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"Besonderheiten der weiblichen Berufsbiographie und die Quotie-

rungsanforderung"” *

Frauen dringen in die Politik und auf den Arbeitsmarkt. Frauen
sind zunehmend besser ausgebildet, fir vielfdltige Tdtigkeiten
qualifiziert und sie haben Lust und Anlad genug, diese Fahig-
keiten auch einzusetzen. Sie sind nicht mehr mit den alten Ar-
gumenten aus einfluBreichen Amtern und auch nicht aus interessan-
ten 3erufen und gutbezahlten Jobs fernzuhalten.

Und die Frauen sind ungeduldig. Sie lassen sich nicht mehr mit
Appellen abspeisen, noch etwas abzuwarten, mit der Versicherung
beruhigen, niemand  wirde diskriminiert.

Ein Ausdruck dieser Ungeduld und der Ernsthaftigkeit der Ffrauen
ist die Quotierungsforderung. Sie zeigt auch das MiBtrauen in den
"cuten Willen" der M3nner, die im Zweifel eher inrem Wunschdenxken
glauben, das ihnen sag¢t, die Frauen meinten das woh] doch alles
nicht so ernst.

Der Anspruch auf eine Guotierung von Manner- und Frauernanteiien
wird gleichzeitig in zwei wichtigen Bereichen erhoben: in der po-
litischen Sphire bei dar Reprisentation von Frauen auf Parla-
mentstisten und in Ministerien (in Mandat und Amt)} und bei dem
Zugang zu Arbeitspliatzen, Ausbildungsstellen und Aufstiegsmog-
lichkeiten. Es ist kaum abzusehen, in welchem dieser beiden Be-
reiche die Durchsetzung der Quotierung weiterreichende Folgen
haben wird. Vielfaltigere Voraussetzungen und komplexere Durch-
setzungshedingungen hat sicherlich die Quotierung auf dem Ar-
beitsmarkt; um sie soll es im folgenden genen., Eine systematische

*Dies ist die iberarbeitete Fassung eines Aufsatzes, der unter
dem Titel "0ber die Hintertreppe in die Vorstandsetage? Oberle-
gungen zur Quotierungsforderung”, in: Freibeuter, H. 32, 1987
erschienen ist.
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Erhohung des Anteils der Frauen in allen Branchen und Berufen

und auf allen Hierarchieebenen wird die Frauen, die im erwerbs-
fahigen Alter oder noch in der Ausbildung sind, betreffea: als
Verénderung ihrer Konkurrenzsituation auf dem Arbeitsmarkt und

im Betrieb, als Erweiterung ihrer beruflichen Méglichkeiten und
Quatifikationschancen, als Ausdehnung ihrer rdumlichen und bran-
chenbezogenen Mobilitdt, als Verbesserung ihres Verdienstes. s
soll also kein Zweifel daran gelassen werden, daf die Durchsetzung
einer Quotenregelung die Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
nur verbessern kann.

Ein Allheilmittel kann jedoch auch die Quotierung nicht sein:
sie kann keine neuen Arbeitspldatze schaffen. Sie wird den jetzt
arbeitslosen Frauen bessere Chancen auf einen Arbeitsplatz,
vielleicht auch bessere Chancen zur Verwendung threr Qualifika-
tionen geben, aus denen sie bisher ausgeschlossen sind, aber
eine Quotenregelung allein wird nicht allen Frauen zu einer Be-
schaftigung verhelfen. Die groBe Zahl der jetzt arbeitslosen
Frauen kann nicht damit abgespeist werden, daB eine Einfihrung
der Quotierung alle Probleme 1Gsen wiirde.

Die Forderung nach einer CQuotierung aller Ausbildungs- und Ar-
oeitspldtze leitet sich aus der Benachteiligung der Frauen im
trwerbsleben ab. Wir beginnen daher mit einem Resiimee zur Lage
der frauen auf dem Arbeitsmarkt, stellen dann die Quotierungs-
forderung dar und gehen auf die Gegenargumente ein. Zunichst
wollen wir jedoch auf Verxiurzungen und Jefizite in der Diskussion
hinwaisen.

Es erscheint uns kurzschliussig, die Diskussion iber die Quotierung
nur als Arbeitsmarktdiskussion zu fuhren. Das Problem wird mit
der Benachteiligung cer Frauen gegeniiber den Minnern und mit der
hohen Frauenarbeitslosigkeit nicht vollstiandig benannt. In der
offentlichen Diskussion wird unterstellt, da3 heute der Arbeits-
markt der Ausgangspunkt der Diskriminierung der Frauen ist, und
dad eine Korrektur der Arbeitsmarktmechanismen im wesentlichen
schon die gesellschaftliche Gleichstellung von Mann und frau



oewirke. U. Prokop hat dies schon vor zehn Jahren die "Beschrinkt-
heit der Strategien" genannt, die das Alltagslieben der Frauen
guidér Acht lassen 1). Soweit die Notwendigkeit der Arbeit in Haus
und Familie in einer solchen arbeitsmarktbezogenen Arcumentation
iberhaupt gesehen wird, wird davon ausgegancen, da3 ihre Gleich-
verteilung auf Manm und Frau nur noch eine Frace der Zeit sei.

Biographiemodelle und Leistungsversprechen

Im 8lick auf die Arbeitsmarktstruktur wird ignoriert, dad die
untergeordnete Lace der Frau in der geschlechtsspezifischen Ar-
beitsteilung mit kulturell verankerten, unterschiedlichen ménn-
lichen und weiblichen Biographiemodellen verbunden ist, die
(oisher jedenfalls) auch von Frauen mitgetragen worden sind. Cie-
se Modelle sind fiir die individuellen Lebensentwirfe leitend,
wenn auch in verschiedenen Schichten und Gruppen mit unterschied-
licher Verbinglichkeit. Xurz cesagt, wird im ménnlichen Modell
die gesellschaftliche Notwendigkeit von Familienarbeit ("Repro-
duktion") ausgenlendet: die volle Arbeits- und Leistungsfihig-
keit des Mannes wird am Arbeitsplatz verausgabt. Der ménnliche
Familienernghrer ist der "Serufsmensch” nach Max Weoer, der kon-
tinuierlich einer Vollzeit-Erwerdstétigkeit nachgeht und damit
Lebensstandard und sozialen Status der Familie definiert. Fir

die Familienarbeit muB 2ine andere Person da sein.

Cas mannliche Erwerbsmodell kann also nur geleot wrden, wenn ein
familiZrer Hintargrund da ist mit einer weiteren {weiblichen)
Arbeitskraft, die die m&nnliche Arpeitsfdhigkeit wiederherstelit
und unterstiitzt. 3eck-Sernsheim hat das den Eineinhaib-Parsonen-
Beruf des Mannes genannt. Nur durch diese Konstruktion kann er
dem Betrieb volistindice und ununterbrochene Leisutngsbereit-

schaft signalisieren.

Pas Siographiemodell der Frau ist - komplementir zum mdnnlichen -
ven der Zustincdigkeit fiir die Reproduktion der familie geprict;
die Frau muB fir den Mann den Haushalt fihren, ihn in seiner



Berufstdtigkeit moralisch unterstiitzen, und sie ist fir die Kin-
dererziehung zustdndig. Das bedeutet fiir die Frau in der Regel,
daB sie am Erwerbsleben zeitlich eingeschrankt oder mit Unter-
brechung(en) teilnimmt. Ihre Erwerbstitigkeit hat den Status von
Zuarbeit und -verdienst und steht daher in der Familie eher zur
Disposition als die des Mannes. Damit erweist sich das weibliche
Biographiemodell als dem mannlichen nachgeordnet. Das Leistungs-
potential der Frau in einer auBerhduBlichen Tatigkeit ist also
nicht uneingeschrdnkt; das gilt auch, wenn sie voll erwerbstdtig
ist. Im Unterschied zum Mann, der die Zeitnormen "seiner" Familie
setzt (und z. B. auch den Wohnort bestimmt), ist die Frau zur
Abstimmung ihrer Erwerbstdtigkeit mit den familialen Zeit- und
Arbeitsanforderungen gezwungen.

Umgekehrt ist der Mann in der Rolle als Haupterndhrer einer Fa-
milie weniger flexibel in seinem Arbeitsmarktverhalten, weil er
weniger Risiken eingehen kann. Hier spielt auch die unterschied-
liche Bedeutung der beruflichen Selbstverwirklichung fiir die per-
sonliiche und soziale Identitdit der Geschlechter hinein; dem Mannp
wird es schwerer gemacht als der Frau, auf ganztdgige Berufstid-
tigkeit zu verzichten.

gas Erwerbsmodell des Mannes dhnelt demnach (im Prinzip) einer
ungebrochenen Linie, neben der und um die herum die Frau ihre
Biographie organisieren muB. Die Unterschiede der Biographiemo-
delle sind auf sozialen Strukturen und nicht auf falsches BewuBt-
sein der Frauen (oder der Mdnner - je nach Standort) zurickzu-

fihren. Wenn die Quotierungsforderung das verkennt, wird sie zu
einem Mittel, das weibliche Biographiemodell an ‘das manniiche
einfach anzupassen,

Die Modelle unterscheiden sich nicht zueitzt wegen der unter-
schiedlichen Struktur von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit. Ein
wesentlicher Unterschied, auf den es hier ankommt, ist ihre
unterschiedliche Zeitstruktur. Oie Erwerbsarbeit gehorcht den
Betriebszeiten, normativ gesehen dem Normalarbeitstag von acht
Stunden. Die nicht kontinuierliche, nicht berechenbare Zeit-

und Anforderungsstruktur von Erziehungs- und Beziehungsarbeit macht



sie nur bedingt mit der normativ regulierten Erwerbsarpeit
kompatibel. Nicht vereinbaren 148t sie sich jeden-

falls mit dem minnlichen Erwerbsmodell. Neuere Umfrageergebnisse 2)
zeigen, daB die Bastion der Ehemdnner - 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
Normalarbeitstaq des Erwerbstitigen beendet ist. Ein Kind kann
das nicht.

Unsere These zur Quotenrgelung bezieht die verschiedenen Bio-
graphiemodelle mit ihren jeweiligen Zeitregimes ein: Wenn sich
nimlich am herrschenden Erwerbsmodell nichts dndert wund die Frauen
nur die Chance erhalten, zu diesen Bedingungen - durch Quotierung
erleichtert - erwerbstitig zu sein, wird das Ziel der Quatierung
scheitern. Denn die Frauen werden sich nicht darauf einlassen
(kdnnen), sich wdahrend ihres ganzen Erwerbslebens dem Zeitregime
der Erwerbsarbeit zu unterwerfen. Sie werden Anspruch auf "Fami-
lienzeit" erheben, und sie werden weiterhin fordern, daB die

Minner sich auch an der Familien"zeit" beteiiigan.

Wir grenzen uns daher gleichzeitig von der Vorstellung ab, die
Frauen seien einfach in die Arbeitswelt zu integrieren, ohne daB
sich etwas andern miBte, - die einzig Verdnderungsbedirftigen
seien die Frauen selbst.

Dagegen konnte eine Quotenregelung, die in differenzierter Weise
gleichzeitig die Anforderungen der Familienarbeit ernst nimmt, als
Sprengsatz fir das rigide, familienferne und ausbeuterische mdnn-
liche Erwerbsmodell funktionieren. Wenn es fir die Frauen mdglich
wird, Erwerbsarbeit und Kinder-Haben ohne individuelle Balance-
akte und massive Einschrinkungen zu vereinbaren, dann kgnnte ein
solches Erwerbsmodell auf das manniiche abfirben, die Tendenzen

zu seiner Aufweichung verstirken, die schon hier und da zu beob-
achten sind.
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Frauen - die defizitdren Mdnner?

Die Abweichung des weibliichen Biographiemodells vom manniichen
ist folgenreich fiir die Stellung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt.
In einem Erwerbssystem, das die Privilegien an die Norm des mdnn-
lichen Modells kniipft, bedeufen die Merkmale des weiblichen Mo-
dells ein erhebliches Handicap fir die Frauen. Das macht ein
Vergleich der Stellung von Frauen und Mdnnern auf dem Arbeits-
markt deutlich.

Eine Vielzahl wissenschaftlicher Untersuchungen untermauert die
These der weiblichen Benachteiligung auf dem Arbeitsmarkt: Frauen
missen nicht nur schiechtere Ausbiltdungsmdglichkeiten hinnehmen,
auch die ihnen offen stehenden Arbeitspldtze sind hdufig schlech-
ter als die der Minner (monotoner, geringer entlohnt usw.}, Be-
rufskarrieren meist ausgeschlossen. Ein Vergieich von Frauen- und
Minnerarbeitsplitzen geht allerdings im einfachen "schlechter als"
nicht auf. Frauen lassen sich nicht - wie dies hdufig geschieht -
umstandslos zu den ungualifizierten Arbeitskrdften, zu den "Pro-
blemgruppen" zdhlen. Die Mehrheit der Frauen arbeiten als An-
gestellte, und zwar gerade nicht als Ungelernte, sondern durch-
aus als Arbeitnehmerinnen mit Berufsausbildung. Ein Vergleich
wird auch dadurch erschwert, daB die Frauen in anderen Berufen
und Tdtigkeitsbereichen als Manner, vor allem hinterm Ladentisch
und im Biuro, konzentriert sind, wdahrend die Domdne der Minner
eher die Fertigungsberufe sind. Man kann sich sicherlich daruber
streiten, ob ein SchweiSer einen besseren Arbeitsplatz hat als
eine Sekretarin.

Innerhalb der jeweiligen Bereiche, also im Angestellten- wie im
Arpeitsbereich, 1dBt sich jedoch fast durchgangig eine Spaltung
Zzwischen Mianner- und Frauenarbeitspldtzen in "oben" und "unten"
feststellen, was die Stellung im hierarchischen Gefiige, die Be-
zahlung wie auch die Qualifikationsanforderungen angenht. Fast
ausschlieBlich Mdnner stellen das Fiihrungspersonal bis in die
unteren Ebenen hinein, wdhrend Frauen in der Regel auf ausfihrende
Funktionen beschrankt sind. Das gilt selbst in den Bereichen, wo



beide Geschlechter dieselben Ausbikdungsgdnge absolivieren, etwa

3)-

bei den kaufmdannischen Tdtigkeiten

Mit fehlenden Qualifikationen allein 148t sich denn auch die Kon-
zentration der Frauen auf die unteren Rdnge der betrieblichen
Hierarchien nicht erkliren, haben sie doch mittlerweilie nicht

nur im Schuldbildungsniveau mit den Mdnnern gleichgezogen, son-
dern auch bei den Ausbildungszahlen im dualen System wie auch bei
den Hochschulabsolventen kraftig zugelegt. Um diese vertikale
Spaltung des Arbeitsmarktes zwischen Mdnnern und Frauen zu ver-
stehen, muB man vielmehr umfassender die gesellschaftliche Arbeits-
teilung zwischen Minnern und Frauen in Erwerbs- und Familienarbeit
und die unterschiedlichen Biographiemodelle ins Blickfeld riicken.
Aus der Zustindigkeit der Frauen fiir die Familienarbeit ergeben
sich weitreichende Konsequenzen fiir die geschlechtsspezifische
Aufteilung der Arbeitsplitze. Denn das System der Erwerbsarbeit

ist gerade in den hgheren Positionen auf das mdnnliche Erwerbsmo-
dell zugeschnitten: auf den kontinuierlichen erwerbstdtigen, von
Familienpflichten freien "Normalarbeitnehmer", der sich ganz dem
beruflichen Alltag widmen kann, miéglicherweise weit iber die re-
guldre Wochenarbeitszeit hinaus. Die Unterstitzungs- und Entla-
stungsfunktion der Ehefrau wird von den Betrieben gezielt in

ihr Kalkil einbezogen: so hat etwa eine Untersuchung zum De-
trieblichen finstellungsverhalten gezeigt, daB es in vielen Betrie-
ben Praxis ist, fir die Besetzung hioherer Positionen die Ehefrauen
der Bewerber zum Vorstellungsgesprach gleich mit einzuladen 4).
Einer weiblichen Bewerberin fehlt im Vergleich dazu der/die Part-
ner/in, der/die ihr den Riicken freihdlt und sie moralisch abfe-
dert - ein eventuell vorhandener Ehemann wird diese Funktion in
der Regel nicht dbernehmen. Sie muB im Gegenteil eher auch noch
die Hausarbeit fir ihren Partner erledigen.

Ob nun eine Frau individuell das weibliche Lebensmodell prakti-
ziert oder nicht: die Betriebe gehen meist erst nicht das Risiko
ein, Frauen auf betriebliche Kosten weiterzuqualifizieren bzw.
fir hghere Positicnen von auen einzusteilen. Denn den frauen
wird qua Geschlecht schon Familienbezug und Diskontinuitat zuge-



schrieben: es wird von vornherein als Nachteil unterstellt,
sie zeitlich weniger verfiigbar und weniger mobil sind als M«
Zugang zu den hoheren Etagen finden allenfalls "Ausnahmefrau
in der Regel um den Preis, sich unter Verzicht auf eigene Kir
dem mdnnlichen Erwerbsmodell fast vollstdndig anzupassen 5).

