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Einleitung

Sind wir nicht schon emanzipiert genug, wie die deutsche Familienministerin Kristina Schroder
in ihrem Buch "Danke, emanzipiert sind wir selber!" 2012 behauptet und bedeutet diese
Aussage, dass sich das Geschlechterverhiltnis bereits egalitdr ausgestaltet hat?

Grundlegendes Interesse an ,Frauenfragen®, Geschlechterpolitik und damit verbundenen
Problemlagen in der Gesellschaft wird an solchen Fragestellungen deutlich. Dabei kann sich
dieses nicht nur in der gleichstellungspolitischen Umsetzung, sondern auch im theoretischen
Geschlechter-Diskurs als duflerst ambilvalent darstellen. Anhand der Strukturvariable
Geschlecht ldsst sich veranschaulichen, wo die Grenzen, Herausforderungen und Potenziale
soziodkonomisch hdchst unterschiedlicher Handlungsspielrdume fiir Frauen und Minner liegen.
Ein zentraler Bereich, in dem Geschlechterungleichheit im Alltag als unterschiedliche
Behandlung erfahren wird, ist das Erwerbsleben. Vor allem Frauen befinden sich zunehmend in
prekdren Beschaftigungsverhéltnissen, die sich ebenso wie branchen- und hierarchiespezifische
geschlechtliche Spaltungen (horizontale und vertikale Segregation) als wesentliche Form der
Hierarchisierung der Geschlechter am Arbeitsmarkt feststellen lassen.

Trotz steigenden Bildungsniveaus und zunehmender Erwerbsquoten von Frauen ist deren
Beteiligung an grundlegenden Entscheidungsprozessen in der Gesellschaft (nicht nur in
Unternehmen) nach wie vor marginal. Obwohl seit iiber drei Jahrzehnten der Ausschluss von
Frauen aus einflussreichen, gewinnbringenden Sphéren der Gesellschaft in Diskussionen iiber
Frauenquoten thematisiert wird, blieb die gesellschaftliche Teilhabe von Frauen in
Entscheidungsfunktionen gering. Daher wird nach wie vor um Frauenquoten gekdmpft. Wofiir
aber stehen sie und worum geht es dabei: Um ein Diskriminierungsverbot, ein
Gleichstellungsangebot oder um eine Wettbewerbsstrategie?

Ein interessantes Forschungsfeld bietet dazu die Konsultation zum unausgewogenen
Geschlechterverhdltnis in den hochsten Entscheidungsgremien der EU im Mai 2012. Das
Phianomen der Unterreprdsentanz von Frauen in Fithrungsebenen, deren Ursachen und mdogliche
Losungsansitze stehen im Zentrum der Konsultation. Diese umfasst Stellungnahmen aus allen
europdischen Mitgliedsstaaten, die eine Einschéitzung hinsichtlich der Notwendigkeit einer
gesetzlichen Quotenregelung fiir die hochsten Entscheidungsgremien abgeben.

An der Frage, wer verwendet hierbei welche Argumente fiir oder gegen Frauenquoten,

manifestieren  sich  zentrale  gesellschaftliche  Interessen = im  Hinblick  auf

4



Geschlechtergleichstellung. Die Auseinandersetzung mit diesen stellt eine grundlegende
Motivation der vorliegenden Arbeit dar. Sie erfolgt unter kritischer Einbeziehung zentraler
gesellschaftlicher Rahmenbedingungen, die gegenwértige Geschlechterverhdltnisse im Kontext
neoliberaler Umbriiche bestimmen. Die Identifizierung der Argumente erfolgt mit Hilfe einer
qualitativen  Inhaltsanalyse nach  Philipp Mayring. Die Hauptforderungen der
Quotenbefiirworterlnnen und -gegnerlnnen werden herausgearbeitet, zusammengefasst und
interpretiert.

Am Ende der Arbeit findet sich eine kritische Einschédtzung des Beitrags der Konsultation zu
Gleichstellung, die neue Impulse hinsichtlich der Auseinandersetzung mit Frauenquoten bieten

soll.

l. Zugang zum Thema

Auseinandersetzungen mit Frauenquoten sind unmittelbar an sozio6konomische Entwicklungen
geknlipft, die sich im Spannungsverhiltnis von Staat, Markt und Familie bewegen. Um einen
Zugang zum Thema Frauenquoten zu gewinnen, bedarf es der Vergegenwértigung der Lebens-
und Arbeitsbedingungen von Frauen.

Waren es in der ,,Ersten Frauenbewegung®™ zu Beginn des 20. Jahrhunderts vor allem Kampfe
um Wahlrecht, Bildung, Eigentum und Erbrecht, die in Europa und den USA ausgefochten
wurden, so trat in der ,,Zweiten Frauenbewegung® der 1970er Jahre der Kampf um den eigenen
Korper, Sexualitit und sozialpolitische Gleichheitsbestrebungen (wie z.B. gesellschaftliche
Anerkennung von Reproduktionsarbeit) an dessen Stelle.

Besonders im Feld der Sozialwissenschaften galten feministische Auseinandersetzungen dem
Patriarchat und dessen Einfluss und Auswirkungen auf Frauen. So war es das Ziel, nicht nur
kritisch die herrschenden Verhéltnisse zu hinterfragen, sondern sie letztlich zu verdndern. Damit
einher ging das Streben nach einem Definitionswandel von Arbeit und Familie, das
feministische Kdmpfe mafgeblich antrieb und bis heute charakterisiert (vgl. Haug 2007).
Wahrend ab den 1970er Jahren vor allem innerhalb sozialwissenschaftlicher
Untersuchungsfelder die Bedeutung und die Auswirkungen von Geschlechterdifferenzen im

Mittelpunkt feministischer Interessen stand, befassten sich Wirtschaftswissenschaftlerlnnen
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dagegen erst ab den 1990er Jahren mit der Mainstream-Okonomie als ein auf
geschlechtsspezifischen Hierarchien aufgebautes duales System, das sich der Perspektive von
und fiir Frauen schlichtweg entzieht. Diese Kritik hat in vielen Teilbereichen der
Wirtschaftswissenschaften zu einer spezifischen Auseinandersetzung gefiihrt, die sich in
wichtigen Feldern wie der Arbeitsmarktforschung, der Entwicklungsokonomie, der Okonomie
der Sorgearbeit und der Bemessung von unbezahlter Reproduktionsarbeit biindelt (vgl. Kuiper
2004: 495).

Um das Thema Frauenquoten in einen gesamtgesellschaftlichen Rahmen stellen zu kdnnen,
bietet es sich an, den grundlegenden Transformationsprozess von Erwerbsarbeit zu beleuchten
und sich am Rande auch mit der Frage nach der Zukunft der Arbeit zu beschiftigen. Denn, wie
sich z.B. an der Vereinbarkeitsproblematik, die iiberwiegend auf Frauen fokussiert wird,
aufzeigen ldsst, ist die zukiinftige Gestaltung der Arbeitsverhéltnisse unmittelbar an die Frage
der Emanzipation gekniipft (vgl. Kurz-Scherf 2007: 273). Sowohl die Organisation als auch die
Zustindigkeit  fiir  spezifische  Tétigkeiten hidngt in modernen  kapitalistischen
Industriegesellschaften  unmittelbar mit (kulturabhidngigen) Geschlecht(erdifferenzen)
zusammen und ist ,[..] ein integraler Bestandteil von Strukturierungs- und
Symbolisierungsprozessen von Berufsarbeit” (Teubner 2004: 429). Die bindre Logik der
Teilung in produktive (entlohnte, ménnlich konnotierte Tétigkeiten in der 6ffentlichen Sphire)
und in reproduktive (nicht entlohnte, weiblich konnotierte Tadtigkeiten in der Privatsphire)
Arbeit konkretisierte sich im traditionellen Familienerndhrermodell und bildete das Grundgertist
moderner (Sozial-)Staatsmodelle (vgl. Weiss 2012: 371f.; vgl. Trager 2006: 1791f.).

Mit der Ablosung des Familienerndhrermodells im Zuge neoliberaler Transformation nehmen
atypische Beschiftigungsverhiltnisse (z.B. Leiharbeit, befristete oder geringfiigige
Beschiftigung, Teilzeitarbeit) zu (vgl. Trager 2006: 183). Dazu kommen Formen sozialer
Ungleichheit, die sich zum Teil auf zwei politische Anspriiche zuriickfiihren lassen: Individuen
sollen eigenverantwortlich soziale Risiken abfedern und gleichzeitig Anforderungen nach
Flexibilitit und Mobilitdit in der Arbeitswelt nachkommen. Diese Anspriiche erzeugen
gesellschaftlichen Druck, dessen politische Konsequenz darin besteht, dass viele Menschen als
,working poor* arbeiten und prekdre Arbeitsverhdltnisse akzeptieren miissen (vgl. Weiss 2007:
46). Es ist davon auszugehen, dass es unterschiedliche Handlungsvoraussetzungen und
-optionen gibt, warum und in welchem Ausmal atypische Beschéftigungsverhéltnisse von

Frauen und Ménnern angenommen werden. Frigga Haug fordert in diesem Zusammenhang



feministische Forschung dazu auf, verstirkt Alltagserfahrungen von Frauen in den Blick zu
nehmen, um private und Offentliche Wahrnehmungsfelder hinsichtlich praktisch erlebter

Geschlechtsidentitét neu zu aktivieren (vgl. Haug 2007: 31).

1. Geschlechterverhéaltnisse als Machtverhéltnisse

Obwohl der Begriff Geschlecht als zentrale Strukturkategorie fiir Teilhabe und Teilnahme in
bzw. an der Gesellschaft teilweise vom Begriff gender abgelost bzw. ersetzt worden ist und
gender sich einen Platz im politischen Diskurs erobern konnte, wie etwa das géngige Konzept
Gender Mainstreaming zeigt, bleiben strukturelle Barrieren fiir Frauen bestehen. In der
Arbeitswelt zeigt sich dies besonders, wo hierarchisch organisierte Geschlechterverhiltnisse
einem deutlichen Wandel ausgesetzt sind (vgl. Haug 2007: 24).

Die gesellschaftlichen Hintergriinde von Frauenquoten haben sich in Betrieben, auf dem
Arbeitsmarkt und in der Sozialpolitik seit den 1980er Jahren grundlegend verdndert und
bestimmen aktuelle Machtverhiltnisse zwischen den Geschlechtern. Bemerkenswert ist, dass
Frigga Haug (1989) bereits vor 20 Jahren in der Diskussion iliber Frauenquoten das enorme
Ausmall an gesellschaftlichen Problemlagen hinsichtlich des wirtschaftlichen Ausschlusses von
Frauen erkannte und die symbolische wie die strukturelle Dimension der Quotendebatte
ansprach. Klar war bereits zu diesem Zeitpunkt, dass gesetzliche Frauenquoten einen
grundsétzlichen gesellschaftlichen Strukturwandel voraussetzen und die gezielte Inklusion von
Frauen nur dann moglich ist, wenn die Gesellschaftsstruktur von Grund auf neu reguliert wird
(Haug 1989: 70f.).

Obwohl verschiedene rechtliche, Okonomische wund sozialpolitische Anstéfe zur
Neuorientierung innerhalb von Arbeitsstrukturen und -prozessen erfolgten und damit ein
Bedeutungswandel des Begriffes Arbeit herbeigefiihrt wurde, ist die Organisation von Arbeit
nach Kurz-Scherf als Ausdruck von Machtverhéltnissen zu verstehen. Deutlich wird dies an der
Inklusion der Frau ins Erwerbsleben, die hinsichtlich des beruflichen Aufstiegs und der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiterhin begrenzt bleibt.

Frauen und Ménner werden heute gleichermaBlen dazu angehalten, die eigene Existenz
unabhédngig von einer/einem PartnerIn zu sichern. Sowohl Arbeits- als auch Familienmodelle,

die den Lebensunterhalt gewéhrleisten sollen, sind vielfdltiger, aber auch prekérer geworden.



Dabei bleiben die Chancen auf Erwerbstitigkeit mit geschlechtsspezifischen Leitbildern und
Positionen verbunden, die weiterhin massive Hierarchisierung der Geschlechter zeigen — aber
auch innerhalb der Genusgruppen. Dies zeigt sich etwa an neoliberalen
Umverteilungsprozessen von Reprodukionsarbeit, die z.B. das Phidnomen der internationalen
,Dienstbotinnen® hervorbrachten. Dabei wird Reproduktionsarbeit nicht zwischen den
Geschlechtern, sondern zwischen Frauen unterschiedlicher Klassen bzw. Ethnien umverteilt
(vgl. Weiss 2007: 49).

Die Frage nach Verantwortlichkeit fiir reproduktive und produktive Arbeit beantwortet das
neoliberale System, indem es Reproduktion in globale ©konomische Verwertungsketten
einbindet (vgl. Winker 2007). Globale 6konomische Ungleichheit bildet folglich den zentralen
Ausgangspunkt flir die gegenwirtige Positionierung von Frauen in der Gesellschaft.
Anzumerken ist dabei, dass sich die Diskussion iiber Frauenquoten in Fiihrungsetagen de facto
zwar nur auf einen geringen Teil von Frauen in der Gesellschaft bezieht, aber die grundlegende

Problematik der Arbeitsteilung alle Frauen tangiert.

1.1. Bedeutung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung

Fragen zu Reproduktionsarbeit bestimmen seit den 1970er Jahren den Diskurs der ,,Neuen
Frauenbewegung*, der der traditionellen an Arbeitsproduktivitiit orientierten Okonomie eine
andere, soziale Okonomie* (vgl. Madérin 2010) entgegensetzte.

Im Zuge geschlechterkritischer Analysen entpuppten sich die Organisationsmechanismen von
Staat, Markt und Familie als etabliertes Geschlechterarrangement, das den Wohlstand durch
ungleiche Aufgabenzuschreibungen von Produktion und Reproduktion sichert und den
Geschlechtern Positionen zuweist — und somit auch Chancen auf Partizipationsmoglichkeiten in
der Gesellschaft verteilt. Gabriele Winker spricht in diesem Zusammenhang von einer
»Reproduktionsfalle, die Frauen und Ménner unterschiedlich betrifft (vgl. Winker 2009). Eine
wesentliche Grundlage dieser ,,Reproduktionsfalle® ist die unterschiedliche gesellschaftliche
Bewertung von Reproduktionsarbeiten und Produktionsarbeit. Sie bildet die Basis patriarchaler
Gesellschaftsstrukturen. Birgit Sauer spricht aus politikwissenschaftlicher Perspektive davon,
dass hegemoniale Minnlichkeit in Verbindung mit dem Erndhrermodell fiir den kapitalistischen

Fordismus konstitutiv war und auch im Neoliberalismus dem Machterhalt von Ménnern



dienlich ist (vgl. Sauer 1999; Sauer 2010: 391).

Verschiebungen innerhalb der Geschlechterverhéltnisse — nicht zuletzt hinsichtlich der

Arbeitsteilung — sind in die Restrukturierung wohlfahrtsstaatlicher Rahmenbedingungen

eingebettet, die Regina-Maria Dackweiler wie folgt beschreibt:
»Zwar wird der moderne Wohlfahrtsstaat nicht nur als ,materialer Unterbau’ (Altvater/Mahnkopf
1996: 563) formaler Demokratien und deren Institutionen verstanden, da er die Realisierung
staatsbiirgerlicher Beteiligungsrechte gewihrleistet, sondern auch als Ausdruck der Humanitét
von Gesellschaft definiert, die den Menschen unabhingig von ihrem ,Marktwert” Lebensqualitét
ermoglicht. (...) Entsprechend der dominierenden neoliberalen Prinzipien soll der
Wohlfahrtsstaat ,postindustrieller’ Gesellschaften zukiinftig weder ,kompensatorische’, also
Nachteile ausgleichende, noch ,emanzipatorische’, also auf die Befreiung von Zwang und
Ausgrenzung von sozialen Gruppen gerichtete, Ziele verfolgen, sondern verstérkt
Jkompetitorisch’ (Butterwegge 2001: 18) wirken. Im Mittelpunkt steht hierbei neben der
Steigerung der Wettbewerbsfdhigkeit der Arbeitnehmenden die Aufhebung nationaler
,Standortnachteile’ in der Weltmarktkonkurrenz, d.h. die Senkung der Lohn(neben)kosten und
die Verschlankung des Wohlfahrtsstaats durch die Privatisierung sozialer Dienste bzw. die
Einschrankung  kollektiver ~ Sicherung von Lebensrisiken (Knappe/Albrecht 1997,
Methfessel/Winterbegr 1998, Wilke 2003).* (Dackweiler 2004: 450)

Damit wird ein komplexes Untersuchungsfeld beschrieben, das neben den realen Chancen von
Frauen und Miénnern auch die Einflussmdéglichkeiten von staatlichen und 6konomischen
Organisationsformen auf Geschlechterleitbilder aufzuzeigen versucht. Obwohl die Bedeutung
von Geschlecht langsam Einzug in theoretische Konzeptionen der Okonomie findet, bleibt die
ménnliche Normalbiografie (Vollerwerb, befreit von Reproduktion) im Bereich des
Arbeitsmarktes die Norm. Der Ausschluss von weiblichen Normalbiografien (geringfiigiges
Beschiftigungsverhéltnis, Teilzeit, Reproduktionsarbeit) zeigt sich unter anderem darin, dass
Arbeitsmarkt-Deregulierung im Zuge neoliberaler Transformation zu Hauptlasten von Frauen
erfolgt. So finden sich Frauen iiberwiegend in nur partiell sozial abgesicherten oder ginzlich
ungeschiitzten Arbeitsverhdltnissen wieder, die geringe Entlohnung und kaum Aufstiegschancen

bieten.



1.2. Neue Geschlechterleitbilder?

Auch wenn das ,,male breadwinner model*“ des Wohlfahrtsstaates zwischenzeitlich als tiberholt
gilt, hat sich an der Zuschreibung von Erwerbs- und Versorgungsarbeit wenig gedndert. Die
Soziologin Tomke Konig (2012), die Familienarbeit und Arbeitsteilung untersucht, stellt fest:
,Der Glaube an eine bindr-hierarchische, heterosexuelle Zweigeschlechtlichkeit wird (...) nicht
mehr als natiirlicher Grund fiir die familiale Arbeitsteilung akzeptiert. Zwar miissen hieraus
nicht notwendig neue Formen der Arbeitsteilung resultieren — ein fiir die Reproduktion
ménnlicher Herrschaft zentraler Mechanismus wird aber legitimationsbediirftig und damit
briichig.” (Konig 2012: 208) Familienarbeit und die Aufteilung reproduktiver und produktiver
Tatigkeiten ist Konig folgend stirker denn je Verhandlungssache.

In weiteren Untersuchungen werden Geschlechterverhiltnisse anhand von soziodkonomischen
Bedingungen vermessen. Dabei zeigen sich Transformationsprozesse auf Seiten der Méanner, die
etwa durch eine ,,Feminisierung“ im Zuge der Krise hegemonialer Méannlichkeit zum Ausdruck
kommen (vgl. Meuser 2006, 2010), auf Seiten der Frauen durch eine ,,Entweiblichung®, die
zustande kommt, weil das traditionelle weibliche Leitbild verlassen werden muss zugunsten
einer besseren Vereinbarkeit von Karriere und Familie.

Auch wenn sich die Geschlechter in ihren Lebensverhiltnissen anndhern, sind sie von den
strukturellen und kulturellen Auswirkungen einer bindren Geschlechter-Logik unterschiedlich
betroffen (vgl. Keddi 2004: 378f.). So geht z.B. mit der ,,Feminisierung der Arbeit* ein Status-
bzw. Ansehensverlust der feminisierten Berufe einher. ,, Kennzeichnend hierfiir sind laut
Manske der ,Anstieg diskontinuierlicher Erwerbskarrieren, ungeschiitzter Arbeitsverhéltnisse,
nicht-existenzsichernder Teilzeitarbeit, befristeter Arbeitsvertrdge und vor allem auch ein
Absinken des Lohnniveaus um 25 Prozent’.* (Manske 2008: 145 zit. in: Kénig 2012: 210f.; vgl.
auch Winker 2007: 26ft.).

An der ,,doppelten Vergesellschaftung® von Frauen hat sich dabei nichts geéndert: die zweifache
Belastung von Frauen, wenn diese Familie und Erwerbsarbeit zu vereinbaren versuchen, besteht
unverdndert (vgl. Becker-Schmidt 2004: 62ff.). Zu erwihnen ist aber auch, dass immer mehr
Mainner dem Vereinbarkeitsproblem gegeniiberstehen. So spricht Michael Meuser sogar von
einer zweifachen Verunsicherung ménnlicher Identitdt aufgrund der Transformationsprozesse
von Erwerbsarbeit: So ergibt sich ein Spannungsverhéltnis zwischen der konzeptuellen Deutung
von Miénnlichkeit, die die Machtlogik zwischen den Geschlechtern hinterfragt, und dem Verlust
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der gesellschaftlichen Basis méannlicher Machtpositionen und -anspriiche (vgl. Meuser 2010:
325).

