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Fortschritte bei Frauen in FUhrungspositionen -
doch weitere Anstrengungen notig

Der Frauenanteil in den Vorstédnden und Aufsichtsraten
der groBten deutschen Unternehmen ist im vergangenen
Jahr wieder gestiegen und lag bei den 200 umsatzstarks-
ten Unternehmen im Spéatherbst 2023 bei knapp 18 %. In
den Aufsichtsraten dieser Unternehmensgruppe lag der
Frauenanteil bei knapp 32 % (vgl. Abbildung 1).

Diese Zahlen gehen aus dem aktuellen DIW Manage-
rinnen-Barometer 2024 (Sondergeld et al., 2024) hervor. In
diesem jéhrlich erscheinenden Bericht wird seit 2006 die
Représentation von Frauen in Vorstdnden und Aufsichts-
raten der groBten Unternehmen Deutschlands dokumen-
tiert.! Insgesamt werden im DIW Managerinnen-Barome-
ter mehr als 500 Unternehmen untersucht, darunter die
200 umsatzstarksten Unternehmen?, 160 in den DAX-In-
dizes (DAX-40, MDAX und SDAX) notierte Unternehmen?,
100 Banken*, 60 Versicherungen® sowie Unternehmen mit

1 Fur die erste Publikation dazu mit Zahlen aus dem Jahr 2006 siehe
Holst und Stahn (2007).

2 Die Auswahl der 200 nach Umsatz gréBten Unternehmen erfolgt auf
Basis der Publikation ,,Die 100 gr6Bten Unternehmen® der Frankfurter
Allgemeinen Zeitung. Anders als der Titel vermuten l&dsst, beinhaltet
die Publikation die 200 gréBten Unternehmen des Landes.

3 Die Liste der bdrsennotierten Unternehmen in den einzelnen DAX-
Gruppen wurde der Seite boerse.de entnommen.

4 Die Auswahl der nach der Bilanzsumme 100 groBten Banken und
Sparkassen erfolgt nach der jahrlichen Auswertung der ,,Die Top 100
der Deutschen Kreditwirtschaft” der Zeitschrift Die Bank, Zeitschrift
fiir Bankpolitik und Praxis.

5 Die Auswahl der nach Beitragseinnahmen 60 gréBten Versicherungen
erfolgt auf Basis einer Sonderauswertung des Kdlner Instituts fiir Versi-
cherungsinformation und Wirtschaftsdienste (KIVI). Zudem werden die
groBten Rickversicherungsunternehmen aus der Riickversicherungs-
statistik der Bundesanstalt fir Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin) in
die Gruppe der 60 gréBten Versicherungsunternehmen integriert.

© Der/die Autor:in 2024. Open Access: Dieser Artikel wird unter der
Creative Commons Namensnennung 4.0 International Lizenz verof-
fentlicht (creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de).

Open Access wird durch die ZBW - Leibniz-Informationszentrum
Wirtschaft geférdert.

Virginia Sondergeld ist wissenschaftliche Mitarbeiterin
in der Forschungsgruppe Gender Economics am DIW
Berlin.

Beteiligung des Bundes®. Damit ist das DIW Managerin-
nen-Barometer die umfangreichste und langste Auswer-
tung zu Frauen- und Mé&nneranteilen in hohen Fihrungs-
positionen in Deutschland. Die Daten fir die Publikation
des Berichts im Januar eines Jahres werden im Novem-
ber des Vorjahres erhoben.

Seit Beginn des Managerinnen-Barometers konnten in
allen Unternehmensgruppen Zuwéachse in der Repréasen-
tation von Frauen in den untersuchten Spitzengremien
festgestellt werden. In den Top-200-Unternehmen lag
der Frauenanteil in den Vorstanden im Jahr 2006 bei gut
1%, der Frauenanteil in den Aufsichtsraten betrug weni-
ger als 8%. In den DAX-40-Unternehmen’, in denen der
Frauenanteil in den Vorstanden zuletzt bei 23 % lag, gab
es bis zum Jahr 2009 genau eine Frau unter circa 180 Vor-
standsmitgliedern. Der Anteil der Frauen in den Aufsichts-
raten lag 2009 bei etwa 13 %, wahrend er im Jahr 2023
mehr als 38 % betrug.

Die Geschwindigkeit der Anstiege war aber gerade im
ersten Jahrzehnt seit Erhebungsbeginn gering. Zwischen
2006 und 2014 erhohte sich der Frauenanteil in Vorstén-
den in den Top-200-Unternehmen im Schnitt pro Jahr um
0,5 Prozentpunkte, in den Aufsichtsraten um 1,3 Prozent-
punkte. Um die Dynamik bei der Erh6hung der Frauenan-
teile anzuregen, wurden daher verschiedene gesetzliche
MaBnahmen erlassen. So wurde zunachst im Jahr 2015
im Rahmen des ersten Gesetzes fir die gleichberechtig-
te Teilhabe von Frauen und Méannern an Flhrungsposi-
tionen in der Privatwirtschaft und im 6&ffentlichen Dienst
(FUPoG 1) eine verbindliche Geschlechterquote von 30 %
fur den Aufsichtsrat beschlossen. Diese gilt fir Unterneh-
men, die sowohl bérsennotiert als auch paritatisch mit-
bestimmt sind (im Herbst 2023 waren dies 101 Unterneh-
men). Fir Vorstdnde wurde sechs Jahre spéater im Rah-
men des FUPoG Il eine Mindestbeteiligung fur Vorstande
in bérsennotierten und paritatisch mitbestimmten Unter-
nehmen beschlossen. Hiernach missen diese Unterneh-
men, sofern sie einen mindestens vierkdpfigen Vorstand

