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Eines ist unumstritten: die Unternehmenskultur hat Ein-
fluss auf den wirtschaftlichen Erfolg eines Betriebs. Denn 
das Bündel aus Strukturen und Prozessen, Werten und 
Normen, sowie Verhaltensweisen und Einstellungen 
sämtlicher Mitarbeitenden lenkt sowohl Denkweisen als 
auch Handlungen und spiegelt sich im Umgang mitein-
ander und schließlich in Entscheidungen wider. 

Das eigene Unternehmen soll attraktiv für die Beleg-
schaft und potenzielle Fachkräfte sein, gegenüber Ge-
schäftspartnerinnen und Geschäftspartnern einen gu-
ten Ruf genießen und langfristig erfolgreich agieren. Ist 
das nicht der Fall, lohnt es sich, die Unternehmenskultur 
unter die Lupe zu nehmen. Von ihr kann zum Beispiel 
abhängen, ob es Frauen in Führungspositionen schaf-
fen, oder nicht. In zahlreichen Studien (siehe Infokasten) 
wurden in den letzten Jahren Hindernisse für Frauenkar-
rieren identifiziert, die ihren Ursprung in der Unterneh-
menskultur haben.  

Stereotype enttarnen – 
Führungskompetenz neu definieren

Ein erster wichtiger Schritt ist es, sich kritisch mit den Ei-
genschaften auseinanderzusetzen, die im eigenen Betrieb 
mit Erfolg und Führung in Verbindung gebracht werden. 
In Unternehmen, in denen noch tradierte Rollenbilder 
herrschen, gibt es recht starre Vorstellungen darüber, was 
Führungskompetenz und Karrierefähigkeit ausmacht. Als 
Erfolgsfaktoren für Führung und Karriere gelten zum Bei-
spiel Zielstrebigkeit, Durchsetzungsstärke und Selbstmar-

keting. Eigenschaften, die eher Männern zugeschrieben 
werden. Weibliche Stärken wie Empathie und Besonnen-
heit werden abgelehnt und als fehlende Führungsqualität 
ausgelegt. Von Frauen, die in einem solchen Unterneh-
mensklima aufsteigen wollen, wird erwartet, dass sie sich 
anpassen. Wenn allerdings Chancengleichheit herrschen 
soll,  müssen diese weiblichen Stärken von der Geschäfts-
führung als solche anerkannt und die Anerkennung offen 
kommuniziert werden.

Transparente Prozesse statt Vergaben unter der Hand

Persönliche Netzwerke sind oft entscheidend, wenn es 
um die Besetzung von Führungspositionen geht. In einer 
Studie von 2017 (siehe Infokasten) geben 76 Prozent der 
Befragten an, dass in ihrem Unternehmen Beziehungen 
und Netzwerke für das berufliche Fortkommen entschei-

Unternehmenskultur ist nach wie vor eines der wichtigsten Themen für Personalerin-
nen und Personaler. Doch was genau macht sie aus? Wie sich Denk- und Verhaltensweisen 
im Betrieb auf die Karrieren weiblicher Beschäftigter auswirken.
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dend sind. Nur 31 Prozent haben das Gefühl, dass fachli-
che Kompetenz und Leistung den Ausschlag geben. Für 
Frauen ergibt sich dadurch ein noch größeres Problem. 
Herrschen die geschilderten Vorbehalte, verwehrt ih-
nen diese Einstellung den Zugang zu Netzwerken. Sind 
Bewerbungsverfahren zudem nicht transparent, ent-
scheiden viele männliche Führungskräfte bewusst oder 
unbewusst nach dem Prinzip der Selbstähnlichkeit.  An 
dieser Stelle sind besonders die Personalabteilungen ge-
fragt: eine langfristig ausgerichtete Karriereplanung ist 
ein Muss. Um Stellen fair zu besetzen, dürfen objektive 
Kriterien zur Beurteilung von Eignung nicht fehlen.

Ziel: Ergebniskultur und gelebte Flexibilität

Führungskräfte sollen zeitlich flexibel, ständig anwe-
send und immer erreichbar sein. An diesen Indikatoren 
wird in konservativen Unternehmen ihre Leistung ge-
messen. Daran knüpfen sich zudem die Aufstiegschan-
cen. Eine Präsenzkultur steht jedoch im Widerspruch 
zu der zunehmenden Forderung von Beschäftigten 
nach Vereinbarkeit von Karriere und Familie. Wenn Füh-
rungspositionen an die Bedingung geknüpft werden, 
immer verfügbar sein zu müssen werden insbesondere 
weiblichen Beschäftigten große Steine in den Weg ge-
legt. Sie sind häufiger als ihre Kollegen mit Fürsorgeauf-
gaben betraut oder steigen für eine Elternzeit zeitwei-
se ganz aus dem Beruf aus. Können Mütter also keine 
Führungskräfte sein? Mit einer lebensphasenorientier-
ten Personalpolitik schon. Diese ist nicht nur für Ange-
stellte, sondern zudem für Geschäftsführungen, die die 
Potentiale ihrer Beschäftigten voll ausschöpfen möch-
ten, extrem wichtig. Mit vielfältigeren Karrieremodellen 
vergrößern Unternehmen letztlich den Kandidatenpool 
für schwer zu besetzende Führungspositionen. Für vie-
le Mütter bedeutet das ein Ende des „entweder, oder“ 
und ein „Ja“ zur Führungsposition. 

Wandel herbeiführen – aber wie?

Fest steht: Unternehmenskultur muss vorgelebt werden. 
Geschäftsführungen und leitende Angestellte sind die 
Schlüsselfiguren. Sie müssen voll und ganz hinter den 
Werten stehen, die die Denkweise im Betrieb prägen 
sollen. Ziel ist es, dass diese sowohl strategisch ver-
ankert, als auch in der operativen Arbeit konsequent 
eingehalten werden. 

So individuell wie jeder einzelne Mensch, ist auch die Un-
ternehmenskultur. Als unverwechselbare ID kann sie klar 
als Wettbewerbsvorteil genutzt werden. 
Das Kompetenzzentrum Frau & Beruf Düsseldorf und 
Kreis Mettmann kann Sie dabei unterstützen, den Status 
Quo in Ihrem Unternehmen zu analysieren. So können 
Strategien für eine langfristig erfolgsorientierte, frauen-
fördernde und familienbewusste Unternehmenskultur 
ausgearbeitet werden.

Im Text wird Bezug genommen auf folgende 
Veröffentlichungen:

»» „Unternehmenskulturen verändern – Karri-
erebrüche vermeiden“ von Simone Kaiser, 
Katharina Hochfeld, Elena Gertje und Marti-
na Schraudner; ein Projekt von Fraunhofer, 
gefördert vom Bundesministerium für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend BMFSFJ. 
http://bit.ly/2s073Or

»» „Ist die gläserne Decke noch aktuell? Untersu-
chung wahrgenommener Aspekte der Unter-
nehmenskultur und der geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede in Karrierechancen.“ 
Von Caprice Oona Weissenrieder, Regine 
Graml, Tobias Hagen, Yvonne  Ziegler (2017).
http://bit.ly/2rqHeIw

»» Sprechstunde „Mit Vereinbarkeit zum Erfolg“ 
im Kompetenzzentrum Frau und Beruf. 
Anmeldung: w.bender-competentia@zwd.de


