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Die Chemie wird weiblicher

Zum 1. Juli 2023 zählt die Branche 
24 Frauen in den Chefetagen. Damit 
ist jedes vierte Vorstandsmitglied in 
den Top-20-Chemieunternehmen 
Deutschlands eine Frau. Mit 25,3 % 
liegt der Frauenanteil in der Bran-
che deutlich über dem Wert des 
branchenübergreifenden Women-
On-Board Index der Initiative Fidar 
(Frauen in die Aufsichtsräte) vom Fe-
bruar 2023, der einen durchschnittli-
chen Frauenanteil von 17,1 % in den 
Vorständen aller börsennotierten und 
voll mitbestimmten Unternehmen er-
mittelt.

„Wenn man die scharfe Kritik am 
Mindestbeteiligungsgebot bedenkt, ist 
man positiv überrascht, wie schnell 
und geräuschlos die Vorgabe umge-
setzt wurde. Denn klar ist: Es gibt ge-
nügend qualifizierte Frauen für Spit-
zenfunktionen der Wirtschaft. Unser 
Ziel bleibt mittelfristig eine paritäti-
sche Besetzung der Führungsgremi-
en“, kommentiert Anja Seng, Präsi-
dentin von Fidar, die Entwicklung. 

Rückenwind könnte hier die ver-
bindliche EU-weite Frauenquote für 
Aufsichtsräte und Vorstände ab Juni 
2026 geben. Nach der EU-Führungs-
positionenrichtlinie können Staaten 
zwischen zwei Modellen wählen: 
Mindestens 40 % der nicht geschäfts-
führenden Aufsichtsratsmitglieder 
müssen Frauen (oder Männer) sein. 
Oder: Der durchschnittliche Frauen- 
oder Männeranteil in Aufsichtsrat 
und Vorstand zusammen muss min-
destens 33 % betragen. Aktuell liegt 
der Frauenanteil in Aufsichtsräten 
in der EU bei 30,6 %, in Vorständen 
gar nur bei 8,5 %.

Zwei Gründe begrenzen  
den Aufstieg von Frauen

Die Quote wirkt, doch sie begrenzt 
auch zugleich den Frauenanteil in 
den Vorständen der Unternehmen. 
Meist schaffen es maximal zwei Frau-
en in die Vorstandsetage, danach ist 
Schluss. Das ergab eine aktuelle Stu-
die des ZEW – Leibniz-Zentrum für 
Europäische Wirtschaftsforschung, 
die das Geschlechterverhältnisse in 
Vorständen und Aufsichtsräten von 
über 3.000 Unternehmen in Euro-
pa im Zeitraum von 2002 bis 2019 
untersucht. Dabei identifizierten die 
Forschenden zwei Effekte. Erstens: Je 
höher der Frauenanteil in Führungs-
positionen in einem Unternehmen, 
desto unwahrscheinlicher ist die Be-
setzung einer Führungsposition mit 
einer weiteren Frau. Dabei handelt es 
sich um den Sättigungseffekt. Zwei-
tens: Die Chance der Beförderung 
einer Frau in eine Führungsposition 
ist höher, wenn eine andere Frau aus 

der Führungsposition ausscheidet. 
Die Studienautoren sprechen hier 
vom Ersetzungseffekt. „Allein durch 
Arbeitsmarktmechanismen gelingt es 
daher kaum, die ungleiche Verteilung 
von Männern und Frauen in Top-Po-
sitionen zu beenden“, sagt Hanna 
Hottenrott, ZEW Research Associate 

und Professorin für Innovationsöko-
nomik an der TU München. „Frauen 
sprechen häufig von unsichtbaren 
und unüberwindbaren Hürden beim 
beruflichen Aufstieg in Spitzenpositi-
onen. Dadurch werden ausgewogen 
besetzte Vorstände verhindert. Um 
das zu ändern, braucht es einen Kul-
turwandel“, sagt Hottenrott. 

Dieser lässt sich derzeit bei Bei-
ersdorf beobachten. Mit Astrid Her-
mann (Bild 14), Nicola D. Lafrentz 
(15) und Grita Loebsack (16) ge-
hören gleich drei Frauen dem pa-
ritätisch besetzten Vorstandsteam 
an. Nicht nur auf Vorstandsebene 
strebt das Unternehmen einen Frau-
enanteil von 50 % an: Bis spätestens 
2025 soll die Geschlechterparität 
im Consumer-Bereich auf allen vier 
Führungsebenen unterhalb des Vor-

stands erreicht sein. Ein realistisches 
Ziel: Ende 2021 lag der Frauenanteil 
hier bereits bei 47,1 %.

