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Diversity der DAX30-Vorstande:
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Diversity bzw. Unterschiedlichkeit gewinnt flir deutsche Unternehmen zunehmend
an Bedeutung. Entsprechend prominent wird das Thema in der Unternehmens-
kommunikation hervorgehoben. Wenn Diversity allerdings eine solch hohe
Geltung besitzt, so darf auch angenommen werden, dass ausgeprégte Diversity
gerade auf Ebene der VVorstédnde existieren misste. SchlieBlich hat dieses Gremium
eine zentrale Vorbildfunktion fiir die in einem Unternehmen tatigen
Fuhrungskrafte und Mitarbeiter/innen inne.

Auf Basis einer umfassenden empirischen Untersuchung wurde die Vorstands-
diversity der DAX30-Unternehmen anhand mehrerer zentraler Kriterien analysiert.
Die Ergebnisse und deren Implikationen werden in dem nachfolgenden Beitrag
vorgestellt.
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1 Warum ist eine Studie zur Vorstandsdiversity der DAX30-
Unternehmen tberhaupt relevant?

Diversity — zu Deutsch Vielfalt, Diversitat, Mannigfaltigkeit oder Verschiedenheit —
wird bereits seit geraumer Zeit wissenschaftlich untersucht. Den Anfang machten die
Sozialwissenschaften, die sich mit Diversity seit der Human Rights Bewegung der
1960er Jahre in den USA, die in Equal Employment Opportunities und Affirmative
Action fullte und sich vornehmlich um die Rechte von Frauen und ethnischen
Minderheiten bemiihte, beschaftigte.

Die wirtschaftswissenschaftliche Forschung folgte spétestens nach der Verdffentlichung
des "Workforce 2000"-Reports, der die ékonomische Begriindung fiir eine vielféltig
zusammengesetzte Belegschaft und den Umgang mit ihr im Rahmen eines Diversity
Managements in den Vordergrund riickte. Die als steigend prognostizierte Heterogenitat
von Belegschaften, insbesondere in Bezug auf Geschlecht und Ethnizitat sowie
Nationalitdt, wurde zundchst als Problem oder zumindest als Herausforderung
dargestellt, mit der Unternehmen umgehen miissten.? Schnell wurde jedoch festgestellt,
dass der richtige Umgang mit Diversity auch zahlreiche Wettbewerbsvorteile fir
Unternehmen hervorbringen kann, indem das Potential aller Arbeitnehmer/innen besser
ausgeschopft wird.?

Heute besteht unter Experten groBes Einvernehmen dartiber, dass Diversity Management
eine Vielzahl betriebswirtschaftlicher Vorteile fiir Unternehmen mit sich bringen kann.*
Unter anderem werden in diesem Kontext der Zugriff auf mehr Talente, verringerte
Streuverluste im Marketing, gesteigerte Problemldsungskapazitét, Innovationsfahigkeit
und Kreativitat genannt.

So ist es nicht weiter verwunderlich, dass das Thema Diversity in der Management- und
Organisationsforschung in den letzten Jahren stetig an Bedeutung gewonnen hat.
Diversity wird mittlerweile sogar als eines der zentralen Themen dieses Jahrhunderts
bezeichnet.®

Die Forderung von Diversity, insbesondere in den DAX30-Unternehmen, sollte daher,
so ist aufgrund der vorigen Ausfilhrungen anzunehmen, in den letzten Jahren stark
zugenommen haben, was sich auch in der Besetzung von Spitzenpositionen, speziell in
der Besetzungspolitik des Vorstands, wiederspiegeln musste.

1 vgl. Nell (2006), 284; Trickett/Watts/Birman (1994), S. 8.
2Vgl. Johnston/Packer (1987).

% Vgl. Cox/Blake (1991).

4 Vgl. Stuber (2004); Bendl (2007); Pauser (2011).

®Vgl. Pauser (2011), S. 47.

¢ Vgl. Deadrick/Stone (2009), S. 51.
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Die in Deutschland in den letzten Monaten kontrovers diskutierte Debatte Uber eine
»Frauenquote* deutete aber bereits darauf hin, dass offensichtlich eine deutliche
Diskrepanz zwischen postulierter und tatsachlich gelebter Diversity existiert. Dies
mussten auch die Konzerne eingestehen, die sich entsprechend darauf verstdndigten, den
Frauenanteil in Fuhrungsebenen bis spétestens 2020 auf bis zu 35% erhéhen zu wollen.
Konkrete Zahlen fir den Frauenanteil in Aufsichtsraten und speziell Vorstanden sucht
man indes — von einigen wenigen Ausnahmen abgesehen — vergebens. Dies ist vor allem
deshalb zu bedauern, da die Glaubhaftigkeit von strategischen Malnahmen, zu denen
auch Diversity zweifellos zahlt, in besonderem Male durch das Vorleben des Top
Managements bestimmt wird. Entsprechend erscheinen wissenschaftliche Studien
naheliegend und sinnvoll, die sich speziell mit der tatséchlichen Diversity auf Ebene des
Vorstands beschéftigen.

