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GruRwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

das Gesetz fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern
an Fiihrungspositionen in der Pri-
vatwirtschaft und im offentlichen
Dienst ist ein historischer Meilen-
stein. Erstmals ist eine verbindliche
Geschlechterquote gesetzlich veran-
kert. Seit dem 1. Januar 2016 miis-
sen Frauen und Manner zu jeweils
mindestens 30% in den Aufsichtsrdten borsennotierter und
paritdtisch mitbestimmter Unternehmen vertreten sein. Ge-
sellschaften, die entweder borsennotiert sind oder unter die
unternehmerische Mitbestimmung fallen und nicht bereits
die feste Quote zu erfiillen haben, miissen ZielgroRen fiir die
Zusammensetzung des geschaftsfithrenden Organs, des Auf-
sichtsrats sowie der beiden obersten Fiihrungsebenen unter-
halb des geschéftsfithrenden Organs und Fristen fiir deren Er-
reichung festlegen. Die Bilanz des Gesetzes nach zweieinhalb
Jahren zeigt: Die feste Quote wirkt. Viele Frauen sind seit der
Einfithrung des Gesetzes in die Fiihrungsebenen der Unter-
nehmen aufgestiegen. Der Kulturwandel hat begonnen. Mehr
Frauen entscheiden jetzt {iber die Arbeitsbedingungen der
Beschdftigten mit, etwa wenn es darum geht, wie viel Wert ein
Unternehmen auf Vereinbarkeit von Familie und Beruflegt. Da-
mit entfaltet das Gesetz nicht nur in den oberen Fiihrungseta-
gen eine Wirkung, sondern kommt bei Millionen von Frauen an.

Foto: Bundesregierung/Steffen Kugler

Aber auf der Vorstandsebene bewegt sich noch zu wenig. Hier
haben die ZielgroRenverpflichtungen bisher kaum zur Erho-
hung des Frauenanteils beigetragen. Mit dem Gesetz allein ist
es also nicht getan. Die Unternehmen miissen fiir mehr Frau-
en auf allen Ebenen mehr tun. Eine kontinuierliche 6ffentli-
che Aufmerksamkeit trdgt dazu bei, dass dies geschieht. Der
Deutsche Juristinnenbund e.V. (djb) ist dabei ein wichtiger
Motor. Seit 2009 besucht der djb im Rahmen des Projekts ,Ak-
tiondrinnen fordern Gleichberechtigung” die Hauptversamm-
lungen der 30 DAX-Unternehmen und bewegt die Vorstdnde
und Aufsichtsrdte dazu, sich mit Gleichstellung und Frauen-
forderung zu beschdftigen. Auch 2017 war der djb in fast allen
Hauptversammlungen der DAX-Unternehmen vertreten. Fra-
gen nach niedrigen ZielgrofRen oder nach dem Verhdltnis der
Beftrderungen von Frauen zu den Beférderungen von Mannern
haben Erkenntnisse und Aufmerksamkeit gebracht. Fiir dieses
Engagement danke ich dem djb sehr herzlich. Ich wiinsche mir
noch mehr Frauen auf den Hauptversammlungen der grofiten
borsennotierten Unternehmen. Aber nicht nur als Fragestelle-
rinnen, sondern als diejenigen, die antworten: als Aufsichts-
ratinnen und Mitglieder des Vorstands.

Wdh M2, @6
Dr. Katarina Barley

Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
Mitglied des Deutschen Bundestages



Vorwort

Am 24. November 2017 haben wir im
Elisabeth-Selbert-Raum des Bundes-
ministeriums fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) in Ber-
lin die Ergebnisse unseres Projekts
LAktiondrinnen fordern Gleichbe-
rechtigung 2017” prédsentiert. Wir
veroffentlichen diese nun in der vor-
liegenden Broschiire.

Foto: Hoffotografen

Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung: Der Name ist Pro-
gramm. Denn ,Frauen, die nichts fordern, werden beim Wort
genommen. Sie bekommen - nichts” (Simone de Beauvoir).
Elisabeth Selbert, eine der vier Miitter des Grundgesetzes, war
djb-Mitglied. Ihr Einsatz fiir den einfachen kleinen Satz ,Manner
und Frauen sind gleichberechtigt” in Artikel 3 Absatz 2 Grundge-
setz, in dem so viel Sprengstoff steckt, war sicher auch begleitet
von unserem diesjahrigen Projekttitel ,Von nichts kommt nichts”.
Denn alle Errungenschaften, die uns heute zum Teil schon selbst-
verstandlich scheinen, wurden erkdampft und durchgesetzt.

Was uns heute wie damals antreibt, ist das Wissen, dass Gleich-
berechtigung nicht nur auf dem Papier steht, nicht nur auf dem
Papier stehen kann. Sie muss in allen Lebensbereichen auch tat-
sachlich umgesetzt werden. Erst mit der materiellen Gleichheit
ist das Versprechen der Gleichberechtigung erfiillt. Die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern ist erst dann erreicht, wenn
wir eine gleiche Verteilung von Ressourcen wie Zeit, Geld und -
ja-auchvon Macht und Einfluss feststellen kdnnen.

Und hier gibt es noch eine Menge zu tun; wir machen weiter. Seit
2009 besuchen wir die Hauptversammlungen insbesondere der
30 DAX-Unternehmen. Wir haben durch konsequente Fragen nach
den Geschlechterverhdltnissen in Aufsichts- und Leitungsgre-
mien maligeblich den Weg fiir das Gesetz fiir die gleichberechtig-
te Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen in
der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst geebnet.

In dervorliegenden Broschiire lesen Sie das Neueste zum Stand
der Dinge der Reprasentation von Frauen in den Fiihrungsposi-
tionen deutscher Unternehmen.

Wahrend die 30%-Quote in den Aufsichtsrdten borsennotier-
ter und voll mitbestimmter DAX-Unternehmen iiberwiegend
umgesetzt wurde, sind die ZielgrofRenregelungen ein grofier
Schwachpunkt. Die noch viel zu oft gewdhlte ,Zielgrofie null”

fiir Vorstdnde ist ein Ruf nach weiterer Regulierung und ver-
bindlicheren Pflichten zur Erh6hung des Frauenanteils in den
Fiihrungsebenen der Wirtschaft. Innovation und Exzellenz
bedeuten, auch in diesem Bereich klare Ziele und wirksame
MafRnahmen zur Zielerreichung zu entwickeln. Freiwilliges
Engagement von Unternehmen im Interesse der Gleichstellung
ist unabdingbar, um einen Wandel der Unternehmenskulturen
zu erreichen, es sollte aber nicht zu Beliebigkeit werden.

Wir fordern - auch angesichts der von uns 2017 recherchierten
und erhobenen Daten - verbindliche Quotenregelungen fiir
alle Fiihrungspositionen in deutschen Unternehmen. Um die-
ses Ziel zu erreichen, wird eine Nachbesserung des Gesetzge-
bers unabdinglich sein. Denn: Von nichts kommt nichts.

Auchim Jahr 2017 haben unsere engagierten djb-Mitglieder ihre
Aktien zur Verfiigung gestellt und Eintrittskarten bestellt. Es
wurden zahlreiche Unternehmensberichte analysiert, Hauptver-
sammlungen besucht und Aufsichtsrdte und Vorstande nach den
Karrierechancen von Frauen in den Unternehmen gefragt. An
dieser Stelle danke ich sehr herzlich allen djb-Mitgliedern, die
als Vollmachtgeberinnen und Teilnehmerinnen an den Haupt-
versammlungen den Erfolg des Projekts ermdglichten oder, wie
Birgit Kersten, mit Exfahrung und Sachverstand dessen Umset-
zung begleiteten. Ich danke Vertreterinnen anderer Verbande
wie Sylvia Kegel, stellvertretend fiir den Deutschen Ingenieurin-
nenbund e.V. (dib), und Monika Schulz-Strelow, stellvertretend
fiir Frauen in die Aufsichtsrate e.V. (FidAR), die sich 2017 aktiv
fiir unser Projekt eingesetzt haben, fiir ihre Unterstiitzung.

Ich danke auch Bundesministerin Dr. Katarina Barley und den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ihres Ministeriums fiir ihre
Unterstiitzung, ihr groRes Interesse an diesem Thema, die gute
Zusammenarbeit und die finanzielle Férderung. AuRerdem dan-
ke ich den Autorinnen Ramona Pisal, Ingrid Claas, Margarete
Hofmann, Katharina Miller (LL.M.) und Sylvia Cleff Le Divellec
(LL.M.) sowie dem Redaktionsteam in der djb-Geschaftsstelle
Anke Gimbal, Jelena Wachowski, Vivien Weigt und Maria Herr fiir
ihre Beitrdge.

Prof. Dr. Maria Wersig
Prisidentin
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Fazit: Freiwillig wird nicht geteilt

Die Einfithrung einer Geschlechterquote von 30% fiir neu
zu besetzende Aufsichtsrdate borsennotierter und voll mit-
bestimmter Unternehmen ab 2016 per Gesetz war ein echter
Durchbruch. Hierfiir hat der Deutsche Juristinnenbund e.V.
(djb) zahlreiche juristische Stellungnahmen abgegeben' und
Veranstaltungen organisiert, vier Studien herausgegeben?
und er hat seit 2009 im Rahmen des Projekts ,Aktiondrinnen
fordern Gleichberechtigung” vor rund einer halben Million
Aktiondrinnen und Aktiondren Fragen zu Frauen in Fiih-
rungspositionen an Vorstande und Aufsichtsrdte gestellt, ein
europaisches Projekt initiiert und auch im Verbund mit ande-
ren Organisationen und politisch Verantwortlichen jahrelang
gekampft.

Das Gesetz war notwendig, denn - wie insbesondere Ramona
Pisal, Prasidentin des djb von 2011 bis 2017, in ihren Reden be-
standig wiederholt hat: ,Es geht um Macht, Geld und Einfluss,
und freiwillig wird hier nicht geteilt.” Ihr Satz wurde auch von
Manuela Schwesig, Bundesministerin bis Mai 2017, seitdem
Ministerprasidentin des Landes Mecklenburg-Vorpommern,
immer wieder gerne zitiert.

Die Zahl der Frauen in den Aufsichtsraten bérsennotierter und
voll mitbestimmter Gesellschaften ist nach Inkrafttreten des
Gesetzes deutlich gestiegen. Das ist erfreulich und bemer-
kenswert, angesichts der in der Vergangenheit immer wieder
vorgetragenen Befiirchtungen der Unternehmen, es gebe zu
wenig qualifizierte Frauen. Interessant ist, dass die Unter-
nehmen nun, wenn sie Frauen vorschlagen, nicht miide werden
zu betonen, dass die Frau alleine der besseren Qualifikation
wegen vorgeschlagen werde. Das ,Gesetz fiir die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Madnnern an Fiithrungspo-
sitionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst”
(Quotengesetz) habe dabei {iberhaupt gar keine Rolle gespielt.
Aullerdem scheinen qualifizierte Frauen eher im Ausland als
im Inland zu finden zu sein. Etwa die Halfte der 2017 neu mit

1 djb-Stellungnahmen 04-05; 05-16; 06-04; 06-18; 08-11; 09-09; 11-04; 12-05,
erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/Kom-u-AS/K1/st04-05/, https://www.
djb.de/Kom-u-AS/K1/st05-16-NiedGleichberechtigungsG/, https://www.djb.de/
Kom-u-AS/K1/St06_04-Chancengleichheit/, https://www.djb.de/Kom-u-AS/K1/
St-06-18/, https://www.djb.de/Kom-u-AS/K1/St08-11_Aufsichtsrat/, https://
www.djb.de/Kom-u-AS/K1/St09-09_LV-Berlin/, https://www.djb.de/Kom-u-AS/
K1/st11-04_Aufsichtsraete_Anhoerung/, https://www.djb.de/Kom-u-AS/fK/K5a/
st12-5/, https://www.djb.de/Kom-u-AS/K1/st13-01/, https://www.djb.de/Kom-
u-AS/K1/st14-17/ (Zugriff: 20.10.2017).

2 Vgl. https://www.djb.de/themen/hv-projekt/Publikationen/ (Zugriff: 20.10.2017).

| 6

Frauen besetzten Aufsichtsratsmandate wurde mit Frauen aus
dem Ausland besetzt.

Aber auch 2017 gibt es kein DAX-Unternehmen, in dem Frau-
en die Mehrheit im Aufsichtsrat bilden. Und der vom djb ge-
forderte Mindestanteil von Frauen in Aufsichtsraten von 40%
wird nur von fiinf DAX-Unternehmen (vgl. Ubersicht ,Frauen
in Aufsichtsrat, Vorstand und Fiihrungsebenen der 30 DAX-Un-
ternehmen”, S. 13 f.) erreicht.

Das Quotengesetz sieht jedoch auch vor, verbindliche Zielgr6-
Ren fiir die Erh6hung des Frauenanteils im Aufsichtsrat, Vor-
stand und in den obersten Managementebenen festzulegen, zu
verdffentlichen und hieriiber transparent zu berichten. Zudem
sollen MaRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in samtli-
chen Betriebshierarchien eingefiihrt werden. Die Exfahrungen
des djb dazu aus den Hauptversammlungen 2017:

Der djb war auch 2017 bei fast allen Hauptversammlungen
der DAX-Unternehmen vertreten. In den Vorstdnden waren
Frauen noch immer erheblich unter- oder oft auch gar nicht
reprasentiert. Die DAX-Unternehmen wiesen im Oktober 2017
mit durchschnittlich fast 13% noch den héchsten Anteil weib-
licher Vorstandsmitglieder auf. Auch der Anteil an Unterneh-
men mit mindestens einer Frau als Mitglied des Vorstands ist
bei den 30 DAX-Unternehmen mit Abstand am hdchsten.? Je-
doch lag auch dort der Anteil weiblicher Mitglieder im Som-
mer 2017 bei etwa einem Drittel der Unternehmen bei der
Quote ,null”.* GrofRtenteils entsprachen sie damit den selbst
gesetzten ,ZielgroRen” von ebenfalls ,null” (vgl. Ubersicht
JFrauen in Aufsichtsrat, Vorstand und Fiithrungsebenen der
30 DAX-Unternehmen”, S. 13 f.). Die entsandten Kolleginnen
hinterfragten diese zumeist niedrigen ZielgréRen fiir Vor-
stande und die ersten beiden Fiihrungsebenen. Sie konfron-
tierten die Unternehmen mit dem geringen Frauenanteil in
Aufsichtsratsausschiissen und erkundigten sich nach dem
Verhaltnis der Befdrderungen von Frauen zu den Beférderun-
gen ihrer médnnlichen Kollegen. Die Antworten lielen ein

3 Mixed Leadership-Barometer Juli 2017, Ernst & Young GmbH (Hrsg.), S. 5, erhltlich
im Internet: http://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/ey-mixed-leadership-
barometer-juli-2017/$FILE/ ey-mixed-leadership-barometer-juli-2017.pdf (Zugriff:
20.10.2017).

4 djb-Pressemitteilung 17-20 v. 31.05.2017, erhdltlich im Internet: https://www.djb.
de/st-pm/pm/pm17-20/ (Zugriff: 20.10.2017).



mitunter alarmierend ,entspanntes” Verhdltnis zu der Verant-
wortung erkennen, die der Gesetzgeber den Unternehmen fiir
die Anhebung des Frauenanteils im Vorstand 2015 verpflich-
tend iibertragen hat: Sieben Unternehmen begniigten sich bis
zum 30. Juni 2017 - dem Ende der den Unternehmen gesetz-
ten Umsetzungsfrist - mit der Festlegung einer ZielgroRe von
0%. Technologieunternehmen rechtfertigen ihre ,0%-Quote”
insbesondere mit dem geringen Anteil von Frauen mit Ab-
schliissen in sogenannten MINT-Fachern.

Die mit dem Quotengesetz eingefiihrten ZielgroRen scheinen
nach derzeitigem Stand fiir sich genommen allenfalls begrenzte
Verbesserungen zu bewirken. Eine mindestens dem Frauenan-
teilin der Belegschaft entsprechende Quote im Management der
Konzerne bleibt ohne bestdndigen und konsequenten offent-
lichen Druck auf die Unternehmensleitungen - zum Beispiel
durch die kritischen Fragen des djb in den Hauptversammlun-
gen auf der Grundlage der derzeitigen Gesetzeslage - daher
noch immer in weiter Ferne. Dies bestatigt unter anderem die
Unternehmensberatung Ernst & Young. Im ersten Halbjahr
2017 stieg hiernach der Anteil weiblicher Vorstandsmitglieder
in DAX, MDAX, SDAX und TecDAX lediglich um einen halben
%-Punkt.> Die AllBright Stiftung prognostiziert 45 Jahre fiir das
Erreichen eines ausgewogenen Geschlechterverhdltnisses in
den Vorstdnden deutscher Unternehmen. Danach kommt es erst
2062 zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern.®

5 Mixed Leadership-Barometer Juli 2017, Ernst & Young GmbH (Hrsg.), S. 4, erhdltlich
im Internet: http://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/ey-mixed-leadership-
barometer-juli-2017/$FILE/ ey-mixed-leadership-barometer-juli-2017.pdf (Zugriff:
20.10.2017).

6 Ein ewiger Thomas-Kreislauf? AllBright Bericht/Marz 2017, AllBright
Stiftung (Hrsg.), S. 5, erhdltlich im Internet: https://staticl.square-
space.com/static/56e04212e707ebf17e7d7cd2/t/58e131722e69cf-
d46ac09d45/ 1491153295243/ Allbright-Bericht-2017-Ausdruck.pdf (Zugriff:
20.10.2017).

Die Unternehmen scheinen also auch hier auf gesetzliche Vor-
gaben zu warten. Es fehlt ihnen weiterhin an klaren Zielen,
nachhaltigen Strategien und geeigneten MaRnahmen, um
Frauen aus den unteren Fiihrungsebenen in hohere Positio-
nen zu bringen. Der djb hadlt deshalb nach wie vor zum einen
die Erweiterung des Anwendungsbereiches des Gesetzes auf
alle borsennotierten oder mitbestimmten Unternehmen fiir
notwendig. Die Quote sollte nicht nur auf die etwa 100 gr6Rten
Publikumsgesellschaften beschrankt bleiben. Eine entspre-
chende gesetzliche Regelung auch fiir Fiihrungspositionen
und Vorstande erscheint aus Sicht des djb und insbesondere
aufgrund unserer Erfahrungen in den Hauptversammlungen
unerldsslich.
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100 Jahre und ein bisschen weiter

JFreilich werden Frauen in den Generalversammlungen der Akti-
engesellschaften mit ihrer Stimmenzahl in den weitaus meisten
Fillen stark in der Minoritdt sein. In der ihm gebiihrenden Star-
ke wird der weibliche Einfluss, der hier wie auf jedem Gebiet des
offentlichen Lebens eine dringende Notwendigkeit ist, erst dann
zur Geltung kommen, wenn Frauen auch im Aufsichtsrat und in
der Direktion der Gesellschaft vertreten sein werden.”” In der Aus-
gabe vom 1. Juli 1910 der , Zeitschrift fiir die politischen Interes-
sen der Frau” fordert hier Anna Friedlander in einem Artikel ,Das
Stimmrecht der Aktiondrinnen” dazu auf, vom Aktiondrsstimm-
recht Gebrauch zu machen. Als Anteilseignerin eines Breslauer
Verkehrsunternehmens hat sie selbst dies schon 1910 - nahezu
100 Jahre vor dem Start des djb-Projekts ,Aktiondrinnen fordern
Gleichberechtigung” - getan. In ihrem Artikel ,Das Stimmrecht
der Aktiondrinnen” thematisiert sie ungiiltige Statuten, die
»Frauen vom personlichen Erscheinen” ausschlieffen und eine
Bestimmung, ,dass Ehefrauen durch ihre Ehemédnner, Minderjéh-
rige und andere bevormundete Personen durch ihre Vormiinder
ohne besondere Vollmacht vertreten werden kénnen”. Friedlander
hatte selbst an der Aktiondrsversammlung 1910 in Breslau nicht
teilnehmen konnen, wenn sie nicht angedroht hdtte, die General-
versammlung unter Verweis auf eine Reichsgerichtsentscheidung
anzufechten. Sie forderte alle Aktiondrinnen auf, ,rechtzeitig zu
beantragen, daR alle noch vorhandenen veralteten und ungiilti-
gen Bestimmungen [hinsichtlich des Verbots der Teilnahme von
Frauen] aus den Satzungen ausgemerzt werden”.

