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Gender Diversity:
Neues Gesetz gibt 

weitere Schritte vor
Der aktuelle Regierungsentwurf zum Führungspositio-

nen-Gesetz soll die Beteiligung von Frauen in Führungs-
positionen sichern und bringt neue Anforderungen.

Das Führungspositionen-Gesetz aus 
dem Jahr 2015 (FüPoG) hat mit der 
flexiblen Frauenquote nicht die erwar­
teten Wirkungen erzielt. Nach einem 
ersten Vorstoß der Ministerinnen Gif­
fey und Lambrecht im Januar letzten 
Jahres war es etwas ruhig geworden 
um das Vorhaben. Im letzten Novem­
ber wurde dann ein sogenanntes  Eva­
luationsgutachten zur Umsetzung des 
FüPoG vorgestellt und von der Bun­
desregierung beraten. In der Folge wur­
de ein Eckpunktepapier der vom Ko­
alitionsausschuss eingesetzten Arbeits­
gruppe vorgelegt, in dem die wesent­
lichen Neuerungen enthalten sind. 

In der Zwischenzeit haben die feder­
führenden Ministerien einen Gesetz­
entwurf vorgelegt, der schon am 
6.1.2021 vom Bundeskabinett beschlos­
sen wurde. Der Gesetzentwurf setzt auf 
dem Arbeitspapier vom Januar 2020 
auf, der damals schon die Frauenquo­
te in Vorständen in ähnlicher Form 
enthielt. Der vorliegende Reformvor­
schlag der Ministerinnen Giffey und 
Lambrecht knüpft an das erste Füh­
rungspositionen-Gesetz aus dem Jahre 
2015 an. Darin waren eine fixe Ge­
schlechterquote in den Aufsichtsräten 
börsennotierter paritätisch mitbestimm­
ter Unternehmen und eine flexible 
Quote mit Zielgrößen für sonstige Auf­
sichtsräte und für die Führungsebenen 
in börsennotierten oder mitbestimm­
ten Unternehmen eingeführt worden.

FIXE AUFSICHTSRATSQUOTE 
BLEIBT UNVERÄNDERT

Die fixe Geschlechterquote von 30 Prozent 
für Aufsichtsräte gilt nur für rund 100 pa­
ritätisch mitbestimmte börsennotierte Un­
ternehmen. Auf das Merkmal der Börsen­
notierung sollte ursprünglich in dem Re­
formvorhaben der Ministerien als Voraus­
setzung verzichtet werden. Dann hätte sich 
der Anwendungsbereich auf etwa 600 Un­
ternehmen erweitert. Dies war damit be­
gründet worden, dass diese Unternehmen 
in ihrem Bereich oftmals weltmarktführend 
wären und daher im Ausland eine Vorbild­
rolle für die deutsche Unternehmenskultur 
einnähmen. Für diese Erweiterung konnte 
aber offenbar keine politische Einigung er­
zielt werden, sodass die fixe Geschlechter­
quote im Aufsichtsrat unverändert bleibt. 
Daher muss sich der Aufsichtsrat von bör­
sennotierten und paritätisch mitbestimmten 
Gesellschaften auch weiterhin zu mindes­
tens 30 Prozent aus Frauen und mindestens 
30 Prozent aus Männern zusammensetzen.

FESTES BETEILIGUNGSGEBOT 
FÜR VORSTAND

Besonders umstritten ist die Einführung ei­
nes festen Beteiligungsgebots für Vorstände. 
Danach sollen in den börsennotierten und 
paritätisch mitbestimmten Unternehmen 
mit einem mindestens vierköpfigen Vor­
standskollegium mindestens eine Frau und 
ein Mann vertreten sein. Gegenüber den 
Formulierungen aus dem letzten Jahr wird 

jetzt nicht auf ei­
ne Frauenquote, 
sondern auf eine 
geschlechterneutrale Vorgabe 
abgestellt. Das mag zwar poli­
tisch korrekt sein, praktische Re­
levanz hat es nicht. Ein reines Frauengre­
mium in börsennotierten Unternehmen ist 
bisher noch nicht bekannt geworden.

