,Frauen in
FUhrungspositionen®

Entwicklungen und Zielsetzungen der
30 DAX-Unternehmen im Jahr 2011



Praambel

Am 17. Oktober 2011 haben die 30 DAX-Unternehmen in einer europaweit einmaligen Initiative eine freiwillige Selbstverpflichtung
vorgestellt, mit der sich die DAX-Unternehmen realistische, unternehmensspezifische und messbare Ziele zur Steigerung des Frauenanteils
in Fhrungsfunktionen setzen. Die DAX-Unternehmen haben gleichzeitig zugesagt, den Status ihrer Mal3nahmen in einem gemeinsamen
janhrlichen Fortschrittsbericht vorzulegen. Die vorliegende Ubersicht bildet die Entwicklung bis zum Ende des Jahres 2011 ab. Dieser
Statusbericht ist der Einstieg in eine nachhaltige und regelmafige Berichterstattung.

Damit machen die DAX-Unternehmen folgende Kernergebnisse deutlich:
> Die DAX-Unternehmen setzen die freiwillige Selbstverpflichtung konsequent um.

»Die 30 DAX-Unternehmen setzen sich fur die Erhéhung des Anteils von Frauen in Filhrungspositionen, Chancengleichheit sowie
Vereinbarkeit von Beruf und Familie als wichtigen Bestandteil des Diversity-Managements ein.

~Die DAX-Unternehmen haben klare Fortschritte erzielt; der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen hat sich in Deutschland in fast allen
Unternehmen erhoht.

> Mit der freiwilligen Selbstverpflichtung sind wir damit auf dem richtigen und zielfiihrenden Weg, der eine gesetzliche Regelung entbehrlich
macht.

Aufgrund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen in den einzelnen DAX-Unternehmen unterscheiden sich die Ziele je nach Branche,
strategischer Ausrichtung und Organisationsstruktur sowohl in der Art wie in der absoluten Hohe.

Frauenférderung ist eine gemeinsame Aufgabe von Wirtschaft, Gesellschaft und Politik. Die 30 DAX-Unternehmen leisten mit dieser
Umsetzung ihrer Erklarung ihren Beitrag und werden den konstruktiven Dialog hierzu konsequent fortfiihren.
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Global halten wir nach wie vor an
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dabei auf bereits bewahrte
Instrumente und entwickelt diese
kontinuierlich fort. Fresenius wird
Uber die Ergebnisse transparent
berichten.
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Henkel wird den Anteil von Frauen
auf allen Management-Ebenen
weiter ausbauen. Dazu haben wir
uns flr unsere unterschiedlichen
Bereiche differenzierte Ziele gesetzt
und konkrete Mal3nahmen definiert.
So streben wir auf Konzernebene
an, die bisherige Zuwachsrate von
1 Prozentpunkt auf 1-2
Prozentpunkte jahrlich zu erhdhen.
Wir erheben die Entwicklung
unserer Fortschritte generell auf
globaler Ebene.

Fur Deutschland und weltweit:

- 15 % Frauenanteil bis Ende
2015

- 20 % Frauenanteil bis Ende
2020

(jeweils Summe aus Middle-und
Topmanagement)

Stand : 31.01.2011
(wg. VerauBerung Wireless Division)

Stand : 30.09.2011
(Ende Geschéftsjahr)
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E 8,6 %* 8,8 % 10,8 %* 11,2 % 7,2 %* 8,7 % 8,3 %*

*Anderung gem. Finanzbericht/ Unternehmens-/Nachhaltigkeitsbericht 2011

L 193%  195% 10,3 %
THE LINDE GROUP
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Die K+S Gruppe strebt, basierend
auf den Zahlen vom 31.12.2010,
eine Steigerung der Frauen in
Fihrungspositionen um ca. 30 %
3,5% 3,6 % an.
9,7 % (weltweit) (weltweit) Die K+S Gruppe wird bis 2020
4,1 % (D) 4,2 % D) einen Anteil von Frauen in

Fihrungspositionen haben,
welcher demjenigen der weiblichen
Belegschaft zur Gesamtbelegschaft
in Deutschland entspricht.

Anstieg des Frauenanteils in
Fuhrungspositionen bis Ende
2018 auf 13-15 %

11,0 %
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Weltweit: 22 % bis Ende 2018
auf der Basis der derzeit
bestehenden Konzern- und
Belegschaftsstruktur fir
Topmanagement,
Fihrungskreis | und 11
Vorstéande von
Konzerngesellschaften und
Bereichsleiter/-innen mit
RWE 21 % 21,1 % 26 % 27,1 % 8 % 9,3 % 10,8 % 11,3 % 2,4 % 2,3 % konzernibergreifenden
(weltweit) (weltweit)  Verantwortlichkeiten,
Bereichsleiter/-innen grof3er
Konzerngesellschaften und Top
Spezialistenfunktionen mit
konzernweitem Einfluss
Abteilungsleiter-/innen in
operativen Bereichen und
Leiter-/innen von
Spezialistenteams

18 % 18,7 % Weltweit: 25 % bis Ende 2017

®

SIEMENS 21 % 21 %* 25 % 25 0p*

20% (D) 20% (D) 1213% Frauenanteil UT bis
14 % 15 9%* UT-Anteil an Ende 2015

10 % 10 %*
UT UT der Belegschaft
in Deutschland *Stand 30.09.2011
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0, 0,
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Als Als Mitarbeitern (LAT) bis Ende
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Obere Obere
F: F:
3,7% 5,6 %
Mittlere Mittlere
F: F:
7,7% 8,4 %
Untere Untere
F: F:
12,4 % 12,5 %

