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Die Organisationsstrukturen 
der DAX-Unternehmen
Der DAX-Orga-Trend-Report der gfo – eine Bestandsaufnahme 

Mit der Digitalisierung ändert sich alles – außer den Organisationsstrukturen? Dies ist eine 
der Botschaften aus der ersten Bestandsaufnahme zu den Organisationsstrukturen der DAX-
Konzerne. Die gfo hat 2018 und 2012 die Ressortstrukturen unter die Lupe genommen und 
zeigt nun die Trends auf.

Rudolf  
Lütke Schwienhorst

Organisationsstrukturen der DAX-Konzerne

Problemstellung

Aus guten Gründen halten sich die Organisations-
forscher seit Jahren mit Empfehlungen zur optima-
len Organisationsstruktur sehr zurück. Zu vielfältig 
sind die Faktoren, die zu beachten sind, wenn es 
darum geht, die »richtige« Struktur für das jeweilige 
Unternehmen oder auch die Behörde zu bestim-
men. So widmen sich die Forscher vielen wichtigen 
Erkenntnissen und Erklärungen zu Einzelaspekten 
der Organisation, aber selten der Organisation als 
Ganzen. Das geht inzwischen so weit, dass wir zur 
Wirklichkeit der Organisation in den real existieren-
den Unternehmen feststellen können: Nichts ist so 
unbekannt wie der Istzustand. 

Was der Forschung zu banal erscheinen mag, ist 
aus der Sicht der Praxis gleichwohl von großer Rele-
vanz, denn die Erkenntnis, dass die Kollegen in der 
»Peergroup« entweder eine ähnliche oder eine 
ganz andere Struktur gewählt haben, kann schon 
eine wichtige Anregung sein, um über die eigene 
Struktur kritisch nachzudenken. Denn letztlich re-
agieren alle Unternehmen mit ihren Strukturent-
scheidungen auf sehr ähnliche Grundherausforde-
rungen, die sich aus den Trends von Wirtschaft und 
Gesellschaft (z. B. Komplexität und Dynamik; Glo-
balisierung und Digitalisierung) ergeben. Da lohnt 
es sich immer, anhand der Antworten anderer über 
die Begründungen für die eigenen Antworten nach-
zudenken. 

Die Kenntnis der Organisationsstruktur 
anderer Unternehmen kann dazu anregen, über 
die eigene Struktur kritisch nachzudenken.

Deshalb hat die gfo – Gesellschaft für Organisation 
e. V. es sich in Zusammenarbeit mit ihren Schwes-
terorganisationen in der Schweiz (SGO) und Öster-
reich (ÖVO) zur Aufgabe gemacht, die Istzustände 
in diesen drei Ländern unter die Lupe zu nehmen – 
und damit bei den DAX-Unternehmen zu beginnen.1 
Damit können wir in Kürze auch einen länderüber-
greifenden Vergleich anstellen, der in diesem Fall 
nebenbei auch einen systemübergreifenden Ver-
gleich (duales System der Trennung von Vorstand 
und Aufsichtsrat versus einem System von Verwal-
tungsrat und Geschäftsleitung) und einen Kultur-
vergleich beinhalten kann. 

Hypothesen

Die Auswertung der Basisliteratur hatte uns zu eini-
gen Hypothesen geführt, die sich nur zum Teil be-
stätigen ließen:
•	 Wir hatten »gehofft«, dass wir komplexe Struktu-

ren vorfinden würden, dass wir eine so starke 
Dominanz der Hybridstrukturen finden würden, 
hatten wir nicht erwartet. 

•	 Wir hatten im Vergleich mit den lautstarken For-
derungen in Teilen der Wirtschaftspresse mit 
weniger Dynamik in den Ressortstrukturen ge-
rechnet; dass die Strukturen über einen so lan-
gen Zeitraum so beständig sind, hat uns über-
rascht. 

•	 Wir hatten erwartet, dass der typische DAX-Vor-
stand ein Mann in seiner zweiten Lebenshälfte 
ist, der in dauernder Furcht um seinen Job leben 
muss; dass er hingegen damit rechnen kann, 
dass sein Vertrag zweimal verlängert wird, hat 
uns erstaunt. 
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•	 Wir hatten damit gerechnet, dass die Frauen im 
Vorstand deutlich auf dem Vormarsch sind; dass 
die weiterhin wenigen inzwischen in allen Res-
sorts angekommen sind, hat uns überrascht. 

