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Vorsitzender Andreas Schmidt (Milheim): Meine sehr geehrten Damen und Herren

Sachverstandigen, liebe Kolleginnen und Kollegen. Ich darf Sie sehr herzlich zur 100.
Sitzung des Rechtsausschusses in dieser Legislaturperiode begriiRen. Das ist heute
eine Jubilaumszahl fiur diese wichtige Sachverstandigenanhérung zum Thema
~=Quote fur Aufsichtsratsgremien bérsennotierter Unternehmen®.

Wenn ich es richtig sehe, haben die Frauen auf der Sachverstandigenbank die
Mehrheit. Es misste sich also eigentlich um eine Mannerquote handeln, Gber die wir
heute sprechen. Ich freue mich sehr, dass Sie gekommen sind und darf als unseren
Gast auf der Tribine den Botschafter unseres befreundeten Landes Norwegen
besonders herzlich begrif3en. Herzlich willkommen, Herr Botschafter Svedman! Ich
freue mich, dass Sie da sind. Ihre Anwesenheit hat natirlich auch einen Grund, denn
wir haben als Sachverstandigen in unseren Reihen, Herrn Gabrielsen, einen
ehemaligen Minister lhres Landes Norwegen. Auch Sie und alle anderen
Sachverstandigen heil3e ich nochmals herzlich willkommen. Ich werde Sie noch

einzeln vorstellen, wenn Sie das Wort haben.

Kurz zum Ablauf: Im Rechtsausschuss ist es Tradition, dass wir zundchst mit einer
Statementrunde der Sachverstandigen beginnen. Wir haben uns darauf verstandigt,
um noch genigend Zeit fur die Fragerunden zu haben, dass die Statements jeweils
funf Minuten nicht Gberschreiten sollten. Wir sind da nicht ganz streng, aber auch
nicht zu grof3zigig, so dass wir da einen guten Mittelweg finden werden. Ich schlage
vor, meine Damen und Herren, dass Frau von Alemann, Universitat Bielefeld beginnt.

Bitte schon, Sie haben das Wort.

SV _Annette von Alemann, M.A.: Sehr geehrter Herr Vorsitzender, sehr geehrte

Damen und Herren. Als Wissenschaftlerin greife ich auf langjahrige
Forschungserfahrung im Bereich der gesellschaftlichen Verantwortung der Wirtschaft
zurtick. In diesem Rahmen habe ich auch eine Fallstudie zum Gleichstellungsgesetz
fur die deutsche Wirtschaft durchgefuihrt. Das war eine Gesetzesinitiative der
ehemaligen Familienministerin Christine Bergmann, die 2001 mit diesem Projekt
gescheitert ist. Ein solches Schicksal wiinsche ich dem Antrag von BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN nicht. In der Wirtschaft und in einigen politischen Parteien wird die
Annahme vertreten, dass Frauenquoten nicht notwendig seien, da sich gute Frauen

schon von alleine durchsetzen. Diese Annahme ist wissenschaftlich nicht zu halten,



auch wenn es natirlich einige Ausnahmen gibt. Diese Ausnahmen besetzen 7,5
Prozent der deutschen Aufsichtsratsposten. Im  Topmanagement von
GrolRunternehmen sind funf Prozent, in mittelstandischen zehn und in
Kleinunternehmen zwolf Prozent Frauen. Diese Zahlen stagnieren seit Ende der
1990er Jahre. Aufsichtsratsmitglieder rekrutieren sich mehrheitlich aus dieser ersten
Fuhrungsebene. Die Ursachen fir diese Unterreprasentanz von Frauen, diese
gravierende Unterreprasentanz, liegen nicht hauptsachlich in ihrer falschen Berufs-
und Studienfachwahl, wie immer behauptet wird. Sie liegen auch nicht nur in der
hierzulande sehr schlechten Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie.
Wissenschatftlich belegt sind viel gravierendere strukturelle und ideologische
Barrieren in den Unternehmen, wie zum Beispiel deren Auswahlprozesse nach dem
Prinzip der Selbstahnlichkeit, dem Einsatz von Frauen in strategisch weniger
relevanten Geschéftsbereichen, fehlende Zugange zu maénnlich dominierten
beruflichen Netzwerken, statistische Diskriminierung, unterschiedliche
Verhaltensbewertungen bei Frauen und Mannern und am Modell der standigen
Verfugbarkeit orientierte Arbeitskulturen. Diese Verhéltnisse werden sich, wie im Fall
des Gleichstellungsgesetzes und ahnlich gelagerten Fallen erlebt, ohne politischen
Druck nicht andern. So hat die freiwilige Vereinbarung zwischen der
Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur Forderung
der Chancengleichheit in der Privatwirtschaft aus dem Jahr 2001, wie von einigen
namhaften Forschungsinstituten bestétigt, in konkreten Zahlen gemessen, nichts
bewirkt. Eine Frauenquote in deutschen Aufsichtsraten ist ein Ansatzpunkt, um
Veranderungen anzustofRen. Durch die geforderte Begrenzung der Mandate kénnen
freiwerdende Posten mit Frauen besetzt werden, ohne die Aufsichtsrate zahlenmafiig

aufzublahen.

