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Uber die Hintertreppe in die Vorstandsetage?
Uberlegungen zur Quotierungsforderung

rauen drangen in die Politik und auf den Arbeitsmarkt. Frauen sind zuneh-

mend besser ausgebildet, fiir vielfdltige Tatigkeiten qualifiziert, und sie
haben Lust und Anlaf§ genug, diese Fahigkeiten auch einzusetzen. Sie sind nicht
mehr mit den alten Argumenten aus einfluRreichen Amtern und auch nicht aus
interessanten Berufen und gutbezahlten Jobs fernzuhalten.

Und Frauen sind ungeduldig. Sie lassen sich nicht mehr mit Appellen und
Versicherungen abspeisen. Ein Ausdruck dieser Ungeduld und der Tatsache,
daf$ die Frauen es ernst meinen mit ihren Anspriichen, ist die Quotierungsfor-
derung. Sie zeigt das Mifdtrauen in den >guten Willen< und den >Realitatssinn«
der Minner, die diese Anspriiche immer noch fiir eine zwar drohende, aber
doch voriiberziechende Wolke halten.

Schwieriger durchzusetzten ist sicherlich die Quotierung auf dem Arbeits-
markt. Um sie soll es im folgenden gehen. Eine systematische Erh6hung des
Anteils der Frauen in allen Branchen und Berufen und auf allen Hierarchieebe-
nen wird die Frauen, die im erwerbsfihigen Alter oder noch in der Ausbildung
sind, betreffen: als Verinderung ihrer Konkurrenzsituation auf dem Arbeits-
markt und im Betrieb, als Erweiterung ihrer beruflichen Moglichkeiten und
Qualifikationschancen, als Ausdehnung ihrer riumlichen und branchenbezoge-
nen Mobilitdt, als Verbesserung ihres Verdienstes. Es soll also kein Zweifel
daran gelassen werden, daf§ die Durchsetzung einer Quotenregelung auf dem
Arbeitsmarkt die Situation von Frauen nur verbessern kann.

Ein Allheilmittel kann jedoch auch die Quotierung nicht sein: Sie kann keine
neuen Arbeitsplitze schaffen. Sie wird also den jetzt arbeitslosen Frauen nur
bessere Chancen auf einen Arbeitsplatz, vielleicht auch bessere Chancen zur
Verwendung ihrer Qualifikationen geben. Es wird fiir Frauen mehr Arbeits-
plitze in Bereichen geben, aus denen sie bisher ausgeschlossen sind, aber eine
Quotenregelung allein wird nicht allen Frauen zu einer Beschiaftigung verhel-
fen, d. h. sie kann das Problem der Arbeitslosigkeit nicht 16sen.

Es erscheint uns kurzschliissig, die Diskussion iiber die Quotierung nur als
Arbeitsmarktdiskussion zu fithren. Das Problem wird mit der Benachteiligung
der Frauen gegeniiber den Mdnnern und mit der hohen Frauenarbeitslosigkeit
nicht vollstandig benannt. In der offentlichen Diskussion wird immer noch
unterstellt, dafd der Arbeitsmarkt der hauptsiachliche Ort der Diskriminierung
der Frauen ist und dafl eine Korrektur der Arbeitsmarktmechanismen im
wesentlichen schon die gesellschaftliche Gleichstellung von Mann und Frau
bewirke. Soweit die Notwendigkeit der Arbeit in Haus und Familie in dieser
egalitaren Argumentation iiberhaupt gesehen wird, wird davon ausgegangen,
daf§ ihre Verteilung auf Mann und Frau nur noch eine Frage der Zeit sei.
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U. Prokop hat dies schon vor zehn Jahren die »Beschrinktheit der Strategien«
genannt, die das Alltagsleben der Frauen aufer acht lassen!.

Biographiemodelle und Leistungsversprechen

In dem ausschliefSlich arbeitsmarktsbezogenen Ansatz wird zuwenig gesehen,
daff die untergeordnete Lage der Frau in der geschlechtsspezifischen Arbeits-
teilung mit kulturell verankerten, unterschiedlichen minnlichen und weib-
lichen Biographiemodellen verbunden ist, die (bisher jedenfalls) auch von den
Frauen mitgetragen worden sind. Diese Modelle sind fiir die individuellen Le-
bensentwiirfe leitend, wenn auch in verschiedenen Schichten und Gruppen mit
unterschiedlicher Verbindlichkeit.

Kurz gesagt, wird im mannlichen Modell die gesellschaftliche Notwendig-
keit von Familienarbeit (Reproduktion) ausgeblendet: die volle Arbeits- und
Leistungsfahigkeit des Mannes wird am Arbeitsplatz verausgabt. Der mann-
liche Familienernahrer ist der »Berufsmensch« nach Max Weber, der konti-
nuierlich einer Vollzeit-Erwerbstitigkeit nachgeht und damit Lebensstandard
und sozialen Status der Familie definiert. Fiir die Familienarbeit mufl eine
andere Person da sein.

