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1 Grundlagen fiir eine geschlechtergerechte Unter-
nehmensmitbestimmung

Gesetzliche Grundlagen fir eine gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Man-
nern im Rahmen der Unternehmensfiihrung
und -mitbestimmung — d. h. in Aufsichts-
und Verwaltungsraten (Aufsichtsgremien)
sowie Vorstanden — aber auch auf den
obersten Flhrungsebenen in Unternehmen
ergeben sich aus den beiden Fiithrungs-
positionen-Gesetzen (FiPoG | von 2015,
FUPoG Il von 2021). Fur den Bereich der
Bundesverwaltung, der Gerichte sowie der Kdrperschaften, Anstalten und
Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bundes leiten sich gesetzliche Vor-
schriften aus dem Bundesgleichstellungsgesetz ab (BGleiG).

Seit Ende 2022 gelten zudem die Vorschriften einer EU-Richtlinie zur aus-
gewogenen Besetzung von Aufsichtsgremien mit Frauen und Mannern, die
bis Juli 2026 in den Unternehmen in der EU umgesetzt werden muss (s.
auch Abschnitt ,Neue EU-Richtlinie zur ausgewogenen Besetzung von
Aufsichtsgremien®).

Das ,,Erste Flihrungspositionen-Gesetz” (FiilPoG 1), das Gesetz fir eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Flhrungspositio-
nen in der Privatwirtschaft und im Offentlichen Dienst, trat im April 2015 in
Kraft. Es regelt erstmalig gesetzliche Geschlechterquoten flr Aufsichts-
gremien in Deutschland und verlangt ZielgroRen fir den zukinftigen Frau-
en-/Manneranteil in Vorstanden, Aufsichtsgremien und auf den obersten
FUhrungsebenen durch das jeweilige Unternehmen.

1.  Demnach gilt flr bérsennotierte und zugleich paritatisch mitbestimmten
Unternehmen (die dem Mitbestimmungsgesetz, Montan-
Mitbestimmungsgesetz oder Mitbestimmungserganzungsgesetz unter-
liegen) seit dem 1. Januar 2016 eine Geschlechterquote: Das Auf-
sichtsgremium im Unternehmen muss sich zu mindestens 30 Prozent
aus Frauen und zu mindestens 30 Prozent aus Mannern zusammen-
setzen (Art. 3, Nr. 4b). In ihren jahrlichen Lageberichten missen die
Unternehmen bekannt geben, ob sie diese Geschlechterquote einhal-
ten und ggf. begriinden, warum ihnen dies nicht gelingt.

2. Zusatzlich gilt fur alle entweder borsennotierten und/oder paritatisch
mitbestimmten Unternehmen, dass sie verbindliche ZielgroRen fir ihr
Unternehmen festlegen und verdffentlichen missen, mit dem Ziel, den
Anteil des bisherigen Minderheitengeschlechts im Aufsichtsgremium,
im Vorstand bzw. der Geschéaftsfihrung sowie in den zwei obersten
FUhrungsebenen unterhalb der Geschéftsfihrung zu erhéhen (es sei
denn: nach Nr. (1) gilt im Aufsichtsgremium ohnehin die gesetzliche
30-Prozent-Quote). Dabei sind Fristen fur die Erreichung dieser Ziel-
gréRen zu definieren, die maximal funf Jahre betragen dirfen. Fir den
Fall der Nichterfullung dieser ZielgréRen waren jedoch im FUPoG | zu-
nachst keine Sanktionen vorgesehen, zudem ist auch die ZielgréfRe
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»Null“ zulassig.

Ein von der Bundesregierung in Auftrag gegebenes Evaluationsgutachten
kam drei Jahre nach Einfiihrung des Gesetzes (Anfang 2018) zu einer ge-
mischten Bewertung der Erfolge von FiiPoG I:

— Die feste Mindestquote fur Aufsichtsgremien bérsennotierter und zu-
gleich paritatisch mitbestimmter Unternehmen hat seit ihrer Einfihrung
2015 zu einem signifikanten Anstieg des Frauenanteils in den Auf-
sichtsgremien der aktuell 106 zur Geschlechterquote verpflichteten Un-
ternehmen in Deutschland gefuhrt. Dort hat sich der Frauenanteil von
25 Prozent auf 35,9 Prozent erhoht.

— Bei den ubrigen 2.103 Unternehmen (entweder bérsennotiert oder pari-
tatisch mitbestimmt), die von den Regelungen des FiPoG | erfasst
werden, nicht aber unter die Geschlechterquote fallen, liegt der Frau-
enanteil im Aufsichts- oder Verwaltungsrat dagegen nur bei 21,6 Pro-
zent.

— Auf Vorstandsebene sind Frauen noch immer stark unterreprasentiert.
Der Frauenanteil in den Vorstanden aller vom FUPoG | erfassten Un-
ternehmen ohne feste Quote fur den Aufsichts- oder Verwaltungsrat
betrug nur 8,6 Prozent.

— Inden 106 ,Quoten-Unternehmen* liegt der Frauenanteil in den Vor-
stdnden bei immerhin 14,1 Prozent.

— Dass Freiwilligkeit nicht zu den gewlnschten Effekten fuhrt, zeigt sich
auch bei den Zielgrofien, die sich Unternehmen setzen missen. Fast
80 Prozent der Unternehmen geben bislang fur ihre Vorstande die
ZielgroRe ,Null“ oder gar keine Zielgrofie an.

— Und in fast allen Dienststellen des Bundes sind weniger Frauen als
Manner in Leitungsfunktionen. Hier betragt der Frauenanteil an Fuh-
rungskraften 35 Prozent.
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Aufgaben und Zielsetzung der Evaluation in der Zusammenfassung

Privatwirtschaftliche Regelungen
Untersuchung Zielerreichung, Wirkungen und
Zielsetzungen des Gesetzes Erflillungsaufwand; besonderer Fokus auf:
1 Akzeptanz und Wirksamkeit der gesetzlichen
Pflicht zur Quote/zu den Zielvorgaben

Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen im
privaten/6ffentlichen Sektor

Veranderung der Personalpolitik und
Unternehmenskultur sowie Verbesserung
wirtschaftlicher Entscheidungen

Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern

+ Verbesserte Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit fur M&nner und Frauen

Anderung des

Bundesgremienbesetzungsgesetzes
Zlelsetzungen der Evaluation Untersuchung der Wirksamkeit, des

Evaluierung der Wirksamkeit des Gesetzes drei Jahre Erfilllungsaufwands und der tatsachlichen
nach Inkrafttreten Auswirkungen des Gesetzes

Untersuchung des Erfiillungsaufwands

Formulierung von Verschlagen zur Weiterentwicklung Novalla das Bundesglalchstellungsgesatzas

und Anpassung gesetzlicher Vorschriften Untersuchung der Wirksamkeit, des
Erfullungsaufwands und der tatséchlichen
Auswirkungen des Gesetzes

Quelle: Evaluationsgutachten. Studie im Auftrag des BMFSFJ, Berlin 2020, S. 24 Hans Backler
Stiftung s

Fazit der Evaluation im Auftrag des BMFSFJ: Die Wirkungen von FiiPoG |
haben innerhalb der ersten drei Jahre nicht zur Etablierung von Prozessen
und Strukturen gefiihrt, auf Basis derer die Teilhabe von Frauen an Flh-
rung systematisch in Unternehmen verankert werden konnte (z. B. Zielwer-
te fir Frauenanteile in der Nachfolgeplanung, Professionalisierung von
Auswahlprozessen durch divers besetzte Auswahlgremien, standardisierte
Prozesse fir die Definition der ZielgroRen). Daher empfiehlt die Evaluati-
onsstudie eine Reihe von Nachbesserungen.

In der Folge hat die Bundesregierung 2021 u. a. daher das ,Zweite Fiih-
rungspositionengesetz“ (FuPoG Il) verabschiedet. Fir die Privatwirt-
schaft sind mit dem FUPoG Il seit 2021 erstmals verbindliche Vorgaben fiir
mehr Frauen auch in den Vorstanden, eine Begrindungspflicht bei der
Festlegung einer Null-Prozent-Zielgrélie, verscharfte Sanktionsmoglichkei-
ten sowie die Mdglichkeit einer temporaren Mandatsstilllegung von Vor-
standsmitgliedern wegen Mutterschutz, Elternzeit, Krankheit oder Pflege
eines Familienangehdrigen vorgeschrieben (s. auch Abschnitt ,FUPoG |
und II: Was wird von Unternehmen verlangt?“). Das Gesetz enthalt geson-
derte Regelungen fir die Privatwirtschaft, fir Unternehmen mit einer Mehr-
heitsbeteiligung des Bundes, fir Kdrperschaften des offentlichen Rechts
sowie fiir den Offentlichen Dienst (s. auch Abschnitt ,Entstehung und Ziele
von FUPoG | und I1%).
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2 Entstehung und Ziele von FuPoG | und Il

Rechtlicher Ausgangspunkt in Deutschland fir die Durchsetzung der
Gleichberechtigung zwischen Frauen und Mannern ist seit 1949 das
Grundgesetz mit Artikel 3 Absatz 2.: ,Der Staat férdert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.“ Eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Flhrungspositionen in der Privatwirt-
schaft und im Offentlichen Dienst ist nach Auffassung der Bundesregierung
zentraler Bestandteil einer solchen Gleichberechtigung der Geschlechter.

Die ersten gesetzlichen MaRnahmen zur Forderung der nicht nur rechtli-
chen, sondern auch tatsachlichen Gleichstellung der Geschlechter im
Erwerbsleben betrafen zunéchst nur den Offentlichen Dienst mit der Ver-
abschiedung des 2. Gleichberechtigungsgesetzes von 1994 (2. GleiBG).
Hier wurden sowohl wegweisende Frauenférdermallnahmen, verbindliche
Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils unter den Beschéftigten als
auch Vorgaben zur geschlechtergerechten Besetzung von Gremien erlas-
sen.

Im Bereich der Privatwirtschaft wurde 2001 zunachst eine freiwillige Ver-
einbarung zwischen Bundesregierung und Spitzenverbanden der Deut-
schen Wirtschaft abgeschlossen mit dem Ziel der Erhéhung des Frauenan-
teils in Unternehmen. Verschiedene Regierungskommissionen empfahlen,
bei der Besetzung von Vorstanden und Aufsichtsgremien in Unternehmen
starker auf Vielfalt zu setzen. Alle DAX-30-Unternehmen haben im Marz
2011 eine freiwillige Selbstverpflichtung zur Férderung von Frauen in Fih-
rungspositionen initiiert. Als all dies jedoch nicht zu nennenswerten Ergeb-
nissen fihrte, wurden die Forderungen nach Einflihrung gesetzlicher Quo-
ten lauter.

Auf europaischer Ebene wurde 2012 der Vorschlag fur eine EU-Richtlinie
zur ausgewogenen Besetzung von Aufsichtsraten und Vorstidnden mit
Frauen und Mannern erarbeitet — die aber keine Mehrheit bei den Mit-
gliedsstaaten fand und daher zunachst nicht beschlossen wurde (fur die
nachsten zehn Jahre bis 2022, s. auch Abschnitt ,Neue EU-Richtlinie zur
ausgewogenen Besetzung von Aufsichtsgremien®). Die ersten zwingenden
gesetzlichen Quotenvorgaben zur Mindestbesetzung von Positionen in
Aufsichtsgremien (2015) bzw. das Beteiligungsgebot von Frauen in Vor-
stéanden (2021) ergaben sich dann erst mit der Verabschiedung der beiden
FUhrungspositions-Gesetze (FUPoG | und II).

Die beiden Fuhrungspositions-Gesetze (FiilPoG | und Il) sollen mittelfris-
tig zu einer signifikanten Erhéhung des Frauenanteils in Flhrungspositio-
nen der Privatwirtschaft, der Bundesverwaltung und bei Gremienwahlen
fuhren. |hr Ziel ist damit letztlich das Erreichen von Geschlechterparitat in
der Geschéftsleitung und den oberen Flhrungspositionen in gro3en privat-
wirtschaftlichen Unternehmen in Deutschland. Sie sollen mittelbar auch
dazu beitragen, die Entgeltlicke zwischen Frauen und Mannern in
Deutschland zu verringern und die Vereinbarkeit von Beruf und Sorgearbeit
zu verbessern. Zusatzlich sollen sie der Gesamtwirtschaft dienen, da der
Gesetzgeber davon ausgeht, dass divers besetzte Fihrungsgremien bes-
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sere Entscheidungsprozesse gewahrleisten — und nicht zuletzt eine starke-
re Einbeziehung der Frauen aufgrund des Fachkraftemangels sowie der
demografischen Entwicklung notwendig ist, um das Potenzial voll auszu-
schopfen.

Das FiiPoG Il (2021) entwickelt das 2015 in Kraft getretene FiUPoG | wei-
ter, verbessert seine Wirksamkeit und schlie3t Lucken. Es enthalt geson-
derte Regelungen fir die Privatwirtschaft, fir Unternehmen mit einer Mehr-
heitsbeteiligung des Bundes, flr Korperschaften im Bereich der
Sozialversicherung sowie fiir den Offentlichen Dienst.

— Fur die Privatwirtschaft sieht das FUPoG Il erstmals verbindliche Vor-
gaben fir ein Beteiligungsgebot von Frauen in Vorstadnden (mit mehr
als drei Mitgliedern), eine Begriindungspflicht bei der Festlegung von
Null-Prozent-Zielgrélien sowie die Moglichkeit einer Mandatspause
von Vorstandsmitgliedern wegen Mutterschutz, Elternzeit, Krankheit
oder Pflege eines Familienangehdrigen vor.

— Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des Bundes sowie Kor-
perschaften des o6ffentlichen Rechts sollen eine Vorbildfunktion
tibernehmen: Fiir alle Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des
Bundes gilt die feste Geschlechterquote von 30 Prozent fir das Min-
derheitengeschlecht in Aufsichtsgremien. Aullerdem gilt hier stets die
Mindestbeteiligung von einer Frau in Vorstanden mit mehr als zwei
Mitgliedern. Es handelt sich aktuell um 94 Unternehmen in Deutsch-
land (Webseite BMFSFJ, Jan. 2023). Auch in Kérperschaften des 6f-
fentlichen Rechts wurde nun eine Mindestbeteiligung von einer Frau in
mehrkopfigen Vorstanden eingefuhrt.

— AuRerdem hat das FiiPoG Il im Bereich des Offentlichen Dienstes
eine Weiterentwicklung des Bundesgremienbesetzungsgesetzes
(BGremBG) zur Folge: In alle Aufsichtsgremien, in die der Bund min-
destens zwei Mitglieder entsendet, missen Frauen und Manner zu
gleichen Teilen entsendet werden (bei ungerader Anzahl: Ungleichge-
wicht von maximal einem Sitz).
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Die Geschlechterquote fiir Vorstand und Aufsichtsrat

Welches
Unternehmen?

BORSENNOTIERTE UND

PARITATISCH MITBESTIMMTE UNTERNEHMEN

Wer legt fest? VORSTAND

BORSENNOTIERTE ODER
MIN.DRITTELBETEILIGTE UNTERNEHMEN

VORSTAND /
GESCHAFTSFUHRUNG

AUFSICHTSRAT / GESELL-
SCHAFTERVERSAMMLUNG

4

Fiir wen? VORSTAND die beiden obersten Fiih- VORSTAND /GE-
rungsebenen unterhalb von SCHAFTSFUHRUNG
Vorstand / Geschaftsfiihrung
Pflicht 1 GESCHLECHTERQUOTE MINDEST- FESTLEGUNG VON ZIELGROSSEN
VON MIND. 30 % BETEILIGUNGSGEBOT UND UMSETZUNGSFRIST (MAX. 5 JAHRE)
_ (mind. 1 Frau und 1 Mann) .
— Gilt fiir Bestellungen — Prozentangaben miissen vollen Personenzahlen
seit dem 01.01.2016. — Nur wenn Vorstand mehr als entsprechen.
vier Mitglieder hat.
— Bestehende Mandate . — ZielgroRe Null weiter moglich, muss aber begriindet
bleiben unberiihrt. — Gilt fiir Bestellungen seit dem werden.
. . 01.08.2022. . e P
— Quote gilt aber bei — Liegt der Frauenanteil bei Festlegung der ZielgroRe unter
Wiederbestellungen. — Bestehende Mandate bleiben 30%, darf die ZielgroRe den erreichten Anteil nicht mehr
unberiihrt. unterschreiten (Verschlechterungsverbot).
— Grundsitzlich gilt .
Gesamterfiillung, bei — Mindestbeteiligungsgebot — Zwischenzeitliche Anderung der Zielgroen und
Getrennterfiillung gilt aber bei Wieder- Umsetzungsfristen ist moglich.
Quote nach Banken. bestellungen.
— Getrennte ZielgroBen nach Banken sind denkbar.
—1 Frau bzw. 1 Mann reicht . " .
auch, wenn mehr als 4 — Bei drittelbeteiligten GmbHs Festlegung durch die Ge-
Vorstandsmitglieder. sellschafterversammlung und nicht den Aufsichtsrat, es sei
denn, diese hat dem Aufsichtsrat die Aufgabe iibertragen.
Pflicht 2
Sanktionen SANKTIONEN SANKTIONEN
— Die Nichtigkeit der Wahl. — Auch fahrlassige VerstoBe gegen die Publikationspflichten
sind Ordnungswidrigkeiten (ggf. hohe BuRgelder).
— Beschliisse sind ggf. unwirksam, insb., falls es auf die Stimme
des nicht wirksam Gewihlten ankommt (Im Einzelnen streitig). — Vorsitzliche und leichtfertige VerstoRe gegen Publikations-
pflichten sind ggf. sogar strafbar (Geld- oder Freiheitsstrafe).
— Es konnen ggf. Schadensersatzanspriiche gegen Aufsichts-
ratsmitglieder erhoben werden. — Es besteht keine Pflicht zur Umsetzung der ZielgroRen.
— Auch fahrlassige VerstoRe gegen die Publikationspflichten
sind Ordnungswidrigkeiten (ggf. hohe BuRgelder).
—Vorsitzliche und leichtfertige VerstoBe gegen Publikations-
pflichten sind ggf. sogar strafbar (Geld- oder Freiheitsstrafe).
Quelle: 1.M.U. L.M.U.
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3 FuPoG Il und FuPoG II: Was wird von Unternehmen
verlangt?