Das couragierte Eintreten Anna Friedldanders fiir den Einfluss von
Frauen in Unternehmen vor iiber 100 Jahren iiberrascht ange-
sichts der vergleichsweise geringen Zahl an Wortmeldungen von
Frauen auf Hauptversammlungen im Jahr 2017. Das Ziel gleicher
Rechte und Karrierechancen fiir Frauen und Manner hatte zwi-
schenzeitlich jedoch mit vielen Riickschldgen zu kdampfen, u.a.
dem Bemiihen der Nationalsozialisten zwischen 1933 und 1945,
Frauen auf die Rolle als Mutter und Ehefrau zu beschranken und
sie aus dem Arbeitsleben nach Mdglichkeit zu verdrangen. Der
1948 in Dortmund neu gegriindete Deutsche Juristinnenbund
widmete sich daher in den ersten Jahren inshesondere der be-
ruflichen und wissenschaftlichen Foérderung seiner Mitglieder.
Er kniipfte direkt an die Forderungen der Vorgangervereinigung
Deutscher Juristinnen-Verein (1914-1933) an: gleiche Karriere-
chancen fiir Frauen; 1914 war der erste Schritt der Zugang von

7 Friedlander, Anna: Das Stimmrecht der Aktiondrinnen, in: Zeitschrift fiir Frauen-
Stimmrecht, Zeitschrift fiir die politischen Interessen der Frau 7 (1910) S. 1.
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Frauen zu den juristischen Berufen. Nach dem Zweiten Weltkrieg
waren die Karrieremdoglichkeiten von Frauen immer wieder The-
ma bei den Arbeitstagungen des djb und in seinen Kommissionen
und Arbeitsstaben. Etwa ab Ende der 90er-Jahre befasste sich die
Kommission Wirtschaftsrecht (ab 2001 Arbeits-, Wirtschafts- und
Gleichstellungsrecht) intensiv mit den Karrierechancen von Frau-
en und forderte gesetzliche Regelungen zur Durchsetzung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirt-
schaft.®

Als erste Frau nach langer Zeit schaffte es die Niederldnderin
Karin Dorrepaal 2004 in den Vorstand des DAX-Unternehmens
Schering.’ 2009 lag der Frauenanteil bei Vorstandsmitgliedern
der 30 DAX-Unternehmen bei 0,55% und 2010 bei 2,16 %. Der
Frauenanteil bei Aufsichtsraten (Anteilseigner) lag 2009 bei
6,54 %, 2010 bei 7,42 %*° und stieg bis 2012 auf 14,84 %

Der geringe Anteil von Frauen in deutschen Aufsichtsraten und
Vorstanden war also auch 2009 noch signifikant. Als djb-Mitglied,
Anwdltin, Notarin und Aktiondrin wollte Mechthild Diising dies
nicht langer akzeptieren. Sie hatte die einfache, aber brillante
Idee, ihr Auskunftsrecht als Aktiondrin bei Hauptversammlun-
gen dazu zu nutzen, die Aufsichtsrate und Vorstande nach Frauen
in Fiithrungspositionen zu fragen.

Damit begann das Projekt des djb , Aktiondrinnen fordern Gleich-
berechtigung”, das wesentlich dazu beigetragen hat, dass das
Quotengesetz am 6. Mdrz 2015 im Deutschen Bundestag mit
Mehrheit beschlossen wurde.'? Im Oktober 2017 lag nun der Frau-
enanteil in DAX-Unternehmen bei Aufsichtsraten bei 32,11% (An-
teilseigner: 30,65 %) und in Vorstanden bei 13%. Das Gesetz wirkt
ganz offensichtlich.

8 Siehe Fulnote 1 zu den zahlreichen Stellungnahmen des djb zum Thema Frauen in
Fithrungspositionen.
9 Riedel, Katja: Meilensteine der Frauenemanzipation in Deutschland. Die erste Frau
in der Vorstandsetage eines DAX-Unternehmens, in: Focus v. 07.03.2012, erhdltlich
im Internet: http://www.focus.de/wissen/mensch/geschichte/tid-21578/
das-erste-mal-die-erste-frau-in-der-vorstandsetage-eines-dax-unternehmens_
aid_605623.html (Zugriff: 23.10.2017).
10 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erhhung des Frauenanteils in Fiihrungs-
positionen, BMESFJ (Hrsg.), 2010, S. 49 und 50, erhdltlich im Internet: https://www.
djb.de/themen/hv-projekt/Dokumentation/2010/Studie_2010/ (Zugriff: 23.10.2017).
Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Ziele, Strategien und MaRnahmen fiir
mehr Frauen in Fithrungspositionen, BMFSEJ (Hrsg.), 2012, S. 22, erhdltlich im In-
ternet: https://www.bmfsfj.de/blob/93218/bbflaf61de7182772da4ae75733cb805/
aktionaerinnen-fordern-gleichberechtigung-2012-data.pdf (Zugriff: 23.10.2017).
12 BT-PIPr. 18/92, S. 8739-8762B, S. 8761C, erhiltlich im Internet: http://dipbt.
bundestag.de/dip21/btp/18/18092.pdf#P.8739 (Zugriff: 23.10.2017).
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Das Gutachten zum Zweiten Gleichstellungs-

bericht der Bundesregierung

Die Sachverstandigenkommission zum Zweiten Gleichstel-
lungsbericht der Bundesregierung empfiehlt die Ausdehnung
des Anwendungsbereiches der festen 30%-Quote im Quoten-
gesetz. Einbezogen werden sollten alle mithestimmten Unter-
nehmen sowie alle borsennotierten Unternehmen unabhdngig
von der Mitbestimmung (also z. B. auch Tendenzunternehmen)
sowie Familienunternehmen mit {iber 5.000 Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern. Dariiber hinaus sollten fiir den Frau-
enanteil auf den beiden Fiihrungsebenen unterhalb des Vor-
stands Planziele verlangt werden, die oberhalb des jeweiligen
Status quo liegen.

Im Gutachten fiir den Zweiten Gleichstellungsbericht der Bun-
desregierung®® evaluierte die Sachverstindigenkommission
die bestehenden gesetzlichen und freiwilligen Instrumente
auf den Seiten 72 bis 73 wie folgt:

»Das Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Mannern an Fiithrungspositionen in der Privatwirtschaft und
im o6ffentlichen Dienst (FiiPoG) sieht in Art. 23 Abs. 2 und 3
eine Evaluation nach Ablauf von drei Jahren vor. Konkrete-
re Empfehlungen fiir eine etwaige Verbesserung des Geset-
zes werden diese Evaluation beriicksichtigen miissen. Hierzu
empfiehlt die Sachverstindigenkommission, dass die Evalua-
tion in den Mittelpunkt riickt, inwieweit das Gesetz gleich-
stellungsorientierte Ziele effektiv erreicht. Zu priifen ist dabei
auch, ob und inwieweit die bisher wenig prazise Definition des
Anwendungsbereichs der ,beiden Fiithrungsebenen unterhalb
des Vorstands’ (z.B. § 76 Abs. 4 Satz 1 AktG) strategische Aus-
weichreaktionen beftrdert. Auch die Sanktionen bei Nicht-
erfiillung der Quote, insbesondere die Nichtigkeit der Auf-
sichtsratswahl (,leerer Stuhl’), sind in den Blick zu nehmen.

Das Gesetz macht unmittelbar verbindliche Vorgaben lediglich
zum Frauenanteil in Aufsichtsraten und Vorstdnden bzw. auf
den beiden Managementebenen unterhalb des Vorstands. Die
zu erwartenden gleichstellungspolitischen Wirkungen gehen
allerdings dariiber hinaus (vgl. Bundesregierung 2015a: 42,
51f.). In der Evaluation ist deshalb auch der Frage nachzuge-
hen, ob tatsdchlich ,Kaskadeneffekte’ entstehen, d.h. ob bzw.
wie die Quoten auf Fiithrungsebenen sich dariiber hinaus aus-

13 Erwerbs- und Sorgearbeit neu gestalten. Gutachten fiir den Zweiten Gleichstel-
lungsbericht der Bundesregierung, Sachverstandigenkommission zum Zweiten
Gleichstellungsbericht (Hrsg.), erhdltlich im Internet: http://www.gleichstellungs-
bericht.de/gutachten2gleichstellungsbericht.pdf (Zugriff: 06.12.2017).

wirken, insbesondere auf Beférderungschancen, Weiterbil-
dungsbeteiligung und Gender Pay Gap bzw. auf untere Unter-
nehmensebenen. Von Interesse ist auch, welche Effekte sich
flir mogliche Veranderungen der Arbeits(zeit)- und Fithrungs-
kultur ergeben.

Das FiiPoG bietet insgesamt einen neuen gesetzlichen Rahmen
fiir bestehende freiwillige Vereinbarungen. Dies gilt insbe-
sondere fiir die Vereinbarung zwischen der Bundesregierung
und den Spitzenverbdanden der deutschen Wirtschaft zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern in der
Privatwirtschaft aus dem Jahre 2001. Sie enthilt Empfehlun-
gen fiir die gleichstellungsorientierte Organisation von Be-
trieben und Unternehmen und wurde zwischen 2003 und 2013
insgesamt flinfmal gemeinsam von der Bundesregierung und
den Arbeitgeber- und Unternehmensverbdanden bilanziert. In
Wissenschaft und Politik wird zwar {iberwiegend davon aus-
gegangen, dass die Vereinbarung sich als nicht ausreichend
wirksam erwiesen hat. Mangels einheitlicher Vorgaben fiir die
Bilanzierungen fehlt es aber bislang an Erkenntnissen darii-
ber, welche Instrumente, Maffnahmen und Rahmenbedingun-
gen besonders geeignet sind, um die gleichstellungsorientier-
ten Ziele der Vereinbarung zu férdern (vgl. Lange 2017). Die
Sachverstandigenkommission empfiehlt, das Bezugssystem
des FiiPoG als Chance zu nutzen, eine systematische Bilanzie-
rung und Wirksamkeitsanalyse dieser Vereinbarung zu entwi-
ckeln.

Dies gilt auch fiir weitere Vereinbarungen, Anreize und Initiati-
ven, die im neuen rechtlichen Umfeld evaluiert und tiberarbei-
tet werden konnten und sollten, wie die seit 2002 bestehende
Initiative ,Neue Qualitdt der Arbeit’, die ,Charta fiir familien-
bewusste Arbeitszeiten’ von 2011, die von 2009-2014 laufende
Bundesinitiative ,Gleichstellung von Frauen in der Wirtschaft’
sowie das Selbstaudit-Tool ,Total E-Quality’-Pradikat (siehe
ausfiihrlich Lange 2017).

Hierzu bedarf es zundchst verbindlicher Kriterien und Ver-
fahren fiir das Monitoring; nur so kann die Wirksamkeit von
Instrumenten betrieblicher Gleichstellungspolitik bewertet
werden. Von Interesse wéare insbesondere, ob und inwiefern
zertifizierte Unternehmen groRere Erfolge in der Geschlechter-
gleichstellung aufweisen als nicht zertifizierte Unternehmen.
Dabei ist insbesondere zu analysieren und zu evaluieren, welche
Gruppen von Frauen oder Mannern (entlang Migrationshinter-
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grund, sexueller Orientierung, Behinderung, Religionszugeho-
rigkeit, Alter, sozialer Stellung) angesprochen werden und die
mit den Initiativen verbundenen MaRnahmen und Instrumente
tatsdchlich nutzen konnen.

Bei Entwicklung und Anwendung entsprechender Instrumente
kann die Politik unterstiitzen und Anreize setzen. Die Sach-
verstandigenkommission empfiehlt die Férderung geeigneter
Analyseinstrumente, um Betriebe, Unternehmen und Dienst-
stellen bei der Entwicklung eigener Gleichstellungskonzepte
zu unterstiitzen. Solche Instrumente sollten so ausgestaltet
sein, dass sie sich als Ausgangspunkt fiir die Entwicklung
von Indikatoren und Kennzahlen eines gleichstellungsori-
entierten Personalmanagements eignen. Solche Indikatoren
sind beispielsweise erforderlich, um kiinftig die Auftragsver-
gabe effektiver an die Férderung von Gleichstellung kniipfen
zu konnen. Das o6ffentliche Vergaberecht sowohl des Bundes
(§ 128 Abs. 2 Sdtze 1 und 3 GWB n. E.) als auch der Lander (z. B.
§ 13 Berliner LGG; Baer/Olcum 2008) bietet hierfiir Méglichkei-
ten. Eine bessere Zusammenarbeit von Wirtschaftsférderung
und Gleichstellung setzt allerdings in jedem Fall mindestens
die Beteiligung von (kommunalen) Gleichstellungsbeauf-
tragten bei der Entwicklung von Férderprogrammen und Aus-
schreibungen voraus.
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Grundvoraussetzung fiir eine solchermalien systematische
Weiterentwicklung betrieblicher Gleichstellungspolitiken ist
es, dass iiber die Gleichstellungssituation in Betrieben gro-
Rere Transparenz hergestellt wird. Die Sachverstindigen-
kommission empfiehlt deshalb die Einfiihrung einer Pflicht
von Arbeitgebern der Privatwirtschaft, iiber Indikatoren der
Geschlechtergleichstellung zu berichten sowie einen Gleich-
stellungsaktionsplan zu erstellen. Die Berichterstattung sollte
an die Entgeltberichterstattung auf Grundlage von Entgelt-
audits (siehe C.I.2.a) ankniipfen und diese integrieren; sie wére
die Grundlage fiir differenziertere statistische Auswertungen
durch das Statistische Bundesamt. Die Regelung kdnnte sich
am franzosischen Recht orientieren. Die Umsetzungskontrolle
kénnte u.a. in der betrieblichen Mitbestimmung verankert
sein; die Aufwertung der Aufgabenstellung des Betriebsrats in
der Gleichstellung (§ 80 Abs. 1 Nr. 2a BetrVG) zu einem echten
Mitbestimmungsrecht ware hierfiir eine wichtige Mafinahme.
Fiir kleinere Betriebe mit enger personlicher Zusammenarbeit
sowie geringer Finanzausstattung und Verwaltungskapazitdt
(siehe C.I.1.a) kann sich die Berichterstattung auf Mafnah-
men und Programme des gleichstellungsorientierten Personal-
managements beschranken.”



Gesetzliche Grundlagen

Das Auskunftsrecht der
Aktiondrinnen und Aktionire

Gemdld § 131 Absatz 1 Satz 1 Aktiengesetz (AktG) ist auf Ver-
langen in der Hauptversammlung vom Vorstand Auskunft {iber
Angelegenheiten der Gesellschaft zu geben, soweit sie zur sach-
gemdRen Beurteilung des Gegenstands der Tagesordnung er-
forderlich ist. Das Auskunftsrecht steht jeder Aktiondrin und
jedem Aktiondr zu — auch wenn sie oder er nur eine einzige Aktie
besitzt. Es bildet die Grundlage der Hauptversammlungsbesuche
im Rahmen des Projekts ,Aktiondrinnen fordern Gleichberech-
tigung”. Die Auskunft darf grundsatzlich nur aus den in § 131
Absatz 3 AktG genannten Griinden verweigert werden. Zu diesen
Griinden zdhlt die Zugdnglichmachung der begehrten Auskunft
auf der Internetseite der Gesellschaft fiir einen durchgéangigen
Zeitraum von mindestens sieben Tagen vor Beginn und in der
Hauptversammlung. Projektteilnehmerinnen sollten im Vorfeld
des Besuchs daher die Website des Unternehmens im Blick be-
halten.

Deutscher Corporate Governance
Kodex

Am 6. September 2001 wurde vom Bundesministerium der Jus-
tiz eine Regierungskommission aus - ausschlieRlich mannli-
chen - Vertretern der Privatwirtschaft eingesetzt.'* Der von
ihr am 26. Februar 2002 vorgelegte Deutsche Corporate Gover-
nance Kodex (DCGK)™ gibt gesetzliche Vorschriften zur Lei-
tung und Uberwachung deutscher bérsennotierter Unterneh-
men sowie international und national anerkannte Standards
guter Unternehmensfithrung wieder. Seit 2009 empfiehlt der
DCGK, bei der Besetzung von Aufsichtsrat und Vorstand stdr-
ker auf Diversitédt zu achten.’® Das Regelwerk wurde zuletzt am
7. Februar 2017 erganzt.”

14 Cromme, Gerhard: Vorwort zum DCGK vom 26.02.2002, erhaltlich im Internet:
http://www.dcgk.de/de/kodex/archiv.html (24.10.2017).

15 Erhiltlich im Internet: http://www.dcgk.de//files/dcgk/usercontent/de/down-
load/kodex/170424_Kodex.pdf (Zugriff: 23.10.2017).

16 BT-Drs. 18/3784, S. 40, erhdltlich im Internet: https://dip21.bundestag.de/dip21/
btd/18/037/1803784.pdf (Zugriff: 24.10.2017).

17 Pressemitteilung der Regierungskommission DCGK v. 14.02.2017, Anlage 1, S. 3, er-
haltlich im Internet: http://www.dcgk.de//files/dcgk/usercontent/de/download/

Seither empfiehlt es fiir die Zusammensetzung des Aufsichts-
rats die Erarbeitung eines Kompetenzprofils, das Diversitdt
als einen mehrerer Aspekte beriicksichtigt. GemadR § 161 AktG
sind Vorstand und Aufsichtsrat borsennotierter und kapital-
marktorientierter Unternehmen mit Bezug auf die Empfeh-
lungen des DCGK jahrlich zur Abgabe einer Entsprechenserkla-
rung gesetzlich verpflichtet.

Freiwillige Selbstverpflichtung

Die sogenannte freiwillige Selbstverpflichtung, die am 17. Ok-
tober 2011'® auf Grundlage der Gemeinsamen Erklarung der
DAX-Unternehmen vom 30. Mdrz 2011* beschlossen wurde,
enthalt eine Zielvorgabe fiir Frauen in Fiihrungspositionen un-
terhalb der Vorstands- und Aufsichtsratsebene. Der Nachweis
der Einhaltung der Zielvorgaben wird in einem jdhrlichen Sta-
tusbericht geliefert.

Das , Quotengesetz” von 2015

Mit dem ,Quotengesetz“? sind verschiedene Anderungen im
Gesellschaftsrecht bewirkt worden. Es trat am 1. Mai 2015 in
Kraft und seit 1. Januar 2016 gilt eine Geschlechterquote von
30% fiir die Aufsichtsrdte von bdrsennotierten, paritatisch
mitbestimmten Unternehmen. Diese Vorschrift gilt nach aktu-
ellem Stand fiir etwas mehr als 100 Unternehmen in Deutsch-
land, die die Quote sukzessive bei der Besetzung von Auf-
sichtsratssitzen erfiillen miissen.?!

kodex/170424_Kodex.pdf (24.10.2017).

18 Vgl. Pressemitteilung des BMFSFJ vom 17.10.2011, erhiltlich im Internet: https://
www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/alle-meldungen/wirtschaft-stellt-selbstverpflich-
tung-fuer-mehr-frauen-in-fuehrungspositionen-vor/82168?view=DEFAULT (Zugriff:
24.10.2017).

19 Erhiltlich im Internet: https://www.bmwgroup.com/content/dam/
bmw-group-websites/bmwgroup_com/responsibility/downloads/de/2011/Frauen_
in_Fuehrungspositionen.pdf (Zugriff: 24.10.2017).

20 Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungs-
positionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst vom 24. April 2015,
BGBL. I, S. 642, erhltlich im Internet: https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.
xav?startbk=Bundesanzeiger_BGBl#__bgbl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27-
bgbl11550642.pdf%27%5D__1508756712279 (Zugriff: 20.10.2017).

