
Fondsfrauen
Gipfel Umfrage 2026
Mit der Berufserfahrung steigt die Skepsis gegenüber der gelebten Unternehmenskultur



"Mit der Berufserfahrung steigt die Skepsis gegenüber der gelebten Unternehmenskultur. 
Je höher die Karriereleiter, desto härter wird es, sich zu behaupten."

01
Erfahrung ernüchtert
94% der Juniorinnen erleben die Kultur in ihrem Unternehmen als
unterstützend. Bei Seniors sind es nur noch 48%. Je mehr
Berufserfahrung, desto skeptischer die Einschätzung zur eigenen
Unternehmenskultur.

Das Wichtigste in Kürze
Zentrale Erkenntnisse aus dem Stimmungsbild unter 246 Fondsfrauen Gipfel Teilnehmerinnen

03
Transparenz als blinder Fleck
Nur 30% finden Beförderungsprozesse in ihrem Unternehmen
transparent und fair. Intransparenz begünstigt Willkür — und
Willkür benachteiligt systematisch.

04

50% berichten unveränderte Karrierechancen. In einem ungleichen
System bedeutet Stillstand: Die Ungleichheit bleibt bestehen.

Stagnation ist keine Neutralität

02
Die Teamleitungs-Falle
Teamleitungen sind bei allen vier Fragen die kritischste Gruppe.
Genau dort, wo Frauen Führung übernehmen, ist der strukturelle
Gegenwind am stärksten.
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ANLASS

Fondsfrauen Gipfel 2026, Frankfurt

ZEITPUNKT

März 2026

TEILNEHMERINNEN

246 von rund 500 Teilnehmerinnen des Fondsfrauen Gipfels –
das größte Event für Frauen in der Finanzbranche – haben an
der Umfrage teilgenommen. Ergebnis ist ein Stimmungsbild,
kein repräsentatives Sample.

METHODE

Digitale Umfrage mit 4 geschlossenen Fragen zu
Karrierechancen, persönlicher Entwicklung, Transparenz und
Unternehmenskultur

Teilnehmerinnen nach Karrierestufe

Senior / Expert 84 34.1%

Professional / Specialist 64 26%

34 13.8%

Bereichs-/Abteilungsleitung 25 10.2%

Einstieg / Junior 18

Geschäftsleitung / C-Level /
Vorstand 15 6.1%

Selbstständig / Unternehmerin 6 2.4%

n = 246 Teilnehmerinnen gesamt

Teamleitung / Lead

7.3%

Über die Umfrage
Wer hat teilgenommen?



Q1: Wie haben sich deine Karrierechancen in deinem Unternehmen in den letzten 12 Monaten verändert?
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Deutlich verbessert Eher verbessert Unverändert Eher verschlechtert Deutlich verschlechtert Kann nicht beurteilen

10% 18% 50% 14% 5%

Alle Befragten (n=246)

Karrierechancen - 
über alle Hierarchieebenen hinweg

50,0%
sehen keine Veränderung ihrer

Karrierechancen

27,6%
sehen ihre Karrierechancen verbessert

(eher + deutlich)

19,5%
sehen ihre Karrierechancen verschlechtert

(eher + deutlich)

Die Hälfte meldet keine Veränderung.
Das klingt neutral – ist es aber nicht. In
einem System, das Gleichstellung
verspricht, bedeutet Stillstand, dass sich
die Luecke nicht schließt.

Gut ein Viertel sieht Verbesserungen.
Die Mehrheit stagniert oder erlebt
Rückschritte.

Fast jede fünfte Frau erlebt eine
Verschlechterung.
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Junior 11% 22% 33% 11% 17%

Professional 11% 19% 55% 13%

Senior 18% 56% 11%

Teamleitung 9% 15% 47% 24%

Bereichsltg. 12% 24% 40% 24%

Geschäftsltg. 20% 47% 13% 20%

Selbstständig 33% 33% 33%

Karrierechancen - 
nach Position

Q1: Wie haben sich deine Karrierechancen in deinem Unternehmen in den letzten 12 Monaten verändert?

