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_Glaserne Decke® hemmt
positive wirtschaftliche

Entwicklung

Liebe Leser:innen,

die Energiewirtschaft spielt eine Schliisselrolle in der
Gestaltung unserer Zukunft. Doch trotz ihrer Bedeutung
fehlt es immer noch an weiblichen Stimmen in Fithrungs-
positionen. Unsere dritte Studie ,Frauen in der Energie-
wirtschaft” offenbart die anhaltende Ungleichheit der
Geschlechter innerhalb des deutschen Energiesektors.

Zwar schlieBen heute mehr Frauen als Méanner eine
akademische Hochschulausbildung ab (52,8 %)?, aller-
dings bleibt ihr Anteil in Fiihrungspositionen weiterhin
deutlich geringer. Im deutschen Energiesektor sind
insgesamt nur 14,3 Prozent der Fiihrungskréfte weiblich.
Die viel zitierte ,,gldserne Decke“ wirkt insofern
anscheinend immer noch — und weist auf ungenutztes
Fithrungspotenzial hin, das fiir die Leistungs- und

Innovationsfahigkeit unserer Wirtschaft entscheidend ist.

Die Energiewirtschaft ist der Motor der (industriellen)
Weiterentwicklung unseres Landes, stellt die Weichen
fiir mehr Nachhaltigkeit und Klimaschutz und trégt ent-
scheidend dazu bei, unsere geopolitische Unabhéngigkeit
zu wahren. Um diesen komplexen Herausforderungen
gerecht zu werden, sind leistungsstarke, innovative und

vielfaltige Fithrungsteams entscheidend.

Die gute Nachricht: Es gibt bereits durchaus Fortschritte
in der Branche bei der Geschlechtergleichstellung. In
dieser Studie erfahren Sie mehr dariiber, welche Konzepte
dazu beitragen konnen, langfristig den Anteil von Frauen

in Fithrungspositionen in der Energiewirtschaft zu erhGhen.

Ich wiinsche Thnen eine anregende Lektiire!

Daniela Geretshuber

Partnerin, Mitglied der Geschiftsfithrung und Leiterin
People und Corporate Sustainability bei PwC Deutschland

1 Zu den Zahlen vgl. https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-

akademischelaufbahn.html
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Die Energiewirtschaft braucht
Frauen — mehr denn je

Liebe Leser:innen,

mit zunehmender Volatilitdt aufgrund der regenerativen
Energieerzeugung, steigender Regulierungsdichte sowie
der geopolitischen Gesamtsituation wird die Energiewirt-
schaft immer komplexer. Umso dringender benétigt diese,
heute und in Zukunft, hoch qualifizierte Beschaftigte.

Sie zu gewinnen, wird angesichts des Fachkréftemangels
allerdings immer schwieriger. Fakt ist daher: Die Energie-
branche braucht Frauen — und zwar mehr denn je, in den

Fach- und den Fiihrungsabteilungen gleichermaf3en.

Die vorliegende Untersuchung zeigt erneut: Die Leitungs-
ebenen der Energiewirtschaft sind nach wie vor ménnlich
dominiert. Eine positive Ausnahme sind energiewirt-
schaftliche Behorden, politische und wissenschaftliche
Institutionen der Energiewirtschaft sowie die Kommunika-
tionsabteilungen von Energieversorgungsunternehmen.
Vor allem in den technisch gepréagten Bereichen riicken
Frauen jedoch nur selten — und tendenziell seltener —in
Fithrungspositionen auf.

Auffallig: Wo gesetzliche Vorschriften, vor allem die 2015
und 2021 verabschiedeten Fiihrungspositionen-Gesetze
(FiiPoG und FiiPoG II), gelten, sind die durchschnittlichen
Frauenanteile hoher. Das betrifft insbesondere die Auf-
sichts- und Verwaltungsréte von Energieversorgungsunter-
nehmen. Und auch bei den Wissenschaftlichen Instituten,
Behorden und politischen Organisationen, die im Rahmen
der vorliegenden Studie beriicksichtigt wurden, sind mehr
Frauen in Leitungsfunktionen tétig, als im Durchschnitt.
Brauchen wir also in unserem modernen Industriestaat
immer noch Quotenregelungen, um die Geschlechterge-
rechtigkeit in der Energiewirtschaft und anderen Branchen
zu verbessern? Wie es scheint: leider ja, und leider immer

dringender.

Doch die Branche sollte nicht auf gesetzliche Initiativen
warten. Entscheider — und auch Sie als Entscheiderinnen —
konnen selbst handeln. Vor allem gilt es, die Rahmen-
bedingungen so zu verbessern, dass diese Frauen weniger
daran hindern, in Fithrung zu gehen. Die vorliegende
Studie untersucht, inwiefern die Strukturen in der
Energiewirtschaft fiir Frauen haufig nachteilig wirken und

wie sich dies dndern l4sst.

Ein erfolgversprechender Ansatz ist es, das Fiihren in
Teilzeit starker zu férdern. Dass — und wie — solch ein
Modell gelingen kann, schildert Anne Wortmann, Country
Business Lead DACH bei Ben & Jerry‘s, im Interview.
Herzlichen Dank an dieser Stelle fiir Thre wertvollen
Einblicke!

Haben Sie Fragen zu unseren Studienergebnissen oder
wiinschen sich konkrete Anregungen fiir Thre Organi-
sation? Lassen Sie uns gern miteinander sprechen.

Herzliche Griil3e

Dr. Nicole Elert

Partnerin, Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht, Griinderin
des PwC-Netzwerks women&energy sowie zertifizierte
ESG-Officerin

Folker Trepte

Partner, Leiter Energiewirtschaft bei PwC Deutschland
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Die Studie im Uberblick

Der Frauenanteil ist seit 2021 leicht gesunken

Der Frauenanteil unter den Fithrungskréften
in der Energiewirtschaft stagniert, und zwar
auf niedrigem Niveau. Ende 2024 betrug

er 14,3 Prozent. Damit war er noch etwas
niedriger als 2021 (15,5 Prozent). In Bezug
auf die obersten Fiihrungsebenen finden
sich die meisten Frauen in Verwaltungs-

und Aufsichtsrédten — ihr Anteil betrdgt

16,4 Prozent. In den Vorstinden betragt

der Frauenanteil 10,2 Prozent, unter den
Geschéftsfithrer:innen nur 6,3 Prozent.
Grundsétzlich gilt: Je hoher die Ebene, desto

weniger weibliche Fithrungskrifte gibt es.

Bei der Betrachtung nach Sektoren finden sich
die meisten weiblichen Fithrungskrafte in
politischen Institutionen sowie bei Behorden:
Dort besetzen Frauen gut vier von zehn
Fiihrungspositionen (42,2 Prozent). In der
Wissenschaft ist etwa ein Drittel (33,8 Pro-
zent) der Fiihrungskréfte weiblich. Die
Energiewirtschaft im engeren Sinne hingegen
schneidet deutlich schlechter ab: Bei den
»griinen“ Energieerzeugern (15,9 Prozent)
sowie den Stadtwerken (15,3 Prozent) ist
lediglich knapp jede sechste Fiihrungsposition

mit einer Frau besetzt.

Der Anteil weiblicher Fithrungskréfte unter-
scheidet sich sehr deutlich je nach Funktion:
In allen betrachteten Teilsektoren der Energie-
wirtschaft (Top 500, Stadtwerke und erneuer-
bare Energien) sind etwa zwei von drei Fiih-
rungskriften im Kommunikationsbereich

weiblich. In technisch geprégten Unterneh-

Die Kernergebnisse auf einen Blick

Insgesamt sind 14,3 Prozent der Fithrungskrafte im Energiesektor

weiblich (2021: 15,5 Prozent).

Innerhalb des Sektors finden sich die meisten weiblichen Fiithrungs-
kréfte in Politik und bei Behorden (42,2 Prozent).

Uber alle Bereiche hinweg machen Frauen ungefihr zwei Drittel

der Fiithrungskréfte in der Kommunikation aus, in technischen

Funktionen sind sie kaum als Fithrungskrafte vertreten.

mensbereichen sind demgegeniiber Fithrungs-
positionen erheblich seltener von Frauen
besetzt: Bei den Top-500-Unternehmen
machen sie beispielsweise nur 12,1 Prozent
der Fithrungskrifte in Produktion und Ferti-
gung aus, bei den Stadtwerken 14,3 Prozent —
und bei den Unternehmen, die sich mit erneu-
erbaren Energien beschéftigen, gibt es keine
einzige weibliche Fithrungskraft in diesem

Bereich.

Auch der Blick auf die geografische Verteilung
ist interessant. Er zeigt, dass Frauen am hiu-
figsten in Ostdeutschland in den Fithrungs-
etagen des Energiesektors vertreten sind.

Dort stellen sie immerhin 20,4 Prozent der
Flihrungskréfte; im Stiden machen sie 16,6,
im Norden 14,5 und im Westen 11,4 Prozent

aus.

Zum Thema , Fithren in Teilzeit“ beobachten
wir: 28,1 Prozent der Frauen in Fithrungsposi-
tionen nutzen Teilzeitmodelle, das ist etwa
dreimal so haufig wie Ménner. Der Teilzeitan-
teil ist in den vergangenen Jahren aber leicht
gestiegen: 2019 arbeiteten knapp sieben Pro-
zent aller Fiihrungskréafte und 23 Prozent aller
weiblichen Fiithrungskréfte in solchen Model-
len. Bei den Top-500-Unternehmen wuchs der
Anteil von Fiihrungskréfte-Frauen in Teilzeit
im Zeitraum 2019 bis 2024 von 20,1 auf

21,8 Prozent. Bei den Stadtwerken ist der
vergleichbare Teilzeitanteil kréftig gewachsen,
von 24,8 auf 38,3 Prozent.

® In den Bundeslandern im Osten Deutschlands gibt es iiberdurch-

schnittlich viele Frauen in den Fiihrungspositionen des Energie-

sektors (20,4 Prozent).

Frauen fiihren in der Energiewirtschaft etwa dreimal so haufig

in Teilzeit wie ihre ménnlichen Kollegen (28,1 vs. 9,4 Prozent).
Der Anteil von Geschéftsfithrerinnen bei Start-ups liegt zwar iiber

dem Durchschnitt von Corporates (9,4 Prozent), trotzdem sind

Frauen in Leitungsfunktionen auch dort unterreprésentiert.



Anteil weiblicher Filhrungskréfte
auf die gesamte Branche

_15,5%]
2021

_14,3%]
2024

Studie | Frauen in der Energiewirtschaft 6

1. Der Anteil weiblicher Fiihrungskrafte
in der Energiewirtschaft

In der Energiewirtschaft stagniert der Anteil von Frauen in
Fuhrungsrollen. Und nach wie vor gilt: Je héher die Fihrungs-
position, desto seltener ist sie mit einer Frau besetzt.

Leicht riickldufige Tendenz

Frauen sind in den Fiithrungspositionen der
Energiewirtschaft nach wie vor unterrepré-
sentiert — und ihr Anteil ist derzeit sogar leicht
riickldufig: Auf die gesamte Branche bezogen
lag der Anteil weiblicher Fithrungskrifte zum
Zeitpunkt der Erhebung in der zweiten Jahres-
hélfte 2024 bei nur 14,3 Prozent. Damit war er
einen guten Prozentpunkt niedriger als im
Jahr 2021 (15,5 Prozent). Im vergangenen
Jahrzehnt ist der Frauenanteil in Fiihrungspo-
sitionen der Energiewirtschaft insgesamt
gestiegen: Bei unserer Befragung im Jahr 2018
hatte er bei etwa zwolf, 2014 bei zehn Prozent

gelegen.

Unsere Daten zeigen auch: Seither sind alle
Funktionsbereiche der Energiewirtschaft
gewachsen. Vor allem die Energiewende

stellt Unternehmen vor gro3e Aufgaben, zum
Beispiel bei der Ausgestaltung des Energie-
systems und der Integration volatiler erneuer-
barer Energien. Hinzu kommen die stetig
steigende Regulierungsdichte und neue

Geschéftsmodelle.

Mit den Funktionsbereichen haben auch die

Flihrungspositionen zugenommen:

Entwicklung Anzahl Fiihrungspositionen gesamt

-\-17 ’60/0

T

. “

2021 2024
Unternehmensfiihrung

+21 ,4°/0

2021
Fuhrungspositionen gesamt

2024



Der Anteil an Frauen an diesen Fiihrungsposi-
tionen ist jedoch nicht in demselben MaR3e
mitgewachsen — relativ ist der Frauenanteil

in Fithrungspositionen also gesunken!