Das FuPoG | (2015) sieht fUr privatwirtschaftliche Unternehmen im We-
sentlichen zwei Férderungsmaflinahmen fir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern an Flhrungspositionen vor:

1. Zum einen fihrte das FUPoG | fir bérsennotierte und paritatisch mit-
bestimmte Aktiengesellschaften und Kommanditgesellschaften auf Ak-
tien eine Geschlechterquote von mindestens 30 Prozent (feste Quo-
te) fiir Aufsichtsgremien ein. Dies gilt fur bérsennotierte und zugleich
paritatisch mitbestimmte Unternehmen in den Rechtsformen der Akti-
engesellschaft (AG) und der Kommanditgesellschaft auf Aktien
(KGaA), auch wenn sie aus einer grenziberschreitenden Verschmel-
zung hervorgegangen sind. Daneben gilt dies auch fur paritatisch mit-
bestimmte bérsennotierte Unternehmen in der Rechtsform der Europa-
ischen Gesellschaft (SE). In Deutschland trifft dies insgesamt auf
lediglich rund 100 Unternehmen zu.

2. Zum anderen sieht das FUPoG | fir entweder bdrsennotierte und/oder
paritatisch mitbestimmte Unternehmen die Pflicht zur Festlegung und
Veroffentlichung von (selbst gewahlten) ZielgroRen fiir den Frauen-
anteil im Aufsichtsgremium, dem Vorstand bzw. der Geschafts-
fliihrung und den beiden Fiihrungsebenen unterhalb des obersten
Leitungsorgans vor. Bei der Festlegung der ZielgréRen gilt das soge-
nannte Verschlechterungsverbot: Liegt der Frauenanteil bei Festlegung
der ZielgroRen unter 30 Prozent, so durfen die Zielgro3en den jeweils
erreichten Anteil nicht mehr unterschreiten. Die Pflicht zur Definition
von Zielgrofien entfallt in Unternehmen, wo ohnehin die gesetzlichen
Geschlechterquoten fur den Aufsichtsrat gelten.

ZielgroRen sind verpflichtend fir Unternehmen in der Rechtsform der
AG, der KGaA, der SE sowie Gesellschaften mit beschrankter Haftung
(GmbH), eingetragene Genossenschaften (eG) und Versicherungsver-
eine auf Gegenseitigkeit (VVaG). Dies trifft in Deutschland — nach
Auswertung durch die Bundesregierung — auf rund 2.000 Unternehmen
Zu.

3. Die Unternehmen missen ihre ZielgroRen und Fristen veréffentlichen
und Uber das Erreichen der Zielgréf3en innerhalb der festgelegten Fris-
ten und gegebenenfalls tber die Griinde fir deren Nichterreichung be-
richten.

Die Bestimmungen des FiuPoG | gelten unverandert weiter, seit 2021
erganzt um die Bestimmungen des FUPoG Il. An Erganzungen und Neue-
rungen durch das FuPoG Il kommen hinzu:

4. Besteht der Vorstand einer borsennotierten Gesellschaft, fur die zu-
gleich das Mitbestimmungsgesetz, das Montan-Mitbestimmungsgesetz
oder das Mitbestimmungserganzungsgesetz gilt, aus mehr als drei
Personen, muss er zuklnftig mit mindestens einer Frau und min-
destens einem Mann besetzt sein. Die Neuregelung greift fir jede
Bestellung eines Vorstandsmitgliedes ab dem 01.08.2022. Wann in
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den jeweiligen Unternehmen die Besetzung eines Vorstandspostens
ansteht, ist eine Frage des Einzelfalls. Bestehende Mandate kénnen
bis zu ihrem vorgesehenen Ende wahrgenommen werden. Von dieser
Neuerung sind in Deutschland 66 borsennotierte und zugleich parita-
tisch mitbestimmte Unternehmen betroffen, von denen 21 bisher noch
keine einzige Frau im Vorstand haben (Website BMFSFJ, Jan. 2023).
Die Geschlechterquote gilt entsprechend bei der Besetzung des Vor-
stands bzw. der geschaftsfihrenden Direktor:innen bérsennotierter und
paritatisch mitbestimmter Europaischer Aktiengesellschaften (SE), de-
ren Aufsichtsrat bzw. Verwaltungsrat also aus derselben Zahl von An-
teilseigner- und Arbeitnehmervertreter:innen besteht (§§ 16 Abs. 2, 40
Abs. 1a SEAG).

5. Der Vorstand einer entweder bérsennotierten oder mitbestimmten Ak-
tiengesellschaft hat fir den Frauenanteil in den beiden Fiihrungs-
ebenen unterhalb des Vorstands ZielgroRen zu definieren (gemaf
FUPoG I). In der Praxis Ublich waren und sind dafiir Prozentangaben.
Diese Vorgabe wird durch das FUPoG Il (2021) konkretisiert und ver-
scharft: Kiinftig missen die ZielgroRen fir die beiden obersten Fih-
rungsebenen unterhalb des Vorstands den angestrebten Frauenanteil
an der jeweiligen Fihrungsebene beschreiben und bei Angaben in
Prozent vollen Personenzahlen entsprechen (§ 76 Abs. 4 Satz 2
AktG). Auch im Handelsbilanzrecht werden durch das FiPoG Il jeweils
entsprechende Berichtspflichten fur die definierten Zielgrofien einge-
fuhrt.

6. Die zunachst stark genutzte Mdglichkeit, fir den Aufsichtsrat, den Vor-
stand bzw. die Geschéaftsfihrung sowie die zwei obersten Flhrungs-
ebenen darunter eine ZielgroBe ,,Null“ festzusetzen, hat der Gesetz-
geber mit FUPoG Il seit 2021 erschwert. Nunmehr miissen
bdrsennotierte oder der Mitbestimmung unterliegende Kapitalgesell-
schaften die Festlegung einer solchen Zielgrofie ,Null“ inhaltlich klar
und verstandlich begrinden.

7. Zugleich wird der Sanktionsmechanismus bei Verletzung von Be-
richtspflichten im Zusammenhang mit der Festlegung von Zielgrofien
verbessert. Bei VerstoRen drohen nun hohe BuRgelder (s. auch Ab-
schnitt ,Welche Sanktionsmdglichkeiten bestehen?) (§ 76 Abs. 4 AktG
und § 11 Abs. 5 sowie § 36 Satz 3, § 52 Abs. 2 Satz 3 GmbHG). Den-
noch bleibt eine ZielgréRe ,Null“ — unter Beachtung des Verschlechte-
rungsgebots aus dem FUPoG | — bedauerlicherweise weiterhin zulas-
sig, soll allerdings nach Meinung des Gesetzgebers eine absolute
Ausnahme darstellen.

8. Ein weiteres Herzstiick des FUPoG Il ist die neu geschaffene Freistel-
lungsmoglichkeit fiir Vorstandsmitglieder im Falle der Inanspruch-
nahme von Mutterschutz (fur die im MuschG genannten Schutzfristen)
bzw. bei der Nutzung von Elternzeit sowie bei Krankheit und Pflege ei-
nes Familienangehdrigen (fur bis zu drei Monate). Damit verbunden ist
der Anspruch auf Wiederbestellung nach Ablauf der Auszeit. Das Ge-
setz sieht hier ein abgestuftes System vor: Bei Mutterschutz muss die
Auszeit grundsatzlich gewahrt werden, in den anderen Fallen kann sie
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nur versagt werden ,wenn ein wichtiger Grund vorliegt‘. Die Regelung
dient der besseren Vereinbarkeit von Spitzenjob und Familie und ver-
hindert, dass Karrieren darunter leiden, wenn Frauen in Mutterschutz
oder Beschéftigte in Elternzeit gehen bzw. sich um pflegebedurftige
Angehérige kimmern.

4 Was wird von Unternehmen/Gremien mit offentli-
cher Beteiligung erwartet?

Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des Bundes: Unabhangig von
Borsennotierung und Mitbestimmung gilt fir die aktuell 94 Unternehmen mit
Mehrheitsbeteiligung des Bundes kiinftig bei mehr als zwei Mitgliedern im
Geschéftsfuhrungsorgan eine Mindestbeteiligung von je einer Frau und
einem Mann. Auflerdem wird die vormals nur fur bdrsennotierte und zu-
gleich paritatisch mitbestimmte Unternehmen geltende feste Geschlechter-
quote von mindestens 30 Prozent Frauen in Aufsichtsratsgremien auf alle
Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des Bundes Ubertragen. Dies betrifft
rund 100 Unternehmen, unter ihnen beispielsweise die Deutsche Bahn AG
(=1 Mitteilung des BMFSFJ vom 12.08.2021). Damit setzt sich der Bund mit
dem FUPoG Il selbst strengere Vorgaben als der Privatwirtschaft.

