige Transforma-
tion der Branche.

Begleiten Sie uns gerne auf diesem Weg!

Ihr Frederik Walbaum, Management Assistant to CEO &
Head of Investment Europe bei Savills sowie Chairman des
Fordervereins der Deutschen Immobilienwirtschaft e. V.
(MAT-Award & -netzwerk)

FRAUEN

(1]
IN FUHRUNG
Initiative der deutschen Immobilienwirtschaft
flir mehr Frauen in Flihrungspositionen

Gefordert vom:

Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend




