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I. Ausgangslage

Die Aufsichtsratszusammensetzung 
spielt eine wichtige Rolle im deut-
schen Unternehmensverfassungssys-
tem. Sie zielt u.a. auf eine angemes-
sene Überwachung des Vorstands 
i.S.v. § 111 Abs. 1 AktG ab. Gem. 
Ziff. 5.4.1 DCGK soll der Aufsichtsrat 
Ziele festsetzen, die unter Berücksich-
tigung der Unternehmenstätigkeit, 
der Branche und der Geschäftslage 
eine vielfältige Zusammensetzung des 
Aufsichtsrats gewährleisten. Erst ein 
breites Spektrum an Erfahrung und 
Sachverstand der Aufsichtsratsmit-
glieder führt gem. der Europäischen 
Kommission zu einer effektiven Arbeit 
des Organs.1 Dabei soll eine angemes-
sene Berücksichtigung von Frauen 
im Aufsichtsrat angestrebt werden 
(Ziff. 5.4.1 DCGK). Diese Ziel wird im 
DCGK jedoch weder konkretisiert, 
noch werden Wege zur Zielerreichung 
vorgegeben.

Der Frauenanteil in Entscheidungsgre-
mien machte 2010 EU-durchschnitt-
lich 12 % und in Deutschland 13 % 
aus.2 Im selben Jahr waren durch-
schnittlich 10,6 % der Aufsichts- bzw. 
Verwaltungsratspositionen der 200 

1 Vgl. KOM (2011) 164 endgültig, S. 6 f.
2 Vgl. Europäische Kommission, Report on Progress 
on Equality between Women and Men in 2010, 2011, 
S. 47

umsatzstärksten deutschen Unter-
nehmen (ohne Berücksichtigung des 
Finanzsektors) mit Frauen besetzt. 
Nur 0,6 % der Aufsichtsräte dieser 
Unternehmen waren paritätisch mit 
Männern und Frauen besetzt; bei 
lediglich 3 % lag der Frauenanteil in 
diesem Organ über einem Drittel.3 
Trotz leicht steigender Frauenanteile 
in Aufsichtsratsgremien sind diese 
in Aufsichtsräten also unterreprä-
sentiert, der Frauenanteil bez. des 
Aufsichtsratsvorsitzes ist unverändert 
gering. Diese Zahlen sind durch das 
Mitbestimmungsrecht beeinflusst, 
denn gem. § 4 Abs. 4 DrittelbG gilt, 
dass das geschlechterspezifische Ver-
hältnis der Arbeitnehmervertreter im 
Aufsichtsrat jenem im Unternehmen 
entsprechen soll. Im Ergebnis sind ca. 
4/5 der weiblichen Aufsichtsratsmit-
glieder in Deutschland Arbeitnehmer-
vertreter.4

Für eine geschlechterspezifisch 
ausgeglichene(re) Besetzung spre-
chen insb. Studien, die eine positive 
Korrelation zwischen Frauen in Auf-
sichtsräten und der Unternehmens-

3 Vgl. hierzu und zu Abb. 1 Holst/Schimeta, Krise 
nicht genutzt: Führungspositionen großer Finanzun-
ternehmen weiter fest in Männerhand, DIW Berlin 
3/2011, S. 4 f.
4  Vgl. Frost/Linnainmaa, Corporate Governance: 
Frauen im Aufsichtsrat – Können wir von unseren 
skandinavischen Nachbarn lernen?, AG 2007, S. 602
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Für den Aufsichtsrat sollten die qualifiziertesten Kandidaten 
ausgewählt werden. Gesetzliche Frauenquoten widersprechen 

der unternehmerischen Freiheit und werden unternehmensspezifischen Merkmalen 
nicht gerecht. Stattdessen sollten in Unternehmen vielfaltsfördernde Strukturen und 
Maßnahmen etabliert werden, um Frauen (und auch Männern) diskriminierungsfreie 
Aufstiegschancen zu ermöglichen. Die Deklaration entsprechender Maßnahmen und 
Ergebnisse zur Frauenförderung in Aufsichtsräten in der Erklärung zur Unterneh-
mensführung könnte zu einer vielfältigeren Besetzung des Organs führen.

