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Mehr Frauen in den   Vertrieb
Führungskräfte der Versicherungsbran-
che heraus, dass Karriere nicht vom 
Geschlecht abhängt, der Arbeitskreis 
„Frauen & Führung“ innerhalb des VGA – 
Bundesverband der Assekuranzfachkräf-
te gegründet. Der Arbeitskreis hat das Ziel, 
mit engagierten Frauen die Zukunft der 
Branche wettbewerbsstark und zukunfts-
sicher zu gestalten.

Jürgen Hilp, Professor an der Dualen 
Hochschule Baden-Württemberg (DHBW) 

D ie Vorteile von Geschlechter-
vielfalt in Unternehmen sind 
allseits bekannt: Die Problem-
lösungskompetenz, das Orga-

nisationswissen sowie die Qualität im 
Kundenservice und die Mitarbeiterbin-
dung steigen mit mehr Diversität. Die Re-
alität in der Versicherungsbranche – im 
Außendienst und durchweg auf den obe-
ren Führungsebenen im Innen- und Au-
ßendienst – sieht heute noch anders aus. 

In ihrer Bachelorarbeit hat Fabienne 
Wolf, R+V, die Ursachen für „die Unterre-
präsentanz von Frauen in mittleren bis 
oberen Führungsebenen der Versiche-
rungsbranche“ untersucht und auch ers-
te Handlungsempfehlungen abgeleitet. 
Verglichen mit dem Durchschnitt aller 
Branchen hat die Versicherungsbranche 
enormen Nachholbedarf. 

Während im Innendienst der An-
teil der Frauen auf den einzelnen 
Führungsebenen 28,9 Prozent beträgt, 
liegt der Wert im Außendienst bei nur 11,9 
Prozent. Auf der Führungsebene eins sind 
es 15,3 Prozent gegenüber 3,9 Prozent, und 
dies stagniert laut GDV-Statisitk von 2022 
sogar seit Jahren. 

So wurde 2017 aus der gemeinsa-
men Überzeugung einiger weiblicher 

in Heidenheim, berichtet im Podcast-In-
terview mit dem Bundesverband VGA 
(siehe QR-Code unten links), dass dual Stu-
dierende den Weg in den Vertrieb meist 
erst durch die Empfehlung von Freunden 
und Verwandten finden, die gute Erfah-
rungen mit der Branche gesammelt ha-
ben. Und das, obwohl der Vertrieb den 
Absolventinnen nachweislich langfristig 
erhebliche Karrieremöglichkeiten bietet, 
sinnstiftend ist und viel Flexibilität er-
möglicht.

Das Unterbewusstsein  
trifft die Entscheidungen
Woran liegt das? Nun, auch wenn wir 
alle noch so sehr bemüht sind, pro fes-
sio nel le Berufs- und Personal-Ent-
schei dungen frei von Vorurteilen zu 
treffen, werden wir von unbewuss-
ten Vorurteilen – sogenannten ko-
gnitiven Verzerrungen – beein-
flusst. Oft ist es schwierig, die 
erlernten Annahmen, Über-
zeugungen, Glaubenssätze 
oder Einstellungen in un-
serem Unterbewusst-
sein zu erkennen 
und sich davon 
zu lö sen.

TEXT Ute Geishauser und Sabrina Kraft

Interview mit  
Jürgen Hilp

Expertengespräch 
des VGA
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Mehr Frauen in den   Vertrieb
Wenn auch größtenteils aus heutiger 

Sicht unberechtigt, ist in vielen Köpfen 
das Berufsbild des Außendienstes immer 
noch negativ behaftet, und die Vorurteile 
gegenüber dem Beruf des Vermittelnden 
halten sich hartnäckig. Auch bei gleichem 
Ausbildungsstand trauen sich viele Frau-
en – häufig unbegründeterweise – seltener 
als männliche Kollegen die Außendienst-
Rolle zu. Auch von Arbeitgeberseite wird 
Frauen übrigens noch in vielen Berufsbil-
dern weniger zugetraut.

Im Expertengespräch des VGA (QR-
Code unten rechts) wird deutlich, dass 
Frauen in Führungs positionen mehr Zeit 
benötigen, da die Sorge, sich den Vertrieb 
nicht zuzutrauen, einfach häufig vorhan-
den ist. Es braucht Multiplikatoren, Um-
denken und eine positive Grundhaltung 
zu dem Berufsbild, um alte Vorurteile ab-
zubauen. Zudem sind oft die vielfältigen 
Möglichkeiten im Vertrieb nicht bekannt. 
Das Negativimage vergangener Jahre, oft 
falsche Vorstellungen von der Tätigkeit, 
gepaart mit dem Risiko einer Selbststän-
digkeit, schrecken von dem Einstieg in den 
Versicherungsvertrieb ab. 