Auch bei gleicher formaler Qualifikation konnen Frauen daher m:
den Mdnnern im Erwerbssystem nicht mithalten: sobald die Konti-
nuitdt der Erwerbstdtigkeit, die Betriebszugehgrigkeitsdauer
oder die kontinuierliche Weiterqualifizierung in die Qualifika-
tionsbemessung mit eingehen - was gerade beim Zugang zu qualifi-
zierten Arbeitspldtzen und higheren Positionen hdufig der Fall
ist - sind sie vielfach den Minnern unterlegen. AuBerdem kdnnen
sie den Betrieben den fast uneingeschrinkten zeitliichen Zugriff
auf ihre Arbeitsleistung nicht versprechen.

Das heiBt aber nicht, daB die Frauen fiir die Betriebe lediglich
eine Gruppe darstellen, deren Arbeitsvermdgen in irgendeiner
Weise defizitdr ist, deren Beschdftigung fir die Betriebe erst
dann interessant wird, wenn das mannliche Arbeitskriftereservoir
ausgeschopft ist - eine Vorstellung, die hdufig durch die ein-
schidgige Literatur geisterts).
schriebenen Verhaltensweisen bzw. Eigenschaften auf dem Arbeits-
markt sogar stdrker gefragt sind als Minner, wird daran deutlich-
daB die Frauenbeschdaftiqung sich in den letzten zehn Jahren ins-
gesamt giunstiger entwickelt hat als die Mannerbeschdftigung 7).
Denn die typischen Frauentdtigkeiten sind im Angestelltenbereich
und im Dienstleistungssektor angesiedelt. Diese Bereiche sind -
trotz der Arbeitsmarktkrise - immer noch ausgeweitet worden, und
zwar in erster Linie durch einen Ausbau der Frauenarbeitspldatze.

DaB Frauen wegen der ihnen zuge-

Iwar werden frauen aufgrund ihrer Lebensverhdltnisse aus bestimm-
ten Bereichen ausgeschlossen, in anderen werden sie aber gerade
deshalb bevorzugt eiﬁgesetzt. Denn wegen ihrer primaren Sicherung
liber dia Ehe, ihrer Zustdndigkeit fiir die Familienarbeit und der
auf die Familie ausgerichteten Sozialisation weisen sie aus be-
trieblicher Sicht eine Reihe von Vorziigen auf, die sie fiir be-



stimmte Einsatzfelder besonders disponiert. Zu ihren besonderen
Qualitdten werden etwa Bescheidenheit und Anspruchsiosigkeit ge-
zdhlt, was Arbeitsbedingungen und Bezahlung angeht. Deshalb wer-
den Frauen bevorzugt in Niedrigiohnbereichen mit anspruchsiosen
Tdtigkeiten eingesetzt. Qualifiziertere Frauen scheinen sich be-
sonders dafiir zu eignen, die Licken auf den unteren Ebenen der
~Angestelltenhierarchien zu schlieBen, die von den Mdnnern beim
Aufstieg hinterlassen haben.

Weiter wird den Frauen qua Geschlecht ein ganzes Set von Eigen-
schaften unterstellt, die als "typisch weiblich” gelten, etwa die
Fahigkeit sich unterzuordnen, Gefihlsbetontheit, manuelle Ge-
schicklichkeit und "Monotonieresistenz'. Da diese Eigenschaften
als weibliche "“Naturressourcen" gelten, gehen sie in die Lei-
stungsbemessung nicht mit ein und werden daher normalierweise auch
nicht bezahlt.

Ob solche Eigenschaften den Frauen anhaften, also "“die Zuordnung
der Frau zum familialen Bereich und seinen Anforderungen die Grund-
lage schafft fiir die Herausbildung eines besonderen 'weiblichen'

v 8) oder ob es sich lediglich um "Vorurteile der

Arbeitsvermdgens
Unternehmer und ihrer betrieblichen Reprdsentanten' ?) handelt,
ist dabei letztlich nicht entscheidend. Auf jeden Fall gewinnen
aber solche geschlechtsspezifischen Zuschreibungen auf dem Ar-
beitsmarkt strukturierende Kraft: frauen bekommen fast nur Aus-
bildungsplitze 1in den typischen Frauenberufen angeboten; sie
werden bevorzugt in den Bereichen eingesetzt, wo die ihnen zuge-
schriebenen Eigenschaften gefragt sind, und konzentrieren sich
deshalb in typisch "weiblichen” Berufsfeldern bzw. Tatigkeitsbe-
reichen. Hier iibernehmen auch die qualifizierten Frauen haufig
Zuarbeiterfunktionen fir hohercestellte Mdnner (Beispiel Sekretd-
rinnen, Krankenschwestern, soziale Berufe). Wegen ihres Zuver-
dienststatus werden Frauen auBerdem schon traditionell in Teil-
zeitarbeit und neuerdings verstirkt in "ungeschiitzten" Arbeits-

verhdltnissen beschaftigt.



Die geschiechtsspezifischen Zuschreibungen auf dem Arbeitsmarkt
konstituieren also eine Spaltung der Arbeitsplatze zwischen frauen
und Mdnnern sowohl in der horizontalen Dimension - nach Berufen
und Tatigkeiten - als auch in der vertikalen Jimensior zwischen
den Hierarchieebenen. Die Spaltung ist allerdings in den verschie-
denen Tétigkeitsﬁereichen unterschiedlich stark ausgepragt und
verfestigt: wahrend sie im Arbeiterbereich schon iber die Ausbil-
dung institutionell festgelegt ist - die meisten gewerblichen Be-
rufe sind, wie man wei, reine Miannerberufe - setzt sie sich etwa
in den Verwaltungen eher informell als eine unterschiedliche Ver-
teilung von Frauen und Mdnnern auf die Hierarchieebenen durch. Hier
gibt es am ehesten auch Bereiche, wo Frauen und Mdnner unmittel-
bar in Kaonkurrenz um die Aufstiegspositionen treten.

