Die Quote allein reicht nicht

Eine qualitative Studie zu Erfahrungen von Frauen auf dem Weg in den

Aufsichtsrat
Carola Eck-Philipp und Angelika Kramer(wissenschaftliche Begleitung und Mitarbeit)

1. Einleitung
Am 1. Mai 2015 ist das ,,Gesetz fiir die Gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern
an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst* in Kraft getreten.

(29.09.2015 #diequotegilt http://www.bmfsfj.de/BMFSFJ/gleichstellung,did=88098.html)

Das bedeutet, seit Januar 2016 gilt fir rund 108 borsennotierte und voll
mitbestimmungspflichtige Unternehmen eine verbindliche Geschlechterquote von 30 Prozent
bei Neubesetzungen in den Aufsichtsraten. Borsennotierte oder mitbestimmungspflichtige
Unternehmen sind seit September 2015 verpflichtet, Planzahlen fir die Erhéhung des
Frauenanteils in Aufsichtsrat, VVorstand und obersten Management-Ebenen im
Bundesanzeiger zu veroffentlichen. Dies gilt fur Aktiengesellschaften,
Kommanditgesellschaften auf Aktien und auch fir GmbH, eingetragene Genossenschaften
und Versicherungsvereine auf Gegenseitigkeit mit in der Regel mehr als 500 Arbeitnehmern.

In der Summe unterliegen etwa 3500 Unternehmen der ZielgroRenverpflichtung.

Mit dem Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an
Fihrungspositionen hat die Politik ein deutliches Signal - ,,eine historische Wegmarke* - wie
Manuela Schwesig, Bundesministerin fr Familie, Senioren, Frauen und Jugend sagt - gesetzt,
um mehr Frauen in Fihrung zu bringen - insbesondere in Vorstande und Aufsichtsréte.

Warum war eine gesetzliche Regelung Uberhaupt notwendig?
Die freiwilligen Vereinbarungen mit der Wirtschaft in den letzten Jahrzehnten brachten keine
nennenswerten Erfolge. Der Frauenanteil in Aufsichtsraten der 160 im DAX, MDAX, SDAX

und TecDAX notierter Unternehmen liegt 2015 bei 21,4 Prozent im Vergleich zu 10 Prozent
2011(,Frauen in die Aufsichtsrite* (FidAR)).
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Auch der Deutsche Corporate Governance Kodex (http://www.dcgk.de), der in Form von
Empfehlungen und Anregungen international und national anerkannte Standards guter und
verantwortungsvoller Unternehmensfiihrung formuliert und der ganz klar Diversitat in der
Aufsichtsratsbesetzung fordert, wurde von den bundesdeutschen Wirtschaftsfiihrern
weitgehend ignoriert. Der Women-on-Board-Index 100 von der Interessenvertretung ,Frauen
in die Aufsichtsrate (FIdAR) beleuchtet den Status quo am 11. Juni 2015 der vom Gesetz

betroffenen Unternehmen, fir die die Geschlechterquote gilt:

22.9% der Aufsichtsrate der 100 bédrsennotierten und
voll mitbestimmten Unternehmen sind Frauen.

| Manneranteil
Frauenanteil

Quelle: FidAR******

Von den 100 betroffenen Unternehmen erreichen laut FidAR
e 26 eine Quote von 30 Prozent und mehr Frauen im Aufsichtsrat
e 74 Unternehmen erflllen die Vorgaben allerdings bislang nicht
e Die Frauenquote in den Aufsichtsraten betragt derzeit im Durchschnitt 23 Prozent
(25 Prozent sind es auf der Arbeitnehmer- und 21 Prozent auf der Anteilseignerseite).

Besonders auffallig sind die groRen Diskrepanzen bei den Unternehmen:
e die Henkel AG & Co. KGaA z.B. hat eine Frauenquote von 44 %.

e die Fresenius AG oder die Porsche AG haben tberhaupt keine Frau im Aufsichtsrat.
Es besteht also erheblicher Bedarf, in den kommenden Jahren mehr Frauen in die

Aufsichtsrate zu berufen.

Wie stehen Aufsichtsrate in Deutschland zur Einfihrung der Quote?
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In der aktuellen Studie: ,,Aufsichtsréate in Deutschland (2015) von Hengeler Miiller, Heiner
Thorburg und dem Deutschen Kundeninstitut (DKI) zeigt sich, dass ménnliche Aufsichtsrate
uberwiegend nicht erwarten, dass sich die Arbeit in quotengerecht zusammengesetzten
Aufsichtsraten verbessern wird. Im Gegensatz dazu ist ein hoher Anteil der weiblichen
Befragten (83 %) davon Uberzeugt.

Auch zeigt sich, wie unterschiedlich der Weg in den Aufsichtsrat fur Manner und Frauen
verlauft. ,\Weibliche Aufsichtsrate haben ihr Mandat erheblich haufiger Gber einen Berater
erhalten als Ménner (ca. 45 % vs. 23 %). Bei den Ménnern dominiert die direkte Ansprache

durch den Aufsichtsratsvorsitzenden (48 %).

Mannlich mWeiblich mGesamt
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Grafik: Hengeler Mueller / Heiner Thorborg / Deutsches Kundeninstitut (DKI)), Manager
Magazin 22.12.2015 Klaus Wehrle:
Exklusiv-Befragung von Aufsichtsraten: Mannliche Aufseher sind vom Sinn der Frauenquote

nicht tiberzeugt.

Eine der Schlussfolgerungen der o.a. Studie:
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,Die Neubesetzung wird als Herausforderung gesehen, Aufsichtsratsnetzwerke
werden aufgebrochen und Frauen professionell Uiber Berater angesprochen.*
Ob die von uns in Interviews befragten Frauen, die auf den Weg in den Aufsichtsrat sind,

auch diese Erfahrungen gemacht haben, wird unsere Untersuchung zeigen.

Was wollten wir wissen und warum?

2010 haben wir mit der Studie WOMEN ON BOARD (Eck-Philipp, C. und Kramer, A.,
2010) im Auftrag des European Women’s Management Development Network (EWMD) und
der Helga Stodter-Stiftung die Situation von Frauen in Vorstand und Aufsichtsrat im
deutschsprachigen Raum (DACH-Deutschland, Osterreich, Schweiz) untersucht. Deren Wege
ins Top-Management wurden mit Interviews erhoben und Erfolgsbarrieren und Hindernisse

identifiziert.

Ausgeldst durch die Quotendiskussion, die Einfiihrung der Quote und durch langjéhrige
Erfahrungen in der Strategie-Beratung speziell fur Frauen, die ein Aufsichtsratsmandat
anstreben, interessierte uns aktuell, welche konkreten Erfahrungen Frauen heutzutage

machen, wenn sie sich das Ziel Aufsichtsrétin gesetzt haben.