Je diverser, desto erfolgreicher

Die Bemühungen um mehr Diversi-
tät des Konsumgüterkonzerns dürf-
ten sich schon bald auszahlen. Darauf 
lassen die Ergebnisse einer Studie 
von McKinsey aus dem Jahr 2020 
schließen, nach der Inklusion und 
Diversität maßgeblich sind für den 
Geschäftserfolg. Unternehmen mit ho-
her Genderdiversität haben eine um 
25 % höhere Wahrscheinlichkeit, über-
durchschnittlich profitabel zu sein. 
Betrachtet man den Faktor der ethni-
schen Diversität (die Internationalität 
des Vorstands), liegt dieser Wert sogar 
bei 36 %. „Entscheidend ist es, dass im 
Top-Management möglichst verschie-
dene Stimmen gehört und unerwar-
tete Fragen gestellt werden – deshalb 
reicht es nicht, eine Quotenfrau zu 
benennen und das Thema Diversität 

dann abzuhaken“, so Julia Sperling, 
Partnerin und Expertin für Diversity 
bei McKinsey. „Diversität schafft keine 
Harmonie, sondern erfordert Energie. 
Es ist deutlich einfacher, Entscheidun-
gen in einer homogenen Gruppe zu 
treffen, in der ohnehin alle einer Mei-
nung sind. Aber unsere Studie beweist 
eindeutig: Die Mühe lohnt sich.“

„Quoten machen dann Sinn, wenn 
sie nicht zu Alibibesetzungen einla-
den“, bestätigt auch Hottenrott vom 
ZEW. Ihre Studie ergab, dass Männer 
häufiger in Spitzenpositionen beför-
dert werden, während Frauen eher 
auf Führungspositionen mit gerin-
gerem Einfluss landen. „Wenn die 
Gleichstellung von Mann und Frau 
erreicht und Diskriminierung über-
wunden werden soll, kommt es also 
auf den Stellenwert der Jobs für Frau-
en an“, so Hottenrott. Auch hier kann 
sich die Entwicklung in der deutschen 
Chemie- und Pharmaindustrie sehen 
lassen. Im Mai 2021 berief der tradi-
tionsreiche Darmstädter Merck-Kon-
zern mit der Spanierin Belén Garijo 
(Bild 7) erstmals eine Frau an die 
Spitze eines Dax-Unternehmens. 
Heute werden auch die Medizinpro-
dukthersteller Fresenius Medical Care 
(Helen Giza, Bild 4), B. Braun Melsun-
gen (Anna Maria Braun, 12) und Paul 
Hartmann (Britta Fünfstück, 23) von 
einer Frau geführt. 

Und der Nachwuchs steht bereits 
in den Startlöchern: Vor wenigen Tage 
kündigte Merck Helene von Roeder 
(Bild 8), derzeit noch im Vorstand des 
Immobilienkonzerns Vonovia, als künf-
tige Finanzchefin und Nachfolgerin 
von Marcus Kuhnert an. Sie wird ab 
1. Juli 2023 neben Garijo die zweite 
Frau im insgesamt fünfköpfigen Füh-
rungsgremium des Familienunterneh-
mens. Dort wird sie neben Finanzen 
auch für die Konzernfunktionen Infor-
mationstechnologie sowie Beschaffung 
zuständig sein. Von Roeder kennt die 
Finanzwelt von Kind auf. Ihr Vater 
Max Dietrich Kley war Finanzvor-
stand von BASF, ihr Onkel Karl-Lud-
wig Kley langjähriger Vorsitzender der 
Geschäftsführung bei Merck. Bereits 
heute wird sie als Kandidatin für die 
Nachfolge von Garijo gehandelt, deren 
Vertrag Mitte 2026 endet.

Mehr MINT-Frauen im Vorstand

Die 52-jährige Physikerin steht zu-
dem stellvertretend für zwei weitere 
Trends in den Vorstandsetagen deut-
scher Dax-Unternehmen: Nach einer 
Analyse des Handelsblatts vom März 
verjüngen die seit 2022 hinzugekom-
men Vorständinnen den Altersdurch-
schnitt in den Chefetagen deutlich; 
darüber hinaus hat jede Vierte von 
ihnen einen Abschluss in einem eher 
männerdominierten MINT-Fach, also 
Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik. Damit 
übernehmen sie eine weitere Vor-
bildfunktion für junge Frauen.