Wie ist diese Entwicklung zu erkldren? Zum
einen ist die Energiewirtschaft als tendenziell
MINT-nahe Branche grundsétzlich weniger
von Frauen gepragt als andere Sektoren. Der
Pool potenzieller weiblicher Fithrungskrafte
ist dementsprechend kleiner als in anderen
Branchen, in denen generell mehr Frauen
tatig sind. Zum anderen kédmpfen die Frauen
in der Energiewirtschaft genau wie in anderen
Branchen mit der mangelnden Vereinbarkeit
von Familie und Beruf: In der , karrierekriti-
schen“ Phase sind sie hiufig starker als ihre
mannlichen Kollegen in die Carearbeit einge-

bunden und werden daher seltener bei Fiih-
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rungspositionen beriicksichtigt. Das gilt oft
auch fiir die Zeit nach der Phase der Familien-
griindung, weil ihre ménnlichen Pendants in
der Zwischenzeit (vermeintlich) gréf3ere Fiih-
rungsqualifikationen aufbauen konnten.
Managementskills, die Frauen in der Familien-
zeit erworben haben, werden demgegeniiber

bisher nur selten adéquat beriicksichtigt.

Um den Anteil von Frauen in Fiihrungspositio-
nen zu erh6hen oder wenigstens stabil zu hal-
ten, ist es deshalb notwendig, potenzielle
weibliche Fiihrungskrifte gezielter, umfang-
reicher und frither auf ihrem Karriereweg zu

unterstiitzen.

Dr. Nicole Elert,
Partnerin und Leiterin

women&business
powered by PwC

Obwohl die Energiewende die Unternehmenslandschaft dynamischer
und komplexer gestaltet und zahlreiche neue Fiihrungspositionen
entstehen, bleiben Frauen in diesen entscheidenden Rollen weiterhin
weitgehend unterreprasentiert. Wahrend Unternehmen expandieren
und wachsen, stagniert die Vielfalt in den Fiihrungsetagen, da
Frauen immer noch zu selten bertiicksichtigt werden.“

Iilf‘Avr'tyt,,

Ve
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2. Der Anteil weiblicher Fiihrungskrafte nach Ebene

Frauen sind, mit insgesamt geringem Anteil, am haufigsten in Aufsichtsraten vertreten.
In den Geschéftsfiihrungen von Energieunternehmen bleiben sie eine Randerscheinung.

GroBe Unterschiede zwischen den Fiihrungsebenen

Je nach Fiihrungsebene unterscheidet sich der Frauenanteil deutlich:
Zwischen 2021 und 2024 blieb er in Vorstdnden und Geschéftsfithrun-
gen nahezu unverandert. Er stieg lediglich um einen Prozentpunkt

(Vorstande) bzw. 0,4 Prozentpunkte (Geschiftsfithrungen).

Noch am haufigsten sind Frauen in Verwaltungs- und Aufsichtsraten
anzutreffen. Aktuell sind 16,4 Prozent der Verwaltungs- oder Aufsichts-
réte weiblich, bei den Prokurist:innen betrégt der Frauenanteil 13,7
Prozent. In den Vorstdnden ist rund jedes zehnte Mitglied weiblich
(10,2 Prozent), bei den Geschéftsfiihrer:innen liegt der Frauenanteil

nur bei 6,3 Prozent.

Der vergleichsweise hohe Anteil weiblicher Mitglieder in den Verwal-
tungs- und Aufsichtsréten diirfte vor allem mit der Geschlechterquote
fiir diese Gremien zusammenhingen: GeméaR der Fiihrungspositionen-
gesetze (FiiPoG und FiiPoG II), die seit 2015 bzw. 2021 gelten, miissen

Aufsichtsratsposten in bérsennotierten und paritdtisch mitbestimmten

Unternehmen mit einer Frau neu besetzt werden, wenn der Frauenan-
teil im Aufsichtsrat geringer ist als 30 Prozent. Die Quote gilt fiir Unter-
nehmen mit mehr als 2.000 Beschiftigten. Und zehn Jahre nach dem
Inkrafttreten des Gesetzes ist klar: Verdnderung ist moglich — bisher
allerdings vor allem dann, wenn gesetzlicher Druck die gleichberech-
tigte Teilhabe durchsetzt. Aller Fortschritte zum Trotz gilt insgesamt
jedoch weiterhin: Je hoher die Fiihrungsebene, desto geringer ist der

Frauenanteil.

Eine Schliisselrolle fiir die Entwicklung zur Fithrungskraft spielt Men-
toring — und das geschlechterunabhéngig. Doch je weniger Frauen in
Fiihrungspositionen sind, desto weniger Mentorinnen gibt es fiir neue
weibliche Fiihrungskréfte. Diese haben deshalb — wenn tiberhaupt —
eher mit mannlichen Mentoren zu tun, deren Fiithrungsverstédndnis
héufig ein anderes ist als das von weiblichen Nachwuchsfiihrungs-

kréften angestrebte.

Prof. Dr. Anja Seng
Prisidentin der Initiative
Frauen in die Aufsichts-
riate“ (FidAR e. V.)

Der alarmierend geringe Frauenanteil in Aufsichtsrdten und obersten Fiihrungsebe-
nen, der in einigen Bereichen sogar riicklaufig ist, gibt Anlass zur Sorge. 1o Jahre
Flihrungspositionen-Gesetz zeigen, dass die gesetzlichen Reglungen wirksam sind —
sie gelten ,,nur“ fiir zu wenig Unternehmen. Die nach wie vor bestehende Unter-
repriasentation der Halfte der Bevolkerung in Fiihrungspositionen ist nicht nur
inakzeptabel und widerspricht der deutschen Verfassung, sondern sie schadet auch
dem langfristigen Erfolg unserer Wirtschaft.

Geschlechterverteilung in der Unternehmensfiihrung

2018 2021

Gesamt

2024 2018 2021

Vorstand

2024 2018

Anteil in Prozent bei Frauen und Méannern in Fihrungspositionen bei den 500 groBten Unternehmen:

ii Ii 93
7

2021
Geschéftsfiihrung/-leitung

2021
Prokura

2024 2018 2021 2024 2024

Verwaltungs-/Aufsichtsrat

2018

Frauen M Manner



Wissenschaftliche Institute

Anteil in Prozent an Flihrungspositionen bei Frauen und Ménnern:
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3. Anteil weiblicher Fiihrungskrafte

nach Sektoren

Der Energiesektor schlieBt neben den Versorgungsunternehmen
und Dienstleistern auch politische Institutionen, Organisationen
und Behérden ein. Im 6ffentlichen Sektor sind Frauen in Fiih-
rungspositionen vergleichsweise stark vertreten, mit einem
Anteil von rund 40 Prozent. In wissenschaftlichen Instituten

ist etwa jede dritte Fihrungsposition von einer Frau besetzt.