•	 Wir hatten erwartet, dass die Themen Compli-
ance und Sustainability im Vorstand angekom-
men sind, – und Hoffnungen für das Thema »Di-
gitalisierung« gehabt.

Status quo

Komplexität 

Nachdem lange Jahre aufgrund des übergreifenden 
gesellschaftlichen Trends, der durch die Zunahme 
von Komplexität und Dynamik2 charakterisiert ist, 
eine »adäquate« Zunahme der Komplexität in den 
Organisationsstrukturen gefordert wurde, geht nun 
der Trend in die entgegengesetzte Richtung: Aus 
der weiteren Zunahme der Komplexität wird die For-
derung nach einfacheren Strukturen (lean, agile) 
abgeleitet.3

Nach der Analyse der Vorstandsstrukturen der 30 
DAX-Unternehmen können wir nun feststellen: Bei-
de Rufe wurden erhört (siehe Kasten Gesetz der ad-
äquaten Komplexität). Während der typische Vor-
stand mit sechs bis sieben Mitgliedern (durch-
schnittlich 6,6) eine Größe aufweist, die als sehr 
überschaubar einzustufen ist, verzeichnen wir 
gleichzeitig ein klare Dominanz (17 von 30 Unter-
nehmen) hybrider Formen der Organisationsstruk-
tur, mit Mischungen aus funktionalen, divisionalen 
und regionalen Strukturen, die sehr wohl hohe 
Komplexitäten aufweisen (vgl. Abb. 1). 

Dabei findet jedes dieser Unternehmen seine 
ganz eigene Mischung aus diesen drei Dimensio-
nen. Es kann zum Beispiel zur Dominanz der funk-
tionalen Ressorts kommen, während die divisio-
nalen und regionalen Ressorts stets in der Minder-
heit bleiben. Denn in der Realität gibt es »natür-
lich« auch noch andere Formen: Drei von vier 
denkbaren Varianten aus den drei Dimensionen 
treten auf. Die zweithäufigste Variante ist eine Mi-
schung aus funktionalen und divisionalen Struk-
turen. Es gibt aber auch einfache funktionale 
Strukturen. Drei von 30 DAX-Unternehmen haben 
auch im Jahr 2018 noch diese Variante gewählt, 
um die Komplexität ihrer Umwelt in adäquater 
Form zu bewältigen. 

Darunter ist mit Adidas mindestens ein sehr er-
folgreiches, sehr global aufgestelltes Unterneh-
men, bei dem in der Vergangenheit zu erwarten ge-
wesen wäre, dass die unterschiedlichen Weltregio-
nen zu einer differenzierenden Behandlung geführt 
hätten. In einer heute tatsächlich globalisierten 

Sportwelt ist diese Dimension aber mög-
licherweise keine Quelle wettbewerbs-
entscheidender Differenzierung mehr 
und schlägt sich deshalb auch (nicht 
mehr) in der Ressortverteilung nieder.

Auf der anderen Seite finden wir mit 
Siemens ein Paradebeispiel der hybri-
den Struktur, denn auch nach mehreren 
Abspaltungen (z. B. Infineon, Epcos, Os-
ram, Healthineers) handelt es sich bei 
diesem Vorzeigekonzern der deutschen 
Industrie immer noch um den klassi-
schen Fall eines stark diversifizierten Un-
ternehmens, in dem einige Anstrengun-
gen unternommen werden müssen, um 
die Synergien zwischen den Geschäften 
und zwischen den Regionen durch über-
greifende Funktionen zu heben. 

Die Vielfalt der Strukturen – von einfach 
bis komplex – offenbart, dass es keine Patent­
lösung für die Organisationsstruktur gibt.