So sind zwar auf der Mikroebene Verdnderungen beziiglich der Geschlechterleitbilder moglich,
diese sind aber weiterhin von ménnlicher Aufwertung und weiblicher Abwertung geprégt, d.h.
Geschlechterhierarchien bleiben erhalten. Zugleich sind Frauen und Méanner heute stirker dazu
angehalten, Leitbilder und Ideale von Geschlecht konstant differenzieren zu miissen. Konig
spricht vom ,,Zwang der Verdeutlichung®“, indem sich das Individuum neuen oder alten
Vorstellungen ,,geschlechtlicher Existenzweisen® unterwirft. Konig nimmt des Weiteren an, dass
die Geschlechter einerseits erkennen, dass Ideale von Maénnlichkeit und Weiblichkeit kaum
erreichbar sind und andererseits mit Herrschaftsverhiltnissen verbunden sind. (Konig 2012:
208ft.)

Junge Frauen, deren Entscheidungen hinsichtlich ihrer Lebensprojekte unter biografischer
Perspektive untersucht werden, weisen eine enorme Vielfdltigkeit an Optionen auf, von denen
die Hausfrau und Karrierefrau blof3 Extreme darstellen. ,,Diese strukturieren als roter Faden ihre
Lebensgestaltung und bestitigen damit eine der Grundannahmen der Biografieforschung, dass
Lebensentscheidungen nicht ad hoc getroffen werden, sondern als Lebenskonstruktion in
,biografische Horizonte’ und individuelle Sinnstrukturen eingebunden sind; sie sind nicht
immer intentional, bewusst und gewollt im Sinn von Pldnen, sondern stehen als ,,versteckter
Sinn“ hinter den abwechselnden Prozessstrukturen des Lebenslaufs (Alheit 1992). (Keddi
2004: 380).

Obwohl sich das Bild der Lebensentwiirfe junger Frauen heute vielfiltig ausgestalten lasst,
bleibt das Kinderkriegen weiterhin der offensichtlichste Einschnitt hinsichtlich ihrer Aufstiegs-
bzw. Erwerbschancen. In diesem Zusammenhang steht die Frage, wie gro3 der Einfluss des
»Frau-Seins®, d.h. die Moglichkeit Mutter zu werden bzw. zu sein, auf die Berufswahl und
-auslibung heute tatsdchlich ist. Doris Lemmermohle untersucht den flexiblen
Konstruktionscharakter von Geschlecht in hierarchischen Berufsstrukturen. Unter dem
sogenannten ,biografischem Handeln“ fasst sie die weibliche Perspektive als erlebte
Subjekterfahrung, die sich im geschlechtlichen (Berufs-)Handeln widerspiegele, z.B. in der
Wahl von weiblich konnotierten Berufsfeldern. Sie macht darauf aufmerksam, dass die
Berufswahl keineswegs als 'einfache Subjektentscheidungen' verstanden werden diirfe, sondern
vielmehr unter dem Aspekt der Beeinflussung von  gesamtgesellschaftlichen

Rahmenbedingungen. So miissen Frauen, die in ménnerdominierte Berufe streben, ihre
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geschlechtliche Identitidt neu herstellen, wohingegen in weiblich konnotierten Berufssparten
diese Zuschreibung bereits im Vorhinein existiert (vgl. Lemmermohle 1997: 75).

Das Infragestellen geschlechtlicher Idealbilder lduft den im Alltagsverstindnis verankerten
Geschlechterstereotypen  entgegen, dessen Konsequenzen in der Eigen- und
Fremdwahrnehmung der Geschlechter sind hochst unterschiedlich. ,,Wéhrend die
Infragestellung von Minnlichkeit fiir die Méanner notwendig mit Deklassierung einhergeht,
konnen Frauen, die nicht alles Minnliche abspalten, sehr wohl in Herrschaftspositionen
aufsteigen.” (Konig 2012: 213)

Michael Meuser stellt fest, dass die Herstellung von Differenz (doing gender is doing
difference) sich auf versteckte Weise den Bedeutungsinhalt sozialer Ungleichheit zu eigen
macht. Der Erhalt von Geschlechterdifferenz ist Ausdruck von Macht bzw. Dominanz, die sich
im Erwerb hegemonialer Ménnlichkeitsattribute biindelt und unter Mannern im Wettbewerb
erkdmpft werden muss. Die Geschlechterdifferenz dient dem Zweck maéannlicher
Vergemeinschaftung und definiert sich als Gegenpol zu Weiblichkeit (vgl. Meuser 2006:
1221f.). Es scheint daher nicht verwunderlich, dass gerade Frauen, die in hdochste
Entscheidungspositionen von Unternehmen vordringen, Irritation oder Verunsicherung bei
Minnern auslésen. Meuser geht davon aus, dass die Konstruktion von hegemonialer
Mainnlichkeit als ,,institutionalisierte Praxis® viel stirker als Weiblichkeit durch bestimmte
Spielregeln im Wettbewerb hergestellt wird, die sich am doinig masculine zeigen lassen. Um an
der Macht partizipieren zu konnen, miissen Frauen in Fiihrungspositionen diese Spielregeln
erlernen, allerdings mit dem Risiko, ihre soziale Akzeptanz als Frau zu verlieren.
Geschlechterverhiltnisse und die mit ihnen verbundenen Leitbilder stellen sich im Zuge
neoliberaler Transformationsprozesse als iiberwiegend problematisch dar. Grund dafiir sind
Verinderungen in der Okonomie, die sich unter anderem in der Auflésung der Trennung von
Freizeit und Erwerbsarbeit manifestieren. Ob sich diese ,,Entgrenzung der Arbeit* als positiv flir
ein neues Modell des Geschlechterarrangements hinsichtlich einer gerechteren Verteilung von
Produktions- und Reproduktionsarbeit zwischen den Geschlechtern darstellt, wird mehrfach
angezweifelt (vgl. Winker/Carstenseeen 2004: 182, in: Konig 2012: 214). Die ,,Entgrenzung der
Sphiren von Privat und Offentlich® ist aus feministischer Perspektive ambivalent. Einerseits
kann sich diese als positiv darstellen, weil Frauen und Ménner eine grofSere Auswahl an
Lebensentwiirfen zur Verfligung haben, andererseits sind aber verdnderte Leitbilder der

Geschlechter nicht automatisch Garant fiir ein neues Reproduktions- und Produktionsverhéltnis.
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1.3. Warum Quoten und welche gibt es?

Quotenregelungen fallen unter die aus den USA stammenden institutionalisierten Maflnahmen
der ,, Affirmative Action®, die das Ziel haben, Diskriminierung von Frauen und Minderheiten in
den Bereichen Aus- und Weiterbildung, Studium und Beruf zu verhindern bzw. abzubauen.
Frauenférderung bezieht sich dabei insbesondere auf Bereiche der Politik und des Berufslebens
(vgl. Holzleithner 2002: 63).