Uns interessierte:
e was der Ausloser war und warum und Frauen eine Position im Aufsichtsrat anstreben,
e wieviel Zeit sie investieren und wie sie vorgegangen sind
e welche Erfahrungen sie mit mannlichen und weiblichen Unterstiitzern gemacht haben,
e welche personlichen Erfolge sie errungen haben,
e welche Hindernisse sie erfahren haben,
e welche Auswirkungen der Quote sie spiiren und ob die Quote sie unterstitzt,

e was sie auf dem bisherigen Weg Uberrascht hat.
Es war uns wichtig, Betroffene selbst zu befragen, sie direkt zu Wort kommen zu lassen,

nicht zu spekulieren, sondern empirisch zu arbeiten. Die Unabhangigkeit von Parteien,

Institutionen und Netzwerken objektiviert die Erkenntnisse in der vorliegenden Studie.
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Aus den Antworten und deren Haufigkeiten haben wir Erkenntnisse gewonnen und
Empfehlungen abgeleitet, um die Erfahrungen unserer Interviewpartnerinnen auch fiir andere
Frauen nutzbar zu machen und Ménnern Ansatzpunkte zu liefern, wie es gelingt, qualifizierte
Frauen flr Aufsichtsgremien zu finden. Von unseren Interviewpartnerinnen wurden weitere

Forderungen an Politik und Medien formuliert.

2. Die Untersuchung

Die Fragestellung: ,,Was erleben Frauen aktuell auf dem Weg in den Aufsichtsrat?* wurde
methodisch im Rahmen qualitativer Sozialforschung (vgl. Mayring 20025) mit Leitfaden
gestitzten, narrativen Interviews mit Frauen untersucht, die gezielt Mandate in Aufsichtsraten

anstreben oder bereits Mandatstragerinnen sind (N= 18).

Die qualitative Studie ermoglicht, Trends sichtbar zu machen und Erfahrungen in der Tiefe
zu erheben. Es wurden Indikatoren identifiziert, die zu Thesenbildungen fuhren und
Hinweise fiir weitere Forschungsfragen geben, aber auch allen Personen (Mannern und
Frauen), die an der Aufsichtsrats- Besetzung beteiligt sind, konkrete Handlungsoptionen
beschreiben.

Die Befragungen fanden zwischen Juni und Dezember 2015 durch die Autorinnen statt.

Die zu befragende Population wurde durch Empfehlungen rekrutiert, durch laufende Coach-
Begleitungen (http://www.wegeindenaufsichtsrat.de) und dariiber hinaus durch interessierte

Frauen.

Die befragten 18 Frauen zeichneten sich durch folgende Merkmale aus:

e Sie sind bereits im AR oder streben ein Mandat an
e Sie befassen sich im Durchschnitt drei Jahre gezielt mit dem Thema Aufsichtsrat
e Sie sind Selbstédndige oder Angestellte
e Sie sind zwischen 38 und 56 Jahren alt
e Siesind qualifiziert quer durch viele Fachrichtungen mit Jahrzehnte langer
Berufserfahrung in leitenden Positionen:
z. B. Juristin in der Finanzdienstleistungsbranche, promovierte Diplomkauffrau

in der Energiewirtschaft, Diplom-Volkswirtin im Top-Management der
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Gesundheitswirtschaft, promovierte Chemikerin mit MBA-Abschluss in der
Chemie und Pharmaindustrie

e Sie leben regional verteilt in Deutschland.

In Kenntnis vorhergehender Studien und Literaturrecherchen wurde ein Gesprachsleitfaden
entwickelt, der in sieben Pretests verifiziert wurde. Daraus konnten deduktiv Antwort-
kategorien entwickelt werden mit der Option, diese im laufenden Erhebungsverfahren zu

erweitern.

Die Interviews wurden auf Tontradger mitgeschnitten, im Anschluss schriftlich protokolliert,
um die Angaben den entwickelten Antwortitems zuzuordnen bzw. neue Kategorien

aufzunehmen.

Entlang von 9 Leitthemen garantierte die explorative Befragungsmethode, dass die Vielfalt

der Erfahrungen und Meinungen der Befragten in die Ergebnisse einfloss.
3. Ergebnisse der Studie

Die Erfahrungen der interviewten Frauen sind vielfaltig. Die Quote allein reicht nicht, ist

aber eine Erfahrung, die fast alle interviewten Frauen gemacht haben.

DIE QUOTE ALLEIN REICHT NICHT ¢ o

ERFAHRUNGEN VON FRAUEN AUF DEM WEG IN
DEN AUFSICHTSRAT

Seite 1
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Was tun Frauen selbst auf diesem Weg?
Zu dieser Fragestellung wollten wir wissen, was fur Frauen der Ausléser flr ihre Suche nach
dem Aufsichtsratsmandat war, wieviel Zeit sie dafiir monatlich investiert haben und wie sie

konkret vorgegangen sind.

Was war der Ausloser fur Ihre Suche nach einer
Aufsichtsratsposition?

Einfluss nehmen
Aussagen:

Helikopterperspektive
o ,Was ein AR braucht,
bringe ich mit."

25 %
Glaserne Decke

o ,Mein Motiv, daflr in den berufliche Situation
Aufsm_htsrat zu wollen |s§:
Ich mdchte den AR bereichern.® Mandat angeboten

bekommen

o ,Ich bin als :
Arbeitnehmervertreterin

. Vage Idee
gewahlt worden." g
Aufsichtsrats-
Seminare

Mehrfachnennungen mdglich
N=18

Seite 2

Der Ausloser fur die Suche nach einer Aufsichtsratsposition ist bei mehr als 50 % der
Befragten: sie sind qualifiziert, mchten ihr Know-how einbringen. Sie haben keinen Zweifel
an ihrer Eignung: Verantwortung in einem Aufsichtsratsgremium zu tbernehmen scheint
attraktiv, besonders die Mdglichkeit, die ,,Helikopter-Perspektive* einzunehmen und einen
anderen Blick auf das Unternehmen zu werfen. Kurz: Frauen méchten Einfluss gewinnen, um

positive Verénderungen durchsetzen zu kénnen.

Konkret benennen 25 % die Unzufriedenheit mit ihrer beruflichen Situation als zusétzlichen
Ausléser, denn ,,die Karrieren der meisten erfolgreichen Managerinnen um die Fiinfzig
stagnieren. Sie leiden darunter, dass sie an relevanten Entscheidungen nicht teilhaben, denn
aus ihrer Sicht wéren viele der fehlerhaften Entscheidungen und Prozesse im Unternehmen
vermeidbar (Funken, 2011).

Nur einer geringen Zahl von Frauen (18 % der von uns Interviewten) wird ein

Aufsichtsratsmandat angeboten. Dieser fur Méanner tbliche Weg ist fiir Frauen die Ausnahme.