2 Darstellung der durchgefihrten Studie

2.1 Untersuchungsdesign

Die Datenerhebung zur Studie wurde im Februar 2012 durchgefiihrt. Die
Datenauswertung erfolgte im Marz 2012. Die relevanten Informationen stammen aus
den Lebenslaufen der entsprechenden Vorstandspersonen, die auf den Internetseiten der
jeweiligen Unternehmen und/oder in den Geschéftsberichten veréffentlicht sind.

2.2 Untersuchte Diversity-Kriterien

Die Uberwiegende Anzahl an Untersuchungen zum Thema Diversity befasst sich
lediglich mit einzelnen Merkmalen. Besonders populér ist, auch vor dem Hintergrund
der zuvor genannten offentlichen Diskussion, das Geschlecht bzw. die Férderung von
weiblichen Fihrungskraften. So wichtig dieses Thema zweifelslos ist, so schrankt es
doch unser Verstandnis dber und die Bedeutung von Diversity zu sehr ein. Diversity
wird vielmehr von einer Vielzahl von Merkmalen bestimmt.

Die hier vorgestellte Untersuchung verfolgte daher das Ziel, eine wesentlich
umfassendere Betrachtung der Vorstandsdiversity der DAX30-Unternehmen vorzu-
nehmen. Dabei wird Diversity als multidimensionales Konstrukt betrachtet, das durch
mehrere zentrale Diversity-Merkmale gekennzeichnet ist, die im Folgenden kurz néher
betrachtet werden sollen.
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Geschlecht

Die Forderung von Frauen ist nicht nur aus sozialen (Stichwort ,,Chancengleichheit*)
oder rechtlichen (Stichwort ,,Gleichbehandlung®) Griinden zwingend erforderlich. Sie
stellt vor allem eine betriebswirtschaftliche Notwendigkeit dar, z.B. um dem sich bereits
in einigen Branchen abzeichnenden Fachkraftemangel effektiv begegnen zu koénnen.
Zudem weisen Studien darauf hin, dass Unternehmen mit geschlechtergemischten Top-
Management-Teams im Vergleich zu rein méannlichen bessere Ergebnisse erzielen.” Es
mag daher wenig verwundern, dass das Geschlecht ein sehr héufig betrachtetes
Diversity-Kriterium darstellt.®

Im Hinblick auf das Geschlecht war fiir diese Studie die Unterscheidung zwischen
mannlich und weiblich bei der Betrachtung der DAX30-Vorstinde relevant. Dabei galt:
Je hoher der relative Anteil der Frauen im Vorstand eines Unternehmens, desto besser
die jeweilige Position des Unternehmens im Ranking.

Nationalitat

Die Nationalitat stellt ein weiteres zentrales Diversity-Kriterium dar. Die kulturelle
Sozialisation, die durch Geburt und Aufwachsen in einem Land entsteht, dirfte
insbesondere fiir die exportorientierten deutschen Unternehmen grofle Bedeutung
besitzen. Denn die meisten von ihnen erzielen einen Grofteil ihres Umsatzes im
Ausland. Exemplarisch sei hier die SAP AG genannt. Das Unternehmen erzielte im Jahr
2011 ca. 84% des gesamten Umsatzes auRerhalb Deutschlands.’

Auch die Zusammensetzung der Belegschaft ist in den meisten DAX30-Unternehmen
stark international und damit interkulturell geprdgt. Beispielsweise waren von den
weltweit 111.800 Mitarbeitern des Bayer-Konzerns im Jahr 2011 nur 32% in
Deutschland beschaftigt.’’ Eine solch internationale Ausrichtung sollte sich daher auch
im Vorstand der Konzerne widerspiegeln.

Die Unterscheidung zwischen ,,Deutscher und ,,Auslander* wurde folglich fiir diese
Studie vorgenommen. Dabei galt: Je hoéher der relative Anteil der Auslander im
Vorstand eines Unternehmens, desto besser die jeweilige Position des Unternehmens im
Ranking.