Aus feministischer Perspektive erlangte das Thema Frauenquoten in Fithrungsetagen aus zwei
Griinden besondere Brisanz. Auf der einen Seite bildet es Bestrebungen nach Gleichstellung ab,
welche sich auf eine angemessene (parititische) Beteiligung von Frauen (und Minnern) an
Entscheidungspositionen im Erwerbsbereich beziehen und sich z.B. in Kimpfen um
Lohngleichheit, Aufstiegschancen oder soziale Anerkennung ausdriicken. Auf der anderen Seite
stehen Frauenquoten stellvertretend fiir eine Vielzahl von Hindernissen, deren Erkennung und
Uberwindung nicht automatisch eine Besserstellung von Frauen in Gesellschaft und Wirtschaft
nach sich ziehen muss.

Generell sind Erwidgungen zu gesetzlichen Geschlechterquotenregelungen (nicht nur in
Fithrungsetagen) in pluralistischen Demokratien ein Hinweis daflir, dass trotz formal
bestehender Gleichheit der Geschlechter eine praktische Ungleichbehandlung erfolgt, d.h. es
findet Diskriminierung aufgrund des Geschlechts statt. Motor fiir Uberlegungen beziiglich
Quotenregelungen ist die offensichtliche Diskrepanz hinsichtlich der Beteiligung von Frauen
und Miénnern an  Okonomischen  Entscheidungsprozessen, die sich  hinsichtlich
geschlechtsspezifischer Interessen als ungleich verteilt, wahrgenommen und vertreten
préasentiert. Eine Mdglichkeit, das Ungleichgewicht an Teilhabechancen in Fiihrungspositionen
abzubauen, besteht in der gesetzlichen Festlegung bzw. Regelung einer Quote, die auch auf
Verteilungsgerechtigkeit abzielt. ,,Quotierung reagiert auf das Problem der Unterreprasentation
von Gruppen. Sie ist ein Schlagwort fiir Regelungen, die in Wettbewerb um Ausbildungsplétze,
Arbeitsplitze, Amter und Funktionen eingreifen, indem sie die vorrangige Beriicksichtigung
von historisch und aktuell benachteiligten Gruppen (Frauen, Angehorige von Minderheiten,
Behinderte) vorsehen.” (Gosepath 2008: 1039). Die Verwendung der Bezeichnung
Frauenquoten beinhaltet auf symbolischer Ebene den Defizitgedanken, dass Frauen als Gruppe
identifiziert werden, die einer bevorzugten Behandlung bedarf. Daher ist an dieser Stelle darauf

zu verweisen, dass die Diskussion iiber Frauenquoten den Fokus auf den niedrigen Status von
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Frauen (in Relation zu Ménnern) in der Gesellschaft legt.

Quotenregelungen sind auf verschiedene Weise rechtlich verankert. Heide Pfarr zéhlt dazu
mehrere Formen von Quotenregelungen (z.B. Ergebnisquote; qualifikationsabhingige
Entscheidungsquote) und Frauenfordermafnahmen (z.B. Gleichstellungs-,
Vereinbarkeitsprogramme) auf. Alle Formen stiitzen sich auf die Absicht, Frauen angemessen
zu beriicksichtigen bzw. zu fordern (Pfarr 1996: 11, vgl. auch Jarosch 2001: 135f.). Die
Begriindung einer Quote kann entweder neutral formuliert sein, wie z.B. im Osterreichischen
Bundesverfassungsgesetz Art. 7, Abs. 2, oder durch Zuordnung einer MafBnahme, die den
defizitiren Zustand einer Gruppe beseitigen soll, wie z.B. §11 Bundesgleichbehandlungsgesetz
oder §41 Universititsgesetz 2002 (vgl. Liebwald 2011: 18 ff.). Quotenregelungen lassen sich
anhand ihres Bindungsgrades unterscheiden, d.h. in welchem Ausmal} die Quote wirksam sein
soll. Unter absoluten oder starren Quoten werden alle Vorgaben gefasst, die unbedingt und
ausschlieBlich der zu férdernden Gruppe einen Vorrang einrdumen (vgl. Liebwald 2011: 21).
Als Pendant zur starren Quote ist die relative bzw. flexible Quote zu nennen, bei der der
Vorrang haufig an Qualifikationskriterien gebunden ist. Darum wird die relative Quote auch
synonym fiir qualifikationsabhingige Entscheidungsquoten verwendet, die nur dann Frauen
Vorrang gewdéhrt, wenn diese eine vergleichbare Qualifikation vorweisen konnen (vgl. Pfarr
1996: 13; Liebwald 2011: 111f.).

,Ergebnisquoten, auch Zielquoten genannt, formulieren das bis zu einem bestimmten Zieldatum
zu erreichende Ergebnis, etwa die Erreichung eines Frauenanteils in Aufsichtsriaten von 30% bis
2013. Entscheidungsquoten hingegen bevorzugen bis zur Erreichung der vorgegebenen Quote
in jedem Fall die zu fordernde Gruppe, dem entsprache etwa eine Regelung, die bestimmt, dass
beide Geschlechter mit einem bestimmten Prozentsatz im Aufsichtsrat vertreten sein miissen.*
(Liebwald 2011: 22).

Ungeachtet dessen, welche Quotenregelungen eingefiihrt werden kénnen, wurde die Vielfalt
von Bezeichnungen und Begrifflichkeiten rund um das Thema Frauenquoten in

Fiihrungspositionen im Folgenden auf fiir die folgende Analyse relevante Inhalte eingegrenzt.
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1.4. Klarung des Begriffsrahmens