So zeigt schon dieser erste Blick auf die Organisati-
onsstrukturen im DAX, dass die Unternehmen »na-
türlich« eine enorme Vielfalt von sehr individuellen 
Lösungen entwickelt haben, um das Problem des 
adäquaten Umgangs mit der Komplexität des Um-
felds zu lösen. Die gefundenen Lösungen bieten 
eine Vielzahl von Anregungen, die eigene Struktur 
zu hinterfragen. Darüber hinaus ist nicht nur die 
Mehrzahl der Strukturen als komplex einzustufen, 
sondern auch das Gesamtbild ist sehr vielschichtig 
und liefert ein schlagkräftiges Plädoyer für die Viel-
falt und gegen einen Standard. 

Vorstand

• Finanzen
• Technologie
• Personal
• ...

• Europa
• Asien
• Amerika
• ...

• Produkt A
• Produkt B
• Service C
• ...

Kombination Häufigkeit 2018 Beispiele

F/ R / G 17

F / G 8

F / R 2

F 3

Funktion (F) Region (R) Geschäftsfeld (G)

Gesetz der adäquaten Komplexität 
Im Kontext von Organisation wird der Trend 
zu einer höheren Komplexität der Umwelt 
mit dem Hinweis auf Ashbys Gesetz gerne 
mit dem Ruf nach komplexen Strukturen 
verbunden. Denn dieses Gesetz der adäqua-
ten Komplexität (»Law of requisite variety«) 
verlangt, dass die Komplexität eines 
Lösungssystems mindestens so groß sein 
muss wie die Komplexität des Entstehungs-
zusammenhangs des zu lösenden Problems. 
Und wenn Organisationen als Lösungs
systeme für die Koordination von Aktivi
täten ihrer Mitglieder und Subsysteme zu 
verstehen sind, soll die Struktur dieser Orga-
nisationen mindestens so komplex sein wie 
die Umwelten dieser Organisationen, in 
denen die Probleme entstehen. 

Abb. 1  Komplexe 
Strukturen für eine  
komplexe Welt 
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Größe 

Eine andere Zahl klingt sehr nach Stan-
dard: Die Zahl der Mitglieder in Vorstän-
den ist im Zeitraum von sechs Jahren bei 
durchschnittlich 6,6 geblieben. Mit der 
recht engen Verteilung um diesen Mittel-
wert herum, können wir festhalten, dass 
die »Millersche Zahl« von 7 +/– 2 für 
80 % der Vorstandsteams die reale Grö-
ße für das Gremium angibt (vgl. Abb. 2). 

In Gremien mit sechs, sieben oder acht 
Köpfen – also in den am häufigsten an-
zutreffenden Konstellationen  – kann 

trotz der natürlich begrenzten Kapazität der Wahr-
nehmung jeder jeden Kollegen im Blick behalten. 

Dynamik und Beständigkeit

Entgegen der häufig erhobenen Forderung, dass 
die Organisationsstrukturen heute wegen der ho-
hen Dynamik der Umwelt ganz dynamisch anzupas-
sen sind, weisen die Grundstrukturen der DAX-Un-
ternehmen auch über längere Zeiträume (2018 ver-
sus 2012) eine hohe Beständigkeit auf. Das betrifft 
nicht nur die Anzahl der Vorstandsressorts insge-
samt (198 versus 197), sondern auch die Verteilung 
von funktionalen (135 versus 130), divisionalen (79 
versus 77) und regionalen (46 versus 45) Verant-
wortlichkeiten, wie sie in den Geschäftsberichten 
für diese beiden Jahre benannt sind. 

Diese Zahlen sind besonders erstaunlich, wenn 
man bedenkt, dass sie trotz wechselnder Zusam-
mensetzung im DAX gelten. Offensichtlich verän-
dern diese Wechsel und auch dramatische Verän-

derungen innerhalb einzelner Unternehmen (z. B. 
RWE und E.On) in der Summe nicht die Grundstruk-
tur der Ressorts im DAX. 

Dazu ist uns keine Erklärung ersichtlich und die-
ses Ergebnis ruft deshalb nach vertiefender Analy-
se. Kommt darin einfach die Beständigkeit der Ge-
schäftssysteme zum Ausdruck oder werden viel-
leicht trotz wechselnder Ressortinhalte die Über-
schriften beibehalten?