"Vgl. McKinsey (2007); McKinsey (2011).

8Vgl. Kochan et al. (2003); Joshi et al. (2006); Joshi / Roh (2009); Miller / del Carmen (2009).
°Vgl. SAP (2012).

0vgl. Bayer (2012).
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Unternehmenszugehorigkeit

Teams, die komplexe Problemlésungsprozesse zusammen lésen missen, sind haufig
effektiver, wenn Teile der Mitglieder tber langfristig gewachsene Erfahrungen ber das
Unternehmen, dessen Kultur und seine impliziten Mechanismen verfligen, wahrend
andere Mitglieder Expertise von auBerhalb einbringen. Die Unternehmenszugehdrigkeit
der jeweiligen Vorstandsmitglieder eines Unternehmens stellt daher ein weiteres
wichtiges Diversity-Kriterium dar.™

Dabei galt fur die Untersuchung: Je hoher die Unterschiedlichkeit der
Vorstandsmitglieder in Bezug auf ihre Unternehmenszugehérigkeit ist, desto besser die
jeweilige Position des Unternehmens im Ranking.

Alter

Ahnlich wie die Betriebszugehorigkeit verhalt es sich mit dem Alter. Arbeiten in Teams
Altere mit Jingeren zusammen, so kann der wechselseitige Wissensaustausch das
Lernniveau aller Mitglieder erhdhen, was wiederum der gemeinsamen Bewadltigung
neuer Herausforderungen zugutekommt. Entsprechend stellt das Alter ein weiteres
wichtiges Diversity-Kriterium dar.*?

Dabei galt fur die Untersuchung: Je hoher die Unterschiedlichkeit der
Vorstandsmitglieder in Bezug auf ihr Alter, desto besser die jeweilige Position des
Unternehmens im Ranking.

Ausbildungs-/Studienabschluss

Die Perspektiven, die fiir die Losung von Problemstellungen eingenommen werden, sind
durch die fachliche Qualifikation, insbesondere basierend auf Ausbildung und/oder
Studium, mafgeblich beeinflusst. Folglich stellt die Heterogenitét der VVorstandsteams in
Bezug auf deren Ausbildungs- und/oder Studienabschliisse ein weiteres zentrales
Diversity-Kriterium dar.”

Dabei galt fur die Untersuchung: Je hoher die Unterschiedlichkeit der
Vorstandsmitglieder in Bezug auf ihren Ausbildungs-/Studienabschluss, desto besser die
jeweilige Position des Unternehmens im Ranking.

™ v/gl. Joshi/Hui/Jackson (2006); Joshi/Roh (2009).
2vgl. ebenda.
2 vgl. Joshi/Roh (2009).
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Ergebnisse der Studie

Einzelergebnisse

Geschlechtergemischte Vorstandsteams

Platz

Anmetkung: Die Ranking-Position ergibt sich aus
dem relativen Anteil von Frauen im Vorstandsteam

Geschlechtergemischte
Vorstandsteams

Unternehmen
Siemens
E.ON
Henkel
Daimler
Deutsche Telekom
BASF
Adidas
Allianz
Bayer
Beiersdorf
BMW
Commerzbank
Deutsche Bank
Deutsche Bérse
Lufthansa

Deutsche Post

Fresenius Medical Care

HeidelbergCement

Infineon Technologies

K8
Linde
MAN
Merck
Metro

Miinchner Riick
RWE
SAP
ThyssenKrupp
Volkswagen

Fresenius SE

Zum Zeitpunkt der Untersuchung waren gerade einmal
sieben Vorstandsposten in den DAX30-Unternehmen von
Frauen besetzt. Dies entspricht einer Quote von lediglich ca.
4%.

Unangefochtener Spitzenreiter in diesem Einzelranking ist
Siemens. 20% der Vorstandsposten sind von Frauen besetzt.
Danach folgen E.ON und Henkel mit jeweils 17%. Daimler
und Deutsche Telekom weisen einen Frauenanteil im
Vorstand von jeweils 14% und BASF von 13% auf.

