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| Einfiihrung

Hintergrund | In Deutschland sind Frauen in Fiihrungspositionen immer noch deutlich un-
terreprasentiert. Weder das Bundesgleichstellungsgesetz noch die Vereinbarung der Bundes-
regierung mit der Privatwirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit haben in den letzten
Jahren effektiv etwas daran verédndert. Obwohl Frauen sogar hdufiger als Ménner ein Studium
absolvieren und sehr qualifiziert sind, ist ihr Anteil in Top-Management-Positionen konstant

niedrig.

In den 160 DAX, MDAX, SDAX und TecDAX notierten Unternehmen liegt der Frauenanteil
in Aufsichtsrdten bei rund 20 Prozent und bei den Vorstinden bei knapp {iber fiinf Prozent.
Wiahrend in diesen Unternehmen der Frauenanteil in Vorstdnden in den letzten Jahren um
lediglich 2,4 Prozentpunkte gestiegen ist, hat sich der Anteil der Frauen in Aufsichtsréten seit
2011 um neun Prozentpunkte verbessert, bleibt aber weiterhin auf niedrigem Niveau (vgl. Fi-
dAR 2015).

Zur Erhohung des Frauenanteils hat der Deutsche Bundestag am 6. Mirz 2015 die Einfiihrung ei-
ner verbindlichen Geschlechterquote von 30 Prozent bei Neubesetzungen in den Aufsichtsréten
beschlossen. Ab Januar 2016 gilt diese Regelung fiir rund 108 borsennotierte und voll mitbestim-
mungspflichtige Unternehmen. Bérsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unternehmen
(mind. 3.500 Unternehmen) sind ab September 2015 verpflichtet, Planzahlen fiir die Erhéhung
des Frauenanteils in Aufsichtsrat, Vorstand und obersten Management-Ebenen zu verdffentli-
chen. Das Gesetz zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiihrungsposi-

tionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst ist am 1. Mai 2015 in Kraft getreten.
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Zum Stimmungsbarometer | Das vorliegende Stimmungsbarometer basiert auf einer On-
line-Befragung, die im Frithjahr 2015 zu dem am 1. Mai 2015 in Kraft getretenen Gesetz fiir
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiihrungspositionen in der Privat-
wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst durchgefiihrt wurde. Ziel war zum einen die Erhebung
eines Stimmungsbilds, wie die Vorstdnde und Unternehmensfiihrungen der vom Gesetz be-
troffenen Unternehmen die neue Regelung bewerten. Zum anderen sollte untersucht werden,
wo die Unternehmen hinsichtlich der Festlegung von Zielgréfien aktuell stehen, welche Chan-
cen und Herausforderungen sie mit festen und flexiblen Geschlechterquoten verbinden und
wie Instrumente und MafRnahmen zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen
eingeschitzt werden. Hierfiir wurden Vorstdnde bzw. Unternehmensfiihrungen der borsen-
notierten und voll mitbestimmungspflichtigen Unternehmen sowie der borsennotierten oder

mitbestimmungspflichtigen Unternehmen zur Online-Befragung eingeladen.

FidAR e.V. dankt allen Unternehmen, die sich an der Befragung beteiligt haben, dem Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend fiir die Férderung des Stimmungsbaro-
meters sowie den Projektpartnern Fraunhofer Center for Responsible Research and Innova-
tion, A.T. Kearney und dem infas Institut fiir angewandte Sozialwissenschaft GmbH, die das
Projekt mit FidAR realisiert haben.
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| Gesetzliche Grundlage

Seit dem 1. Mai 2015 gilt das Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern
an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst, mit dem der Frau-
enanteil in Fiihrungspositionen merklich gesteigert werden soll. In der folgenden Darstellung

werden die beiden Gesetzesteile fiir die Privatwirtschaft aufgefiihrt und néher beschrieben.

Gleichberechtigte
Teilhabe an Fithrungspositionen *

Geschlechterquote
fiir Aufsichtsrite (30 %)
bei Neubesetzungen

Verpflichtung zur Festlegung von
Zielgrofien fiir Aufsichtsrite, Vorstinde
und oberste Management-Ebenen

Wer ist betroffen?

Voll mitbestimmungspflichtige
(>2000 bzw. 1000 Beschiftigte)
und borsennotierte Unternehmen
Rund 108 Unternehmen

Mitbestimmungspflichtige

(> 500 Beschaftigte)

oder borsennotierte Unternehmen
Mind. 3.500 Unternehmen

Ab wann gilt die Regelung?

Ab 01. Januar 2016

Bis zum 30. September 2015 miissen
erstmals Zielgrofien festgelegt werden.

Transparenz

Unternehmen miissen in ihren Lageberichten
zusitzlich Angaben zur Einhaltung der Min-
destquote machen oder Griinde benennen,
warum diese nicht erreicht wurde. Die Lage-
berichte sind im Bundesanzeiger zu veroffent-
lichen und iiber das Unternehmensregister
fiir die Offentlichkeit einsehbar zu machen.

Die Verotffentlichung der getroffenen Festle-
gungen und Fristen zu deren Erreichung sowie
der Bericht iiber das Erreichen bzw. Nichter-
reichen im Bezugszeitraum erfolgt innerhalb
einer Erkldrung iiber die Unternehmensfiih-
rung (Lagebericht). Der Lagebericht ist im Bun-
desanzeiger zu veroffentlichen und iiber das
Unternehmensregister fiir die Offentlichkeit
einsehbar.

Unternehmen, die keinen Lagebericht aufstel-
len miissen, haben eine eigenstdndige Erkla-
rung zur Unternehmensfiihrung zu erstellen
und aufihrer Internetseite zu vercffentlichen.

S10Z AING @ [ASTNG 10A - I
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Wie wird die Nichterfiillung sanktioniert?

Bei Nichterfiillung ist die quotenwidrige Wahl Es sind keine gesetzlichen Sanktionen vorge-
nichtig. Die fiir das unterreprisentierte Ge- sehen. In Fillen der Nichterreichung hat der
schlecht vorgesehenen Plédtze bleiben recht- Vorstand darzulegen, was er unternommen

lich unbesetzt -> Leerer Stuhl

hat und weshalb er keinen Erfolg hatte ->
Berichts- und Begriindungspflichten

Wie sind die Zielgrofien zur Erh6hung des Frauenanteils

im Unternehmen und die Fristen festzulegen?

> Unternehmen konnen sich die Zielvorgaben selbst setzen

und sich dabei an ihren Unternehmensstrukturen ausrich-
ten. Es ist keine Mindestzielgrofde vorgesehen.

Fiir die Festlegung der Zielgr6f3en und Fristen

gelten folgende Vorgaben:

>> Liegt der Frauenanteil auf einer Organisations-
bzw. Fiihrungsebene unter 30 Prozent, diirfen die
festzusetzenden Zielgrofien den Status Quo
nicht unterschreiten.

>> Es sind Fristen zur angestrebten Erreichung der
ZielgrofRen festzulegen. Die erstmals festzulegende
Frist darf den Stichtag 30. Juni 2017 nicht
iiberschreiten. Die folgenden Fristen diirfen nicht
langer als fiinf Jahre angesetzt sein.

>> Fiir die ca. 108 borsennotierten und voll mitbestim-
mungspflichtigen Unternehmen gilt die Festlegung
von Zielgrofden fiir die Vorstands- und obersten
Management-Ebenen gleichermafSen.

Wer legt die Zielgrofen zur Erhhung
des Frauenanteils im Unternehmen fest?

Grundsatzlich sind der Aufsichtsrat und
der Vorstand fiir die Festlegung der Zielgrofien zusténdig.

Der Aufsichtsrat wird verpflichtet ZielgrofRen im
Aufsichtsrat und im Vorstand durch Beschluss festzulegen.

Der Vorstand (bzw. Geschéftsfiihrung) wird verpflichtet,
Zielgrofien fiir die beiden Fithrungsebenen unterhalb
des Vorstands festzulegen.
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| Management Summary (Zentrale Ergebnisse)

1 | Trotz kritischer Haltung zum Gesetz werden grofle Chancen in verbindlichen Zielgrofien
und fester Aufsichtsratsquote gesehen. Erwartet werden die Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitét, des Unternehmenserfolgs und die Starkung der Gleichstellung.

2 | Die grofiten Herausforderungen hinsichtlich verbindlicher Zielgrofden und fester Auf-
sichtsratsquote fiir Unternehmen sind: Schwierigkeiten bei der adéquaten Stellenbesetzung
und Personalsuche, hoher finanzieller und personeller Aufwand sowie das Definieren passge-

nauer Zielgrofen fiir das eigene Unternehmen.

3 | Die schwierige Vereinbarkeit von Familie und Karriere gilt als Hauptgrund fiir die Un-
terreprasentanz von Frauen in Fithrungspositionen. Quote und Zielvereinbarungen werden
nicht als probate Maffnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils wahrgenommen. Vereinbar-
keitsmafinahmen, Coachings und Kulturwandel werden als vielversprechende Instrumente

eingeschitzt.

4 | Nur wenige Unternehmen sind sich bisher bewusst, dass sie vom Gesetz betroffen sind.
Lediglich ein Bruchteil der Unternehmen hat bereits Zielgrofien zur Erhéhung des Frauenan-

teils auf unterschiedlichen Hierarchieebenen verabschiedet oder plant diese.

5 | Eine gesetzliche Verpflichtung zur Festlegung von Zielgréf3en bzw. eine feste Aufsichtsrats-
quote wird mehrheitlich abgelehnt. Ein wesentlicher Grund hierfiir ist, dass die gesetzliche
Regelung als staatliche Bevormundung empfunden wird.

ZM Insgesamt zeigen sich in den Ergebnissen deutliche Unterschiede im Antwortverhal-
ten zwischen den ménnlichen und weiblichen Vorstinden. Frauen sehen deutlich

mehr Chancen in den gesetzlichen Regelungen und weniger Herausforderungen.