Aus der Sicht der betroffenen Vorstände (und ver-
mutlich auch aus der Sicht der entscheidungsbe-
fugten Aufsichtsräte) ist die Frage nach dem Nutzen 
von so viel Beständigkeit mit einer lebensnahen 
Spekulation zu beantworten: Wenn der durch-
schnittliche Vorstand ein Mann Mitte 50 ist, er vier 
bis fünf Kollegen im Team hat und eine Kollegin 
(vgl. Abb. 3), so hat dieser Mann selbstverständlich 
ein großes Interesse daran, dass zumindest sein 
Ressort auf absehbare Zeit erhalten bleibt. Denn 
schließlich ist die Position des DAX-Vorstandes für 
die meisten von ihnen der Höhepunkt ihrer Karrie-
re, die sie im Anschluss an eine anspruchsvolle 
Ausbildung mit 25 bis 30 Jahren hochkompetenter 
Höchstleistung im Beruf erreicht haben. Wenn nun 
die Mehrheit im Team so denkt und fühlt, ist eine 
gute Vorbedingung für Beständigkeit im Vorstand 
erfüllt: das gemeinsame Interesse, Reorganisatio-
nen mit Bedacht zu betreiben. 

Trotz hoher Dynamik im Umfeld blieben 
die Grundstrukturen der DAX-Unternehmen 
beständig.

In der Summe führt das zu einer rechnerischen Ver-
weildauer von fast zwölf Jahren (durchschnittlich 
11,7 Jahren) im Vorstand. Das bedeutet, dass eine 

Anzahl Ressorts (je Unternehmen)
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Anzahl Ressorts (je Unternehmen)
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Abb. 2  Die Millersche Zahl 
gilt auch für DAX-Vorstände: 
7 +/– 2 

Millersche Zahl 
Seit George A. Miller 1956 seine For-
schungsergebnisse zu den Grenzen unserer 
Fähigkeit zur Informationsverarbeitung 
unter der Überschrift »The magical number 
seven, plus or minus two« veröffentlichte, 
avancierte seine Arbeit zu einem der meist-
zitierten Ergebnisse in der psychologischen 
Forschung. Er fand heraus, dass das 
menschliche Kurzzeitgedächtnis eine Kapa-
zität von 7 +/– 2 Informationseinheiten 
aufweist. Die Wahrnehmung im Augenblick 
ist also klar limitiert. 
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zweimalige Verlängerung des Vertrags sehr wahr-
scheinlich ist (und das nicht nur, wenn der erste 
Vertrag – wie heute üblich – nur für drei Jahre abge-
schlossen wurde).

Reorganisation

Wenn in den knapp 200 Vorstandsressorts der 30 
DAX-Unternehmen im Jahr 2018 (nur) 17 Neubeset-
zungen zu verzeichnen waren, bedeutet das, dass 
das Risiko für jeden Vorstand, seinen Job zu verlie-
ren, bei deutlich weniger als 10 % liegt. Denn bei 
den Neubesetzungen sind ja auch solche dabei, 
die den Vorgänger nicht den Job gekostet haben, 
sondern selbiger ging in den Ruhestand. 

Außerdem geht es nicht immer gleich um den Job 
als Ganzen. Vielmehr taucht mit jeder Reorganisati-
on nicht nur die Chance auf, im Team an Gewicht zu 
gewinnen, sondern auch das Risiko, hinterher im 
Team weniger Bedeutung zu haben als zuvor. Vor 
diesem Hintergrund bedeuten die 50 Reorganisati-
onen, die wir im Jahr 2018 in den Berichten gefun-
den haben, für die 200 Vorstände eine 25-prozenti-
ge Chance – in Verbindung mit einem 25-prozenti-
gen Risiko. 

26 von diesen 51 Gelegenheiten des Wandels wa-
ren für uns als Reorganisationen identifizierbar, 
was im Regelfall Veränderungen in einzelnen Res-
sorts bedeutete und nur im Ausnahmefall einen 

tiefgreifenden Wandel mit sich brachte. Und das ist 
sicherlich auch gut so. Denn die 26 Veränderungen 
in einem Jahr würden ja sonst bedeuten, dass fast 
alle DAX-Unternehmen sich fast jedes Jahr grund-
sätzlich umstrukturieren würden. 