Alle anderen Unternehmen teilen sich das untere Ende des
Rankings. In 24 von 30 Fallen, also in 80% der unter-
suchten Unternehmen, sind Uberhaupt keine Frauen im
Vorstand zu finden.
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International besetzte Vorstandsteams

Platz
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International besetzte

Vorstandsteams

Unternehmen
Fresenius Medical Care
SAP
Deutsche Bank
Henkel
Linde
Adidas
Deutsche Post
Siemens.
MAN
Metro
Volkswagen
Deutsche Borse
Fresenius SE
Bayer
Infineon Technologies
Minchner Riick
Allianz
Beiersdorf
RWE
HeidelbergCement
E.ON
BMW
Deutsche Telekom
Commerzbank
BASF
Daimler
ThyssenKrupp
Merck
K4S

Lufthansa

Anmerlung: Die Ranking-Position ergibt sich aus
dem relativen Anteil von Auslindemnim
Vorstandsteam.

Der Vorstand von Fresenius Medical Care war zum
Zeitpunkt der Untersuchung der internationalste, gemessen
an der Nationalitat der Vorstandsmitglieder. 86% der
Mitglieder besitzen eine auslandische Staatsangehérigkeit.
Auf Platz 2 und 3 folgen SAP mit 60% und die Deutsche
Bank mit 57% Auslénderanteil. Genau die Halfte aller
Posten halten ausléandische Vorstandsmitglieder bei Henkel,
Linde und Adidas.

50% oder mehr Auslander in den Vorstandsteams sind
lediglich in 20% aller DAX30-Unternehmen anzutreffen.

In 57% der Unternehmen ist mindestens ein Vorstands-
posten mit einem Auslander besetzt.

Lediglich die sieben Unternehmen auf Platz 24, die allesamt
das Schlusslicht des Rankings bilden, haben alle VVorstands-
posten durchgehend mit Deutschen besetzt.
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Vorstandsteams mit unterschiedlicher Betriebszugehdrigkeit

Vorstandsteams mit unterschiedlicher

Platz
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Anmerkung: Die Ranking-Position ergibt sich aus

Betriebszugehorigkeit

Unternehmen
Beiersdorf
Deutsche Post
RWE
Bayer
Daimler
Miinchner Riick
Merck
Siemens
ThyssenKrupp
Linde
Henkel
Metro
MAN
Allianz
SAP
HeidelbergCement
BASF
K+8
Volkswagen
Fresenius SE
Infineon Technologies
Deutsche Bank
Deutsche Borse
Fresenius Medical Care
BMW
Adidas
Deutsche Telekom
E.ON
Commerzbank

Lufthansa

derVarianz der Betriebszugehrigheit der
jeweiligen Vorstandsmitglieder eines

Eine relativ hohe Heterogenitdt gemessen an der
Betriebszugehorigkeit in Jahren weist der Vorstand von
Beiersdorf auf. Stefan Heidenreich ist erst seit dem
1. Januar 2012 fiir Beiersdorf titig. Auch Umit Subasi und
Peter Feld sind erst in den letzten zwei Jahren zum
Unternehmen gekommen, wahrend ihre Vorstands-kollegen
Thomas Quaas, Ralph Gusko und Ulrich Schmidt jeweils
weit Uber 20 Jahre Betriebszugehorigkeit aufweisen.

Betrachtet man alle Unternehmen, so sind die Vorstdnde im
Durchschnitt seit ca. 16 Jahre im Unternehmen. Der Grofteil
weist eine Betriebszugehdrigkeit zwischen 7 und 24 Jahren
auf. Die weitverbreitete Meinung, Vorstandsposten werden
haufig durch Externe neu besetzt, kann daher durch diese
Ergebnisse nicht unterstiitzt werden.

Am unteren Ende des Rankings befindet sich der Vorstand
der Lufthansa, deren Mitglieder allesamt eine Betriebszuge-
horigkeit in einer engen Spanne zwischen 18 und 22 Jahren
aufweisen.
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Altersgemischte Vorstandsteams

Altersgemischte
Vorstandsteams

Unternehmen
Fresenius SE
Deutsche Telekom
“ Linde
n Volkswagen
5 Infineon Technologies

K e
- Deutsche Bank
“ Merck
n Metro
n RWE
Fresenius Medical Care
o
Beiersdorf
s

15 Allianz

15 Miinchner Riick
ThyssenKrupp
E.ON
Bayer
Lufthansa

21 Deutsche Post
Siemens
Daimler
BASF
Adidas

26 BMW
Deutsche Bérse

28 HeidelbergCement

29 Commerzbank

30 K+5

Anmerkung: Die Ranking-Position ergibt sich aus
der Varianz des Alters derjeweilizen
AY d glieder eines Unt

Die Spitzengruppe der altersgemischten Vorstandsteams
bilden Fresenius SE, Deutsche Telekom und Linde.