Geselischaften in der Rechtsform der GmbH mit Mehrheitsbeteiligung
des Bundes: Gesellschaften mit beschrankter Haftung, die die oben ge-
nannten Voraussetzungen erflllen, unterliegen ebenfalls der festen Ge-
schlechterquote von jeweils mindestens 30 Prozent Mannern und Frauen
im Aufsichtsrat (§ 77a Abs. 3 GmbHG). Sind in solchen Gesellschaften
mehr als zwei Geschéftsfiihrer:innen bestellt, so muss sich darunter min-
destens eine Frau und mindestens ein Mann befinden (§ 77a Abs. 2
GmbHG).

Korperschaften des offentlichen Rechts: In Kérperschaften des offentli-
chen Rechts wird eine Mindestbeteiligung von einer Frau in jedem mehr-
kopfigen Vorstand (mit zwei oder mehr Sitzen) eingefiihrt. Dies betrifft zum
Beispiel die ca. 155 Sozialversicherungstrager wie Krankenkassen, Ren-
ten- und Unfallversicherungstrager, genauso wie etwa die Bundesagentur
fur Arbeit.

Institutionen des Bundes: Aullerdem erweitert das FUPoG Il (2021) das
Gesetz Uber die Mitwirkung des Bundes an der Besetzung von Gremien
(BGremBG). Das BGremBG hat die paritatische Vertretung von Frauen und
Mannern in Aufsichts- und Verwaltungsraten sowie vergleichbaren Aufsicht
fuhrenden Organen und anderen wesentlichen Gremien in Institutionen
zum Ziel, sofern der Bund Mitglieder fir diese Gremien bestimmen kann.
D. h. Mitglieder, die der Bund in diese Aufsichtsgremien entsendet, missen
sich zu gleichen Teilen aus Frauen und Mannern zusammensetzen. Steht
dem Bund eine ungerade Anzahl an zu besetzenden Sitzen zu, darf das
Ungleichgewicht zwischen Frauen und Mannern nur einen Sitz betragen.

Bundesverwaltung: Daneben werden Gleichstellungsbeauftragte, Gleich-
stellungsplane sowie Gleichstellungsaspekte bei der Digitalisierung in der
Bundesverwaltung gestarkt. Der Gesetzentwurf spricht von einer institutio-
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nellen Starkung (S. 1) und sieht wesentliche Veranderungen fir das Amt
der Gleichstellungsbeauftragten vor. Um eine ,splrbare Entlastung der
Gleichstellungsbeauftragten® bei der Arbeitsteilung sicherzustellen (S. 73),
ist eine klare Entlastungsstaffelung fir Stellvertreterinnen der Gleichstel-
lungsbeauftragten vorgesehen. Die wohl wirkméchtigste Anderung stellt
sicherlich die geplante Erweiterung der =1 Klagerechte fur Gleichstellungs-
beauftragte in § 34 Abs. 1 BGleiG-E dar. Diese sollen nunmehr in allen
Fallen klagen kénnen, in denen sie Einspruch einlegen dirfen. Aufderdem
ist vorgesehen, dass die Dienststellen im Gleichstellungsplan angeben
mussen, bis wann sie ihre Zielvorgaben erreichen wollen (§ 13 Abs. 2 S. 1
HS. 1 BGleiG-E).

5 Rolle des Aufsichtsrats bei der Festlegung von
Quoten und ZielgroRen

In bérsennotierten und zugleich paritatisch mitbestimmten Unternehmen
werden bei Nachbesetzungen, Entsendungen oder Wahlen verstarkt Frau-
en (als unterreprasentiertes Geschlecht) Mitglied des Aufsichtsrats — bis
jeweils in beiden Gremien mindestens 30 Prozent mit Frauen besetzt sind
(mathematisch gerundet auf ganze Personen).

Daneben hat der Aufsichtsrat bei der Auswahl und Bestellung von neuen
Mitgliedern fiir den Vorstand das Beteiligungsgebot gemall FuPoG I
einzuhalten. Dies bedeutet, dass in Vorstanden mit mehr als drei Sitzen
mindestens eine Frau vertreten sein muss oder analog mindestens ein
Mann, sofern der Vorstand zuvor ausschlieBlich aus Frauen zusammenge-
setzt war (§ 76 Abs. 3a Satz 1 AktG). Die Regelung gilt unabhangig davon,
welche Zahl an Vorstandsmitgliedern die Satzung vorschreibt; sie stellt
allein auf die Ist-Besetzung des Vorstands ab. Solange der Vorstand bis-
lang kein weibliches Mitglied hatte, kann nach Ablauf einer Ubergangsfrist
von zwoOIf Monaten nach Inkrafttreten des FUPoG Il (Stichtag: 1. August
2022) nur eine Frau wirksam als Vorstandsmitglied bestellt werden.

Wichtig: Wird ein weiteres/neues mannliches Mitglied in den Aufsichtsrat
oder Vorstand gewahlt oder entsendet, bevor 30 Prozent des Gremiums
weiblich sind (Aufsichtsrat) bzw. bevor mindestens ein Mitglied im Vorstand
mit mehr als drei Sitzen weiblich ist (Vorstand), ware das quotenwidrig und
rechtlich nichtig. Der Betreffende kann nicht Aufsichtsrats- oder Vor-
standsmitglied werden, der Platz bleibt (rechtlich) unbesetzt. Dies gilt auch
bei einer gleichzeitigen Bestellung mehrerer Aufsichtsrats- oder Vor-
standsmitglieder en bloc. Entspricht die Zusammensetzung nicht den Vor-
gaben der Geschlechterquote bzw. des Beteiligungsgebotes, ist die En-
bloc-Bestellung insgesamt nichtig.

Der Aufsichtsrat eines entweder bdrsennotierten oder mitbestimmten Un-
ternehmens definiert und beschliel3t ZielgroRen fir den kinftigen Frauen-
anteil im Aufsichtsrat und im Vorstand. Die ZielgroRen flir die obersten bei-
den Fldhrungsebenen (unterhalb des Vorstands/der Geschaftsfuhrung)
werden jedoch vom Vorstand (der Geschaftsfiihrung) beschlossen — und
nicht vom Aufsichtsrat. Neu mit dem FUPoG Il ist: Die Zielgrélien missen
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nun die fur den Aufsichtsrat und den Vorstand jeweils angestrebte Anzahl
der Frauen und den angestrebten Frauenanteil am jeweiligen Gesamtgre-
mium beschreiben und bei Angaben in Prozent vollen Personenzahlen ent-
sprechen (§ 111 Abs. 5 Satz 2 AktG). Das bedeutet: Es ist nun unzulassig,
den angestrebten Frauenanteil als eine Prozentangabe gréfier als Null
festzulegen, die nach mathematischem Abrunden de facto jedoch zu einer
Festlegung einer angestrebten Frauenanzahl von Null fihrt.

6 Gesamt- oder Getrennterfullung der Geschlechter-
quote im Aufsichtsrat?

In bérsennotierten und zugleich paritatisch mitbestimmten Unternehmen gilt
die feste gesetzliche 30-Prozent-Geschlechterquote fur Aufsichtsrate
grundsatzlich fir das gesamte Aufsichtsratsgremium. Dabei spielt es keine
Rolle, ob Anteilseigner:innen oder Arbeitnehmer:innen mehr Mandate mit
Frauen besetzt haben: Es zahlt das Gesamtergebnis.

Diese ,,Gesamterfiillung“ kann jedoch abgelehnt werden, ihr kann vor
jeder einzelnen Wahl oder Entsendung widersprochen werden. Im Falle
eines Widerspruchs greift die ,,Getrennterfillung®. Das heillt: Anteilseig-
ner- und Arbeitnehmer:innenbank missen dann die gesetzliche 30-
Prozent-Geschlechterquote fur die jeweilige Wahl einzeln erfullen. Bei
Nichteinhaltung dieser Vorgaben ist die Wahl des neuen Aufsichtsrats-
/Verwaltungsratsmitgliedes nichtig (§ 250 Abs.1 Nr.5 AktG bzw. §40
Abs. 1 S. 1a) SEAG) bzw. unwirksam (§ 18a MitbestG). Widerspruch ge-
gen die Gesamterfillung empfiehlt sich zudem aus Grinden der Rechtssi-
cherheit.