Es wdre zu kurz gegriffen, wirde man die geschiechtsspezifische
Gestaltung des Arbeitsmarktes, vor allem auch die Konzentration
der Frauen an den unteren Enden der betrieblichen Hierarchien,
allein auf Okonomische Kosten -Nutzen - Erwdgungen der Betriebe
zuriickfiihren. Man sollte nicht ibersehen, daB dariiber hinaus die
hiheren Hierarchieebenen den Charakter von "Herrenclubs" besitzen,
5o wie die traditionellen Mdnnerberufe eine Art von “Kumpelgemein-
schaften” darstellen., Mdnner haben sich hier, nicht selten auf der
Flucht aus der Kleinfamilie, eigene, spezifische mannliche Subkul-
turen mit entsprechenden Kommunikationsformen und Ritualen ge-
schaffen, in denen jede Frau als Storfaktor wirkt. Nur so 138t
sich erkldren, daB nicht nur Unternehmensieitungen AusschiuBstra-
tegien gegeniuber frauen praktizieren, sondern auch mannliche Ar-
beitnehmer und Betriebsrdte dies mittragen. Auf allen Ebenen, auf
denen Personalentscheidungen getroffen werden, diirfte dieser Um-
stand ~ mehr oder weniger bewuBt - die Auswahlentscheidungen prégeﬂ’lo
auch wenn die Manner mittlerweise nicht mehr umhin konnen, auch
Frauen zuzubilligen, daB sie lber Kompetenzen in Leitungsaufgaben

verfiigen 11).

Die Benachteiligung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt ist also im
wesentlichen darin begriindet, daB das ihnen 2ugeschriebene bzw.
von ihnen oftmals praktizierte "weibliche" ErwgrbsmodeT], mit



diskontinuierlicher Teilnahme am Berufsleben und eingeschrankter
2eitlicher Verfiigbarkeit, nicht den Normen entspricht, die auf
dem Arbeitsmarkt angelegt werden.

Die beschriebenen Strukturen setzen sich auch in den Arbeitnehmer-
arganisationen fort: je hgoher man in den Hierarchien der Gewerk-
schaftsbirokratien steigt, umso eher muB man Frauen mit der Lupe
suchen. Kein Wunder daher, daB auch die Politik dieser QOrganisa-
tionen am mannlichen Modell vom Erwerbsleben orientiert ist, da8
etwa der gewerkschaftliichen Tarifpolitik {eine systematische [gno-
ranz gegeniber Sachverhalten und Mechanismen der [Diskriminierung
von Frauen" 12) bescheint werden muf3. So unterstellt etwa das
Senioritdtsprinzip in den Tarifvertrigen kontinuierliche Erwerbs-
verldufe, die nur fiir mannliche Arbeitnehmer typisch sind.

Die betrieblichen Entscheidungen greifen jedoch auch mit dem Ar-
beitsmarktverhalten vieler Frauen ineinander. Frauen stehen dem
Erwerbssystem tatsdchlich nicht umfassend mit ihrer ganzen Lebens-
zeit zur Verfigung. Sie wollen weder auf ijas Berufsleben noch auf
eigene Kinder vollstandig verzichten und missen deshalb versuchen,
die unterschiedlichen Anforderungen von Familie und B8eruf unter
einen Hut zu kriegen. Daher arbeiten Frauen mit Familie oft diskon-
tinuiertich, wahlen Arbeitspldtze mit begrenzter Wochenarbeitszeit,
arbeiten in Teilzeit oder sogar nur stundenweise. [hr berufliches
Engagement ist nur selten auf einen beruflichen Aufstieg gerichtet,
der sie moglicherweise vollstdndig beanspruchen wirde. Stattdessen
arbeiten sie oft schon von vornherein in typischen "frauenberufen",
die zwar dem traditionellen weiblichen Rolienverstindnis ent-
sprechen, oft aber berufliche Sackgassen darste]len;

Es ist nicht zu uUbersehen, daB sich das weibliiche Biographiemo-
dell gegenwdrtig in einem Wandel befindet, der in erster Linie
im Selbstverstandnis und Lebensentwurf der Frauen der jingeren
Generation sichtbar wird. Wdrhend dltere Frauen oft schon nach
der Heirat aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind und sich fir
¢as Dasein als Hausfrau und Mutter entschieden haben, wird fir
die jingeren die Berustdtigkeit immer mehr zur Selbstverstdnd-



lichkeit. Frauen orientieren sich immer stdarker auf das Berufs-
leben hin, - die weiblichen Berufsbiographien ndhern sich tenden-
ziell denen der Minner an, zumindest was die Kontinuitdt der Be-
rufsausiibung angeht. So ist etwa die Zahl der verheirateten Frauen,
die berufstitig sind, erheblich angestiegen. Unterbrechungen der
Berufstitigkeit aus familidren Grunden werden seltener, die Unter-
brechungszeiten kiirzer 13). "Nicht erwerbstatig zu sein, wird fur
Frauen zur Ausnahme, immer deutlicher begrenzt auf die Phase der

Erziehung kleiner Kinder" 14).

Das duBert sich darin, daB immer
mehr Frauen auf den-Arbeitsmarkt drdngen; - die aktive Suche von
Frauen nach einem Arbeitsplatz ist die Hauptursache dafir, daB

die weiblichen Arbeitslosenquoten seit langer Zeit hgher ausfallen

als die ma@nnlichen 15).

Die Frauen treten immer mehr aus der
“stillen Reserve" heraus und stellen hgrbar ihre Anspriche an
berufliche Selbstverwirklichung auf dem Arbeitsmarkt. Benachtei-
ligungen wegen ihres Geschlechts lassen sich immer weniger Frauen
gefallen, das "Ende der Bescheidenheit" 16) ist angesagt. Zuneh-
mend fordern Frauen einen Anteil am Erwerbsleben, der ihren Fahig-

keiten und ihrem Wunsch nach Unabhdngigkeit entspricht.

Quotierung als Losung

Dabei wird die Forderung nach einer Quotierung der Ausbildungs-
und Arbeitspidtze in der Bundesrepublik erst neuerdings erhoben.
Sie ist auch nach wie vor bei vielen Frauen umstritten. Jedoch
haben sich im letzten Jahr auch Fragen, die die Quotierung bis-
her abgelehnt haben, weil sie mit Appellen und individueller
Leistungsfdhigkeit die Gleichberechtigung erreichen wolliten, von
der Notwendigkeit einer Quotierung iberzeugt; der MiBerfolg der
traditionellen Strategien ist zu deutlich. Das gilt vor allem fir
Frauen in der SPD und in den Gewerkschaften.