Kapitel 1

FidAR - Stimmungsbarometer 7

Griinde fiir die Unterreprasentation von Frauen

in Fiihrungspositionen und wirksame Maffnahmen
zur Steigerung des Frauenanteils

Die schwierige Vereinbarkeit von Karriere und Familie sowie das Verhalten der Frauen

werden vorwiegend als Griinde fiir deren Unterrepriasentanz wahrgenommen

In der Wirtschaft sind Frauen in hoheren Fiihrungspositionen nach wie vor unterreprisentiert.

Worin liegen in Ihren Augen die wesentlichen Griinde hierfiir? Bitte kreuzen Sie die Ihrer Meinung

nach sechs wichtigsten Punkte an.

Frauen tbernehmen oft in den
wichtigen Karrierephasen
Familienverantwortung, so dass ihnen
entscheidende Karriereschritte fehlen.

Die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ist fiir Frauen
schwieriger als fiir Manner.

Frauen unterschitzen
hiufig ihre Fahigkeiten
und Leistungen.

Es gibt nur wenige Frauen,
die sich auf Fithrungspositionen
bewerben.

Minnlich geprigte
Unternehmenskulturen
verhindern den Aufstieg von Frauen.

Viele Frauen planen ihre Karriere
weniger strategisch als Manner.

Mainner férdern eher andere
Méinner und seltener Frauen.

Frauen haben zu wenig weibliche
Vorbilder in Fithrungspositionen.

Viele Unternehmen férdern
Frauen bislang nicht ausreichend.

Frauen wird eine héhere
Fithrungsaufgabe oft nicht zugetraut.

Frauen sind meistens
weniger gut vernetzt.

Frauen werden hiufig geringere
fachliche Qualifikationen unterstellt
als ihren mannlichen Mitbewerbern.

75 %
80 %
78 %

74 %
75 %
75 %

69 %
46 %
56 %

41 %
62 %
52 %

63 %
34 %
47 %

40 %
37%
38 %

45 %
18 %
30 %

30 %
28 %
29 %

25%
26 %
26 %

34 %
16 %
24 %

31%
13 %
21%

20 %
6 %
12%

|

B Weibl. Fihrungskrifte
[ Minnl. Fihrungskrafte
B Gesamt

=}
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Die Mehrheit der Befragten sieht den Grund fiir die Unterreprésentanz von Frauen in hheren
Fiihrungspositionen in der schwierigen Vereinbarkeit von Karriere und Familie: 78 Prozent
der Befragten vermuten in der Ubernahme von Familienverantwortung durch Frauen in wich-
tigen Karrierephasen ein Karrierehindernis, das relevante Karriereschritte erschwert. 75 Pro-
zent gehen davon aus, dass die Vereinbarkeit von Karriere und Familie fiir Frauen schwieriger

ist als fiir Manner.

Dariiber hinaus wird die Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen vom Durch-
schnitt der Befragten mit dem Verhalten der Frauen begriindet: 56 Prozent der befragten Ent-
scheidungstrégerinnen und Entscheidungstriger geben an, dass Frauen ihre eigenen Fahigkei-
ten und Leistungen unterschitzen. Auferdem stimmen 52 Prozent der Befragten der Aussage

zu, dass sich nur wenige Frauen tiberhaupt auf Fiihrungspositionen bewerben.

Die herrschende Unternehmenskultur als Ursache fiir weniger Frauen in Fiihrungs-

positionen - Frauen nehmen dies stiarker als Manner wahr

Von knapp der Hilfte der befragten Vorstdnde und Unternehmensfiihrungen wird die herr-
schende Unternehmenskultur fiir die Unterreprédsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen
verantwortlich gemacht (47 Prozent). An dieser Stelle ist ein deutlicher Geschlechterunter-
schied bei den Befragten zu beobachten: 63 Prozent der befragten Frauen sehen in der Unter-
nehmenskultur einen Grund, aber nur 34 Prozent der befragten Minner. Ahnlich verhilt es
sich bei der Wahrnehmung, inwiefern Manner im Unternehmen eine Mitverantwortung fiir
die geringe Anzahl von Frauen in Fiihrungspositionen tragen: 45 Prozent der weiblichen Vor-
stinde und Unternehmensfiihrungen gehen davon aus, dass ein Grund fiir die Unterreprésen-
tanz darin liegt, dass Madnner eher Manner als Frauen fordern, wiahrend lediglich 18 Prozent

der befragten Minner dieser Aussage zustimmen.
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Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit werden als besonders wirksam wahrgenom-

men - die Wirksamkeit von Zielvorgaben ist wenig anerkannt

Fiir wie wirksam halten Sie die folgenden Mafsnahmen, um Frauen darin zu fordern, eine Fiihrungs-

position zu erreichen? (Sehr wirksam / Eher wirksam)

89 %
84 %
86 %

80 %
76 %
78 %

80 %
65 %
72 %

70 %
66 %
68 %

73 %
45 %
57 %

70 %
43 %
55 %

55 %
41 %
48 %

53 %
29 %
39 %

Férderung der Vereinbarkeit von Karriere und Familie (Teilzeit — auch fiir Fithrungskrifte, Home Office, Jobsharing,
Langzeitkonten, Kita-Plitze, Notfallbetreuung fiir Kinder, Seniorenservice, flexible Arbeitszeitmodelle etc.).

Gezielte Personalentwicklung weiblicher Beschiftigter (z.B. durch Trainings, Coaching, Mentoring, Verzahnung
von Personalentwicklung und interner Nachfolgeplanung etc.).

Deutlich kommuniziertes Bekenntnis der Unternehmensfithrung zur Férderung
von Frauen in Fithrungspositionen im Unternehmen.

Rekrutierungsaktivititen an Schulen und Hochschulen mit dem Ziel,
MINT-Berufe attraktiver zu machen und Absolventen/innen von MINT-Studiengingen zu gewinnen.

Aktivititen zur Unterstiitzung des Kulturwandels in den Unternehmen.

Anpassung von Recruiting- und Besetzungsprozessen (z.B. gezielte Ansprache von Frauen, Zusammenarbeit
mit externen Personalberatern zur Ansprache weiblicher Kandidaten, Gender-Trainings der Interviewer etc.).

B Weibl. Fihrungskrifte
Aufbau und Férderung von weiblichen Netzwerken. ¥ Minnl. Fihrungskrifte

- Z=—n e

Klare Zielvorgaben durch Unternehmensfithrung bzgl. Frauenanteil in Fihrungspositionen.

% 50 % 100
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Die Einschétzung der Befragten zu den Griinden fiir die Unterreprisentanz von Frauen in
Fiihrungspositionen spiegelt sich auch in der Frage nach den probaten Mafnahmen zur Er-
hohung des Frauenanteils auf diesen Unternehmensebenen wider. Die hochste Wirksamkeit
wird Maffnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Karriere und Familie zugeschrieben.
86 Prozent der Befragten gehen davon aus, dass Mafinahmen wie Teilzeit (auch fiir Fiihrungs-
kréfte), Home Office, Jobsharing, Kita-Plétze, Seniorenservice oder flexible Arbeitszeitmodelle
helfen, den Frauenanteil in Fiihrung zu erhdhen.

Die gezielte Personalentwicklung weiblicher Beschiftigter in Form von Trainings, Coachings
und Mentorings oder die Verzahnung von Personalentwicklung und interner Nachfolgepla-
nung halten iiber drei Viertel der Unternehmensfiihrungen fiir sehr oder eher wirksam. Ein
deutlich kommuniziertes Bekenntnis der Unternehmensfiihrung zur Férderung von Frauen
in Fiihrungspositionen halten insgesamt iiber 70 Prozent der Entscheidungstrégerinnen und
Entscheidungstriger fiir wirksam. Die Rekrutierungsaktivitdten an Schulen und Hochschulen
mit dem Ziel, MINT-Berufe attraktiver zu gestalten und Absolventinnen und Absolventen von

MINT-Studiengéngen zu gewinnen, nehmen 68 Prozent als wirksam wahr.

Eine Diskrepanz zwischen den Geschlechtern ldsst sich auch hier beim Antwortverhalten be-
obachten: Insgesamt halten 57 Prozent der Befragten Aktivitdten zur Unterstiitzung eines Kul-
turwandels in den Unternehmen fiir wirksam. Bei den befragten Frauen sind sogar 73 Prozent
von der Wirksamkeit eines Kulturwandels {iberzeugt, wihrend dies auf 45 Prozent der minn-
lichen Entscheidungstriger zutrifft. Ebenso verhilt es sich bei der Anpassung von Recruiting-
und Besetzungsprozessen: 70 Prozent der Frauen schitzen die Wirksamkeit von Mafinahmen
wie der gezielten Ansprache von Frauen, der Zusammenarbeit mit externen Personalberaten-
den zur Ansprache weiblicher Kandidaten und Gender-Trainings fiir Interviewer positiv ein.

Mit 43 Prozent bescheinigen deutlich weniger Mdnner diesen MafSnahmen eine Wirksamkeit.

Im Kontext des Stimmungsbarometers besonders hervorzuheben ist, dass klare Zielvorgaben
fiir Frauenanteile in Fiihrungspositionen von den Befragten als die am wenigsten wirksame
Mafdnahme bewertet wird: Lediglich 39 Prozent beschreiben sie als sehr oder eher wirksam.
Auch hier sind Geschlechterunterschiede festzustellen: Wahrend iiber die Hélfte der weib-
lichen Entscheidungstridger Zielvorgaben fiir wirksam halt, sind es lediglich 29 Prozent bei
den Ménnern. In Kapitel 4 wird auf die Bewertung der Wirksamkeit von Zielgr6f3en durch die
Befragten genauer eingegangen.