Genau genommen handelt es sich dabei ja 
nicht um eine Quote, denn der Anteil an 
zwingend dem Minderheitsgeschlecht vor­
behaltenen Plätzen steigt nicht mit der An­
zahl der Vorstandsmitglieder. Richtigerwei­
se spricht daher das Gesetz selbst auch nicht 
von einer Quote, sondern von einem Be­
teiligungsgebot. Die Ernennung eines Vor­
standsmitglieds unter Verstoß gegen dieses 
Mindestbeteiligungsgebot soll unwirksam 
sein. Danach ist bei jeder Vorstandsbestel­
lung zu prüfen, ob das Mindestbeteiligungs­
gebot die Bestellung eines weiblichen Vor­
standsmitglieds erfordert. In den drei gro­
ßen Indizes Dax, MDax und SDax erfül­
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len derzeit 24 Unternehmen, die in den An­
wendungsbereich des Gesetzes fallen – pa­
ritätisch mitbestimmt und mindestens vier 
Vorstandsmitglieder – das Mindestbeteili­
gungsgebot nicht. Diese Unternehmen müs­
sen bei der nächsten Vorstandsernennung 
zwingend eine Frau bestellen. Das Gleiche 
gilt natürlich für Unternehmen, die bisher 
nur drei Vorstandsmitglieder haben, für den 
Fall, dass sie eine Erweiterung des Vorstands 
in Betracht ziehen, und für Unternehmen, 
die heute das Mindestbeteiligungsgebot er­
füllen, falls ein weibliches Vorstandsmit­
glied ausscheidet. Dieses Beteiligungsgebot 
soll für die deutsche Aktiengesellschaft und 

die Societas Europaea (SE), nicht 
hingegen für Unternehmen in 
der Rechtsform der KGaA gel­

ten und erstmals acht 
Monate nach Inkraft­
treten des FüPoG II 

eingrei­
fen.

Die Anknüpfung an ein Vorstandskollegi­
um mit vier Mitgliedern wird damit be­
gründet, dass der Women-on-Board-Index 
185 des Frauen in die Aufsichtsräte  e.V. 
vom 30.4.2020 zeige, dass die Vorstands­
größe von vier Mitgliedern ein verlässli­
cher Indikator für bedeutende Unterneh­
men sei, die eine besondere Ausstrahlungs­
wirkung auf die deutsche Wirtschaft ha­
ben und durch ihre weltweite Tätigkeit die 
deutsche Wirtschaft international reprä­
sentieren. In diesem Bereich werde gerade 
für kapitalmarktorientierte Unternehmen 
die Einhaltung von Nachhaltigkeitsstan­
dards immer wichtiger, um für institutio­
nelle Investoren attraktiv zu bleiben. Frau­
enförderung sei ein solches Nachhaltig­
keitskriterium, mit dem deutsche Unter­
nehmen im internationalen Vergleich ei­
ne Vorbildrolle einnehmen könnten.

Diese Begründung ist in doppelter Hin­
sicht bemerkenswert. Wenn die Gen­

der Diversity ein Gebot des Kapital­
markts ist, dann sollten auch Un­

ternehmen ohne ge­
setzlichen Zwang 

dem folgen. Und bis die deutsche Diversity 
zum weltweiten Vorbild wird, ist es sicher­
lich noch ein sehr langer bitterer Weg. 

ZIELGRÖSSEN FÜR  
DEN FRAUENANTEIL

Schon das FüPoG hat die gesetzliche Pflicht 
für börsennotierte oder mindestens der 
Drittelbeteiligung unterliegende Unterneh­
men eingeführt, individuelle Zielgrößen 

für den Frauenanteil in der Ge­
schäftsleitung, also Vorstand 
oder Geschäftsführung, so­
wie die beiden obersten Füh­
rungsebenen regelmäßig 
festzulegen (flexible Frauen­
quote). Sofern die fixe Ge­

schlechterquote für den 
Aufsichtsrat nicht greift, 
ist auch für ihn eine 
solche Zielgröße zu 
bestimmen. Bislang 
konnten die Unter­
nehmen dabei selbst 
entscheiden, ob sie 

diese Zielgröße in ab­
soluten Zahlen oder 
als Prozentzahl fest­
legen. Das neue Ge­
setzesvorhaben sieht 
nun vor, dass zwin­
gend neben dem 

DR. KATHARINA STÜBER ▶  
Rechtsanwältin und  
Diplom-Kauffrau, Counsel 
bei Allen & Overy LLP, 
Frankfurt/M. Sie ist spezi-
alisiert auf Aktien- und 
Kapitalmarktrecht. 
▶ katharina.stueber@ 
allenovery.com

DR. HANS-PETER LÖW ▶ 
Partner bei Allen &  
Overy LLP, Frankfurt/M.  
Er leitet die deutsche  
Arbeitsrechtspraxis. 
▶ hans-peter.loew@ 
allenovery.com