Das minnliche Erwerbsmodell kann also nur gelebt werden, wenn ein fami-
lialer Hintergrund da ist mit einer weiteren (weiblichen) Arbeitskraft, die die
minnliche Arbeitsfihigkeit wiederherstellt und unterstiitzt. Beck-Gernsheim
hat das den Eineinhalb-Personen-Beruf des Mannes genannt. Nur durch diese
Konstruktion kann er dem Betrieb vollstindige und ununterbrochene Lei-
stungsbereitschaft anbieten.

Das Biographiemodell der Frau ist — komplementir zum minnlichen — von
der Zustindigkeit fiir die Reproduktion der Familie geprigt; die Frau muf fiir
den Mann den Haushalt fiihren, ihn in seiner Berufstitigkeit moralisch unter-
stiitzen, und sie ist fiir die Kindererziehung zustandig. Das bedeutet fiir die Frau
in der Regel, dafl sie am Erwerbsleben zeitlich eingeschrinkt oder mit Unter-
brechung(en) teilnimmt. Thre Erwerbstitigkeit hat den Status von Zuarbeit und
-verdienst und steht daher in der Familie eher zur Disposition als die des Man-
nes. Damit erweist sich das weibliche Biographiemodell als dem minnlichen
nachgeordnet. Das Leistungspotential der Frau in einer auflerhiuslichen Titig-
keit ist also nicht uneingeschrinkt; das gilt auch, wenn sie vollerwerbstitig ist.
Im Unterschied zum Mann, der die Zeitnormen >seiner<Familie setzt (und zum
Beispiel auch den Wohnort bestimmt), ist die Frau zur Abstimmung ihrer Er-
werbstitigkeit mit den familialen Zeit- und Arbeitsanforderungen gezwungen.

Umgekehrt ist der Mann in der Rolle als Haupternihrer einer Familie weni-
ger flexibel in seinem Arbeitsmarktverhalten, weil er weniger Risiken eingehen
kann. Hier spielt auch die unterschiedliche Bedeutung der beruflichen >Selbst-
verwirklichung« fiir die personliche und soziale Identitit der Geschlechter eine
Rolle; dem Mann fillt es heute im allgemeinen schwerer als der Frau, auf ganz-
tagige Berufstitigkeit zu verzichten.

Das Erwerbsmodell des Mannes ihnelt demnach (im Prinzip) einer unge-
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brochenen Linie, neben der und um die herum die Frau ihre Biographie organi-
sieren mufl. Die Unterschiede der Biographiemodelle sind auf soziale Struktu-
ren und weniger auf falsches BewufStsein der Frauen (oder der Minner) zuriick-
zufiihren. Wenn die Quotierungsforderung das verkennt, wird sie zu einem
Mittel, das weibliche Biographiemodell einfach an das mannliche anzupassen.

Die Modelle unterscheiden sich nicht zuletzt wegen der unterschiedlichen
Struktur von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit. Ein wesentlicher Unter-
schied, auf den es hier ankommt, ist ihre unterschiedliche Zeststruktur. Die Er-
werbsarbeit gehorcht den Betriebszeiten, normativ gesehen dem Normalar-
beitstag von acht Stunden. Die nicht kontinuierliche, nicht berechenbare Zeit-
und Anforderungsstruktur von Erziechungs- und Beziehungsarbeit machen sie
nur bedingt mit der normativ regulierten Erwerbsarbeit kompatibel. Inkompa-
tibel ist sie jedenfalls mit dem minnlichen Erwerbsmodell. Neuere Umfrageer-
gebnisse? zeigen, daf$ die Bastion der Ehemianner - auch der vorher partner-
schaftlichen — zur Aufrechterhaltung der Arbeitsteilung in der Familie die
Zuweisung der Erziehungsarbeit an die Frauen ist. Sobald ein Kind da ist, hat
die Frau also auch gleich wieder fast den ganzen Haushalt am Hals. Das ist kein
Zufall. Die reine Hausarbeit kann aufgeteilt werden, weil sie auch mal warten
kann, bis die Zeit da ist, sie zu erledigen, sprich: bis der Normalarbeitstag des
Erwerbstitigen beendet ist. Ein Kind kann das nicht.

Unsere Beurteilung der Quotenregelung bezieht die verschiedenen Biogra-
phiemodelle mit ihren jeweiligen Zeitstrukturen ein: Wenn sich am herrschen-
den Erwerbsmodell nichts dndert und die Frauen nur die Chance erhalten, zu
dessen Bedingungen — durch Quotierung erleichtert — erwerbstatig zu sein,
wird das Ziel der Quotierung scheitern. Denn Frauen werden sich nicht darauf
einlassen (konnen), sich wihrend ihres ganzen Erwerbslebens dem Zeitregime
der Erwerbsarbeit zu unterwerfen. Sie werden Anspruch auf >Familienzeit«
erheben, und sie werden weiterhin fordern, daff die Manner sich an der Fami-
lien>zeit« beteiligen®.

Eine Quotenregelung, die in differenzierter Weise die Anforderungen der
Familienarbeit ernst nimmt, konnte als Sprengsatz fiir das rigide, familienferne
und ausbeuterische minnliche Erwerbsmodell wirken. Erst wenn es fiir die
Frauen moglich wird, Erwerbsarbeit und Kinder bzw. Familie ohne immer nur
auf ihre Kosten gehende Balanceakte und massive Einschrankungen zu verein-
baren, konnte ein Erwerbsmodell als fiir alle sinnvoll gelten.