Teamleitungen melden mit 29% die meisten Verschlechterungen
– genau dort, wo Frauen erstmals Führung übernehmen, ist der
Gegenwind am stärksten. Auf Geschäftsleitungsebene sehen 33%
eine Verschlechterung. Die Glass Ceiling macht sich bemerkbar.

Selbständige sind die einzige Gruppe ohne eine einzige Meldung
verschlechterter Chancen – dort, wo keine
Unternehmensstrukturen bremsen, läuft es besser.

Deutlich verbessert Eher verbessert Unverändert Eher verschlechtert Deutlich verschlechtert Kann nicht beurteilen



Q2: Hast du im letzten Jahr selbst eine positive Veränderung in deiner Karriere erlebt?
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Alle Befragten (n=246)

Persönliche Veränderung - 
über alle Hierarchieebenen hinweg

43,5%
erhielten mehr Verantwortung oder

Sichtbarkeit ohne Gehalts- oder Titelsprung

21,5%
hatten eine formale Beförderung oder ein

Level-Up

25,2%
erlebten keine positive Veränderung im

letzten Jahr

43,5% erhalten mehr Verantwortung,
aber ohne Gehalts- oder Titelsprung.
Frauen wird zugetraut, mehr zu
arbeiten, aber ohne angemessene
Kompensation.

Nur jede fünfte Frau schafft eine
formale Beförderung oder ein Level-Up.

25,2% erlebten keine positive
Veränderung, 7,7% sogar eine negative.

Ja, klar (Beförderung/Level-Up) Ja, etwas (Sichtbarkeit/Verantwortung) Nein, eher nicht Eher negativ (Chance verpasst) Keine Angabe

22% 44% 25% 8%
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Persönliche Veränderung - 
nach Position

Q2: Hast du im letzten Jahr selbst eine positive Veränderung in deiner Karriere erlebt?

Teamleitungen und C-Level führen bei Beförderungen (35% /
33%) – aber auch bei negativen Erlebnissen (12% / 20%). Die
Ausschläge werden nach oben hin extremer.

Juniorinnen (67% positive Entwicklung) und Selbständige (100%)
stechen klar heraus. Dort, wo Hierarchien weniger greifen,
gelingt Entwicklung offenbar besser.

Ja, klar (Beförderung/Level-Up) Ja, etwas (Sichtbarkeit/Verantwortung) Nein, eher nicht Eher negativ (Chance verpasst) Keine Angabe

Junior 17% 50% 22% 11%

Professional 22% 48% 25%

Senior 16% 48% 26% 10%

Teamleitung 35% 27% 27% 12%

Bereichsltg. 16% 44% 32% 8%

Geschäftsltg. 33% 20% 20% 20% 7%

Selbstständig 33% 67%



Q3: Beförderungen und Besetzungen laufen bei uns transparent und fair.
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Alle Befragten (n=246)

Transparenz & Fairness - 
über alle Hierarchieebenen hinweg

35,0%
sagen teils-teils – weder klar positiv noch

klar negativ

30,5%
stimmen (eher) zu – Beförderungen laufen

transparent

34,5%
stimmen (eher) nicht zu – mangelnde

Transparenz ist Realität

Teils-teils ist die häufigste Einzelantwort
(35%).

Den Satz „Beförderungen und
Besetzungen laufen bei uns transparent
und fair“ unterschreiben nur weniger als
ein Drittel der Befragten (10% ‚Stimme
voll zu‘, 20% ‚Stimme eher zu‘).

Gut zwei Drittel äußern sich neutral bzw.
negativ (35% ‚teils-teils‘, 35% ‚eher nicht‘
bzw. ‚gar nicht‘).

Stimme voll zu Stimme eher zu Teils-teils Eher nicht Gar nicht

10% 20% 35% 26% 9%
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Transparenz & Fairness - 
nach Position

Q3: Beförderungen und Besetzungen laufen bei uns transparent und fair.