So leiten wir aus den Zahlen den Schluss ab, 
dass die Strukturen der DAX-Vorstände einer schritt-
weisen Weiterentwicklung unterworfen sind – mit 
viel schrittweiser Optimierung und wenig grund-
sätzlicher Reorientierung.

Jahrgang 1964

• 2 Verlängerungen des Vertrages sehr wahr-
 scheinlich

• durchschnittliche Verweildauer 11,6 Jahre

Nachfolger/-in von
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Abb. 3  Der typische 
DAX-Vorstand ist männlich, 
Mitte 50, hat vier bis fünf 
Kollegen und eine Kollegin 

Studiendesign

Wir haben den Weg einer Vollerhebung empirischer Daten für alle 30 DAX-Unter-
nehmen gewählt. Erhoben wurden relevante Daten für die Vorstandsorganisati-
on aller Unternehmen im Jahr 2018 auf der Basis veröffentlichter Daten der 
Unternehmen aus Geschäftsberichten, Pressemitteilungen, Organigrammen etc. 
In dieser Phase der Forschung gab es bewusst keine Rückkopplungen mit den 
Unternehmen, um ausschließlich »originale« Eindrücke aufzunehmen, wie sie 
jeder Außenstehende auch wahrnehmen würde, und die maximale Vergleich-
barkeit sicherzustellen. 
Da glücklicherweise bereits Daten aus einer ähnlich strukturierten Erhebung im 
Jahr 2013 für 2012 vorlagen, konnten auf dieser Basis nicht nur die Istzustände, 
sondern auch die Entwicklungstrends für diesen Zeitraum von sechs Jahren 
untersucht werden. 
Die Datenerhebung wurde durch die literaturgestützte Formulierung von 
Hypothesen gesteuert. Dabei lag der Fokus in diesem ersten Schritt auf der 
Lehrbuchliteratur4 – weil wir ja bei den Basics anfangen wollten. Erste Ergebnis-
se dieser Studie fassen wir in diesem Beitrag zusammen. 
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Nachfolge

In welche Richtung sollte der Vorstand nun schau-
en, wenn er seinen Nachfolger erkennen möchte? 
Die empirische Antwort lautet: in alle Richtungen. 
Denn die Wahrscheinlichkeiten für eine Neubeset-
zung »von innen« (d. h. aus dem eigenen Konzern) 
und die Wahrscheinlichkeit für eine Neubesetzung 
»von außen« liegen im Jahr 2018 wie schon 2012 bei 
annähernd 50:50.

In ganz ähnlicher Weise gilt die 50:50-Verteilung 
auch für die Antwort auf die Frage: ein Nachfolger 
aus dem eigenen Ressort oder aus dem Nachbar-
ressort?

Offensichtlich gibt es in jedem Ressort sehr gute 
Leute – womit sich gleich die Frage anschließt: Wie 
wähle ich aus den vielen sehr guten Kandidaten 
die beste oder den besten aus? Wenn man neuste 
Erkenntnisse5 der Managementforschung in Be-
tracht zieht, ist die Frage eventuell falsch gestellt. 
Denn diese Forschung zeigt, dass man viel Energie 
in die Vorauswahl der exzellenten Kandidatinnen 
und Kandidaten investieren sollte und wenig Ener-
gie in die Endauswahl. Nach einer guten Voraus-
wahl kann man sich vielmehr auf die Qualität 
des Losentscheides verlassen, die inzwischen für 
diese wie für andere Managemententscheidungen 
empirisch nachgewiesen ist. Was das für die Zu-
kunft der Organisationsstrukturen generell und die 
Organisation der DAX-Unternehmen im Speziellen 
bedeutet, wird Gegenstand weiterer Forschungen 
werden müssen.

Trends

Frauen

Der größte Trend, den wir im DAX-Vorstand beob-
achten konnten, betrifft die Frauen: Sie sind im 
Kommen – langsam, aber nachdrücklich. Dabei ist 
die Anzahl der Frauen und ihr Anteil weiterhin ge-
ring. Aber die Tatsache, dass im Beobachtungszeit-
raum zwischen 2012 und 2018 die absolute Zahl an 
Frauen im Vorstand (und bei gleichbleibender Grö-
ße der Grundgesamtheit damit auch die Quote) ver-
doppelt wurde, lässt aufhorchen. 

