.Frauen in Fihrungspositionen® —
Gemeinsame Erklarung der DAX 30-Unternehmen

Frauen sind in den Gesamtbelegschaften vieler Unternehmen, in Vorstanden und Aufsichts-
raten sowie in hohen Managementfunktionen unterreprasentiert. Fir die Unternehmen in
Deutschland ist es inzwischen auch angesichts wachsender Fachkrafteengpasse unerlass-
lich, gezielt qualifizierte Frauen fur sich zu gewinnen und mehr Frauen in Fuhrungspositionen
zu bringen. Anders als in friiheren Generationen stellen Frauen heute die Mehrzahl der Abi-
turienten und Hochschulabsolventen. Gleichzeitig weisen Studien darauf hin, dass gemischte
Fuhrungsteams den Geschaftserfolg nachhaltig untermauern und férdern. Die Potenziale
von Frauen noch starker zu nutzen, ist im wirtschaftlichen Interesse der Unternehmen und
daher ein unverzichtbarer Bestandteil jeder langfristig angelegten Personalpolitik.

Wir sehen uns in der Verantwortung fir Personalentwicklung und Talentmanagement unse-
rer Belegschaften, fur die fortschrittliche Weiterentwicklung von Unternehmenskulturen und
eine nachhaltige Fuhrungsqualitat. Wir stellen uns dieser Aufgabe und schaffen damit auch
die Bedingungen, Forder- und Beférderungspolitik entlang der gesamten Talentkette chan-
cenorientiert fur Manner wie fur Frauen zu gestalten. Die Personalarbeit schafft dabei das
Fundament, Karriereentscheidungen insbesondere aus und in den eigenen Reihen, aber
auch gezielt und dosiert von auf3en zu treffen.

Vor diesem Hintergrund bekréftigen wir unser Bekenntnis zur Chancengleichheit von Frauen
und Mannern im Berufsleben und verpflichten uns, die systematische Foérderung und Beteili-
gung von Frauen noch starker als bisher in der Personalentwicklung und bei der Weiterent-
wicklung der Unternehmenskultur zu verankern. Zielsetzung ist eine auf Nachhaltigkeit aus-
gerichtete solide, unternehmensspezifische Basis der Personalentwicklung sowie eine an-
gemessene Vertretung von Frauen in Fihrungspositionen insbesondere auch im Top-
Management.

Unternehmensspezifische Mallnahmen muissen mit veranderten staatlichen Rahmenbedin-
gungen und einem gesamtgesellschaftlichen Kulturwandel einhergehen. Hier sind nicht nur
die Unternehmen, sondern auch die Politik und jeder Einzelne gefordert.

Bisherige MaBnahmen der Wirtschaft zeigen bereits Wirkung

Die Unternehmen haben das groRe Potenzial gut ausgebildeter Frauen erkannt und bereits
vielfaltige Programme in die Umsetzung gebracht, um Frauen auf dem Weg nach oben zu
unterstiitzen. Auch wenn sie in Vorstanden und Aufsichtsraten ohne Zweifel noch deutlich
unterreprasentiert sind, sollte dies nicht den Blick davor verstellen, dass sich in den darunter
liegenden Fuhrungsebenen einiges zum Positiven entwickelt hat. Das gilt gerade fir jingere
weibliche Beschaftigte: In der Altersgruppe von 18 bis 34 Jahren besetzen Frauen heute 37
Prozent der Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft — mit signifikanten Unterschieden
zwischen den Branchen und UnternehmensgrofRen. Insgesamt lag der Anteil der Frauen im
Gesamtdurchschnitt 2004 aber noch bei 23 Prozent, stieg aber bis 2008 auf 27 Prozent an.
Das reicht bei weitem nicht aus (Unternehmen ab einem Umsatz von 25 Mio. € haben einen
Anteil an Frauen im Management von 15 Prozent), belegt aber den positiven Trend und
zeigt, dass die Basis fur einen weiteren Fortschritt an den Unternehmensspitzen durch ein
wachsendes Potenzial qualifizierter Frauen gelegt ist.

Die regelmaRigen, von Bundesregierung und Wirtschaft veréffentlichten Bilanzen zur Chan-
cengleichheit bestatigen das zielgerichtete Engagement der Unternehmen und dokumentie-
ren die bisherigen Fortschritte. Neben MalRhahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie



helfen z. B. Mentoring- und Patenschaftsprogramme, Karriereziele zu definieren, Netzwerke
zu kniupfen und somit die berufliche Entwicklung besser zu planen. Wachsende Bedeutung
erfahren zudem ,Dual Career Programme®, die berufstatigen Paaren die berufliche Entfal-
tung beider Partner ermdglichen. Zu den am haufigsten angebotenen familienfreundlichen
MaRnahmen z&ahlen flexible Arbeitszeiten.