FidAR - Stimmungsbarometer 1

Ein Drittel der Befragten sieht bei den Mafinahmen des eigenen Unternehmens grofies

Verbesserungspotential - Frauen sehen bei Zielvorgaben haufiger Verbesserungspotential

In welchen der folgenden Bereiche sehen Sie in Ihrem Unternehmen Verbesserungspotential, um

Frauen darin zu fordern, eine Fiihrungsposition zu erreichen, und wo gibt es in Ihrem Unternehmen,

Ihrer Meinung nach, bereits ausreichend Aktivititen?

44 %
30 %
36 %

41 %
28 %
34 %

33 %
33 %
33 %

29 %
35%
32%

40 %
23 %
31%

35%
28 %
31%

34 %
24 %
28 %

33 %
20 %
25 %

B Weibl. Fihrungskriafte | Mainnl. Fihrungskrifte M Gesamt

Sehr/ Eher grofies Verbesserungspotential Ausreichend Aktivitaten vorhanden

Gezielte Personalentwicklung weiblicher Beschiftigter

24 %
40 %
34 %

Aktivitaten zur Unterstiitzung des Kulturwandels in den Unternehmen

18 %
37 %
28 %

Férderung der Vereinbarkeit von Karriere und Familie

28 %
39 %
34 %

MINT-Berufe attraktiver machen

28 %
32 %
30 %

Klare Zielvorgaben bzgl. des Frauenanteils in Fithrungspositionen

24 %
32%
28 %

Anpassung von Recruiting- und Besetzungsprozessen

24 %
35 %
30 %

Klares Bekenntnis der Unternehmensfithrung zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen

34 %
36 %
35%

Aufbau und Férderung von weiblichen Netzwerken

23 %

32%

28 %
} } f t t > } t } f t >
0 % 50 0 % 50
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Gefragt, bei welcher der skizzierten MafSnahmen das eigene Unternehmen bereits genug un-
ternimmt bzw. wo noch Verbesserungspotential existiert, beurteilen die Befragten die einzel-
nen Maftnahmen dhnlich: Bei sémtlichen Mafinahmen sehen rund ein Viertel bis ein Drittel
der Befragten noch sehr oder eher grofies Verbesserungspotential. Ein ebenso grofier Teil der
befragten Vorstdnde und Unternehmensfithrungen geht davon aus, dass das eigene Unterneh-

men bereits genug in diesen Bereichen unternimmt.

Auffillig ist, dass die weiblichen Befragten die Aktivitdten kritischer einschitzen als die ménn-
lichen Befragten: Nicht nur sehen sie hiufiger sehr oder eher grofies Verbesserungspotential
bei den Mafinahmen, sie geben auch seltener an, dass ihr Unternehmen beziiglich einzelner
Maftnahmen schon ausreichend Aktivitdten unternimmt. Besonders deutlich wird das bei der
Bewertung der Maffnahmen zu klaren Zielvorgaben: Hier sehen 40 Prozent der Frauen noch
starkes Verbesserungspotential. Dariiber hinaus werden Aktivitdten zur Unterstiitzung des Kul-

turwandels in den Unternehmen nur von 18 Prozent der Frauen als ausreichend eingeschitzt.

Unternehmenskultur als zukiinftiger Hebel fiir die Erhohung des Frauenanteils in

Fiihrungspositionen

Die schwierige Vereinbarkeit von Karriere und Familie ist aus Sicht der Fiithrungskrifte das
stdrkste Hemmnis filir Frauen in Fiihrungspositionen. Diese Erkenntnis deckt sich mit den Er-
gebnissen internationaler Studien, in denen Fithrungskrifte die fehlende Vereinbarkeit der
beruflichen und familidren Sphire als grofite Hiirde sehen (vgl. ILO 2015; Eilers et al. 2013). In
Deutschland {ibernehmen hauptsédchlich Frauen die Fiirsorgeverantwortung in der Familie.
Sie sind auch diejenigen, die ihre Karrieren fiir die Betreuung der Kinder oder &lterer Ange-
horiger unterbrechen und anschliefend grofitenteils in Teilzeit weiterarbeiten (vgl. BMFSEF]
2012).Teilzeit wiederum gilt in Unternehmen als kaum mit Fiihrungspositionen vereinbar. Die
noch immer nicht einfache Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufgrund der liickenhaften
Betreuungsinfrastruktur und der tradierten gesellschaftlichen Sichtweise wird somit vor al-

lem den Frauen zum Nachteil.

Als weiteren Grund fiir die Unterreprasentanz von Frauen in Fiithrung nennen die befragten
Flihrungskrifte das Verhalten der Frauen. Es muss allerdings hinterfragt werden, inwiefern
sich Frauen tatséchlich anders als Ménner verhalten und andere Einstellungen beziiglich Fiih-
rung aufweisen und nicht geschlechtsstereotype Fremd- und Selbstwahrnehmungen diese

Einschitzung provozieren (vgl. Sczesny 2003).

Die wahrgenommenen Griinde fiir den geringen Frauenanteil in Fiihrungspositionen spie-

geln sich auch in den als erfolgsversprechend geltenden Mafinahmen wider: Forderung von



FidAR - Stimmungsbarometer 13

Vereinbarkeit sowie gezielte Personalentwicklung weiblicher Beschiftigter werden als wirk-
sam eingeschitzt. Doch solch singuldre Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Karriere
und Familie sowie zur Kompetenzerweiterung und Ermutigung von Frauen reichen nicht aus,
damit Unternehmen mehr Frauen fiir Fiihrungspositionen gewinnen (vgl. Kaiser et al. 2012).
Viele Unternehmen bieten bereits zahlreiche Mafinahmen zur Frauenforderung an, ohne dass
diese sich in einem wachsenden Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen niederschlagen. Wie
die Studie des Fraunhofer CeRRI ,Unternehmenskulturen veréndern — Karrierebriiche ver-
meiden® zeigt, ist ein gleichzeitiger Wandel der Unternehmenskultur unerlasslich, damit Maf3-
nahmen ihre Wirkung entfalten kénnen (vgl. Kaiser et al. 2012). Unternehmenskultur umfasst
dabei sowohl das Vorhandensein von Zielgréfien fiir mehr Frauen in Fiihrung und entspre-
chender Mafdnahmen als vor allem auch die Strukturen und Prozesse eines Unternehmens
sowie die zugrunde liegenden Werte und Normen und die Grundeinstellungen der handeln-
den Akteure. Ein Wandel der Unternehmenskultur muss sich sowohl auf Mafdnahmen- und
Instrumentenebene niederschlagen als auch in verdnderten Bewertungs- und Leistungsprin-
zipien, Stellenbesetzungsprozessen und zuletzt auch in einem verdnderten Mindset bei den
verantwortlichen Fiihrungskréften. Denn oft sind es im Unternehmen wirksame stereotype
Zuschreibungen und Vorurteile, die den Aufstieg von Frauen in Fiithrungspositionen behin-
dern (vgl. Abele 2002; Ridgeway 2001).

Vor diesem Hintergrund bietet die Tatsache, dass mehr als die Hélfte der Befragten in der
Unternehmenskultur und den Unternehmensstrukturen und -prozessen Stellschrauben zur
Erhohung des Frauenanteils in Fiihrung sehen, Ansatzpunkte fiir erfolgsversprechende Stra-
tegien. Denn hier konnen die Unternehmen auf Organisationsebene selbst aktiv werden. Al-
lerdings greifen diese Ansitze auch stark in das Selbstverstdndnis von Unternehmen ein und
sind nicht kurzfristig umzusetzen wie bspw. Mentoring fiir Frauen. Zukiinftige Ansétze der
Unternehmen sind nur erfolgsversprechend, wenn sie von unternehmenskulturellen Wand-
lungsprozessen flankiert werden, die auch Verdnderungen in den Prozessen und Strukturen
bedeuten.

Durch die verbindliche Formulierung von Zielgréf3en bzw. einer Geschlechterquote sind Un-
ternehmen gezwungen, sich stirker mit der Wirksamkeit ihrer Maffnahmen auseinanderzu-
setzen. Nur ein Drittel der befragten Unternehmensfithrungen sieht bei ihren aktuellen Maf3-
nahmen noch grofies Verbesserungspotential, obwohl sich der Frauenanteil in Vorstdnden
und Aufsichtsrdten nur langsam verbessert. Hier bedarf es dringend innovativer Ansétze und
einer wirkungsvolleren Implementierung, damit die Unternehmen ihre (selbst) festgesetzten

ZielgrofRen erreichen kénnen.
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Kapitel 2 | Status quo — Zielgroflen in Unternehmen

Vielen Unternehmen ist nicht bewusst, dass sie vom Gesetz betroffen sind

Das Stimmungsbarometer zeigt ein eindeutiges Bild: Die Mehrheit der Befragten (75 Prozent)
gibt an, bislang keine verbindlichen Zielgréf3en fiir ihre Aufsichtsrats-, Vorstands- und oberste
Managementebene eingefiihrt zu haben. Vor dem Hintergrund des Gesetzes ist es erstaunlich,
dass von diesen Unternehmen nur wenige eine baldige Einfithrung von Zielgréfden planen. Die
Mehrheit der Unternehmen gibt an, auch in der nidheren Zukunft keine Einfiihrung von Ziel-

grofien vorzusehen.

Gibt es in Ihrem Unternehmen ZielgrofSen zur Erhohung des Frauenanteils oder ist die Einfiihrung

solcher Zielgrofen fiir die niichste Zeit vorgesehen?