Andrea Gruß, CHEManager

Führung braucht mehr Frauen!

Anlässlich des internationalen Frauentages Anfang März hat der VAA von 
Unternehmen und Politik gefordert, mehr dafür zu tun, um Frauen in 
Führungspositionen zu bringen. Es brauche bessere Rahmenbedingungen 
für die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Karriere, aber auch mehr 
Willen zur Umsetzung.

„Für die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird in den meisten Un-
ternehmen der Chemie- und Pharmaindustrie bereits viel getan“, erklärte 
die 1. VAA-Vorsitzende Birgit Schwab. „Doch bei der Vereinbarkeit von 
Familie, Pflege und Karriere besteht nach wie vor großer Handlungsbe-
darf.“ So zeige die im Fünfjahresrhythmus durchgeführte VAA-Studie 
zur Chancengleichheit weiblicher und männlicher Führungskräfte, dass 
die Karrieren von Frauen und Männern oft nur bis zur sog. Elternpause 
parallel verlaufen. In der letzten Auflage der Chancengleichheitsumfrage 
aus dem Jahr 2020 seien die Geschlechterunterschiede bei einzelnen 
Karrierestufen daraufhin geprüft worden, ob sie von Faktoren wie Alter, 
Qualifikation, Dauer der Berufstätigkeit oder Teilzeit beeinflusst werden. 
„Erneut hat sich gezeigt: Es gibt Unterschiede, die nicht auf soziodemo-
grafische Merkmale zurückzuführen sind“, betont die VAA-Vorsitzende. 
„Frauen werden immer noch bei der Vergabe von Führungspositionen 
benachteiligt. Aber gute und nachhaltige Führung braucht dringend mehr 
Frauen in Verantwortung.“

Im Jahr 2021 lag der Anteil von Frauen in Führungspositionen in 
Deutschland bei 29 %, berichtet das Statistische Bundesamt. Das liegt deut-
lich unter dem EU-weiten Schnitt von 35 %. Als Akademikergewerkschaft 
und Interessenvertretung der außertariflichen und leitenden Angestellten 
in einer Schlüsselbranche der deutschen Industrie sieht Schwab sowohl 
die Politik als auch die Unternehmen in der Pflicht.

„In den betrieblichen Gremien an den Standorten wirken unsere 
VAA-Mandatsträger deshalb gezielt auf die Schärfung des Bewusstseins 
für die Bedeutung der Chancengleichheit bei den Karriereperspektiven 
von Frauen und Männern hin.“ Von den politischen Entscheidungsträgern 
fordert der VAA, durch den weiteren Ausbau von Angeboten zur Kinderbe-
treuung, zur schulischen Ganztagsbetreuung und zur Pflege bedürftiger 
Familienangehöriger für familienfreundlichere Rahmenbedingungen zu 
sorgen. Schwab ergänzt: „Dagegen können die Unternehmen aus unse-
rer Sicht mehr betriebliche Betreuungsangebote und flexiblere Arbeits-
zeitmodelle anbieten“, so Schwab. Hier sei man nicht zuletzt durch die 
Coronajahre schon ein gutes Stück vorangekommen: „Aber wir sind noch 
lange nicht am Ende des Weges. Wir Fach- und Führungskräfte können 
als Vorbild dienen und sind bereit, unsere Verantwortung zu überneh-
men“, sagt Schwab.

Um mehr Frauen den Aufstieg in Führungspositionen zu ermöglichen, 
hat der VAA 2016 das Frauennetzwerk VAA connect ins Leben gerufen. 
„Mit VAA connect bieten wir eine Plattform für einen ebenso konstruktiven 
wie inspirierenden Erfahrungsaustausch an“, erläutert die 1. VAA-Vorsit-
zende. Networking über die Unternehmensgrenzen hinaus gehöre auch 
zum VAA-connect-Konzept. „So tragen wir unseren Teil dazu bei, Frauen 
in ihrer beruflichen Weiterentwicklung aktiv und erfolgreich zu unter-
stützen“, so Schwab.