Zwischen dem jlingsten Vorstandsmitglied bei Fresenius SE,
UIf Schneider mit 47 Jahren, und dem altesten, Ben Lipps
mit 72 Jahren, liegen 25 Jahre. Bei der Deutschen Telekom
liegt die Diskrepanz zwischen dem Jungsten und dem
Alltesten bei 19 Jahren, bei Linde sind es 16 Jahre.

Betrachtet man samtliche Unternehmen, so bewegt sich die
Altersverteilung der Vorstande in einer engen Spanne. Zwar
liegen zwischen dem jiingsten Vorstandsmitglied und dem
altesten stolze 31 Jahre, der Grofteil weist allerdings ein
Alter zwischen Ende 40 und Ende 50 Jahre auf.

Am Schluss des Rankings finden wir Unternehmen, deren
Mitglieder in Bezug auf das Alter duRerst homogen sind,
also ein fast gleiches Alter in einer engen Spanne aufweisen.
Dies ist beispielsweise bei K+S zu sehen, deren Vorstande
allesamt zwischen 54 und 60 Jahren alt sind.
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Fachlicher Mix der Vorstandsteams

Platz
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Anmerkung: Die Ranking-Position ergibt sichaus
derVerteitung derFachrichtungen , Wirtschaft”,
Rechtswissenschaft”, MINT sowie andere

Fachlicher Mix der
Vorstandsteams

Unternehmen
Deutsche Biirse
Henkel
Merck
Deutsche Bank
Deutsche Post
Fresenius SE
Lufthansa
K+§
HeidelbergCement
Allianz
E.ON
Deutsche Telekom
BASF
Fresenius Medical Care
Miinchner Riick
Daimler
Siemens
Commerzbank
Linde
ThyssenKrupp
SAP
MAN
RWE
BMW
Adidas
Volkswagen
Bayer
Beiersdorf
Infineon Technologies

Metro

Um die Heterogenitit der DAX30-Vorstandsteams bezogen
auf deren fachlichen Hintergrund durch Ausbildungs-
und/oder Studienabschluss zu ermitteln, wurden die Facher
in die Gruppen ,Wirtschaft“, , Rechtswissenschaft",
»MINT* sowie ,andere* zusammengefasst. ldealtypisch
wéren diese vier Gruppen in der Spitze des Rankings
gleichverteilt, wirden also jeweils mit 25% in die
Gewichtung einflieRen, wahrend das Vorstandsteam am
unteren Ende des Rankings in einem Fach vollstandige
Homogenitat aufweist.

Eine fast anndhernd idealtypische Verteilung weist das
Vorstandsteam der Deutschen Borse auf, das auf Platz 1 das
Ranking anfuhrt. Studienfacher aller genannten Gruppen
sind enthalten. Dabei weisen jeweils zwei Vorstande einen
Abschluss in ,,Wirtschaft sowie ,,andere” auf und jeweils
einer einen ,,MINT*- sowie einen juristischen Abschluss.

Schlusslichter des Rankings sind Infineon Technologies und
Metro. So verfiigen beispielsweise alle vier Infineon-
Technologies-Vorstande tiber einen MINT-Abschluss.

Weiterhin  stellte sich heraus, dass insgesamt die
Fachrichtung ,,Wirtschaft“ dominiert. Fast die Halfte aller
Vorstande weist hier einen entsprechenden Abschluss auf,
gefolgt von MINT und Rechtswissenschaften mit ca. 30%
bzw. 12%. Nur ca. 3% aller Vorstdnde haben einen
Abschluss in einem anderen Fach erworben. Die hohe
Bedeutung wirtschaftlicher, technischer und naturwissen-
schaftlicher Qualifikation wird in diesem Ergebnis deutlich.

10
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3.2 Gesamtergebnis

Diversity dus deutoches DAX0- Bildet man Uber alle der fiinf Einzelrankings den
Vorstinde Mittelwert, so ergibt sich ein umfassendes und
Phtz L differenziertes Bild der Diversity in deutschen DAX30-
Herleel Vorstandsteams.
Deutsche Post
Deutsche Bark Angefihrt wird das Ranking von Henkel, gefolgt von
Linde Deutsche Post auf Platz 2 sowie Deutsche Bank und Linde

auf Platz 3. Am unteren Ende belegen BMW und die
Commerzbank den vorletzten bzw. letzten Platz.
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Anmerkung: Das Ranking ergibtsichaus dem
Mittelwert der fiinfEinzelrankings.
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3.3 Portrat des Gesamtsiegers

Das Vorstandsteam von Henkel belegt den Spitzenplatz des Gesamtrankings. Mit
Kathrin Menges ist zumindest einer der insgesamt sechs Vorstandsposten von einer Frau
besetzt. Damit belegt Henkel gemeinsam mit E.ON in dem Einzelranking
»geschlechtergemischte Teams* bereits den zweiten Platz nach Spitzenreiter Siemens.