Es gibt Zielgroflen

Es gibt keine Zielgréf3en,
aber die Einfithrung ist vorgesehen

Es gibt keine Zielgréflen und
es ist fiir die nihere Zukunft keine
Einfithrung von Zielgréflen geplant

Unternehmen mit festgelegten Zielgrofien

Sofern Zielgrofien in den befragten Unternehmen vorhanden sind, fand deren Einfiihrung in-
nerhalb der letzten zehn Jahre statt. Jedoch hat ein Grofsteil der Unternehmen (87 Prozent) Ziel-
grofien innerhalb der letzten fiinf Jahre festgelegt. Dieser Trend ldsst sich unter anderem mit
der im Jahr 2011 beschlossenen DAX-30-Initiative ,Frauen in Fiihrungspositionen® begriinden.
Es handelt sich hierbei um eine Initiative des BMFSF] zur freiwilligen Selbstverpflichtung, mit
der sich die DAX-Unternehmen unternehmensspezifische und messbare Ziele zur Steigerung
des Frauenanteils in Fithrungsfunktionen gesetzt haben (vgl. BMFSF] 2011).
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Welche ZielgrofSen hat sich Ihr Unternehmen auf den folgenden Ebenen gesetzt?

(AusschliefSlich borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unternehmen)

30 % festgelegte Zielgrofde

e Aufsichtsratsebene
e Vorstandsebene
I Oberstes Management

0 50 Zielgroflenspanne in % 100

24 Prozent der borsennotierten oder mitbestimmungspflichtigen Unternehmen, die sich Ziel-
grofien gesetzt haben, weisen eine grofie Spannbreite hinsichtlich ihrer Zielgrofien auf: Werden
die verschiedenen Hierarchieebenen betrachtet, so variieren die Zielgréfden auf Aufsichtsrats-
ebene zwischen 10 und 60 Prozent und auf Vorstandsebene zwischen 15 und 50 Prozent, wobei
die Mehrzahl der Unternehmen eine Zielgrofie von 30 Prozent festgelegt haben. Eine dhnlich
grofde Spannbreite zeigt sich auf der obersten Management-Ebene: Hier existieren Zielgrofien
zwischen 10 und 50 Prozent, wobei sich 39 Prozent der Unternehmen auch auf dieser Ebene 30
Prozent als ZielgrofRe gesetzt haben.

Unternehmen mit zukiinftig vorgesehenen Zielgrofien

Von den 21 Prozent der Unternehmen, die sich bisher keine ZielgréfRen zur Erhéhung des
Frauenanteils in Fiihrungspositionen gesetzt haben, jedoch eine Einfiihrung vorsehen, plant
die Mehrheit (75 Prozent) innerhalb dieses oder ndchsten Jahres Zielgrofien festzulegen. Die
restlichen 25 Prozent der Unternehmen planen die Einfiihrung von Zielgrofden innerhalb der
néchsten zwei bis fiinf Jahre oder kénnen zum jetzigen Zeitpunkt keine konkreten Zeitanga-

ben machen.

Welche ZielgrofSen fiir den Frauenanteil sind fiir die folgenden Ebenen vorgesehen?

(Ausschliefllich borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unternehmen)

| Aufsichtsratsebene
] Vorstandsebene
| Oberstes Management

0 50 Zielgrofienspanne in % 100
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Die geplanten Zielgrofden dieser Gruppe von Unternehmen unterscheiden sich stark auf den
jeweiligen Flihrungsebenen. Borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unternehmen se-
hen fiir ihre Aufsichtsratsebene Zielgréf3en zwischen 10 und 30 Prozent vor. Nahezu die H&lf-
te der Unternehmen strebt eine Zielgrofie von 30 Prozent an. Auf der Vorstandsebene sind
Zielgrofien zwischen 20 und 30 Prozent vorgesehen, wobei sich die meisten Unternehmen zu-
kiinftig einen 25-prozentigen Frauenanteil in Vorstdnden als Zielgrofie setzen. Am breitesten
ist die Spanne der geplanten Zielgrofien auf der obersten Management-Ebene: Hier variieren
die Angaben der einzelnen Unternehmen zwischen 6 und 50 Prozent. Am h&ufigsten wurden

ZielgrofRen von 30, 25 oder 20 Prozent fiir diese Unternehmensebene genannt.

Beim Erreichen von Zielgrofien wird nur wenig Unterstiitzung vom operativen Manage-

ment und den Mitarbeitenden wahrgenommen

Ihrem Eindruck nach: Wie grof8 ist die Unterstiitzung beim Erreichen der Zielgrofien zur Erhéhung
des Frauenanteils im Aufsichtsrat, Vorstand und obersten Management in Ihrem Unternehmen sei-
tens der folgenden Beschiftigtengruppen? (Sehr grofs / Eher grofS)

B Weibl. Fihrungskrifte Mannl. Fuhrungskriafte M Gesamt

67 %
59 %

Aufsichtsrat
64 %

9% [ -
59 % Vorstandsmitglieder/
765 | Geschaftsfiihrung
s0% [
40 %
10 I e Management
6% |
32 % Mittleres Management
s0% I
39% I
16 % S ige Beschiftigte/ Bel haf
20% onstige Beschaftigte/ Belegschalt
737 |
59 % Personalvertreter/
70% | Betriebsrat
1 1 1 1 1 [l 1 1 1 1 ]
I T T T T T T T T T 1
0 % 50 % 100

In Unternehmen, die Zielgrofien eingefiihrt oder deren Einfiihrung geplant haben, wird die
grofdte Unterstiitzung zur Erreichung der Zielgr6fien von Seiten des Aufsichtsrats, der Vor-
stinde bzw. Unternehmensfiihrungen und der Personalvertreter bzw. des Betriebsrats wahrge-
nommen. Auf operativer Seite, ndmlich durch das obere und mittlere Management und die Be-

schiftigten, wird kaum Unterstiitzung zur Erreichung ausgeglichener Geschlechteranteile in
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Fiihrungspositionen gesehen. Dies deckt sich mit den Ergebnissen der Studie »Women Matter«
von McKinsey, die bei der Sensibilisierung des Themas Gender Diversity noch einen grofden

Handlungsbedarf auf der operativen Seite sieht (vgl. Devillard et al. 2012).

An dieser Stelle werden abermals geschlechtsspezifische Unterschiede sichtbar: So fillt auf,
dass die befragten weiblichen Vorstinde und Unternehmensfiihrungen allgemein eine grofie-
re Unterstiitzung auf den dargestellten Unternehmensebenen zur Erreichung der Zielgrofien
wahrnehmen als die befragten Manner. Insbesondere auf der Vorstands-, Betriebsrats- und

Beschiftigtenebene wird diese Diskrepanz deutlich sichtbar.

Zudem scheint es, dass die feste Geschlechterquote bislang noch nicht auf der operativen Seite
der Unternehmen angekommen ist, sondern bestenfalls ein Thema fiir die obersten Fiihrungs-
gremien und den Betriebsrat ist.

Status Quo: Eine Gesamtbilanz

Vielen Unternehmen (54 Prozent) ist nicht bewusst, von den gesetzlichen Regelungen betroffen
zu sein. Dies spiegelt sich insbesondere in der hohen Anzahl der Unternehmen wider, die keine
Zielgrofien in ihrem Unternehmen festgelegt haben und vorerst auch nicht festlegen werden.
Vor diesem Hintergrund ist es unerlésslich, eine wirksame Kommunikationsstrategie auf Sei-
ten der Politik zu etablieren. Unternehmen miissen wirkungsvoll dariiber aufgeklart werden,

dass auch sie von der verpflichtenden Festlegung von Zielgréf3en betroffen sind.

Des Weiteren fillt es bisher vielen Unternehmen schwer, passende ZielgrofRen zur Erhhung
des Frauenanteils filir die einzelnen Hierarchieebenen anhand relevanter Kriterien zu defi-
nieren (s. a. Kapitel 4 »Chancen und Herausforderungen der gesetzlichen Regelungeng, S. 25).
Grund dafiir kann unter anderem eine unzureichende (strategische) Personalplanung sowie
ein unzuldngliches HR-Controlling sein. Fiir Unternehmen, die nicht bzw. nicht in einem aus-
reichenden Maf3e iiber diese HR-Tools verfiigen, ist das Definieren und Kontrollieren von Ziel-
grofden eine besondere Herausforderung. Zielfiihrend wire es daher, einen Vergleich inner-

halb der Unternehmensbranchen zu ermdoglichen.

Damit Unternehmen erfolgreich die gesetzlichen Vorgaben umsetzen und erreichen konnen,
ist die Unterstiitzung auf allen Fiihrungsebenen unerlisslich. Verschiedene Studien zeigen,
dass das mittlere Management hiufig eine Lehmschicht bildet, in der Verinderungsprozesse
und Initiativen versanden (vgl. Devillard et al. 2012; Kaiser et al. 2012; K6ppel 2014). Die in dem
vorliegenden Stimmungsbarometer befragten Vorstande und Unternehmensfiihrungen teilen

die Einschétzung offensichtlich: Aus Sicht der Unternehmen bedarf es Instrumente und Ansét-
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ze, die die Implementierung von Maffnahmen fiir mehr Frauen in Fiihrung auf allen Ebenen

des Unternehmens sicherstellen und die Erreichung der Zielgrofden zum Ziel jeder Fiihrungs-

kraft werden lassen.

Damit eine erfolgreiche Umsetzung bei der Festlegung von Zielgrofien sowie bei der Errei-

chung dieser bzw. der gesetzlichen Geschlechterquote erfolgen kann, gilt es

> eine wirksame Kommunikationsstrategie von Seiten der Politik zu etablieren, die be-
troffene Unternehmen {iber ihre gesetzliche Lage und den daraus resultierenden Impli-
kationen aufklart.

> Unternehmen Instrumente zur Verfiigung zu stellen, damit diese passgenaue Zielgro-
Ren festlegen kénnen — dies kann beispielsweise anhand einer Ubersicht von Good-
Practices und Zielgrof3en anderer Unternehmen der gleichen Branche und dhnlichen

Beschiftigtenzahlen geschehen.

> die Unternehmenskultur des einzelnen Unternehmens zu beriicksichtigen und die Er-
reichung der Quote bzw. Zielgréfden mit einem unternehmenskulturellen Wandel zu
verkniipfen.