Zusatzlich pladiere ich fir eine Reglementierung des direkten Ubergangs vom
Vorstand in den Aufsichtsrat, eben damit mehr Frauen aus anderen Ebenen und
Bereichen eine Chance haben. Allerdings zeigt die Erfahrung mit dem
Gleichstellungsgesetz, dass mit gravierenden Umsetzungsschwierigkeiten und
Widerstanden in Wirtschaft und Gesellschaft zu rechnen ist. Wir haben in
Deutschland keinen breiten gesellschaftlichen Konsens fir die Notwendigkeit aktiver
Frauenférderung durch Quoten. Unsere Gesellschaft ist weder, wie in Skandinavien,

egalitar ausgerichtet, noch pflegen wir die Unterstiitzung benachteiligter Gruppen im



Sinne einer positive action. Das spiegelt sich nicht nur in der Familienpolitik wider,
sondern auch in den Kopfen der von uns befragten Fuhrungskréafte von Unternehmen
und Verbédnden. Den Individuen werden Leistungen und Scheitern individuell
zugerechnet — weshalb auch keine Frau gerne Quotenfrau sein mdchte. Juristisch
gesehen haben die Freiheit des Eigentums und die abstrakte rechtliche Gleichheit
einen hoheren Stellenwert als die tatsédchliche Gleichstellung der Geschlechter, auch
wenn der Européische Gerichtshof langst gleichheitsdurchbrechende Maflinahmen im
Fall der Unterreprasentation von Frauen in bestimmten Berufssektoren zul&sst.
Damit der Antrag von BUNDNIS 90/DIE GRUNEN erfolgreich umgesetzt werden
kann, und sich die Situation von Frauen in FUhrungspositionen damit langfristig
verandert, ist ein Bewusstseinswandel noétig, der eine breite Basis in Politik,
Wirtschaft und Offentlichkeit haben muss. Es gibt gute Griinde dafir, sich fir ein
solches Projekt einzusetzen. Fir die Politik sind es die Einlosung des
Gleichstellungsauftrags aus Art. 3 Abs. 2 GG sowie volkswirtschaftliche Erwagungen,
nach denen es sich nicht rechnet, wenn gut ausgebildete Frauen auf den unteren
Positionen steckenbleiben. Fir Gewerkschaften und Frauenverbande ist es die
Verwirklichung von Chancengleichheit und Gerechtigkeit in der Arbeitswelt. Fur die
Wirtschaft ist es die Tatsache, dass — wie langst durch Studien der International
Labour Organization und aus den USA belegt — Unternehmen mit Frauen im
Aufsichtsrat wirtschaftlich bessere Ergebnisse erzielen. AuRerdem fuhrt eine
Reglementierung der Besetzung von Aufsichtsraten im Sinne des Antrags von
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN mdglicherweise zu einer groReren Sichtbarkeit von
Corporate Governance und Corporate Social Responsibility nach aul3en und fallt

dann aus internationaler Sicht wieder positiv auf den Standort Deutschland zurtick.

Selbst wenn ich also nicht ohne Bedenken bin, was die Umsetzbarkeit und die
Uberwindung von Widerstanden angeht, so halte ich es fir wesentlich, dass auf der
Basis dieses Gesetzesvorhabens die Diskussion Uber Frauenquoten weitergefihrt
wird, eine Diskussion, die nahezu eingeschlafen war. Der Antrag bietet dazu einen

vielversprechenden Ansatz. Vielen Dank.

Vorsitzender Andreas Schmidt (Mulheim): Vielen Dank, Frau von Alemann. Jetzt hat

das Wort Frau Dr. Degen, Wirtschaftsjunioren Deutschland e. V. Berlin



SV Dr. Beate Degen: Sehr geehrter Herr Vorsitzender, sehr geehrte Damen und

Herren. Eine FOrderung von Frauen in Fihrungspositionen ist grundsatzlich zu
beflrworten, um mittelfristig eine Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft zu erreichen. Der Frauenanteil in Managementpositionen von
GroBunternehmen hat sich in Deutschland zwar positiv verandert, aber eine

Gleichberechtigung von Frauen und Manner ist damit noch nicht erreicht.