Die Zahl der Frauen in Vorständen hat sich seit 
2012 verdoppelt und sie besetzen inzwischen 
alle Ressorts.

Noch größere Bedeutung schreiben wir aber der 
Tatsache zu, dass es den Frauen in dieser Zeit ge-
lungen ist, den damaligen »Brückenkopf« Personal 
(HR) zu verlassen. So haben sie mittlerweile alle 
Ressorts »erobert«  – Recht, Finanzen, Vertrieb 
ebenso wie die Verantwortung für ein Geschäftsfeld 
(Division) oder eine Region (vgl. Abb. 4). 

Ein Schritt, der lange Zeit noch ausstand, war die 
erste Frau als CEO eines DAX-Unternehmens – und 
auch dieser Schritt ist dem DAX-Glanzlicht SAP nun 
gelungen.

Aufsichtsratsmandate

Die Anzahl der Aufsichtsratsmandate, welche die 
DAX-Vorstände neben ihren Vorstandsjobs inneha-
ben, ist im Durchschnitt gestiegen – nicht drama-
tisch, aber immerhin. Da gleichzeitig die Anzahl der 
Vorstände, die überhaupt Mandate haben, gesun-
ken ist, registrieren wir mehr Mandate in weniger 
Händen. Wenn man es noch etwas differenzierter 
betrachtet, können wir sogar erkennen, dass diese 
Aussage besonders für die internen Mandate gilt, 
während bei den externen Mandaten sowohl die 
Köpfe mit Mandat als auch die Mandate pro Kopf 
rückläufig sind. In der Summe bedeutet das aber in 
jedem Fall eine breitere Streuung der Mandate in 
Verbindung mit einer Konzentration der Macht in 
weniger Händen. 

Eine Hypothese, die es in weiteren Untersuchun-
gen zu erkunden gälte, ist dazu die folgende: Ist die 
geringere Zahl der Mandate eine Folge der Corpo-
rate-Governance-Regeln oder eher eine Konse-
quenz aus der Tendenz zur Aufspaltung von Konzer-
nen mit der Folge von weniger relevanten Tochter-
gesellschaften, die einen Aufsichtsrat aus dem 
Konzernvorstand »benötigen«?
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2012 2018

Region

Geschäftsfeld

IT

Vertrieb

Finanzen

Recht

HR

16 Nennungen*
 zu 13 Ressorts

* Anzahl Nennungen > Anzahl Ressorts w/Ressorts mit Mehrfachverantwortungen 

Verantwortung* der
Frauen im Vorstand

32 Nennungen*
zu 26 Ressorts

Abb. 4  Frauen im 
Vorstand: Terrain deutlich 
verbreitert 
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Themen des Vorstands

Zwei Themen haben den Weg in die Vorstandres-
sorts geschafft: Sustainability und Compliance. In 
Zeiten, in denen man mit Klimaschutz Europawah-
len gewinnt und große und größte Unternehmen 
mehr Geld an Aufsichtsbehörden für Strafzahlun-
gen ausschütten als für Dividenden an Aktionäre ist 
ein solcher »Erfolg« wenig verwunderlich. 

Gemessen an der Lautstärke der öffentlichen 
Diskussion zur Digitalisierung unserer Gesellschaft 
verwundert es, dass das Thema »Digitalisierung« 
noch nicht als übergreifende Verantwortung auf 
der Vorstandsebene angekommen ist. Eine Hypo-
these, die dieses Phänomen erklären könnte, ist 
dort zu erkennen, wo dieses Thema für alle, die 
nicht diese Verantwortung zugewiesen bekom-
men, das Risiko eines großen Machtverlustes in 
sich birgt. Denn ein Chief Digitization Officer würde 
ja nur dann Sinn machen, wenn er oder sie auch 
echte und tiefgreifende Entscheidungen für das 
Gesamtunternehmen vorbereiten und umsetzen 
könnte. Diese Entscheidungen würden natürlich 
tief in die Befugnisse der Kolleginnen und Kollegen 
eingreifen müssen.

Es verwundert, dass Digitalisierung noch  
nicht als übergreifende Verantwortung auf 
der Vorstandsebene angekommen ist.