21 BT-Drs. 18/11500, S. 13, erhdltlich im Internet: http://dip21.bundestag.de/dip21/
btd/18/115/1811500.pdf (Zugriff: 24.10.2017).
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Wahlen der Hauptversammlung, die der Quotenregelung ent-
gegenstehen, sind nichtig. Grundsatzlich ist diese Mindest-
quote vom gesamten Aufsichtsrat als Kollektiv zu erfiillen. Bei
Widerspruch der Anteilseigner- oder Arbeitnehmerseite gilt
das Prinzip der Getrennterfiillung.?

Etwa 3.500 Unternehmen?, die an der Borse notiert sind oder
der Mitbestimmung unterliegen, mussten bis zum 30. Septem-
ber 2015 Zielvorgaben fiir den Frauenanteil in den Aufsichts-
rdten, Vorstanden und den beiden obersten Managementebe-
nen festlegen. Sie sind zudem dazu verpflichtet, iiber die Ziele
und ihren Stand in der Erklarung zur Unternehmensfithrung
Bericht zu erstatten. Die festzulegende Frist endet spatestens
am 30. Juni 2017, die Folgefristen nach nicht mehr als fiinf
Jahren. Solange die Quote von 30% nicht erreicht ist, diirfen
die Unternehmen den aktuellen Stand nicht unterschreiten.
Fortschritte miissen regelmaRig verdffentlicht werden. Das
Gesetz sieht keine Sanktionen vor, wenn die Zielvorgaben
nicht erreicht werden.

Das CSR-Richtlinie-Umsetzungs-
gesetz

Das Gesetz zur Starkung der nicht finanziellen Berichterstat-
tung der Unternehmen in ihren Lage- und Konzernberichten
vom 11. April 2017 (CSR-Richtlinie-Umsetzungsgesetz)* be-
griindet neue Berichtspflichten fiir nicht finanzielle Aspekte.
Es dient der Umsetzung der Richtlinie 2014/95/EU des Europd-
ischen Parlaments und des Rates vom 22. Oktober 2014 zur An-
derung der Richtlinie 2013/34/EU im Hinblick auf die Angabe
nicht finanzieller und die Diversitat betreffender Informatio-
nen durch bestimmte grof3e Unternehmen und Gruppen.?

22 Vgl. BT-Drs. 18/3784, S. 44 1., erhiltlich im Internet: https://dip21.bundestag.de/
dip21/btd/18/037/1803784.pdf (Zugriff: 24.10.2017).

23 Ebd., S. 46.

24 BGBL.I, S. 803, erhdltlich im Internet: https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.
xav?start=%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl11750802.pdf%27%5D#__bg-
bl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl11750802.pdf%27%5D__1508772370266,
(Zugriff: 23.10.2017).

25 Abl. L 330 vom 15.11.2014, S. 1-9, erhdltlich im Internet: http://eur-lex.europa.
eu/eli/dir/2014/95/0j (Zugriff: 23.10.2017).
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Bestimmte grofRe kapitalmarktorientierte Unternehmen miis-
sen hiernach kiinftig den Lagebericht um eine nicht finanzi-
elle Erklarung erganzen, § 289b Handelsgesetzbuch (HGB) n. F.
Zu den aufzufithrenden nicht finanziellen Belangen zdhlen
nach § 289c Absatz 2 Nr. 2 HGB n.F. auch ,Mallnahmen zur
Gewahrleistung der Geschlechtergleichstellung”. Grofle Ka-
pitalgesellschaften im Sinne von § 267 Absatz 3 Satz 1 und 4
und 5 werden gemdR § 289f Nr. 6 HGB n.F. verpflichtet, eine
Beschreibung des Diversitdtskonzepts in die Erkldrung zur
Unternehmensfithrung aufzunehmen, das mit Blick auf die
Zusammensetzung des vertretungsberechtigten Organs (in der
Regel Vorstand) und des Aufsichtsrats auch hinsichtlich des
Geschlechts verfolgt wird. Die bestehenden Straf- und BuR-
geldvorschriften werden fiir Verst6Re gegen die nicht finanzi-
elle Berichterstattungspflicht erweitert.?

Die gednderten Vorschriften finden erstmals auf das Ge-
schaftsjahr 2017 Anwendung. Die aus den Berichtspflichten
hervorgehenden Angaben der Unternehmen werden daher erst
im Folgejahr ausgewertet werden konnen.

26 BT-Drs. 18/9982, S. 30, erhdltlich im Internet: http://dipbt.bundestag.de/dip21/
btd/18/099/1809982.pdf (Zugriff: 23.10.2017).



Frauen in Aufsichtsrat, Vorstand und

Fithrungsebenen der 30 DAX-Unternehmen?

Vorstand Aufsichtsrat Erste und zweite Fiilhrungsebene
nehmen
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Adidas AG 6 | 1| 1667 | 1Frau| 30.06.2017 | 16 | 4 | 2500 | 2 | 2500 | 2 | 2500 | parititisch | 30.06.2017 18,00% | 30,00%
Allianz SE 9 2 22,22 11,00% 30.06.2017 12 4 33,33 | 2 33,33 2 33,33 | paritdtisch 30.06.2017 20,00% 20,00%
BASF SE 8 1 12,50 1Frau 31.12.2016 | 12 3 25,00 | 2 33,33 1 16,67 | paritdtisch 31.12.2016 9,40% 11,80%
1Frau 31.12.2021 31.12.2021 12,10% 7,30%
Bayer AG 7 | 1| 1429 | 1Frau| 30.06.2017 | 20 | 6 | 30,00 | 3 | 30,00 | 3 | 30,00 | parititisch | 30.06.2017 20,00% | 28,00%
1Frau | 30.06.2022 30.06.2022 20,00% | 25,00%
Beiersdorf 7 0 0,00 [ 10,00% | 30.06.2017 | 12 3 25,00 | 2 33,33 1 16,67 | paritdtisch 30.06.2017 30,00% 38,00%
AG
BMW AG 8 1 12,50 1Frau 31.12.2016 | 20 6 30,00 | 3 30,00 3 30,00 | paritdtisch 31.12.2016 10,00-12,00% 6-8%
1Frau 31.12.2020 31.12.2020 | 10,20-12,00% 8-10%
Commerz- 6 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 | 20 6 30,00 | 3 30,00 3 30,00 | paritatisch 30.06.2017 8,60% 14,60 %
bank AG
Continental 8 1 12,50 | 11,00% 31.12.2016 | 20 5 25,00 | 2 20,00 3 30,00 | paritatisch 31.12.2016 17,00% 30,00%
AG 11,00% 31.12.2021 31.12.2021 26,00% 33,00%
DaimlerAG | 8 | 2 | 2500 | 125% | 31.12.2016 | 20 | 5 | 2500 | 3 | 30,00 | 2 | 20,00 | parititisch | 31.12.2016 6,50% | 10,00%
12,5% | 31.12.2020 31.12.2020 15,00% | 15,00%
Deutsche 12 2 16,67 1Frau | 30.06.2017 | 20 7 35,00 | 3 30,00 4 40,00 | paritdtisch 30.06.2017 17,00% 21,00%
Bank AG 31.12.2020 31.12.2020 20,00% | 25,00%
Deutsche 5 1 20,00 1Frau | 30.06.2017 | 12 5 41,67 | 3 37,50 2 50,00 | drittel- 30.06.2017 6,00 % 10,00 %
Borse AG beteil.
Deutsche 5 1 20,00 | 30,00% 31.12.2016 | 19 6 31,58 | 2 22,22 4 40,00 | paritdtisch 31.12.2016 11,40% 23,70%
Lufthansa 30,00% 31.12.2021 (10 ANV 31.12.2021 20,00% 30,00%
AG und 9 AE)
Deutsche 7 1 14,29 | 14,29% | 30.06.2017 | 20 8 40,00 | 3 30,00 5 50,00 | paritdtisch 31.12.2016 19,00% 23,00%
Post AG 14,29% HV 2018 31.12.2019 20,00% 30,00%
Deutsche 8 1 12,50 | 14,29% 31.12.2015 20 9 45,00 | 4 40,00 5 50,00 | paritdtisch
Telekom AG 28,57 % 31.12.2020 31.12.2020 30,00% 30,00%
E.ON SE 4 0 0,00 0,00% 31.12.2016 18 5 27,78 | 3 33,33 2 22,22 | paritdtisch 30.06.2017 23,00% 17,00%
20,00% 31.12.2021
Fresenius 7 0 0,00 | keine 6 2 3333 | 2 33,33 | nicht nicht 31.12.2015 16,00 % 28,20%
Medical mitbestimmt | mitbe- 31.12.2020 18,80% | 28,20%
Care AG & Co. stimmt
KGaA*

27 Stand: 19.10.2017, soweit auf Websites und in den Geschéaftsberichten veroffentlicht.
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fusichet Feene e F“hrungsebene
nehmen
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Fresenius SE 7 1 14,29 | keine 12 4 3333 | 2 33,33 2 33,33 | paritdtisch 31.12.2015 30,00% 37,50%
& Co. KGaA* 31.12.2020 33,30% 37,50%
Heidelberg- 7 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 | 12 3 25,00 | 2 33,33 1 16,67 | paritdtisch 30.06.2017 14,00% 15,00 %
Cement AG
Henkel AG & 6 1 16,67 | 17,00% | 31.12.2016 | 16 7 43,75 | 2 25,00 5 62,50 | paritatisch 31.12.2016 17,00% | 28,00%
Co. KGaA* 17,00 % | 31.12.2021 31.12.2021 25,00% | 30,00%
Infineon 4 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 | 16 6 3750 | 2 25,00 4 50,00 | paritatisch 30.06.2017 6,00% | 20,00%
Technologies
AG
Linde AG 5 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 | 12 3 25,00 | 2 33,33 1 16,67 | paritatisch 30.06.2017 11,00 % 15,00 %
30.06.2022 18,00% | 20,00%
Merck KGaA 6 1 16,67 | keine 16 6 3750 | 2 25,00 4 50,00 | paritdtisch 31.12.2016 21,00% 21,00%
31.12.2021 21,00% | 26,00%
Miinchener 9 2 22,22 | 20,00% | 31.12.2015 | 20 9 45,00 | 4 40,00 5 50,00 | paritdtisch 30.06.2016 3,90% | 20,90%
Riick AG* 20,00% | 31.12.2020 31.12.2020 4,00% | 20,10%
ProSieben- 6 1 16,67 0,00% | 30.06.2017 9 3 33,33 | 3 33,33 | nicht nicht 30.06.2017 15,00% | 25,00%
Sat.1 Media mitbestimmt | mitbe-
SE stimmt
RWE AG 2 0 0,00 1Frau | 30.06.2017 | 20 6 30,00 | 3 30,00 3 30,00 | paritdtisch 30.06.2017 25,00% | 30,00%
SAP SE 8 2 25,00 1Frau | 30.06.2017 18 5 27,78 | 3 33,33 2 22,22 | paritdtisch 30.06.2017 23,00% 17,00 %
Siemens AG 8 2 25,00 | 28,57% | 30.06.2017 | 20 7 35,00 | 3 30,00 4 40,00 | paritatisch 30.06.2017 10,00 % 10,00 %
Thyssen- 4 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 20 5 25,00 | 2 20,00 3 30,00 | paritdtisch 30.06.2017 8,00% 23,00%
krupp AG
Volkswagen 9 1 11,11 0,00 % | 31.12.2016 | 20 6 30,00 | 3 30,00 3 30,00 | paritdtisch 31.12.2016 9,80% 13,30%
AG 11,11% | 31.12.2021 31.12.2021 13,00% 16,90%
Vonovia SE 4 0 0,00 0,00% | 30.06.2017 11 4 36,36 | 4 36,36 | nicht nicht 30.06.2017 25,00% | keine
mitbestimmt | mitbe-
stimmt
Gesamt 200 | 26 | 13,00 489 | 158 | 32,24 | 79 30,65 | 79 33,90

*Bezieht sich auf den Vorstand der Beteiligungsgesellschaften.
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Aktionarinnen fordern

Gleichberechtigung 2017 - The Sky is the Limit?

Der djb will die Verwirklichung der Gleichstellung der Frau in
allen gesellschaftlichen Bereichen. Hierzu zdhlen gleiche Kar-
rierechancen fiir Frauen und Madnner auch in Unternehmen der
Privatwirtschaft. Dieses Ziel verfolgt das Projekt ,Aktiondrin-
nen fordern Gleichberechtigung”. Seit 2009 besuchen Vertre-
terinnen des djb und anderer Verbdnde Hauptversammlungen
von groflen bérsennotierten Unternehmen. Inzwischen war
der djb bei rund 500 Hauptversammlungen. Die Fragen nach
den Karrierechancen fiir Frauen richten sich an die Aufsichts-
rats- und Vorstandsmitglieder und thematisieren den geringen
Frauenanteil in Fiihrungspositionen und alle damit zusam-
menhangenden Entscheidungen und MalRnahmen der Unter-
nehmen. Bis 2014 lag der Schwerpunkt des Projekts in der kri-
tischen Begleitung der Unternehmen bei ihrem Umgang mit
den Empfehlungen des DCGK und der Selbstverpflichtung der
30 DAX-Unternehmen vom 17. Oktober 2011. Das Projekt war
Teil des Stufenplans ,Mehr Frauen in Fiihrungspositionen” des
BMFSEJ und wurde bis 2014 von diesem finanziell gefordert.

2017 wurden 28 der 30 DAX-Hauptversammlungen® sowie die
Hauptversammlungen von vier weiteren borsennotierten Un-
ternehmen? besucht. Eine Arbeitsgruppe im djb* entwarf ei-
nen Musterfragebogen; fiir die Suche nach Teilnehmerinnen,
die Koordination der Termine und die Bestellung und Weiter-
leitung der Eintrittskarten war die djb-Geschaftsstelle®! ver-
antwortlich.

28 ThyssenKrupp AG (27.01.2017), Siemens AG (17.02.2017), Infineon Technologies
AG (16.02.2018), Daimler AG (29.03.2017), Henkel AG & Co. KGaA (06.04.2017),
Beiersdorf AG (20.04.2017), Miinchener Riick AG (26.04.2017), Bayer AG
(28.04.2017), Continental AG (28.04.2017), Deutsche Post AG (28.04.2017), Henkel
AG & Co. KGaA, Merck KGaA (28.04.2017), Allianz SE (03.05.2017), Commerzbank
AG (03.05.2017), Deutsche Lufthansa AG (05.05.2017), E.ON SE (10.05.2017),
HeidelbergCement AG (10.05.2017), Linde AG (10.05.2017), SAP SE (10.05.2017),
Volkswagen AG (10.05.2017), Adidas AG (11.05.2017), BMW AG (11.05.2017), Fre-
senius Medical Care AG & Co. KGaA (11.05.2017), BASF SE (12.05.2017), Fresenius
SE & Co. KGaA (12.05.2017), Deutsche Borse AG (17.05.2017), Deutsche Bank AG
(18.05.2017), Deutsche Telekom AG (31.05.2017), RWE AG (27.04.2017).

K+S (10.05.2017), Rhonklinikum AG (06.07.2017), TUI AG (14.02.2017), Hannover
Riick SE (10.05.2017).

Ingrid Claas (Rechtsanwdltin, Wiesbaden), Anke Gimbal (djb-Geschaftsfiihrerin,
Berlin), Birgit Kersten (Rechtsanwaltin und vereidigte Buchpriiferin, Brake),
Ramona Pisal (djb-Prdsidentin 2011-2017), Prof. Dr. Viktoria Koch-Rust (Hoch-
schullehrerin, HWR, Berlin).

31 Jelena Wachowski, stellv. Geschdftsfiihrerin des djb, Berlin.
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Die Teilnehmerinnen recherchierten die Unternehmen betref-
fende Informationen, wie die Tagesordnung der Hauptver-
sammlung, die Namen der Mitglieder des Aufsichtsrats, des
Vorstands und der Ausschiisse, Daten zu Frauen als Thema im
Jahres- und im Finanzbericht, die freiwillige Selbstverpflich-
tung, den Statusbericht usw. Der Fragebogen wurde sodann
von den Teilnehmerinnen an das Unternehmen angepasst.

In diesem Jahr interessierte uns insbesondere, wie die Unter-
nehmen das 2015 eingefiihrte Quotengesetz umgesetzt haben.
Eine nachhaltige Strategie zur Erh6hung des Anteils von Frau-
en in Fiihrungspositionen setzt strukturelle Verdnderungen
voraus. Wir haben daher Fragen zur Besetzung des Aufsichts-
rats (Fragen 1/2), des Vorstands (Fragen 3/4) und der ersten
beiden Fiihrungsebenen (Fragen 5/6) sowie zur Unternehmens-
politik (Fragen 7-9) gestellt.

Die Teilnehmerinnen protokollierten wie in den Vorjahren
die Antworten der Unternehmen. Dariiber hinaus wurden die
Fragen den Unternehmen im Voraus mit der Bitte zugesandt,
diese auch schriftlich zu beantworten. Dieser Bitte sind sechs
DAX-Unternehmen nachgekommen.*? Ausgewertet wurden ne-
ben den Antworten der Unternehmen auch die Aussagen und
Zahlen in den Geschéftsberichten der Unternehmen sowie die
von FidAR?*?, DIW*, der Bundesregierung® und anderen?® erho-
benen Statistiken.

32 Deutsche Bank AG, Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA, Infineon Technologies AG,
Siemens AG, ThyssenKrupp AG, Vonovia SE (16.05.2017 - kein Besuch der Hauptver-
sammlung).

33 Women-on-Board-Index 185, FidAR e. V. (Hrsg.), Stand 17.01.2017/31.03.2017,

erhdltlich im Internet: https://www.fidar.de/wob-indizes-und-studien/wob-in-

dex-185/uebersicht.html. (Zugriff: 15.10.2017).

Holst, Elke/Friedrich, Martin: Fithrungskrafte-Monitor 2017, Deutsches Institut

fiir Wirtschaftsforschung e. V. (Hrsg.), erhéltlich im Internet: http://www.diw.de/

documents/publikationen/73/diw_01.c.561925.de/diwkompakt_2017-121.pdf

(23.10.2017).

Unterrichtung durch die Bundesregierung: Erste jahrliche Information der Bun-

desregierung iiber die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils an Fithrungs-

ebenen und in Gremien der Privatwirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes,

BT-Drs. 18/11500 vom 09.03.2017, erhdltlich im Internet: https://www.bmfsfj.de/

blob/115648/916d83985cd40e23540818f4fec2c1c0/bundestagsdrucksache-quo-

tenbericht-data.pdf (Zugriff: 24.10.2017).

36 Allen& Overy LLP 2017: Gender Diversity. So setzen DAX- und MDAX-Gesellschaften
die Frauen- und Geschlechterquote um; AllBright Bericht September 2017: Fithrung
ohne Vielfalt? Ein Teil der deutschen Bérsenunternehmen bleibt bei der Erneuerung
der Fiithrungsstrukturen zuriick.
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Frauen in Aufsichtsrdten der 30 DAX-Unternehmen von 2009 bis 2017
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Die Akzeptanz des djb war auch 2017 dank der durch die vorhe-
rigen Besuche iiber mehrere Jahre aufgebauten Kontakte mit
den Verantwortlichen in den Unternehmen positiv. So such-
ten einige Unternehmen schon vor der Hauptversammlung
aktiv den Kontakt mit dem djb. Die Positionierung der Fragen
auf der Versammlung war {iberwiegend gut. Die Stimmung auf
den Hauptversammlungen war unterschiedlich. Uberwiegend
freundliche Reaktionen kamen vom Podium. Die Fragen wur-
den in den meisten Féllen ausfiihrlich, wenn auch nicht immer
prazise oder vollstindig beantwortet. Storende Reaktionen
(Buh-Rufe) und unfreundliche Anmerkungen (Bezeichnung
der djb-Vertreterin als Nervensdge) kamen in unterschiedli-
cher Auspragung von den Aktionarinnen und Aktionaren. Je-
doch gab es von Aktiondrinnen und Aktionaren auch Lob fiir
das Projekt, Freude iiber die Fragen, Anerkennung fiir unser
Durchhaltevermdgen und interessierte Nachfragen.