In der Bundesrepublik werden Frauen zu hoch qualifizierten Fachkraften ausgebildet,
was sich aber nicht im Arbeitsmarkt durch eine entsprechende Prasenz von Frauen
in FUhrungspositionen widerspiegelt. Hieraus ergibt sich, dass das Wissen von
Frauen in der heutigen Wirtschaft nicht effizient genutzt bzw. verschwendet wird. In
einem Umfeld, wo Diversivitat einen wesentlichen, kritischen Erfolgsfaktor bei der
Sicherstellung von Innovation und Wettbewerbsfahigkeit darstellt, wird Diversity
Management fir Unternehmen immer wichtiger, um die Marktposition zu halten oder
ausbauen zu konnen. Der Zugriff auf hoch qualifizierte Krafte wird in der Zukunft,
gekoppelt mit der Notwendigkeit von Diversity, eine immer grof3ere und
entscheidendere Rolle fur Unternehmen im globalen Wettbewerb spielen.
Gleichstellungsmanagement bedeutet demnach fiir Unternehmen schon heute und
verstéarkt in der Zukunft nicht nur die Er6ffnung von Chancengleichheit, sondern dient
auch zur effizienten Nutzung von verfigbarem weiblichen Humankapital als

Wettbewerbsvorteil.

Der vorliegende Antrag zur Einfihrung einer Quote flr Aufsichtsratsgremien
borsennotierter Unternehmen mit dem Ziel, die Gleichstellung von Frauen in der
Privatwirtschaft zu fordern, ist kritisch zu hinterfragen. Inwieweit namlich das
angestrebte Ziel durch eine solche Malinahme erreicht werden kann, ist nicht
offensichtlich und die Vorlage liefert keine Anhaltspunkte, ob diese MalRnahme den
tatsachlichen Bedurfnissen der Unternehmen und angesprochenen Frauengruppen
entspricht. Hierzu ist auch eine dezidierte Auseinandersetzung mit den Ursachen fur
die fortdauernde Diskriminierung von Frauen zu suchen, das heifl3t, eine erfolgreiche
Problemlosung erfordert im Vorfeld das konkrete Erfassen und Beschreiben der
Problemursachen, um nachhaltig erfolgreich zu sein. Im Wesentlichen lassen sich die

kritischen Anmerkungen auf zwei Kernpunkte fokussieren.



Erstens: Generell schranken zusatzliche Regelungen und administrative
Anforderungen  Unternehmen in  ihrer  Flexibilitat und damit  auch
Wettbewerbsfahigkeit ein. Dazu zahlen Quotenforderungen sowie die Beschrankung
auf funf Aufsichtsmandate fur eine Person. Die im Rahmen des Antrags geforderten
MaRnahmen zur Uberwachung der Quotenforderung sowie Sanktionierung bei
Missachtung, stellen zusatzliche burokratische Aufwendungen dar, die a) die
unternehmerischen Freiheitsgrade einschranken und b) durch die erhdhten
Aufwendungen auch zu hoheren systemimmanenten Kosten fuhren, zum Beispiel
Einfihrung der Datenbank, Pflege, zusatzliche Kontrollmechanismen zur
Uberpriifung etc. Aus Sicht der Wirtschaftsjunioren sind solche Einschrankungen
generell kritisch zu betrachten, insbesondere, wenn eine entsprechende
Zielorientierung bzw. der Nutzen zur Erreichung des angestrebten Ziels nicht
transparent ist. Die geforderten Sanktionierungen bis hin zum Entzug der
Borsennotierung stellen eine massive Beschrankung der Handlungsfreiheit der
Unternehmen dar und bestrafen die Aktionare, die durch die Bereitstellung von
Kapital und dem damit verbundenen Erwerb von Unternehmensanteilen, die
Unternehmen und damit auch die Wirtschaft eines Landes finanzieren. Die

Maflinahme steht in keinem sichtlichen Verhéltnis zu einer geforderten Quote.

Zweitens: Es ist kritisch zu hinterfragen, ob durch eine Quotenregelung fur Frauen in
Aufsichtsraten die Rolle von Frauen in FiUhrungspositionen gestarkt wird. In einer
Studie zum Thema ,Karrierehindernis fur Frauen in Fuhrungspositionen® von Frau Dr.
Habermann-Horstmeier von 2007 wird konstatiert — auch wir haben das bei der
Planung unserer Studien immer wieder von Frauen, die im Management tétig sind,
gehort —, dass viele von der Politik gewollten und initierten MalRhahmen zur
Férderung von Frauen in FUhrungspositionen an diesen vorbeilaufen. Aus unserer
Sicht zahlt eine Quotenregelung fur Aufsichtsratsgremien ggf. zu einer solchen
MalRnahme, die an den Bedurfnissen der Frauen und Unternehmen vorbeizielt.
Aufsichtsrate sind Kontrollgremien und haben nur indirekten, das heil3t
empfehlenden Charakter auf die operativen Entscheidungsbefugnisse der Vorstande
und Fuhrungskrafte in einem Unternehmen. Durch eine Quotenregelung in
Aufsichtsraten wird dementsprechend keine Gleichstellung von Frauen in der
Privatwirtschaft im Allgemeinen gefdrdert. Zusatzlich ist anzumerken, dass in der

Regel Aufsichtsratspositionen, sofern nicht durch die Arbeithehmerseite gestellt,



durch FUhrungskrafte in der Privatwirtschaft besetzt werden. Die aktuellen Zahlen
zeigen hier einen akuten Mangel an Frauen, die auf Grund ihrer aktuellen
Positionierung als Fuhrungskraft im Unternehmen fir Aufsichtsratmandate kurzfristig
zur Verfigung stehen konnten. Hier stellt sich die Frage, ob die geforderte Quote in
der sich heute darstellenden Situation, tberhaupt adaquat bedient werden kdnnte.
Das heil3t, die Praktikabilitat der Forderung ist, unabhangig von ihrer Sinnhaftigkeit,
zweifelhaft. Hier wére es aus Sicht der Wirtschaftsjunioren viel hilfreicher, durch eine
direkte FoOrderung von Frauen in Privatunternehmen, die damit auch fir
entsprechende Aufsichtsratsmandate zur Verfiigung stehen wirden, mittelfristig eine
Erh6hung der Frauenquote in Aufsichtsraten zu unterstitzen. Um aber nachhaltig der
Forderung nach Gleichstellung von Frauen in Fuhrungspositionen zu entsprechen
und damit auch im Sinne der Privatwirtschaft Diversivitait und eine optimale
Verwendung des vorhandenen Knowhow zu erreichen, missen die
Problemursachen erkannt und systematisch durch praktikable und nachvollziehbare
Maflinahmen in den Unternehmen abgebaut werden. In der genannten Studie des
Steinbeis-Technologietransferzentrums zum Thema ,Karrierehindernisse fir Frauen®
sind u. a. folgende Faktoren als wesentliche Karrierehindernisse genannt worden:
Fehlen eines familienfreundlichen Betriebsumfeldes, mangelnde Akzeptanz nicht
geradliniger Lebenslaufe von Frauen und die fehlende Networking-Moéglichkeit fur
Frauen. Zusatzlich wurden in einer Studie von Accenture im Jahr 2002 als
Karrierehindernisse gesellschaftliche, mannlich dominierte Verhaltnisse und
Verhaltensweisen sowie kulturelle Barrieren benannt und in der Publikation von
Osterloh-Folini aus dem Jahr 2002 wird das Phanomen der Glass-Ceilling als ein
limitierender Faktor fir den Aufstieg von Frauen in das Topmanagement eines
Unternehmens benannt. Zitat Osterloh-Folini: ,...ein mdglicher Schlissel fiur die
Erklarung der glasernen Decke liegt in den Mechanismen der Wissensproduktion.
Das Wissen von Frauen findet nur in eingeschranktem Ausmal3 Eingang in die
Produktion von organisatorischen Regeln und Routinen, auch dort, wo es als eine
Effizienz erhdhende Quelle von Wettbewerbsvorteilen dienen kdnnte. Dieses Wissen
ist damit auch nicht aufstiegsrelevant.” Eine Frauenquote in Aufsichtsraten hat
sicherlich keinen direkten Einfluss darauf, dass die oben genannten Faktoren, die die
Karriere von Frauen behindern konnen, positiv beeinflusst werden. Um eine
Gleichstellung von Frauen in der Privatwirtschaft zu fordern, sind andere

Mallnahmen als eine Quotenregelung fir Aufsichtsratgremien erforderlich, die auf



einer konstanten Veranderung des vorherrschenden Mindsets in Unternehmen
griunden. Dies impliziert sicherlich bestimmte Voraussetzungen in Organisationen,
zum Beispiel eine entsprechende Selbstverpflichtung des Unternehmens, gekoppelt
an konkrete Mal3nahmenpakete, die messbar und sichtbar sein sollten. Dazu kénnen
Malinahmen wie Kinderbetreuung, flexible Arbeitszeiten, proaktives Einfordern von
Frauen als potentielle Nachfolgekandidaten fur FUhrungspositionen und der
bewusste Umgang mit Diversivitdt, zum Beispiel durch entsprechende
Schulungsmal3Bnahmen, zahlen. Der Antrag auf die Einfihrung einer Quote fir
Aufsichtsratgremien borsennotierter Unternehmen wird als nicht Ziel fihrend zur

Forderung und Gleichstellung von Frauen in Fihrungspositionen angesehen.

Vorsitzender Andreas Schmidt (Mudlheim): Vielen Dank, Frau Dr. Degen. Jetzt hat

das Wort Herr Gabrielsen, Wirtschaftsminister a. D., Oslo. Bitte schén Herr Minister.

SV Ansgar Gabrielsen: Herzlichen Dank, dass ich hierher kommen durfte zu dieser

Anhorung. Ich mdchte ganz stark unterstreichen, gleich am Anfang, dass ich mit
grol3er Ehrfurcht hier im Deutschen Bundestag bin. Ich war Politiker in Norwegen, 26
Jahre lang, und dieser Vorschlag, den ich jetzt erlautern méchte, passt nicht
unbedingt auch fur Deutschland. Er passt nicht fur alle Lander in Europa. Wir haben
aber eine gemeinsame Kultur in Europa. Wir haben &hnliche Entwicklungen, so dass
deshalb manches Uberfuhrbar ist. Ich werde also sehr vorsichtig sein und nicht
einfach behaupten, dass man das genauso in Deutschland machen kann. Ich mdchte
auch noch betonen, dass der Antrag eine Reform auch des Aufsichtsrats und des
Vorstands beinhaltet. Also in Norwegen haben wir zum Beispiel nur einen
Aufsichtsrat bei mehr als 200 Angestellte n, wéhrend der Vorstand in Gesellschaften
unter 200 Mitarbeitern gleichzeitig eine Aufsichtsratsfunktion hat. Meine Begriindung
im Ausgangspunkt war kein Gleichstellungsaspekt, sondern es ging eigentlich um die
Wertschaffung in der Gesellschaft und dass man alle Ressourcen der Gesellschaft
benutzen soll. Deshalb war es verkehrt, an einer Situation festzuhalten, so wie sie
auch in Deutschland, in GroR3britannien und anderen Landern besteht namlich, dass
nur fanf bis acht Prozent der Aufsichtsrats- und Vorstandsmitglieder Frauen sind. In
Norwegen waren in den letzten 30 bis 40 Jahren 50 Prozent aller Menschen, die eine
hohere Ausbildungen hatten, Frauen. Fast die Halfte der berufstatigen Bevolkerung

waren Frauen und da konnten wir nicht einfach zugucken und unverandert diese



Situation weiter betrachten, nur mit freiwilligen Vereinbarungen, ohne dass
irgendetwas verandert wurde. Es war peinlich, Minister in einem Land zu sein, dass
so lange fur die Gleichberechtigung gearbeitet und gleichzeitig den Frauen gleiche
Bildungsmadglichkeiten gegeben hat, aber in den Fihrungsorganen nichts verandert
hat. In Norwegen war es eigentlich noch schlimmer als in anderen Landern. Was ich
tat, basierte nicht auf einer wissenschatftlichen Einschatzung, sondern es war einfach
eine politische Einschatzung. Ich habe internationale Artikel gelesen, einige Artikel
auch aus Amerika und verfolgt, was dort in den 500 grof3ten Gesellschaften passiert
ist. Das sah ich auch im Verhéltnis zu dem was government customers betrifft. Es
gab ja genug internationale Skandale und es waren immer die Manner, die in diese
Skandale verwickelt waren. Nachdem ich lange dariiber nachgedacht hatte, habe ich
herausgefunden, dass die Zeit reif ist in Norwegen. Das war unsere Geschichte.
Dann haben wir alle diese Widerspriche und Gegenvorstellungen, die werden Sie
heute auch alle héren, in Norwegen zu Ohren bekommen. Von der Presse, aus 30
bis 40 Landern, dass das alles nicht geht. Es waren immer dieselben Fragen. Die
Wirtschaftsorganisationen sagen Uberall dasselbe, das haben wir heute schon
gehort. Das hort man in der ganzen Welt. Wir hatten wirklich genau die gleiche
Debatte in allen européaischen Landern, auch als es noch kein Frauenstimmenrecht
gab. Wir haben das Frauenrecht 1913 eingeflihrt und die Schweizer in den 70er
Jahren. Ich glaube, dass es noch lange dauert, bis das letzte européische Land
versteht, dass man diesen 50 Prozent Frauenanteil auch in den Fihrungsgremien

haben sollte.

Es ging also um eine Wertschopfungsinitiative. Ich war damals Wirtschafts- und
Handelsminister und meine Aufgabe war, die Ressourcen des Landes zu nutzen. Ich
hatte also eine lange Liste mit Gegenargumenten. Ich wusste, dass all das kommen
wirde. Es gab natirlich viel mehr Gegenvorstellungen — ich kam aus der
konservativen Partei, also aus CDU-N&ahe. Das war naturlich auch ein Schock fur
diese Partei, denen sal} der Kaffee im Hals, als ich als Minister diesen Vorschlag
gemacht hatte. Ich habe namlich damals weder den Parteichef noch den
Ministerprasidenten vorher informiert. Dann hatten wir ndmlich weiter Kaffee gekocht,
deshalb habe ich mich entschieden, das einfach so als Coup zu machen. Ich habe
mich dafur entschieden, es auf seriose Weise zu machen, deshalb habe ich den