Die Idee entstand - von Erfahrungen in anderen Lindern z. 8. USA
und Schweden, inspiriert - in der Frauenbewegung; seit einiger

Zeit sind der o*¥fentliche Dienst, Betriebe, Univeristdten und
Gewerkschaften mit Quotieurngsansprichen der Frauen aus den eigenen
Reihen konfrontiert. Fir die eigene politische Praxis aufgegriffen



wurde die Forderung von den Griinen, - die grinen Frauen haben sie
auch fir Betrieb und Arbeitsmarkt konkretisiert und mit Durch-

setzungsvorschldagen versehen 17).

In Betrieben, Organisationen und Uffentlichkeit wird die Forde-
rung durchweg als Argernis wahrgenommen, weil sie zu allem {(ber-
fluB in einer Zeit erhoben wird, in der Arbietspldtze ohnehin
knapp sind. In einer leit der Expansion wdre der Umverteilungs-
anspruch der Frauen weniger offensichtlich. Die Notwendigkeit
einer Umverteilung steht aber gerade deshalb im Vordergrund,

weil die beschleunigte Expansion des Erwerbspotentials der Frauen’
seit etwa zehn Jahren mit einer Zeit der Stagnation der Beschif-
tigung einhergeht.

Mit der Quotenregelung soll der Anteil der Frauen in den Bereichen,
in denen sie gegenwdirtig unterreprisentiert sind, systematisch
erhdht werden; die weitreichendste Vorstellung zielt auf 50 %

aller Arbeitsplatze. Jede Quotierung bedeutet konkret, daB bei
einer Stellenbesetzung, betrieblichen Umsetzung und BefGrderung
oder der Besetzung einer Ausbildungsstelile eine weibliche Bewer-
berin den/dem mannlichen Bewerber(n) vorgezogen wird - bei glei-
ther Qualifikation.

Wie diese Voraussetzung auszufiillen ist, wird gegenwdrtig zwi-
schen den (grundsdtzlichen) Befiirwortern einer Quotenregelung
heiB diskutiert. Was heiBt “gleiche" Qualifikation? In der Kon-
kurrenz mit Mdnrarn schneiden Frauen - auch soiche mit kontinu-
ierlicher Berufsbiograpphie - meist schiechter ab, weil der Quali-
fikationsbegriff selber unscharf ist und nach Belieben erweitert
oder spezialisiert werden kann - zum Beispiel im Hinblick auf
die Qualifikationen, die ein bestimmter (erwiinschter) Bewerber
mitbringt. Als eine Mgoglichkeit, den Qualifikationsbegriff zu
konkretisieren, wird vorgeschlagen, ails Qualifikationsnachweis
nur den fiir eine Titigkeit erfordertichen Ausbiidungsabschlu8

Zu verlangen. Es gibt jedoch viele Arbeitspldtze, fir deren Aus-
fillung weitergehende Qualifikationselemente unerldBlich sind.



Aus den Reihen der Frauenbewegung kommt der Vorschlag, fir
"gleiche gleichwertige” Qualifikation einzusetzen; damit sollen
Kindererziehungszeiten und -erfahrung als Aquivalent fir Berufs-
erfahrung eingebracht werden kdnnen. Solche Sonderregelungen
kdnnen jedoch als Einfallstor fiir neue Diskriminierungen funktio-
nieren und zudem interne Unterschiede 2zwischen Frauen aufbauen:
zwischen denjenigen, die auf ein solches Verstdindnis von Qualifi-
kation rekurrieren missen und denen, die das nicht tun.

Ein weiterer Ansatz zur Bestimmung von Qualifikationen, der eine
willkiirliche (Um-)Definition verhindern soll, ist der Vorschlag,
nur diejenigen Anforderungen zu benennen, die fiir die Arbeit an
dem zu besetzenden Arbeitsplatz unmittelbar erforderlich sind.
Dieser Vorschlag scheint am ehesten die Diskrepanz zwischen den
(mannlichen) Qualifikationsvorstellungen und den Umwegen des
weiblichen Biographiemodells zu iberbriicken.

Ansatzpunkte der Quotenregelung

Eine Quotierung sol in erster Linie in die Einstelilungs- und
Ausbildungspolitik der Betriebe und Institutionen, die die Be-
schaftigungsstruktur bestimmt, eingreifen. Eine Umdefinition

von Mdnner- und Frauenarbeitspidtzen ist dann denkbar, wenn uber
die Rekrutierung von neuen {weiblichen oder minnlicnen) Arbeits-
kriften ihre Zuordnung zu Arbeitspidtzen neu ansteht. Rekrutie-
rung geschiet sowohl iber Neueinstellungen {vom Arbeitsmarkt)
als auchn uber Ausbildung. Gegenwdrtig gewinnt jedoch .die Rekru-

tieurng uber Ausbildung an Gewicht gegeniber der Einstellung von
auBen, ‘

Wenn es also darum geht, die Benachteiligung von Frauen im Erwerbs-
leben in horizontaler wie vertikaler Hinsicht aufzuheben, mu zu-
ndchst an der Verteilung der Ausbildungsplatze in den Berufen an-
gesetzt werden, in denen Frauen bisher unterreprisentiert sind:

das gleicht langerfristig die hcrizontale Ungleichverteilung aus
und gibt einen Ansatzpunkt fir den Aufstieg von Frauen auch in
diesen Bereichen. Unverzichtbar ist dabei eine Ausweitung der
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Quotierung auf die Obernahme nach AbschluB der Ausbildung durch
den Ausbildungsbetrieb. Eine Regelung, die die Betriebe nur
Zwingen wiirde, den Frauenanteil an den Ausbildungsplitzen zu
erhghen, es ihnen aber erlauben wirde, bei der Ubernahme in die
Beschdiftigung den Minnern den Vorzug zu geben, wire eine Reform
chne Sinn.