leistung feststellen.5 Auch deshalb 
hat das Grünbuch zum Europäischen 
Corporate Governance-Rahmen bez. 
der geschlechterspezifischen Vielfalt 
verschiedene Fragestellungen aufge-
worfen (z.B. zur Personalpolitik und 
zu Diversitätsstrategien).6

5  Vgl. McKinsey & Company, Women matter, 2007, 
S. 14; dies., Women Matter 2, 2008, S. 20
6 Vgl. KOM (Fn. 1), S. 8
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II. Erwartungen und  
 bisherige Maßnahmen

1. Argumente für die  
 Steigerung von Vielfalt

Eine geschlechterspezifische Vielfalt in 
Aufsichtsräten i.S.d. Grünbuchs soll zu 
einer Ablösung von Standarddenkmus-
tern beitragen.7 So sind neue Impulse 
in der Aufgabenwahrnehmung von 
Aufsichtsratsmitgliedern denkbar. Die 
Förderung der Aufsichtsratsbesetzung 
mit Frauen soll dazu beitragen, die 
Anzahl der (potenziellen) Nachwuchs-
kräfte auf der obersten Unternehmens-
stufe zu erweitern.8 Die Kommission 
setzt somit auf gezielte Strategien zur 
Verbesserung des geschlechterspezifi-
schen Gleichgewichts in Führungsgre-
mien von Unternehmen.9

Für die Einführung einer Frauenquote 
spricht, dass ausscheidende männliche 
Aufsichtsräte i.d.R. männliche Nach-
folger mit ähnlichen Profilen, Ansich-
ten, Denk- und Handlungsmustern 
suchen und vorschlagen.10 Weiterhin 
soll eine geschlechterspezifische Viel-
falt die Mitarbeitermotivation, die Pro-
duktivität des Unternehmens sowie 
dessen Professionalität und Effizienz 
steigern.11 Frauen zeichnen sich u.a. 
durch besondere Führungseigenschaf-
ten wie verständigungsorientierte(s) 
Beziehungsverhalten, Kooperation 
und Kommunikation aus.12 Sie kön-
nen (im Übrigen wie Männer) dazu 

7 Vgl. KOM (Fn. 1), S. 7
8 Vgl. Oehmichen, Frauenquoten in Deutsch-
land? – Wer Symptome lindert, adressiert nur selten 
die Grundursache des Problems, ifo Schnelldienst 
17/2010, S. 11
9 Vgl. KOM (2010) 491 endgültig, zur „Strate-
gie für die Gleichstellung von Frauen und Männern 
2010–2015“
10 Vgl. Steffens, Brauchen wir eine Frauenquote für 
Aufsichtsräte?, ifo Schnelldienst 17/2010, S. 5
11 Vgl. Oehmichen (Fn. 8), S. 11
12 Vgl. Weibler, Personalführung, 2. Aufl. 2012, S. 504 f.

beitragen, dass Führungsstil, persönli-
che Beurteilung von Wertungszusam-
menhängen sowie Unternehmens-
überwachung verbessert werden.13 
Mehr Frauen in Führungspositionen 
sollen mehr Verständnis für Themen 
wie Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf aufbringen, sodass z.B. ortsun-
abhängiges Arbeiten gefördert wird.14 
Ferner sollen die gesellschaftlichen 
Rollenbilder, die Alleinverdienerehen 
fördern, angepasst werden.15 Schließ-
lich wird männlichen Führungskräften 
gelegentlich unterstellt, dass sie Vor-
behalte gegenüber Frauen in Füh-
rungspositionen haben und deren 
Karrieremotivation und -eignung 
geringer einschätzen.16

2. Maßnahmen zur Steigerung  
 von Vielfalt

Selbstverpflichtungen

Eine Möglichkeit zur Erhöhung der 
Gleichstellungsmotivation stellen 
selbstauferlegte Ziel- und Verhal-
tensvorgaben dar. Die Vorstände der 
DAX-30-Unternehmen sagten am 
30.03.2011 gegenüber der Bundes-
regierung zu, bis Ende 2011 eigen-
ständige Zielquoten zu entwickeln, 
deren Umsetzungszeitplan zu bestim-
men und darüber zu berichten.17 Die 
Deutsche Telekom AG z.B. hat sich 
am 15.03.2010 dazu verpflichtet, bis 

