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Praambel

Am 30. Marz 2011 haben die 30 DAX-Unternehmen in der gemeinsamen Erklarung ,Frauen in Fihrungsfunktionen“ zugesagt, ihre
MaRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen zu intensivieren. Die Unternehmen haben festgehalten, wie die
Frauenférderung in den Unternehmen weiter ausgebaut werden soll — jeweils spezifisch und individuell nach den Rahmenbedingungen des
Unternehmens.

Die Unternehmen bekennen sich zu folgenden Grundsitzen:

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

»Die 30 DAX-Unternehmen haben in einer europaweit einmaligen Initiative eine freiwillige Selbstverpflichtung erarbeitet. Sie setzen sich
realistische, unternehmensspezifische und messbare Ziele zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungsfunktionen. Der gemeinsame
Fortschrittsbericht erfolgt jahrlich auf Grundlage der beigefiigten Ubersicht.

»Damit halten die 30 DAX-Unternehmen ihr im Marz 2011 gegebenes Versprechen. Daruber hinaus verpflichten sie sich, in den kommenden
funf Jahren die eigens hierfur eingerichtete Arbeitsgruppe fortzufiihren und die Zielerreichung in gegenseitigem Austausch uUber beste
Lésungen zu sichern.

»Die 30 DAX-Unternehmen setzen auf die freiwillige Selbstverpflichtung als den zielfUhrenden und nachhaltigen Weg, der eine gesetzliche
Regelung entbehrlich macht.

Die Arbeitsgruppe der 30 DAX-Unternehmen stellt fest, dass die Rahmenbedingungen in den einzelnen Unternehmen erheblich differieren.
So unterscheiden sich die Ziele je nach Branche, strategischer Ausrichtung und Organisationsstruktur sowohl in der Art wie in der absoluten
Hoéhe.

Jedes Unternehmen wird in Zukunft innerhalb seines Nachhaltigkeits- oder Geschaftsberichts Giber den aktuellen Stand der
Frauenforderung, den Grad der Zielerreichung und die dafiir ergriffenen und geplanten Malinahmen zur Frauenférderung berichten.

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 fortflhren.
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ca. 1 % (weltweit und D)

* 25 % bis Ende 2018 (weltweit): Managing Director,
Director

* 35 % bis Ende 2018 (weltweit): Managing Director,
Director, Vice President, Assistant Vice President,
Associate

Oberes und Mittleres Management: 20 % bis Ende 2015
Unteres Management: 30 % bis Ende 2015

Weltweit und D: 25-30 % aller Vakanzen im oberen,
mittleren und unteren Management werden ab sofort mit
Frauen besetzt.

Weltweit: Erh6hung des Frauenanteils in
Fihrungspositionen (mittleres und oberes Management)
auf 30 % bis Ende 2015
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Persdnlichkeitsmerkmale fir die Personalauswahl
entscheidend sein. Deswegen setzt das Unternehmen
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Fir die Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA wird
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oder sonstige Personlichkeitsmerkmale fir die
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auf bereits bewahrte Instrumente und entwickelt diese
kontinuierlich fort. Fresenius Medical Care wird Uber die
Ergebnisse transparent berichten.
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32,1 % 28,7 % streben wir auf Konzernebene an, die bisherige
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jahrlich zu erhéhen. Wir erheben die Entwicklung unserer
Fortschritte generell auf globaler Ebene.
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Bewertungssystem (Global (wg. VerauRBerung Wireless Division)

Grading)
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MaBnahmen zur Steigerung des Anteils von Frauen in Filhrungspositionen 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 Aktivitaten weiter ausbauen:

Gezielte Personalentwicklung

Die Personalentwicklung bezieht sich in den Unternehmen selbstverstandlich auf alle Mitarbeite-rinnen und Mitarbeiter. Darlber hinaus gibt
es zahlreiche zusétzliche 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 Personal-entwicklung 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 einschlieBlich Gendertrainings eingefiihrt. Darber hinaus werden in vielen Unternehmen die
Besetzungsprozesse fir Fihrungsfunktionen konzernweiter Ausschreibungen transparenter gestaltet - mit einer starkeren Berlicksichtigung
von weiblichen Kandidaten. Manche Unternehmen verpflichten sich dazu, bei internen und externen Auswahlverfahren eine Mindestanzahl
von Frauen zu benennen.



MaBnahmen

Rekrutierungsaktivitidten an Schulen und Hochschulen mit dem Ziel, MINT-Berufe attraktiver zu machen und Absolventinnen und
Absolventen von MINT-Berufs- und Studiengdangen zu gewinnen

Zahlreiche Unternehmen arbeiten gezielt mit Schulen und Hochschulen zusammen, um die Attraktivitdt der MINT-Facher auch bei Madchen
und jungen Frauen zu steigern. Zu den Aktivitaten zahlen beispielsweise die Vergabe von Stipendien, Werkstudententatigkeiten und
zahlreichen Praktika, die Unterstiitzung von Abschlussarbeiten, Mentoring, das Angebot von Girls’Days, Techniker Camps, MINT-
Aktionstagen und Schiler-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 Beschaftigten starken. Mit verschiedenen Angeboten und flexiblen
Beschéaftigungsmdglichkeiten tragen die Unternehmen den unterschiedlichen Lebenssituationen ihrer Beschaftigten Rechnung. Dabei
werden insbesondere die Themen Arbeitszeit und —ort sowie Gesundheit und Fitness als kritische Erfolgsfaktoren bertcksichtigt. Folgende
Angebote bieten die Unternehmen in unterschiedlicher Auspragung an: Teilzeit — auch flr FUhrungskrafte, Telearbeit, Home Office,
Jobsharing, Langzeitkonten, Kita-Platze und wohnortnahe Betreuung inkl. Notfallbetreuung fir Kinder, Seniorenservice,
Familienerholungsangebote, flexible Arbeitszeitmodelle und Gewadhrung von Betreuungszuschissen, Durchfuhrung 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 MaRnahmen schlieen u. a. die Durchfihrung von
Kompetenztrainings zu Diversity-Management einschlieRlich Gendertrainings, den Aufbau von weiblichen Netzwerken und Vaternetzwerken
sowie die Durchfiihrung von regelmafigen internen Diskussions- und Dialogforen zu unternehmenskulturellen Themen ein.



Allgemeine Anmerkungen
I

o Zahlenstand der angegebenen Unternehmensdaten: 31.12.2010 (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