Zum zweiten soll eine Quotierung die Aufstiegswege fiir Frauen
6ffnen. Dafiir sind differenziertere MaBnahmen notwendig, denn

bei einem innerbetrieblichen Aufstieg beruht der Schritt auf den
nichsthoheren Arbeitsplatz unmittelbar darauf, was man/frau in

dem Betrieb bisher gemacht hat und voraussichtlich in Zukunft

dort machen wird. Damit stellt sich fiir eine Frau die Frage der
Qualifikation auch an dieser Stelle. Wenn sie Kinder hat, wenn

sie eine Erwerbsunterbrechung hinter sich (oder unterstellt: vor
sich) hat, paBt sie weder in die herrschenden Vorstellungen von
"gleicher Qualifikation noch - wie oben beschrieben - in die
betrieblichen Ablaufvorstellungen von Weiterbildung und Aufstieg
hinein. Das hat nichts mit ihrer formalen Qualifikation und auch
nichts mit ihrer Arbeitsleistung zu tun, sondern mit den unausge-
sprochenen Folgen der verschiedenen Biographiemodelle von Minnern
und Frauen, die "unabsichtlich" die weitergehenden Qualifikationen
den Mannern vorbehalten. Eine Quotierung der Aufstiegspositionen
muB also die Qualifikationsanforderungen von der konkreten Tdtig-
keit an dem angestrebten Arbeitsplatz ableiten und muB letztlich
die Ausrichtung der Statﬁsabfoigen an der vollstdndigen Verfigbar-
keit und Kontinuitat des mdnnlichen Erwerbsmodells aufldsen.

Damit wird deutlich, daB eine Quotenregelung, die die Ausbildungs-
pldtze und die Einsteilungen wie vor allem die differenzierten
Neuregulierungzn der Aufstiegsmiglichkeiten betrifft, einen um-
fassenden gesellschaftlichen DiskussionsprozeB voraussetzt. Gleich-
Zeitig missen betriebliche Anwendungsformen erprobt werden. Vor
allem die jeweilige betriebliche Form der Uffnung der Aufstiegs-
wege wird unterschiedlich aussehen und muB mittels gewerkschaft-
lTicher und innerbetrieblicher Auseinandersetzung entschieden
werden,



Ausbildungsplatz- und Einstellungsquotierung sind dagegen ohne
IwangsmaBnahmen des Staates nicht durchsetzbar. Auch wenn man
nicht an ein umfassendes Antidiskriminierungsgesetz denkt, 138t
die Zustindigkeit des Staates fir den Bildungs- und Ausbildungs-
bereich doch den SchluB zu, daB zumindest eine Regqulierung des
Marktes der Ausbildungsplitze 1im Rahmen der staatlichen Kompe-
tenzen liejt. Auch die Gewerkschaften engagieren sich inzwischen
in dieser Richtung.

Fir und gegen die Quatenregelung

In der gesellschaflitichen Diskussion der Quotenregelung, die in
den letzten Jahren begonnen hat, werden immer wieder dieselben
Argumente vorgebracht. In erster Linie tun sich in der Ablehnung
die Manner hervor, aber auch viele Frauen - vor allem diejenigen,
die einen Teil des Weges allein ohne die Quotierung geschafft
haben - sind den Gegenargumenten zuginglich.

Am weitesten ist die Behauptung verbreitet, eine Frau setze sich
schon selber durch, wenn sie die dem Mann vergleichbare Leistung
bringen wiirde. Friher sei das ja vielleicht anders gewesen, abé?
heute gebe es die platte Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
nicht mehr Je nach Standort werden die steigenden Zahlen von
weiblichen Beschiftigten in einigen qualifizierten Berufen (Arztin)
genannt oder es wird auf prominente Karrierefrauen verwiesen, die
es - oft trotz widriger Umstinde - ‘'geschafft' haben. Dieses
aegenargument beruht auf einem Leistungsbegriff, der ausschiieB-
lich an der auBerhduslichen Erwerbsarbeit gewonnen jst. Hier

wird die Notwendigkeit der Arbeit, die Frauen in der Familie
leisten, iberhaupt nicht wahrgenommen. Dieses Hindernis, das wie
ein Klotz an ihrem Bein hangt, missen sie in der Konkurrenz auf
dem Arpeitsmarkt alleine neutralisieren. Und wenn sie zu einer
"Wegorganisation" von Kindern und Hausarbeit nicht in der Lage
oder nicht willens sind, dann haben sie die Folgen seiber zu
tragen: fiir anspruchsvolle Posten sind sie daher leider nicht



zu gebrauchen. Dabei ist in den meisten Berufen die Anforderung
der ununterbrochenen Kontinuitdat und der Vollzeiterwerbstdtig-
keit von der Sache her gar nicht veriangt. In den meisten Fdllen
wiren betriebliche und arbeitsorganisatorische Umstellungen aus-
reichend, um - fiir Minner wie fiir Frauen - Zeiten einer einge-
schrdnkten Verfigbarkeit mit dem Erwerbsveriauf ohne Diskriminie-
rung vereinbar zu machen.

Der zweite sehr verbreitete Einwand ist der, man k&nne nicht die
Biskriminierung der einen Gruppe durch die einer anderen aufheben.
wenn in der Verfassung die Ungleichbehandlung der Geschlechter
verboten sei, dann gelte das auch fiir die Manner. Dieser verfas-
sungsrechtliche Einwand ist inzwischen von kompetenter juristi-
scher Seite vielfdltig widerlegt wordne. Demnach gebietet gerade
der Verfassungsauftrag der Gleichbehandlung dem Staat, institu-
tionelle vorkehrungen zu treffen, damit systematische Hinder-
nisse, die ausschlieBlich bestimmte Gruppen treffen, aufgeldst
werden. Auch ist die Freiheit der Berufswahl der Mdanner nicht
iber Gebihr eingeschrdnkt; selbst wenn sich die Konkurrenz um
Ausbildungs- und Arbeitsplatze in den klassischen Midnnerberufen
fir sie verschrift, stehen ihnen immer noch mehr Bereich offen
als bisher den Frauen.