Strategietipp: Die Arbeitnehmerseite sollte vor jeder Wahl bzw. Entsendung
gegenlber dem Aufsichtsratsvorsitz ihnren Widerspruch einlegen und so die
Gesamterflillung verhindern. Dann kann sich die Anteilseigner:innenbank
eine eventuelle Ubererflllung des Frauenanteils durch die Arbeitneh-
mer:innen nicht fir sich anrechnen lassen. So wird der notwendige Druck
auf die Anteilseigner:innenseite ausgeubt, den Frauenanteil in den eigenen
Reihen zu erhéhen. Denn bisher stellt die Arbeitnehmer:innenbank mehr
Frauen im Aufsichtsrat als die Anteilseigner:innenbank.
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Frauen und Manner in Aufsichtsraten bérsennotierter Unternehmen nach
Anteilseigner*innen- (AEV) und Arbeitnehmer*innen-Vertretung (ANV) in
Deutschland (2009-2012), in absoluten Zahlen
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Quelle: WSI-GenderDatenPortal (2022), Datenerhebung des |.M.U. der Hans-Backler-Stiftung (2008-2022)  Hans Backler

Stiftung s

7 Anhand welcher Daten lassen sich ZielgroRBen fest-
legen?

Bei der Festlegung von ZielgréRen ist es wichtig, unternehmensspezifische
Personalkennzahlen heranzuziehen. Frauen- und Manneranteile in den
unterschiedlichen Hierarchieebenen, Teilzeitbeschaftigung und Personal-
entwicklungsmalfinahmen sind hierflr informative GréRen. Insgesamt sind
folgende Kennziffern wichtig:

— Anzahl der Frauen und Manner im Unternehmen

— Anzahl der Frauen und Manner in unterschiedlichen Unternehmensbe-
reichen

— Anzahl der Frauen und Manner auf unterschiedlichen Hierarchieebe-
nen

—  Arbeitszeitumfang der Frauen und Manner (z. B. Vollzeit- und Teilzeit-
beschaftigte) und Bestimmung der Teilzeitquote (nach Geschlecht)
sowie der Vollzeit-Stellenaquivalente (nach Geschlecht)

— Inanspruchnahme von Weiterbildungstagen, Durchflihrung von Perso-
nalentwicklungsgesprachen und Abschluss von Personalentwicklungs-
vereinbarungen nach Geschlecht

Ausgangspunkt einer solchen Analyse kann eine einfache Tabelle sein —
Aspekte wie Unternehmensbereiche und Arbeitszeitumfang konnen erganzt
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werden:

Ist-Analyse Anzahl der Frau- | Anzahl der Mdn- | Frauenanteil |Méanneranteil
en ner (in Prozent) (in Prozent)
(absolut) (absolut)

Aufsichtsrat

Vorstand

Erste Flihrungsebene

Zweite Fihrungsebe-
ne

Die Analyse der Personalkennzahlen kann z. B. durch eine farbliche Am-
pel-Markierung weiter zugespitzt werden (vgl. Havighorst 2006). Dieses
System lasst sich fir die Festlegung von ZielgroRen zur Erhéhung des
Frauenanteils nutzen:

— Rot: Frauenanteil auf der Flihrungsebene unter 30 Prozent — deutlicher
Handlungsbedarf

—  Gelb: Frauenanteil auf der Flihrungsebene zwischen 30 und 50 Pro-
zent — Erhalt des Status quo

—  Grun: Frauenanteil auf der Fihrungsebene von 50 Prozent und mehr —
Erfolgsanalyse

Strategietipp: Die Erhéhung des Frauenanteils auf den oberen Fihrungs-
ebenen hangt im Wesentlichen davon ab, wie viele Frauen auf den unteren
FUhrungsebenen zur Verfugung stehen: Welche Mitarbeiterinnen lassen
sich bis wann zu Fuhrungskraften aufbauen? Daher sollten in der Analyse
maoglichst alle Hierarchieebenen des Unternehmens berlicksichtigt werden.

Diese Informationen helfen, die Festlegung der ZielgréRen auf eine belast-
bare und damit verlassliche Datenbasis zu stellen. Weitere unternehmens-
spezifische Rahmenbedingungen sind z. B. die Anzahl der altersbedingt
frei werdenden Stellen innerhalb der formulierten Frist, anstehende Um-
strukturierungen oder besondere Projekte, die an spezifische Personalvor-
gaben gebunden sind. Daher kann auch die Altersstrukturanalyse im Rah-
men von demografischen Fragestellungen Orientierung geben.

8 Wie ehrgeizig sollten ZielgroRen sein?

Die Zielgrélien sollten ehrgeizig und gleichzeitig realistisch formuliert sein.
Denn sie sollen motivieren und herausfordern, aber nicht Gberfordern und
desillusionieren. Diese Prinzipien sind z. B. in der SMART-Formel zur For-
mulierung von Zielen anschaulich zusammengefasst. Demnach sollten Zie-
le ...
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—  Spezifisch,

— Messbar,

— Anspruchsvall,
— Realistisch und
—  Terminiert

definiert sein. Das heifdt, fur den Aufsichtsrat, flir den Vorstand und fir die
beiden obersten Flhrungsebenen (unterhalb des Vorstands) ist jeweils
eine sowohl anspruchsvolle als auch realistische spezifische Zielgréfe in-
klusive Frist zur angestrebten Erreichung festzulegen.

Beispiel: Der aktuelle Frauenanteil von 25 Prozent auf der ersten Flh-
rungsebene (unterhalb des Vorstands) wird bis zum 30. Juli 2025 auf 40
Prozent erhéht.

Um die ZielgréBen mdglichst realistisch zu gestalten, ist eine Analyse der
aktuellen Personalkennzahlen notwendig. Davon ausgehend konnen die
ZielgroRen z. B. im ,Kaskaden-Modell“ (DFG 2008) gestaltet werden: Dem-
nach ergeben sich die Ziele fur den Frauenanteil einer jeden Karrierestufe
durch den Anteil der Frauen auf der direkt darunter liegenden Qualifizie-
rungsstufe.

Kaskaden-Modell

Ebene Aktueller Frauenanteil ZielgroRen
1. Fihrungsebene 10 Prozent / 25 Prozent
2. Filhrungsebene 25 Prozent - / 40 Prozent
Teamleiter:innen 40 Prozent 60 Prozent

Mitarbeiter:innen

=
//

60 Prozent

Die tatsachlich angestrebten Ziele, die auf der Basis der Analyse der Per-
sonalkennzahlen definiert wurden, kénnen auRerdem in Zwischenziele auf-
geteilt werden.

Beispiel: Der Frauenanteil auf der ersten Flhrungsebene soll in den
nachsten drei Jahren von derzeit 15 auf 30 Prozent erhoht werden, in-
dem jedes Jahr eine Erhéhung um 5 Prozent erfolgt.

Diese Vorgehensweise erleichtert das Controlling. Die regelmaRige Verof-
fentlichung der entsprechenden Zahlen und deren Besprechung auf Be-
triebsversammlungen sorgen fiir Transparenz, lassen Gleichstellungserfol-
ge sichtbar werden und ermdglichen es, die Frauenanteile auf den
einzelnen Karrierestufen im Kontext des gesamten Unternehmens zu se-
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hen.

9 Argumente fiir Geschlechterquoten

Geschlechterquoten und Zielgrofien helfen, den Anteil des bisherigen Min-
derheitengeschlechts — meist der Frauen — auf allen Ebenen und in allen
Organen des Unternehmens zu erhdhen. Sie sind wirksam, weil sie ihr Ziel
systematisch und transparent verfolgen.

Frauenanteil in Vorstanden bérsennotierter Unternehmen nach Unter-
nehmensmitbestimmung und Borsenindex in Deutschland (2021), in Prozent

30
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Quelle: WSI-GenderDatenPortal (2022),Datenerhebung des |.M.U. der Hans-Béckler-Stiftung (2008-2022) Hans Bockler
Stiftung s

Der Frauenanteil in deutschen Vorstanden hat zwischen 2020 und 2022
zwar einen deutlichen Sprung in den zweistelligen Bereich gemacht: Den-
noch werden aktuell nur rund 13 Prozent aller Vorstandssitze in den 160
grofdten deutschen boérsennotierten Unternehmen von Frauen besetzt.

Deutlich unterschiedliche Frauenanteile in den Vorstanden ergeben sich je
nach Unternehmensmitbestimmung, d. h. danach, ob es sich um Vorstande
in ,mitbestimmten® oder ,nicht-mitbestimmten® Unternehmen handelt (ob
also die Aufsichtsrate dieser Unternehmen, welche den Vorstand wahlen,
auch aus Vertreter:innen der Arbeitnehmer:innen zusammengesetzt sind
oder nur aus Vertreter:innen der Anteilseigner:innen). In der Gruppe der
160 groten borsennotierten Unternehmen in Deutschland fallen die Frau-
enanteile in mitbestimmten Vorstéanden (14 Prozent) um 20 Prozent hoher
aus als in nicht-mitbestimmten Vorstanden (11 Prozent).

Unterschiedliche Anteile weiblicher Vorstandsmitglieder ergeben sich je
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nach Borsenindex, zu dem ein Unternehmen gehort: Im Jahr 2021 ist ins-
gesamt knapp jedes flinfte Vorstandsmitglied in einem DAX-40-
Unternehmen weiblich (18 Prozent). Die 40 gréten deutschen Unterneh-
men weisen damit im Durchschnitt deutlich mehr weibliche Vorstandsmit-
glieder auf als die Unternehmen des MDAX oder SDAX (jeweils 11 Pro-
zent).