> Instrumente und Anséitze in den Unternehmen zu etablieren, die die Forderung von
Frauen in Fiihrungspositionen auf allen Unternehmensebenen sicherstellen und insbe-

sondere das operative Management miteinbeziehen.

> Ergebnisse der Unternehmen transparent zu machen, um Verdnderungen in diesen ver-

gleichend abzubilden.
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Kapitel 3 | Akzeptanz beziiglich Aufsichtsratsquote
und Zielgroflen

Die gesetzlichen Regelungen zur Erh6hung des Frauenanteils finden bei den befragten

Frauen eher Zustimmung als bei den befragten Méannern

Im Rahmen der Befragung wurden den teilnehmenden Personen beide Teile des Gesetzes fiir
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen in der Privat-

wirtschaft (s. Gesetzliche Grundlage, S.4) vorgelegt und von ihnen bewertet.

Entsprechend dem Gesetz vom 6. Mdrz sind borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unterneh-
men (mind. 3.500) ab September 2015 dazu verpflichtet, eigene Zielgrofen zur Erhohung des Frau-
enanteils fiir Aufsichtsrite, Vorstinde und oberste Management-Ebene festzulegen. Wie stehen Sie
personlich zu dieser Regelung?

B Weibl. Fithrungskrifte Minnl. Fihrungskrifte B Gesamt
s1% | Stimme voll und ganz zu /
2 I —— Stimme eher zu
0% [ Stimme eher nicht zu /
S — Stimme tberhaupt nicht zu
7% [ Unentschieden
f f f f f } } } } t {
0 % 50 % 100

Insgesamt befiirworten 42 Prozent der Befragten das vorliegende Gesetz. Mit 51 Prozent stimmt
eine knappe Mehrheit der befragten weiblichen und ménnlichen Vorstdnde und Unterneh-
mensfithrungen der oben genannten Regelung eher nicht oder iiberhaupt nicht zu und weitere

sieben Prozent haben sich bisher keine Meinung zu dem Gesetz gebildet.

Deutliche Unterschiede in der Einschdtzung des Gesetzes treten zwischen den befragten Frau-
en und Minnern auf: Wihrend die Mehrheit der weiblichen Befragten (61 Prozent) der gesetzli-
chen Regelung voll oder eher zustimmt, tun dies lediglich knapp 27 Prozent der Ménner. Rund

68 Prozent von ihnen spricht sich gegen das vorliegende Gesetz aus.

Ein dhnliches Meinungsbild ldsst sich im Zusammenhang des Gesetzes zur Einrichtung einer

festen Geschlechterquote fiir den Aufsichtsrat beobachten.
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Entsprechend dem Gesetz vom 6. Mirz gilt ab dem 1. Januar 2016 fiir den Aufsichtsrat von borsenno-
tierten und voll mitbestimmungspflichtigen Unternehmen eine feste Geschlechterquote. Diese betrifft
ca. 108 Unternehmen und sieht vor, bei Neubesetzungen im Aufsichtsrat einen Anteil von mindestens
30 Prozent fiir das jeweils unterreprisentierte Geschlecht einzuhalten. Wie stehen Sie personlich zu

dieser Regelung?

B Weibl. Fuhrungskrifte Minnl. Fihrungskriafte B Gesamt

Stimme voll und ganz zu /
Stimme eher zu

18 %
38 %

63% [
|

33;2 ] Stimme eher nicht zu /
gy Stimme tberhaupt nicht zu
4% N Unentschieden
1 [l 1 1 1 1 1 1 1 1 ]
I T L} T T T T L} T T 1
0 % 50 % 100

Insgesamt stimmen 38 Prozent der Befragten dem Gesetz voll und ganz oder eher zu. Jedoch
stimmt die Mehrheit der Unternehmensfiihrungen (57 Prozent) dem Gesetz eher nicht oder
iiberhaupt nicht zu, wihrend vier Prozent zum Zeitpunkt der Befragung noch unentschie-
den sind. Auch an dieser Stelle lassen sich geschlechtsspezifische Unterschiede beobachten:
63 Prozent der weiblichen Befragten befiirworten die gesetzliche Quotenregelung, wohinge-
gen ein Grofiteil der Ménner (77 Prozent) die Regelung ablehnt.

Aus Sicht der Unternehmensfithrungen und Vorstidnde ist die generelle Akzeptanz der
gesetzlichen ZielgrofRen- und Quotenregelung in der deutschen Wirtschaft und der eige-

nen Branche sehr gering

Wie grof ist in Ihren Augen die generelle Akzeptanz einer verpflichtenden Festlegung von Zielgrofsen fiir
Aufsichtsriite, Vorstiinde und oberstes Management in den folgenden Bereichen? (Sehr grofs / Eher grofS)

In der deutschen Wirtschaft insgesamt

15% [
I

5%
9%

In Threr Branche

21% |-
10 %
15%

In Threm Unternehmen B Weibl. Fithrungskrafte
ig Zo Mainnl. Fuhrungskrifte
24% I B Gesamt

(-

% 50 % 100
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Gemifd den Einschdtzungen der befragten Vorstdnde und Unternehmensfithrungen ist die ver-
pflichtende Festlegung von Zielgrofien fiir Aufsichtsrite, Vorstdnde und dem obersten Manage-
ment in der deutschen Wirtschaft, den jeweiligen Unternehmensbranchen und im eigenen
Unternehmen wenig akzeptiert. Knapp 10 Prozent der Befragten schitzen, dass die generelle
Akzeptanz fiir die verpflichtende Festlegung von Zielgr6fden in der deutschen Wirtschaft sehr
oder eher grof} ist. Ein dhnliches Bild zeichnet sich fiir die Einschitzung der eigenen Branche
ab. Nur 15 Prozent gehen davon aus, dass die gesetzliche Regelung in ihrer jeweiligen Branche
sehr oder eher akzeptiert ist. Mit Blick in das eigene Unternehmen wird ersichtlich, dass im-

merhin 24 Prozent der Befragten die generelle Akzeptanz des Gesetzes positiv einschétzen.

Wie grofS ist in Ihren Augen die generelle Akzeptanz einer festen Geschlechterquote fiir den Aufsichts-
rat in den folgenden Bereichen? (Sehr grofS / Eher grofs)

In der deutschen Wirtschaft insgesamt

1% [
9 %
107
In Threr Branche
19% [
10 %
107
In Threm Unternehmen B Weibl. Fithrungskrafte
ig Zt Mainnl. Fuhrungskrifte
27% [ B Gesamt
L 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ]
I T T T T T T T T T 1
0 % 50 % 100

Kaum Abweichungen gegeniiber den vorangestellten Ergebnissen treten hinsichtlich der ge-
nerellen Akzeptanz einer festen Geschlechterquote fiir den Aufsichtsrat auf. Wahrend in der
deutschen Wirtschaft (10 Prozent) und in der eigenen Unternehmensbranche (14 Prozent) die
Akzeptanz fiir relativ niedrig gehalten wird, geht immerhin ein knappes Drittel der Befragten
davon aus, dass im eigenen Unternehmen (27 Prozent) eine sehr oder eher grofde Akzeptanz
herrscht.

Insgesamt fillt auf, dass die befragten weiblichen Vorstdnde und Unternehmensfithrungen die
Akzeptanz beider Gesetzesteile in der deutschen Wirtschaft, der eigenen Unternehmensbran-

che und im eigenen Unternehmen weitaus grofier einschitzen als ihre ménnlichen Kollegen.
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Bei der Mehrheit der befragten Vorstinde und Unternehmensfithrungen ruft der Begriff

»Frauenquote« negative Assoziationen hervor

Wenn Sie den Begriff »Frauenquote« horen, woran denken Sie dann? Bitte stufen Sie ab, je nach-
dem wie stark Sie den Begriff sFrauenquote« mit den folgenden Aussagen in Verbindung bringen.
(Sehr stark / Eher stark)

Offentlicher Druck
71 %
88 %
80 %
Quotenfrau
68 %
85 %
74 %
Gesellschaftlicher Wandel
80 %
64 %
71 %
Staatliche Bevormundung
50 %
83 %
68 %
Vielfalt
66 %
50 %
57 %
Gleichbehandlung aller
63 %
44 %
53 %
Gerechtigkeit
55 %
32 %
42 %
Besseres Arbeitsklima
49 %
38 %
42 %
Diskriminierung von Méannern
20 %
42 %
32 %
Wirkungsvoll
44 %
19 %
30 %

Wirtschaftlicher Erfolg

46 %
16 %
30 %
Innovationsfihigkeit
40 %
21 %
29 %
ErschlieBung von Marktchancen B Weibl. Fihrungskrifte
ig Z: [ Minnl. Fihrungskrafte

28 % M Gesamt

=)

% 50 % 100
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Die »Frauenquote« ruft abhéngig vom Geschlecht unterschiedliche Assoziationen hervor

Der Begriff »Frauenquote« wird von dem Grof3teil der befragten Personen in einem eher nega-
tiven gesellschaftlich-politischen Kontext gesehen. Demnach verbindet eine deutliche Mehr-
heit der befragten weiblichen und ménnlichen Vorstdnde und Unternehmensfiihrungen mit
der »Frauenquote« sehr oder eher stark die Aussagen »6ffentlicher Drucke, »Quotenfrau« und
»staatliche Bevormundung«. Etwas weniger hdufig — dennoch von iiber der Hilfte der befrag-
ten Personen genannt — werden die eher positiv konnotierten Aspekte wie »gesellschaftlicher
Wandel« und Vielfalt in einem Zusammenhang mit der »Frauenquote« gesehen. Etwa die Half-
te assoziieren Gleichstellungs- und Gerechtigkeitsthemen sowie die Verbesserung des Arbeits-
klimas mit der Quote. Weitaus weniger weibliche und ménnliche Vorstidnde verkniipfen damit
nutzen- und ressourcenorientierte Aspekte; so geben weniger als ein Drittel an, die »Erschlie-
3ung von Marktchancen, »Innovationsfahigkeit« und »wirtschaftlichen Erfolg« mit der »Frau-

enquote« zu assoziieren.