13 Vgl. BCCG, Berücksichtigung von Frauen bei der Be-
setzung von Unternehmensorganen, DB 2010, S. 2787
14 Vgl. Bortenlänger, 100 Prozent Ja – ein Plädo-
yer für die Quote im Aufsichtsrat, ifo Schnelldienst 
17/2010, S. 10
15 Vgl. BDI/BDA, Stellungnahme Grünbuch „Europä-
ischer Corporate Governance Rahmen“, KOM (2011) 
164/3, 2011, S. 8, http://ec.europa.eu/internal_mar-
ket/consultations/2011/corporate-governance-frame-
work/registered-organisations/bdi-bda_de.pdf
16 Vgl. Krell, in: Krell/Ortlieb/Sieben (Hrsg.), Chan-
cengleichheit durch Personalpolitik, 6. Aufl. 2011, 
S. 415 u. 418
17 Vgl. BT-Drs. 17/6506, S. 6

Ende 2015 weltweit 30 % der oberen 
und mittleren Führungspositionen mit 
Frauen zu besetzen. Führungsriegen 
sollen so innovativer, produktiver und 
erfolgreicher arbeiten. Auch erhofft 
man sich eine größere Zahl von Nach-
wuchskräften. Dies unterstellt, dass 
bisher (un)bewusst primär auf das 
(unqualifiziertere) männliche Reser-
voir zurückgegriffen wurde und/oder 
qualifizierte Frauen weitgehend unbe-
rücksichtigt blieben. Die angekündigte 
Maßnahme soll die intern gelebten 
kulturellen Werte und dadurch nicht 
zuletzt auch den Ruf der Deutschen 
Telekom verbessern.18

Zertifizierungen

Einen anderen Weg stellen Zertifi-
zierungen dar: Der Verein „TOTAL 
E-QUALITY“ verleiht Organisationen, 
die sich über die gesetzlichen Ver-
pflichtungen hinaus für die Gleichstel-
lung von Frauen einsetzen, das TOTAL 
E-QUALITY Prädikat.19 Inwieweit das 
Prädikat in der Öffentlichkeit aner-
kannt wird, ist allerdings fraglich. Der 
Verein „Frauen in die Aufsichtsräte 
– FidAR“ fordert indes, das Arbeits-
umfeld derart einzurichten, dass es für 
Männer und Frauen gleichermaßen 
attraktiv ist.20 Werden die Bedingun-
gen für eine bessere Vereinbarkeit von 
Karriere und Familie weiterentwickelt, 
könnten die Potenziale von Frauen 
gezielter ausgeschöpft werden. 

Teilzeitarbeitsplätze für  
Führungskräfte

Gem. § 11 Abs. 2 LGG Rheinland-Pfalz 
sollen organisatorische und haus-
haltsrechtliche Teilzeitarbeitsplätze 
im öffentlichen Dienst eingerichtet 
werden, damit Führungspositionen 
auch bei familiären Verpflichtungen 
möglich werden.21

18 Vgl. Sattelberger, in: Krell/Ortlieb/Sieben (Fn. 16), 
S. 429 u. 433 f.
19 Vgl. Roer, in: Krell/Ortlieb/Sieben (Fn. 16), S. 548 f.
20 Vgl. Schulz-Strelow, in: Krell/Ortlieb/Sieben 
(Fn. 16), S. 554
21 Vgl. Bericht über die Umsetzung des Landes-
gleichstellungsgesetzes des Landes Rheinland-Pfalz 
nach § 20 LGG, S. 43, http://mifkjf.rlp.de/fileadmin/
masgff/Frauen/BerichtLGG_Frauen.pdf

Bild 1: Frauen in Aufsichtsräten der 200 umsatzstärksten deutschen Unternehmen in 2010 

2006 2007 2008 2009 2010
AR-Mitglieder insg. 2.500 2.268 2.466 2.175 2.293
davon Frauen 196 194 230 214 243
Frauenanteil 7,8 % 8,6 % 9,3 % 9,8 % 10,6 %
Vorsitze insg. 170 145 168 153 167
davon Frauen 3 2 2 2 2
Frauenanteil 1,8 % 1,4 % 1,2 % 1,3 % 1,2 %
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Gesetzliche Frauenquote(n)