Frauen - die defizitdren Mdnner?

Aus der Zustindigkeit der Frauen fiir die Familienarbeit ergeben sich bislang
weitreichende Konsequenzen fiir die geschlechtsspezifische Aufteilung der Ar-
beitsplitze. Denn das System der Erwerbsarbeit ist gerade in den héheren Posi-
tionen auf das minnliche Erwerbsmodell zugeschnitten: auf den kontinuierlich
erwerbstitigen, von Familienpflichten freien »Normalarbeitnehmer, der sich
ganz dem beruflichen Alltag widmen kann, méglicherweise weit iiber die regu-
lire Wochenarbeitszeit hinaus. Die Unterstiitzungs- und Entlastungsfunktion
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der Ehefrau wird von den Betrieben gezielt in ihr Kalkiil einbezogen. So hat
etwa eine Untersuchung zum betrieblichen Einstellungsverhalten gezeigt, daf}
es in vielen Betrieben Praxis ist, fiir die Besetzung hoherer Positionen die Ehe-
frauen der Bewerber zum Vorstellungsgesprich gleich mit einzuladen®. Einer
weiblichen Bewerberin fehlt im Vergleich dazu der/die Partner/in, der/die ihr
den Riicken freihilt und sie moralisch abfedert — ein eventuell vorhandener
Ehemann wird diese Funktion in der Regel nicht iibernehmen. Sie muf§ im
Gegenteil eher auch noch die Hausarbeit fiir ihren Partner erledigen.

Ob nun eine Frau individuell entsprechend dem weiblichen Lebensmodell
lebt oder nicht: Die Betriebe gehen meist erst nicht das Risiko ein, Frauen auf
betriebliche Kosten weiterzuqualifizieren bzw. fiir hohere Positionen einzustel-
len. Denn den Frauen wird qua Geschlecht schon Familienbezug und Diskonti-
nuitat zugeschrieben: Es wird von vornherein als Nachteil unterstellt, daf sie
zeitlich weniger verfiigbar und weniger mobil sind als Minner. Zugang zu den
hoheren Etagen finden fast nur >Ausnahmefrauens, in der Regel um den Preis,
sich unter Verzicht auf eigene Kinder dem minnlichen Erwerbsmodell fast voll-
standig anzupassen®.

Auch bei gleicher formaler Qualifikation konnen Frauen daher mit den Man-
nern im Erwerbssystem nicht mithalten: Sobald die Kontinuitit der Erwerbsta-
tigkeit, die Betriebszugehorigkeitsdauer oder die kontinuierliche Weiterqualifi-
zierung in die Qualifikationsbemessung mit eingehen - was gerade beim
Zugang zu qualifizierten Arbeitspldtzen und hoheren Positionen hiufig der Fall
ist —, sind sie vielfach den Minnern unterlegen. Aufferdem konnen sie den
Betrieben den fast uneingeschrinkten zeitlichen Zugriff auf ihre Arbeitslei-
stung nicht versprechen.

Das heifst aber nicht, daf$ das Arbeitsvermogen der Frauen von den Betrieben
als defizitdr angesehen wird, daf ihre Beschiftigung fiir die Betriebe erst dann
interessant wird, wenn das mannliche Arbeitskriftereservoir ausgeschopftist -
eine Vorstellung, die hdufig durch die einschlagige Literatur geistert®, Daf§
Frauen wegen der ihnen zugeschriebenen Verhaltensweisen bzw. Eigenschaf-
ten auf dem Arbeitsmarkt teilweise sogar stirker gefragt sind als Manner, wird
daran deutlich, daf§ die Frauenbeschaftigung sich in den letzten zehn Jahren ins-
gesamt giinstiger entwickelt hat als die Mannerbeschaftigung. Denn die typi-
schen Frauentitigkeiten sind im Angestelltenbereich und im Dienstleistungs-
sektor angesiedelt. Diese Bereiche sind - trotz der Arbeitsmarktkrise — immer
noch ausgeweitet worden, und zwar in erster Linie durch einen Ausbau der
Frauenarbeitsplatze’.

Zwar werden Frauen aufgrund ihrer Lebensverhiltnisse aus bestimmten
Bereichen ausgeschlossen, in anderen werden sie aber gerade deshalb be-
vorzugt eingesetzt. Denn wegen ihrer primaren Sicherung iiber die Ehe, ihrer
Zustandigkeit fiir die Familienarbeit und der auf die Familie ausgerichteten
Sozialisation weisen sie aus betrieblicher Sicht eine Reihe von Vorziigen auf, die
sie fiir bestimmte Arbeiten als besonders geeignet erscheinen lassen. Zu ihren
besonderen Qualititen werden etwa Bescheidenheit und Anspruchslosigkeit
gezahlt, was Arbeitsbedingungen und Bezahlung angeht. Deshalb werden
Frauen bevorzugt in Niedriglohnbereichen mit anspruchslosen Titigkeiten
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eingesetzt. Qualifizierte Frauen scheinen sich besonders dafiir zu eignen, die
Liicken auf den unteren Ebenen der Angestelltenhierarchien zu schliefSen, die
von den Minnern beim Aufstieg hinterlassen werden.