Werden die Antworten differenziert nach Geschlecht betrachtet, zeigt sich, dass fiir mdnnliche
Befragte der Begriff »Frauenquote« liberwiegend negativ konnotiert ist. So gibt ein Grof3teil der
ménnlichen Vorstdnde an, dass sie insbesondere einen 6ffentlichen Druck (88 Prozent), den
Begriff »Quotenfrau« (85 Prozent) und staatliche Bevormundung (83 Prozent) mit der Quote
verbinden. Ein weiterhin auffilliges Charakteristikum ist die sehr niedrige Anzahl an Mén-
nern, die eine Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen mit einem 6konomischen

Nutzen und Ressourcenvorteilen fiir ihr Unternehmen verbinden.

Im Vergleich zu den befragten Minnern assoziieren deutlich weniger Frauen (50 Prozent)
die Quote mit staatlicher Bevormundung. Deutlich hdufiger wird von Frauen (80 Prozent)
die Frauenquote sehr oder eher stark mit einem gesellschaftlichen Wandel verkniipft. Auch
marktsteigernde und wirtschaftliche Aspekte, wie Innovationsfihigkeit und wirtschaftlicher

Erfolg, werden eher von Frauen als von Ménnern mit der Frauenquote assoziiert.

In der Vergangenheit haben sich nur wenige Studien mit der Akzeptanz von Geschlech-
terquoten beschiftigt

Die Ergebnisse vorhandener Studien (vgl. v.a. Seng, Fiesel & Riittgers 2013; Wippermann 2012,
Eilers et al. 2013; Alemann 2014) zeigen, dass grundsétzlich von einer Skepsis gegeniiber ge-
setzlichen und vor allem festen Geschlechterquoten ausgegangen wird (vgl. Wippermann
2012) und Unterschiede entlang der Kategorie Geschlecht, so wie sie auch in diesem Ergebnis-

bericht vorliegen, beobachtet werden konnen.
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Dies zeigen auch die im Zusammenhang einer Studierendenbefragung publizierten Ergebnis-
se einer deutschen Wirtschaftsuniversitdt (FOM). Die Studie zeigt auf, dass sich knapp {iber
die Halfte der Frauen fiir eine Einfilhrung einer gesetzlichen Quote fiir den Aufsichtsrat, das
Top-Management sowie fiir alle Fiihrungspositionen ausspricht. Demgegeniiber waren die
ménnlichen Studierenden {iberwiegend gegen eine gesetzliche Quote; gerade einmal 7 Pro-
zent sprachen sich dafiir aus (vgl. Seng, Fiesel & Riittgers 2013). Auch Wippermann kommt in
seiner Studie im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren Frauen und Jugend
(BMFSF]) zu dem Ergebnis, dass Frauen gegeniiber der Quotenregelung weniger skeptisch
sind als Ménner (vgl. Wippermann 2012). Zusammenfassend 1dsst sich festhalten, dass bei
Miénnern die allgemeine Ablehnung - gleich welcher Statusgruppe sie angehoren - stirker
ausgepragt ist. Dieser Aspekt spiegelt sich auch in den Ergebnissen des vorliegenden Berichts
wider und fiihrt zu der Frage, wieso vor allem ménnliche Vorgesetzte eine feste Geschlechter-
quote bzw. flexible Zielgrof3en zur Erhéhung des Frauenanteils ablehnen.

Griinde hierfiir liefert die Studie von Catalyst, in der eine Befragung mit Senior Managern
durchgefiihrt wurde. Der geringe Einsatz von Fiihrungskriften fiir mehr Gleichstellung im
Unternehmen wird durch ein fehlendes Bewusstsein fiir Geschlechtsstereotype sowie die Un-
kenntnis {iber gesellschaftlich inhdrente Geschlechterkonstruktionen erklart. Weiterhin wer-
den die Angst vor Statusverlusten, die Angst im Prozess der Gleichstellung Fehler zu machen
sowie die Angst von anderen Mannern gedemiitigt zu werden, als zentrale Faktoren genannt
(vgl. Prime et al. 2009).

Dennoch zeigt das Beispiel Norwegen, dass eine der gesetzlichen Regelung vorausgehende
Ablehnung der Geschlechterquote nicht automatisch weniger Erfolg fiir die Umsetzung be-
deutet (vgl. Storvik & Teigen 2010). Im folgenden Kapitel wird verdeutlicht, dass trotz vieler
ablehnender Stimmen eine Mehrheit der befragten weiblichen und ménnlichen Vorstinde

und Unternehmensfithrungen bereits einen Mehrwert fiir ihr Unternehmen wahrnimmt.



FidAR - Stimmungsbarometer 25

Kapitel 4 | Chancen und Herausforderungen

der gesetzlichen Regelungen

Vorstinde sehen begrenzte Steigerungspotentiale durch Zielgrofenverpflichtung

Die Einfiihrung einer gesetzlichen Regelung, die ZielgrofRen und die Einrichtung einer festen
Geschlechterquote fiir den Aufsichtsrat vorschreibt, hilt aus Sicht der Vorstéinde unterschied-
liche Chancen und Herausforderungen fiir das eigene Unternehmen bereit. Zwar geht nur eine
Minderheit der Befragten davon aus, dass durch eine Verpflichtung zur Festlegung von Ziel-
grofien auf den Fithrungsebenen der Frauenanteil deutlich gesteigert werden kann. Allerdings
werden langfristig betréchtliche Mehrwerte fiir das eigene Unternehmen gesehen, die sich
aus der Einfiihrung von festen und flexiblen Geschlechterquoten ergeben. Es fillt auf, dass ein
grofierer Anteil der Befragten eher Chancen fiir die Weiterentwicklung des eigenen Betriebs
wahrnimmt als Herausforderungen oder Gefahren. Dabei zeigen sich erhebliche Unterschiede

zwischen weiblichen und méinnlichen Vorstinden.

Was glauben Sie: Wie stark ldsst sich der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in Ihrem Unter-
nehmen durch eine Verpflichtung zur Festleqgung von ZielgrofSen fiir den Aufsichtsrat, Vorstand und
das oberste Management steigern?
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25 %
31%

0%
Sehr stark/ Eher stark
|

58 %
74 %

677 |

(-]
=
wn
(-]

% 100

Rund ein Drittel der Vorstinde und Unternehmensfiihrungen geht davon aus, dass sich der An-
teil von Frauen in Fiihrungspositionen im eigenen Unternehmen durch eine Verpflichtung zur
Festlegung von ZielgréfRen filir den Aufsichtsrat, Vorstand und das oberste Management sehr
oder eher stark steigern ldsst. Hingegen nehmen zwei Drittel der Befragten an, dass es durch die
Einfiihrung von Zielgréf3en nur zu einer geringen oder gar keiner Erhhung des Frauenanteils

in Fiihrungspositionen kommen wird.
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Weibliche Befragte zeigen sich in Bezug auf die vermutete Wirksambkeit der gesetzlichen Rege-
lung erkennbar zuversichtlicher: 40 Prozent der weiblichen Vorstdnde und Unternehmensfiih-
rungen erwarten fiir das eigene Unternehmen deutlich mehr Frauen in Fiihrungspositionen.
Unter Ménnern ist es hingegen nur gut jeder Vierte (25 Prozent).

Die gesetzlichen Regelungen enthalten aus Sicht der Vorstinde grofle Chancen fiir die

Unternehmen

Es hat sich gezeigt, dass die befragten Vorstinde — abgesehen von geschlechtsspezifischen Un-
terschieden - einer staatlich vorgeschriebenen Verpflichtung zu festen und flexiblen Quoten
mehrheitlich ablehnend gegeniiberstehen und sich kurzfristig eine eher geringe Steigerung
des Frauenanteils in Fiihrungspositionen davon versprechen. Zukiinftig relevant ist aller-
dings, dass sie dennoch betréchtliche Chancen in der Regelung sehen.

In einer Verpflichtung zur Festlegung von Zielgrofsen zur Erhohung des Frauenanteils im Aufsichts-
rat, Vorstand und obersten Management bzw. der Einfiihrung einer festen Geschlechterquote, kann
man verschiedene Chancen fiir das eigene Unternehmen sehen. Bitte geben Sie an, wie sehr Sie den

nachfolgenden Aussagen zustimmen. (Stimme voll und ganz zu / Stimme eher zu)

Die Attraktivitit des Unternehmens fiir weibliche Bewerber wird steigen.
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70% [
48 %
ssv
Die Gleichstellung der Geschlechter wird schneller vorankommen.
64% [
39 %
s1%
Die Attraktivitit des Unternehmens wird generell steigen.
64% [
39 %
51
Das Arbeitsklima im Unternehmen wird sich verbessern. B Weibl. Fithrungskrafte
61 ol F )
26 % Mainnl. Fihrungskrifte
47% [ — B Gesamt
I [l ] ] ] ] ] ] ] ] ]
I T T T T T T T T T 1
0 % 50 % 100



FidAR - Stimmungsbarometer 27

Dabei sind es vor allem drei Gesichtspunkte, unter denen flexible Zielgréflen und feste Ge-

schlechterquoten als positiv fiir das eigene Unternehmen begriffen werden:

> Drei Viertel der Befragten (74 Prozent) erwarten, dass die Attraktivitdt des Unterneh-
mens fiir weibliche Bewerber steigt, und jeder Zweite (51 Prozent) geht davon aus, dass

dadurch das Unternehmen insgesamt einen Imagegewinn im AufRenraum erzielt.