Beinahe Paritat bei Politik, Beh6rden und Organisationen

Bei politischen Amtern und Behérden im ener-
giewirtschaftlichen Kosmos betrégt der Frau-
enanteil rund 42 Prozent (+1,7 Prozent ggii.
2021), in wissenschaftlichen Instituten rund
ein Drittel (+3,4 Prozent). Bei Stadtwerken
und Unternehmen, die regenerative Energie

erzeugen, liegt der Anteil der weiblichen

Geschlechterverteilung in der Unternehmensfiihrung nach Sektoren

2024 2018 2021 2024

Politik & Behérden

Frauen M Ménner

Offentlicher Sektor mit Vorreiterfunktion
Einrichtungen des 6ffentlichen Sektors fillt es
offenbar leichter als Privatunternehmen, die
Gleichstellung der Geschlechter umzusetzen.
Zum einen gelten fiir den 6ffentlichen Sektor
schon lénger als fiir den Privatsektor gesetzliche
Vorgaben und Richtlinien, denen zufolge
Frauen speziell gefordert, ihr Zugang zu
Fiihrungspositionen erleichtert und Barrieren
abgebaut werden miissen. Zu den wichtigsten

Vorgaben zdhlen das Bundesgleichstellungs-

2018
Interessenverbande

Fiihrungskréfte mit 15,3 bzw. 15,9 Prozent
etwas {iber dem Branchenschnitt von

14,3 Prozent. In beiden Unternehmenstypen
sank der Frauenanteil jedoch gegeniiber 2021,
wenn auch minimal um - 0,9 bzw. - 0,2 Prozent-

punkte.

2021 2024 2018 2021 2024

Erneuerbare Energien

gesetz (BGleiG), verschiedene Gleichstel-
lungsgesetze auf Landesebene und Frauenfor-

derpléne.

Zum anderen bieten 6ffentliche Institutionen
transparentere Karrierewege und flexible,
familienfreundliche Arbeitsbedingungen,
sodass sich Beruf und Privatleben besser ver-
einbaren lassen. Offentliche Einrichtungen
erfiillen damit eine Vorbildfunktion, die



mittlerweile haufig ein wichtiger Bestandteil
ihres Selbstverstdndnisses ist. Dies gilt beson-
ders fiir die liberalen Stadtstaaten Bremen
und Berlin; dort ist der Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen in Politik und bei Beh6rden
besonders hoch: 63,2 Prozent in Bremen und

62,5 Prozent in Berlin.

Demgegeniiber besetzen Interessensverbénde
verantwortliche Positionen offenbar bevor-
zugt mit Mannern. Anscheinend wirken hier
historisch gewachsene Strukturen und Netz-
werke, bei denen die Eintrittsbarrieren fiir

Frauen deutlich erhoht sind.

Zu bedenken ist — das zeigen Studien? immer

wieder — dass Organisationen immer dann
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erfolgreicher sind, wenn ihre Mitglieder
unterschiedlichen Gruppen angehéren und
somit die Gesellschaft insgesamt besser repra-
sentieren. Denn das stérkt die Perspektiven-
vielfalt. Die International Labour Organiza-
tion beispielsweise stellt in einer
Untersuchung fest: Knapp drei Viertel der
befragten Unternehmen (74 Prozent), die
Fortschritte bei der Geschlechterdiversitat
messen, verzeichneten Umsatzzuwéchse von 5
bis 20 Prozent.? Speziell in der Energiewirt-
schaft wire eine groere Vielfalt hilfreich, um
zum Beispiel die im Zuge der Energie- und
Wirmewende erforderlichen Verdnderungs-

prozesse besser zu verstehen und zu begleiten.

2 Vgl. etwa PwC: Diversity, Equity & Inclusion. Chance und Aufgabe fur Firmen im Rahmen ihrer unternehmerischen
Verantwortung, April 2023; Bertelsmann Stiftung: Faktor Vielfalt — Die Rolle kultureller Vielfalt fir Innovationen in

Deutschland, Mai 2018.

3 International Labour Organization: Women in Business and Management: The business case for change, Mai 2019.

Es ist gut zu sehen, dass der Offentliche Dienst bei Frauen in Fithrungsposi-
tionen vorangeht. Das ist nicht nur Teil der Verantwortung, die 6ffentliche
Verwaltung hat, sondern hoffentlich auch ein starkes Signal fiir alle anderen
Bereiche: Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen —, Na klar, was denn

Mona Neubaur, sonst?!“. Wir wissen langst: Wo Frauen gleichberechtigt mitgestalten,

Ministerin fiir Wirtschaft, g fitjeren alle. Deshalb ist Gleichstellung nicht nur fair, sondern kluge

Industrie, Klimaschutz

und Energie desLandes  Politik — und echte Wirtschaftsforderung.“
Nordrhein-Westfalen
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4. Anteil weiblicher Fiihrungskrafte

nach Funktionen

Die einzige Unternehmensfunktion, in der der Frauenanteil klar
Uberwiegt, ist der Bereich der Kommunikationsabteilungen. In
technischen Funktionen fehlen sie in Fihrungsrollen mitunter

ganzlich.

In Kommunikationsabteilungen sind Frauen klar in der Mehrzahl

Der Frauenanteil nach Funktionen ist bei allen
Energieversorgungsunternehmen dhnlich
niedrig — mit einer Ausnahme: In den Kommu-
nikationsabteilungen der Top-500-Unterneh-
men, also in Werbung, Marketing und Presse,
stellen Frauen mit 68 Prozent der Fiihrungs-
krifte deutlich die Mehrheit (2018: 40 Pro-

zent; 2021: 57 Prozent). Bei den Erneuerbare-

Energien-Unternehmen und Stadtwerken ist
der Frauenanteil in der Kommunikation mit
65,9 bzw. 65,2 Prozent dhnlich hoch. Fiir
diese Analyse haben wir Wissenschaft, Ver-
bénde und Politik sowie Start-ups nicht
betrachtet, weil ihre Organisationsstrukturen
nicht mit den (etablierten) Unternehmen der

Energiewirtschaft vergleichbar sind.
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Technisch orientierte Funktionen und hdufig auch kaufménnisch-
regulatorische Fithrungspositionen in energiewirtschaftlichen
Unternehmen sind weiterhin iberwiegend von Mannern besetzt.