Mit selbst gesetzten, realistischen, unternehmensspezifischen und messbaren Zielen zur
Erhdhung des Frauenanteils in der Belegschatft als auch in Filhrungspositionen belegen wir,
dass es bei der Diversity-Ausrichtung der gesamten Personalpolitik nicht um Symbolik geht,
sondern um Nachhaltigkeit und unsere betrieblichen Interessen.

Der steigende Anteil von Frauen auf den unteren und mittleren Flilhrungsebenen ist letztend-
lich die Basis dafir, dass er auch in Vorstanden und Aufsichtsraten spurbar wachst. Nach-
haltige Fuhrungskrafteentwicklung schafft die Grundlage fiir die Ubernahme von Spitzenposi-
tionen. Auch wenn fur die Wahl der Aufsichtsréate allein die Aktionére und fiir die Wahl der
Vorstande allein die Aufsichtsrate zustandig sind, erwarten wir, dass in den nachsten Jahren
in vielen Unternehmen bei anstehenden Neubesetzungen (nicht Wiederberufungen) von
Vorstands- und Aufsichtsratspositionen verstarkt Frauen fur die Besetzung dieser Gremien
zum Zug kommen. Da niemand allein wegen seines Geschlechtes in seiner bisherigen Funk-
tion ersetzt werden kann, ist ein mehrjahriger, unternehmensspezifischer Zeitraum zur Beur-
teilung dieser Entwicklung notwendig.

Immer noch zu viele Hemmnisse fir bessere Beschaftigungs- und Aufstiegschancen
von Frauen

Die fur ein Unternehmen maf3geblichen Basisqualifikationen definieren sehr stark das ver-
flgbare Potenzial fur Flhrungspositionen. Diese Voraussetzungen sind je nach Branchen-
und Unternehmenssituation unterschiedlich. Uberwiegend technikgetriebene Unternehmen
sind angesichts der nach wie vor geringen Zahl von Frauen mit Abschliissen in mathema-
tisch-naturwissenschaftlichen und Technikfachern bei der Besetzung ihrer Fiihrungspositio-
nen mit gréfBeren strukturellen Schwierigkeiten konfrontiert als Unternehmen, bei denen an-
dere Qualifikationsprofile dominieren und in denen auch Frauen in angemessener Anzahl
qualifikationsgerecht zur Verfugung stehen. Die von den jungen Menschen vor Jahren ge-
troffenen Entscheidungen bei der Auswahl von Studienfachern, gesellschaftliche Rollenbilder
und andere Faktoren tragen dazu bei, dass das Potenzial fur weibliche Top-Fuhrungskréfte
entgegen dem weiblichen Qualifikationspotenzial geringer ist.

Fehlende bedarfsgerechte Kinderbetreuungsplatze und Ganztagsschulangebote stehen in
vielen Regionen qualifikationsgerechten Beschéaftigungs- und Karriereperspektiven von
Frauen entgegen. Frauen bleiben deshalb nach der Geburt ihrer Kinder vielfach noch langer
als sie eigentlich wollen und fur ihre berufliche Karriere sinnvoll ware zu Hause. Eine starke-
re Erwerbsintegration von Frauen und adaquate Karriereverlaufe sollten auch durch Anreize
im Steuer- und Sozialversicherungsrecht unterstitzt werden.

Umfragen zeigen, dass nur jede dritte Frau eine Vollzeitstelle anstrebt, und tatsachlich wird
auch nur jede dritte Vollzeitstelle von einer Frau ausgetbt. Damit mehr Frauen in Fihrungs-
positionen gelangen, brauchen wir auch ein neues Bewusstsein, dass sich grundsatzlich
beide Partner entsprechend ihrer Qualifikationen beruflich engagieren kénnen. Hinzu kommt
das nach wie vor eingeschrénkte Berufswahlspektrum von Frauen. Dieses ist gepragt durch
die Konzentration auf wenige, oftmals nur mit geringen Karrierechancen verbundene Ausbil-
dungs- und Studiengénge.