Ein anderer, gerade bei Linken beiiebter Einwand bestreitet den
Sinn der Quotierung von Aufstiegs- und Karrierechancen. Da Frauen
auch keine besseren Menschen sind und ebenso wie Mdanner in Klassen-
zugehorigkeit und Funktionszwdnge eingebunden sind, sei es gleich-
giltig, ob in den Spitzenpositionen Mdnner oder Frauen sdBen:

Frau Thatcher kann schlied3lich kein Leitbild setn, denn sie macht
auch keine bessere Politik als Herr Kohl. Ein Kommentar zu die-

sem "Argument" eribrigt sich.

Andere Argumente sind eher pragmatisch ausgerichet; die Zielsetzung
der Quotierung wird dann zwar bejaht, aber ZwangsmaBnahmen seien
nicht das richtige Mittel, weil sie schon bei anderen Problemen
unwirksam gewesen seien, oder es wird schlicht die Durchsetzbar-
keit einer Quotierung bezweifelt. Dagegen ist auf die Vielfalt



der bereits formulierten Methoden der Durchsetzung hinzuweisen:
betriebliche, institutionelle und politische Frauenfgrderpléne,
die vorschreiben, bis zu welchem Zeitpunkt in welchem Bereich
sich der Anteil der Frauen erhisht haben muB. Die genauen Zahlen
und die Wege, das Ziel zu erreichen, missen in jedem Betrieb,

in jeder Einrichtung, Universitat etc. nach den jeweiligen Be-
dingungen erarbeitet werden. Inzwischen schon verbreitet als
Instrument der Frauenfdrderung sind (meist nebenamtliche) Frauen-
beauftragte und eine Berichtspflicht der Vorgesetzten. Die vor-
liegenden Erfahrungen sind zwar nicht immer ermutigend. Ange-
sichts der kurzen Zeit ist jedoch das Argument der geringen
Durchsetzbarkeit nicht iiberzeugend; es wird auch nicht gegen andere
Vorschriften, die nicht iberall und nie ohne Schwierigkeiten an-
gewendet werden, vorgebracht: etwa gegen das Betriebsverfassungs-
gesetz. Eine gesetzliche oder tarifvertragliche Quotenregeiung
gibt den Frauen auf jeden Fall ein starkes Mittel zur Durch-
setzung ihrer Interessen in die Hand.

Frauenleben indern - Minnerleben auch!

Die Interessen der Frauen gehen - so unsere These - nicht dahin,
sich das mdnnliche Erwerbsmodell iiberstilpen zu lassen. Wenn es
nach wie vor so ist, daR die meisten Frauen Kinder haben wollen,
ist es fir sie gegenwdrtig durchaus die Frage, ob sie sich sa-
weit der Erwerbsgesellischaft anpassen, daB sie deren Leistungs-
anforderungen gerecht werden. Die Anspriiche des mannlichen Mo~
dells konnen von den Frauen - was Ausbildung, Xompetenzen und
Leistungsfahigkeit angeht - durchaus erfiillt werden, wie allent-
halben zu sehen ist. Sobald Kinder da sind, stellen sich die
Anspriiche des Erwerbslebens {aus dem Blickwinkel der Familie
gesehen) jedoch in erster Linie als Zeitzwdnge dar. Soliange die
unterschiedlichen Zeitstrukturen von Erwerbs- und Familienarbeit
sich unversghniich gegeniiberstehen, sind zeitweise Abstriche von
der Erwerbsarbeit unerldBlich. Appeile und halbherzige MaBnahmen
Zu einer partnerschaftlichen Losung dieses Problems haben die



Realitdit bisher kaum verindert, - die Frauen sind diejenigen, die
Kompromisse schltieBen und widersprichliche Anforderungen ausba-

lancieren.

Die Regel, daB Frauen aufhoren zu arbeiten, wenn sie heiraten,
gilt nicht mehr. Kann denn demgegeniiber gelten: Frauen arbeiten
wie die Mdnner, auch wenn sie eine Familie haben? [st es das,
was eine Quotierung tatsichlich fordern wirde? Oder nmiBte die
Forderung nicht weiter gehen und die uneingeschrankte Giltigkeit
des Erwerbsmodells in Frage stellen, auf das hin quotiert wird?
Also: Mdnner und Frauen arbeiten anders ({was tdgliche Arbeits-
zeit und Kontinuitdt angeht), sobald Kinder zu versorgen sind.

An die Quotierungsanforderung muB daher der MaBstab angelegt wer-
den, ob sie blind das mdnnliche Modell verallgemeinert, oder ob
sie ein neues Modell der Erwerbstdtigkeit vorzubereiten vermag,
in dem die Anforderungen der Familienarbeit nicht ignoriert werden
und in dem der zeitweilige Riickzug vom Arbeitsmarkt nicht diskri-
minierend wirkt. Das Ziel wdre also, den Zuschnitt groBer Teile
des Erwerbssystems auf das Bild vom Vollzeit-Arbeitnehmer und

vom minnlichen Erwerbsverlauf zu verdndern. Dann miiBte die Quo-
tieurngsforderung so umfassend formuiiert werden, daB sich die
Frauen aus dem abhdngigen Biographiemodel! 1dsen kdnnen und zZu-
gleich auch das hegemoniale Biographiemodell des Mannes sich
langfristig wandein muf. Vielleicht ist nur so eine Gleichheit
der Geschlechter vorstellbar. Denn der groBte Teil der Frauen
will nicht so rigide erwerbsorientiert, so auf Flucht aus der
Famiiie ausgerichtet leben, wie das die Mehrheit der Manner

heute tut.
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