6 Die vollsténdige Liste aller Unternehmen mit unmittelbarer Bundesbe-
teiligung wird aus dem Beteiligungsbericht des Bundes des jeweiligen
Vorjahres enthnommen.

7 Am 20. September 2021 wurde die Erweiterung des DAX von 30 auf
40 Mitglieder vollzogen. Die Zahlen aus dem Jahr 2009 beziehen sich
also auf den damaligen DAX-30, der aus 30 Unternehmen bestand.
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Abbildung 1
Frauenanteile in Vorstanden und Aufsichtsraten

a. Frauenanteile in den Vorstédnden ausgewahlter Unternehmensgruppen
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b. Frauenanteile in den Aufsichtsraten ausgewahlter Unternehmensgruppen
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Quelle: Darstellung auf Basis von eigenen Erhebungen und Berechnungen.

haben, mindestens einen Vorstandsposten mit einer Per-
son des unterreprasentierten Geschlechts besetzen. Im
Herbst 2023 waren hiervon 63 Unternehmen betroffen.®

Insgesamt kann eine positive Wirkung der gesetzlichen
Regelungen auf die Représentation von Frauen in den je-
weiligen Gremien festgestellt werden. In den Top-200-Un-
ternehmen, flr die die Quote im Aufsichtsrat gilt, ist der
Frauenanteil in den Aufsichtsraten seit 2014 um mehr als
17 Prozentpunkte von 19,5% auf 36,9 % gestiegen. In
den Top-200-Unternehmen, die der Quote nicht unter-
liegen, hingegen ist dieser Anteil im selben Zeitraum nur
um knapp 12 Prozentpunkte gestiegen (von 15,9 % auf
27,5 %). Von den 63 im Herbst 2023 von der Mindestbetei-
ligung in Vorstdnden betroffenen Unternehmen hatten nur
noch finf Unternehmen keine einzige Frau im Vorstand,
im Jahr 2021 waren es noch 19 Unternehmen.

8 Fir eine ausflihrliche Beschreibung des FiiPoG Il siehe Kirsch et al.
(2022). Zum FPoG I siehe Holst und Kirsch (2016).
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Dies sind einerseits groBe Fortschritte. Andererseits ist zu
bemerken, dass die dokumentierten Anstiege der Frauen-
anteile in Vorstéanden in diesem Jahr insbesondere auf ge-
nau die Unternehmen zurtickzufiihren sind, die ihre erste
Frau benannt haben. In den meisten Unternehmen bleibt
es bisher aber bei hdchstens einer Frau im Vorstand. Unter
den Top-200-Unternehmen haben derzeit nur etwa 16 %
zwei oder mehr Frauen im Vorstand. Weiterhin ist der An-
teil der Frauen unter den Vorstandsvorsitzenden zuletzt in
vielen Unternehmensgruppen stagniert oder sogar gesun-
ken. In den DAX-40-Unternehmen gab es im Spéatherbst
2023 nur noch eine Frau als Vorstandsvorsitzende statt
zwei Frauen im Vorjahr, unter den Top-200-Unternehmen
waren es noch neun statt zehn im Vorjahr.

Die gleichberechtigte Teilhabe der Geschlechter an Fih-
rungspositionen ist also noch in weiter Ferne. Weiteres
Engagement vonseiten der Unternehmen wird bendtigt,
um insbesondere auch in den eigenen Reihen gentigend
weibliche Nachwuchstalente zu férdern, damit sie sich
fur hohe Flhrungspositionen qualifizieren. Aber auch
Investor:innen, Beschéftigte und Konsument:innen sowie
natdrlich die Politik kdnnen das Thema Geschlechterdi-
versitat in ihr Entscheidungsverhalten aufnehmen und so
den Druck auf Unternehmen erhdhen, Frauen den Weg in
die Fihrungsetagen zu ermdglichen.

Eine gleichberechtigte Teilhabe der Geschlechter an Fih-
rungspositionen ist nicht nur ein Zweck fir sich. Es be-
steht auch die Hoffnung, dass von einem héheren Frau-
enanteil in Fihrungspositionen Impulse fur die Gleichstel-
lung im Unternehmen insgesamt ausgehen. Ob es solche
Spillover-Effekte tatséchlich gibt, untersucht der zweite
Bericht des Managerinnen-Barometers 2024 (Sonder-
geld und Wrohlich, 2024). Hierfur wurde anhand von Un-
ternehmens- und Sozialversicherungsdaten des Instituts
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) untersucht,
wie sich hohere Frauenanteile in der ersten (obersten)
und zweiten Flhrungsebene eines Betriebs auf die ge-
schlechtsspezifische Lohnllicke — den Gender Pay Gap -
in diesem Betrieb auswirken.