Carola Eck-Philipp Studie 2016: Die Quote allein reicht nicht Seite: 7



Selbst in renommierten Kanzleien, in denen es selbstverstandlich ist, mannliche Mitarbeiter
anzusprechen, werden die Mitarbeiterinnen bei absolut gleicher Qualifikation nicht als

zukiinftige Aufsichtsratskandidatinnen gesehen.

Einen positiven Effekt hat die Diskussion um die Frauenquote gebracht. Schon deutlich vor
Einfihrung des Gesetzes hat sie unsere Interviewpartnerinnen ermutigt, sich fur ein
Aufsichtsratsmandat zu interessieren und gezielt zu qualifizieren. Auch Seminare haben
Frauen unterstitzt und motiviert, Aufsichtsrétin zu werden. Hier wurde hdufig speziell das
Seminar des Verbandes der deutschen Unternehmerinnen (VDU) in Zusammenarbeit mit
PricewaterhouseCoopers (PwC) genannt und dem von PwC fur deren Absolventinnen

gegriindeten Netzwerk sowie Veranstaltungen von FidAR.

Wieviel Zeit investieren Sie?

Aussagen:

o Uberwiegend: 1-2 Tage im Monat
o Es variiert relativ stark
o Es lauft parallel — keine Zeitangabe maglich

o Esist ein Entwicklungsprozess

Die von uns befragten Frauen waren im Schnitt drei Jahre auf der Suche nach einer Position,
haben ca. ein bis zwei Tage im Monat fiir die Suche investiert. Dieses Kontingent unterliegt
grolRen Schwankungen. Bei Seminarteilnahme, Veranstaltungen, VVortragsvorbereitung liegt
das zeitliche Engagement deutlich hoher. Der Zeitaufwand nimmt Uber die Jahre eher zu,
macht aber auch mehr Freude. Das Ganze ist ein Entwicklungsprozess, wie eine Befragte

resiimierte.
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Wie sind Sie vorgegangen?

Netzwerken, in

Aussagen: Netzwerke eintreten
o ,Ich habe meine beruflichen Headhunter, Coach
Kontakte genutzt."
Ich h mich nich Recherche bei 30% |
o »Ich habe C .C t Unternehmen AU
gescheut, mein Ziel zu
erwahnen." Sichtbar werden
o ,Ich habe gezielt,Raum fiir PRl L
Zufalle" geschaffen." SerinEie
Datenbanken

Mehrfachnennungen mdglich
N=18

Seite 3

Allen Frauen gemeinsam ist eine intensive Situationsanalyse zu rechtlichen Grundlagen,
fachlichen Aufgaben des AR, Quotenrealisierung in den Unternehmen, Anforderungen an den
AR und vor allem auch Haftungsrisiken.

Auch das Wissen um die eigenen, unverwechselbaren Kompetenzen ist ein entscheidender
Punkt in der Vorbereitung. Nur wer den eigenen unique selling point, (USP) kennt, ist in der
Lage, zu beschreiben, fir welche Unternehmen bringe ich einen Nutzen und flr welche nicht.

Das sollte man sich im Vorfeld klarmachen, darauf weisen die Interviewten mehrfach hin.

Einzelne vertiefen diese Strategie. Sie fragen sich: welche Unternehmen kommen flir mich in
Frage und wie kann ich mich dort platzieren? Diese Strategie wird meist unterstiitzt von
einem Coach oder Forderer.

22 % der Befragten bereiten sich in der Anfangsphase auf ihre Téatigkeit als Aufsichtsratin
durch Seminarbesuche vor. Dies bringt ihnen einen zusétzlichen Kompetenzgewinn und
Sicherheit.

50 % der Befragten starten mit aktivem Netzwerken: berufliche Kontakte nutzen, mit vielen
sprechen, Frauen, die ein AR-Mandat haben, gezielt ansprechen, aber auch Ménner und
frihere Forderer. Ruhrige Netzwerkerinnen, die mit offenen Augen unterwegs sind, haben
Erfolg. Haufig werden Veranstaltungen zum Netzwerken genutzt: “Neue Kontakte
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aufzubauen ist das Schwierigste an der Ubung®, seufzt eine unserer Befragten. Da lineares
strategisches Vorgehen nicht moéglich zu sein scheint, wird gezielt Raum fiir ,,Zufalle*

geschaffen.

Der ndchste Schritt, den fast alle befragten Frauen machen, ist die Kontaktaufnahme zu einem
Personalberater oder Headhunter. In nur einem Fall lohnte sich der Kontakt. Die meisten
Frauen waren von dem Sekundarmarkt sehr enttduscht. Sie versprachen sich mehr davon. ,,Es
kostet Zeit und Geld und sie tun nichts fur uns.* Hierbei war es unerheblich, ob der Kontakt
zu einem Headhunter oder einer Headhunterin bestand.

Nach dem Motto ,,Frauen, seid sichtbar!* (3. Businessfrauentag der IHK in Miinchen 2. Juli
2015) sind ein Drittel der befragten Frauen aktiv geworden und bemihen sich um Visibilitat,
z.B. durch Veroffentlichungen von Artikeln in Fachzeitschriften, Vortrdgen und Teilnahme an
Diskussionsrunden.

Aber: der Erfolg stellt sich nicht unmittelbar ein.

Wichtig scheint es zu sein, mehrere Wege auszuprobieren und seine beruflichen und privaten
Kontakte zu nutzen.“Innerlich aktiv zu werden ist der entscheidende Punkt, sich einen
breiteren Blick zu trauen ist von Vorteil, fasst es eine unserer interviewten Frauen

zusammen.

Wer unterstitzt Frauen auf dem Weg in den Aufsichtsrat?

Neben dem Zutrauen in die eigene Starke und die individuelle fachliche Eignung ist das

private Umfeld - Familie, Partner, Freunde - ein wesentlicher unterstutzender Faktor.
Sich fir die angestrebte Aufgabe speziell zu qualifizieren (z.B. in Seminaren fiir

Aufsichtsréate) und sich mit gleichgesinnten Frauen regelméf3ig auszutauschen, ist gerade in

der Anfangsphase motivierend.
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FRAGE 4 A

Was haben Sie auf dem Weg in den Aufsichtsrat als
unterstitzend empfunden? Wie verhalten sich Frauen?

Aussagen:
. . Schlechte Erfahrung
® /28 BlloE LR [, keine Unterstatzung N -
die in der Lage sind, zu
helfen.®
o Ich glaube, es braucht Die eigene informelle Gruppe .
einen Reifeprozess. unterstiitzt und motiviert T 32 %

Wenn wir uns
unterstitzen, sind wir
erfolgreich.™

9
Individuelle Anerkennungsworte, - St

»Man kann mit Frauen
° keine Taten

besser auf der
personlichen Ebene

o =
kommunizieren. Mehrfachnennungen maglich

N=18

Wir haben unsere Interviewpartnerinnen gefragt, ob sie Unterschiede im Verhalten der
Geschlechter bei der Unterstiitzung bei der Suche nach einer Aufsichtsratsposition

wahrgenommen haben. Nur eine unserer Interviewpartnerinnen sieht keinen Unterschied.