Als Wirtschaftsingenieurin treffe ich selten, aber immer haufiger
il
Christine Janssen,
Kaufmaénnische Geschifts-
fiihrerin, Mitteldeutsche

Netzgesellschaft wertvoll. Verdnderungen passieren jedoch nicht von allein; Unter-

Strom mbH

Kolleginnen mit dem gleichen Background. Eine diverse Beleg-
schaft ist meiner Erfahrung nach in allen Bereichen duf3erst

nehmen miissen aktiv und gezielt die Gleichstellung férdern, um
echte Vielfalt in allen — auch technischen — Bereichen zu erreichen.*

In Technik und Fertigung bleiben Frauen in Fiihrungspositionen die Ausnahme

Technisch gepragte bzw. produktionsnahe
Funktionen sind nach wie vor méannlich domi-
niert: So ist in der IT in allen drei Gruppen nur
ungefahr jede zwanzigste Fithrungsposition
weiblich besetzt (Top 500: 4,6 Prozent; Erneu-
erbare Energien: 5,4 Prozent, Stadtwerke:

4,3 Prozent). In den Technik- und Fertigungs-
funktionen ist der Frauenanteil allerdings im

Betrachtungszeitraum deutlich gestiegen,

wenn auch auf nach wie vor niedrigem
Niveau: 2018 lag er bei zwei Prozent, stieg
dann auf sieben Prozent im Jahr 2021 und
liegt nun bei rund zwolf Prozent. Demgegen-
iiber ist bei den Erneuerbare-Energien-Unter-
nehmen weiterhin keine einzige Fiihrungs-
position in Technik und Fertigung mit einer

Frau besetzt.



—— N
| I\"\ = i

Studie | Frauen in der Energiewirtschaft 12

5. Anteil weiblicher Fithrungskrafte nach Regionen

Im Osten Deutschlands (ibernehmen Frauen deutlich haufiger energiewirtschaftliche
Fuhrungspositionen - und die regionalen Unterschiede wachsen.

Das Ost-West-Gefalle nimmt weiter zu

Beim Blick auf die Verteilung nach Regionen fillt ein deutliches Ost- yalten“ Bundesldander eingruppiert sind, liegt der Frauenanteil deutlich
West-Gefille auf: In den Bundeslindern, die vor 1989,/90 zur DDR ndher am bundesweiten Durchschnitt von 14,3 Prozent: Im Siiden
gehorten (einschlief3lich Berlin), machen Frauen 20,4 Prozent der betrégt er 16,6 Prozent, im Norden 14,5 Prozent und im Westen
Fiihrungskréfte aus. In den Regionen Nord, West und Siid, in die die 11,4 Prozent.

Geschlechterverteilung in der Unternehmensfiihrung nach Unternehmen und Region

Frauen in der Unternehmensfiihrung (in Prozent) Geschlechterverteilung insgesamt (in Prozent)
Top 500 Unternehmen  Unternehmen im Bereich Stadtwerke Norden Osten Westen Slden

Erneuerbare Energien

Norden [ Osten M Westen Stiden Frauen M Manner

Norden: Schleswig-Holstein, Niedersachsen, Hamburg, Bremen

Osten: Mecklenburg-Vorpommern, Brandenburg, Berlin, Sachsen, Sachsen-Anhalt, Thiringen
Westen: Hessen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Saarland

Siiden: Bayern, Baden-Wirttemberg

Uberpriift wurden die 500 nach Mitarbeiter:innen gréBten Unternehmen der Energiewirtschaft
Quelle: externe Unternehmensdatenbanken
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Die Diskrepanz insbesondere zwischen den Regionen Ost und West hat
sich gegeniiber 2021 noch vergrofert. In den Regionen Siid und Ost
stieg der Frauenanteil in Fithrungspositionen um 1,7 bzw. 2,4 Prozent-
punkte (von 15 und 18,2 Prozent im Jahr 2021); in den Regionen Nord
und West ist er jeweils gesunken, und zwar um -0,1 und -3,8 Prozent-
punkte; 2021 lag er bei 14,6 und 15,2 Prozent. Noch gréf3er sind die
Unterschiede in den Geschiéftsfithrungen: Dort betrigt der Frauen-
anteil im Osten insgesamt 14,9 Prozent, im Westen nur 4,9 Prozent

(bundesweiter Durchschnitt: 6,3 Prozent).

Bessere Kinderbetreuung erhéht Erwerbsbeteiligung von Frauen
Die Ergebnisse, die wir fiir den Energiesektor erhoben haben, bestatigen
iibergeordnete Trends. So liegt die Erwerbstétigenquote unter Frauen
in den ,alten“ Bundesldndern immer noch etwas niedriger als in den
Bundeslandern der Region Ost (71,5 vs. 74 Prozent).* Fiir eine bessere
Erwerbsbeteiligung der ostdeutschen Frauen spricht auch, dass sie im
Schnitt nur 4,6 Stunden weniger arbeiten als ostdeutsche Manner,

wéhrend der Unterschied im Westen bei 8,4 Stunden liegt.

Offenbar wirkt die historisch hohere Erwerbsbeteiligung von Frauen

in der Region Ost noch immer nach — was auch mit den nach wie vor
besseren Kinderbetreuungsmoglichkeiten zusammenhéngen diirfte. So
wurden dort im Jahr 2022 73 Prozent der 3- bis 6-J4hrigen ganztags
aulBer Haus betreut, in den Regionen West, Nord und Siid waren es nur
41,4 Prozent.

1’

Trotz iberwiegend ménnlicher Fithrungskrafte herrscht auf
Arbeitsebene oft Geschlechtergleichstellung und Meetings nur mit
Frauen bilden keine exotische Ausnahme mehr. In Berlin nehme

: ich eine familienfreundliche Kultur mit flexiblen Arbeitsarrange-
Stefie Bane,: ments fiir beide Geschlechter wahr. Wichtig sind aus meiner Sicht
E*r’:f:f;“xg Wirtschafts-— 7yvei Aspekte: 1. Frauen priorisieren teils sehr bewusst und gewollt
Care-Arbeit - das sollte beriicksichtigt werden und 2. Arbeitgeber
sollten die Fahigkeiten, die im Rahmen der Care-Arbeit erworben
werden bei der Entwicklung von Fithrungskraften (wert)schitzen
und weiter férdern. So kdnnen auch nach einem zeitweisen

Fokus auf Care-Arbeit Fithrungsrollen in den Unternehmen

ubernommen werden.“

4 https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008698/p_wsi_report_88_2023.pdf, S. 11.
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6. (Weibliche) Fiihrungskriafte in Voll- bzw. Teilzeit

Wenn Frauen in FUhrungspositionen sind, nutzen sie Teilzeitmodelle etwa drei- bis viermal haufiger
als Méanner. Fuhren in Teilzeit ist zwar organisatorisch etwas anspruchsvoller als traditionelle
Strukturen, bietet aber enorme Chancen fiir Arbeithehmer:innen und Arbeitgeber:innen.