Was können Versicherer tun,  
um mehr Frauen für den Vertrieb zu 
begeistern?
Wichtige Punkte zeigen die Kästen rechts. 
Das können Maßnahmen zur Imagestär-
kung sein (siehe Kasten oben) und die Un-
terstützung bei der Einarbeitung und Zu-
sammenarbeit (Kasten unten).

Darüber hinaus ist Familienfreund-
lichkeit die Employer-Branding-Strategie 
unserer Zeit. Die USA, UK und Skandina-
vien machen es vor. Verbindung von Kar-
riere und Familie muss da beginnen, wo 
die Mitarbeitenden sich befinden, wenn 
sie in Gedanken in die Frage der Famili-

enplanung gehen, denn Familienplanung 
ist gleichzeitig auch Karriereplanung. Mit-
arbeitende in der emotionalsten Lebens-
phase intensiv zu unterstützen und dies 
bereits im Recruiting-Prozess herauszu-
stellen, hebt ab! Der Obstkorb und die 
Sportförderung waren gestern. Was qua-
lifizierte Frauen anzieht und bindet, sind 
emotionale Benefits und das Vertrauen, 
sich in jede Richtung entwickeln und ihr 
ganz persönliches Work-Family-Modell le-
ben zu können.

Mentoring als weiterer Erfolgsfaktor
Im VGA-Podcast berichten erfolgreiche 
Vertrieblerinnen, wie hilfreich es war, 
beim Einstieg in den Job eine Mentorin 
an ihrer Seite gehabt zu haben, die ihnen 
das Gefühl vermittelt hat, der Aufgabe 
gewachsen zu sein. Oft übernehmen die-
se so geförderten Frauen im Anschluss 
auch gerne diese Aufgabe für nachfol-
gende Kolleginnen. Wenn wir es als 
Branche mit dem Ziel „mehr Frauen in 
Führungspositionen“ ernst meinen, dann 
darf das Mentoring aber nicht nur auf ein-
zelnen, ehrenamtlichen Schultern lasten. 
Dies wäre ein Widerspruch in sich, wenn 
ausschließlich Frauen unternehmensin-
tern, unbezahlt und zeitlich on top diesen 
Aufwand stemmen sollten. Die künftigen 
Begleitungen erfordern quantitativ wie 
qualitativ zusätzlichen Einsatz.

Moderne Mentoringprogramme unter-
stützen die Teilnehmerinnen auf deren 
„Entwicklungsreise“ und moderieren die 
strukturierte Vernetzung und Verbin-
dung mit Gleichgesinnten. Denn zur (ge-
genseitigen) Stärkung des individuellen, 
wellenförmig verlaufenden Transforma-
tionsprozesses sind nicht nur Mentorin-
nen, sondern auch Weggefährtinnen und 
Verbündete von enormer Bedeutung. ■

Zur Imagestärkung

  die Zukunftsfähigkeit der Branche 
mit ihren sinnstiftenden Aufgaben 
bereits in Schulen und auf Job-
messen klarer herausstellen

  familienfreundliches Employer-
Branding aufbauen

  die Arbeitsinhalte der Tätigkeit 
übersetzen: Vertrieb unterstützt 
den Kunden bei schweren Ent-
scheidungen, in Notlagen und 
bei der Planung für die nächsten 
Lebensphasen

  mehr Werbung für attraktive 
 Traineeprogramme

   die zeitliche wie organisatorische 
Flexibilität herausstellen

  Hinweise auf überproportionale 
Verdienstmöglichkeiten geben

In der Einarbeitung und  
Zusammenarbeit

  neuen Mitarbeiterinnen Zeit geben 
und sie ankommen lassen

  individuelles Coaching (fachlich, 
persönlich und verkäuferisch)

  Angebot von Mentoring-
programmen

  Aufzeigen von Entscheidungs-
möglichkeiten zwischen Führungs-, 
Spezialistentätigkeit und Unter-
nehmertum

  Förderung der Vernetzung mit 
Kolleginnen und Kollegen

  Potenzial-Erkennung  
und -Förderung

  ein Agentur-Team, das den  
Rücken stärkt