Die anderen Frauen gaben an, dass sie zuerst mit Frauen Uber das Thema ,,Aufsichtsrétin‘
gesprochen haben. Mit ihnen kdnnen sie besser auf der personlichen Ebene reden, sie sind
sehr unterstitzend mit Worten, emotional aufbauend. Die Bereitschaft zu unterstiitzen ist

vorhanden, wird aber nicht konkret, sie helfen nicht mit Taten. Das Fehlen der weiblichen

Machtpositionen macht sich bemerkbar.

Einer der ersten Schritte ist hufig die Mitgliedschaft in einem bekannten Frauennetzwerk.
Dieser Weg erweist sich nach Aussage der Interviewpartnerinnen als phasenweise
unterstttzend aber nicht zielfihrend. Die Netzwerkfrauen vermitteln einander keine Kontakte,
viele sind auch auf der Suche. ,,Frauennetzwerke machen nicht das, was sie machen sollen:

sich untereinander gezielt ins Spiel bringen.* - so das Fazit einer Befragten.

So berichten Frauen von schlechten Einzel-Erfahrungen: Konkurrenz und Neid spielen haufig

eine Rolle. ,,Die greift nach den Sternen®, wird missgunstig formuliert.
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Seilschaften auf der Karriereleiter zu bilden ist Frauen fremd.
Diese Tatsache wird von den meisten interviewten Frauen sehr bedauert. Es wére besser,
wenn sich Frauen unterstitzen wiirden, aber es beginnt wohl erst aliméhlich ein Reifeprozess

mit der Erkenntnis: Wenn wir uns unterstitzen, sind wir erfolgreich!

FRAGE 4 B

Was haben Sie auf dem Weg in den Aufsichtsrat als
unterstitzend empfunden? Wie verhalten sich Manner?

Frauen erleben beides

Aussagen:
o ,,A|t?re Herren reagieren Tatkraftige Unterstiitzung _ 66 %
positiv und Fachlichkeit wird anerkannt

unterstiitzend."

o ,Mannernetzwerke

SEER UREr cieh,® In alten Rollenklischees verhaftet, || c6 *

. . . geben Frauen keine Chance
o ,Es gibt eine breite

Palette: von altem

Hlerarc_hledenken bis Keinen Unterschied I 5,5 %
zur rationalen,

sachlichen Auswahl.™

Mehrfachnennungen mdoglich
N=18

Bei der Frage: Wie verhalten sich Manner als Unterstutzer? ist das Ergebnis zwiespaltig:

66 % der Befragten haben keine positiven Erfahrungen gemacht. Ménner sind immer noch in
Rollenklischees verhaftet. ,,Was will die hier?* ist der Eindruck - von einer Interviewten
formuliert. Manner, die sonst sehr unterstltzend agieren, haben bei dem Thema ein Problem.
Lukrative Aufsichtsratsposten will man als Mann lieber selbst tbernehmen oder einen
Weggenossen empfehlen. Auch in Mé&nnernetzwerken bleibt man am liebsten unter sich - so

sind die Erfahrungen, die die Frauen mit einem Teil der Manner machen.

Aus Sicht der befragten Frauen gibt es aber eine gleichgrol’e Gruppe von Ménnern

(auch 66 %), die anders reagieren. Sie sind zuerst Uiberrascht, sie kommen nicht von alleine
darauf, Frauen flr den Aufsichtsrat zu empfehlen, aber sie reagieren mit offener Neugier,
anerkennend, konkreter und sachlicher in der Unterstitzung als Frauen. Und sie liefern auch
konkrete Namen und Vorschlage.
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Besonders positiv wird das Verhalten dlterer Manner erwéhnt: VVon ihnen fiihlen sich Frauen
verstanden. Die erfahrenen Herren reagieren positiv und unterstiitzen tatkraftig. Einen Mann

als Forderer im Bekanntenkreis zu haben, zahlt sich aus.
Maénner anzusprechen, muss Frau sich trauen und sie machen es ihr nicht immer leicht. Die

Einstellung einer unserer Interviewten hilft: ,,Als Unternehmerin bin ich immer auf gleicher

Augenhdhe und stol3e damit bei Mannern auf offene Neugier.*

Was sind Hindernisse?

Was haben Sie als Hindernis erfahren?

AR Alte Strukturen
o ,Ilch habe mich gefragt,

wo ich Entscheider Fehlende Transparenz erschwert

treffe. sichtbar zu werden
o ,Frauennetzwerke

flhren nicht zur Vergabe Sekundarmarkt:

von Mandaten.™ Headhunter tun nichts
o ,Netzwerken ist eine

entscheidende ) o

17 %
Kompetenz" Keine gute Strategie finden

o ,lch habe keine

Hindernisse erfahren.® Sich selbst immer wieder
zu motivieren

Mehrfachnennungen maglich
N=18

,.,Eigentlich nichts, Entschluss fassen ist das Wichtigste*, aber das sagt nur eine der

interviewten Frauen.

Als grolite Hirde empfinden die Frauen die alten Strukturen: mannliche Netzwerke und
méannliche Seilschaften. Es geht immer darum: Kenne ich Leute in meinem méannlichen
Netzwerk, die fir die AR-Position in Frage kommen? ,,Als Mann hétte ich schon ldngst drei

bis vier Aufsichtsratspositionen®, so ist eine Meinung. Die Besetzung von
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Aufsichtsratspositionen hat viel mit Vertrauen zu tun. Wen man nicht kennt, dem vertraut
man nicht.

Eine Rolle spielt auch das Beharren auf veralteten Anforderungen: Wer in den Aufsichtsrat
will, muss Vorstandserfahrung mitbringen, schliel3t Frauen bei der aktuellen 5,2 % Quote im
Vorstand (FidAR) weitgehend aus. Managementerfahrungen und auch Erfahrungen als
Unternehmerin bringen fast alle Befragten mit. Dass Entscheider sich offen und neugierig mit

ihren Kompetenzen auseinandersetzen, vermissen mehrere der Interviewten.

Auch die Erfahrungen mit Headhuntern und Personalberatern sind grél3tenteils negativ. Sie
tun nichts far mich, ist die Erfahrung von mehreren. Dies ist umso interessanter, als in dem
aktuellen Diskussionspapier der Wirtschaftspriifungsgesellschaft KPMG (2014) ,,KPMG fragt
nach: Sind deutsche Unternehmen bereit fiir die Frauenquote?“ zu lesen ist, dass der Weg
uber Headhunter und Personalberater der meist genannte Weg der befragten Unternehmen

war.

In Frauennetzwerken, wo das Netzwerken leichter féllt, ergeben sich keine konkreten
Kontakte, die die Frauen ihrem Ziel Aufsichtsratin naher bringen.