Frauen in Aufsichtsriten

In den Aufsichtsrdten der 30 DAX-Unternehmen lag der
Frauenanteil auf der Anteilseignerseite 2009 bei 6,54 % und
2010 bei 7,42%.%" Damals verliel’ sich der Gesetzgeber auf die
Selbstregulierung durch die Wirtschaft und die Empfehlungen
des Deutschen Corporate Governance Kodex (DCGK). 2011 wa-
ren es 11,02 %, 2012 dann schon 14,84 % Frauen auf Anteilseig-
nerseite. In zwei der 30 DAX-Unternehmen gab es 2012 noch
gar kein weibliches Aufsichtsratsmitglied.®

Seit dem 1. Januar 2016 gilt fiir neu zu besetzende Aufsichtsrats-
mandate in Unternehmen, die sowohl bérsennotiert sind als auch
zusatzlich einen paritdtisch besetzten Aufsichtsrat haben (z.B.
nach dem Mitbestimmungsgesetz), die feste Geschlechterquote
von 30%. Darunter fallen 26 der 30 DAX-Unternehmen. Von der
festen Quote ausgenommen sind Deutsche Borse AG, Fresenius
Medical Care AG & Co. KGaA, ProSiebenSat.1 Media SE und Vonovia
SE. Die Aufsichtsrate dieser vier Unternehmen mussten fiir ihre ei-

37 Untersuchung des djb 01.07.2009-01.07.2010, in: Aktiondrinnen fordern
Gleichberechtigung, 2010, S. 8.

38 Untersuchung des djb 2011, in: Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung, 2011,
S.21f.
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gene Zusammensetzung ZielgrofRen festlegen. Dies haben sie ge-
tan, und zwar mit Zielsetzung jeweils zum 30. Juni 2017 (Deutsche
Borse AG: 33 %, Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA: zwei weibli-
che Aufsichtsratsmitglieder, d.h. ein Anteil iiber 30% [=33,33%],
ProSiebenSat.1 Media SE: Der Frauenanteil soll mindestens
33% betragen; Vonovia SE: drei Frauen, d.h. 25%. Diese vier Un-
ternehmen haben ihre Ziele erreicht. Die Deutsche Borse AG hat
mit 37,5% Frauenanteil aufseiten der Aktiondrinnen und Aktiond-
reund 41,67 % im Aufsichtsrat insgesamt einen iiberdurchschnitt-
lich hohen Frauenanteil.

Aktuell sind es nun in den DAX-Unternehmen 30,65 % Frau-
en auf Anteilseignerseite. Den niedrigsten Anteil haben die
Continental AG, die ThyssenKrupp AG mit jeweils 20% (= zwei
Frauen auf Anteilseignerseite), die Deutsche Lufthansa AG mit
22,22 % und die Adidas AG, Henkel AG & Co. KG, Infineon Tech-
nologies AG und Merck KGaA mit 25 %. Alle weiteren Unterneh-
men haben einen Anteil von mindestens 30%. Bei der Deut-
schen Telekom AG und der Miinchener Riick AG sind es sogar
die vom djb geforderten 40 %.

Die Henkel AG & Co. KG kommt insgesamt auf einen Anteil von
43,75% (Arbeitnehmerseite: 62,5%). Auf der Arbeitnehmer-
seite haben auch die Deutsche Borse AG, die Deutsche Post AG,
die Deutsche Telekom AG, die Infineon Technologies AG, Merck
KGaA und die Miinchener Riick AG mit 50% ihre Aufsichtsrats-
positionen jeweils paritdtisch mit Frauen und Madnnern be-
setzt. Die Arbeitnehmerseite erreicht insgesamt einen Wert
von 33,90 % Frauen.

Die Zahl der Frauen in den Aufsichtsraten borsennotierter und
voll mitbestimmter Gesellschaften ist also bis 2017, d.h. nach
Inkrafttreten des Quotengesetzes, deutlich gestiegen. Das ist
erfreulich und bemerkenswert, auch angesichts der in der Ver-
gangenheit immer wieder vorgetragenen Befiirchtungen der
Unternehmen, es gebe zu wenig qualifizierte Frauen.

Auf die angeblich fehlende, insbesondere technische und na-
turwissenschaftliche Qualifikation bei Frauen und die da-
raus resultierende Schwierigkeit, passende Frauen zu finden,
weisen die Unternehmen allerdings auch 2017 noch hdufig



hin (z.B. Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA: Anstelle einer
Quote miissten strukturelle Verdanderungen bei der Ausbildung
vorgenommen werden, heute liege der Frauenanteil in den
Naturwissenschaften bei 20-25%, es sei fraglich, wie unter
diesen Bedingungen eine Quote von 40 % verwirklicht werden
konne). Diese Haltung zieht sich seit 2009 durch die Antwor-
ten der Unternehmen auf die Fragen der Vertreterinnen des djb
in den Hauptversammlungen. Ein Argument, das auch durch
noch so hdufige Wiederholungen nicht ,richtiger” wird. Tech-
nische und/oder naturwissenschaftliche Qualifikationen sind
in den Aufsichtsrdten, auch unter den Mannern, nur mit ca. 20%
vertreten. Die mit ca. 60% iiberwiegende Zahl der (mannlichen)
Aufsichtsréte hat eine wirtschaftswissenschaftliche oder juris-
tische Ausbildung. In diesen beiden Studiengangen gibt es seit
Jahrzehnten ausreichende Zahlen an Absolventinnen.*

Das gilt auch fiir Vorstandspositionen, wie die Zahlen im All-
Bright Bericht von September 2017 belegen.?® Danach stu-
dierten die Vorstande der 30 DAX-Unternehmen zu 43 % Wirt-
schafts- und nur zu 25% Ingenieurwissenschaften. Bei den
MDAX- und SDAX-Unternehmen mit einem geringeren Frau-
enanteil in den Aufsichtsrdten sind es sogar zu 55% Wirt-
schaftswissenschaftlerinnen und Wirtschaftswissenschaftler
und 22% Ingenieurinnen und Ingenieure. Die Behauptung,
Frauen miissten zundchst einmal Karriere in technischen Be-
rufen machen, ist schlicht falsch. Mehr als die Halfte der Vor-
stdnde hat eine wirtschaftswissenschaftliche Ausbildung.
Weder bei den Vorstands- und erst recht nicht bei den Auf-
sichtsratspositionen lassen sich somit die Probleme bei der Su-
che nach Frauen durch fehlende Absolventinnen technischer
und naturwissenschaftlicher Studiengdnge erkldren.

2017 gibt es nun kein DAX-Unternehmen mehr ohne Frauen im
Aufsichtsrat. Aber in allen Unternehmen sind Frauen weiterhin
das unterreprasentierte Geschlecht. Sie bilden auch in diesem
Jahr in keinem dieser Unternehmen die Mehrheit im (gesam-
ten) Aufsichtsrat. Und der vom djb geforderte Mindestanteil von
Frauen in Aufsichtsraten (Anteilseigner und Arbeitnehmersei-
te= Gesamterfiillung) von 40% wird nur von fiinf DAX-Unter-
nehmen (vgl. Ubersicht ,Frauen in Aufsichtsrat, Vorstand und
Fiihrungsebenen der 30 DAX-Unternehmen”, S. 13f.) erreicht:
Deutsche Borse AG, Deutsche Post AG, Deutsche Telekom AG,
Henkel AG & Co. KGaA, Miinchener Riick AG.

Betrachtet man alle der von der fixen Geschlechterquote fiir
Aufsichtsréte erfassten aktuell 105 borsennotierten und voll
mitbestimmten Unternehmen, liegt der Frauenanteil in den
Aufsichtsrdten nun bei {iber 28%. Die nicht von der Quote
betroffenen Unternehmen (weitere 80 der 185 im Women-on-
Board-Index von FidAR beriicksichtigten Unternehmen) errei-
chen dagegen nur einen Wert von 19 %.

39 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erh6hung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(Hrsg.), 2010, S. 50, erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/themen/hv-
projekt/Dokumentation/2010/Studie_2010/ (Zugriff: 23.10.2017).

40 ,So homogen ist die Zusammensetzung sonst nirgends: Die Vorstande in
MDAX und SDAX”, in: AllBright Bericht September 2017: Fithrung ohne Viel-
falt? Ein Teil der deutschen Borsenunternehmen bleibt bei der Erneuerung
der Fithrungsstrukturen zuriick, S. 8, erhdltlich im Internet: https://static1.
squarespace.com/static/56e04212e707ebf17e7d7cd2/t/59d4d7df29187499¢-
b8281a/1507121160890/Allbright-Bericht-Sept-2017.pdf (Zugriff: 23.10.2017).

41 Women-on-Board-Index 185, FidAR e.V. (Hrsg.), Stand 17.01.2017/31.03.2017,
S. 12ff., abrufbar im Internet: https://www.fidar.de/wob-indizes-und-studien/
wob-index-185/uebersicht.html (Zugriff: 15.10.2017).

Nun hat sich die jahrelange Befiirchtung der Unternehmen, fiir
die Aufsichtsrdte seien nicht ausreichend viele qualifizierte
Frauen zu finden, nicht bewahrheitet, da ja die neu berufe-
nen Frauen zum einen der besseren Qualifikation wegen aus-
gewdhlt wurden und auch kein Stuhl leer geblieben ist. Diese
qualifizierten Frauen scheinen jedoch eher im Ausland als im
Inland zu finden sein, denn ein groRer Teil der 2017 neu mit
Frauen besetzten Aufsichtsratspositionen wurde mit Frauen aus
dem Ausland besetzt. Auf Anteilseignerseite wurden bis Juli
2017 sogar iiberproportional Frauen aus dem Ausland oder mit
Migrationshintergrund akquiriert, ndmlich sieben von acht
(= 87,5%). Dabei liegt der durchschnittliche Anteil an aus-
landischen Aufsichtsraten nur bei 29 %.%? Beispiele sind die
Franzdsinnen Sophie Boissard (Allianz SE) und Géraldine Pi-
caud (Infineon Technologies AG), die US-Amerikanerinnen
Colleen A. Goggins (Bayer AG) und Aicha Evans (SAP SE) sowie
die Schweizerin Renata Jungo Briingger (Miinchener Riick AG),
die Osterreicherin Mag. Dr. h. c. Monika Kircher (RWE AG) und
die Deutsche mit chinesischen Wurzeln Hong Chow (Beiersdorf
AG). Auch auf Arbeitnehmerseite wurden die beiden Diver-
sity-Kriterien Internationalitdt und Geschlecht kombiniert,
aber seltener. Genauso viele auslandische wie deutsche Frauen
wurden 2017 neu in die Aufsichtsrate gewdhlt: Angelika Keller
(Henkel AG & Co. KGaA), Gudrun Valten (Continental AG), Hei-
ke Hausfeld (Bayer AG), Heike Anscheit (Commerzbank AG),
Ulrike Jakob (Volkswagen AG) und Karin Topel (Deutsche Te-
lekom AG).

Die besuchten DAX-Unternehmen wurden 2017 danach ge-
fragt, wo ihr Limit liege bei der Besetzung von Fithrungs-
positionen mit Frauen:

djb-FRAGE 1: Das neu gefasste Aktiengesetz versteht
die Quote von 30% lediglich als ein Mindestanteils-
gebot. Der djb fordert eine Quote von 40%. Das Bun-
desgremienbesetzungsgesetz sieht ab 2018 eine Quote von
50% fiir Entsendungen des Bundes in dffentliche Gremien
vor. Der Aufsichtsrat Thres Unternehmens ist/war auch
schon vor Inkrafttreten des Teilhabegesetzes zu einem
Anteil von XX% mit Frauen besetzt. Wo befindet sich Thr
Limit?

Von den Unternehmen, die diese Frage beantwortet haben, gab
etwa die Hilfte an, keine Obergrenze fiir den Anteil an Frau-
en im Aufsichtsrat zu haben. Das waren: Adidas AG (kein Li-
mit, aber auch keine festen Regeln), Allianz SE (kein Limit, die
Kriterien seien Qualifikation und Erfahrung), BASF SE (Limit
mindestens 30%, das Ziel sei die bestmdgliche Besetzung im
Hinblick auf Kompetenz und aus dem Unternehmen selbst),
Bayer AG (hohere Quote als 30% sei vorstellbar), Beiersdorf
AG (habe die 30%-Quote schon weit vor der gesetzlichen Ein-
fiihrung als Ziel gehabt), BMW AG (kein Limit, keine Zielvor-
gaben), Deutsche Borse AG (kein Limit, man sei zufrieden mit
den kompetenten Frauen in Fiithrungspositionen), Deutsche

42 7. Ausgabe der Dax-30-Aufsichtsratsstudie von Russell Reynolds Associates,
http://www.russellreynolds.com/newsroom/beunruhigende-stagnation-weiter-
erf%C3%BCllen-nur-21-der-dax-30-aufsichtsr%C3%A4te-die-frauenquote-auch-
die-internationalisierung (Zugriff: 25.10.2017).
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Neubesetzung von Aufsichtsratspositionen mit Frauen 2017
Aufsichtsrdtinnen mit internationalem Hintergrund aufseiten der Anteilseignerinnen und Anteilseigner

Name Nationalitat Ausbildung/Abschluss Unternehmen Neu besetzt am
Géraldine Picaud franzgsisch Betriebswirtschaftslehre Infineon Technologies AG | 16.02.2017
Renata Jungo Briingger schweizerisch Rechtswissenschaften Miinchener Riickversiche- | 26.04.2017
rungs-Gesellschaft AG
Mag. Dr. h. c. Monika Kircher oOsterreichisch Wirtschaftswissenschaften | RWE AG 27.04.2017
Colleen A. Goggins US-amerikanisch Nahrungsmittelchemie Bayer AG 28.04.2017
und Marketing- und
Finanzmanagement
Sophie Boissard franzdsisch Absolventin der Verwal- Allianz SE 03.05. 2017
tungshochschule ENA
(Ecole Nationale
d’Administration)
Aicha Evans US-amerikanisch Technische Informatik SAP SE Februar 2017
Hong Chow deutsch, chinesischstdam- | European Business Beiersdorf AG April 2017
mig/im Ausland lebende Administration
Deutsche

Stand: Juli 2017 (danach ist bis zum Jahresende hinzugekommen: Miriam E. Sapiro/Deutsche Lufthansa AG)

Aufsichtsratinnen mit internationalem Hintergrund aufseiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer:

Nationalitat Ausbildung/Abschluss Unternehmen Neu besetzt am
Bertina Maria Murkovic, belgisch Soziologie und Literatur- 10.05.2017
Vorsitzende des Betriebsrats wissenschaften (Magister)

Stand: Juli 2017

Deutsche Aufsichtsritinnen aufseiten der Anteilseignerinnen und Anteilseigner

Nationalitat Ausbildung/Abschluss Unternehmen Neu besetzt am

Ute Gerbaulet deutsch Betriebswirtschaftslehre RWE AG 27.04.2017

Stand: Juli 2017 (danach ist bis zum Jahresende hinzugekommen: Margret Suckale/Deutsche Telekom AG und HeidelbergCement AG)

Deutsche Aufsichtsrdatinnen aufseiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

_ Nationalitat Ausbildung/Abschluss Unternehmen Neu besetzt am

Angelika Keller, deutsch nicht bekannt Henkel AG & Co. KGaA 01.01.2017
Mitglied des Gesamtbetriebsrats
Gudrun Valten, deutsch u.a. Lackiererin und Continental AG 01.01.2017
Mitglied des Gesamtbetriebsrats Wirtschaftsassistentin
Heike Hausfeld, deutsch Ausbildung zur mathema- | Bayer AG 28.04.2017
Vorsitzende des Betriebsrats tisch-technischen Assis-

tentin bei der Bayer AG,

anschliefend dort tatig in

der Informatik
Heike Anscheit, deutsch Traineeausbildung in der Commerzbank AG 01.01.2017
Mitglied des Betriebsrats Geschaftsabwicklung, Aus-

bildung zur Bankkauffrau
Karin Topel, deutsch Technische Fachwirtin Deutsche Telekom AG 01.07.2017
Vorsitzende des Betriebsrats Telekom
Ulrike Jakob, deutsch Biirofachangestellte, Volkswagen AG 10.05.2017
stellv. Vorsitzende des Betriebsrats Europdischer Wirtschafts-

fithrerschein

Stand: Juli 2017 (danach sind bis zum Jahresende hinzugekommen: Sabine Schaab/Bayer AG und Dorothea Simon/Siemens AG)

| 18



Post AG (kein Limit, nur Auswahl der Besten nach Passgenau-
igkeit und Qualitét), Deutsche Telekom AG (konzernweit schon
38%), Henkel AG & Co. KGaA (mehr als 50% grundsatzlich
vorstellbar, ausschlaggebend seien Fachkompetenz, interna-
tionale Erfahrung etc.), Lufthansa AG (nur Limit nach unten,
aber nicht nach oben, Kriterien seien Kompetenz und Alter, je
mehr Frauen, umso schoner), RWE AG (kein Limit, es komme
auf die Qualitat der Bewerbung an), ThyssenKrupp AG (keine
Obergrenze, beriicksichtigt wiirden neben dem Frauenanteil
Auslandserfahrung, Industrieerfahrung, Technikkompetenz),
Vonovia SE (bislang kein Limit festgelegt). Die SAP SE lasst es
offen (es seinicht an eine Erh6hung der Quote gedacht, die Be-
rufung einer Frau werde aber nicht ausgeschlossen). Lediglich
die Linde AG strebt 30% bei der nachsten Wahl an und , sonst
nichts”.

Auffallig ist auch hier wieder der haufige Verweis darauf, dass
das Geschlecht bei der Besetzung von Aufsichtsratspositionen
keine Rolle spiele (z.B. Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA:
Qualifikation und das Interesse des Gremiums stiinden im Vor-
dergrund, das Geschlecht spiele keine Rolle, es werde darauf
geachtet, dass der Aufsichtsrat aus Mitgliedern mit unter-
schiedlichen Nationalitdten und Erfahrungen bestehe) und die
Kriterien Qualifikation, Erfahrung, Kompetenz, Passgenauig-
keit, Qualitat, Fachkompetenz, internationale Erfahrung sowie
die Ablehnung von Regeln (z. B. Adidas AG: ,no rigid rules”).

Die Frage der djb-Vertreterinnen dazu in den Hauptver-
sammlungen lautete:

djb-FRAGE 2: Threm Personalausschuss gehorten X Frauen
von insgesamt X Mitgliedern, dem Prdsidialausschuss
X Frauen von insgesamt X Mitgliedern an. Von den insge-
samt X Mitgliedern des Nominierungsausschusses waren
X Personen weiblich. Das entspricht/entspricht nicht Ih-
rem Frauenanteil im Aufsichtsrat.

Haben Sie sich auch fiir die Ausschiisse Ziele gesetzt, wie
viele Frauen dort in Zukunft vertreten sein sollten? Wenn
ja, welche? Wenn nein: Sind Sie der Meinung, dass dies
ausreicht?

Die Unternehmen bilden aufgrund rechtlicher Vorgaben (5.12
Deutscher Corporate Governance Kodex) bzw. entsprechend
der Geschaftsordnung ihrer Aufsichtsrdte Ausschiisse, ins-
besondere sind dies: Prdsidial- oder Standiger Ausschuss,
Priifungs- oder Finanzausschuss, Personalausschuss und
Nominierungsausschuss. Prdsidialausschiisse sind hdufig
fiir vertragliche Angelegenheiten in Bezug auf Vorstand und
Aufsichtsrat zustdndig, insbesondere wenn es keinen Perso-
nalausschuss gibt oder dieser nur fiir die Ebenen unterhalb
des Vorstands zustdndig ist. Priifungsausschiisse befassen
sich mit Finanzen, internen Kontrollsystemen, Revision
und - wenn es dazu keinen eigenen Ausschuss gibt - Compli-
ance. Sie bereiten regelmdRig die Entscheidungen des Auf-
sichtsrats iiber die Feststellung des Jahresabschlusses, die
Billigung des Konzernabschlusses und iiber den Vorschlag
des Vorstands zur Gewinnverwendung vor. Der Personalaus-
schuss bereitet i.d.R. die Entscheidung des Aufsichtsrats
iiber die Bestellung von Vorstandsmitgliedern, die Wahl des
Vorstandsvorsitzenden und die Vergiitung des Vorstands vor.