> Die Vorstdnde und Unternehmensfithrungen sehen in den Zielgroflen und der Ge-
schlechterquote ein wichtiges Instrument, um Frauen konsequent in das Unternehmen
einzubeziehen. Dadurch kann beispielsweise sichergestellt werden, dass Frauen auf al-
len Ebenen beteiligt sind (63 Prozent) und im Unternehmensmanagement tétige Frauen
weitere Frauen nachziehen (62 Prozent). Auf diese Weise werden ménnlich geprigte Un-
ternehmenskulturen aufgebrochen (58 Prozent) und die Gleichstellung der Geschlechter

wird schneller vorankommen (51 Prozent).

> Die Einfiihrung verbindlicher ZielgrofRen und einer Aufsichtsratsquote wirkt sich aus
Sicht der Vorstiande positiv auf den Erfolg des Unternehmens aus (61 Prozent). Da neue
Perspektiven und Fahigkeiten Einzug halten, kann das Unternehmen durch mehr weib-
liche Fiihrungskréfte konomische und strategische Vorteile erzielen.

Es fdllt auf, dass weibliche und ménnliche Vorsténde teils unterschiedliche Sichtweisen vertre-
ten. Insgesamt zeigen sich Frauen deutlich optimistischer, was (potenzielle) Vorteile der flexi-
blen Zielgrofien und fester Aufsichtsratsquote betrifft. Insbesondere die positive Auswirkung
von mehr Frauen in Fiihrungspositionen auf den Unternehmenserfolg wird von den befragten
weiblichen Vorstinden eher wahrgenommen. Uber drei Viertel der Frauen gehen von einem
positiven Effekt aus — gegeniiber weniger als der Halfte der Ménner. Es ist davon auszugehen,
dass sich weibliche Vorstidnde dementsprechend engagierter bei der Formulierung und Errei-
chung der Zielgrofien zeigen werden. Des Weiteren nehmen nur rund 39 Prozent der ménnli-
chen Vorstinde, aber 64 Prozent ihrer weiblichen Kollegen an, dass die Attraktivitdt des Un-
ternehmens steigt. Ein weiterer Unterschied zwischen Frauen und Ménnern zeigt sich beim
Arbeitsklima: Nur etwas mehr als jeder dritte ménnliche Vorstand sieht eine Verbesserung des
Arbeitsklimas im Unternehmen, dafiir aber iiber 60 Prozent der weiblichen Vorstinde und

Unternehmensfiihrerinnen.
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Weibliche und ménnliche Vorstinde und Unternehmensfiihrungen sehen ressourcen-
aufwendige Stellenbesetzung und das Definieren passgenauer Zielgrofien als zentrale

Herausforderungen

Aus der verpflichtenden Festlegung von Zielgrofen zur Erhohung des Frauenanteils im Aufsichtsrat,
Vorstand und obersten Management sowie einer festen Aufsichtsratsquote konnen sich auch Heraus-
forderungen fiir das eigene Unternehmen ergeben. Bitte geben Sie an, fiir wie grof$ Sie die folgenden
Herausforderungen fiir Ihr Unternehmen halten. (Sehr grof$ / Eher grofs)

Mangels Bewerberinnen werden sich zentrale Positionen nicht adidquat besetzen lassen.
58 %

75 %
68 %

Es wird schwierig werden, die ,richtigen‘ Zielgréf3en fiir das Unternehmen zu definieren.
63 %

59 %
61 %

Die Personalsuche wird erheblich mehr personelle und finanzielle Kapazititen beanspruchen.
43 %

55 %
49 %

Die Informationspflichten (Dokumentation und Controlling) sind mit erheblich mehr personellem und finanziellem Aufwand verbunden.

39 %
44 %
42 %

Der 6ffentliche Druck auf das Unternehmen wird deutlich zunehmen.
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Fur die Erreichung der Zielgréf3en mangelt es an Unterstiitzung seitens wichtiger Entscheidungsgremien, z.B. Aufsichtsrat.
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Bei der Frage nach (potentiellen) Vorteilen verbindlicher Zielgréfien und fester Geschlechter-
quote zeigt sich, dass der Vielfaltsaspekt von der Mehrheit der Vorstdnde als Chance wahrge-
nommen wird. Lediglich drei Aspekte werden mehrheitlich oder von einer knappen Mehrheit
als grofie oder sehr grofe Herausforderung fiir das eigene Unternehmen empfunden:

> Mehr als zwei Drittel der Befragten haben Sorge, mangels Bewerberinnen zentrale Posi-

tionen nicht addquat besetzen zu kénnen;

> Ebenfalls als schwierig eingeschitzt wird der Prozess, fiir das eigene Unternehmen
passgenaue und richtige Zielgrofden zu definieren (61 Prozent);

> Knapp die Hélfte der Vorsténde sieht die Gefahr, dass die Personalsuche einen erhebli-
chen personellen und finanziellen Mehraufwand beanspruchen wird.

Dahinter folgen Herausforderungen durch neue Informationspflichten (42 Prozent) und den
moglicherweise steigenden offentlichen Druck (41 Prozent). Nur Minderheiten sehen die Ge-
fahr, dass wichtige Entscheidungsgremien im Unternehmen nicht ausreichend Unterstiitzung
bei der Erreichung der ZielgréfRen leisten (22 Prozent) oder dem Unternehmen aufgrund von
flexiblen oder festen Geschlechterquoten wirtschaftliche Nachteile entstehen (20 Prozent).

Wieder sind klare Geschlechterunterschiede erkennbar: Es wurde bereits aufgefiihrt, dass
ménnliche Vorstidnde zumeist geringere Chancen in einer gesetzlichen Regelung zur Erhéhung
des Frauenanteils wahrnehmen, des Weiteren wird deutlich, dass sie auch mehr Herausfor-
derungen fiir ihr Unternehmen sehen als weibliche Vorstinde. So befiirchten 75 Prozent der
Miénner, aber nur 58 Prozent der Frauen, dass sich mangels Bewerberinnen zentrale Positio-
nen nicht zufriedenstellend besetzen lassen. Ahnlich verhilt es sich mit der Personalsuche, die
aus Sicht von 55 Prozent der Manner, aber nur 43 Prozent der Frauen eine grofde Herausforde-
rung fiir das Unternehmen sein wird. Immerhin jeder vierte mannliche Vorstand glaubt, dem
Unternehmen entstehen durch verpflichtende Zielgrofien wirtschaftliche Nachteile — demge-
geniiber nur jede achte Frau. Der einzige Aspekt, den weibliche Vorstidnde deutlich skeptischer
sehen, ist die mangelnde Unterstiitzung wichtiger Entscheidungszirkel wie z.B. den Aufsichts-
ratsgremien, die in vielen Unternehmen nach wie vor mehrheitlich mit Mdnnern besetzt sind.
35 Prozent der Frauen, aber nur 11 Prozent der Médnner sehen hierin eine grofde Herausforde-
rung. Frauen befiirchten also prinzipiell weniger negative Konsequenzen aus der Quote und
scheinen optimistisch, sind aber gleichzeitig skeptisch beziiglich der internen Unterstiitzung

—insbesondere ihrer ménnlichen Kollegen — im Unternehmen.
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Die von den Unternehmensfithrungen wahrgenommenen Chancen gesetzlicher Rege-
lungen bieten gute Ansatzpunkte fiir Instrumente zur Unterstiitzung der betroffenen

Unternehmen

Richtet man den Blick auf ein Land wie Norwegen, das bereits 2008 eine gesetzliche Geschlech-
terquote einfiihrte, zeigt sich, dass der Verabschiedung des Gesetzes eine dhnlich kontroverse
offentliche Diskussion wie in Deutschland vorausging. Diese war mafigeblich begleitet von Be-
fiirchtungen, den Unternehmen konnten (6konomische) Nachteile und Risiken begegnen. Es
ist bezeichnend, dass die Herausforderungen, mit denen sich die Wirtschaft in Norwegen kurz
vor der Einfiihrung einer gesetzlichen Geschlechterquote konfrontiert sah, den Ergebnissen
des Stimmungsbarometers dhneln: Allem voran wurde die Sorge genannt, dass sich mangels
Bewerberinnen zentrale Positionen nicht adédquat besetzen lassen und die Personalsuche mit
erheblichen finanziellen wie personellen Mehrbelastungen verbunden sein wird.

In der Riickschau zeigt sich jedoch, dass die von den Unternehmen befiirchteten Nachteile in
Norwegen ausgeblieben sind (vgl. Storvik & Teigen 2010). Stattdessen konnten jlingere Studien
belegen, dass die gesetzliche Regelung mafigeblich dazu beigetragen hat, mannlich dominierte
Unternehmensstrukturen aufzubrechen und Gehaltsunterschiede zwischen weiblichen und
ménnlichen Fiihrungskriften auf den obersten Fithrungsebenen zu verringern (vgl. Bertrand
et al. 2014; Ahern & Dittmar 2012). Sieben Jahre nach ihrer Einfithrung in Norwegen erfdhrt die
Geschlechterquote bis in die Wirtschaft hinein eine breite gesellschaftliche Akzeptanz. Auch
bei den zuvor kritischen Stimmen scheint sich durch die Erfahrungen mit der Quote ein Ein-
stellungswechsel vollzogen zu haben (vgl. Storvik & Teigen 2010).