Bei der Intransparenz des Marktes ist es schwierig, eine Strategie zu finden, sichtbar zu
werden, Vortrage zu halten, etc: den Stein ins Rollen zu bringen. Die Motivation dabei nicht
zu verlieren, weiterhin genugend Zeit fiir die Suche neben dem Job und den Alltagsaufgaben
zu reservieren und die eigenen Zweifel zu bek&mpfen sind Hurden, die 17 % der Befragten

erleben.

Oft stellen sich die Frauen die Frage: Wo treffe ich Entscheider, wie komme ich in Kontakt

und wie baue ich Vertrauen auf?
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Was sind personliche Erfolge?

Was haben Sie persdnlich als Erfolg empfunden?

Aussagen: Fachlich & Sozial

]

]

,Ich war stolz darauf, den Mut Akzeptanz zu erleben

aufzubringen und mich positiv ins
Gesprach zu bringen: Ich will ARI™ AR Mandat zu erhalten

,Ich empfand es als gutes Geflhl,
im Konkurrenzkampf zu gewinnen."

Eigene Persénlichkeit

»Erfolgreich war ich, weil ich diesen weiterzuentwickeln
neuen Job bekommen habe.
Ein Schritt in eine andere Liga."

»Nichts."

Anfragen zu erhalten [PEEG

Mehrfachnennungen mdoglich
N=18

Was als personlicher Erfolg gewertet wird, ist in erster Linie abhangig davon, ob die

Befragten bereits ein Aufsichtsratsmandat innehaben oder nicht.

Bei sieben Befragten war dies der Fall. ,,Besonders wenn man schon mit 30 fir
kompetent gehalten wird und ein Mandat erlangt und auch Akzeptanz in diesem
Gremium erfahrt*. Auch das zweite Mandat, das man erfolgreich im
Konkurrenzkampf erworben hat, macht stolz. Fir gute Arbeit in den Aufsichtsrat
wiedergewéhlt, auf 10 Jahre Aufsichtsratsarbeit mit Mitte 40 zurtickblicken zu

konnen, ist ein grolRer Erfolg.

Auf eine Liste fiir eine zukinftige Besetzung eines Aufsichtsrates zu gelangen oder
eine Anfrage zu erhalten - auch bei Nichterfolg - sowie gelungenes Sichtbarwerden in
Vortragen und Artikeln werden als positive Schritte auf dem steinigen Weg in den AR
betrachtet.

Den Mut aufzubringen, sich positiv ins Gespréch zu bringen: ,,Ich will Aufsichtsratin
werden®, Netzwerken zu lernen, einen neue Job zu finden, der einen als ersten Schritt

in eine andere Liga bringt, werden als personliche Weiterentwicklung geschétzt.
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e Fachlich und sozial kompetent wahrgenommen zu werden, ist fur alle Frauen von

entscheidender Bedeutung.

Was hat Sie Uberrascht auf Ihrem Weg?

Was hat Sie Uberrascht auf dem Weg in den AR?

o ,Man(n)" stellt sich der Quote nicht konstruktiv

o AR - Positionen noch vor Einflilhrung der Quote 2015 mit M&nnern besetzt
~Schadensbegrenzung®

o Manner nehmen kompetente Frauen nicht wahr

o Wie wenig Informationen man bekommt - wie stark mannliche Seil-
schaften sind

o Die Aussage: Frauen hatten keine Qualifikation fir AR (heutzutage)
o Frauen, die immer noch sagen: Quote braucht man nicht
o Wie unglaublich schwer es ist, als Frau AR zu werden

o AR - Nominierungen haben einen langen zeitlichen Vorlauf - das habe ich
falsch eingeschatzt

o Dass Netzwerken so viel Zeit in Anspruch nimmt
o Wie schnell und unkompliziert es manchmal gehen kann

Es gibt viele qualifizierte Frauen, die in den Aufsichtsrat wollen. Das hat die meisten Frauen
uberrascht. Sie sind zu der Erkenntnis gekommen, dass der Mangel an Interessentinnen
offenbar herbeigeredet wird. Es geht nicht allein um Leistung, entsprechend qualifizierte
Frauen sind keine Mangelware, aber man braucht ein Vertrauensverhéltnis zu den Mannern

und das ist ein langer Weg.

Uber die ,,Weinerlichkeit* der Méanner und dass sie demnéchst keine Chance haben, antwortet
eine unserer interviewten Frauen nur lapidar: ,,Na klar, wenn sie nicht qualifiziert sind - sonst

schon.*

Wie schwer es ist, die alten Strukturen aufzubrechen, wie stark die Seilschaften weiterhin sind
und wie mihsam es ist, alte VVorurteile abzubauen, haben Frauen erlebt, die ein Mandat
anstreben. Es ist leichter in den Vorstand zu kommen als in den Aufsichtsrat, ist das Fazit

einer Befragten. Arger und Frustration machen sich nach einiger Zeit bei den Frauen breit, es
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noch nicht geschafft zu haben, nichts aus eigener Kraft bewegen zu kénnen, den Schlussel

noch nicht gefunden zu haben, ist schwer einzusehen fiir eine, ,,die will und kann*.

Im Gegensatz dazu auch die positive Uberraschung: Es kann auch schnell gehen, leicht und
unkompliziert sein. Positiv war auch die Erfahrung, wie die eigene Netzwerk-Kompetenz sich
im Laufe der Zeit positiv verandert, mehr Zeit in Anspruch nimmt, mehr Spall macht und man

einen neuen Teil seiner Persdnlichkeit entdecken lernt.

Die eigene Entwicklung wird von fast allen Interviewten positiv beurteilt:
e Ich bin selbstbewusster geworden.*
e .Die positive Resonanz auf meine Veroffentlichungen hat mich gefreut.
e Ich bin mir meiner Stirken bewusster geworden.*
e Ich bin kein Mitldufer, lasse mich nicht kirre machen, gehe dosiert vor.*
e _Mein Blick ist breiter geworden.*
e ,.Die Arbeit im Aufsichtsrat, besonders an wichtigen Unternehmensentscheidungen

mitzuwirken, macht Sinn und Spaf3.*

Wie unterstitzt oder behindert die Quote den Weg in den Aufsichtsrat fur Frauen?

FRAGE 8

Unterstitzt die Quote Ihr Vorhaben, wenn ja oder nein in
welcher Weise?

Ja

Aussagen:
o , Quotenfrau® da stehe ich

druber." Nein LG
o ,Jetzt geraten Manner ins E— o

Hintertreffen? Einige sagen =B R bl e ==

jetzt, sie wéren auch gerne eine andern

Frau."

. . Das Denken hat sich

o ,Auf dem Weg in den AR bringt gedndert

Frauen die Quote nicht viel.®

Mittelstand: Freiwilligkeit- .
. X 17 %
Quote ist kaum ein Thema

Mehrfachnennungen mdglich
N=18
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Als Ausloser fir die Suche nach einer Aufsichtsrats-Position war die Quotendiskussion sehr
hilfreich. Die Idee wuchs: Das konnte was fiir mich sein® - so berichteten die

Interviewpartnerinnen.