Juniorinnen (50% Zustimmung) bewerten die Fairness deutlich
besser als höhere Positionen. Die Skepsis gegenüber dem System
wächst mit der Erfahrung. Wenn es so ist, dass diejenige, die das
System länger kennt, ihm weniger vertraut, ist das ein
alarmierendes Muster.

Teamleitungen sind dagegen die kritischste Gruppe: Hier sagen
50% 'eher nicht' oder 'gar nicht'. Auch die Geschäftsleitungs-
Ebene sieht Transparenz und Fairness kritisch. 

Stimme voll zu Stimme eher zu Teils-teils Gar nichtEher nicht

Junior 17% 33% 44%

Professional 9% 16% 36% 33% 6%

Senior 21% 41% 24% 10%

Teamleitung 9% 15% 27% 38% 12%

Bereichsltg. 8% 28% 32% 20% 12%

Geschäftsltg. 20% 27% 20% 27% 7%

Selbstständig 67% 17% 17%



Q4: Die Kultur bei uns unterstützt weibliche Karrieren.
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Alle Befragten (n=246)

Unternehmenskultur - 
über alle Hierarchieebenen hinweg

30,5%
sagen teilweise – Unterstützung ist nicht

für alle spürbar

51,2%
sagen Ja oder Eher ja – Kultur unterstützt

weibliche Karrieren

18,3%
sagen Eher nein oder Nein -- Kultur steht

Karrieren im Weg

Knapp ein Drittel findet, dass die
Unterstützung weiblicher Karrieren nicht
für alle gleichermaßen spürbar ist.

Mehr als die Hälfte sieht eine
Unterstützung weiblicher Karrieren im
eigenen Unternehmen.

Gut zwei Drittel äußern sich neutral bzw.
negativ (35% ‚teils-teils‘, 35% ‚eher nicht‘
bzw. ‚gar nicht‘).

Ja Eher ja Teilweise Eher nein Nein

25% 26% 31% 15%
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Unternehmenskultur - 
nach Position

Q4: Die Kultur bei uns unterstützt weibliche Karrieren.

Juniorinnen: 94% positiv. Professional: 42% positiv. Das zeigt, dass
gut gemeinte Programme allein nicht ausreichen, wenn die
strukturellen Bedingungen fehlen.

Die Geschäftsleitung ist gespalten: 67% positiv, 20% negativ.
Damit hat das C-Level den höchsten Nein-Anteil aller
Karrierestufen.

Ja Eher ja Teilweise Eher nein Nein

Junior 56% 39%

Professional 19% 23% 33% 22%

Senior 23% 24% 38% 12%

Teamleitung 21% 27% 24% 27%

Bereichsltg. 28% 24% 40% 8%

Geschäftsltg. 20% 47% 13% 7% 13%

Selbstständig 67% 17% 17%



Jüngere Frauen werden am Anfang ihrer Karriere zurecht gefördert und sind sich vieler Hürden noch nicht bewusst. 
Je höher die Karriereleiter und je begehrter die Positionen, desto härter wird es, sich zu behaupten. 
Hier liegt der kritische Punkt: Unternehmen, die Frauen an dieser Stelle nicht gezielt unterstützen, verlieren Talente. 
Wir Fondsfrauen bieten hier Begleitung für diese Frauen, Mentoring, Netwerkmöglichkeiten und Bildung.

01
Mentoring

Erfahrene Frauen begleiten jüngere auf dem Weg durch kritische
Karrierestufen.

Unser Fazit
Was wir aus der Umfrage mitnehmen und was wir als Fondsfrauen unternehmen

03
Fondsfrauen Academy

Unsere neue Fondsfrauen Academy bietet gezielte Weiterbildung
für die Stellen, an denen Frauen feststecken.

04
Forschung & Sichtbarkeit

Regelmäßige Studien und Umfragen wie diese schaffen
Sichtbarkeit und bilden die Grundlage für fundierte
Handlungsempfehlungen.

02
Netzwerk

Zugang zu über 6.000 Frauen aus DACH, Lux, GB und zu über 90
Unternehmenspartnern.
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