Aufgabe des Nominierungsausschusses ist iiblicherweise,
dem Aufsichtsrat geeignete Kandidatinnen und Kandidaten
fiir die Wahl von Aufsichtsratsmitgliedern auf Anteilseigner-
seite vorzuschlagen.

Alle 30 DAX-Unternehmen haben einen Priifungs- oder Finanz-
ausschuss, 29 Unternehmen haben einen Nominierungs- und
23 Unternehmen haben einen Prasidialausschuss (bei zwei
Unternehmen gibt es nur einen gemeinsamen ,Prdsidial- und
Nominierungsausschuss”), 14 Unternehmen haben einen Per-
sonalausschuss.*

In den genannten vier Ausschiissen der 30 DAX-Unternehmen
betrdgt der durchschnittliche Frauenanteil 20%. Der Frauenan-
teil im Aufsichtsrat insgesamt liegt bei diesen Unternehmen
hingegen bei 32,1%, also 12,1%-Punkte dariiber. Am deut-
lichsten ist die Differenz bei den Prasidial- oder Standigen Aus-
schiissen, die einen Frauenanteil von durchschnittlich lediglich
14,8% haben. Aber auch bei den weiteren drei Ausschiissen wird
kaum die 20%-Marke iiberschritten (Priifungs- oder Finanzaus-
schuss: 22,1%, Personalausschuss: 20,3%, Nominierungsaus-
schuss: 22 %).

Bei den folgenden vier Unternehmen ist der Frauenanteil in
den Ausschiissen teilweise deutlich hoher als im Aufsichtsrat
(Angaben hierzu in Klammern): Deutsche Borse AG mit einem
Frauenanteil von 54,55% in den Ausschiissen (41,67 %), Pro-
SiebenSat.1 Media SE mit 46,67 % (33,33 %), Vonovia SE mit
50% (36,36 %) und die Siemens AG mit 31,3 % (35 %). Wenn man
die Geschlechterquote von 30% als MaRstab nimmt, wird die-
se mit einem Anteil von 33,3% in den Ausschiissen jedenfalls
auch noch von der Henkel AG & Co. KGaA erfiillt (der Frauenan-
teil im Gesamtaufsichtsrat ist mit 43,75% im Vergleich hoch).
Bei drei Unternehmen war die Abweichung nach unten kleiner
als 5%-Punkte: BASF SE, die Beiersdorf AG und die E.ON SE.

Am auffdlligsten ist die - negative - Diskrepanz zwischen
Frauenanteil im Aufsichtsrat und Frauenanteil in den Aus-
schiissen bei der BMW AG mit 5,26 % in den Ausschiissen (ge-
geniiber 30% im Gesamtaufsichtsrat, das sind 24,74 %-Punkte
weniger), der Volkswagen AG mit 7,69% (30%) und der Deut-
schen Telekom AG mit 23,53 % (45 %, also 21,47 weniger).

Auf die Frage nach dem Grund fiir die niedrige Zahl der Frau-
en in ihren Ausschiissen und nach ihrer eventuellen Absicht,
daran etwas zu dndern, antworteten die Unternehmen weit-
gehend mit Abwehr: Es habe sich nicht ergeben (Beiersdorf
AG), die eine Frau sei nicht im Ausschuss, weil sie eine Frau sei
(Beiersdorf AG), wichtige Fragen wiirden im Plenum entschie-
den, daher seien keine Ziele fiir die Besetzung von Ausschiis-
sen mit Frauen erforderlich (BMW AG), Ausschiisse wiirden
nach Fachkompetenz besetzt (Deutsche Bank AG und Vonovia
SE), gesetzliche Bestimmungen seien mit 40% Frauen im Auf-
sichtsrat erreicht (Deutsche Post AG), ,brauchen wir nicht,
miissen wir nicht, machen wir nicht” (Linde AG), wiirden den
Punkt aufnehmen und in Zukunft mitberiicksichtigen (RWE
AG), Selbstorganisationsrecht des Aufsichtsrats diirfe nicht
weiter eingeschrankt werden, Prdsenz von Frauen im Auf-

43 Nach Recherchen des djb auf den Unternehmenswebsites, Stand: 25.10.2017.
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sichtsrat fithre zwangsldufig zu einem hdheren Frauenanteil
in den Ausschiissen (SAP SE und ThyssenKrupp AG).

Der teilweise sehr niedrige Frauenanteil in den Ausschiissen
und insbesondere in den Personal- (sechs Unternehmen ha-
ben dort keine Frau) und Nominierungsausschiissen (hier sind
die Ausschiisse von zwolf Unternehmen ohne Frau) hat groRen
Einfluss auf die Auswahl von Vorstanden und Aufsichtsrédten.
Wegen der Tendenz, Personal nach dem Ahnlichkeitsprinzip
auszuwahlen*4, verringert er die Chancen von Frauen, fiir ei-
nes der Gremien in Betracht gezogen zu werden.

Fir eine geschlechtergerechte Personalauswahl werden
auch geschlechtergerecht zusammengesetzte Auswahlgre-
mien gebraucht. Sonst bleiben die 30 DAX-Vorstande auch
kiinftig wie im AUBright Bericht von September 20174 be-
schrieben: mannlich (86,6 %), deutsch (69%), geboren 1963,
Ausbildung in Westdeutschland (65 %) oder im Ausland (34 %),
Wirtschaftswissenschaftler (43%) oder Ingenieur (25%),
»Group Think” statt ,Thinktank”. Dabei sind die 30 DAX-Unter-
nehmen aber immer noch vielféltiger zusammengesetzt als die
Vorstande der MDAX- und SDAX-Unternehmen (95,5% mannlich,
83% deutsch, 75% Ausbildung in Westdeutschland, 55% Wirt-
schaftswissenschaftler).

Frauen im Vorstand

Der djb hat folgende Fragen zur Besetzung des Vorstands
gestellt:

Situation 1: Zielgré3en von 0%

FRAGE 3: Der Aufsichtsrat ist dazu verpflichtet, eine Ziel-
grofe fiir die Besetzung des Vorstands zu benennen. Sie
haben sich fiir eine ,0%-Quote” entschieden. Wie begriin-
den Sie diese Entscheidung? Wollen Sie IThre Hausaufgaben
selbst machen oder warten Sie auch hier auf einen gesetz-
geberischen Impuls?

oder Situation 2: Zielgré3en von mehr als 0%

FRAGE 4: Der Aufsichtsrat ist dazu verpflichtet, eine Ziel-
grofe fiir die Besetzung des Vorstands zu benennen. Sie
haben sich fiir eine Quote von XX% entschieden. Wie be-
griinden Sie diese - evtl. niedrige - Quote?

44 Christian Berg (2017): ,So gibt es in den Vorstanden von DAX, MDAX, SDAX und
TecDAX mehr Personen, die Thomas oder Michael heiRRen (49), als es insgesamt
Frauen gibt (46). Tatsachlich heiRen 5 % der Vorstandsvorsitzenden in Deutschland
Thomas.” Wiebke Ankerson und Christian Berg: Ein ewiger Thomas-Kreislauf? Wie
deutsche Borsenunternehmen ihre Vorstande rekrutieren, S. 4, erhaltlich im Inter-
net: https://staticl.squarespace.com/static/56e04212e707ebf17e7d7cd2/t/58e-
131722e69cfd46ac09d45/ 1491153295243/ Allbright-Bericht-2017-Ausdruck.pdf
(Zugriff: 23.10.2017).

45 ,So homogen ist die Zusammensetzung sonst nirgends: Die Vorstande in
MDAX und SDAX”, in: AllBright Bericht September 2017: Fithrung ohne Viel-
falt? Ein Teil der deutschen Borsenunternehmen bleibt bei der Erneuerung
der Fithrungsstrukturen zuriick, S. 8, erhdltlich im Internet: https://static1.
squarespace.com/static/56e04212e707ebf17e7d7cd2/t/59d4d7df29f187499¢-
b8281a/1507121160890/Allbright-Bericht-Sept-2017.pdf (Zugriff: 23.10.2017).
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In den 30 DAX-Unternehmen lag der Frauenanteil im Vorstand
2009 bei 0,55% und 2010 bei 2,16%.% 2011 waren es 3,21%
(6 von 187 Vorstandspositionen), 2012 immerhin schon 7,33%
(13 von 191); in 18 der 30 DAX-Unternehmen (= 60%) waren
2012 noch keine weiblichen Vorstandsmitglieder zu finden.
2013 gab es eine kaum nennenswerte Steigerung auf 7,4%
Frauen (14 von 188); keine von ihnen hatte den Vorstands-
vorsitz inne.” 2014 war mit 6,95% riickldufig (13 von 187),
2015: 8,38% (16 von 191) und 2016: 10,2% (20 von 196).%®
Der Frauenanteil stieg in den Vorstanden also mehr oder weni-
ger kontinuierlich und auf niedrigem Niveau - eine Frau 2009,
drei Frauen 2010, sieben Frauen 2011, 13 Frauen 2012, 14 Frauen
2013, 13 Frauen 2014, 16 Frauen 2015 und 20 Frauen 2016.

Im Oktober 2017 sind 26 von nunmehr 200 Vorstandspositi-
onen der 30 DAX-Unternehmen mit Frauen besetzt. Das ent-
spricht einem Anteil von 13%. Zehn Unternehmen haben
immer noch keine Frau im Vorstand (Beiersdorf AG, Commerz-
bank AG, E.ON SE, Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA, Hei-
delbergCement AG, Infineon Technologies AG, Linde AG, RWE
AG, ThyssenKrupp AG, Vonovia SE). In sechs Unternehmen
gehdren zwei Frauen dem Vorstand an (Allianz SE, Daimler AG,
Deutsche Bank AG, Miinchener Riick AG, SAP SE, Siemens AG).
Die Vorstdnde der {ibrigen 14 Unternehmen bestehen mit Aus-
nahme einer Frau nur aus mannlichen Mitgliedern. Mehr als
zwei Frauen gibt es derzeit in keinem DAX-Unternehmen. Und
auch einen weiblichen CEO gibt es bislang nicht.

Acht Vorstandsfrauen wurden 2017 neu verpflichtet, davon
finf mit einer wirtschaftswissenschaftlichen Ausbildung.

Seit dem Inkrafttreten des Quotengesetzes sind Unternehmen,
die borsennotiert sind oder der Mitbestimmung unterliegen,
verpflichtet, ZielgroRen fiir den Frauenanteil im Aufsichts-
rat und Vorstand erstmals bis spatestens 30. September 2015
festzulegen.* Die erstmals festzulegende Frist zur Erreichung
der ZielgroRen fiir Aufsichtsrat und Vorstand durfte nach
§ 25 Absatz 1 des Einfiihrungsgesetzes zum Aktiengesetz
nicht langer als bis zum 30. Juni 2017 dauern.* Einige Unter-
nehmen haben den 31. Dezember 2016 als erste Frist festge-
legt und inzwischen eine nachfolgende Frist gesetzt bis zum
31. Dezember 2020, 2021 oder auch - die maximale Dauer -
zum 30. Juni 2022. Die Fristen diirfen jeweils nicht langer als
flinf Jahre sein. Damit kann seit Juli 2017 fiir alle Unterneh-

46 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungs-
positionen, BMFSEJ (Hrsg.), 2010, S. 8, erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/
themen/hv-projekt/Dokumentation/2010/Studie_2010/ (Zugriff: 23.10.2017).
Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung - 2009 bis 2013, Deutscher Juristin-
nenbund e.V. (Hrsg.), S. 14, erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/themen/
hv-projekt/Dokumentation/2013/Studie_2013/ (Zugriff: 23.10.2017).

Die Zahlen fiir 2014 und 2015 beziehen sich auf den Januar des Jahres, die Zah! fiir

2016 bezieht sich auf Juni 2016, sie sind dem Women-on-Board-Index 160 der Jahre

2014, 2015 und 2016 entnommen: Studien von FidAR - Frauen in die Aufsichtsréte

e.V., erhiltlich im Internet: https://www.fidar.de/wob-indizes-und-studien/

wob-index/wob-index-archiv.html (Zugriff: 25.10.2017).

49 § 111 Absatz 5 Aktiengesetz: ,Der Aufsichtsrat von Gesellschaften, die borsennotiert
sind oder der Mitbestimmung unterliegen, legt fiir den Frauenanteil im Aufsichtsrat
und im Vorstand ZielgroRen fest. Liegt der Frauenanteil bei Festlegung der Zielgro-
Ren unter 30%, so diirfen die ZielgroBen den jeweils erreichten Anteil nicht mehr
unterschreiten. Gleichzeitig sind Fristen zur Erreichung der ZielgroRen festzulegen.
Die Fristen diirfen jeweils nicht langer als fiinf Jahre sein. Soweit fiir den Aufsichts-
rat bereits eine Quote nach § 96 Absatz 2 gilt, sind die Festlegungen nur fiir den
Vorstand vorzunehmen.”

50 § 25 Absatz 1 Einfithrungsgesetz zum Aktiengesetz: ,Die Festlegungen nach § 76
Absatz 4 Satz 1 und 3 sowie nach § 111 Absatz 5 Satz 1 und 3 des Aktiengesetzes
haben erstmals bis spdtestens 30. September 2015 zu erfolgen. Die nach § 76 Absatz
4 Satz 3 und die nach § 111 Absatz 5 Satz 3 des Aktiengesetzes erstmals festzulegen-
de Frist darf nicht langer als bis zum 30. Juni 2017 dauern.”
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men {iberpriift werden, ob die ersten ZielgréfRen fiir den Vor-
stand erreicht wurden. Die Festlegung einer ZielgroRe fiir den
Vorstand ist fiir die Unternehmen verpflichtend, nicht jedoch
deren Umsetzung. Bei der Nichterfiillung von selbstgesteckten
ZielgroRen sind keine Sanktionen vorgesehen.

Solange der Frauenanteil unter 30% liegt, diirfen die Zielgro-
Ren den jeweils erreichten Anteil jedoch nicht mehr unter-
schreiten. Die ZielgroRe kann also nach dem Wortlaut des Ge-
setzes — wenn der Frauenanteil im Vorstand des betreffenden
Unternehmens zum Zeitpunkt der Festlegung der ZielgroRe
null war - auch null sein. In vielen Féllen war sie dies auch.

Drei Unternehmen (Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA, Fre-
senius SE & Co. KGaA und Merck KGaA) haben sich keine Ziele
fiir den Vorstand gesetzt mit der Begriindung, dass diese Rege-
lung auf die Rechtsform der Kommanditgesellschaft auf Akti-
en nicht anwendbar sei. Eine Kommanditgesellschaft auf Ak-
tien habe keinen dem einer Aktiengesellschaft vergleichbaren
Vorstand, sondern eine aus persénlich haftenden Gesellschaf-
tern bestehende Geschdftsleitung. Ein weiteres Unternehmen
dieser Rechtsform hat dagegen erkldrt, die gesetzlichen Re-
gelungen zur Geschlechterquote - einschlieflich der selbst zu
bestimmenden Ziele fiir den Vorstand - selbstverstandlich um-
setzen zu wollen (Henkel AG & Co. KGaA). Die Fresenius SE &
Co. KGaA hat fiir ihren Vorstand jedoch ganz ohne Zielsetzung
eine Frau verpflichtet.

Die Zielquote der iibrigen 27 DAX-Unternehmen liegt nah am
Ist-Zustand im Oktober 2017 von 13 %.

Bei sechs Unternehmen passt das Ziel null fiir Frauen im Vorstand
zum aktuellen Status: Commerzbank AG, HeidelbergCement
AG, Infineon Technologies AG, Linde AG, ThyssenKrupp AG und
Vonovia SE. Die ProSiebenSat.1 Media SE hatte zum Zeitpunkt
der Festlegung der ZielgréfRe null zwar keine Frau im Vorstand,
sodass ein Ziel von null damals keine unzuldssige Verschlechte-
rung war. Zum 1. Januar 2017 wurde jedoch eine Frau berufen.

Zwei Unternehmen (E.ON SE und Volkswagen AG, Frist nun je-
weils 31. Dezember 2021) haben zwischenzeitlich ihr Ziel von

null auf eine Frau im Vorstand erhoht. Die Volkswagen AG hat
auch bereits Anfang 2017 eine Frau in den Vorstand berufen.

Zwei Unternehmen haben eine Zielquote von einer Frau, ohne
dass sie dieses Ziel bis zum 30. Juni 2017 erreicht hdtten
(Beiersdorf AG und RWE AG). Die Beiersdorf AG mit einem Ziel
von 10% miisste zudem den aktuell siebenkdpfigen Vorstand
auf zehn Mitglieder erweitern, damit aus dieser Quote eine
ganze Frau wird. Die RWE AG ist mit dem Umbau des Konzerns
beschaftigt. Bei dem gegenwdrtig aus zwei Personen zusam-
mengesetzten Vorstand wiirde eine Frau im Vorstand gleichzei-
tig ein Ziel von 50 % bedeuten.

Acht weitere DAX-Unternehmen gaben fiir den Vorstand eine
Zielquote von einer Frau an und haben dieses Ziel aktuell auch
erreicht: Adidas AG (seit Mai 2017 erstmals eine Frau im Vor-
stand), BASF SE (Nachfolge einer Vorstandsfrau, also keine Er-
héhung des Frauenanteils), Bayer AG, BMW AG, Continental AG,
Deutsche Borse AG, Deutsche Post AG, Henkel AG & Co. KGaA.

Vier Unternehmen hatten sich ebenfalls als Ziel eine Frau ge-
setzt und haben inzwischen zwei Frauen im Vorstand (Allianz
SE, Daimler AG, Deutsche Bank AG, SAP SE). Die SAP SE hat mit
der - erstmaligen - Verpflichtung einer Frau fiir den Vorstand
ihr erstes Ziel erreicht und mit der Berufung einer zweiten
Frau iibertroffen. Diese Unternehmen miissten nun ihre Ziele
entsprechend anpassen.

Im Vorstand der Deutschen Lufthansa AG saRen bis August
2016 schon einmal zwei Frauen. Das zum 31. Dezember 2021
gesetzte Ziel von 30% entsprache zwei Frauen, wenn der Vor-
stand auf sechs Personen vergrofRert wiirde, alternativ wiirde
das Unternehmen mit zwei Frauen in dem derzeit fiinfképfigen
Vorstand sogar eine Quote von 40 % erreichen. Die Deutsche Te-
lekom AG mit (jetzt nur noch) einer Frau im Vorstand hat sich
zum 31. Dezember 2020 wieder zwei Frauen zum Ziel gesetzt.
Die Miinchener Riick AG hat seit Oktober 2014 und die Siemens
AG (wieder) seit Februar 2015 zwei Frauen im Vorstand, ebenso
lauten ihre Ziele.
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Tabelle: Neue Vorstandsfrauen in den DAX-Unternehmen 2017

Name Nationalitdt Ausbildung/Abschluss Unternehmen Neu besetzt am

Karen Parkin britisch und US-amerikanisch Bachelor of Education, Business | Adidas AG 12.05.2017
Management Leadership
Program

Saori Dubourg deutsch Strategisches Management und BASF SE 12.05.2017
Industriegiiter-Marketing

Britta Seeger deutsch Diplom-Betriebswirtschaftslehre | Daimler AG 01.01.2017

Rachel Empey britisch Mathematikerin und Fresenius SE & Co. KGaA 01.08.2017
Wirtschaftspriiferin

Sabine Eckhardt deutsch Germanistik, Philosophie ProSiebenSat.1 Media SE 01.01.2017

Jennifer Morgan US-amerikanisch Wirtschaft (James Madison SAP SE 01.05.2017
University)

Adaire Fox-Martin irisch Lehramt Kunst, Englisch und SAP SE 01.05.2017
Geschichte

Hiltrud Dorothea Werner deutsch Wirtschaftswissenschaften Volkswagen AG 01.02.2017

Stand: Oktober 2017

Insgesamt entspricht bei den meisten Unternehmen die Zielgro-
Re dem Ist-Zustand.” Die Unternehmen setzen sich also keine
Ziele, die sie erreichen mochten, sondern passen die Zielquoten
entsprechend an. Ausnahmen sind z.B. die Adidas AG, die bei
Festsetzung des Ziels noch keine Frau im Vorstand hatte, und
die Telekom AG, die nun den Frauenanteil verdoppeln mochte.