Die Quote als Gesetz, das im Mai 2015 in Kraft getreten ist, unterstiitzt nach Ansicht von

zwei Dritteln der Befragten ihr VVorhaben Aufsichtsrétin zu werden.

Sie sind der Meinung, ohne Quote l4uft gar nichts, von alleine wirden Mé&nner nicht auf die
Idee kommen, Frauen in den AR zu berufen. Heutzutage braucht ein

Aufsichtsratsvorsitzender sich nicht mehr zu rechtfertigen, wenn er eine Frau in den AR holt.

Bei mittelstdndischen Unternehmen dagegen wird die Freiwilligkeit bleiben und bei den
Industrie- und Handelskammern (IHK) ist das Thema noch gar nicht angekommen.
Was die Frauen drgert, ist die Tatsache, dass die Unternehmen sich der Quote nicht

konstruktiv stellen. Sie sitzen die Flexiquote aus.

Positive Auswirkungen der Quote spiren bisher nur wenige der Interviewten. Das Denken
muss sich andern, ist ihre Botschaft. Vielfalt muss als Bereicherung gesehen werden,
Umdenken der Entscheider wird gefordert - ohne das geht es nicht. Die Politik muss
dranbleiben, es muss sich das Bewusstsein &ndern.

Als Quotenfrau bezeichnet zu werden, finden fast alle nicht diskriminierend. Selbstbewusst
sagen sie: ,,Damit kann ich gut umgehen, ich habe deswegen keine Komplexe, wir sind alle
qualifiziert, sonst héitten wir keine Chance.*

Das Alter spielt dabei eine entscheidende Rolle: ,,Mit 20 hétte ich keine Quotenfrau sein

wollen®, gestehen zwei von ihnen.
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4. Erkenntnisse

ERKENNTNISSE

o Es gibt genug qualifizierte Frauen-aber mannliche
Erfolgsstrategien greifen nur selten

o Frauen unterstitzen sich nicht mit Taten
o Frauennetzwerke helfen nicht
o Headhunter sind keine Turoffner

o Mannliche Seilschaften und Intransparenz machen
den Weg schwer

o Mannliche Forderer sind extrem hilfreich

o Die Quote wirkt unterstlitzend - ist aber noch zu
wenig spurbar

Es gibt gentigend qualifizierte Frauen!

Es gibt gentigend qualifizierte Frauen. Diese Erfahrung verwundert die Interviewten. Sie
scheinen offensichtlich die AuBerungen der Ménner: ,, Wir finden keine qualifizierten
Frauen®, ernst genommen zu haben. Wie viele es sind, sehen sie in Veranstaltungen, z. b. bei
FidAR, Seminaren und Netzwerktreffen. Heutzutage von nicht ausreichend qualifizierten
Frauen zu sprechen, emport sie. Die Abwertung ,,Quotenfrau® tangiert keine von ihnen.
Frauen auf dem Weg in den Aufsichtsrat wenden zwar dieselben Erfolgsstrategien an wie
Manner, die Aufsichtsrat werden wollen, aber bei ihnen fuhren diese wesentlich seltener zum

Erfolg. Im Weiteren fiihren wir die wichtigsten Griinde daftr auf:

Frauen unterstiitzen sich nicht mit Taten

Die befragten Frauen waren zum Teil sehr enttduscht von der mangelnden Unterstiitzung
durch ihre Geschlechtsgenossinnen. Sich gegenseitig unterstiitzen geht offenbar nur in
langjahrigen, vertrauten Beziehungen. ,,Sie sind es nicht gewdhnt, sich die Bélle zuzuspielen,

das kann man mit ihnen nicht absprechen®.

Frauennetzwerke helfen nicht
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Frauen sind natdrlich nicht so oft in Machtpositionen, aber sich beruflich Wege ebnen,
Kontakte herstellen, Empfehlungen aussprechen ist bei Ihnen bisher leider die Ausnahme.
Auch sich in Frauennetzwerken zu engagieren, Zeit dafur aufzuwenden ist positiv — allerdings
dient dies eher zur Starkung der eigenen Motivation und um Erfahrungen auszutauschen. Zur
Vergabe von AR-Mandaten oder wenigstens, um Entscheider zu erreichen, hilft das

Netzwerken unter Frauen wenig.

Headhunter sind keine ,, Tiiroffner!

Die Erfahrungen mit Headhuntern sind bis auf wenige Ausnahmen von den Interviewten als
eher enttauschend beschrieben worden. Diese Strategie erfordert Zeit und Geld, fuhrte aber
bei den Befragten nur selten zum Erfolg,

In den Umfragen wird der Weg Uber Headhunter als der fur Frauen erfolgreiche Weg
empfohlen (Aufsichtsréte in Deutschland 2015). Auch Unternehmen geben an, dass der Weg
uber Personalberater der Gbliche Weg zu sein. (KPMG Wirtschaftsprifungsgesellschaft(2014)
Unsere Befragten bestétigen dies nicht.

Mannliche Seilschaften und Intransparenz machen den Weg schwer

Eine Strategie fur den Weg in den Aufsichtsrat zu entwickeln, ist fur viele Frauen schwierig.
Sie bauen eher auf Qualifikation, erwerben Zertifikate fir den AR in Seminaren. Die
Intransparenz des Marktes, das Old Boys Network und die alten Muster aufzubrechen, ist
trotz Quote schwierig. Netzwerken auf Augenhtéhe, Ménner neugierig machen, andere Wege

gehen, sich nicht einschiichtern lassen, fiihrt aber mehreren der Befragten zum Erfolg.

Aber: Mannliche Forderer sind extrem hilfreich

Ménnern dagegen ist es vertraut, sie verstehen sich ohne Worte, Erwartungen werden
ausgetauscht, ,,Mann* kennt sich und steigt gemeinsam auf der Karriereleiter nach oben.
Einer zieht den anderen nach. Ihr Netzwerk funktioniert und jeder in der Seilschaft profitiert.
Die Unterstlitzung eines gut vernetzten Mannes zu gewinnen, ist fir Frauen ein sehr

erfolgversprechender Weg.
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Die Quote wirkt unterstitzend!

Die offentliche Diskussion um die Quote bleibt wichtig. Interessant ist, dass schon die

Ankiindigung der Quote fur zahlreiche Frauen ein Ausléser fir Ihr Ziel Aufsichtsratin war.

Aber die Realitat sieht so aus: Unternehmen, die gezielt Frauen fir AR-Positionen suchen
und versuchen, aktiv die Quote umzusetzen sind noch eher die Ausnahme, besonders bei den
3500 Unternehmen, die keine Sanktionen zu befiirchten haben. Oder noch schlimmer: Die neu
zu besetzenden AR-Posten werden in 2015 vorsorglich mit Mannern besetzt, um ,,Schaden zu

begrenzen®.