Das nur zégerliche Anwachsen des Frauenanteils in den Vorstanden liegt
darin begriindet, dass es in Deutschland bis zur Einfihrung von FiUPoG II
eben keine verbindlichen Vorgaben zur Besetzung von Unternehmensvor-
standen nach Geschlecht gab. Die 2015 eingefiihrte Verpflichtung fur alle
bérsennotierten oder mitbestimmten Unternehmen, sich selbst Zielvorga-
ben fir die Weiterentwicklung des Frauenanteils im Vorstand zu setzen,
hatte keinen durchschlagenden Effekt, da sich eine grole Zahl der Unter-
nehmen zunéchst fir die niedrigste zuldssige Zielvorgabe entschied.

Viele Grinde sprechen daflr, zusatzlich auch eine Erhéhung des Frauen-
anteils gerade auch in den oberen Flhrungspositionen durch das Festle-
gen von Quoten und Zielgréen zu unterstutzen:

— Frauen auszuschlielden, weil sie Frauen sind, ist Diskriminierung. Es
geht auch um gleichberechtigte gesellschaftliche Teilhabe von Frauen
und Mannern gemal Artikel 3 des Grundgesetzes.

— Gleichstellungspolitik ist kein Selbstzweck. Vielmehr gilt es, alle rele-
vanten Potenziale im Unternehmen auszuschépfen. Frauen verfiigen
heute Uber ein teils héheres (Aus-)Bildungsniveau als Manner — dieses
Potenzial darf nicht verschenkt werden.

— Gemischte FUhrungsteams sind kreativer und damit erfolgreicher.

— Mit zusatzlichen Frauen in der Fihrungsebene andert sich der Kom-
munikationsstil in den Fuhrungsteams.

— Frauen in Fihrungspositionen stellen althergebrachte Geschlechterste-
reotype infrage und unterstiitzen die Etablierung einer personalen Viel-
falt im Unternehmen.

— Aufgrund des fortschreitenden demografischen Wandels werden weib-
liche Fach- und Fuhrungskrafte in Deutschlands Unternehmen ge-
braucht.

—  Frauen haben mehr Erfahrung mit der Vereinbarkeit von Beruf und
privater Fursorgeverantwortung. Von ihren Erfahrungen und Vorschla-
gen kénnen viele im Unternehmen profitieren. Die Férderung einer fa-
miliensensiblen Unternehmenskultur ist eine personalpolitische Not-
wendigkeit und ein Gewinn fur Frauen und Manner im Unternehmen.

— Die Umsetzung der Geschlechterquoten sollte dazu genutzt werden,
fur Frauen und Manner die gleichen beruflichen Entwicklungsmdglich-
keiten zu schaffen. Dies erfordert zudem Veranderungen in den Berei-
chen Personalentwicklung, Entgeltgleichheit und Vereinbarkeit. Ein Un-
ternehmen, das — bewusst oder unbewusst — bestimmte
Personengruppen benachteiligt, wird es kunftig schwer haben, erfolg-
reich Personal zu rekrutieren. Insofern empfiehlt es sich, die Umset-
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zung der gesetzlichen Vorgaben systematisch in eine geschlechterge-
rechte und auf Vielfalt ausgerichtete Personalpolitik einzubinden.

10 Einhaltung von Geschlechterquote bzw. Zielgro-
Ren

Legt der Vorstand eines entweder bérsennotierten oder mitbestimmten Un-
ternehmens fir den Frauenanteil auf einer der Fihrungsebenen die Ziel-
groBe ,,Null“ fest, plant er mithin fir den folgenden Festlegungszeitraum
keine Frau auf den beiden unteren FUhrungsebenen ein, so muss er kunftig
diesen Beschluss klar und verstandlich begriinden (§ 76 Abs. 4 AktG). Die
Zielgroe ,Null bleibt also nach wie vor zulassig. Ziel des Gesetzgebers ist
es jedoch, den Frauenanteil in Fuhrungspositionen durch die Begrin-
dungspflicht zu erhéhen. Daher werden gewisse Anforderungen an die Be-
grindung einer ZielgréRe ,Null“ gestellt. Die Begriindung muss ausfihrlich
die Erwagungen darlegen, die der Entscheidung zugrunde liegen (§ 74
Abs. 4 AktG). Sie muss erkennen lassen, welche Umstande der Vorstand
gewdlrdigt und wie er sie gewichtet hat. Sie muss zudem so ausfihrlich
sein, dass sie eine gewissenhafte Entscheidung fir die Offentlichkeit plau-
sibel macht und sie muss wiedergabefahig zu protokollieren sein, da sie
Gegenstand der Berichtspflichten nach § 289f Abs. 2 Nr. 4 sowie Abs. 4
HGB ist.

Liegt der Frauenanteil bei Festlegung der ZielgréRen unter 30 Prozent, so
dirfen die Zielgrofien den jeweils erreichten Anteil nicht mehr unterschrei-
ten (Verschlechterungsverbot). Gleichzeitig sind Fristen zur Erreichung
der Zielgrélken festzulegen. Die Fristen dirfen jeweils nicht l&nger als funf
Jahre sein. Wenn fur den Aufsichtsrat bereits das Mindestanteilsgebot nach
§ 96 Abs. 2 oder 3 AktG gilt, sind die Festlegungen nur fir den Vorstand
vorzunehmen.

Gilt fir den Vorstand das Beteiligungsgebot nach § 76 Abs. 3a AktG, ent-
fallt die ansonsten bestehende Pflicht des Aufsichtsratsgremiums zur
ZielgroRensetzung fir den Vorstand (§ 111 Abs. 5 Satz 5 bis 9 AktG).
§ 111 Abs. 5 Satz 3 AktG benennt flr das Aufsichtsratsgremium beim Defi-
nieren von Zielgroflen zugleich die Pflicht, eine Zielgrofie ,Null* fir den
Frauenanteil im Aufsichtsrat oder im Vorstand zu begriinden. Die Anforde-
rungen an die Begriindung sind die gleichen, wie sie fir den Vorstand beim
Definieren von ZielgroRen fir die obersten Fihrungsebenen bestehen
(§ 76 Abs. 4 Satz 3 und 4 AktG).

Diese Regelungen finden auch bei mitbestimmten Gesellschaften in der
Rechtsform der GmbH Anwendung. Legen deren Geschaftsfuhrungen fur
den Frauenanteil auf einer der Flhrungsebenen die Zielgréfke ,Null* fest,
SO mussen sie — analog zu § 76 Abs. 4 Satz 3 AktG — diesen Beschluss
klar und verstandlich begrinden. Ist nach dem Mitbestimmungsgesetz,
dem Montan-Mitbestimmungsgesetz oder dem Mitbestimmungsergan-
zungsgesetz ein Aufsichtsrat zu bestellen, so ist auch hier eine Begrin-
dung erforderlich, wenn eine ,Null“ als Zielgrof3e angestrebt wird (§ 52
Abs. 2 Satz 4 und 5 GmbHG). Und auch hier gelten die oben formulierten
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Anforderungen an die Begriindung.

Unternehmen, die entweder boérsennotiert sind und/oder der Mitbestim-
mung unterliegen, haben in der Erklarung zur Unternehmensfihrung eben-
falls darliber Bericht zu erstatten, inwieweit sie die flr sie ggf. geltenden
Beteiligungsgebote von Frauen im Vorstand einhalten (§ 289f Abs. 2 Nr. 5a
sowie Abs. 4 HGB). Kapitalgesellschaften, die nicht zur Aufstellung eines
Lageberichts verpflichtet sind, haben die entsprechende Erklarung mit den
Festlegungen, Begrindungen und Angaben zu erstellen und auf der Inter-
netseite der Gesellschaft zu veréffentlichen. Sie kdnnen diese Pflicht auch
durch Offenlegung eines unter Berilicksichtigung der Anforderungen an die
Angaben zur Unternehmensfiihrung aufgestellten Lageberichts erfillen. Zu
der bereits geltenden Berichtspflicht hinsichtlich flexibler ZielgréRen fur den
Frauenanteil in Flhrungspositionen tritt die Pflicht zur Begrindung der
Festlegung der Zielgréfie ,Null®.

11 Begleitung von Geschlechterquoten durch den Be-
triebsrat

Durch folgende betriebliche MaRnahmen lasst sich die Realisierung der
ZielgréRen begleiten und effektiv unterstitzen:

— Sensibilisieren und informieren: Stellen Sie sicher, dass die be-
troffenen Beschaftigten und Organe umfassend Uber die Anforderun-
gen der fir das Unternehmen geltenden Geschlechterquoten und Ziel-
grélRen informiert sind.

— Systematisch umsetzen: Achten Sie als Betriebsrat auf ein systema-
tisches Vorgehen. Dazu gehdrt es, die Ausgangslage zu analysieren,
anschlieRend die Ziele und Mal3nahmen zu definieren, die geplanten
MaRnahmen umzusetzen und abschlieend zu evaluieren.