Die ZielgroRe ,null” wurde insbesondere damit begriindet,
dass eine Erweiterung des Vorstands nicht vorgesehen sei
(z.B.: ThyssenKrupp AG, Vonovia SE), die bestehenden Vertra-
ge eingehalten wiirden, die Umsetzungsfristen zu kurz seien
(ThyssenKrupp AG), jetzt erst angefangen werden miisse, eine
,Pipeline” aufzubauen (Linde AG), Frauen mit vergleichbarer
Qualifikation habe es bei den letzten Verpflichtungen neuer
Vorstandsmitglieder nicht gegeben (HeidelbergCement AG) und
schlieRlich: Es habe einfach nicht geklappt, man kdénne nicht
mehr versprechen, die Kritik sei begriindet (Beiersdorf AG).

Auch die Unternehmen, die eine oder zwei Vorstandsfrauen
als Ziel nennen, setzen dieses Ziel regelmdRig nicht hoher,
sondern eher niedriger an als ihren aktuellen Frauenanteil
im Vorstand. Die Begriindungen dafiir gleichen den Begriin-
dungen fiir die Quote ,null”: Die Qualitat sei wichtiger als das
Geschlecht, aber die Frauenquote zu erhdhen, sei Ziel des Vor-
stands und man sei gliicklich, eine Frau gefunden zu haben
(Adidas AG), man habe ein fachliches und geschlechtsneutra-
les Anforderungsprofil fiir Vorstandspositionen. Es sei wiin-
schenswert, den Frauenanteil zu erhéhen, aber die Problema-
tik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie komme besonders
bei Frauen zum Tragen. Deshalb gebe es so wenige Frauen auf
Vorstandsebene (BMW AG), es seinicht einfach, technisch aus-
gebildete Frauen zu finden; besser qualifizierte Mdnner zu-
riickzustellen, schade dem Geschéftsergebnis und es schade
den Frauen, die als Quotenfrauen ungern nach oben kommen
wollten (Continental AG). Man {iberschreite die ZielgroRe be-
reits, sie miisse nicht unnétig nach oben geschraubt werden
(Deutsche Bank AG), 20% seien bei Unternehmen im DAX-Be-
reich ein sehr gutes Ergebnis, man wolle diese 20% beibehal-
ten (Deutsche Borse AG), die Entscheidung ergebe sich aus der

51 So auch Katharina Stiiber: Gender Diversity: So setzen DAX- und MDAX-Gesellschaf-
ten die Frauen- und Geschlechterquote um, Allen & Overy (Hrsg.), Frankfurt 2017,
S.13.
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aktuellen Zusammensetzung des Vorstands und einer ange-
messenen Vorstandsgréfie (Henkel AG & Co. KGaA), es fehlten
Frauen mit geeigneter Ausbildung, Stichwort MINT-Ficher,
dieses gesellschaftliche Problem kénne nicht das Unterneh-
men alleine l6sen (Infineon Technologies AG), man wolle sich
nicht rechtfertigen miissen, bei der Bestellung von Mitglie-
dern des Vorstands werde geachtet auf deren fachliche Eig-
nung, internationale Erfahrung, Fiihrungsqualitét, die lang-
fristige Nachfolgeplanung sowie auf Vielfalt und die bei der
Zusammensetzung des Vorstands insbesondere anzustrebende
angemessene Beriicksichtigung von Frauen (Siemens AG).

Die ambitionierteren Ziele scheinen mehr dem Zufall geschul-
det zu sein: Sie hatten zwei Frauen im Vorstand gehabt, die
ZielgroRe sei nicht gesenkt worden, diese sei eine PeilgroRe
und sie wiirden sich iiber die Anerkennung freuen (Lufthansa
AG), es gebe neue Konzernstrukturen, die Zielsetzung sei von
einem grofReren Vorstand ausgegangen (RWE AG).

FAZIT: Viele Unternehmen beantworteten die Frage nach am-
bitionierteren ZielgroRen nicht, sondern verwiesen lediglich
auf die festgelegte Zielgrofie. Es wird als Erfolg gewertet, dass
iiberhaupt eine Frau im Vorstand vertreten ist. Einen positiven
Bezug zur Arbeitnehmerstruktur stellt kein Unternehmen her.
Die Unternehmen lassen diese Vorschrift ins Leere laufen, in-
dem sie sich nicht Ziele setzen, die sie erreichen wollen, son-
dern die Zahlen formal der aktuellen Situation anpassen.



Frauen in weiteren Fiihrungsebenen

Spatestens zum 30. September 2015 mussten alle Gesellschaf-
ten, die borsennotiert sind oder der Mitbestimmung unter-
liegen, sogenannte ZielgroRen fiir einen Frauenanteil in der
ersten und zweiten Fiihrungsebene unterhalb des Vorstands
festlegen. Zehn Unternehmen hatten sich ZielgréRen fiir die
erste und zweite Fiihrungsebene gesetzt, die im Laufe des Jah-
res 2016 - zumeist zum 31. Dezember - endeten. Die Spanne
reichte bei der ersten Fithrungsebene von 3,9% (Miinchener
Riick AG) bis 21% (Merck KGaA) und bei der zweiten Fiih-
rungsebene von 6 bis 8% (BMW AG) bis 30% (Continental AG).
17 Unternehmen hatten sich ZielgréRen fiir die erste und zwei-
te Fiihrungsebene bis zum 30. Juni 2017 gesetzt. Hier lag der
geringste Wert fiir die erste Fiihrungsebene bei 6 % (Deutsche
Borse AG und Infineon Technologies AG) und reichte bis 30%
(Beiersdorf AG). Fiir die zweite Fiihrungsebene setzten sich die
Unternehmen ZielgréfRen zwischen 10% (Deutsche Borse AG
und Siemens AG) und 38 % (Beiersdorf AG).

Die geltenden Zielgr6Ren lagen am 30. Juni 2017 fiir die ers-
te Fithrungsebene im Durchschnitt bei etwa 18% und fiir die
zweite Ebene bei etwa 22,5 %. Bei mindestens sieben Unterneh-
men entsprachen die zu diesem Stichtag geltenden Zielgréfien
lediglich dem Status quo. Bei zwolf Gesellschaften konnte den
Geschaftsberichten bereits eine Auswertung fiir spatestens zum
31. Dezember 2016 endende Umsetzungszeitrdume entnommen
werden. Nur fiinf dieser zwdolf Unternehmen erreichten oder
iiberschritten beide als Zielgrd3en angegebenen Werte.

Der djb stellte folgende Fragen zur Besetzung der ersten
beiden Fiihrungsebenen:

Situation 1: Zielgré3en von 0%

FRAGE 5: Der Vorstand ist dazu verpflichtet, eine Ziel-
grofe fiir die Besetzung des Frauenanteils in den beiden
Fiihrungsebenen unterhalb des Vorstands zu benennen.
Sie haben sich fiir eine 0%-Quote entschieden. Wie be-
griinden Sie diese Entscheidung? Bediirfen Sie weiterer
Nachhilfe, um diese einseitige Unternehmenspolitik zu
andern?

oder
Situation 2: Zielgré3en von mehr als 0%

FRAGE 6: Der Vorstand ist dazu verpflichtet, eine Ziel-
grofe fiir die Besetzung der ersten beiden Fiithrungsebe-
nen zu benennen. Sie haben sich fiir eine Quote von XX %
entschieden. Wie begriinden Sie diese - evtl. niedrige —
Quote?

Keiner der DAX-Vorstdnde setzte sich fiir die ersten beiden
Fiihrungsebenen eine ZielgréRe von 0%. Von allen Unterneh-
men wurde daher ausschliefRlich die Frage 6 beantwortet. Etwa
ein Drittel der Unternehmen argumentierte fiir seine Zielgro-
Renbemessung mit einer noch nicht ausreichenden Qualifika-
tion der weiblichen Beschaftigten in den Unternehmen oder
einem geringen Anteil an Frauen an der Gesamtbelegschaft.

So antwortete beispielhaft die Continental AG, die ZielgroRe
sei abgeleitet aus dem internen Talentpool des Unternehmens
fiir weibliche Fiihrungskrafte. BASF SE, Infineon Technologies
AG, Siemens AG und SAP SE nannten die geringe Anzahl von
Hochschulabsolventinnen in den sogenannten MINT-Fachern
als Argument.

Wahrend im Bergbau bei dem nicht mehr den DAX-30 angehd-
renden Unternehmen K+S AG darauf verwiesen wird, dass we-
nige Frauen unter Tage arbeiten und deswegen nicht genug
weibliche Fachkrdfte fiir Fiihrungspositionen zur Verfiigung
stehen, ist eine gegenteilige Argumentation in der Pflege
(Fresenius SE) zu finden. ,Die Quoten sind jetzt schon erfiillt
worden. Die Belegschaft besteht zu 71% aus Frauen. Haupt-
sdchlich sind es Pflegekrifte, diese sind schwierig in Fiih-
rungspositionen zu heben.”

Herausragend ist die Beiersdorf AG, die bei der Besetzung von
Frauen im Aufsichtsrat und Vorstand nicht aufgefallen ist,
aber fiir die erste und zweite Fiihrungsebene durchaus ambi-
tionierte Ziele von 30% fiir die erste und 38% fiir die zweite
Fiihrungsebene hat: ,Dabei handelt es sich nicht um eine
spontane Entscheidung des Vorstandsgremiums, sondern
um das Ergebnis einer umfassenden Beratung, auch mit Ar-
beitnehmervertretern. Wichtig ist eine verniinftige und gute
Balance zwischen dem brancheniiblichen Standard und der
Beiersdorf-Landschaft.” Auch RWE AG, Bayer AG, Adidas AG
und Telekom AG legen vorzeigbare Ziele iiber dem DAX-Durch-
schnitt fest.

Bei den Hauptversammlungsbesuchen fiel zu den Antworten
nach dem Frauenanteil in den Fiithrungsebenen eins bis vier
unterhalb des Vorstands in den Jahren 2008 und 2009 auf, dass
nur drei der DAX-Unternehmen Angaben zu allen Fiithrungs-
ebenen machten.>? Ein Jahr spater, 2010, verdffentlichten be-
reits sieben Unternehmen Zahlen fiir alle vier Fiihrungsebenen
unterhalb des Vorstands. In der ersten Fithrungsebene unter-
halb des Vorstands gab es 2010 maximal 13% Frauen, in der
zweiten Fiihrungsebene 19 % Frauen.*

FAZIT: Die ZielgrofRen werden von Unternehmen auch fiir Fiih-
rungspositionen unterhalb des Vorstands wesentlich niedriger
angesetzt als das Mindestanteilsgebot des Aufsichtsrats. Die
eigenen Vorgaben werden hdufig unterschritten. Die Zielgro-
Ren orientieren sich hdufig am Ist-Zustand, sodass die Rege-
lung auch fiir die ersten beiden Fiihrungsebenen selten ihren
Zweck erreicht.

52 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erhhung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(Hrsg.), 2010, S. 49, erhaltlich im Internet: https://www.djb.de/themen/hv-pro-
jekt/Dokumentation/2010/Studie_2010/ (Zugriff: 23.10.2017).

53 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erhhung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen im européischen Kontext, Bundesministerium fiir Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend (Hrsg.), S.75-77, erhdltlich im Internet: https://www.djb.
de/themen/hv-projekt/Dokumentation/2011/Studie_2011/ (Zugriff: 23.10.2017).
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Unternehmenspolitik

Gleiche Karrierechancen fiir Frauen und Manner fangen nicht
beim Vorstand an. Wie wirkt sich das Quotengesetz in der Pri-
vatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst auf die weiteren Ebe-
nen aus, wie wird es umgesetzt, wer ist verantwortlich, wie
werden Unternehmensdaten analysiert? Was tun also die Un-
ternehmen, um insgesamt mehr Frauen in Fiihrungspositionen
zu bringen? Die Rednerinnen des djb stellten bei den Haupt-
versammlungen drei Fragen zur Unternehmenspolitik:

Frage 7:

Wie viele Frauen und wie viele Mdnner wurden im letz-
ten Jahr in Threm Unternehmen befordert? Bitte geben
Sie diesen Frauen- und Mdnneranteil jeweils in absoluten
Zahlen sowie %-Sdtzen an.

Die Antworten der Unternehmen bezogen sich teilweise auf die
gesamte Belegschaft, zum Teil aber auch auf die beiden Fiih-
rungsebenen unter dem Vorstand.

Drei DAX-Unternehmen gaben an, im Unternehmen insgesamt
(Adidas AG) oder auf der ersten und zweiten Fithrungsebene
(Deutsche Borse AG und Linde AG) mehr Frauen als Mdnner be-
fordert zu haben. Die Adidas AG gab an, im Unternehmen ins-
gesamt mehr Frauen (51,2% von 781) als Mdnner befordert zu
haben. Die Deutsche Borse AG gab an, in der ersten und zweiten
Fiihrungsebene von den 51 Beférderungen 30 Frauen gegeniiber
21 Mannern beférdert zu haben. Die Linde AG gab fiir die erste
und zweite Fiihrungsebene an, von den vier Beférderungen drei
Frauen gegeniiber einem Mann beftrdert zu haben.

In der Allianz AG, der Tochter der Allianz SE, waren von den
53 beforderten Personen fast die Halfte Frauen. Die Allianz AG
prasentierte sich bei der Beforderung paritatisch: ,Grundsatz-
lich wurde jede zweite offene Stelle mit einer Frau besetzt. Ziel
ist, genauso viele Frauen wie Manner zu beférdern.”

Neben den im Einzelfall erfreulichen Zahlen zu Beférderungen
von Frauen muss insgesamt aber festgestellt werden, dass durch-
schnittlich mehr Manner (70%) als Frauen (30 %) beférdert wur-
den.>* Neun Unternehmen gaben Zahlen zur Beférderung in der
ersten Fiihrungsebene unterhalb des Vorstands an. Demnach
wurden 28,2% Frauen in die erste Fiihrungsebene befordert.
Zahlen zur Beforderung von Frauen in die zweite Fiihrungse-
bene gaben sieben Unternehmen an: Demnach wurden 27 % be-
fordert. Zahlen zu Befoérderungen im gesamten Unternehmen®
gaben elf Unternehmen an: Der Anteil der Beférderungen von
Frauen betragt demnach 37 %.

Die SAP SE hob hervor, die Zahlen deutschlandweit - dank
SAP-Software - sogar in Echtzeit erheben zu kdnnen. Weltweit
seien im Jahr 2016, so SAP SE, 2.684 Frauen (35%) und 5.000
Ménner (65,1%), deutschlandweit 637 Frauen (33,7%) und
1.235 Manner (66 %) beférdert worden.

54 Aus den Angaben auf den Hauptversammlungen von 20 DAX-Unternehmen wurden
Zahlen fiir die Unternehmen insgesamt und die Werte fiir die erste und zweite
Fiihrungsebene beriicksichtigt.

55 Sofern vorhanden, wurden deutschlandweit Zahlen verwendet, vereinzelt wurden
nur konzernweit (Bayer AG) oder nur fiir den technisch/naturwissenschaftlichen
Bereich (BMW AG) Zahlen angegeben.

| 24

Frage 8:

Die Umsetzung des Quotengesetzes bzw. die Entwicklung
weiblicher Talente in Leitungs- und Managementebenen
ist Fiihrungsaufgabe. Wer tragt die Verantwortung fiir das
Ergebnis? Gibt es hierzu eine Berichtskette {iber den Vor-
stand bis hin zum Aufsichtsrat?

Knapp mehr als die Halfte der DAX-Unternehmen®® (17) gab an,
eine Berichtskette zum Vorstand hinsichtlich der Umsetzung
des Quotengesetzes bzw. der Entwicklung weiblicher Talente
in Leitungs- und Managementebenen zu haben. Bei mindes-
tens zwei Unternehmen ist aulRerdem Diversity bzw. die Um-
setzung der Frauenquote Teil der Ziel- bzw. Bonusvereinba-
rung der Vorstandsmitglieder. Ein Unternehmen (RWE AG) gab
an, die Zustandigkeit fiir Diversity im Vorstand angesiedelt zu
haben.

Das Diversity Office bei RWE AG ist im Ressort des Vorstands-
vorsitzenden verankert und fiir die Zielvorgaben bei der Beset-
zung in der ersten (25%) und zweiten (30%) Fiithrungsebene
scheint dies ein Erfolgsrezept zu sein. 50 % Frauenquote nach
der Konzernspaltung und ein gemeinsames Trainingspro-
gramm ,Mehr Frauen in die Aufsichtsrate” mit FidAR* zeigt
die RWE AG vorne bei der Forderung von Karrierechancen.

Die Unternehmen berichteten weiterhin {iber ihre MafRnah-
men und dass das Quotengesetz stindiges Thema in den Vor-
standssitzungen sei. Weitere MaRnahmen seien Trainings von
Fiihrungskraften, Monitoring der Manahmen, Mentoring-Ver-
anstaltungen, Mitarbeiterinnennetzwerke, Arbeitszeitregulie-
rung, Kinderbetreuung, familienfreundliche Arbeitsangebote,
Leadership Pipeline, Diversity als Teil der Zielvereinbarung und
der offene konstruktive Austausch.

Frage 9:

Wirtschaftspriifungsgesellschaften empfehlen fiir eine
Erhéhung des Anteils von Frauen in Fithrungspositionen
eine Analyse der Belegschafts-, Beurteilungs-, Beforde-
rungs- und Vergiitungsstruktur. Haben Sie in Threm Un-
ternehmen eine Analyse (z.B. durch eine Wirtschaftsprii-
fungsgesellschaft) der Ursachen fiir den geringen Anteil
von Frauen durchgefiihrt? Wenn ja: Mit welchem Ergebnis?
Wenn nein: Fiir wann ist das geplant?

Drei DAX-Unternehmen gaben an, eine Analyse bei einer Wirt-
schaftspriifungsgesellschaft zum Thema Frauenanteil durch-
gefithrt zu haben. Andere Unternehmen haben intern anhand
von Personalberichten oder internen Studien den Anteil von
Frauen in der Belegschaft und Befdrderungsanteile unter-
sucht.

56 ThyssenKrupp AG, Siemens AG, Infineon Technologies AG, RWE AG, Continental AG,
Deutsche Telekom AG, Deutsche Borse AG, Bayer AG, Merck KGaA, Deutsche Post
AG, Deutsche Lufthansa AG, Linde AG, HeidelbergCement AG, SAP SE, Adidas AG,
Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA, BMW AG.

57 Bezieht sich auf die Zusammenarbeit mit FidAR im Rahmen eines Frauenfor-
derprogramms: http://www.rwe.com/web/cms/de/ 2455222 /rwe/ueber-rwe/
engagement/ diversity-management/fidar-frauen-in-die-aufsichtsraete/ (Aufruf
10.08.2017).



Die Unternehmen nannten weitere Instrumente, mit denen sie
die Situation von Frauen verbessern méchten. BASF SE gab an,
eine Leadership Pipeline fiir Frauen aufzubauen, und das Un-
ternehmen versuche, von anderen Landern zu lernen, in denen
die Frauenférderung und Chancengleichheit besser ausgestal-
tet sei.

Die Deutsche Lufthansa AG sieht ihre Nase vorn beim Thema
Forderung von Frauen: ,Wir haben eine aktive Férderung von
Frauen im Unternehmen im Rahmen des internen Stellenbe-
setzungsprozesses. Wir haben mehr als jedes andere Unterneh-
men in Deutschland familienfreundliche Arbeitszeitangebote
mit einer hohen Komplexitat. Wir initiieren gezielt Entwick-
lungsmaRnahmen fiir weibliche Kolleginnen und wir glauben,
dass sie noch weitere Entwicklungsschritte gehen konnen.”