Weiter wird den Frauen qua Geschlecht ein ganzes Set von >typisch weibli-
chen« Eigenschaften unterstellt, etwa die Fihigkeit sich unterzuordnen,
Gefiihlsbetontheit, manuelle Geschicklichkeit und >Monotonieresistenz<«. Da
diese Eigenschaften als weibliche >Naturressourcen«gelten, gehen sie in die Lei-
stungsbemessung nicht mit ein und werden daher normalerweise auch nicht
bezahlt.

Ob solche Eigenschaften den Frauen anhaften, also »die Zuordnung der Frau
zum familialen Bereich und seinen Anforderungen die Grundlage schafft fiir die
Herausbildung eines besonderen >weiblichen< Arbeitsvermdgens«®, oder ob es
sich lediglich um »Vorurteile der Unternehmer und ihrer betrieblichen Repra-
sentanten«” handelt, ist dabei letztlich nicht entscheidend. Auf jeden Fall ge-
winnen aber solche geschlechtsspezifischen Zuschreibungen auf dem Arbeits-
markt strukturierende Kraft: Frauen bekommen fast nur Ausbildungsplitze in
den typischen Frauenberufen angeboten; sie werden bevorzugt in den Berei-
chen eingesetzt, wo die ihnen zugeschriebenen Eigenschaften gefragt sind, und
konzentrieren sich deshalb in typisch >weiblichen< Berufsfeldern bzw. Tatig-
keitsbereichen. Hier iibernehmen auch die qualifizierten Frauen haufig Zuar-
beiterfunktionen fiir hohergestellte Manner (Beispiel Sekretirinnen, Kranken-
schwestern, soziale Berufe). Wegen ihres Zuverdienerstatus werden Frauen au-
ferdem schon traditionell in Teilzeitarbeit und neuerdings verstirkt in >unge-
schiitzten< Arbeitsverhiltnissen beschaftigt.

Die geschlechtsspezfischen Zuschreibungen auf dem Arbeitsmarkt bewirken
also eine Spaltung der Arbeitsplatze zwischen Frauen und Mannern sowohl in
der horizontalen Dimension — nach Berufen und Titigkeiten — als auch in der
vertikalen Dimension, in der Hierarchie. Die Spaltung ist allerdings in den ver-
schiedenen Titigkeitsbereichen unterschiedlich stark ausgeprigt und ver-
festigt: Wiahrend sie im Arbeiterbereich schon iiber die Ausbildung institutio-
nell festgelegt ist — die meisten gewerblichen Berufe sind, wie man weifs, reine
Mannerberufe -, setzt sie sich etwa in den Verwaltungen eher informell als eine
unterschiedliche Verteilung von Frauen und Mannern auf die Hierarchieebenen
durch. Hier konnen am ehesten Frauen und Mannner unmittelbar in Konkur-
renz um die Aufstiegspositionen treten.

Es wire zu kurz gegriffen, wiirde man die geschlechtsspezifische Gestaltung
des Arbeitsmarktes, vor allem die Konzentration der Frauen an den unteren
Enden der betrieblichen Hierarchien, allein auf 6konomische Kosten-Nutzen-
Erwigungen der Betriebe zuriickfiihren. Man darf nicht iibersehen, daf§ die
hoheren Hierarchieebenen sehr stark den Charakter von *Herrenclubs« besit-
zen, so wie die traditionellen Minnerberufe eine Art von "Kumpelgemeinschaf-
ten<darstellen. Manner haben sich hier, nicht nur auf der Flucht aus der Kleinfa-
milie, eigene, spezifisch mannliche Subkulturen mit entsprechenden Kommuni-
kationsformen und Ritualen geschaffen, in denen Frauen nur als Storfaktor
oder Konkurrenten wirken wiirden. Nur so 1af$t sich erklaren, dafd nicht nur Un-
ternchmensleitungen Ausschlu8strategien gegentiber Frauen praktizieren, son-
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dern auch minnliche Arbeitnehmer und Betriebsrite diese mittragen. Auf allen
Ebenen, auf denen Personalentscheidungen getroffen werden, diirfte dieser
Umstand - mehr oder weniger bewuf$t ~ die Auswahlentscheidungen der in der
Regel minnlichen Entscheidungstrager steuern'?, auch wenn die Manner mitt-
lerweile nicht mehr umhin kénnen, auch Frauen zuzubilligen, daff sie iiber
Kompetenzen in Leitungsaufgaben verfiigen — so das Ergebnis einer >Brigitte«
Umfrage!l.

Die Benachteiligung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt ist also im wesentli-
chen darin begriindet, daf§ das ihnen zugeschriebene bzw. von ihnen oftmals
praktizierte »weibliche < Erwerbsmodell, mit diskontinuierlicher Teilnahme am
Berufsleben und eingeschrinkter zeitlicher Verfiigbarkeit, nicht den Normen
entspricht, die auf dem Arbeitsmarkt angelegt werden.