Bundesjustiz- und -familienministe-
rium diskutieren hingegen eine ein-
heitliche gesetzliche Frauenquote auf 
Führungsebene.22 Ein entsprechender 
Frauenanteil kann für die Wettbe-
werbsfähigkeit deutscher Unterneh-
men von Bedeutung sein,23 weil diese 
z.B. in öffentlichen Ausschreibungen 
anderer EU-Nationen nur berücksich-
tigt werden, wenn sie deren Vorga-
ben (z.B. die spanische Frauenquote 
steigt bis 2015 auf 40 %) erfüllen.24 
Vor konkreten gesetzlichen Maßnah-
men sollten jedoch die Symptome 
des „Problems“ des (zu) geringen 
Frauenanteils in Führungs- bzw. Auf-
sichtsratspositionen erkundet und 
ggf. behoben werden.25

III. Würdigung der  
 Lösungsansätze

Die Einführung und Umsetzung von 
Maßnahmen, wie z.B. gesetzliche 
Quoten oder entsprechende unter-
nehmensspezifische Zielvorgaben, 
sind kontraproduktiv bez. der ange-
messenen Berücksichtigung von 
Frauen in Aufsichtsräten (oder ande-
ren Führungspositionen).26 Einerseits 
kann gesetzlich nicht einheitlich fest-
legt werden, wie hoch die Quote in 
bestimmten Gremien sein soll. Hier-
bei sind unternehmensspezifische 
Merkmale, z.B. Größe, Branche und 
Absatzmärkte, relevant.27 Starre Quo-
ten sind schon aufgrund des geringen 
Frauenanteils in einigen Wirtschafts-
zweigen unrealistisch.28 Eine Quoten-
regelung könnte andererseits in Bezug 
auf Angemessenheit und Verhältnis-
mäßigkeit gegen Verfassungs-29 und 
Europarecht30 verstoßen.31 Gesetz-
liche Frauenquoten beeinflussen 

22 Vgl. Schröder, Rede im Bundestag v. 04.03.2010, 
www.bmfsfj.de/BMFSFJ/Presse/reden,did=134074.html
23 Vgl. Freisfeld, Frauenquote durch die Hintertür. 
Das Vergaberecht fördert die Gleichstellung, FAZ 
31.3./1.4.2012, S. C2
24 Vgl. Drebes/Ingenrieth/Quadbeck, Frauenquote: 
Firmen gegen EU-Vorstoß, Rheinische Post 24.03.2012, 
S. B3
25 Vgl. Oehmichen (Fn. 8), S. 11
26 Vgl. KOM (Fn. 1), S. 8
27 Vgl. BT-Drs. 17/6506, S. 5
28 Vgl. BDI/BDA (Fn. 15), S. 8
29 Vgl. Art. 3 u. 4 GG
30 Vgl. Art. 23 der Charta der Grundrechte
31 Vgl. BT-Drs. 17/6506, S. 6

zudem die Eigentumsrechte, denn 
der Gesetzgeber würde Einfluss auf 
die freiheitliche Wirtschaftsordnung 
nehmen.32 Zudem würden Frauen, 
egal ob aufgrund einer Quotenvor-
gabe berufen oder nicht, als „Quoten-
frauen“ in ihrer Position geschwächt 
werden, wenn eine solche Vorgabe 
existiert.33 Schließlich spräche gegen 
eine gesetzliche Quote auch, dass 
diese Männer mit vergleichbaren 
Berufsqualifikationen diskriminieren 
würde.34

Ein diskriminierungsfreier Aufstieg 
setzt vielmehr geschlechterspezifische 
Chancengleichheit voraus.35 Folglich 
sollte eine Gleichberechtigung hin-
sichtlich der Start- und Entwicklungs-
chancen für sämtliche „Gruppen“ 
geschaffen werden und nicht auf 
die Gleichstellung eines Geschlechts 
abgestellt werden, womit das andere 
Geschlecht benachteiligt werden wür-
de.36 Geschlechterspezifische Diversi-
tät bedarf einer Initialzündung, denn 
sobald Frauen in Aufsichtsräten auf 
der Kapitalseite (ohne Quote) Man-
date übernehmen, gehen Vorurteile 
gegenüber Frauen zurück und verbes-
sern die Chancen für andere Frauen, 
solche Mandate zu übernehmen.37 
Aufstiegswillige und -fähige Frauen 
sollten gezielt unterstützt werden.38 
Unternehmen sollten auf vielfältige 
Strukturen setzen, die zur Verein-
barkeit von Berufs- und Privatleben 
führen.39 Hierzu zählen z.B. ein verlän-
gertes Betreuungsangebot für Kinder 
sowie Fort- und Ausbildungsangebote 
insb. für Frauen.40 Die Ursachen für die 
männlich geprägten Kulturen in man-