Die Continental AG greift auf die Ergebnisse der internen Stu-
dien zuriick und setzt in den Bereichen Mentoring, Arbeitsbe-
dingungen und Vergiitung an: ,Die Ergebnisse daraus treiben
die Umsetzung verschiedener Diversity-Initiativen. Beispiel
Mentoring: Wir fiihren Mentoring-Programme fiir weibliche
Fiihrungskrafte durch und identifizieren dort auch Ursachen,
wie die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie. In 2016
haben wir weltweite Regelungen fiir flexible Arbeitsbedingun-

gen geschaffen. Das Paket umfasst Angebote fiir mobiles Ar-
beiten, die Nutzung von Teil- und Gleitzeit sowie langere Aus-
zeitphasen, die sogenannten Sabbaticals. Beispiel Vergiitung:
Wir haben Entgeltscreenings durchgefiihrt. Hier zeigt das
nach Anzahl von Mitarbeitern in Tarif und AuRertarif gewich-
tete Ergebnis iiber alle Einkommensgruppen in Deutschland
ein Durchschnittsgehalt bei Frauen von 99 % gegeniiber dem
Durchschnittsgehalt aller Mitarbeiter.” Die Prozesse werden
iiberwiegend intern analysiert.

FAZIT: In etwa der Héalfte der Unternehmen wird {iber eine
Berichtskette in den Vorstand fiir Transparenz bei der Um-
setzung des Quotengesetzes Sorge getragen. Verantwortlich-
keiten, die tiber ein Berichtswesen hinausreichen, werden
demgegeniiber selten begriindet. Trotz positiver Tendenzen
werden noch immer Mdnnern mehr Beférderungen zugespro-
chen als Frauen. Nur wenige DAX-Gesellschaften zeigen den
Wunsch, durch eine externe Untersuchung einen Wandel in der
Unternehmenspolitik einzuleiten.
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Ein langer Weg

Ramona Pisal, Past-Prasidentin, Deutscher Juristinnenbund e. V., Berlin

Als ich mich vor zehn Jahren um das Amt der Vizeprasidentin im
Deutschen Juristinnenbund bewarb, wusste ich nicht, wie mein
Verband zur Quote stehen wiirde. Vor dem Hintergrund meiner Er-
fahrungen als Gleichstellungsbeauftragte in der Gerichtsbarkeit
war ich schlieRlich zu der Uberzeugung gelangt, dass es fester Quo-
ten und verbindlicher Vorgaben bediirfe, um Frauen ihrem Poten-
zial entsprechend zu beférdern. Von selbst, so war ich inzwischen
sicher, wiirde sich nichts daran dndern, dass in erster Linie Manner
fiir Fiihrungs- und Leitungsfunktionen vorgeschlagen wurden.

Es war ein langer Weg fiir mich bis zu dieser Erkenntnis. Ich hatte
daran geglaubt, dass Qualitdt sich selbstverstandlich durchsetzt,
dass befdhigte und starke Frauen per se dasselbe erreichen kon-
nen wie Manner und dass Beforderungsentscheidungen objektiv
fallen, ohne Ansehen des Geschlechts. Anders die Wirklichkeit.
Immer wieder sah ich Manner an Frauen vorbeiziehen, die min-
destens gleich, nicht selten besser qualifiziert als der erfolgreiche
Bewerber waren. Die Gleichstellungsgesetze gaben jedenfalls ein
gewisses Instrumentarium an die Hand, um dagegen vorzuge-
hen, wenngleich die Mittel schwach waren und auch heute noch
sind. Aber ich merkte schnell, dass eine gesetzliche Regelung,
und sei sie noch so schwach, besser ist als nichts und jedenfalls
einen Ansatz zur Intervention bietet.

So habe ich den Begriff der Quotenfrau schon 2007 nicht mehr
gescheut und gliicklicherweise mit meinem Bekenntnis zur
Quote in meiner Bewerbungsrede auch unsere Mitgliedsfrauen
nicht verstort. Im Gegenteil. Was ich damals nicht ahnte: Das
Quotenthema sollte das mit Abstand beherrschende meiner zehn
Jahre im Bundesvorstand des Deutschen Juristinnenbunds, zu-
ndchst als Vizeprasidentin, dann als Prasidentin, werden.

Es war ein langer Weg iiber die erste Online-Petition, mit der
Berliner Erklarung und zuletzt dem Format ,Spitzenfrauen
fragen Spitzenkandidaten” bis zu dem Koalitionskompromiss,
der schliefRlich zu dem sogenannten Quotengesetz gefiihrt
hat. Und doch war es nur das letzte Drittel eines sehr viel lan-
geren politischen Kampfes.

Ich hatte das Gliick, das letzte Drittel begleiten und den Ziel-
einlauf erleben zu diirfen. Die Abstimmung im Bundestag am
6. Marz 2017 mit der Annahme des Gesetzentwurfs im Kreise
all der Frauen, die dafiir jahrelang keine Miithen gescheut und
jede Enttduschung iiberwunden hatten, die sich unbeirrt nie
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von dem Ziel hatten abbringen lassen, gehort zu den Augen-
blicken in meinem Leben, die ich nie vergessen werde.

Die Frauen im Deutschen Juristinnenbund und zahlreiche Mit-
streiterinnen aus anderen Verbdnden und Initiativen haben im
Rahmen des Projekts ,Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung”
ganz entscheidend zu diesem Erfolg beigetragen. Seit 2009 besu-
chen wir die Hauptversammlungen der groflen bérsennotierten
Unternehmen und fragen, wo die Frauen sind in den Aufsichts-
rdten, in den Vorstdnden und in allen anderen Fiihrungsebenen.
Mit unseren kritischen Fragen und der dadurch hergestellten 0f-
fentlichkeit haben wir dem Gesetz fiir eine gerechtere Teilhabe von
Frauen an den Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst ganz maRRgeblich den Boden bereitet.

Schon damals wussten wir: Dieser Zieleinlauf ist zwar ein Mei-
lenstein, aber dennoch nur eine Etappe. Das Gesetz wird so
nicht reichen. Und leider haben wir recht behalten.

Das Gesetz wirkt nur da, wo es genau adressiert, und auch dort
nur im exakt definierten Umfang. Die danach absehbare Ent-
wicklung in den Aufsichtsraten der bérsennotierten und voll mit-
bestimmten Unternehmen wirkt nicht als Vorbild fiir die {ibrige
Wirtschaft und nicht fiir die weiteren Fiihrungs- und Leitungs-
ebenen. Der Anwendungsbereich muss ausgedehnt werden.

Das zeigen auch unsere Hauptversammlungsbesuche in diesem
Jahr. Nach wie vor sind Frauen bei Beférderungsentscheidun-
gen als erfolgreiche Kandidatinnen stark unterreprasentiert.
Noch immer werden vor allem Manner in Positionen mit Fiih-
rungs- und Leitungsfunktionen berufen. Die gesetzliche Ver-
pflichtung, verbindliche Ziele fiir mehr Frauen in allen Fiih-
rungsebenen zu formulieren, unterlaufen viele Unternehmen,
manche v6llig unverbliimt, indem sie das selbst gewadhlte Ziel
mit der GroRe null angeben.

Wir sind also weiter gefragt bei den Hauptversammlungen und
wir werden weiter fragen, wo die Frauen sind in den Fiihrungs-
etagen der Wirtschaft.

Machen Sie mit, machen Sie von Threm Recht als Aktiondrin und
Aktiondr Gebrauch, stellen Sie mit uns kritische Fragen. Von
nichts kommt nichts. Es geht um Macht, Geld und Einfluss. Da-
rum geht esletztlich, und nichts davon wird freiwillig geteilt.



Und sie bewegt sich doch:

Hauptversammlungen live

Ingrid Claas, Rechtsanwaltin, Wiesbaden

Gemeint ist die Fiihrungsriege der deutschen DAX-Unterneh-
men, wenn auch langsam und eher unwillig. Angeregt durch
die Bundestagung des djb 2009 in Karlsruhe, bei der das Pro-
jekt erstmalig den djb-Mitgliedern vorgestellt wurde, habe
ich bei der Aareal Bank in Wiesbaden im Mai 2010 meine erste
von ca. 35 Jahreshauptversammlungen bdrsennotierter Unter-
nehmen besucht. Der Vorstand bestand aus vier Mannern. Im
12-kopfigen Aufsichtsrat sal eine Arbeitnehmervertreterin.
Heute, 2017, sind von fiinf Vorstandspositionen zwei mit Frau-
en besetzt, im Aufsichtsrat sind vier Frauen. Eine davon ist die
Vorsitzende des Aufsichtsrates, Marija Korsch. Im von FidAR
seit 2011 verdffentlichten Women-on-Board-Index*® (Stand:
14.01.2017), ist die Aareal Bank in der Tabelle , Aufsichtsrat und
Vorstand” an die zweite Stelle von 185 Unternehmen geriickt
(15.01.2011 Platz 87 von 160 Unternehmen®’). Der Frauenanteil
im Unternehmen ist, was bei einer Bank nicht verwundert, fast
halftig. Knapp ein Viertel der Frauen hat Fiihrungspositionen
erreicht. Probleme gibt es offensichtlich noch beim Equal Pay,
da meine diesbeziigliche Frage bei der Hauptversammlung 2016
eine massive Storaktion ausgeldst hat, die ich in dieser Form
bei keiner anderen Hauptversammlung jemals erlebt habe.

Von den 185 Unternehmen, die im Women-on-Board-Index
185 aufgefiihrt sind, habe ich folgende Unternehmen
besucht:

e Aareal Bank: aktuell Platz 2 (im WoB-Index 185)
(2011: Platz 87 im WoB-Index 160)
e Deutsche Post AG: aktuell Platz 7 (2011: Platz 16)
e Bilfinger SE: aktuell Platz 21 (2011: Platz 87)
e Rhon-Klinikum AG: aktuell Platz 34 (2011: Platz 9)
* Fresenius SE & Co. KGaA: aktuell Platz 51 (2011: Platz 87)

58 Women-on-Board-Index 185, FidAR e. V. (Hrsg.), Stand: 17.01.2017/31.03.2017,
S. 12 f. erhdltlich im Internet: https://www.fidar.de/wob-indizes-und-studien/
wob-index-185/uebersicht.html (Zugriff: 15.10.2017).

59 Women-on-Board-Index 160, FidAR e.V. (Hrsg.), Stand: 17.02.2011, erhdltlich
im Internet: https://www.fidar.de/webmedia/documents/wob-index/110216_
Diversity_DAX-Konzerne_end_WoB-Index_I.pdf (Zugriff: 26.10.2017), 2017 wurden
die 160 im WoB-Index gelisteten Unternehmen im WoB-Index 185 durch 25 voll
mitbestimmte und im regulierten Markt notierte Unternehmen erganzt.

e Fresenius Medical Care AG & Co. KGaA: aktuell Platz 51
(2011: Platz 87)

 STADA AG: aktuell Platz 51 (2011: Platz 2)

e SGL Carbon SE: aktuell Platz 104 (2011: Platz 62)

* HeidelbergCement AG: aktuell Platz 138 (2011: Platz 87)
e United Internet AG: aktuell Platz 168 (2011: Platz 87)

Bei der Liste Januar 2011 bedeutete Platz 87 ,keine Frau im
Vorstand und im Aufsichtsrat”. 2017 beginnt die Liste der
Jlotalverweigerer” erst bei Platz 168. Es sind also nur noch
18 von 185 Unternehmen {ibrig, die meinen, véllig ohne Frauen
auskommen zu konnen. Besonders markant ist United Internet
mit fiinf Vorstanden und drei Aufsichtsrdten, jeweils Manner, in
einer kleinen Holding mit einem riesigen Unterbau (z.B. 1&1).
Auch der Vorstand von 1&1 Internet SE besteht nur aus Man-
nern, ebenso wie der Vorstand der 1&1 Telekommunikation SE.

Die Firmen, die ich besucht habe, kdnnen unterschiedlicher
nicht sein. Bei Fresenius SE & Co. KGaA fallt das aulRerordent-
lich komplexe Firmengeflecht auf. Im Aufsichtsrat der Freseni-
us Management SE sind nur Manner. In den Aufsichtsrat von
Fresenius SE haben es in der Hauptversammlung 2016 immer-
hin zwei Frauen geschafft, deren Qualifikationen so hervorra-
gend sind, dass es fiir drei Manner gereicht hétte. Dazu kom-
men noch zwei Arbeitnehmervertreterinnen. Die wichtigsten
Ausschiisse sind, wie iiberall, fast nur mit Mannern besetzt.
Daher ist es schon fast erstaunlich, dass zum 1. August 2017
mit Rachel Empey eine Frau Finanzvorstand bei Fresenius SE
& Co. KGaA geworden ist. Bei Medical Care sind im Vorstand
nur Ménner, im Aufsichtsrat zwei Frauen und vier Manner, in
den Aufsichtsratsausschiissen fast nur Manner. Die Unterneh-
mensgeschichte ist spannend, da das Unternehmen nach dem
Krieg von Else Kroner und zwei weiteren Frauen véllig neu auf-
gebaut wurde. Ohne Else Kroner und ihre Stiftung wiirde es das
Unternehmen in der jetzigen Form nicht geben. In den Stif-
tungsrat des Unternehmens haben es bei 18 Positionen aber
auch nur drei Frauen geschafft.
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Erwdhnenswert ist noch die HeidelbergCement AG, ein Un-
ternehmen, das ich seit 2011 fast jedes Jahr besuche. Dem
Unternehmen ist es relativ frith gelungen, eine Frau fiir den
Aufsichtsrat auf der Seite der Anteilseignerinnen und Anteils-
eigner zu gewinnen. Seither stagnieren die Bemithungen. Bei
zwolf Aufsichtsraten gibt es noch eine Arbeitnehmervertrete-
rin. In ,Focus”, Heft 25 (2017), war der Vorstandsvorsitzende
wegen Ignorieren der Frauenquote mit der Note Fiinf bedacht
worden. Er hat nunmehr zugesagt, bei der nachsten Aufsichts-
ratswahl die Quote von 30% zu erfiillen. Grundsatzlich war er
weiter der Auffassung, dass eine Quote von 30 % nicht sachge-
recht sei, wenn im Gesamtkonzern nur 14 % Frauen beschaftigt
sind.
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Insgesamt war es wirklich gut, das Projekt 2009 auf den Weg zu
bringen und damit auch die Voraussetzungen fiir das Gesetz zu
schaffen, das nunmehr doch - langsam aber kontinuierlich - Exr-
folg zeigt.

Es ist wiinschenswert, dass Frauen und Manner zusammen
Fihrungsverantwortung ibernehmen und gemeinsam, auch
im Vorstand, erfolgreich sind. Dabei ist es auch selbstver-
standlich, dass Frauen Frauen unterstiitzen.



Die Entwicklungen auf europaischer Ebene

Margarete Hofmann, Direktorin in der Europdischen Kommission, Briissel

Die Bemiihungen, auch auf der europdischen Ebene Mindest-
standards fiir eine angemessene Beteiligung von Frauen in
Fiihrungspositionen in der Wirtschaft zu setzen und damit
nicht nur geschlechterspezifische Benachteiligungen in die-
sem Bereich abzubauen, sondern auch fiir Unternehmen im
europdischen Binnenmarkt vergleichbare Bedingungen zu
schaffen, sind in den letzten Jahren leider nicht vorange-
kommen. Der von der EU-Kommission unter der Federfithrung
ihrer damaligen Vizeprdsidentin Viviane Reding am 14. No-
vember 2012 vorgelegte Vorschlag fiir eine Aufsichtsratin-
nen-Richtlinie® hat zum Ziel, bis 2020 die Aufsichtsratspositi-
onen der rund 5.000 borsennotierten Unternehmen in der EU zu
40% mit Frauen - dem unterreprdsentierten Geschlecht - zu
besetzen.®* Der Vorschlag ist vom Europdischen Parlament be-
griiRt worden, wird aber im Rat von einer Minderheit von Mit-
gliedstaaten, darunter Deutschland, u.a. unter Hinweis auf den
Subsidiaritdtsgrundsatz und auf Proportionalitdtserwagungen,
blockiert. Auch ein Kompromissvorschlag der italienischen
EU-Ratsprasidentschaft vom Dezember 2015%, der den Richt-
linienvorschlag wesentlich abschwdchte und damit den ableh-
nenden Mitgliedstaaten eine Briicke bauen wollte - so hdtte z. B.
Deutschland mit seinem Quotengesetz die Voraussetzungen der
Richtlinie erfiillt und miisste keine weiteren UmsetzungsmaR-
nahmen ergreifen -, konnte die Blockade nicht aufbrechen. Ein
erneuter Versuch der maltesischen EU-Prasidentschaft im ers-
ten Halbjahr 2017, die Verhandlungen wieder in Gang zu brin-
gen®, blieb ohne Erfolg. Deutschland hat in diesem Dossier eine
Schliisselposition inne - solange es sich nicht bewegt, werden es
auch die anderen ablehnenden Mitgliedstaaten nicht tun.

Wie geht es nun weiter? Gewisse Ermiidungserscheinungen sind
unverkennbar. Die gemeinsame Erkldrung der Trio-Prdsident-
schaft von Estland, Bulgarien und Osterreich fiir den Zeitraum

60 KOM(2012) 614 endg., Vorschlag fiir eine Richtlinie zur Gewdhrleistung einer ausge-
wogeneren Vertretung von Frauen und Mannern unter den nicht geschaftsfithren-
den Direktoren/Aufsichtsratsmitgliedern borsennotierter Gesellschaften und iiber
damit zusammenhangende MaRnahmen, erhaltlich im Internet:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2012:0614:
FIN:de:PDF (Zugriff: 17.10.2017).

61 Vgl. djb-Stellungnahme 14-08 vom 19.04.2014 zum urspriinglichen Richtlinien-
vorschlag, erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/Kom-u-AS/fK/K5a/st14-08/
(Zugriff: 23.10.2017).

62 Vgl. djb-Stellungnahme 15-11 vom 17.09.2015, erhdltlich im Internet:
https://www.djb.de/Kom-u-AS/K6/st15-11/ (Zugriff: 23.10.2017).

63 Fortschrittsbericht auf dem Beschéftigungsrat (EPSCO) am 16.06.2017.

von Juli 2017 bis Dezember 2018% erwahnt zwar beildufig die
Unterreprdsentation von Frauen in Fithrungspositionen, geht
aber in ihrem konkreten Programm auf den Richtlinienvor-
schlag nicht ein. Im Vordergrund stehen die Themen Work-Life-
Balance (siehe dazu das MaRnahmenpaket der Kommission
vom 26. April 2017 mit der sogenannten Vereinbarkeits-Richtli-
nie)®, Frauen in der digitalen Welt, Gewalt gegen Frauen sowie
Jugend und Geschlechtergleichstellung. Die Trio-Prasident-
schaft sieht offenbar keine Chance mehr fiir eine Verabschie-
dung der Aufsichtsrdtinnen-Richtlinie. Die EU-Kommission
halt aber an ihrem Vorschlag fest, was zu begriifRen ist.

Mit dem erwdhnten Paket zur Work-Life-Balance konzen-
triert sich die Kommission auf weitere wichtige Aspekte der
Geschlechtergerechtigkeit, wie die Forderung der Chancen-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt durch flankierende gesetz-
geberische MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben von Eltern, was indirekt dazu beitragen
kann, Frauen den Aufstieg in Fiihrungspositionen zu erleich-
tern. Ferner hat die Juncker-Kommission im November 2017
einen Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekampfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles verabschiedet (KOM
(2017) 678 endg.).

Dennoch ist es enttduschend, dass es trotz aller Bemiihungen
bislang nicht gelungen ist, sich auf eine europaische Losung zur
Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen zu verstan-
digen und damit einen wichtigen Baustein zu mehr Geschlech-
tergerechtigkeit in Europa zu setzen. Umso wichtiger ist es, dass
die Zivilgesellschaft, und hier vor allem auch die nationalen und
europdischen Juristinnenvereinigungen, mit offentlichkeits-
wirksamen und nachhaltigen Aktionen - wie die djb-Projekte
~Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung” und EWSDGE (Eu-
ropean Women Shareholders Demand Gender Equality) - fiir die
Frauen ihr Recht einfordern, im Wirtschafts- und Berufsleben
auf allen Ebenen angemessen vertreten zu sein.