Im Rahmen der Quotendebatte geht es um in den letzten Jahrzehnten regelmifig
wiederkehrende rechtliche, politische und gesellschaftliche Uberlegungen und Abwiigungen, die
unter Schlagwortern wie z.B. formale und substantielle Gleichberechtigung bzw.
Gleichstellung, Chancengleichheit, Qualifikation oder Fiihrung diskutiert werden.
Aus verfassungsrechtlicher Perspektive ist der Begriff der Gleichberechtigung gleichzusetzen
mit formaler Gleichheit vor dem Gesetz, die den Ausschluss von Diskriminierung impliziert.
Vorsicht geboten ist aber bei der synonymen Verwendung der Begriffe Gleichberechtigung und
formale Chancengleichheit. Problematisch ist diese deswegen, weil sich Chancengleichheit auf
gleiche Lebens- und Arbeitsvoraussetzungen fiir die Geschlechter bezieht, diese aber nicht
gleich ausgestaltet sind. Es kann daher nur bedingt von einer Garantie zur Gleichstellung
ausgegangen werden. Der Begriff der substantiellen Gleichberechtigung erweitert die
verfassungsrechtliche Dimension um die soziodkonomische, die die Gleichstellung im
Erwerbsleben, der Politik und Gesellschaft umfasst. Hinter Gleichstellungsanliegen wie
Frauenquoten steht also die Vision von gleichen Partizipationsmoglichkeiten (vgl. Berger 2004:
221).
In diesem Zusammenhang dringt sich die Frage auf, wann tatsichliche Gleichstellung gegeben
ist. Wenn Chancengleichheit fiir Frauen durch eine gesetzliche Quote reguliert wird, wiirden
gleichzeitig Ménnerchancen eingeschrénkt. Es zeigt sich in der Diskussion iiber Frauenquoten,
dass die Wahrnehmung und Auslegung von Gleichheit von vielen Bedingungen abhingig ist.
Daher sind einer einheitlichen Verwendung des Begriffs Gleichstellung Variablen zugeordnet,
die eine unterschiedliche Gewichtung ermoglichen.
Relevant ist das Gerechtigkeitsempfinden auch hinsichtlich des Begriffspaares
Chancengleichheit und Verdienst bzw. Entlohnung. Wie hoch ein Verdienst ist, wird von der
gesellschaftlichen Wertigkeit einer Tétigkeit abhingig gemacht. Die jeweiligen Anforderungen
innerhalb einer Gesellschaft und die sich daraus ergebenden, zu erbringenden Leistungen, sowie
deren Entlohnung bzw. Honorierung stehen in einem Wechselverhdltnis und konnen sich
staindig verdndern. Die festgelegte HOhe eines Verdienstes steht daher in unmittelbarem
Zusammenhang mit Niitzlichkeitsvorstellungen, die wiederum die Gesellschaft — bzw. die
Gesellschaft in Konkurrenz mit anderen Gesellschaften — selbst bestimmt. Diese sind immer
zeit- und kontextabhingig. Wer genau die gesellschaftliche Niitzlichkeit einer Berufssparte
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festlegt, scheint auch von der jeweiligen Gesellschaftsform abzuhéngen. Eva Kreisky, die die
neoliberalen Modernisierungsprozesse im Zusammenspiel mit der Neuregulierung von
Geschlechtermacht untersucht, zeigt auf, dass patriarchal geprigte Gesellschaftsstrukturen, die
traditionelle Maénnlichkeitswerte vertreten, auch in Zeiten der Globalisierung reproduziert
werden (vgl. Kreisky 2001).

Aufgrund dieser Uberlegungen wird davon ausgegangen, dass eine patriarchal geprigte
Gesellschaft  insbesondere  angesichts  neoliberaler = Transformationsprozesse  an
Niitzlichkeitsfaktoren festhélt, die sich sowohl an minnlichen Bediirfnissen als auch an
ménnlichen Normalbiografien orientieren.

Niitzlichkeitserwédgungen einer Gesellschaft spiegeln sich auch im Begriff der Qualifikation,
d.h. wann ist eine Arbeit gleich, gleichwertig oder besser. Der Begriff Qualifikation ist
vieldeutig, umstritten und nicht geschlechtsneutral und markiert eine zentrale Problemlage aus
feministischer Sicht: So besteht Unklarheit dariiber, was zu einer jeweiligen Qualifikation z&hlt
und wer welche Kriterien wie beurteilt. Wo die diesbeziiglichen Geschlechtergrenzen verlaufen,
zeigt sich in der vertikalen und horizontalen Arbeitsmarktsegregation. Die Quotendebatte macht
unwiderruflich auf diese Problematik aufmerksam, weil sie sich auf die spiirbaren
Auswirkungen von etablierten Einschidtzungen und Beurteilungssystemen in patriarchalen
Gesellschaftsstrukturen bezieht. So ist beispielsweise aus der Sicht einer benachteiligten
Gruppe die Aussicht, eine Position trotz vorhandener Qualifikation und Fihigkeiten, ausgelost
von ungleicher Verteilung von Chancen nicht zu erreichen (strukturelle Diskriminierung)
frustrierend und kann in Folge z.B. zu Defiziten in der Selbstachtung fiihren.

Auch der Begriff Fithrung ist von Geschlechterleitbildern durchdrungen und bildet ein
Machtverhéltnis ab. Unter einer Fithrungsposition wird allgemein eine Stelle verstanden, die
von einer Person besetzt wird, die ein hohes Mal} an Personal- und Sachverantwortung triagt und
daher in der Unternehmenshierarchie einen  relativ  starken  FEinfluss  auf
Unternehmensentscheidungen ausiibt, z.B. in Aufsichtsriten, Vorstinden oder sonstigen
Leitungs- und Kontrollorganen (vgl. Gabler Wirtschaftslexikon: Sichwort Fiihrungskréfte).

Mit Erwdgungen zu Frauenquoten stellt sich in diesem Zusammenhang auch die Frage, welchen
Einfluss die Variable Geschlecht auf Fiihrungsphdnomene hat. Jiirgen Weibler befasst sich in
seiner Monografie Personalfiihrung (2012) ausfithrlich mit Phdnomenen von Fiihrung. Drei
ausgewdhlte Definitionen haben fiir das Thema Frauenquoten besondere Relevanz, da sie die

enge Verflechtung von Fithrung und Geschlecht aufzeigen und gleichzeitig die
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Unterschiedlichkeit betonen, in der Fithrung verschrankt mit Geschlechtlichkeit wahrgenommen
werden kann:

Fiihrung als Personlichkeit des Fiihrers: Fiihrung wurde lange Zeit auf Personlichkeitseigenschaften
zuriickgefiihrt, die objektiv erfasst wurden. Die besondere Aufmerksamkeit der Forschung richtete sich
auf die Identifikation von Eigenschaften die sich in positiver oder negativer Fithrung ausfindig machen
lieBen.“[...] ,,Obwohl sich dieses Fithrungsverstindnis empirisch in seiner puristischen Form als verkiirzt
erwiesen hat, besitzt es in der Praxis immer noch einen iiberragenden Stellenwert. [...]

Fiihrung als zweidimensionales Verhalten: Nach diesem Verstindnis wird Fithrung an Aufgaben, deren
Definition und Erledigungsvoraussetzungen (Anregungen und Vorschriften) und der Wahrnehmung von
Beziehungen gemessen und festgemacht. Besonders die beziehungsorientierte Fiihrung erfordert Respekt
ebenso wie gegenseitiges Vertrauen und Anerkennung als auch Riicksichtnahme der individuellen
Bediirfnisse der Gefiihrten.* (Weibler 2012: 14)

., Fiihrung als Prozess: Filhrung wird daher nicht losgeldst von den Dynamiken des Systems (z.B. Gruppe,
Kollektiv, Organisation), in dem sie entsteht, betrachtet. Im Mittelpunkt stehen nicht einzelne
Fithrungspersonen (sowie deren Eigenschaften, Verhaltensweisen, Kognitionen, etc.), sondern
Interaktionsprozesse und Dynamiken die erkldren, wie kollektive Aktivititen entstehen und zur

Erreichung gemeinsamer Ziele beitragen.* (Weibler 2012: 16)

Die letzte Definition entspricht einem modernen Verstindnis von Fiihrung und geht von einer
Prozesshaftigkeit aus, wie in der relationalen Fithrung oder im Konzept des Shared Leadership,
die einerseits dem Genderapsekt mehr Raum ermdglichen und andererseits die traditionelle
Aufteilung zwischen einem Fiihrer und einem Gefiihrten verandern.