32 Vgl. Bauer, Gesetzliche Quote: Verfassungsrecht-
lich kaum haltbar, BB 2011, S. I
33  Vgl. Ostermann, Mit einer Quote tut man Frauen 
keinen Gefallen, ifo Schnelldienst 17/2010, S. 13
34 Vgl. Jahn, Diskriminierung von Männern beklagt, 
(www.faz.net/aktuell/wirtschaft/wirtschaftspolitik/
frauenquote-in-aufsichtsraeten-diskriminierung-von-
maennern-beklagt-1596968.html)
35 Vgl. Thüsing, Transparenz statt Quote, ifo Schnell-
dienst 17/2010, S. 7
36 Vgl. Dauner-Lieb/von Preen/Simon, Gender Diver-
sity – Eine Frage guter Corporate Governance, BOARD 
2011, S. 14 f.
37 Vgl. Oehmichen/Rapp/Wolff, Der Einfluss der 
Aufsichtsratszusammensetzung auf die Präsenz von 
Frauen in Aufsichtsräten, ZfbF 2010, S. 519 u. 521
38 Vgl. Krell (Fn. 16), S. 418
39 Vgl. KOM (Fn. 1), S. 8
40 Vgl. Roer (Fn. 19), S. 548

chen Berufsfeldern und Branchen soll-
ten analysiert und ggf. beseitigt wer-
den.41 Regierungen sollten sich insb. 
den Problemen fehlender Kinderbe-
treuungsplätze sowie flexibler Schließ-
zeiten der Einrichtungen widmen, 
um den Rahmen einer Vereinbarung 
von Familie und Karriere zu schaffen. 
Kinderbetreuungsangebote sollten 
nicht nur ausgeweitet, sondern auf 
die Bedürfnisse berufstätiger Frauen 
und Männer ausgerichtet werden.42 
Die Flexibilisierung von Arbeitszeiten 
und -orten ist unternehmensseitig zu 
verbessern, um qualifizierte Frauen zu 
„Führungskarrieren“ zu ermutigen.43

Eine angemessene Berücksichtigung 
von Frauen in Führungsgremien ist 
zu befürworten, aber bei der Beset-
zung sollte keinesfalls primär auf die 
Geschlechtszugehörigkeit als Aus-
wahlkriterium abgestellt werden.44 
Die Auswahl von Aufsichtsratskandi-
daten sollte i.S.e. Bestenauslese erfol-
gen; eine Frauenquote würde dies 
unberücksichtigt lassen. Hinsichtlich 
der Anforderungen an Frauen (und 
Männer) in Aufsichtsratspositionen 
sind gewisse Qualifikationsvoraus-
setzungen nicht zu vernachlässigen 
– eine Mindestqualifikation muss vor-
liegen, auch wenn der Aufsichtsrat für 
eine ordnungsgemäße Überwachung 
nur als Ganzes den Qualifikationsan-
forderungen genügen muss. Solange 
Frauen in Vorständen unterrepräsen-
tiert sind, sollte zunächst bei diesem 
Gremium angesetzt werden,45 weil 
Aufsichtsratskandidaten regelmäßig 
aus der obersten „Führungsetage“ 
rekrutiert werden. Da viele Frauen 
keine solchen Vorstandspositionen 
erreichen, erfahren sie selten ausrei-
chende Qualifikationen und Erfahrun-
gen, die den Aufsichtsratsanforderun-
gen entsprechen.46