64 Trio Presidency Declaration on equality between women and men v. 19.07.2017,
erhdltlich im Internet: https://www.eu2017.ee/sites/ default/files/inline-files/
EU2017EE Trio Presidency Declaration on Equality Between Women and Men_0.pdf
(Zugriff: 23.10.2017).

65 KOM(2017) 253 endg., Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parlaments
und des Rates zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende
Angehérige und zur Authebung der Richtlinie 2010/18/EU, erhaltlich im Internet:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1508753520149&uri=CE-
LEX:52017PC0253 (Zugriff: 23.10.2017).
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European Women Shareholders Demand

Gender Equality (EWSDGE)

Ziel des Projekts ,European Women Shareholders Demand
Gender Equality” (EWSDGE, Aktiondrinnen fordern Gleich-
berechtigung - europaweit, www.ewsdge.eu) mit einer Lauf-
zeit von 2014 bis 2016 war es, europaweit zu einem ausge-
glichenen Geschlechteranteil bei den Fiithrungspositionen
in Unternehmen beizutragen. Das Projekt wurde von der Eu-
ropdischen Kommission sowie dem Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), dem Minis-
terium fiir Justiz und Gleichstellung des Landes Sachsen-An-
halt, der finnischen Handelskammer und dem Deutschen
Juristinnenbund e.V. (djb) finanziert. Es kniipfte an das
sehr erfolgreiche deutsche, vom djb geleitete Projekt ,Akti-
ondrinnen fordern Gleichberechtigung” an. Der djb beschloss
nach Ende der Hauptversammlungsbesuche 2013, Partner fiir
ein entsprechendes Projekt auf der Ebene der Europdischen
Union (EU) zu suchen. Diese fand er als Koordinator eines
EWSDGE-Projektvorschlags in der Europdischen Juristinnen-
vereinigung (European Women Lawyers Association - EWLA)
und den nationalen Juristinnenorganisationen EWLA Bul-
garien, der franzosischen Juristinnenorganisation A.F.F.J.
und der ungarischen Anwaltinnenorganisation. Das groRe
Netzwerk ermdglichte es dem djb, nationale Koordinatorin-
nen fiir Belgien, Bulgarien, Finnland, Frankreich, Deutsch-
land, Ungarn, Irland, Italien, Luxemburg, die Niederlande,
Spanien und das Vereinigte Kénigreich zu finden und zusam-
menzubringen. Auch die Universitdt von Westengland und
die Fachhochschule Magdeburg Stendal waren beteiligt. Von
Januar bis September 2015 wurden die Hauptversammlungen
von insgesamt 126 Unternehmen in elf Mitgliedstaaten be-
sucht oder im Einzelfall angeschrieben. Es handelte sich um
borsennotierte Unternehmen des Index EURO STOXX 50 sowie
eine Auswahl von Unternehmen der Indizes BUX, SOFIX und
FTSE 100. Dabei wurden den Aufsichtsrdten und/oder Vor-
standen detaillierte und auf das konkrete Unternehmen be-
zogene Fragen nach Frauen in Fiihrungspositionen (Vorstand
und/oder Aufsichtsrat, aber auch andere Management-Positi-
onen) sowie zu allgemeinen MaRnahmen und Erfolgen bei der
Férderung von Frauenkarrieren (z.B. Management-Program-
me zur Forderung von Frauen) gestellt.

Aus dem Projekt resultierte 2016 eine Reihe von Empfehlun-
gen®¢, die sich an die Politik auf europdischer und nationaler

66 EWSDGE-Empfehlungen/Recommendations, abgedruckt in: djbZ 3/2016, S. 72.
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Ebene (Empfehlungen 1 bis 9), an die Unternehmen (Empfeh-
lungen 10 bis 12) und an Politik, Verwaltung, Zivilgesellschaft
sowie Unternehmen (Empfehlungen 13 bis 15) richteten:

1. Annahme gesetzlich bindender Geschlechterquoten

2. Politische Entscheidung der Regierungen fiir eine
mindestens 40 %ige Vertretung beider Geschlechter in
den Fithrungsgremien staatseigener Unternehmen

3. Erhohung der Transparenz beim Frauenanteil in Un-
ternehmensstrukturen

4. Erarbeitung von Studien und Statistiken zu Frauen in
Fiihrungspositionen

5. Weiterentwicklung der Bestimmungen zur Entgelt-
gleichheit im Einklang mit ,transformative equality”

6. Stdrkere Verankerung der Geschlechtergleichstel-
lungsgrundsdtze im 6ffentlichen Auftragswesen

7. Entwicklung von Vergiinstigungen fiir Unternehmen
mit einer konsequenten und belegbaren Geschlechter-
gleichstellungspolitik

8. Einfiithrungvon effektiven und gezielten Sanktionen
fiir Unternehmen, die die Regeln nicht einhalten

9. Ergdnzung der Strategie Europa 2020 mit MaRnahmen
zur Geschlechtergleichstellung

10. Entwicklung und Umsetzung der ,Fiihrungspipeline”
fiir Frauen und eines weiblichen Talent-Pools

11. Anerkennung von Frauen in Fiihrungspositionen als
Business Case

12. Entwicklung, Kommunikation, Implementierung
und Uberwachung der Unternehmensstrategien zur
Geschlechtergleichstellung

13. Anerkennung und Umsetzung der Gleichstellung von
Frau und Mann als Grundrecht

14. Forderung und Umsetzung einer geschlechterspezifi-
schen Bildung

15. Start von Kampagnen zur Sensibilisierung der Offent-
lichkeit fiir ein ausgewogenes Verhdltnis von Frauen
und Mannern in Fiihrungspositionen




Flexiquote in Spanien

Katharina Miller, Rechtsanwdltin & Abogada, LL.M. (Luxemburg), Madrid

In Spanien gibt es seit 2007 eine Flexiquote von 40%, die
durch das Gleichstellungsgesetz von 2007 eingefiihrt wurde.®
Diese Quote sieht keine Sanktionen vor und sollte von 2007 bis
2015 fiir eine hohere Beteiligung von Frauen in den Verwal-
tungsrdten fithren. Seit Februar 2015 empfiehlt nun der spa-
nische Corporate Governance Kodex eine 30 %-Beteiligung von
Verwaltungsrdtinnen.%®

Es besteht das noch nicht offizielle Geriicht aus spanischen
Behordenkreisen, dass die konservative Regierung ein Quo-
tengesetz einfiihren mdchte. Stand August 2017 ist, dass die
weibliche Beteiligung in den spanischen bdrsennotierten
Verwaltungsrdten bei 20 % liegt. Mittlerweile gibt es in jedem
Unternehmen zumindest ein weibliches Verwaltungsratsmit-
glied.

Mit der spanischen Initiative ,Paridad en Accién” habe ich seit
2013 Hauptversammlungen besucht, 2017 waren es die Haupt-
versammlungen der Versicherung Mapfre, von Telefénica und
von Gamesa, das mittlerweile mit Siemens fusioniert hat. In
den ersten beiden Unternehmen haben die mannlichen Pra-
sidenten ihren Einsatz fiir mehr Diversitat und die Unterstiit-
zung fiir weibliche Talente zugesagt.

67 Vgl. Artikel 75 des LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualidad
efectiva de mujeres y hombres, erhdltlich im Internet: http://www.boe.es/boe/
dias/2007/03/23/pdfs/A12611-12645.pdf, S. 12623 (Zugriff: 23.10.2017).

68 Vgl. Empfehlung Nr. 14 Absatz 3 des codigo de buen gobierno de las sociedades
cotizadas, https://www.cnmv.es/docportal/publicaciones/codigogov/codigo_
buen_gobierno.pdf (Zugriff: 23.10.2017).

In Gamesa gibt es eine neue Prasidentin (Rosa Garcia, die auch
Prédsidentin von Siemens SA ist). Diese hat sich ausdriicklich
fiir eine ausgeglichene Beteiligung von weiblichen und mann-
lichen Mitgliedern im Verwaltungsrat ausgesprochen. Der Ver-
waltungsrat von Gamesa weist mit 46,15 % auch den hochsten
Anteil an weiblichen Verwaltungsratsmitgliedern auf.

Des Weiteren habe ich an 14 Ibex-35-Unternehmen Fragebo-
gen geschickt und auch von allen Unternehmern Riickmel-
dung erhalten. Mittlerweile verdffentlichen sogar die folgen-
den sieben borsennotierten Unternehmen ihre Antworten an
»Paridad en Accién” und ihre Diversitdtsstrategie im Internet:
Acciona, ACS, BBVA, Banco Popular, DIA und Indra.

Es bleibt abzuwarten, ob die Regierung unter Rajoy nun ein

Quotengesetz einfiihrt und wenn ja, ob dieses lediglich ein
zahnloser Tiger wird.
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40 %-Geschlechterquote fiir

Aufsichtsrate in Frankreich

Sylvia Cleff Le Divellec, LL.M. (Université Panthéon-Assas), Unternehmensberaterin, Paris

In Frankreich hat sich der Frauenanteil in den Aufsichts-
raten von Unternehmen mit mehr als 500 Angestellten so-
wie jdhrlich mindestens 50 Millionen Euro Umsatz von 6%
im Jahr 2006 auf durchschnittlich 41% Ende 2016 erhdht.
Thnen drohen seit diesem Jahr gesetzliche Sanktionen,
sollte die Quote von 40% nicht erfiillt sein. Denn im Janu-
ar 2017 trat in Frankreich ein Gesetz in Kraft, das eine auf
40% festgelegte Geschlechterquote in Verwaltungs- bzw. Auf-
sichtsrdaten und Sanktionen vorsieht, falls die Quote nicht er-
reicht wird.®*

Die Bilanz ist zundchst positiv: Ende 2016 sind im Durch-
schnitt 40,1% Frauen in den 40 groRten franzosischen Un-
ternehmen (CAC) und etwa 38% im sogenannten SBF 120 im
Aufsichtsrat vertreten. Die Gesetzesvorgabe ist somit zwar
weitgehend erfiillt und Frankreich rithmt sich damit, weit vor
dem Vereinigten Konigreich, den USA und den meisten euro-
pdischen Landern zu stehen. Zu beméangeln und zu verbessern
gibt es aber noch einiges.

Erniichternd ist die noch immer schwache weibliche Repra-
sentanz in den Vorstdnden (14,2 %) sowie in den TOP-100-Fiih-
rungspositionen (22 %, 18,5% im Jahre 2013). Beide Bereiche
sind nicht vom Quotengesetz erfasst und haben sich nicht si-
gnifikant erhoht. (Nur) 2,4% der Aufsichtsrdte werden 2017
von Frauen im Vorsitz geleitet. Auch in den wichtigen Arbeits-
gruppen der Aufsichtsrdte sind weniger als 25% Vorsitzende -
mit Ausnahme der wichtigen Nominierungskommissionen,
von denen immerhin schon 37 % von einer Frau geleitet wer-
den. Das Profil des ,neuen weiblichen Aufsichtsratsmitglieds”
unterscheidet sich von dem des mannlichen Profils: Sie ist
im Durchschnitt sechs Jahre jiinger (55 Jahre), zu 33 % ist sie
nicht franzdsischer Herkunft, 25% sind sowohl zum ersten
Mal nomiert wie auch auslandischer Herkunft. 22 % der Frauen
iiben bereits mindestens ein weiteres Mandat in einem ande-
ren Aufsichtsrat aus (dies gilt fiir 15 % der Madnner).

69 LOIn® 2011-103 du 27 janvier 2011 relative a la représentation équilibrée des
femmes et des hommes au sein des conseils d’administration et de surveillance et
al'égalité professionnelle, erhdltlich im Internet: https://www.legifrance.gouv.
fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000023487662&categorieLien=id (Zugriff:
23.10.2017).
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Sodexo, L'Oréal, Orange, Korian, Axa oder BNP Paribas fiithren
den jiingst geschaffenen ,Geschlechter-Mischung-Index” an,
der anlésslich des fiinften Geburtstages des franzdsischen
Quotengesetzes (,loi Copé-Zimmermann”) geschaffen wurde.
Darin werden Unternehmen fiir ihre positiven MaRnahmen und
messharen Erfolge im Bereich der Geschlechtergleichstellung
bewertet und ausgezeichnet, wenn sie sich auch iiber die ge-
setzlichen Vorgaben hinaus nachhaltig engagieren; so initiie-
ren und unterstiitzen diese Unternehmen beispielsweise Frau-
ennetzwerke, legen verbindliche Management-Zielvorgaben
und Anreize zur ,mixité” fest, passen ihre Arbeitsorganisati-
on individuellen Bediirfnissen an und schulen ihre Mitarbei-
tenden zu Themen wie Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion.

Unternehmen wie Sodexo oder L'Oréal weisen Geschlechterpa-
ritdt auf allen Ebenen auf.

Drei Faktoren erkldren die positiven, wenn auch noch
nicht ausreichenden Entwicklungen in Frankreich:

e Ein sanktionsbesetztes und medial weit bekanntes Ge-
setz, das bereits 2011 verabschiedet wurde; damit ein-
hergehend eine objektive Diskussion, in der Geschlech-
terdurchmischung (,mixité”) fiir Leistungssteigerung
und Wachstum eines Unternehmen steht

e Diverse Initiativen, die darauf abzielen, kompetente
Kandidatinnen auf die Mandate vorzubereiten, einfluss-
reiche Frauen miteinander zu vernetzen und an die Un-
ternehmen zu vermitteln

o Mediale wirksame Anreize, wie zum Beispiel der jlingst
ins Leben gerufene ,Copé-Zimmermann-Geschlech-
ter-Mischungs-Index“.”

70 Eshandelt sich um eine von nun an jahrlich zu vergebende Auszeichnung fiir
franzgsische und ab 2018 europdische Unternehmen, die die Frauenférderung in
Management, Arbeitsorganisation, Vorstand und Aufsichtsrat nachhaltig in Zahlen
und Fakten verwandeln. Der Preis wurde - von der Presse begleitet - am fiinften Ge-
burtstag des Gesetzes, dem 30.01.2017, feierlich von der Abgeordneten Mme Marie
Jo Zimmermann sowie dem jiingst gegriindeten , Institut fiir einen verantwortlichen
Kapitalismus” in der Assemblée Nationale verliehen. Engie, Sodexo, L'Oréal, Orange,
Korian, Axa, BNP Paribas oder Technicolor wurden dabei unter anderem ausgezeichnet.



Die franzosische Juristinnenvereinigung AFFJ fiihrte von
2014 bis 2016 das vom djb initiierte Projekt ,European Women
Shareholders Demand Gender Equality” (EWSDGE) mit enga-
gierten Aktiondrinnen und Aktiondren in Frankreich durch.
In diesem Jahr versendete die AFFJ Fragenkataloge an ver-
schiedene CAC40-Unternehmen.

Die Fragen der Teilnehmerinnen an die Unternehmensfiihrung
auf den Hauptversammlungen 2018 werden die konkreten
MaRnahmen zur SchlieRung der teils gravierenden Gehalts-
unterschiede (bis zu 30%) zwischen Frauen und Mdnnern in
gleichen und vergleichbaren Positionen sowie die konkreten
messbaren Ziele der Geschlechtergleichstellung im mittleren
und hoheren Management sowie in den Vorstdnden betreffen.
Ferner werden 2018 Aktiondrinnen auch solche Unternehmen
besuchen und befragen, die zwar nicht zu den grofiten des
~CAC-40" gehdren, gleichwohl aber dem Quotengesetz unter-
liegen. Dort besteht noch erheblicher Aufholbedarf.
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Das Projekt ,Aktionarinnen fordern

Gleichberechtigung®

Was im Jahr 2009 mit dem Besuch von drei Hauptversammlun-
gen begann, entwickelte sich durch groRen Zuspruch und So-
lidaritdt innerhalb des djb schnell zu der ,gréRten Aktion, die
Deutschlands Hauptversammlungsbesucher je erlebt haben”.”®
Rund 400 Hauptversammlungen hat der djb alleine in Deutsch-
land seither besucht. Zahlt man die Besuche im Rahmen des
europdischen Projekts EWSDGE hinzu, war der djb auf etwa 500
Aktiondrsversammlungen vertreten.

»Ein Blick ins Gesetz erleichtert die Rechtsfindung.” - Diesem
Credo folgend hatte Rechtsanwaltin Mechtild Diising in Erfah-
rung gebracht, dass eine einzige Aktie einerseits erforderlich,
andererseits aber auch ausreichend ist, um vom Auskunfts-
recht nach § 131 AktG Gebrauch zu machen. Auf dieser Idee ba-
siert das Projekt ,Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung”
des djb.

Die Fragen des djb thematisieren den geringen Frauenanteil
in Fiihrungspositionen und alle damit zusammenhédngenden
Entscheidungen und MaRnahmen der Unternehmen. Dabei
begleitete das Projekt die Unternehmen zunachst kritisch bei
ihrem Umgang mit den Empfehlungen des Deutschen Corpora-
te Governance Kodex (DCGK) und der Selbstverpflichtung der
30 DAX-Unternehmen vom 17. Oktober 2011. Seit Inkrafttre-
ten des Quotengesetzes wird auch dessen Umsetzung in den
Hauptversammlungen angesprochen. Insgesamt 37 Teilneh-
merinnen und 13 Aktiondrinnen und Aktiondre haben alleine
2017 die Teilnahme an den Hauptversammlungen ermdglicht.

Im Laufe des Projekts sprachen die Teilnehmerinnen
vor mehr als 500.000 Aktiondrinnen und
Aktionaren aufetwa 500 Hauptversamm-
lungen.

Ziel ist es, durch die Besuche von Hauptversammlungen, be-
gleitet von umfangreicher Pressearbeit, Aufmerksamkeit fiir
dieses brisante Thema zu erregen und durch wiederholte Teil-
nahme und Stellen der Fragen zu Frauen in Fiithrungsposi-
tionen einen erheblichen Rechtfertigungsdruck seitens der
Unternehmen aufzubauen. Die Auftritte von Projektteilneh-

71 Kessler, Gregor/Smolka, Klaus-Max: Hohe Nachfragequote, in: Financial Times
Deutschland v. 10.05.2010, S. 40.
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merinnen rufen dabei oft kontroverse und auch emotionale
Reaktionen im Publikum hervor. Der djb hat damit den Diskurs
zum Thema Frauen in Fiihrungspositionen entscheidend be-
einflusst und iiber Jahre mitgefiihrt. Offentlichkeitswirkung
seitens der Unternehmen wurden durch mehr als 50 Presse-
mitteilungen und etwa 250 Medienberichte iiber das Projekt
erzielt.

Ausgangssituation ist 2009 ein Frauenanteil in den 30 DAX-Vor-
standen von unter 1% und in deren Aufsichtsraten aufseiten der
Aktiondrinnen und Aktionare von 6,5%.” Heute liegen diese
Anteile bei 13 bzw. iiber 30% (Stichtag: 19. Oktober 2017). Der
djb hat zu dieser Entwicklung durch das Projekt beigetragen.
Dem djb geht es aber nicht allein um die Erhéhung des Frau-
enanteils in den Vorstanden und Aufsichtsraten.

Ziel des djb ist es, den Anteil von Frauen in Fiihrungspositio-
nen auf allen Fiihrungsebenen zu erhéhen.

Der djb fordert neben einer Anhebung der Geschlech-
terquote fiir Aufsichtsrate auf 40% auch verbindliche
Quotenregelungen fiir alle Fiihrungs-
positionen in deutschen Unternehmen.

Der Deutsche Juristinnenbund e.V. organisierte zu dem Pro-
jekt bislang elf Veranstaltungen in Berlin und Briissel.

Auch in anderen europdischen Hauptstadten und in
nunmehr fiinf Studien wurden die Ergeb-
nisse des deutschen und europdischen Projekts pra-
sentiert. Verteilt wurden bisher nahezu 14.000
Exemplare.

72 Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung. Erhdhung des Frauenanteils in Fiih-
rungspositionen, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(Hrsg.), 2010, S. 491., erhdltlich im Internet: https://www.djb.de/themen/hv-pro-
jekt/Dokumentation/2010/Studie_2010/ (Abrufdatum: 23.10.2017).
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