Vorschlag gemacht, dass man dies innerhalb von sechs Generalversammlungen —



das ist das oberste Organ in Norwegen — durchfiihren sollte. Es gab dann viele
Einwande von der Industrie und aus dem Wirtschaftsleben — ein Segment, dass ich
sehr gut kenne, ich bin in der Industrie und in der Wirtschaft aufgewachsen, ich
kenne alle diese Kniffe. Ich ging die alle durch und habe alternative Auffassungen
formuliert und am 7. Mai 2008 erweist sich, meine Argumente waren richtig. Das
norwegische Wirtschaftsleben hat das alles durchgefuhrt. Alle bdrsennotierten
Gesellschaften haben das durchgefiihrt. Bis heute habe ich von keiner Gesellschaft
gehort, dass sie Probleme gehabt hatte, dies umzusetzen und die richtigen Frauen
zu finden, die diese Posten Ubernehmen kénnen. Und wenn es etwas gibt, wo ich
ganz sicher bin, ist es dass norwegische Aufsichtsrate und Vorstande besser
geworden sind mit den Frauen. Das ist meine feste Uberzeugung und das belegt
auch internationale Forschung. Man hat also kein Innovationshandycap, wenn man
das durchfuhrt. Man springt einen Meter weiter als Nation — bildlich gesprochen. In
einer Corporate Governance ist es ganz, ganz wichtig, Diversitat und einen breit
zusammengesetzten Vorstand und Aufsichtsrat zu haben, mit Frauen und Mannern.
Wir wissen aus der Empirie und von allen, die in der Wirtschaft gearbeitet haben,
dass es oft so ist, dass man innerhalb sicherer Grenzen, innerhalb sicherer Wéande
sucht, und da sind die Manner sich selbst gerne am Nachsten. Das haben wir genug
erfahren. Es wére ganz wichtig, wirklich diese Dimension mit aufzunehmen. Das gibt
den Gesellschaften auch eine phantastische Gelegenheit, in finf, sechs Jahren
diejenigen auszuwechseln, die man sowieso loswerden wollte, namlich die am
wenigsten Qualifizierten und dafir gute, tichtige Frauen in die Vorstande zu holen.
In der norwegischen Wirtschaft gibt es wirklich sehr, sehr wenige, die sich noch
trauen, das zu sagen, was sie vor funf, sechs Jahren gesagt haben. Das ist die

Realitat. In Norwegen war das in jedem Fall ein Erfolg.

Vorsitzender Andreas Schmidt (Milheim): Vielen Dank Herr Gabrielsen fir lhre

Ausfiihrungen, auch fiir die Ubersetzung vielen Dank. Jetzt hat das Wort, Frau Prof.

Dr. Glock, Rechtsanwaltin, Deutscher Juristinnenbund e. V. Berlin.

SV Prof. (Asoc.) Dr. Jutta Glock: Herzlichen Dank Herr Vorsitzender. Sehr geehrte

Damen und Herren, der Deutsche Juristinnenbund begrif3t den Antrag der Fraktion
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN, eine Quote firr die Aufsichtsratsgremien borsennotierter

Unternehmen einzufihren. Fir uns ist das Beispiel Norwegen als federfihrend und
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als Grundlage heranzuziehen. Der Deutsche Juristinnenbund ist der Auffassung,
dass die verantwortungsvollen Aufgaben, die insbesondere das Aktiengesetz den
Aufsichtsraten zugewiesen hat, viel zu wichtig fur die Wirtschaft sind, als dass die
Unternehmen sie ausschlie3lich weiterhin den Mannern Uberlassen kdnnten. Dies
hat zunachst einmal gar nichts mit der Geschlechtergerechtigkeit zu tun. Vielmehr ist
wissenschaftlich belegt, dass Frauen und Manner auf Grund ihrer jeweils
unterschiedlichen wirtschaftlichen und sozialen Kompetenzen und Erfahrungen auch
unterschiedliche Herangehensweisen, Analysen und Schlussfolgerungen in
wirtschaftlichen Zusammenhangen und unternehmerischen Entscheidungen an den
Tag legen. So haben sich US-amerikanische Unternehmen diese Erkenntnis langst
zu eigen gemacht und in Diversity Management umgesetzt. In den USA ist auch
bereits ein Zusammenhang zwischen Geschlechtervielfalt im Topmanagement und in
Aufsichtsratspositionen einerseits und wirtschaftichem Erfolg von Unternehmen
andererseits untersucht und bejaht worden. Gerade in GroRunternehmen, die an der
Borse als Aktiengesellschaften notiert sind, ist eine umfassende Sicht durch das
Kontrollgremium Aufsichtsrat, das alle Aspekte fiur einen nachhaltigen
Geschéftserfolg beleuchtet, unabdingbar. Aus der Verfassungsstruktur der
Aktiengesellschaft ergibt sich ein Aufsichtsrat mit umfassenden Kompetenzen.
Neben der Uberwachung des Vorstands und Priifung des Jahresabschlusses, des
Lageberichts und des Gewinnverwendungsvorschlags obliegen dem Aufsichtsrat
weitere wichtige Gestaltungsfragen. Er hat die Personal und
Geschaftsordnungskompetenz, ist zustandig fur die Festlegung des Kreises der
zustimmungspflichtigen Geschafte und fasst die Entscheidung Uber sie. Der
Aufsichtsrat nimmt die Vertretung gegeniber den Vorstandsmitgliedern wahr und legt
die Vorschlage zur Wahl von Aufsichtsratsmitgliedern und des Abschlusspriifers den
Aktionaren vor. Die unverzichtbare Qualifikation fiir diese anspruchsvolle und vor
allem verantwortungsvolle Aufgabe ist von Hause aus mitzubringen. Gerade aber
weibliche Fuhrungskrafte und auch Unternehmerinnen, die sich den Geschéftserfolg
hart erarbeitet miissen, haben gelernt, unternehmerisch zu denken und zu handeln.
Frauen denken in der Regel langerfristiger als ihre mannlichen Kollegen, die sich oft
scheinbar nur dem schnellen Erfolg verpflichtet fihlen. Dies ist wissenschatftlich in
den USA belegt. So wird beispielsweise dort die Kreditwirdigkeit von durch Frauen
gefuhrte Unternehmen generell durch die Banken hoher eingestuft als die von