Beispielsweise beschreibt die Reaktanztheorie die Bedeutsamkeit von Akzeptanz in
Fiihrungsbeziehungen und betont die Bedeutung von Kompetenzzuschreibung, die mit einer
Fiihrungsposition einhergeht: Empfindet eine gefiihrte Person eine Einengung seiner/ihrer
individuellen Freiheiten, so reagiert diese Person mit aktivem Widerstand. So kann auch der
Versuch der Einflussnahme durch gesetzliche Maflnahmen zu Gunsten von Frauen eine solche
Reaktion auf Seiten der Gruppe der Ménner provozieren. Folgen konnen Demotivation,
Frustration, Passivitit und auch Aggression sein (vgl. Weibler 2012: 20).

Auch Diskussionen um den sogenannten Frauenfiihrungsstil stehen in mehrfacher Weise fiir die
Verschrankung von Macht und Geschlecht. Geschlechterkonstruktionen werden modifiziert,
indem versucht wird, weiblich konnotierte Eigenschaften positiv in ein neues weibliches
Geschlechterleitbild zu integrieren.

Begrifflich kann Fiihrung wie folgt zusammengefasst werden: ,,Leadership is human

(symbolic) communication, which modifies the attitude and behavoir of others in order to meet
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shared group goals and needs. *“ (Hackman/Johnson 2009: 11, zit. in: Weibler 2012: 17).

Jede Begriffsverwendung in der Quotendebatte miindet in eine bestimmte Relationslogik
zwischen den Moglichkeiten der einzelnen Gesellschaftsmitglieder und dem Nutzen fiir das
Allgemeinwohl einer Gesellschaft. Innerhalb dieses Rahmens artikulieren sich die
unterschiedlichen Interessen in der Quotendiskussion. Daran schlieBen sich moralische
Uberlegungen an, mit denen sich letztlich die Frage verbindet, in welcher Gesellschaft wir
leben wollen. Wer ist wem gegeniiber wie verpflichtet? Kénnen Individuen Gleichheits- und
Gerechtigkeitsgrundsidtze sowie gerechte Verteilungsbedingungen befiirworten, wenn
gleichzeitig ihre eigenen Interessen eingeschrinkt werden und wenn ja, unter welchen
Bedingungen? Was bedeutet fiir uns heute gerechtes und richtiges Zusammenleben? Ansitze zu
Antworten auf diese Fragen lassen sich in zentralen Argumentationszugéngen zu Frauenquoten

erkennen.

2. Zentrale Argumentationszugange

Uberlegungen rund um das Thema Quotierung enden im Allgemeinen in einer Diskussion {iber
die Angemessenheit von MalBnahmen zur Gleichstellung. Die ersten kritischen
Auseinandersetzungen zu Pro- und Contra-Abwigungen zu Quotierung fanden unter Moral-
und Rechtsphilosophlnnen in den 1970er Jahren in den USA statt (vgl. Gosepath 2008: 1039).
Diese beschiftigten sich mit Fragen, bei denen die Bewertung eines bestimmten politischen
Programms oder eines bestimmten Gesetzes im Fokus standen. Man stellte sich die Frage,
welchen Zweck und welche rechtlichen Aufgabenbereiche generell ein Staat inne hat, der
egalitire und liberale Positionen beriicksichtigen will. Die Quotenfrage kann jedoch mit
Gerechtigkeitserwdgungen alleine nicht erfasst werden, denn sie reicht weiter als die
Interpretation staatlich bestehender Gesetze oder institutioneller Regelungen. So stellt sich
schnell heraus, dass neben den Gerechtigkeitsabwédgungen, die immer vom Status Quo
gesellschaftlicher Rahmenbedingungen abhingen, auch der gesamtgesellschaftliche Nutzen
dabei eine wesentliche Rolle spielt. Es stehen sich in der Quotendebatte Niitzlichkeits- und
Gerechtigkeitsabwidgungen gegeniiber.

Inwiefern eine Quoteneinfiihrung zur Chancengleichheit beitragen kann, wird von der

moralischen Begriindung beteiligter Akteurlnnen bestimmt und kann unter zwei Aspekten
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gesehen werden, die Beate Rossler wie folgt beschreibt:

».-.] denn wenn man der Meinung ist, dal das Ziel das Quoten verfolgen, auf Wegen erreichbar ist, die
weniger umstritten und leichter moralisch zu rechtfertigen sind als der Weg der Quoten, dann wird man
sich klarerweise fiir jene entscheiden. Schéitzt man die strukturellen Diskriminierungen jedoch so ein, daf3
sich ohne Quote im Blick auf gesellschaftliche Gleichberechtigung nichts dndern wird, und setzt man den
Wert der Gleichberechtigung hoch an, dann wird man sich bei der Abwéagung von Griinden und Werten

gegebenenfalls fiir Quoten entscheiden.* (Rossler 1993: 10)

Diese zwei grundlegenden Optionen zur Rechtfertigung fiir oder gegen Frauenquoten prizisiert
der deutsche Philosoph Bernd Gréfrath (vgl. Griafrath 1992: 14) und geht in seiner praktisch-
philosophischen Untersuchung der Frage nach, wie gerecht die Frauenquote ist. So kann die
Quote einerseits durch den Bezug zur Vergangenheit legitimiert werden, indem ein Anspruch
auf Schadensersatz erhoben wird. Unbeantwortet bleibt jedoch, wer Anspruch auf
Schadensersatz erhdlt und wie davon betroffene Frauen erfasst werden konnen. Andererseits
lasst sich zukunftsbezogen und auf Verteilungsgerechtigkeit abzielend argumentieren. Hierbei
steht die Frage im Mittelpunkt: Werden durch die Quote allgemeine Gerechtigkeitsprinzipien
verletzt? Welchen Zweck Quotenregelungen verfolgen konnen (vgl. Teil I, Kapitel 1.3), ldsst
sich nach Gréfrath anhand von vier verschiedenen moralischen Positionen darstellen. Die erste
Position umfasst lediglich die Beflirwortung gezielter FordermaBnahmen fiir Frauen vor
Berufsantritt und wéhrend der Ausbildung. Die zweite Position geht dariiber hinaus von einer
gezielten Bevorzugung bei gleicher Qualifikation von Frauen aus, die sich z.B. um eine Stelle
bewerben. Die dritte Position vertritt die Forderung nach einer Zielquote, die abhingig vom
jeweiligen Frauenanteil festgelegt wird. Die vierte Position befiirwortet eine strikt gesetzlich
festgelegte Quotenregelung, die zum Ziel hat, Positionen ausschlieBlich an Frauen zu vergeben,
auch wenn diese nur bedingt iiber die entsprechende Qualifikation verfiigen (vgl. Gréfrath
1992: 151)).