Die beschriebenen Strukturen setzen sich auch in den Arbeitnehmerorgani-
sationen fort: Je hoher man in den Hierarchien der Gewerkschaftsbiirokratien
steigt, um so eher muff man Frauen mit der Lupe suchen. Kein Wunder daher,
daff auch die Politik dieser Organisationen am mannlichen Modell vom Er-
werbsleben orientiert ist, daf§ etwa der gewerkschaftlichen Tarifpolitik »eine
systematische Ignoranz gegeniiber Sachverhalten und Mechanismen der Dis-
kriminierung von Frauen«!? bescheinigt werden mufS. So unterstellt etwa das
Seniorititsprinzip in den Tarifvertrigen kontinuierliche Erwerbsverliufe, die
nur fiir mannliche Arbeitnehmer typisch sind.

Die betrieblichen Entscheidungen greifen jedoch auch mit dem Arbeits-
marktverhalten vieler Frauen ineinander. Frauen stehen dem Erwerbssystem
tatsachlich nicht umfassend mit ihrer ganzen Lebenszeit zur Verfiigung. Sie
wollen weder auf das Berufsleben noch auf eigene Kinder vollstindig verzich-
ten und miissen deshalb versuchen, die unterschiedlichen Anforderungen von
Familie und Beruf unter einen Hut zu kriegen. Daher arbeiten Frauen mit Fami-
lie oft diskontinuierlich, wahlen Arbeitsplitze mit begrenzter Wochenarbeits-
zeit, arbeiten in Jeilzeit oder sogar nur stundenweise. Thr berufliches Engage-
ment ist nur selten auf einen beruflichen Aufstieg gerichtet, der sie moglicher-
weise vollstindig beanspruchen wiirde. Stattdessen arbeiten sie oft schon von
vornherein in typischen >Frauenberufen«, die zwar dem traditionellen weibli-
chen Rollenverstiandnis entsprechen, oft aber berufliche Sackgassen darstellen.

Es ist nicht zu tibersehen, dafS sich das weibliche Biographiemodell gegen-
wirtig in einem Wandel befindet, der in erster Linie im Selbstverstindnis und
Lebensentwurf der Frauen der jiingeren Generation sichtbar wird. Wihrend
altere Frauen oft schon nach der Heirat aus dem Erwerbsleben ausgeschieden
sind und sich fiir das Dasein als Hausfrau und Mutter entschieden haben, wird
fir die jiingeren die Berufstitigkeit immer mehr zur Selbstverstindlichkeit.
Frauen orientieren sich immer starker auf das Berufsleben hin, — die weiblichen
Berufsbiographien nihern sich tendenziell denen der Minner an, zumindest
was die Kontinuitit der Berufsausiibung angeht. So ist etwa die Zahl der ver-
heirateten Frauen, die berufstatig sind, erheblich angestiegen. Unterbrechun-
gen der Berufstitigkeit aus familidren Griinden werden seltener, die Unterbre-
chungszeiten kiirzer!3. »Nicht erwerbstitig zu sein, wird fiir Frauen zur Aus-
nahme, immer deutlicher begrenzt auf die Phase der Erziehung kleiner Kin-
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der'*.« Das duflert sich darin, daff immer mehr Frauen auf den Arbeitsmarkt
dringen; die aktive Suche von Frauen nach einem Arbeitsplatz ist die Haupt-
ursache dafiir, daf} die weiblichen Arbeitslosenquoten seit langer Zeit hoher
ausfallen als die minnlichen!’. Frauen treten immer mehr aus der >stillen Re-
serve<heraus und stellen horbar ihre Anspriiche an eine berufliche Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt. Benachteiligungen wegen ihres Geschlechts lassen sich
immer weniger Frauen gefallen, das »Ende der Bescheidenheit«' ist angesagt.
Zunehmend fordern Frauen einen Anteil am Erwerbsleben, der ihren Fahigkei-
ten und ihrem Wunsch nach Unabhingigkeit entspricht.

Quotierung als Losungs

Die Forderung nach einer Quotierung der Ausbildungs- und Arbeitsplitze
zugunsten von Frauen ist in der Bundesrepublik relativ neu und - auch bei Frau-
en — keineswegs unumstritten. Jedoch haben sich in letzter Zeit auch Frauen,
die die Quotierung bisher abgelehnt haben, weil sie mit Appellen und individu-
eller Leistungsfihigkeit die Gleichberechtigung errreichen wollten, von der
Notwendigkeit einer Quotierung iiberzeugt; der Miferfolg der traditionellen
Strategien ist zu deutlich. Das gilt vor allem fiir Frauen in der SPD und in den
Gewerkschaften.

Die Idee entstand - von Erfahrungen in anderen Landern, z. B. USA und
Schweden, inspiriert - in der Frauenbewegung; seit einiger Zeit sind 6ffentli-
cher Dienst, Betriebe, Universititen und Gewerkschaften mit Quotierungsan-
spriichen der Frauen aus den eigenen Reihen konfrontiert. Fiir die eigene poli-
tische Praxis aufgegriffen wurde die Forderung von den Griinen, —~ die griinen
Frauen haben sie auch fiir Betrieb und Arbeitsmarkt konkretisiert und mit
Durchsetzungsvorschligen versehen'”.