Unternehmen, die von Mannern gefiihrt werden. Die US-Frauenorganisation Catalys



11

untersuchte die 500 gro3ten Aktiengesellschaften Amerikas und kam zu gleichem
Schluss wie die Unternehmensberatung McKinsey. Gemischte Fuhrungsgremien
sind sowohl o©konomisch als auch von der Unternehmenskultur signifikant
erfolgreicher. Die Firmen mit den meisten Frauen im Vorstand erzielten im Vergleich
zu solchen ohne Frauen eine bis zu 53 Prozent hohere Eigenkapitalrendite. Wo sich
mindestens drei Frauen im Vorstand finden, steigen die Ertrdge nachweislich. Es
steht allerdings nach der Studie fest, dass es mindestens drei Frauen sein mussen,
um die dominierende Kultur in einer Gruppe beeinflussen zu kdnnen. Die klassische
Einzelkdmpferin, soviel steht fest, kann nichts verandern. In den Top 50
borsennotierten Unternehmen Europas halten Frauen nur elf Prozent aller Sitze in
den Fuhrungsgremien, so EU-Statistiker von Eurostat. Deutsche Aufsichtsrate sind
gerade einmal zu zehn Prozent weiblich besetzt und das auch nur dank der
Arbeitnehmerseite. Deutschland gehért im Europavergleich zu den drei
Schlusslichtern, wenn es um die Besetzung von Aufsichtsratspositionen mit Frauen
geht. Portugal und Italien schneiden noch schlechter ab. Es erscheint aus Sicht des
Deutschen Juristinnenbundes daher sinnvoll und notwendig, gemeinsame
Quialifikationsstandards fur Aufsichtsrats- und Beiratsmitglieder beiderlei Geschlechts
zu erarbeiten bzw. vorhandene Kriterien an die aktuellen Anfordernisse, die sich aus
dem Aktiengesetz aber auch aus dem Corporate Governance Kodex und dem
KonTraG (Gesetz zur Kontrolle und Transparenz im Unternehmensbereich) ergeben,
anzupassen, um die Anzahl der weiblichen Aufsichtsrate signifikant zu erhéhen. Der
Deutsche Juristinnenbund setzt sich daher ausdrucklich fur die Initiative des
Gesetzgebungsvorhabens der Einflihrung einer Quote zu Gunsten von weiblichen
Aufsichtsraten ein. Die gesellschaftsrechtlichen Rechtsgrundlagen in Deutschland im

Streit um eine Quotenregelung sind in der Zusammenfassung folgende:

Erstens: Das deutsche Aktiengesetz ordnet an, dass Mitglied des Aufsichtsrats nur
natdrliche und uneingeschréankt geschéaftsfahige Personen sein kénnen. Es verlangt
weder formale Qualifikationen und Fahigkeiten, noch stellt es geschlechtsspezifische

Forderungen auf.

Zweitens: Der deutsche Corporate Governance Kodex wird zwar konkreter und
prazisiert die geforderten Qualifikationen und Fahigkeiten, aber auch diese

Besetzungsregel ist geschlechtsneutral formuliert. Hier ist anzumerken, dass die
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Corporate Governance Kommission als Regierungskommission der Bundesrepublik
Deutschland derzeit aus 13 mannlichen Mitgliedern und keiner Frau besteht. Das
Mitbestimmungsrecht im  Gesetz fur  Arbeitnehmervertreter sieht eine
geschlechtsspezifische Regelung indes vor. Frauen und Manner sollen hier
entsprechend ihrem zahlenmafigen Verhaltnis im Unternehmen beteiligt sein. Auch
die vom Bund zZu vergebenden Aufsichtsratsmandate unterliegen
geschlechtsspezifischen Regelungen. Immerhin ist dadurch nach In Kraft treten des
Bundesgremienbesetzungsgesetzes der Frauenanteil von 7,7 auf 20,5 Prozent

gestiegen.