Ein Panelmodell mit firmenspezifischen fixen Effekten so-
wie industriespezifischen Zeittrends ergibt, dass der An-
teil von Frauen auf der ersten und zweiten Filhrungsebene
einen signifikanten Einfluss auf den unerklarten Gender
Pay Gap, also den Gender Pay Gap zwischen Mitarbei-
tenden in gleichen Positionen und mit gleichen Charakte-
ristika, hat (vgl. Abbildung 2). Fur die erste Fihrungsebe-
ne ist dieser Effekt allerdings erst ab einem Frauenanteil
von Uber einem Drittel erkennbar. Ein Frauenanteil von
unter einem Drittel auf dieser Ebene zeigt im Vergleich zu
Unternehmen ohne Frauen in diesen Positionen keinen
Einfluss auf die geschlechtsspezifische Lohnlticke. Wenn
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Abbildung 2
Effekte des Frauenanteils in den Fiihrungsebenen
auf den Gender Pay Gap
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Quelle: Darstellung auf Basis von eigenen Erhebungen und Berechnungen.

der Frauenanteil Gber einem Drittel, aber unter zwei Drit-
teln liegt, sinkt der Gender Pay Gap um 1 Prozentpunkt
ausgehend von einem Niveau von 16 %. Ein Frauenanteil
von Uber zwei Dritteln auf der hdchsten Flihrungsebene
fuhrt zu einem Rickgang um Uber 2 Prozentpunkte.

Im Vergleich zur ersten sind die Auswirkungen von Ma-
nagerinnen auf der zweiten Fihrungsebene gréBer: In
Betrieben, in denen der Frauenanteil hier bis zu einem
Drittel betragt, ist die geschlechtsspezifische Lohnlicke
um mehr als 1 Prozentpunkt geringer als in Unternehmen
ohne Frauen auf dieser Ebene. Wenn der Frauenanteil auf
der zweiten Filhrungsebene Uber einem Drittel, aber unter
zwei Dritteln liegt, ist die geschlechtsspezifische Lohnlu-
cke um fast 3 Prozentpunkte geringer als in Unternehmen
ohne Frauen auf dieser Ebene. Ein Frauenanteil von Uber
zwei Dritteln auf der zweiten Fihrungsebene flhrt sogar
zu einer Reduzierung um fast 6 Prozentpunkte.

Dass der Einfluss des Frauenanteils auf der zweiten Fih-
rungsebene auf den Gender Pay Gap groBer ist als auf der
ersten Flhrungsebene, legt nahe, dass haufige Interak-
tionen mit Frauen als Managerinnen flr die Reduzierung
von geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in den L6h-
nen bedeutsam sind. Zudem deuten die Ergebnisse der

Analyse auf Nicht-Linearitdten hin, da sich erst wenn eine
kritische Masse von mindestens einem Drittel Frauen auf
der obersten Flhrungsebene erreicht ist, Effekte auf den
Gender Pay Gap einstellen. Dieses Ergebnis steht im Ein-
klang mit der Hypothese, dass es einen kritischen Anteil
an Frauen braucht, um bestimmte Verédnderungsprozesse
anzustoBen.® Vor dem Hintergrund, dass der Frauenanteil
in den Vorstanden der groBten deutschen Unternehmen in
den vergangenen Jahren zwar deutlich gestiegen ist, im
Schnitt aber immer noch unter einem Drittel — beispiels-
weise in den Top-200-Unternehmen bei knapp 18% -
liegt, sind Spillover-Effekte auf den Gender Pay Gap in
diesen Unternehmen auf Basis der hier vorgestellten Er-
gebnisse noch nicht zu erwarten. Weiterhin zeigt die Gro-
Be der hier gefundenen Effekte, dass allein eine Erhéhung
des Frauenanteils in Flihrungspositionen den Gender Pay
Gap unter den Mitarbeitenden nicht schlieBen wirde.
Auch hier besteht die Notwendigkeit zu weiteren Anstren-
gungen vonseiten der Unternehmen und der Politik, die
Ursachen fur Lohnunterschiede in vergleichbaren Positi-
onen zu erkennen und durch faire Entlohnungssysteme zu
verringern sowie die Entgelttransparenz zu erhéhen.

9 Vgl hierzu z.B. Kanter (1977) oder Konrad et al. (2008).
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Title: Women’s Representation on Corporate Boards Increases — But Further Efforts Needed
Abstract: Women'’s representation on corporate boards of German companies increased again in 2023. In the largest 200 firms, 18 %
of executive board members and 32 % of supervisory board members were women. However, in most companies, there is at most one

woman on the executive board and the share of women among CEOs has decreased in many places. Companies, policymakers and
other stakeholders must make greater efforts to achieve parity. An analysis of IAB data shows that a higher share of women as manag-
ers in establishments decreases the gender pay gap among subordinates, however, only if the share at the highest management level

exceeds one-third.
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