Obere Fuhrungsebene
11 % bis Ende 2020
Mittlere FUhrungsebene
12 % bis Ende 2020
Untere Fihrungsebene
15 % bis Ende 2020

14,2 % 14,7 %
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MafRnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen als integraler Bestandteil des ganzheitlichen Diversity-
Ansatzes

Um die Anzahl von Frauen im Management zu steigern, haben die Unternehmen vielfaltige Programme aufgelegt. In folgenden Bereichen
sind die Unternehmen bereits tatig und wollen ihre Aktivitdten weiter ausbauen:

Gezielte Personalentwicklung

Die Personalentwicklung bezieht sich in den Unternehmen selbstverstandlich auf alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Dartiber hinaus gibt
es zahlreiche zusatzliche Programme, die sich vor allem auf die Teilnahme an konzernweiten Programmen zur Férderung und Vorbereitung
der FUhrungs- und Fachkarriere, auf Coaching und Mentoring sowie die stringente Verzahnung von Personalentwicklung und interner
Nachfolgeplanung konzentrieren.

Transparenz und genderkonforme Gestaltung von Rekrutierungs-, Auswahl- und Besetzungsprozessen

Die Unternehmen uberprifen ihre Rekrutierungsaktivitaten mit Blick auf die gezielte Ansprache von Frauen und die Geschlechterneutralitat
bei Stellenausschreibungen und Auswahlverfahren. Dienstleister werden aufgrund dieser Vorgaben ausgewahlt, und fir Beobachter werden
in vielen Unternehmen Schulungen einschlieB3lich Gendertrainings eingefuhrt. Dartiber hinaus werden in vielen Unternehmen die
Besetzungsprozesse fir Fuhrungsfunktionen konzernweiter Ausschreibungen transparenter gestaltet - mit einer starkeren Bericksichtigung
von weiblichen Kandidaten. Manche Unternehmen verpflichten sich dazu, bei internen und externen Auswahlverfahren eine Mindestanzahl
von Frauen zu benennen.
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Rekrutierungsaktivitaten an Schulen und Hochschulen mit dem Ziel, MINT-Berufe attraktiver zu machen und Absolventinnen und
Absolventen von MINT-Berufs- und Studiengéngen zu gewinnen

Zahlreiche Unternehmen arbeiten gezielt mit Schulen und Hochschulen zusammen, um die Attraktivitat der MINT-Facher auch bei Madchen
und jungen Frauen zu steigern. Zu den Aktivitéten z&hlen beispielsweise die Vergabe von Stipendien, Werkstudententatigkeiten und
zahlreichen Praktika, die Unterstiitzung von Abschlussarbeiten, Mentoring, das Angebot von Girls’Days, Techniker Camps, MINT-
Aktionstagen und Schuler-Wettbewerben.

Vereinbarkeit von Karriere und Familie

Um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu binden, zu entwickeln und ihre Potenziale bestmdglich zu entfalten, méchten die Unternehmen die
Selbstverantwortung und Zeitsouveranitat ihrer Beschéaftigten starken. Mit verschiedenen Angeboten und flexiblen
Beschaftigungsmdoglichkeiten tragen die Unternehmen den unterschiedlichen Lebenssituationen ihrer Beschaftigten Rechnung. Dabei
werden insbesondere die Themen Arbeitszeit und -ort sowie Gesundheit und Fitness als kritische Erfolgsfaktoren berticksichtigt. Folgende
Angebote bieten die Unternehmen in unterschiedlicher Auspragung an: Teilzeit — auch fir Fihrungskréfte, Telearbeit, Home Office,
Jobsharing, Langzeitkonten, Kita-Platze und wohnortnahe Betreuung inkl. Notfallbetreuung fur Kinder, Seniorenservice,
Familienerholungsangebote, flexible Arbeitszeitmodelle und Gewahrung von Betreuungszuschissen, Durchfliihrung von Ferienfreizeiten
oder die gezielte Begleitung von Elternzeit mit Programmen, durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern den Kontakt zum Unternehmen
wahrend der Elternzeit halten kénnen.

Aktivitaten zur Unterstiitzung des Kulturwandels in den Unternehmen

Viele Unternehmen haben schon oder sind derzeit dabei, ein umfassendes Diversity Management zu etablieren und in der Organisation zu
verankern, welches einen sukzessiven und nachhaltigen Kulturwandel zum Ziel hat. Die MalRhahmen schlie3en u. a. die Durchfiihrung von
Kompetenztrainings zu Diversity-Management einschlief3lich Gendertrainings, den Aufbau von weiblichen Netzwerken und Vaternetzwerken
sowie die Durchfiihrung von regelmagiigen internen Diskussions- und Dialogforen zu unternehmenskulturellen Themen ein.



Allgemeine Anmerkungen
N

O Zahlenstand der angegebenen Unternehmensdaten: 31.12. des jeweiligen Geschéftsjahres (falls nicht anders vermerkt).
O Die hier genannten Ziele der Unternehmen sind auf Basis der derzeit bestehenden Konzern- und Belegschaftsstruktur erhoben worden.

O Angaben und Einstufungen gelten jeweils unternehmensindividuell nach internen Kriterien.
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