Verlassliche Daten - mit Einschrankungen

Je besser sich Familie und Beruf vereinbaren lassen, desto gro3er die
Chancen, dass Frauen Fithrungspositionen iibernehmen (kénnen und
wollen). Hilfreich ist es unter anderem, wenn Fithrungskrifte ihre
Funktion in Teilzeit austiben konnen. Fiir unsere Untersuchung haben
wir deshalb auch darauf geschaut, wie viele Fiihrungskréfte im Ener-

giesektor in Teilzeit arbeiten — und welches Geschlecht sie haben.

Verlassliche, aussagekréftige Daten zur Teilzeit liegen gliicklicherweise
fiir die Top-500-Unternehmen der Energiewirtschaft sowie zu den
Stadtwerken vor, jeweils gegliedert nach vier Regionen und ab dem
Jahr 2019. Der genaue Teilzeitanteil ist allerdings nicht weiter differen-
ziert: ob die Arbeitszeit 10 oder 90 Prozent betréagt, wird nicht unter-
schieden. Frauen und Ménner, die sich gerade in Elternzeit befinden,
werden bei den Teilzeitdaten iibrigens nicht erfasst; sie gelten offiziell

als in Vollzeit tatig.

Teilzeitanteil von Frauen in Fithrungspositionen wéachst vor allem bei Stadtwerken deutlich

Zu den Ergebnissen: Insgesamt nutzen 9,5 Prozent der Fithrungskrafte
aller Geschlechter in der Energiewirtschaft Teilzeitmodelle; bei den
Frauen in Fiihrungspositionen sind es etwa dreimal so viele (28 Prozent).
Der Teilzeitanteil ist insgesamt in den vergangenen Jahren leicht
gestiegen: 2019 arbeiteten sieben Prozent aller Fithrungskréfte und

23 Prozent aller weiblichen Fiihrungskréfte in solchen Modellen.

Bei der branchentibergreifenden Geschlechterverteilung diirften die
Verhiltnisse dhnlich sein: Allgemeine Arbeitsmarktdaten konstatieren,

dass etwa 30 Prozent der Frauen in Fiihrungspositionen in Teilzeit

arbeiten; bei den Ménnern sind es lediglich drei Prozent.

Bei den Top-500-Unternehmen ist der Teilzeitanteil insgesamt zwischen
2019 und 2024 leicht gestiegen, von sechs auf sieben Prozent; bei den
Frauen wuchs er von 20 auf 22 Prozent. Auffallig: Bei den Stadtwerken
ist der Teilzeitanteil von Fithrungskriften insgesamt deutlich hoher —
er liegt bei 13,5 Prozent (+4 Prozentpunkte ggii. 2019). Zudem ist

er bei den Frauen im selben Zeitraum kréftig gewachsen, von 25 auf
38 Prozent.




»Teilzeit-Gap* ist im Westen Deutschlands am groten

Die Ergebnisse lassen sich auf zweierlei Weise deuten: Dass es immer
mehr Fithrungskréfte in Teilzeit gibt — bei Frauen und Méannern —, deutet
darauf hin, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf tatsichlich
auch fiir Fithrungskrifte besser wird und eine Teilzeittatigkeit, unab-
héngig von Carearbeit, gesellschaftlich und bei den einzelnen Unter-
nehmen starker akzeptiert ist. Frauen sollte es damit kiinftig leichter
fallen, in Fithrungspositionen aufzuriicken oder zuriickzukehren, auch
wenn sie nicht in Vollzeit arbeiten wollen. Aber: Insgesamt sind weibliche
Fiihrungskréfte unterreprésentiert. Dass ihr Teilzeitanteil so viel

hoher ist als der der Ménner, lésst sich auch so interpretieren, dass
teilzeitbeschaftigte Frauen gegeniiber vollzeitbeschéftigten Médnnern

benachteiligt sind, wenn es darum geht, Fiihrungspositionen zu besetzen.

Um diese Diskrepanz zu messen, lasst sich der ,,Teilzeit-Gap“ heranziehen:
Das ist die Differenz zwischen den weiblichen Fiithrungskraften und der
Gesamtheit der Fithrungskrifte in Teilzeit. Sie liegt fiir Deutschland
insgesamt bei 18,5 Prozentpunkten (Teilzeit gesamt: 9,5 Prozent; Teil-
zeit Frauen: 28 Prozent). Am niedrigsten ist sie mit 15 Prozentpunkten
in Stiddeutschland, darauf folgt Ostdeutschland mit 17,4 Prozentpunkten,
dann Norddeutschland mit 20,7 Prozentpunkten. Am hochsten ist sie
mit 21,8 Prozentpunkten in Westdeutschland — der Region, in der auch

der Anteil weiblicher Fithrungskrifte insgesamt am geringsten ist.

Shared Leadership

Ein praxiserprobtes Instrument, um den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu erhéhen, sind Shared-Leadership-Modelle: Dabei
teilen sich mehrere Personen Fithrungsaufgaben, dauerhaft oder
temporér. Shared Leadership ist nicht notwendigerweise mit Teilzeit-
modellen bzw. Job Sharing verbunden - theoretisch kénnen sich auch
mehrere Vollzeitbeschiftigte Fiihrungsaufgaben teilen. Mit Shared
Leadership lasst sich Fithrungsverantwortung haufig allerdings
einfacher mit einer Teilzeittatigkeit verbinden als eine allein ausgeiibte

Flihrungsfunktion.
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,2Fiuhrungsverantwortung zu teilen, kann
aulderst bereichernd und inspirierend sein.“

Anne Wortmann, Country Business Lead Ben & Jerry‘s DACH,
teilt sich ihre Position mit Hilke Krause. Im Interview erzahlt sie,
inwiefern Unternehmen und Flhrungskréafte von einem solchen
Modell profitieren kénnen.

Anne Wortmann -
hier gemeinsam mit ihrer
Co-Lead Hilke Krause*

PwC: Frau Wortmann, was sind lhrer Erfahrung nach, die gréBten Vorteile von Shared
Leadership?

Anne Wortmann: Mit Shared Leadership lasst sich Fithrungsverantwortung flexibler gestalten
und besser mit anderen Anspriichen verbinden — das kann Carearbeit sein, gilt aber genauso fiir

eine parallel aufgebaute Selbststdndigkeit oder eine zweite Anstellung.

