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Actionnariat pour une économie durable
AktiondrInnen fiir nachhaltiges Wirtschaften

Auswertung zur Umfrage der Frauenvertretung
im Verwaltungsrat und Top-Management

Ausgangslage

ACTARES fordert seit seiner Griindung eine bessere Frauenvertretung in der obersten Un-
ternehmungsfiihrung von SMI-Firmen. Im angelsachsischen Raum ist der Frauenanteil im
Verwaltungsrat bei 20% und im oberen Kader bei 24 %. In der Schweiz ist der Anteil der
Frauen im Verwaltungsrat von SMI-Firmen zwischen 2007 und 2008 von 9,5 auf 12 % ange-
stiegen. Bezlglich Emanzipation des VR sind die SMI-Firmen jedoch weiter als die 100
grossten Schweizer Firmen. Bei ihnen liegt der Frauenanteil im VR bei nur 6,7%.

Aus der Sicht von ACTARES besteht zurzeit ein Handlungsbedarf in SMI-Unternehmen,
Frauen fir die Aufgaben in den obersten Fihrungsgremien zu férdern, denn die Wirtschaft
kann es sich nicht langer leisten, auf das gesellschaftliche Potential gut ausgebildeter Frauen
zu verzichten. Die Untervertretung der Frauen ist stossend und lasst sich auch nicht mit einer
weltoffenen, global ausgerichteten, kunden- und zukunftsorientierten Unternehmenskultur
vereinbaren. ACTARES versteht unter Gleichstellung Chancengleichheit von Mann und
Frau.
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Umfrage

Um Unternehmen zu motivieren, vermehrt Anstrengungen zu unternehmen, die Frauenver-
tretung in der obersten Unternehmungsfihrung zu starken, hat ACTARES im Januar 2008
eine Umfrage bei den 20 SMI Unternehmen durchgefiihrt.

Die Unternehmen wurden darauf hingewiesen, dass eine bessere Frauenvertretung einen
Kulturwandel, ein Commitment des Verwaltungsrates und Management sowie Chancen-
gleichheit als strategische Vorgabe erfordert.

Massnahmen wie Mentoring, Coaching, Schulungsprogramme und familienfreundliche An-
stellungsbedingungen unterstiitzen ebenfalls den Prozess einer umfassenden Gleichstel-
lung.

Die folgende Frage wurde anschliessend den Unternehmen zur Beantwortung vorgelegt:
Welche Massnahmen leiten Sie ein, um die Frauenvertretung in Verwaltungsrat und
Top-Management zu verbessern?

Von den 20 angeschriebenen Unternehmen antworteten 18 Unternehmen schriftlich, von
einem Unternehmen erhielten wir eine miindliche Antwort.

ABB Nestlé Swiss Life
Adecco Nobel Biocare Swiss Re
Baloise Novartis Swisscom
Clariant Richemont Syngenta
Credit Suisse Roche UBS
Holcim Swatch Zurich
Julius Bar
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Auswertung

Von den befragten Firmen angegebene Griinde fiir schw  ache Frauenvertretung

Es gibt zu wenige Frauen, die Uber die erforderliche Ausbildung, Fiihrungserfahrung
und Netzwerk verfigen.

Branchenspezifisch wird darauf hingewiesen, dass es zu wenig Ingenieurinnen und
Finanzexpertinnen gibt, die flr Verwaltungsratsaufgaben geeignet sind.

Familienbedingte Licken im Berufsleben sind kaum noch zu aufzuholen fir die Quali-
fikation ins Top-Management.

Traditionelles Rollenverstandnis von Mann und Frau erschweren Frauen den Weg an
die Unternehmensspitze.

Definition von Quoten und verbindliche Zielvorgaben fiir eine bessere Vertretung von
Frauen im Verwaltungsrat werden abgelehnt.

Frauen sind fir Positionen im Verwaltungsrat und Topmanagement wenig motiviert.

Wichtige Kriterien bei Neuwahlen in den Verwaltungs  rat und Geschaftsleitung

Quialifikation vor Geschlecht.
Ausbildung, Erfahrung, Netzwerk, Erfolgsausweis, Differenzierungsmerkmal.

Eine Nomination fUr den Verwaltungsrat berlicksichtigt das definierte Anforderungs-
profil und ist in Abhangigkeit von der aktuellen und geplanten Zusammensetzung.

Zeitliche Flexibilitat.

Von den Unternehmen eingeleitete Massnahmen zur F6ér  derung der Gleichstellung

Strategische Vorgabe zur Verpflichtung von Chancengleichheit und Diversity.
Global Gender Balance Initiative.

Bei Auswahlverfahren in Verwaltungsrat und Unternehmensleitung mehrere Kandida-
turen vorschlagen, darunter auch Frauen.

Leadership - Programme fir Frauen.

Internes Netzwerk fur Frauen mit Fihrungsaspirationen.
Forderungsprogramm fur weibliche Topmanager in der Schweiz.
Coaching und Mentoring.

Teilzeitstellen fur Mitter und Vater.