Was die Internationalitdt des Vorstands anbelangt, so ist mit Kasper Rorsted als
Vorstandsvorsitzenden, Hans Van Bylen, zustdndig fur den Unternehmensbereich
Kosmetik / Korperpflege sowie Bruno Piacenza, der dem Unternehmensbereich Wasch-
/ Reinigungsmittel vorsteht, jede zweite Vorstandsposition mit einem Auslandern
besetzt. Auch in diesem Einzelranking belegt Henkel einen der Spitzenplatze.

Jedes Vorstandsmitglied bringt im Durchschnitt 22 Jahre Betriebszugehdrigkeit mit ein,
wobei zwischen Kasper Rorsted sowie Kathrin Menges mit jeweils 7 Jahren Erfahrung
bei Henkel und Lothar Steinebach mit 32 Jahren ganze 25 Jahre Differenz liegen. Die
ubrigen Vorstande sind zwischen 22 und 28 Jahren bei Henkel beschéftigt. Damit belegt
Henkels Vorstandsteam im Einzelranking ,,altersgemischte Teams“ einen Platz im
Mittelfeld.

Die Altersspanne zwischen dem jiingsten und altesten Teammitglied betragt 20 Jahre. Im
Durchschnitt sind die Vorstande knapp 51 Jahre alt. Drei von ihnen liegen unterhalb von
50, zwei sind zwischen 50 und 60 Jahre alt und einer hat die 60 Jahre bereits hinter sich
gelassen. In dem Ranking ,,altersgemischte Teams* belegt Henkel damit ebenfalls einen
der vorderen Platze.

Zudem bringen die einzelnen Vorstandsmitglieder unterschiedliche fachliche
Qualifikationen ein. Einen Abschluss mit Schwerpunkt ,Wirtschaft“ weisen dabei vier
von sechs Vorstanden auf. Jeweils ein Abschluss in Rechtswissenschaft und ,,andere*
runden das Bild ab. Damit belegt Henkel auch im Einzelranking ,,fachlicher Mix* eine
der Spitzenpositionen.

4. Fazit

Die vorliegende Studie hat gezeigt, dass Diversity in den DAX30-Vorstandsetagen sehr
unterschiedlich ausgepragt ist. Die mitunter deutliche Diskrepanz zwischen Spitzenfeld
und Unternehmen am unteren Ende des Rankings Uberrascht, da die Férderung von
Diversity zentraler Bestandteil der AuBendarstellung aller hier untersuchten
Unternehmen ist.
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Betrachtet man die einzelnen Diversity-Kriterien — Geschlecht, Nationalitat, Betriebs-
zugehdrigkeit, Alter sowie fachliche Qualifikation — isoliert voneinander, so fallt auf,
dass inshesondere geschlechtergemischte Vorstandsteams kaum existent sind. Eine
starkere Forderung weiblicher Fihrungskréfte scheint daher dringend geboten. Es fallt
weiterhin auf, dass DAX30-Vorstandsteams durchaus international besetzt sind,
wenngleich der Anteil auslandischer Vorstdnde bei Weitem nicht den Anteil der
auslandischen Belegschaften in den meisten DAX30-Unternehmen widerspiegelt.
Zudem konnte gezeigt werden, dass der GroRteil der Vorstiande bereits zahlreiche Jahre
Unternehmenszugehdrigkeit aufweist. Die externe Besetzung vakanter Vorstandsposten
scheint also eher die Ausnahme als die Regel zu sein. Schlieflich fiel die hohe
Bedeutung der Ausbildung und/oder des Studiums mit Schwerpunkt Wirtschaft auf.
Circa jeder zweite Vorstand verfiigt Giber eine solche Qualifikation.

Die Studie zeigt insgesamt ein sehr differenziertes Bild der Vorstandsdiversity in den
DAX30-Unternehmen und hilft so, konkrete Ansatzpunkte zur Férderung der Diversity
zu identifizieren. Es ist Folgeuntersuchungen vorbehalten aufzuzeigen, ob und in
welchem Ausmal sich die Diversity auf Ebene des Vorstands zukinftig verandern wird
und welche Rolle dies fur den Unternehmenserfolg mit sich bringt.
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