In Betrieben, Organisationen und Offentlichkeit wird die Forderung durch-
weg als Argernis wahrgenommen, weil sie in einer Zeit erhoben wird, in der Ar-
beitsplitze ohnehin knapp sind. In einer Zeit der Expansion wire der Umver-
teilungsanspruch der Frauen weniger offensichtlich und weniger schmerzlich.
Eine Umverteilung ist aber gerade deshalb dringend notwendig, weil das
beschleunigte Anwachsen des Erwerbspotentials der Frauen seit etwa zehn Jah-
ren mit der Stagnation der Beschaftigung einhergeht.

Mit der Quotenregelung soll der Anteil der Frauen in den Bereichen, in denen
sie gegenwirtig unterreprisentiert sind, systematisch erhoht werden; die weit-
reichendste Vorstellung zielt auf 50% aller Arbeitsplitze. Jede Quotierung
bedeutet konkret, dafl bei einer Stellenbesetzung, betrieblichen Umsetzung
und Beforderung oder der Besetzung einer Ausbildungsstelle eine weibliche
Bewerberin den/dem minnlichen Bewerber(n) vorgezogen wird — bei gleicher
Qualifikation.

Wie diese Voraussetzung konkret erfiillt werden soll, wird gegenwirtig zwi-
schen den (grundsitzlichen) Befiirwortern einer Quotenregelung heif$ disku-
tiert. Was heifit »gleiche< Qualifikation? Als eine Moglichkeit, den Qualifika-
tionsbegriff zu konkretisieren, wird der erforderliche Ausbildungsabschluf$ vor-
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geschlagen. Fiir viele Arbeitsplitze sind jedoch weitergehende Qualifika-
tionselemente unerldflich.

Aus den Reihen der Frauenbewegung kommt der Vorschlag, von einer
rgleichwertigen:« (statt »gleichen) Qualifikation auszugehen; damit sollen Kin-
dererziehungszeiten und -erfahrung als Aquivalent fiir Berufserfahrung einge-
bracht werden kénnen. Solche Sonderregelungen konnen jedoch als Einfallstor
fiir neue Diskriminierungen wirken und zudem wieder ungewollt diskriminie-
rende Unterschiede fordern: zwischen Frauen, die auf ein solches Verstindnis
von Qualifikation rekurrieren miissen und denjenigen, die dies nicht notig
haben.

Ein weiterer Ansatz zur Bestimmung von Qualifikation, der eine willkiitliche
(Um-)Definition verhindern soll, ist der Vorschlag, nur diejenigen Anforderun-
gen zu benennen, die fiir die Arbeit an dem zu besetzenden Arbeitsplatz unmit-
telbar erforderlich sind. Dieser Vorschlag scheint am ehesten die Diskrepanz
zwischen den (minnlichen) Qualifikationsvorstellungen und den Umwegen des
weiblichen Biographiemodells zu tiberbriicken.

Ansatzpunkte der Quotenregelung

Eine Quotierung soll in erster Linie in die Einstellungs- und Ausbildungspolitik
der Betriebe und Institutionen, die die Beschiftigungstruktur bestimmt, ein-
greifen. Eine Umdefinition von Minner- und Frauenarbeitsplitzen ist dann
denkbar, wenn iiber die Rekrutierung von neuen (weiblichen oder mannlichen)
Arbeitskriften ihre Zuordnung zu Arbeitsplitzen neu ansteht. Rekrutierung
geschieht sowohl iiber Neueinstellungen (vom Arbeitsmarkt) als auch iiber
Ausbildung. Gegenwirtig gewinnt jedoch die innerbetriebliche Rekrutierung
iiber Ausbildung an Gewicht gegeniiber der Einstellung von auflen.

Wenn es also darum geht, die Benachteiligung von Frauen im Erwerbsleben
horizontal wie vertikal aufzuheben, muf§ zunichst an der Verteilung der Ausbil-
dungsplitze in den Berufen angesetzt werden, in denen Frauen bisher unterre-
prasentiert sind: Das gleicht lingerfristig die horizontale Ungleichverteilung
aus und liefert Moglichkeiten fiir den Aufstieg von Frauen. Unverzichtbar ist
dabei eine Ausweitung der Quotierung auf die Ubernahme nach Abschluf der
Ausbildung durch den Ausbildungsbetrieb. Eine Regelung, die die Betriebe nur
zwingen wiirde, den Frauenanteil an den Ausbildungsplitzen zu erhohen, es
ihen aber erlauben wiirde, bei der Ubernahme in die Beschiftigung den Min-
nern den Vorzug zu geben, wire eine Reform ohne Sinn.

Zum zweiten soll eine Quotierung die Aufstiegswege fiir Frauen offnen.
Dafiir sind differenziertere Maffnahmen notwendig, denn bei einem innerbe-
trieblichen Aufstieg hdngt der Schritt zum niachsthoheren Arbeitsplatz unmit-
telbar davon ab, was man/frau in dem Betrieb bisher gemacht hat und voraus-
sichtlich in Zukunft machen wird. Auch hier spielt das traditionelle Biographie-
modell eine grofle Rolle. Wenn eine Frau Kinder hatte, wenn sie eine Erwerbs-
unterbrechung hinter sich (oder, unterstellt: vor sich) hat, paf$t sie weder in die
herrschenden Vorstellungen von >gleicher< Qualifikation noch - wie oben
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taz, Bremen,
vom 14. 2. 1987

BRI
Damentoast

Dokumentstion der Schalfervede iber schin-toure

Damen
~Meine sehr verehrten mithrenden Damen,
sehr gechrte Herren,
verehrte Giste!