DIE AUTOREN

PERSONALFÜHRUNG 4/2021



R E S S O U R C E N  F Ü R  D I E  P E R S O N A L A R B E I T70

PERSONALFÜHRUNG 4/2021PERSONALFÜHRUNG 4/2021

A R B E I T S R E C H T

angestrebten Frauenanteil auch eine Fest­
legung der angestrebten absoluten Zahl von 
Frauen in der jeweiligen Führungsebene 
beziehungsweise dem Gremium erfolgen 
muss. Damit soll klargestellt werden, dass 
Prozentangaben stets so gewählt werden 
müssen, dass sich rechnerisch „volle“ Per­
sonenzahlen ergeben. Zudem soll es der 
interessierten Öffentlichkeit durch die An­
gabe der absoluten Zahl erleichtert werden, 
die Entwicklung der Teilhabe von Frauen 
zu verfolgen. Dieser Wunsch der Politik 
geht freilich mit einem erhöhten Erfas­
sungsaufwand einher und wird etwa bei 
Umstrukturierungen, die zu veränderten 
Zusammensetzungen der Führungsebenen 
führen, einen erhöhten Erklärungsbedarf 
mit sich bringen. 

Eine gewisse Erleichterung ist jedoch für 
die Unternehmen vorgesehen, die bereits 
das Beteiligungsgebot im Vorstand zu be­
achten haben: In diesen Gesellschaften ist 
der Aufsichtsrat nicht mehr verpflichtet, 
eine Zielgröße für den Frauenanteil im 
Vorstand festzulegen. Diese Regelung über­
rascht, soll doch durch die Zielgrößen lang­
fristig eine Erhöhung des Frauenanteils 
möglichst über 30 Prozent erreicht wer­
den. Das Beteiligungsgebot ist jedoch bei 
einem Verhältnis von einer Frau zu drei 
Männern (25 %), ebenso wie bei einem 
Verhältnis von einer Frau zu fünf Män­
nern (16,6 %), erfüllt, ohne dass der Ge­
setzgeber hier weitere Anstrengungen der 
Unternehmen fordert.

BEGRÜNDUNGSPFLICHT  
BEI ZIELGRÖSSE NULL

Wie die Studie von Allen & Overy aus 
dem Jahr 2020* zur Umsetzung des Fü­
PoG zeigt, wurde bislang häufig von der 
nach dem Gesetz zulässigen Zielgröße „null“ 
für den Frauenanteil Gebrauch gemacht. 
So hatten etwa gemäß der ersten Studie 
75,6 Prozent der MDax-Unternehmen ein 
Nullziel für den Vorstand festgelegt (Dax: 
33,3 %). Die aktuelle Studie von Allen & 
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Overy-Studie aus dem Jahr 2020 belegt, 
dass inzwischen deutlich weniger Unter­
nehmen von dieser Möglichkeit Gebrauch 
gemacht haben. Allerdings waren es im 
MDax noch 48,1  Prozent und im Dax 
noch 7,7 Prozent der Gesellschaften, die 
sich hierfür entschieden. Diese umstritte­
ne Zielgröße bleibt weiter zulässig. Aller­
dings muss eine solche Festlegung nun ei­
ne klare und verständliche Begründung 
enthalten und die zugrunde liegenden Er­
wägungen darlegen. Diese neuen Vorga­
ben für die Zielgrößen sollen sofort nach 
Inkrafttreten des Gesetzes zu beachten sein. 
Mit dem Inkrafttreten ist noch in der ers­
ten Jahreshälfte 2021 zu rechnen.

OFFENLEGUNG UND SANKTIONEN

Die Erfüllung der unterschiedlichen Vor­
gaben muss in der Erklärung zur Unter­
nehmensführung offengelegt werden. Ver­
stöße sollen mit drastischen Bußgeldern in 
Höhe von bis zu zehn Millionen Euro oder 
fünf Prozent des Konzernumsatzes sankti­
oniert werden.

AUSBLICK

Der Deutsche Corporate Governance Ko­
dex sieht seit geraumer Zeit die Beteiligung 
weiblicher Vorstandsmitglieder als Aus­
druck guter Unternehmensführung an. 
Dies entspricht auch den Erwartungen von 
Investoren, die immer stärker die Aspekte 
Environment, Social und Governance (ESG) 
in den Fokus stellen. Damit wird die Ein­
haltung der gesetzlichen Vorgaben zur Be­
teiligung von Frauen an Führungspositio­
nen nicht nur eine Complianceaufgabe, 
sondern darüber hinaus eine wichtige Vo­
raussetzung für eine erfolgreiche Investoren­
bindung. Unternehmen sind daher gut be­
raten, eine nachhaltige Personalplanung für 
die oberen Führungsebenen unter Einschluss 
von Diversityaspekten zu betreiben. •●

*Die Studie kann kostenlos über die Autoren be-
zogen werden.

PERSONALFÜHRUNG 4/2021