Kinderkrippen.
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Kommentar

Die Mehrzahl der angeschriebenen Unternehmen betonen, dass eine bessere Frauenvertre-
tung in der Unternehmungsfihrung Thema ist. Sie unterhalten unterschiedliche Férderungs-
programme, um Frauen vermehrt in Kaderpositionen berufen zu kénnen. Forderung ge-
schieht jedoch nicht aufgrund des Geschlechts sondern aufgrund Leistung und Potential.
Man versucht, die Rahmenbedingungen fur Frauen familienfreundlicher zu gestalten durch
das Angebot von Teilzeitstellen oder Kinderkrippen.

Der geringe Anstieg der Frauenverstretung wird meist als Erfolg bewertet. Nur einzelne Un-
ternehmen sind damit unzufrieden.

Die meisten SMI-Unternehmen bevorzugen zurzeit bei Neubesetzungen im Verwaltungsrat
oder Topmanagement auslandische Kandidaturen, um den Erfordernissen der Globalisie-
rung zu entsprechen. Auch dieses erweiterte Selektionskriterium verbessert die Frauenver-
tretungen nicht.

Seit dem in Kraft treten diverser Antidiskriminierungsrichtlinien in der EU hat das Thema Di-
versity Management auch in SMI-Firmen eine wichtigere Dimension erhalten, denn die
Nichteinhaltung bestimmter Diversity Standards wird nun sanktioniert.

Anstelle von expliziter Frauenférderung verfolgen darum heute die meisten grossen SMI-
Firmen das Konzept Diversity, ein Unternehmungsfilhrungskonzept, um die soziale Vielfalt
eines Unternehmens konstruktiv zu nutzen. Ziel des Diversity Managements ist es, die indi-
viduellen Verschiedenheiten der Mitarbeitenden positiven wertzuschatzen und zu nutzen.
Dabei geht es um dusserlich wahrnehmbare Unterschiede wie Geschlecht, Ethnien, Alter
und Behinderung sowie subjektive Unterschiede wie sexuelle Orientierung, Religion, Le-
bensstil. Bei diesem Konzept ist das Geschlecht nur eines von zahlreichen andern Unter-
schieden, die es positiv zu wirdigen gilt.

Hier stellt sich nun die Frage, ob Gender nur ein gleichwertiges Identitatsmerkmal neben
anderen ist, oder ob es nicht vielmehr die Gesamtheit aller Merkmale durchzieht, denn Ge-
schlecht als normative soziale Festschreibung und hauptsachliches Diskriminierungsmerk-
mal bleibt weiterhin bestehen.

Neuere Unternehmenskonzepte gehen daher von einem doppelten Ansatz aus. Zum einen
vom Gender Mainstreaming, das den Fokus auf Systeme und Strukturen richtet, die ge-
schlechtsspezifische Nachteile erzeugen. Zum andern von Diversity Management, welches
zum Ziel hat, Unterschiede wie Alter, Geschlecht, Ethnie und Behinderung wahrzunehmen
und diese Vielfalt fur das Unternehmen sozial und 6konomisch zu nutzen.
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Empfehlungen

Trotz leichter Verbesserung der Frauenvertretung im Verwaltungsrat von 9,5 auf 12% ist
dieser Anteil ungeniigend. Angesichts der stark verbesserten Aushildung und Qualifikation
der Frauen im Berufsleben wird die Auswahl von guten Kandidatinnen kiinftig steigen. Die
Internationalisierung der Verwaltungsréte bietet zudem eine neue Chance, Frauen vermehrt
zu bertcksichtigen.

Sinnvollerweise waren strategische Vorgaben hilfreich, wonach der prozentuale Frauenanteil
in der Unternehmungsfiihrung innerhalb einer bestimmten Zeit zu verdoppeln ist.

Diese (und andere) Zielsetzung mussten auch den Aktionaren und Aktionarinnen kommuni-
ziert werden.

Bei der Zusammensetzung des Verwaltungsrates und der operativen FUhrung ist neben
Qualifikation und Vernetzung auch eine verstarkte Nachbildung der demographischen Struk-
tur der Kundengruppen zu berticksichtigen.

Ebenfalls zu bericksichtigen ist die Nachbildung der Aktionariatsstruktur. So vertreten institu-
tionelle Anleger, insbesondere auch die Sozialversicherungen Frauen wie Manner und auch
bei den Direktaktionarinnen durfte der Anteil Frauen hoher sein als dies die Zusammenset-
zung der heutigen Verwaltungsrate widerspiegelt.

Alle Angebote, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, sind weiterhin auszu-
bauen. Sie helfen, Sachzwéange, die sich aus der traditionellen Frauen- und Mannerrolle er-
geben zu reduzieren. Diese Angebote sollen sich auch an Manner richten, damit auch im
Familienbereich eine Chancengleichheit mit effektiver Wahimdglichkeit zustande kommen
kann.

Das vielfach eingefihrte Diversity Management ist mit dem Konzept Gender Mainstreaming
zu ergénzen, da das Geschlecht immer noch hauptsachliches Diskriminierungsmerkmal ist.

Mentoring und frauenfreundliche Netzwerke sind wichtige Instrumente, um Frauen auf dem
Weg in die Unternehmungsfihrung zu unterstiitzen und sollten auf allen Fihrungsstufen
weiter ausgebaut werden.

Weibliche FUhrungskrafte sollen im Unternehmen stéarker als Vorbild dargestellt werden, da-
mit sich junge Frauen mit der Fihrungsrolle positiv identifizieren kénnen.

Bern, 9. September 08/uf
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