Auch in unserem modernen Zeitalter der Gleichberechtigung
gelten Ansprachen und Danksagungen meist den Aktivitiiten der
Miinner. Noch immer ist es das Schicksal vieler Damen, im Ver-
borgenen wirken zu milsssen, obwohl dort in Heim und Familie
das Wort Leistung auch nicht gerade klein geschrieben wird!
VielemeinerKollegenhabeninden vergangenenJahrenandieser
Stelle beschricben, zu welchen Leistungen zum Beispiel Ehe-
frauenim Stande sind, deren Méanner sich fiir lange Intervalle fer-
nab vonder Familie im Ausland befinden. Sie stchen meist allein
vor den Problemen Finanzplanung und Steuern, Reparaturen,
Kindererzichung und Berufsplanung. Ist der Brief des Mannes
dann angekommen oder ein aufwendiges Ferngespriich gefiihrt,
hat sie bereits allein entscheiden miissen. (...) ,
Meine Herren!
Heute, mehrnoch als in friitheren Jahren, erfordert das Berufsle-
ben volisten Einsatz und vollste Konzentration und wo sonst, als
in einem gesunden und harmonischen Familieleben kdnnen wir
Minner dafiir die Kraft schopfen? Mein Dank gilt vor allem jenen
Frauen, die uns Miénnern in einfacher Selbstverstindlichkeit zur
Seitestehenundunsdurchihreliebenswerten Eigenschaften, wie
Licbeund Treue, Fleissund Frohsinnimmer wieder aufzutanken
vermégen. (...)
Wiire nicht unser Erdendasein ohne unsere Damen nur halb so
schoén? Und wie viele haben hier ungerechterweise dic Worte
schon und teuer miteinander verwechselt!
Auf das Wohl unserer Damcn Hepp, Hepp, Hurra!,,
Kapitansschaffer Werner Schriefer

beschrieben —

in die betrieblichen Ablaufvorstellungen von Weiterbildung und
Aufstieg. Ihre formale Qualifikation und ihre Arbeitsleistung tun dabei wenig
zur Sache. Eine Quotierung bei der Besetzung von Aufstiegspositionen muf3
also einerseits den Qualifikationsnachweis an die konkrete Tétigkeit am ange-
strebten Arbeitsplatz binden, andererseits aber vor allem die aus dem minnli-
chen Biographiemodell herriihrende Vorstellung von vollstandiger Verﬁlgbar-
keit und Kontinuitédt verabschieden.
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Damit wird deutlich, daf§ eine Quotenregelung, die Ausbildungsplitze und
Einstellungen, vor allem aber die differenzierte Neuregelung der Aufstiegs-
moglichkeiten betrifft, einen umfassenden gesellschaftlichen Diskussionspro-
zefd voraussetzt. Gleichzeitig miissen betriebliche Losungsformen erprobt wer-
den. Vor allem die jeweilige betriebliche Offnung der Aufstiegswege wird un-
terschiedlich aussehen und mufS mittels gewerkschaftlicher und innerbetrieb-
licher Auseinandersetzungen entschieden werden.

Ausbildungsplatz- und Einstellungsquotierung sind ohne ZwangsmafSnah-
men des Staates nicht durchsetzbar. Auch wenn man nicht an ein umfassendes
Antidiskriminierungsgesetz denkt, ldfit die Zustindigkeit des Staates fiir den
Bildungs- und Ausbildungsbereich doch den Schluff zu, da§ zumindest eine
Regulierung des Marktes der Ausbildungsplidtze im Rahmen der staatlichen
Kompetenz liegt. Auch die Gewerkschaften engagieren sich inzwischen in die-
ser Richtung.

Ein weitverbreitetes Argument gegen die Quotierung geht davon aus, eine
Frau setze sich automatisch durch, wenn sie die gleiche Leistung wie ein Mann
erbringt. Steigende Zahlen weiblicher Beschaftigter in qualifizierten Berufen
(z. B. Arztin) werden genannt, oder es wird auf prominente Karrierefrauen hin-
gewiesen, die es - oft trotz widriger Umstidnde - >geschafft haben« Dieses -
haufig gerade von erfolgreichen Frauen vertretene - Gegenargument beruht
aber auf dem oben beschriebenen Leistungsbegriff, der ausschlieflich aus der
auflerhaduslichen Erwerbsarbeit gewonnen wird und hiusliche sowie Erzie-
hungsarbeit vernachlassigt. Dieses Hindernis muf jede Frau fiir sich alleine
neutralisieren, wenn sie auf dem Arbeitsmarkt konkurrieren will. Dabei sind in
den meisten Berufen ununterbrochene Kontinuitit und Vollzeiterwerbstitig-
keit keineswegs unbedingt erforderlich. In den haufigsten Fillen wiren betrieb-
liche und arbeitsorganisatorische Umstellungen ausreichend, um - fiir Manner
wie fiir Frauen -~ eine eingeschrinkte Verfiigbarkeit mit einem nicht diskrimi-
nierten Erwerbsverlauf zu vereinbaren.