Diese Erfahrungen in Norwegen lassen auch fiir Deutschland hoffen, dass sich die existie-
renden Befiirchtungen und wahrgenommen Herausforderungen nicht bewahrheiten. Positiv
stimmt, dass mit Quote und Zielgrofden ebenfalls erhebliche Chancen fiir die Unternehmen
verbunden werden. Diese Chancen sollten in der politischen Kommunikation zukiinftig im
Vordergrund stehen und von der Politik genutzt werden, um den Unternehmen Unterstiitzung
bei der Erreichung ihrer Zielgréfien anzubieten. Insbesondere die Chancen, die Quote und
ZielgrofRen fiir den Unternehmenserfolg und die Arbeitgeberattraktivitét bereithalten, sollten
in der offentlichen Diskussion stirker herausgestellt werden. Nur wenn es gelingt, die Unter-
nehmen von den Vorteilen der gesetzlichen Regelung zu tiberzeugen, kann eine erfolgreiche
Umsetzung erfolgen.
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| Fazit

Der aktuelle Women-on-Board-Index (WoB 160) von FidAR zeigt, dass der Frauenanteil in Auf-
sichtsrdten nur langsam steigt und bei den Vorstdnden sogar riicklaufig ist (vgl. FidAR 2015).
Mit dem neu beschlossenen Gesetz zur gleichberechtigten Teilhabe von Mdnnern und Frauen
an Fiihrungspositionen soll die Diversitdt im Top-Management geférdert werden.

Das vorliegende Stimmungsbarometer zeigt:

> Die befragten Vorstdnde und Unternehmensfithrungen sehen deutliche Chancen in der
Aufsichtsratsquote und den Zielgrofien (Arbeitgeberattraktivitit, Gleichstellung, Unter-
nehmenserfolg).

> Schwierigkeiten bei der addquaten Stellenbesetzung und Personalsuche, finanzieller
und personeller Aufwand sowie das Definieren passgenauer Zielgroflen werden als He-

rausforderung gesehen.

> Vereinbarkeitsmafinahmen, Coachings und Kulturwandel gelten als vielversprechende

Instrumente zur Erh6hung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen.

> Nur wenige Unternehmen sind sich bewusst, dass sie vom Gesetz betroffen sind. Ledig-
lich ein Bruchteil der Unternehmen hat bereits Zielgrofien zur Erhohung des Frauenan-

teils auf unterschiedlichen Hierarchieebenen verabschiedet oder geplant.

> Eine gesetzliche Verpflichtung zur Festlegung von Zielgrofien bzw. eine feste Aufsichts-
ratsquote wird mehrheitlich und insbesondere von ménnlichen Vorstanden und Unter-
nehmensfiihrungen abgelehnt.

Die Ergebnisse des Stimmungsbarometers zeigen notwendige Handlungsbereiche der
Politik auf:

> Kommunikation zum Gesetz, seinen Vorteilen und dessen Umsetzung:
Um die erfolgreiche Umsetzung des Gesetzes in den Unternehmen zu unterstiitzen,
muss der aktuellen Unsicherheit und Unwissenheit begegnet werden. Es ist eine umfas-
sende Kommunikationsstrategie notwendig, mit dem Ziel, der Wirtschaft klar aufzuzei-
gen, welche Unternehmen vom Gesetz betroffen sind und was von diesen Unternehmen

zu welchem Zeitpunkt konkret erwartet wird.
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Die Vorteile von ZielgrofRen und Quoten zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungs-
positionen sind im Allgemeinen nicht bekannt. Unterschiedliche Studien haben bereits
gezeigt: Um den Anteil von Frauen in Fiithrungspositionen nachhaltig zu steigern, ist
es unerlésslich, den Mehrwert von Frauen in Fiihrungspositionen und geschlechtsge-
mischten Fiihrungsteams fiir das Unternehmen zu kommunizieren. Der »Business Case
Diversity« muss nicht nur dem Vorstand, sondern allen Fiithrungskriften, vor allem
auch im Middle Management bewusst und verstanden sein. Dies gilt ebenso fiir die Im-

plementierung von Quoten und Zielvorgaben.

Des Weiteren sollten die Umsetzungsfortschritte der Unternehmen gebiindelt kommu-
niziert werden. Diese Transparenz muss Ansporn und Motivation fiir Unternehmen

sein, sich in dem Themenfeld zu engagieren.

Bereitstellung eines Instruments zur Ermittlung passgenauer Zielgrofien:

Fiir eine zeitnahe und wirkungsvolle Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben ist es wich-
tig, den Unternehmen Hilfestellung bei der Ermittlung und Definition individueller und
passgenauer ZielgrofRen zu liefern. Dies kann beispielsweise anhand einer Ubersicht
von Good-Practices und ZielgréfRen anderer Unternehmen der gleichen Branche und
dhnlichen Beschiftigtenzahlen geschehen.

Bereitstellung eines Instrumentenkastens zur Umsetzung:
Die Unternehmen bendtigen Unterstiitzung bei der Wahl und der Durchfiithrung von
Maftnahmen und Instrumenten, um die feste Quote bzw. die selbstfestgelegten Zielgro-

Ren erreichen zu konnen.

Viele Unternehmen haben bereits in der Vergangenheit Mafnahmen implementiert,
um den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen zu steigern. Es existieren daher be-
reits Erfahrungen, welche Maffnahmen besonders gut funktionieren. Wie die Ergebnis-
se aufzeigen, sind neben prozessualen Mafinahmen vor allem unternehmenskulturelle
Mafinahmen relevant. Die Politik kann helfen die Erfahrungen der Unternehmen zu

erfassen, zu strukturieren und anderen Unternehmen verfiigbar zu machen.

Vorbildfunktion der Politik:
Die Politik muss ihrer Vorbildfunktion gerecht werden und die Definition und Errei-
chung von Zielgroflen in offentlichen Unternehmen konsequent verfolgen. Die Fort-

schritte miissen transparent kommuniziert und leicht zuginglich gemacht werden.
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Fiir Unternehmen werden zukiinftig die Frauenanteile in Fiihrungspositionen sowie ihr glaub-
wiirdiges Engagement flir mehr Frauen in Fiihrung einen Bestandteil der Arbeitgeberattrak-
tivitdt bilden. Aktuell scheinen die Wertesysteme karriereorientierter Frauen wenig mit den
Wertesystemen der Unternehmen {ibereinzustimmen. Hier bedarf es eines zukunftsorien-
tierten Wertemanagements. Um auch zukiinftig das Potential hochqualifizierter Frauen wie
Minner fiir ihr Unternehmen nutzbar machen zu konnen, bedarf es 6ffentlichkeitswirksamer
Mafdnahmen der Unternehmen. Frauen sollten erkennen konnen, dass ein Unternehmen sich

ernsthaft und nachhaltig fiir mehr Frauen in Fithrungspositionen engagiert.?

Wenn Unternehmen stérker als bisher die Méglichkeiten und den Mehrwert von mehr Frauen
in Flihrungspositionen erkennen und nutzen und die Politik aktiv Hilfestellung bietet, werden

sie gemeinsam das Ziel mehr Frauen fiir Fiihrungspositionen zu gewinnen, erreichen.

2 — Mit dem vor kurzem eingefiihrten GERMAN GENDER INDEX an der Borse Hannover wird bereits ein
solches Engagement der Unternehmen offengelegt. Mithilfe einer Ubersicht der Unternehmen, die sich durch
ihren hohen Grad an Gender Diversitit auf der Vorstands- und Aufsichtsratsebene von anderen Unternehmen
abheben, konnen private und institutionelle Anleger gezielt Unternehmen wihlen, die in diesem Bereich bereits
sehr aktiv sind (vgl. Borse Hannover 2015).
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| Methodische Vorgehensweise

Details zur Befragung

Die Grundgesamtheit der Befragung bilden sdmtliche Unternehmen, die in den Geltungsbe-
reich des Gesetzes zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiihrungspo-
sitionen fallen. Das Gesetz unterscheidet dabei nach zwei Gruppen:

> Borsennotierte und voll mitbestimmungspflichtige Unternehmen, fiir die eine feste Ge-
schlechterquote von 30 Prozent fiir den Aufsichtsrat sowie verbindliche Zielgrofden fiir

den Vorstand und obersten Management-Ebenen vorgesehen sind.

> Borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige Unternehmen, die zur Festlegung ver-
bindlicher ZielgrofRen fiir Aufsichtsrat, Vorstand und obersten Management-Ebenen
verpflichtet werden.

Die Datenerhebung erfolgte {iber den von FidAR beauftragten Projektpartner infas. Im Zeit-
raum vom 27. Mirz bis zum 22. Mai 2015 wurden die Vorstdnde bzw. Unternehmensfiithrungen
der borsennotierten und voll mitbestimmungspflichtigen Unternehmen sowie der bérsenno-
tierten oder mitbestimmungspflichtigen Unternehmen postalisch angeschrieben und aufge-
fordert an der Online-Befragung teilzunehmen. Insgesamt nahmen 185 weibliche und mannli-

che Vorsténde an der Befragung teil (jeweils ein Vorstand pro Unternehmen).

Stichprobe

Die gewonnene Stichprobe ist liber verschiedene Wirtschaftszweige, Unternehmensgrofien
und Gesellschaftsformen hinweg breit gestreut und beinhaltet auch im DAX30 vertretene Un-
ternehmen. Am grofiten war der Riicklauf aus den Branchen verarbeitendes Gewerbe (25%),
Energieversorgung (ca. 14 Prozent), Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (ca. 10 Pro-
zent), Gesundheits- und Sozialwesen (ca. 10 Prozent) sowie Handel, Instandhaltung und Repa-

ratur von Kraftfahrzeugen (ca. 5 Prozent), Verkehr und Lagerei (ca. 5 Prozent).

60 Prozent der befragten Unternehmen haben bis zu 2.000 Beschiftigte, 40 Prozent mehr als
2.000 Beschiftigte. Der Anteil der Unternehmen mit mehr als 5000 Beschiftigten® betrdgt rund
ein Viertel. 80 Prozent der Unternehmen sind Kapitalgesellschaften. Davon ist das Gros als
GmbH (ca. 43 Prozent) oder AG (ca. 51 Prozent) ausgestaltet. Rund ein Viertel der befragten Un-

ternehmen ist borsennotiert.

Ein hoher Anteil von weiblichen Vorstdnden bzw. Unternehmensfithrungen (ca. 43 Prozent) in
der Stichprobe ermoglicht gezielte Geschlechtervergleiche.
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