Fir mehr Berufs- und Karrierechancen von Frauen in der Wirtschaft

Wir sehen den richtigen Ansatz fir mehr Frauen in Fihrungsfunktionen in unternehmens-
spezifischen und damit flexiblen Zielsetzungen und MaRnahmen. Gesetzliche Quotenrege-
lungen sehen wir — unabhéngig von Bedenken hinsichtlich der Zulassigkeit eines solchen
staatlichen Eingriffs — nicht als den richtigen Weg zu mehr Gender Diversity in den deut-
schen Unternehmen an, da sie nicht der unterschiedlichen Situation in den verschiedenen
Branchen und Unternehmen gerecht werden. Gesetzliche Quotierungen erhéhen das Risiko
von Fehlentscheidungen. Unternehmensspezifische flexible Malinahmen und Zielsetzungen
fuhren demgegenuber einerseits zu einer nachhaltigen Entwicklung und bertcksichtigen auf
der anderen Seite spezifische Ausgangs- und Rahmenbedingungen.

Wir bekennen uns zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern und werden unsere An-
strengungen zur Erhdhung des Frauenanteils an der Belegschaft sowie in Fihrungsfunktio-
nen intensivieren und dabei die je hach Branche und Unternehmen vorhandenen Potenziale
maximal nutzen. Vor diesem Hintergrund werden die Unternehmen ihre bestehenden Pro-
gramme erganzen und erklaren folgendes:

1. Die Unternehmen werden jeweils fir ihr Unternehmen spezifische und differen-
zZierte Ziele zur Erhéhung des Frauenanteils in der Belegschaft und in Fihrungs-
positionen bestimmen, ihre unternehmensspezifische Zeitleiste definieren und re-
gelmafig uber die Ziele, Malinahmen und erreichten Ergebnisse berichten.

2. Wir gewébhrleisten, die Personalauswahl und Personalentwicklung so zu gestal-
ten, dass die Chancengleichheit in unseren Unternehmen unterstitzt wird und
Frauen in ihrer Karriereentwicklung geférdert werden.

3. Wir werden MaBhahmen zur Sensibilisierung und Qualifizierung von Fihrungs-
kraften intensiver auf die Forderung weiblicher Talente ausrichten. Frauen mit
entsprechenden Talenten und Qualifikationen werden durch eine gezielte Perso-
nalentwicklungsplanung bei inrem Aufstieg unterstlitzt, sodass sich die Erfolge
der unteren und mittleren Fihrungsebenen auch bei der Besetzung von oberen
Fuhrungsebenen sowie Vorstands- und Aufsichtsratspositionen fortsetzen.

4, Wir werden eine Arbeitszeitkultur férdern, die im Rahmen der betrieblichen Még-
lichkeiten starker als bisher den individuellen Bedurfnissen der Beschaftigten ent-
spricht. Dabei werden wir Angebote zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung mit dem
Fokus auf einer weiteren Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
auch in Fuhrungspositionen kontinuierlich fortentwickeln.

5. Wir werden betriebliche Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowohl
an Mitter als auch an Vater richten. Wir wollen damit dazu beitragen, dass die
Wahrnehmung beruflicher Chancen und die Aufgabe der Kinderbetreuung und
-erziehung sowie der privaten Haushaltsfiihrung gleichméaRiger zwischen Vétern
und Mittern verteilt werden kann.

6. Wir werden uns offensiv daflir einsetzen, dass sowohl Frauen als auch Manner
das gesamte Berufswahlspektrum in den Blick nehmen. Wir werden daher unsere
Aktivitaten fur die Berufe in den MINT-Bereichen weiter verstarken.

7. Zugleich erwarten wir uns von Bund, Landern und Gemeinden eine weitgehende
Verbesserung der Rahmenbedingungen von Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
wie z. B. durch Ausbau von Kinderbetreuungsplatzen und Ganztagsschulen sowie
MaRnahmen, die zu einer hdheren Attraktivitat der Erwerbsintegration fiihren. Die
Familienférderung in Deutschland sollte zukinftig weniger durch die Zahlung von
héheren Transferleistungen, als vielmehr durch Investitionen in die Infrastruktur
gekennzeichnet sein.

Die Losung dieser Herausforderung ist eine komplexe gesamtgesellschaftliche Aufgabe, zu
der Wirtschaft, Gesellschaft und Politik gemeinsam beitragen mussen. Wir als DAX-30-
Unternehmen bekennen uns hiermit, einen wesentlichen Beitrag zur Férderung von Vielfalt
zu leisten und Chancengleichheit zu unterstitzen.

Berlin, 30. Méarz 2011