Ergebnisse und Ausblick

Als erste Ergebnisse unserer deskriptiven Be-
standsaufnahme können wir nun klare Aussagen zu 
den Organisationsstrukturen der DAX-Unterneh-
men auf Vorstandsebene machen: 

•	 So kann jeder verantwortliche Manager seine ei-
genen Strukturentscheidungen mit denen der 
Peergroup vergleichen und die Ergebnisse der 
anderen als Anregung nehmen, die eigenen Ent-
scheidungen zur Gestaltung der Ressorts kri-
tisch zu hinterfragen. 

•	 Vielleicht entlastet es auch den einen oder an-
deren Verantwortlichen, wenn sie/er feststellt, 
dass sie/er mit ihrer/seiner Vorliebe für einen 
schrittweisen Wandel gar nicht so »allein auf 
weiter Flur« agiert.

•	 Eventuell leistet unsere Forschung auch einen 
kleinen Beitrag dazu, Frauen den Weg in die 
Breite der Ressorts und an die Spitze des Gremi-
ums zu ermöglichen. 

•	 Wenn die »Millersche Zahl« noch einmal eine 
Renaissance in der Forschung erleben sollte, 
würden wir uns freuen, einen Beitrag geleistet zu 
haben. 

•	 Die Angemessenheit des 360°-Blicks auf der Su-
che nach dem Nachfolger kann nicht wirklich als 
quantitatives Ergebnis unserer Forschung klas-
sifiziert werden – interessant ist sie trotzdem. 

•	 Ob Unternehmen, die einen Chief Digitization 
Officer installieren, die Digitalisierung erfolgrei-
cher betreiben als Unternehmen, die das nicht 
tun, wird eine interessante Frage für die weitere 
Forschung sein.

•	 Auch der Frage der Personalidentität von Kon-
zernvorstand und CEO einer Tochtergesellschaft 
werden wir uns gerne in einer Vertiefung der Un-
tersuchung widmen. 

•	 Auf die Erkenntnisse aus der system- und kultur-
vergleichenden Studie mit den Ergebnissen aus 
den Nachbarländern sind wir sehr gespannt. 

Zusammenfassung

Die erstmalige zusammenfassende und vergleichende 
Analyse der Organisationsstrukturen der DAX-Konzerne 
hat grundlegende Erkenntnisse über Größe, Dimensio-
nen der Gestaltung, Zusammensetzung der Teams, Res-
sortverteilungen, Genderstrukturen, Dynamiken des 
Wandels, Themen für Ressorts und Einstiege in das Gre-
mium offenbart. In Verbindung mit den Erkenntnissen 
aus den parallelen Erhebungen in der Schweiz und Öster-
reich, die in Kürze veröffentlicht werden, liegt damit erst-
mals eine grundlegende und vergleichende Studie für 
den deutschen Sprachraum vor. Überraschende neue Er-
kenntnisse sind die Dominanz der Hybrid-Strukturen, 
die hohe Beständigkeit der Grundstrukturen, die hohen 
Wahrscheinlichkeiten für Vertragsverlängerungen und 
das breite Terrain, das die Frauen in den Vorständen er-
obert haben. 

Abstract

The very first comprehensive and comparative study of 
the organizational structures for corporations listed in 
the German DAX-index reveals some basic insights into 
size, structuring, composition of teams, distribution of 
tasks, gender issues, dynamics of change, issues of de-
partments, and ways into the board. As soon as we com-
bine the results with the briefly to be published studies 
from Switzerland and Austria the first founding and com-
paring study for the whole German speaking area will be 
available. Surprising insights are the dominance of the 
hybrid structures, the high persistency of the basic struc-
tures within the whole sample, the high probabilities for 
the extension of the contracts for the board members, 
and the broad area that women had been able to claim in 
the meantime. 
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Anmerkungen zu den Begriffskästen
Gesetz der adäquaten Komplexität – Ashby, W. R.: Einfüh-

rung in die Kybernetik, 3. Aufl., Frankfurt/Main 2016.
Millersche Zahl – Miller, G. A.: The Magical Number seven, 

Plus or Minus two. In: Psychological Review, 101. Jg., 
2001, H. 2, S. 343– 352 (der Text stammt ursprünglich 
aus dem Jahr 1955).
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