Der zweite sehr verbreitete Einwand ist der, man konne nicht die Diskrimi-
nierung einer Gruppe durch die einer anderen aufheben. Wenn in der Verfas-
sung die Ungleichbehandlung der Geschlechter verboten sei, dann gelte das
auch fiir die Mianner. Dieser verfassungsrechtliche Einwand ist inzwischen von
kompetenter juristischer Seite vielfiltig widerlegt worden. Demnach gebietet
gerade der Verfassungsauftrag der Gleichbehandlung dem Staat, institutionelle
Vorkehrungen zu treffen, damit systematische Hindernisse, die ausschlieflich
bestimmte Gruppen treffen, aufgelost werden.

Andere Argumente sind eher pragmatisch; die Zielsetzung der Quotierung
wird zwar bejaht, aber Zwangsmafinahmen werden nicht fiir das richtige Mit-
tel gehalten, weil sie letztlich unwirksam seien; oder die Durchsetzbarkeit einer
Quotierung wird iiberhaupt bezweifelt. Dagegen ist auf die Vielfalt der bereits
formulierten Methoden der Durchsetzung hinzuweisen: betriebliche, institu-
tionelle und politische Frauenférderpline, die vorschreiben, bis zu welchem
Zeitpunkt in welchem Bereich sich der Anteil der Frauen erhoht haben muf.
Die genauen Zahlen und die Wege, das Ziel zu erreichen, miissen in jedem
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Betrieb, in jeder Einrichtung, Universitat etc. nach den jeweiligen Bedingungen
ausgearbeitet werden. Inzwischen schon verbreitet als Instrumente der Frauen-
forderung sind (meist nebenamtliche) Frauenbeauftragte und eine Berichts-
pflicht der Vorgesetzten. Die vorliegenden Erfahrungen sind zwar nicht immer
ermutigend. Angesichts der kurzen Zeit ist jedoch das Argument der geringen
Durchsetzbarkeit nicht iiberzeugend. Eine gesetzliche oder tarifvertragliche
Quotenregelung gibt den Frauen auf jeden Fall ein starkes Mittel zur Durchset-
zung ihrer Interessen an die Hand.

Frauenleben dndern - Mannerleben auch!

Die Interesssen der Frauen gehen - so unsere These — nicht dahin, sich das
mannliche Erwerbsmodell iiberstiilpen zu lassen. Wenn es nach wie vor so ist,
dafd die meisten Frauen Kinder haben wollen, stellt sich fiir sie die Frage, ob sie
sich der Erwerbsgesellschaft soweit anpassen, daf sie deren Leistungsanforde-
rungen gerecht werden. Die Anspriiche des méannlichen Modells konnen von
Frauen - was Ausbildung, Kompetenzen und Leistungsfahigkeit angeht -
durchaus erfiillt werden, wie allenthalben zu sehen ist. Sobald Kinder da sind,
stellen sich die Anspriiche des Erwerbslebens (aus dem Blickwinkel der Familie
gesehen) jedoch in erster Linie als Zeitzwinge dar. Solange die unterschied-
lichen Zeitstrukturen von Erwerbs- und Familienarbeit sich unverséhnlich ge-
geniiberstehen, sind zeitweise Abstriche von der Erwerbsarbeit unerlafilich.
Appelle und halbherzige Mafnahmen fiir eine partnerschaftliche Losung dieses
Problems haben die Realitat bisher kaum verindert, Frauen sind immer noch
vorwiegend diejenigen, die Kompromisse schlieffen und widerspriichliche
Anforderungen ausbalancieren.

Quotierung kann nur ein Zwischenschritt fiir die Umverteilung der Arbeits-
maoglichkeiten zwischen Frauen und Minnern sein. Sie ersetzt nicht die drin-
gende Umverteilung von Arbeit iiberhaupt, die Moglichkeit, daf§ Minner und
Frauen anders arbeiten (vor allem was die tagliche Arbeitszeit und die Kontinui-
tat angeht), sobald Kinder zu versorgen sind.

An die Quotierungsforderung muf§ daher der Maf3stab angelegt werden, ob
sie blind das mannliche Modell verallgemeinert, oder ob sie ein neues Modell
der Erwerbstitigkeit vorzubereiten vermag, in dem die Anforderungen der
Familienarbeit nicht ignoriert werden und in dem der teilweise Riickzug vom
Arbeitsmarkt nicht diskriminierend wirkt. Das Ziel wire also, die Pragung gro-
Ber Teile des Erwerbssystems durch das Bild vom Vollzeit-Arbeitnehmer und
vom mannlichen Erwerbsverlauf zu verindern.

Die Quotierungsforderung miiffte Frauen helfen, sich aus dem abhingigen
Biographiemodell zu l6sen und zugleich das hegemoniale Biographiemodell
des Mannes langfristig verindern.

Die Quotierung muf die Arbeitsméglichkeiten zwischen den Geschlechtern
gleich verteilen und zugleich die Basis bilden fiir neue Formen von Arbeit und
von Sozialitit.
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