Profitieren auch die Unternehmen von solchen Modellen?

Auf jeden Fall. Sie kénnen auf die unterschiedlichen und sich oft erganzenden Fahigkeiten
mehrerer Personen zugreifen, miissen aber nicht zwei oder mehrere volle Stellen zahlen.
Geteilte Fiihrungspositionen erleichtern aufRerdem viele organisatorische Fragen: Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen beispielsweise lassen sich auf diese Weise einfacher organisieren. Auch
Termine lassen sich oft leichter besetzen, weil eben zwei Personen verfiigbar sind. Vor allem
aber ist es die Kreativitat, der Austausch zwischen den beteiligten Fiihrungskréften, von denen

Unternehmen profitieren.

Und worin bestehen Schwierigkeiten?

Nattirlich steigt die Komplexitét. Es entsteht Abstimmungsaufwand, den es bei einer ungeteilten
Fiihrungsposition nicht gegeben hétte. Das bedeutet auch, dass alle Beteiligten ihre Arbeit stér-
ker dokumentieren miissen. Auflerdem ist kein Platz fiir grof3e Egos und Ellbogenverhalten —
aber das ist ja ohnehin wiinschenswert. Manche Fiihrungsverantwortliche in Shared Leadership

Modellen miissen sich zudem mental umstellen, das fillt nicht immer leicht.

Woran denken Sie konkret?

Wer in seinem Aufgabenbereich allein Fithrungsverantwortung trigt, ist daran gewohnt, tiberall
dabei zu sein. Das geht nicht bei geteilten Positionen. Hilfreich ist es, die ,,Fear of Missing Out*,

die Angst, etwas zu verpassen, in eine , Joy of Missing Out“ zu verwandeln.

* Quellenangabe: Stefan Seimer, 2021
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Gibt es auch Konstellationen, in denen Shared Leadership nach nicht
funktionieren wiirde?

In unserer Firma gilt das Mantra ,,Every job is sharable“ und wir haben Job-Share Tandems in
allen Hierarchiestufen und Funktionen, sogar mit externem Kundenkontakt. Am Ende ist es eine
Frage der Unternehmenskultur. Unternehmen sollten sich fragen: Haben wir mehr zu gewinnen

oder mehr zu verlieren? Fiir uns ist die Antwort Kklar.

Kann sich Shared Leadership negativ auf die Karriere der beteiligten
Fiihrungskrafte auswirken?

Grundsatzlich nicht. Wer wieder auf eine ungeteilte Fiihrungsposition wechselt, muss sich
allerdings auf groRere Eigenverantwortung einstellen und (wieder) daran gew6hnen, dass

mitunter die Sicherheit fehlt, die die mitverantwortlichen Kolleg:innen eben auch bedeuten.

Was wiirden Sie Unternehmen raten, die Shared Leadership ermdglichen wollen?

Wenn Shared Leadership organisatorisch und von der Unternehmenskultur her grundsétzlich in
Frage kommt, ist es auf jeden Fall sinnvoll, den Fithrungskréften dieses Modell zu er6ffnen. Um
von Anfang an Klarheit fiir alle zu schaffen, sollten alle Beteiligten ehrlich planen: Aufgrund des
erhohten Abstimmungsaufwands lésst sich eine Fithrungsposition beispielsweise meist nicht
einfach genau hélftig aufteilen — realistisch ist es, eher von zwei 60-Prozent-Stellen auszugehen
(bei 200 Prozent ,,Brain-Power“). Und die jeweiligen Fithrungskrafte miissen sich dariiber im
Klaren sein, dass der Ubergabe- und Abstimmungsaufwand erhoht ist und sie sich sehr gut

strukturieren konnen miissen. Ist das der Fall, kann das Modell fiir alle &uferst bereichernd

und inspirierend sein.
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7. Anteil weiblicher Fithrungskrafte in Start-ups

In Start-ups leiten Frauen etwas haufiger die Geschafte als im Branchenschnitt.

Frauen leicht iiberdurchschnittlich in der Geschéftsleitung

Im Rahmen der Studie wird neu untersucht, wie es um die Frauen-
anteile in den Fithrungsetagen junger Energieunternehmen, den
Start-ups, bestellt ist. Die Ergebnisse dazu: In den Geschéftsleitungen
energiewirtschaftlicher Start-ups machen sie aktuell 9,4 Prozent aus,
das sind gut drei Prozentpunkte mehr als im Durchschnitt des Energie-
sektors (6,3 Prozent). Im Jahr 2024 waren 18,8 Prozent aller Start-up-
Griinder:innen in Deutschland weiblich.> Der geringere Frauenanteil
in den Geschiftsfithrungen diirfte dem allgemeinen Befund der
technisch gepragten Branche entsprechen, in der Manner nach wie

vor iiberwiegen — nicht nur, aber eben auch in Fiihrungspositionen.

Auffallig ist, dass die identifizierten geografischen Muster bei der
Gleichstellung auch fiir die Start-ups gelten: Im Osten liegt der Anteil
weiblicher Fithrungskrafte in Start-ups bei 14,9 Prozent — und damit
mebhr als fiinf Prozentpunkte {iber dem Bundesschnitt. Schlusslicht ist
abermals der Westen; dort liegt der Anteil weiblicher Fiihrungskréfte

nur bei 4,9 Prozent.

Geschlechterverteilung insgesamt in der Geschaftsleitung
bei Start-ups (in Prozent

)

Norden Osten Westen Suden

Frauen [ Manner

5 Deutscher Startup-Monitor 2024, S. 20. (https://startupverband.de/fileadmin/startupverband/mediaarchiv/research/dsm/Deutscher_Startup_Monitor_2024.pdf)
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Hind Seiferth,
CEO und Griinderin,
Unigy GmbH, Essen

GASTBEITRAG

,Kapital, Sichtbarkeit, Netzwerke — was
Griinderinnen in der Energiewirtschaft
wirklich brauchen®

Hind Seiferth, CEO und Griinderin, Unigy GmbH, Essen

Der Anteil weiblicher Fihrungskréfte in energiewirtschaftlichen Start-ups liegt bei 9,4 Prozent — etwas Giber dem
Branchenschnitt, aber weiterhin niedrig. In meiner Praxis habe ich es fast ausschlieBlich mit mannlich besetzten
Teams zu tun, besonders bei Start-up-Wettbewerben. Andere Branchen, etwa im digitalen oder sozialen Bereich,
wirken deutlich diverser. Ob das auf geschlechtsspezifische Studienwahl zuriickgeht, bleibt offen. Klar ist: Die
Energiebranche zeigt strukturelle Muster, die sich auch in den Griindungsteams widerspiegeln.