Eine Ursache dafiir kann sein, dass mannliche Aufsichtsréte sich keine Verbesserung ihrer
Aufsichtsratsarbeit durch einen hoheren Frauenanteil in ihrem Gremium vorstellen kdnnen,
dass sie keine Erfahrungen mit der Zusammenarbeit mit Frauen in diesem Gremium haben
und ihnen die Suche nach geeigneten Aufsichtsratinnen schwer fallt (vgl. Aufsichtsréate in
Deutschland 2015).

Erfolgswege von Mandatstragerinnen

Der schnellste und einfachste Weg in den Aufsichtsrat ist ein fir Ménner typischer Weg:

Sie werden von AR-Vorsitzenden angesprochen oder ihnen empfohlen. Fir Frauen ist dieser
Prozessverlauf eher selten. Damit er moglich ist, brauchen Frauen mannliche Forderer aus
dem beruflichen oder privaten Umfeld, die Zugang zu den entsprechenden Aufsichtsrats-
netzwerken haben,

Welche AR-Materie kann ich beurteilen und wie kann ich mich dort platzieren, diese
Strategie mit aktivem Netzwerken und der Einstellung: ,,Ich kommuniziere auf Augenh6he*

erweitert, sind eine gute Ausgangsbasis fur den Erfolg.

Zwei Beispiele zeigen etwas ungewohnliche Wege zu einem Aufsichtsratsmandat, die aber

durchaus eine interessante Mdglichkeit sind:
Beispiel 1: Frauen kommen Uber die Politik in den Stadtrat und erlangen aus dieser Position
ein erstes Aufsichtsratsmandat, in dem sie Erfahrungen sammeln. Der Weg zu einem zweiten

Mandat ist dann deutlich leichter.
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Beispiel 2: Ein ganz anderer Weg: Frauen stellen sich als Arbeitnehmervertreterin zur Wahl,
fuhren Wahlkampf und engagieren sich fir das Unternehmen, in dem sie arbeiten und bekannt
sind. Im Aufsichtsratsgremium haben Frauen dann die Mdglichkeit, durch gute Arbeit zu
Uberzeugen und damit die Arbeitgeberseite auf sich aufmerksam zu machen. Man(n) kennt
und schatzt sich aus der Zusammenarbeit im AR, daraus kann sich ein weiteres

Aufsichtsratsmandat ergeben.

Unsere Empfehlungen an Frauen

e Fordern Sie eine Aufsichtsrats-Position selbstbewusst ein

"You get in life what you have the courage to ask for." - Oprah Winfrey.

Das Gesetz ist eine Chance. Die Unternehmen mussen sich mit der Frauenquote beschaftigen.
Fir alle Aufsichtsréate ist es entweder verpflichtend, die Quote zu erreichen oder die aktuellen

und die angestrebten Zahlen in diesem Gremium fir die nachsten Jahre zu veréffentlichen.

Die Frauen sind entsprechend qualifiziert und fur das Aufsichtsratsgremium eine
Bereicherung. Ihre Fuhrungserfahrung, ihre fachliche, internationale, sowie ihre Branchen

Expertise ist fir das Kontrollorgan der Unternehmen wichtig und nutzbringend.

Sichtbar werden bei Diskussionen und Vortrédgen, beim Netzwerken, Redner und
Diskussionsteilnehmer ansprechen, neue Kontakte aufbauen und im Wettbewerb mit anderen
um das AR-Mandat sich behaupten - das alles braucht Mut und Kampfgeist.

Selbstbewusst auf Augenhohe ihr Ziel zu verfolgen, Manner dafiir zu gewinnen, heif3t nicht,
sich anzubiedern. Frauen missen sich fir ihre eigenen Ziele einsetzen. VVoraussetzung dafir
ist, von den vorhanden eigenen Kompetenzen iberzeugt zu sein und nicht an ihnen zu

zweifeln.

e Gehen Sie in Solidaritat mit anderen Frauen

Frauen haben zum eigenen Geschlecht einen emotional besseren Zugang. Mit ihnen wird

zuerst diskutiert, welche Ziele man erreichen will. Starkend und unterstiitzend sind sie in den
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meisten Féllen. Was fehlt und von fast allen Frauen gefordert wird, ist die aktive konkrete
Hilfe:

e Sinnvolle Kontakte herstellen,
e die eigene Machtposition einsetzen, um andere Frauen zu fordern.
e Zusammenschluss mit anderen Frauen und sich gegenseitig aktiv bei der

Zielerreichung unterstitzen.

Jede Frau kann ihr Verhalten in diesem Punkt Gberprifen. Die Frauennetzwerke sollten sie
dabei unterstltzen: lhren Einfluss als Netzwerk und ihre Kontakte zum Karriere-Aufstieg

ihrer Mitgliedsfrauen nutzen.

Unsere Empfehlungen an Manner

e Weniger Gleichgultigkeit und Weinerlichkeit- daftr aktive Unterstitzung!

Laut Manager-Monitor-Umfrage der ULA (United leaders association Monitor 01 2016) bei
300 Fuhrungskraften bewerten Manner und Frauen das Gesetz sehr unterschiedlich: Frauen
sehen es mehrheitlich positiv, Manner mehrheitlich negativ. Die positivere Bewertung des
Gesetzes durch die weiblichen Befragten korreliert mit ihrer Unzufriedenheit mit dem
aktuellen Stand von Frauen in Fihrungspositionen im Unternehmen. Drei Viertel der Frauen
geben an, mit dem Status quo nicht zufrieden zu sein. Mehr als die Hélfte der befragten
mannlichen Fihrungskréfte hingegen beurteilt den aktuellen Stand von Frauen in
Fihrungspositionen in ihrem Unternehmen als eher bis sehr zufriedenstellend. Damit einher

geht auch die mehrheitliche Ablehnung des Gesetzes durch die mannlichen Fihrungskrafte.

Nicht nur Gleichgultigkeit sondern auch Angste machen sich breit. Das starke Geschlecht ist
alarmiert. Mehr als 32 Prozent der mannlichen Manager klagen Uber negativen Einfluss von
Frauenforderprogrammen auf die eigene Karriere. Das ergab eine Umfrage des Verbands
VAA, der Fach- und Fuhrungskréfte der Chemiebranche vertritt. Fir die Zukunft rechnet
sogar jeder zweite befragte Mann mit Beeintrédchtigungen des eigenen Aufstiegs durch die
MalRnahmen - wahrend fast 40 Prozent der weiblichen Manager von positiven Folgen

ausgehen. Karriereplane miissen umgeschrieben werden. Unter den Herren der Schopfung ist
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bereits die Rede von einer verlorenen Generation mannlicher Fihrungskréfte, die ihre fein
ziselierten Karrierepldne nun um- oder gleich abschreiben missten, weil das Y-Chromosom
in den Chefetagen nicht mehr en vogue sei. Auch Frauen tappen in diese Mitleidsfalle.
Qualifizierte M&nner haben nach wie vor dieselben Chancen. Fiir nicht ganz so qualifizierte
wird es enger. Eine Mannerquote von 70 % wird angestrebt. Deutschland ist von wirklicher
Teilhabe noch weit entfernt.