KOLUMNE: NEUES AUS DEM VAA

Der VAA ist mit rund 30.000 Mitgliedern der größte 
Führungskräfteverband in Deutschland. Er ist Berufsverband 
und Berufsgewerkschaft und vertritt die Interessen aller Füh-
rungskräfte in der chemischen Industrie, vom Chemiker über 
die Ärztin oder die Pharmazeutin bis zum Betriebswirt. 

Werden Sie jetzt Mitglied im VAA und erhalten Sie CHEManager im 
Rahmen der Mitgliedschaft kostenlos nach Hause zugestellt.
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◀  Fortsetzung von Seite 1

Frauen in Spitzenpositionen der 20 umsatzstärksten deutschen Chemieunternehmen*

Unternehmen Name (Foto) Berufung Frauenanteil in Vorstand 
bzw. Geschäftsleitung

BASF Melanie Maas-Brunner (1) 2021 16,7%

Bayer Sarena Lin (2) 2021 16,7%

Fresenius Sara Hennicken (3)
Helen Giza (4) **

2022 14,3%

Boehringer  
Ingelheim

Carinne Brouillon (5) 2020 20,0%

Henkel Sylvie Nicol (6) 2019 20,0%

Merck Belén Garijo (7)
Helene von Roeder (8)

2015 
2023

40,0%

BioNTech Özlem Türeci (9) 2018 16,7%

Covestro Sucheta Govil (10) 2019 25,0%

Evonik Industries Maike Schuh (11) 2023 25,0%

B. Braun  
Melsungen

Annette Beller (13)
Anna Maria Braun (12)

2011 
2019

40,0%

Beiersdorf Astrid Hermann (14)
Nicola D. Lafrentz (15)
Grita Loebsack (16)

2021
2022
2022

50,0%

Lanxess Frederique van Baarle (17) 2023 20,0%

Wacker Chemie Angela Wörl (18) 2021 25,0%

Symrise Stephanie Coßmann (19) 2023 20,0%

Stada Arzneimittel Simone Berger (20) 2021 25,0%

K+S Carin-Martina Tröltzsch (21) 2023 33,3%

Fuchs Petrolub Isabelle Adelt (22) 2022 20,0%

Paul Hartmann Britta Fünfstück (23) 2019 25,0 %

Westfalen Meike Schäffler (24) 2015 33,3%

 *keine Frau gehört bislang dem Vorstand von Altana an; **zusätzlich Vorstandsvorsitzende von Fresenius 
Medical Care, ***berufen zum 1. Juli 2023
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Meilenstein zur Achtung von Menschenrechten in Lieferketten 

Chemie³-Branchenstandard veröffentlicht 

Die Nachhaltigkeitsinitiative 
Chemie3 hat mit Unternehmen und 
Arbeitnehmervertretungen den 
„Chemie³-Branchenstandard für 
nachhaltige Wertschöpfung“ entwi-
ckelt. Er orientiert sich an den „Leit-
prinzipien Wirtschaft und Menschen-
rechte“ der Vereinten Nationen und 
am deutschen Lieferkettensorgfalts-
pflichtengesetz. Ziel ist es, über die 
gesetzlichen Anforderungen hinaus 
die Achtung der Menschenrechte 
in der Lieferkette in der Breite der 

Branche zu verankern. Insbesondere 
kleine und mittlere Unternehmen fin-
den viele praktische Hilfestellungen 
und Vorlagen, wie sie die menschen-
rechtlichen Sorgfaltspflichten umset-
zen können. Der Branchenstandard 
umfasst fünf Module: Grundsatzer-
klärung und Governance (I), Risiko
identifikation und -priorisierung (II), 
Präventions- und Abhilfemaßnahmen 
(III), Beschwerdemechanismus (IV) 
und Dokumentation und Berichter-
stattung (V). (ag)�

Andrea Gruß,  
CHEManager

© (1) BASF, (2) Bayer, (3, 4) Fresenius, (5) Boehringer Ingelheim, (6) Henkel, (7,8) Merck, (9) BioNTech, (10) Covestro, (11) Evonik, (12, 13) B. Braun Melsungen, 
(14, 15, 16) Beiersdorf, (17) Lanxess, (18) Wacker, (19) Symrise, (20) Stada Arzneimittel, (21) K+S, (22) Fuchs Petrolub, (23) Hartmann, (24) Westfalen.

Jedes vierte Vorstandsmitglied  
in den Top-20-Chemieunternehmen  

Deutschlands ist eine Frau.

Diversität schafft keine Harmonie,  
sondern erfordert Energie.

http://www.chemanager.com