— Monitoring: Um Potenziale zur Steigerung des Frauenanteils zu iden-
tifizieren, sollten Unternehmen auf konsequentes Monitoring setzen.
Angefangen beim Werben um neue Beschatftigte bis hin zum Austritt
bisheriger Mitarbeiter:innen sollte die Geschlechterquote bzw. die Be-
teiligung von Frauen in Gremien als zentraler Analysefaktor und wich-
tiger Indikator fur die gesamte Personalpolitik beachtet werden.

— Informationen beschaffen: Geschlechterdifferenzierte Beschaftigten-
befragungen kdénnen auf versteckte Ungleichbehandlungen von Frauen
hinweisen. Eine weitere Informationsquelle bieten Interviews mit weib-
lichen Fach- und Fuhrungskraften im Unternehmen, indem sie gezielt
berichten, welche Probleme hinsichtlich ihrer Karriereentwicklung exis-
tier(t)en. Diesbezlglich kann der Betriebsrat selbst aktiv werden.

— Nachfolge langfristig planen: Ein wesentliches Element, um mehr
Frauen in leitende Positionen zu befdrdern, ist eine langfristige Nach-
folge- und Personalentwicklungsplanung. Achten Sie darauf, dass in
Ihrem Betrieb die weiblichen Nachwuchskrafte entsprechend langfris-
tig, auf allen Ebenen und anhand von Zielquoten bericksichtigt wer-
den.
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— Objektives, gleichstellungsorientiertes Besetzungsverfahren:
Wichtig ist, dass qualifizierte Kandidatinnen nicht nur auf der Bewer-
berliste stehen, sondern bei der Stellenbesetzung tatsachlich zum Zu-
ge kommen. Damit dies gelingt, sollte Wert auf einen formellen und
von der Personalabteilung gesteuerten Besetzungsprozess gelegt
werden. Beurteilungen sollten moglichst objektiv sein.

— Netzwerke fordern: Um den Frauen im Unternehmen mehr Sichtbar-
keit und Prasenz zu verschaffen, sollten potenzielle Nachfolgerinnen
Zugang zu betriebsinternen Plattformen und Netzwerk-
Veranstaltungen haben. Animieren Sie die Unternehmensleitung, sich
an solchen Netzwerken zu beteiligen.

— Nachwuchs fordern: Auf die Person zugeschnittene Entwicklungs-
maflinahmen wie Mentoring-Programme oder gezielte Weiterbildungs-
angebote bereiten optimal auf zukunftige Fuhrungsaufgaben vor.

— Unternehmenskultur auf Gleichstellung und Vielfalt ausrichten:
Gender und Diversity mussen in die Unternehmenswerte und -kultur in-
tegriert werden, damit das ganze Unternehmen — von der Geschéftslei-
tung bis zu den Auszubildenden — die Erhéhung des Frauenanteils mit-
tragt. Der Betriebsrat sollte hier seine Vorbildfunktion nutzen. Hier
bietet der sogenannte Gleichbehandlungscheck (gb-check) wertvolle
Unterstitzung Der =1 gb-check ist ein Set von Analysewerkzeugen zur
Prifung der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Arbeitsle-
ben. Die Werkzeuge ermdglichen eine Einschatzung, inwieweit Arbeit-
geber die Gleichbehandlung der Geschlechter in verschiedenen Berei-
chen von Arbeit und Beschaftigung bereits gewahrleisten. Au3erdem
lassen sich MaRRnahmen entwickeln, wie Gleichbehandlung zuklnftig
gewabhrleistet werden kann.

— Entgeltgleichheit fordern: Eine geschlechtergerechte Entlohnung ist
nicht nur ein wichtiger Faktor fir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen im Erwerbsleben, sondern auch eine Voraussetzung fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Sie steigert die Motivation und
Arbeitszufriedenheit im Unternehmen. In Zeiten des zunehmenden
Wettbewerbs um die besten Kopfe tragt Entgeltgleichheit zudem we-
sentlich dazu bei, die Attraktivitat eines Arbeitgebers zu starken. Mithil-
fe des sogenannten =1 ,eg-check.de” lassen sich die Entgeltstrukturen
im Unternehmen untersuchen sowie ungerechtfertigte Entgeltunter-
schiede zwischen Mannern und Frauen erkennen und beseitigen. Ziel
der Analyse ist es, eine faire Bezahlung fir alle Beschaftigten sicher-
zustellen. Ein solcher Entgeltgleichheits-Check kann vom Betriebsrat
initiiert werden.

— Vereinbarkeit fordern: Vereinbarkeit bedeutet in einem modernen
Verstandnis wesentlich mehr als Familie und Beruf, sie umfasst samtli-
che Lebenszusammenhange von Beschaftigten. Es geht um das Recht
auf ein vielseitiges Leben, in dem Tatigkeiten und Aspekte aus den un-
terschiedlichsten Lebensbereichen nebeneinander stattfinden kénnen
und sich weder zeitlich noch inhaltlich ausschlie3en. Dazu gehdren eh-
renamtliche und politische Tatigkeiten, soziale und kulturelle Aktivita-
ten, personliche Eigenzeiten oder soziale Beziehungen genauso wie
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die Vereinbarkeit von beruflichen und familialen Interessen. Gute Ver-
einbarkeit ist dabei kein starres Konzept, vielmehr variiert es entlang
der Bedarfe der Beschaftigten, die sich je nach individueller Lebens-
phase und Lebensform verandern kdnnen. In einem geschlechtersen-
siblen Sinne von Vereinbarkeit muss dies grundsatzlich beiden Ge-
schlechtern zugute kommen. Hier die notwendigen betrieblichen
Voraussetzungen zu schaffen, ist elementar fur eine geschlechterge-
rechte Arbeitswelt.

12 Welche Sanktionsmoglichkeiten bestehen?

Sanktionsmaoglichkeiten im Rahmen der gesetzlichen 30-Prozent-
Geschlechterquote

Wird bei Nach- oder Neubesetzungen beispielsweise ein Mann in das Auf-
sichtsratsgremium oder den Vorstand gewahlt/entsandt, obwohl dort bisher
kein 30-Prozent-Frauenanteil erreicht ist (Aufsichtsrat) bzw. im Gremium
noch gar keine Frau vertreten ist (Vorstande mit mehr als drei Sitzen), ist
seine Wahl bzw. Entsendung — zumindest in borsennotierten und zugleich
paritatisch mitbestimmten Unternehmen — ,quotenwidrig“ und damit in der
Regel nichtig bzw. unwirksam. Es ist Intention des Gesetzgebers, dass der
fur das unterreprasentierte Geschlecht reservierte Stuhl dann ,leer® bleibt.
Die Wahl oder Entsendung ist dabei von Anfang an ohne Rechtswirkung,
unabhangig davon, ob eine Nichtigkeitsklage erhoben wird. Die gerichtliche
Ersatzbestellung bietet sich als zeitnahe und kostengunstige Mdglichkeit
an, um den leeren Stuhl mit einem Mitglied des unterreprasentierten Ge-
schlechts zu besetzen. Der zunachst ,unterbesetzte” Aufsichtsrat bzw. Vor-
stand bliebe aber beschlussfahig.

Bei einer Einzelwahl von Anteilseignervertreter:innen ist dabei das Wahler-
gebnis nichtig, das in der chronologischen Abfolge zuerst das Mindestan-
teilsgebot verletzt. Gegebenenfalls sind auch die nachfolgenden unter Ver-
letzung der Mindestquote durchgeflihrten Wahlen nichtig. Bei einer
Blockwahl ist laut gesetzlichen Bestimmungen die gesamte Wahl hinsicht-
lich des Uberreprasentierten Geschlechts nichtig, wenn die Mindestquote
nicht erflllt wird. Fir die Wahl von Arbeitnehmervertreter:innen gilt, dass
die Wahl derjenigen bewerbenden Person unwirksam ist, die dem Uberre-
prasentierten Geschlecht angehdrt und im jeweiligen Wahlgang die wenigs-
ten Stimmen bzw. die niedrigsten Hochstzahlen erhalten hat. Wird der Ge-
schlechteranteil bei der Aufsichtsratswahl nicht erreicht, so richtet sich die
Besetzung des leeren Stuhls nach dem Verfahren gemaf § 18a MitbestG.

Strategietipp: Es qilt insbesondere, ,leere Stihle* auf der Arbeitneh-
mer:innenbank im Aufsichtsrat zu vermeiden und Uber eine ausreichende
Zahl gut qualifizierter Kandidat:innen zu verfligen. Hierflir erweist es sich
als Uberaus bedeutsam, intensive Nachwuchsarbeit zu leisten und syste-
matisch geeignete Betriebsratskolleg:innen fur die Tatigkeit im Aufsichtsrat
aufzubauen.
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Sanktionsmaoglichkeiten in Bezug auf das Beteiligungsgebot im Vor-
stand bzw. verbindliche ZielgroRen

Gesellschaften, die bérsennotiert sind und/oder der Mitbestimmung unter-
liegen, haben in der Erklarung zur Unternehmensfiihrung dartiber Bericht
zu erstatten, inwieweit sie die gesetzlichen Vorgaben flr eine verbindliche
Beteiligung beider Geschlechter im Vorstand einhalten (s. auch Abschnitt
,FUPOG | und II: Was wird von Unternehmen verlangt?“). Genauso beste-
hen Berichtspflichten fir die von Aufsichtsrat oder Vorstand festgelegten
ZielgroRen in Bezug auf eine ausgewogene Besetzung von Aufsichtsrat
und Vorstand bzw. der oberen Fuhrungsebenen im Unternehmen mit Frau-
en und Mannern.

