Kienbaum N

'Frauenquote' werkt, maar Duitse bedrij-
n stap extra

ven zetten gee

o Duitse quotawetgeving uit
2015 is geévalueerd

o Het aantal vrouwelijke
commissarissen is gestegen

o In andere topfuncties is
opmars nog niet zichtbaar

Rik Winkel
Amsterdam

Duitse wetgeving die bepaalt dat 30%
van de raad van commissarissen bij
beursgenoteerde bedrijven uit vrouwen
moet bestaan, heeft het beoogde effect
gehad. Tussen 2015 en 2019 is het ge-
middelde percentage vrouwelijke com-
missarissen gestegen van 25 naar 35.
Maar de verwachting dat de maatregel in
combinatie met ‘streefcijfers’ voor vrou-
wen in andere topfuncties zou leiden tot
een bredere opmars van vrouwen in de
hoogste regionen van het Duitse bedrijfs-
leven is niet uitgekomen.

Dat blijkt uit een evaluatie van exe-
cutive-searchfirma  Kienbaum in op-
dracht van het Duitse ministerie van Ge-
zinnen, Ouderen, VVrouwen en Jeugd. Het
rapport is nog niet beschikbaar. SPD-mi-
nister Franziska Giffey, die al plannen
had om meer bedrijven en ook raden van
bestuur onder de quotawetgeving te bren-
gen, heeft er nog geen ruchtbaarheid aan
gegeven.

Volgens Klaas Bovenhuis, Kien-
baum-partner in Amsterdam, valt uit de
Duitse ervaring ook lering te trekken voor
Nederland, dat vanafljanuari eveneens
een minimum van 30% vrouwen in ra-
den van commissarissen verplicht wil
stellen. ‘“Mijn advies is om die wetgeving
versneld te evalueren en dan te overwe-
gen aanvullende quotawetgeving sneller

‘Bedrijven springen
slechts zo hoog als

ze moeten. Je moet
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uit te rollen. Dus niet vijf jaar wachten.
Het ligt immers voor de hand dat het in
Nederland niet heel anders zal gaan dan
in Duitsland.” Hoogleraar corporate go-
vernance Mijntje Lickerath, de vrouw
achter de Nederlandse Female Board In-
dex (en zelf geen voorstander van quota),
vindt eveneens dat vijf jaar evalueren ‘wel
heel lang duurt, vooral ook als je bedenkt
dat we al sinds 2013 een streefgetal in de
wet hadden, ook voor raad van bestuur,
en dat dit ook weinig op dat niveau heeft
bijgedragen.’

Volgens cijfers van de Europese
Commissie zitten beide landen met vrou-
wen in de top van de grootste beurgeno-
teerde bedrijven vlak boven het EU-ge-
middelde van alle landen in de Europese
Unie, na Finland, Italié, Zweden en
Frankrijk, dat als enige boven de ‘even

wichtsgrens' van 40% uitkomt.

Liickerath benadrukt dat bedrijven
zelf moeten willen veranderen. 'Er is geen
symboolwet die daar iets aan kan doen.’
Ook de Kienbaum-studie onderstreept
dat wetgeving niet volstaat.

‘Bedrijven springen slechts zo hoog
als ze moeten. Je moet ook met ze in ge-
sprek en laten zien dat diversiteit waarde
toevoegt. Bedrijven die de quota wel ha-
len, hebben diversiteit volledig opgeno-
men in hun bedrijfscultuur en opvol-
gingsplanning. Ze zijn meestal ook suc-
cesvoller', zegt Bovenhuis. De overheid
moet de carriérekansen van vrouwen ook
faciliteren door bijvoorbeeld ouder-
schapsverlof en kinderopvang goed te re-
gelen.

De analyse laat zien dat het aantal
vrouwen in Duitse raden van bestuur de

afgelopen vijf jaar weliswaar ruim is ver-
dubbeld, maar nog steeds niet boven de
11% uitkomt. Bij de veel grotere groep
van niet-beursgenoteerde bedrijven, die
alleen maar een streefcijfer hoeft vast te
stellen, ligt het percentage zelfs op slechts
9. In deze groep heeft slechts één op de
vijf ondernemingen zichzelf een doelstel-
ling opgelegd die boven de nul uitkomt.

Volgens de Female Board Index
2019 is het aantal vrouwelijke bestuur-
ders bij beursgenoteerde bedrijven in Ne-
derland vorig jaar gestegen van 5,7%
naar 8,5%, en het aantal commissarissen
van 25,1% naar 26,8%. In Nederland
geldt een streefpercentage van 30% voor
zowel raden van commissarissen als ra-
den van bestuur. Wie dat niet haalt, moet
uitleg geven in het jaarverslag en aange-
ven wat er aan gedaan wordt om het quo-
tum wel te halen. Liickerath komt vol-
gende week met nieuwve cijfers.

Hoewel Duitsland met wetgeving
Vijf jaar vooroploopt en iets beter scoort,
heeft Nederland in de praktijk een lichte
voorsprong, vindt Bovenhuis. 'Er is bij-
voorbeeld een database met geschikte
topvrouwen. Duitsers zijn doorgaans hi-
erarchischer en conservatiever. Je hoort
vaker dat er geen geschikte kandidaten
zijn. Daar zit wellicht een kem van waar-
heid in, maar het is vaak een excuus.' An-
dere opdrachtgevers verschuilen zich
achter het argument dat ze als intematio-
naal vertakte organisatie niet goed weten
wie ze moeten rapporteren. 'Dat is zicht-
baar ontbreken van ambitie.’

Hoe hoger de functie, des te vaker
worden headhunters op pad worden ge-
stuurd met een lijst aan harde criteria die
louter zijn gericht op kennis en ervaring.
'Als je van een algemeen directeur van
een chemisch bedrijf verlangt dat die ver-
stand heeft chemie, in Azié heeft ge-
werkt, ook de Amerikaanse markt snapt,
een fabriek heeft geleid en de commercie
goed begrijpt, kom je automatisch op een
handjevol mannen uit.' Je kunt beter kij-
ken welke competenties iemand moet
hebben.”

ze de waarde van
diversiteit laten zien’
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https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/annual_report_ge_2019_en_1.pdf