41 Vgl. Schupp, Führt eine Frauenquote zu mehr Ge-
rechtigkeit?, DIW Berlin 10/2011, S. 20
42 Vgl. BCCG (Fn. 13), S. 2788
43 Vgl. Krell (Fn. 16), S. 418
44 Vgl. AKEIÜ, Grünbuch: „Europäischer Corporate 
Governance-Rahmen“ (KOM (2011) 164 endgültig), 
S. 3, www.akeiu.de/AK%20SG_Gr%C3%BCnbuch.pdf
45 Vgl. Redenius-Hövermann, Zur Frauenquote im 
Aufsichtsrat, Working Paper Series – Law and Finance 
2010, S. 3
46 Vgl. Schladebach/Stefanopoulou, Frauenquote in 
Aufsichtsräten, BB 2010, S. 1046
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IV. Vielfaltsstrategien in  
 EU-Grünbuch und DCGK

Die Grünbuch-Kommission will es den 
Unternehmen überlassen, ob und wie 
sie Vielfaltsstrategien anwenden.47 
Der DCGK erfüllt bereits teilweise 
die Anforderungen des Grünbuchs 
hinsichtlich einer geschlechterspezifi-
schen Vielfalt. Dieser überlässt es den 
Unternehmen, diesbezüglich individu-
elle Ziele festzulegen und diese von 
ihren Anspruchsgruppen beurteilen 
zu lassen. Die Regierungskommis-
sion unterstützt die eigenständige 
Festsetzung und Bestimmung des 
Umfangs von Anforderungsprofilen 
für Aufsichtsratsmitglieder, damit 
flexibel auf Entwicklungen reagiert 
werden kann.48 Unternehmen soll-
ten zeitnah unternehmensspezifische 
Anforderungsprofile für Aufsichtsräte 
entwickeln, um sich an der politischen 
Grünbuch-Diskussion zu beteiligen.49 
Mit der bisherigen Formulierung des 
DCGK zur geschlechterspezifischen 
Vielfalt wird jedoch nicht zur erfor-
derlichen Transparenz beigetragen. 
Weder die diesbezüglichen unterneh-
mensspezifischen Maßnahmen noch 
die hieraus resultierenden Ergebnisse 
hinsichtlich der Erhöhung des Frau-
enanteils in den Aufsichtsräten sind 
transparent zu machen. Zumindest 
fordert die Regierungskommission 
DCGK, dass der Aufsichtsrat je nach 
unternehmensspezifischer Situation 
Ziele, die insb. zu einer Erhöhung der 
Repräsentanz von Frauen in Aufsichts-
räten führen sollen, für seine Zusam-
mensetzung benennen soll.50

Die Regierungskommission DCGK 
könnte dem öffentlichen Druck durch 
eine Verschärfung des „soft law“ ent-
gegentreten, indem sie Angaben über 

47 Vgl. KOM (Fn. 1), S. 8
48 Vgl. Regierungskommission DCGK, Stellungnahme 
zum Grünbuch „Europäischer Corporate Governance 
Rahmen“, S. 6 f., www.corporate-governance-code.de/
ger/download/Stellungnahme_Gruenbuch.pdf
49 Vgl. Wollmert/Oser/Orth, Reformüberlegungen 
zum Corporate Governance Framework in Europa, DB 
2011, S. 1436
50 Vgl. Regierungskommission DCGK, Bericht der Re-
gierungskommission Deutscher Corporate Governance 
Kodex an die Bundesregierung, S. 32 f., www.corpo-
rate-governance-code.de/ger/download/16122010/
Governance_Bericht_Nov_2010.pdf

den Frauenanteil im jeweiligen Auf-
sichtsrat fordert.51 Da gem. § 285 Nr. 9 
und 10 HGB bereits personenspezi-
fische Anhangangaben zu den Auf-
sichtsratsmitgliedern gemacht werden 
müssen, stellt dies nur auf eine nume-
rische Bekanntgabe der Anzahl bzw. 
des Anteils an Frauen in Aufsichtsrä-
ten ab. Unternehmen, die daraufhin 
keinen entsprechenden Frauenan-
teil haben, könnten im Ringen um 
weibliche Talente sowie an Ansehen 
verlieren. Da weder weibliche Nach-
wuchskräfte noch die Öffentlichkeit 
regelmäßig sämtliche Unternehmen 
auf Frauenquoten in Aufsichtsräten 
prüfen, erscheinen diese Konsequen-
zen aber fragwürdig.