Die konkreten Forderungen des Deutschen Juristinnenbundes sind:

Erstens: Es ist eine Regelung im Aktiengesetz zu verankern mit dem Ziel, dass die
Aufsichtsrate deutscher Aktiengesellschaften bis zum Jahr 2012 mindestens zu
40 Prozent mit Frauen besetzt sein miussen. Das norwegische Gesetz, das als
Grundlage fir den deutschen Gesetzgeber dienen soll, hat Anfang 2002 eine
Regelung eingefihrt, nach der die Unternehmen bis zum Stichtag 1. Juli 2005 einen
Frauenanteil von 40 Prozent in den Aufsichtsraten erreichen sollten. Sollte dieses
Ziel innerhalb des vorgegebenen Zeitraums von fast dreieinhalb Jahren nicht erreicht
werden, sollten die norwegischen Unternehmen durch gesetzgeberische
Malnahmen zur Erfullung der Quote gezwungen werden. Parallel dazu wurde ein
Quotengesetzentwurf ausgearbeitet und vom Parlament im Dezember 2003
verabschiedet. Dieser sah ausdricklich vor, dass die Quotenregelung nicht in Kraft
treten sollte, wenn die Wirtschaft die Quote bis zum Stichtag feiwillig erreicht hat.
Zwei Wochen vor Ablauf der Frist, das hei3t am 15. Juni 2005, wurde dann der
Nachweis erbracht, dass es einen sehr geringen Fortschritt bei der Erh6hung des
Frauenanteils in der Wirtschaft gab. Daraufhin setzte die Regierung die
Quotenregelung zum 1. Januar 2006 in Kraft. Bei Anwendung dieser
Vorgehensweise auf den bundesdeutschen Gesetzgeber, bedeutet dies eine Frist
der freiwiligen Umsetzung der tatséchlichen Quote von 40 Prozent weiblichen
Aufsichtsraten bis zum 31. Dezember 2009. Bei Nichterfullung dieser Quote misste
ein Gesetz mit Wirkung zum 1. Januar 2010 in Kraft treten, das die Unternehmen

verpflichtet, bis zum 31. Dezember 2012 die 40 Prozent Quote zu erfullen.
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Zweitens: Grundsatzlich ist auch die Forderung der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN zur Einfihrung von Sanktionen positiv zu bewerten. Aus Sicht des
Deutschen Juristinnenbundes bedarf es flankierender Mal3nahmen, um tatsachlich
die Erfullung der Quote realistisch werden zu lassen. Der Deutsche Juristinnenbund
pladiert dafiir, dass der Gesetzgeber durch die Einfihrung der Quote den Frauen die
tatséachliche Maoglichkeit der Chancengleichheit einraumt. Auch
Umgehungstatbestande missen sanktioniert werden. Allerdings fordert der Deutsche
Juristinnenbund parallel mit der Einfihrung der Quote, auch die Anforderungen an
die Qualitat von Aufsichtsratsmandantstragern insgesamt gesetzlich zu verankern.
Der Deutsche Juristinnenbund stellt daher eine klare Forderung zu verpflichtenden
Malinahmen, die den Unternehmen auch die Verpflichtung auferlegt, potentielle
Aufsichtsratskandidatinnen entsprechend auszubilden. Aus den Studien ist belegt,
dass es zahlreiche Frauen gibt, die flr Aufsichtsratsmandate in Betracht kommen.
Generell erscheint allerdings eine Qualitatssteigerung im Bereich der
Aufsichtsratsmandatstrager insgesamt als winschenswert. Dies ist ja auch das Ziel
der Regierungskommission Corporate Governance Kodex. Die praktische
Konsequenz aus der Einfihrung der Quote entsprechend dem Modell aus Norwegen
ist es daher, die Unternehmen zu verpflichten, Aufsichtsrate insgesamt zu
gualifizieren. Bei gleicher Qualifikation von mannlichen und weiblichen
Aufsichtsratskandidaten und Kandidatinnen, ist dann den Frauen der Vorzug zu

geben, bis die Quote von 40 Prozent tatséachlich erreicht ist.

Drittens: Der Deutsche Juristinnenbund begrif3t ausdricklich die Forderung, 8§ 100
AKktG so zu verandern, dass maximal funf Aufsichtsratsmandate von einer Person
Ubernommen werden diurfen. Bei einer Begrenzung der Anzahl der
Aufsichtsratsmandate werden notwendigerweise zahlreiche Aufsichtsratsmandate
neu zu besetzen sein. Dies erhoht auch die Chance fur weibliche Bewerber, ein

Aufsichtsratsmandant zu erlangen.

Vierte und letzte Forderung: Der Deutsche Jurist