Aktive Unterstitzung durch mannliche Forderer ist - wie schon erwahnt -fir Frauen ein
erfolgreicher Weg. Gabe es mehr von diesen Ménnern, die Frauen den Weg ebnen, sie
empfehlen, wie sie auch Manner empfehlen, sie in ihre Netzwerke einladen, ware die Quote

schnell erreicht.

Unsere Empfehlungen fur Unternehmen

e Diversity installieren

Frauen stehen fiir mehr Qualitat im AR. ,,An der Qualitit kann man etwas verbessern, das
fallt Frauen auf, die im AR sitzen®. Sie setzen sich sehr ernsthaft mit der Frage auseinander:
,,Bin ich flr diesen AR geeignet?*, priifen es erst, sagen nicht leichtfertig zu, stellen

Bedingungen.

Wenn Vielfalt nicht bei der Besetzung berticksichtigt wird, mangelt es dem Gremium an
entscheidender Kompetenz. ,,Ein Prozent mehr Vielfalt beim Geschlecht der Beschaftigten
steigert den Umsatz um drei Prozent — bei der ethnischen Herkunft sogar um neun Prozent.
Mehr Vielfalt in Unternehmen ist Triebkraft fur Innovation und tragt zu Steigerung der
Bruttowertschopfung bei”, sagt Rocio Lorenzo, Partnerin und Autorin der Studie 'Frau Dich!
der Boston Consulting Group (BCG). ,,Héatten Frauen die gleichen Aufstiegschancen wie
Ménner, mussten sie um 40 Prozent mehr im Spitzenmanagement vertreten sein", sagt
Lorenzo. Das gilt sowohl fir die Privatwirtschaft als auch fiir den 6ffentlichen Sektor. Ganz
entscheidend ist jedoch, dass eine offene Kultur, durch konsequentes und glaubwirdiges
Vorleben im Topmanagement gefestigt wird und Fortschritte gemessen und transparent

gemacht werden.

Es ist die Aufgabe eines Aufsichtsratsvorsitzenden, Diversity im AR zu installieren und jede

Gruppe mit ihrer Kompetenz auf Dauer zu integrieren. Die AR-Vorsitzenden sind
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aufgefordert, den Fokus bei der Besetzung offener AR-Positionen nicht nur auf Manner zu
legen, sondern aktiv auch Frauen zu suchen.

Klare ehrgeizige Zielvereinbarungen fir den Aufsichtsrat und den Vorstand (wie hoch ist der
Anteil der Frauen heute, bis wann soll er wie wachsen), die konsequent umgesetzt und

kommuniziert werden, sind ein deutlicher Schritt zu mehr Diversity.

Es ist schon auffallig, dass man heutzutage weiterhin in vielen Aufsichtsraten auf
Homogenitét setzt. Diversity wird ausgeblendet, obwohl oft der unternehmerische Nutzen in
Studien bewiesen wird. Dass Ménner in der Zusammenarbeit mit Frauen nur gewinnen
kénnen und dass das Thema nicht etwa peinlich, sondern sehr geschaftsrelevant ist, wird

haufig ignoriert.

Einfluss der Politik und Rolle der Medien

Faktisch hat Deutschland in den vergangenen Jahrzehnten kaum Fortschritte beim Thema

Frauenforderung gemacht.

Die Einfuhrung des neuen Gesetzes ist der erste sinnvolle Schritt, aber die erfolgreiche
Umsetzung wird noch weitere politische MaBnahmen erfordern. ,,Deutschland muss die
starre Arbeitskultur &ndern, mehr Flexibilitat und personlichen Freiraum schaffen, damit
Frauen trotz Familie Chancen haben®, sagt eine international erfahrene Managerin in unserer
Studie.

Monika Schulz-Strelow, Prasidentin des FidAR e.V.: ,.Die Unternehmen arbeiten sich sehr
schwerfallig an das Gesetz heran. Bis das Bewusstsein fur einen Kulturwandel in allen
Institutionen angekommen ist, miissen noch viele Beteiligte wachger(ttelt werden. Es geht

doch — aber wann? ist wohl eher die Frage."”

Ein wichtiger Punkt ist die regelmaRige Uberpriifung der Zahlen. Transparenz herzustellen
und immer wieder die verdffentlichten Zahlen kommentieren, Negativ-Beispiele benennen
und selbst im 6ffentlichen Dienst mit positivem Beispiel vorangehen, wéren sinnvolle

flankierende MaRnahmen.
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ODb die Sanktionen des Gesetzes ausreichen, der sogenannte ,,leere Stuhl* bei der fixen
Geschlechterquote von 30 % und die Verpflichtung zur Transparenz der ZielgroRen flr

Aufsichtsrat, Vorstand und die ersten beiden Fihrungsebenen, bleibt abzuwarten.

Die Medien spielen dabei eine wichtige Rolle. So kénnten sie den Erfolg der Quote
unterstitzen:
e Dranbleiben am Thema Umsetzung der Frauenguote
e (ber Fortschritte ausfuhrlich berichten
e aber auch ,,schwarze Schafe® nicht wie bisher ungeschoren lassen, sondern
e kritisch daruber berichten
e Frauen nicht nur als Ausnahmen zu Wort kommen lassen

o respektlose M&nnerkommentare kritisch hinterfragen.

Fazit:

Die Quote allein reicht nicht und ménnliche Erfolgsstrategien greifen fur Frauen zu wenig:
Ménner nehmen die Kompetenzen der Frauen nicht wahr, sie bieten ihnen kaum AR-
Positionen an, sie nehmen sie nicht in ihre Netzwerke auf, um sie ndher kennenzulernen und
Vertrauen aufzubauen und Headhunter sind fir Frauen selten Turoffner.

Und Frauen untereinander nutzen ihre Kontakte und ihren Einfluss zu wenig, um sich beim
Aufstieg zu unterstiitzen. In Frauennetzwerken sich nur emotional zu unterstiitzen und zu

motivieren ist eine gute Basis, aber der nachste Schritt fehlt hdufig: aktive Unterstiitzung.

Manner wie Frauen kdnnten dies sofort &ndern.

Frauen sollten ihre Positionen mutig gemeinsam einfordern,

Manner sich aktiv an dem Prozess beteiligen, Diversity auf allen Ebenen, aber besonders im
Vorstand und Aufsichtsrat zu etablieren.

Die Politik ist aufgefordert, die Chancengleichheit fir Frauen weiterhin intensiv zu verfolgen
und zu beobachten, ob die gegenwaértigen Sanktionen wirklich ausreichen.
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