Zwischen der Energiewirtschaft und anderen Branchen lassen sich aus meiner Sicht klare Unterschiede beobachten.
Der Energiebereich ist stark technisch gepragt und nach wie vor mannerdominiert — sowohl in Fachfunktionen als
auch in Fihrungspositionen. Branchen mit hoherem Anteil an wirtschafts- oder sozialwissenschaftlichen
Grlindungshintergriinden erscheinen zuganglicher fiir diverse Teams.

Was mich immer wieder beschaftigt, ist die Frage nach der Sichtbarkeit weiblicher Start-ups. Denn natirlich hangt
Sichtbarkeit nicht nur von der Existenz solcher Teams ab, sondern auch vom Erfolg des jeweiligen Unternehmens.
Und genau hier zeigen sich Unterschiede. Nach meiner Beobachtung ist es flir Griinderinnen nach wie vor schwieriger,
Zugang zu Kapital zu erhalten. Diese strukturelle Benachteiligung wirkt sich unmittelbar auf das Wachstum und die
mediale Présenz aus. Wer keine nennenswerte Finanzierung vorweisen kann, findet seltener Eingang in die Offent-
lichkeit — es fehlen die Schlagzeilen groBer Finanzierungsrunden oder Expansionserfolge. Das erschwert nicht nur
die Skalierung, sondern fiihrt im schlimmsten Fall dazu, dass diese Start-ups den Markt nicht erreichen. Sichtbarkeit
bleibt somit eng an 6konomischen Erfolg gekniipft — und dieser ist fir weiblich gefiihrte Teams haufig schwerer zu
realisieren.

Um die Situation zu verbessern, braucht es langfristige Strategien, die auf mehreren Ebenen ansetzen. Ein wichtiger
Hebel ist neben einem transparenten und gleichberechtigten Zugang zu Kapital die friihe und gezielte Ansprache
junger Menschen: In unserem Unternehmen engagieren wir uns regelméBig beim Girls’ Day. Unser Ziel ist es,
Schiulerinnen konkrete Einblicke in die Arbeits- und Griindungswelt der Energiewirtschaft zu geben. Denn wer

die Potenziale dieser Branche nicht kennt, kann sich kaum bewusst daflir entscheiden.

Griinderinnen empfehle ich: Vernetzt euch. Macht euch sichtbar. Sprecht Misssténde an, auch wenn es unbequem
ist. Fragt nach, bis ihr zufrieden seid — und nutzt eure Netzwerke und Reichweite aktiv fir Veranderungen.
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8. Frauennetzwerke in der
Energiewirtschaft

Netzwerke in der Energiewirtschaft sind nicht zentral erfasst. Unseren Recherchen zufolge gibt
es circa 20 Netzwerke in der Energiewirtschaft und in angrenzenden Wirtschaftszweigen wie
der Kommunalwirtschaft. Dariiber hinaus gibt es einige Frauengruppen in Fachnetzwerken der
Energiewirtschaft. Wie viele Frauen in den jeweiligen Gruppen organisiert sind, ist, teils aus

Datenschutzgriinden, nicht 6ffentlich zuganglich.

Unbestritten ist indes, wie wichtig Netzwerke sind — nicht nur, aber auch frauenspezifische
Netzwerke. Wir mochten daher alle Frauen dazu ermutigen, solche Gruppen und ihre Formate
zu nutzen. Sinnvoll ist es auch, selbst aktiv zu werden und beispielsweise Frauengruppen in
bestehenden Fachnetzwerken zu etablieren. Wichtig dabei: Gerade fiir Frauen in Fiihrungs-
positionen stehen zumeist Fachthemen im Fokus, nicht nur vermeintlich ,frauenspezifische*
Themen wie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Hochkaréatiger Wissensaustausch seit 15 Jahren

Das im Jahr 2010 gegriindete Netzwerk women&energy von PwC beispielsweise verfolgt das
langfristige Ziel, die Chancengleichheit des gesamten beruflichen Umfelds zu verbessern.

Die Plattform dient dazu, die Geschéftsbeziehungen zwischen Frauen auszubauen und den
Wissensaustausch konsequent zu férdern. Mehr als 1.000 Frauen sind inzwischen fester
Bestandteil des Netzwerks, das sich regelmif3ig trifft. Zu den Mitwirkenden bei women&energy
zéhlen Geschiftsfithrerinnen und weibliche Vorstédnde sowie weitere Fithrungskrafte aus
Unternehmen der Energieversorgung, dem Ol- und Gasbereich sowie von Netzbetreibern,

Energiedienstleistern und Branchenverbanden. Herzlich willkommen im Netzwerk sind

Frauen aus verschiedenen Unternehmen und Organisationen der Energiebranche.
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Haben Sie Fragen zu den Beteiligungsmoglichkeiten
in unserem women&energy-Netzwerk oder zu den
Studienergebnissen insgesamt?

Wir freuen uns, mit IThnen dariiber ins Gespréach zu kommen!

Ihre Ansprechpartner:innen

Dr. Nicole Elert Friederike Martens

PwC Deutschland | Partnerin und Leiterin PwC Deutschland | Senior Managerin

women&business powered by PwC Energy Process & IT Transformation

nicole.elert@pwc.com friederike.martens@pwc.com

Sylvia Friedrichs Josephine Neuhaus

PwC Deutschland | Managerin
Leiterin Business Development

PwC Deutschland | Managerin
Public & Energy Consulting
josephine.neuhaus@pwec.com

-

Energiewirtschaft

sylvia.friedrichs@pwc.com

Uber PwC:

PwC unterstiitzt seine Kunden dabei, Vertrauen aufzubauen und sich neu zu erfinden. Im
PwC-Netzwerk verwandeln mehr als 370.000 Mitarbeitende in 149 Landern tiglich komplexe
Herausforderungen in Chancen und Wettbewerbsvorteile. Mit modernsten Technologien und
fundiertem Fachwissen in den Bereichen Wirtschaftspriifung, Steuern, Recht und Beratung

tragen wir dazu bei, Momentum zu schaffen, auszubauen und zu erhalten.

PwC Deutschland bezeichnet in diesem Dokument die PricewaterhouseCoopers GmbH
Wirtschaftspriifungsgesellschaft, die eine Mitgliedsgesellschaft der PricewaterhouseCoopers
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