V. Formulierungsvorschlag

Der DCGK sollte vielmehr in Richtung 
einer Verbesserung der  Transparenz 
der Thematik konkretisiert werden. 
Vorstellbar ist z.B., den zweiten 
Absatz des DCGK i.d.F. v. 26.05.2010 
in Ziff. 5.4.1 um folgende Empfeh-
lung zu erweitern: „Dabei sollen nicht 
nur die Ziele, sondern auch die kon-
kreten Maßnahmen und Ergebnisse 
der Zielerreichung im Rahmen von 
Aufsichtsratssitzungen im jeweiligen 
Unternehmen diskutiert und im Cor-
porate Governance Bericht52 aufge-
nommen werden.“

Solche zu berichtenden Maßnah-
men könnten z.B. vorgegebene und 
erzielte Frauenquoten bzw. konkrete 
Programme zur Frauenförderung sein. 
Als Ergebnisse könnten z.B. die Zahl 
der durch die Maßnahmen hinzuge-
wonnenen Frauen (absoluter und rela-
tiver Nettozugang) publiziert werden. 
So würde die Entsprechenserklärung 
zum DCGK eine verbesserte öffentli-
che Kommunikation der geschlech-
terspezifischen Vielfalt in deutschen 
Aufsichtsräten ermöglichen, was 
neben einer zielgerichteten Famili-
enpolitik in Unternehmen zu einer 
ausgeglichen(er)en Besetzung von 
Aufsichtsräten beitragen könnte.

51 Vgl. auch nachfolgend Oehmichen/Rapp/Wolff 
(Fn. 37), S. 522 f.
52 Dieser Bericht ist Bestandteil der Erklärung zur 
Unternehmensführung (§ 289a HGB)

VI. Fazit

Der Deutsche Bundestag lehnt 
gesetzlich festgelegte und starre 
Vielfaltsregelungen (noch) ab.53 
Der Gesetzgeber wäre auch über-
fordert, angemessene Regelun-
gen zur Aufsichtsratszusammen-
setzung unter Berücksichtigung 
unternehmensspezifischer Anfor-
derungen zu stellen.54 Er sollte sich 
vielmehr auf die Qualitätssicherung 
der Unternehmensüberwachung 
und auf Anforderungen an unter-
nehmensspezifische Transparenz 
und Offenlegung hinsichtlich der 
Umsetzung von frauenfördernden 
Maßnahmen konzentrieren. So 
kann der Öffentlichkeit die diesbe-
zügliche Beurteilung (und Abstra-
fung) des Unternehmens überlassen 
werden.55 Auch Auswahlkriterien, 
-prozesse und -mechanismen für 
die Besetzung von Aufsichtsrats-
mandaten könnten transparent 
gemacht werden.56 Erste positive 
Entwicklungen hinsichtlich der 
Repräsentanz von Frauen in Auf-
sichtsratsgremien sind bereits – 
nicht zuletzt im Zuge von Ersatz- 
und Nachwahlen – erkennbar.57 Die 
Besetzung von Aufsichtsräten mit 
Frauen darf keinem Selbstzweck 
genügen, sondern muss dem Inter-
esse des Unternehmens und somit 
dem der Eigner dienen. Deutsche 
Unternehmen sind im Zuge der 
internationalen Wettbewerbsfähig-
keit sowie des „Wettkampfs“ um 
die besten Arbeitskräfte ohnehin 
„gezwungen“, ihre Strategien hin-
sichtlich der Auswahl von exzellent 
ausgebildeten Frauen anzupas-
sen.58 Anstelle einer (starren) Frau-
enquote sind Konkretisierungen 
um die Transparenz von Zielvor-
gabe und -erreichung hinsichtlich 
des Frauenanteils in Aufsichtsräten 
anzustreben.

53 Vgl. BT-Drs. 17/6506, S. 5
54 Vgl. Regierungskommission DCGK (Fn. 48), S. 6 f.
55 Vgl. Oehmichen (Fn. 8), S. 11
56 Vgl. Holst/Schimeta, in: Krell/Ortlieb/Sieben 
(Fn. 16), S. 428
57 Vgl. Regierungskommission DCGK (Fn. 50), S. 32 f.
58 Vgl. Holst/Schimeta (Fn. 56), S. 428
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