Fehlen in der Erklarung zur Unternehmensfihrung Angaben zur Einhaltung
des Beteiligungsgebots im Vorstand bzw. zu den festgelegten Geschlech-
ter-ZielgroRen fur Aufsichtsrat, Vorstand oder obere Flhrungsebenen oder
werden fehlerhafte Angaben gemacht oder eine Zielgrofie ,Null* nicht be-
grindet, liegt eine Zuwiderhandlung gegen die Vorgabe des § 289f HGB
vor. In diesem Fall missen die Unternehmen mit einem Buf3geld rechnen,
das bis zu 10 Millionen Euro oder 5 Prozent des jahrlichen Gesamtumsat-
zes betragen kann.

Der Betriebsrat kann begleitend mittels der unternehmensinternen Offent-
lichkeit Druck auf die Arbeitgeberseite aufbauen, die gesetzlichen Vorga-
ben einzuhalten. Darlber hinaus lassen sich Erfolge, wie beispielsweise
die eigene ,Ubererfiillung“ der Geschlechterquote im Aufsichtsrat, eine be-
sonders ausgewogene Beteiligung von Frauen und Mannern im Vorstand
oder ambitionierte ZielgroRen fir den Anteil von Frauen auf den obersten
FUhrungsebenen im Unternehmen fur Imagekampagnen, nutzen.

13 Neue EU-Richtlinie zur ausgewogenen Besetzung
von Aufsichtsratsgremien

Am 22. November 2022 hat das EU-Parlament eine EU-Richtlinie zur
ausgewogenen Besetzung von Aufsichtsraten mit Frauen und Man-
nern* verabschiedet, die von den EU-Mitgliedsstaaten verlangt, dafir Sor-
ge zu tragen, dass diese bis Juli 2026 in den gro3en Unternehmen in der
Europaischen Union umgesetzt wird:

— Es sind mindestens 40 Prozent der Sitze in Aufsichtsgremien — oder
alternativ jeweils 33 Prozent aller Sitze in Aufsichtsgremien und Vor-
stdnden — mit Vertreter:innen des unterreprasentierten Geschlechts
besetzt.

— Die Unternehmen missen den zustandigen Behdrden einmal jahrlich
Informationen Uber die Vertretung von Frauen und Mannern in ihren
Leitungsorganen vorlegen.

— Dies gilt fur alle borsennotierten Unternehmen (also nicht nur fur mit-
bestimmte Unternehmen) mit mindestens 250 Beschaftigten, die ent-
weder einen Jahresumsatz von mehr als 50 Millionen Euro oder eine
Jahresbilanzsumme von mehr als 43 Millionen Euro aufweisen.
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Bundesfrauenministerin Lisa Paus zur Verabschiedung der EU-
Richtlinie:

,Die Erfahrungen in Deutschland zeigen: Feste gesetzliche Quoten wir-
ken, sind aber auch nétig. Diese Richtlinie ist ein groRer Schritt fur
Chancengleichheit als gemeinsamem europaischen Wert. Wir erwarten
uns davon weitere Impulse fir mehr Frauen in Vorstanden und Auf-
sichtsraten auch in Deutschland.”

Da Deutschland bereits vor Verabschiedung der EU-Fuhrungspositionen-
Richtlinie im Jahr 2022 weitreichende gesetzliche Vorgaben zu einer aus-
gewogeneren Besetzung von Aufsichtsgremien in bérsennotierten und pari-
tatisch mitbestimmten Unternehmen umgesetzt hat (vgl. FiPoG |) — und
zudem bereits eine Mindestbeteiligung von Frauen in Vorstanden mit mehr
als drei Sitzen in bérsennotierten und paritatisch mitbestimmten Unterneh-
men beschlossen hat (vgl. FGPoG IlI) — hat Deutschland jedoch die Mog-
lichkeit eingeraumt bekommen, vom Instrument der ,,Aussetzungsklau-
sel“ Gebrauch zu machen. Diese sogenannte Opt-Out-Klausel bedeutet,
dass einzelne Mitgliedsstaaten sich (vorerst) nicht an der Zusammenarbeit
in einem bestimmten Bereich der EU-Politik beteiligen missen, sie sich
also auf eigenen Wunsch aus der gemeinsamen Regelung ,heraushalten®
kdnnen, ohne dass es dadurch in der EU-Politik insgesamt zu einem Still-
stand zu diesem Thema kommt. Der vollstandige Titel der EU-Richtlinie
lautet: ,Richtlinie des Europaischen Parlaments und des Rates zur Ge-
wahrleistung einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern
unter den nicht geschaftsfihrenden Direktoren/Aufsichtsratsmitgliedern
boérsennotierter Gesellschaften und tber damit zusammenhangende Mal3-
nahmen®.

Hier ist aber kritisch anzumerken, dass eine Umsetzung der EU-Richtlinie
auch in Deutschland wlinschenswert ware, da mit ihr anspruchsvollere Ge-
schlechterquoten einhergehen, als in Deutschland bisher realisiert werden
sollen bzw. Uberhaupt erst einmal eine fixe Geschlechterquote von 33 Pro-
zent fir Vorstande etabliert wirde. Zudem wirde die EU-Richtlinie Vorga-
ben fir eine gréRere Zahl von Unternehmen setzen, als bisher von den
nationalen gesetzlichen Regelungen in Deutschland erreicht werden:

— Die bisherigen gesetzlichen Regelungen in Deutschland zur 30-
Prozent-Geschlechterquote in Aufsichtsraten (FUPoG I) sowie der Min-
destbeteiligung von mindestens einer Frau in Vorstanden mit mehr als
drei Mitgliedern (FUPoG Il) gelten ausschlief3lich fur bérsennotierte und
zugleich paritatisch mitbestimmte Unternehmen. In Bezug auf die Ge-
schlechterquote in Aufsichtsraten handelt es sich damit lediglich um
rund 100 Unternehmen, in Bezug auf das Mindestbeteiligungsgebot in
Vorstanden sogar nur um rund 60 Unternehmen in Deutschland.

— Die EU-Regelung wird hingegen fur alle bérsennotierten Unternehmen
in der EU ab 250 Beschaftigten gelten, die einen Jahresumsatz von
mehr als 50 Millionen Euro oder eine Jahresbilanzsumme von mehr als
43 Millionen Euro aufweisen.

Im europdischen Vergleich der bereits bestehenden gesetzlichen Quo-
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tenregelungen  fir  Leitungsgremien in Unternehmen (vgl.
Karl/Schwidder/Weingarten/Weckes 2020) offenbart sich eine grole
Spannbreite zwischen den europaischen Staaten, was den Ambitionsgrad
ihrer jeweiligen nationalen Gesetzgebung betrifft.

Kartographische Darstellung des Ambitionsgrades von gesetzlichen Quoten-
regelungen fiir Leitungsgremien in européischen Landem

gesetzliche Regelung
Comply-ar-explain-Regelung

keine gesetzliche Regelung

Quelle: Karl et al. (2020), S. 8 gfi?zj?‘gcﬂ:r

Ein Drittel der Staaten hat bisher keine gesetzliche Regelung zur ge-
schlechtlich ausgewogenen Besetzung von Leitungsgremien in Unterneh-
men (rot). In anderen Landern bestehen hierzu nur Empfehlungen (gelb).
Grun eingefarbte Lander weisen gesetzliche Regelungen auf — doch erst
die unterschiedliche Grlinschattierung offenbart, wie wirkmachtig tatsach-
lich die nationalen Regelungen sind: Norwegen und ltalien fuhren das Ran-
king an, hier sind die ehrgeizigsten Ziele im Gesetz verankert, Deutsch-
land bildet das Schlusslicht (vgl. Tab.).
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Tab.: Ambitionsgrad gesetzlicher Quotenregelungen fiir Leitungsgremien in

europadischen Landern

Rang Land Punkte
1 Norwegen 4.1
2 Italien 3,775
3 Portugal 3,09
4 Spanien 3,05
5 Belgien 2,865
6 Frankreich 2,575
7 Island 2,35
8 Osterreich 2,1
9 Niederlande 2,075
10 Deutschland 1,85

Quelle: eigene Darstellung

Es spricht also einiges dafir, dass Deutschland bei der Umsetzung der
kurzlich verabschiedeten EU-Richtlinie die Mdglichkeit zur Nutzung der
»+Aussetzungsklausel“ nicht in Anspruch nehmen sollte.
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