Diese vier Positionsbeispiele bilden die Eckpfeiler der zentralen Argumente ab, von denen aus
die Quotendebatte gefiihrt wird. Argumente hinsichtlich der Befiirwortung oder Ablehnung
gesetzlicher Quotenregelungen konnen vielfdltig sein und lassen sich schwerpunktméBig in

moralische und juristische Zuginge aufspalten, wobei die Ubergiinge flieBend sind.
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2.1. Moralische Argumentationsweisen

Zu den moralischen Begriindungen von Quotenregelungen koénnen der Kompensationsansatz
nach Judith Jarvis Thomson, das Modell zur Realisierung realer Chancengleichheit nach Robert
Fullinwider und das Modell zur Herstellung von mehr Vielfalt durch gleiche Behandlung nach
Ronald Dworkin gezihlt werden (vgl. Holzleithner 2002, Gosepath 2008: 1040).

Der Kompensationsansatz wurde iiberwiegend in den USA der 1970er Jahre vertreten und
legitimierte sich durch direkte oder indirekte Diskriminierung, die folgende Fragen aufwirft:
Welche Gesellschaftsmitglieder (Frauen) haben welches Unrecht (ungleiche Teilhabechancen)
von wem (Gemeinwesen) erfahren und wer muss dafiir aufkommen (ménnliche Nutzniefer)?
Der Kompensationsansatz nach Thomson geht davon aus, dass allen Frauen Unrecht durch
Diskriminierung zugefiigt wurde, weil ihr Recht auf Chancengleichheit in der Vergangenheit
eingeschrinkt wurde und ihnen demnach ein Recht auf Wiedergutmachung zustehe.
Ausgangspunkt ist dabei, dass das Gemeinwesen freie Arbeitsplitze jeder/m zur Verfiigung
stellen muss und nicht nur denjenigen die diese haben wollen (vgl. Gosepath 2008:1040).
Quoten werden deswegen als ein angemessenes Instrument verstanden, weil sie die
Vollwertigkeit eines Gesellschaftsmitglieds, die erst durch die Arbeitsplatzvergabe erfolgt,
definiere. Umstritten ist dabei, ob bei einer Quoteneinfithrung eine Rechtsverletzung, d.h.
Diskriminierung von Ménnern, oder eine AuBerkraftsetzung der Rechte zugunsten von Frauen
vorliegt. Die kollektive Kompensation zugunsten von Frauen sollte nach Thomson von allen
NutznieBern, die von dem vom Gemeinwesen verursachten Unrecht profitierten, getragen
werden.

Sowohl Quotengegnerlnnen als auch BefiirworterInnen beziehen sich auf das Recht der
gleichen Behandlung. Gegnerlnnen sehen in der Quote eine klare moralische Verletzung dieses
fundamentalen Rechts. ,,Wenn das Recht auf gleiche Behandlung auBler Kraft gesetzt werde,
wenn also eine, gemdl dieser Argumentation, moralisch irrelevante Eigenschaft wie das
Geschlecht zum ausschlaggebenden Kriterium fiir die Zurechnung bestimmter Gewinne — wie
etwa ein Amt, eine Stelle oder ein Arbeitsplatz — werde, dann sei dies in einem fundamentalen
Sinn ungerecht und moralisch nicht zu rechtfertigen. (Rossler 1993: 15).

BefiirworterInnen der Quote weisen dieses Argument zurlick. Es wird davon ausgegangen, dass
die Variable Geschlecht ungleiche Teilhabe erst verursacht.

Fiir die einen ist eine Gesellschaft gerecht, die Chancen auf ausgleichender Basis vergibt,

20



andere fassen Gerechtigkeit unter Verteilungsaspekten. Bereits Aristoteles unterscheidet
zwischen ausgleichender (retributiver) und verteilender (distributiver) Gerechtigkeit (vgl. Gerke
2008: 3ff.).

Aus retributiver Perspektive reicht allein die Zuordnung zu einer benachteiligten Gruppe — wie
z.B. die der Frauen — aus, um erfahrenes Unrecht aufgrund der Gruppenzugehorigkeit zu
kompensieren bzw. zu legitimieren. Beriicksichtigt werden muss gleichzeitig, dass die Quote
Minner benachteiligt, die an dem Unrecht gegeniiber der Gruppe der Frauen vielleicht nicht
willentlich beteiligt waren.

Aus distributiver Perspektive stehen gerechte Verteilungsbedingungen im Mittelpunkt. Dabei
herrscht die Vorstellung, dass die zur Verfiigung stehenden Positionen zahlenmaBig unter allen
Gesellschaftsmitgliedern gerecht verteilt werden. Ist eine Gruppe der Gesellschaft anteilsméBig
nicht entsprechend vertreten, so werden die Strukturen als ungerecht bezeichnet.

Der distributive Zugang ist Ausgangspunkt fiir das Modell zur Realisierung materieller
Chancengleichheit nach Robert Fullinwider. Es vertritt die Position, dass Quoten durchaus ein
plausibles Instrument darstellen konnen, wenn es um eine zukunftsorientierte Umsetzung von
Chancengleichheit geht. Es beschreibt das institutionalisierte Bestreben, Frauen innerhalb von
als frauenfeindlich identifizierten Strukturen fair behandeln zu wollen, indem nicht die
Wirklichkeit geéndert, sondern eine verdnderte Haltung angestrebt wird, wie die Wirklichkeit
wahrgenommen werden kann (vgl. Holzleither 2002: 69). Ziel sind verdnderte
institutionalisierte Mentalitdtsmuster. Indem die Perspektive der Verlierer, also jener Personen,
die nicht am Erwerbssystem partizipieren konnen, miteinbezogen wird, d.h. indem an den
universal ~ wiinschenswerten =~ Wert  Chancengleichheit appelliert wird, der allen
Gesellschaftsmitgliedern dienlich ist, haben Maflnahmen nicht mehr den Charakter von Willkiir.
Diese Argumentation hat gegeniiber dem Kompensationsansatz den Vorteil, dass es die beste
Qualifikation im Hinblick auf die Zukunft und nicht den vergangenen Schaden als Basis fiir
Fordermafnahmen von Frauen heranzieht.

Nach Ronald Dworkin hat jede/r ein Recht auf Gleichbehandlung, welches sich vom Recht auf
Behandlung als Gleiche/r ableitet, d.h Chancen, Ressourcen oder Schulden/Lasten miissen
gleich verteilt werden. Demnach bliebe ohne Quote alles beim Alten. In Relation gesehen ist
das Ausmal} des Unrechts gegeniiber Minnern, welches durch Quoten verursacht wiirde, im
Vergleich zum Unrecht gegeniiber Frauen (iiber Generationen hinweg, z.B. durch Ausschluss

von politischer Partizipation) relativ gering.
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2.2. Juristische Argumente: Differenz und Gleichheit

Der Stellenwert hinsichtlich der Gleichstellung zwischen Frau und Mann ist eng an das
Verstidndnis von Differenz und Gleichheit gekniipft. So kdnnen Begriffe wie Gleichheit und
Differenz unterschiedlich aufgeladen werden, um Argumente zur Ablehnung oder Forderung
einer gesetzlichen Quote zu untermauern. Jaggar beschreibt die feministische Forderung nach
Gleichheit als Waffe, die Frauen in einer ihnen gegeniiber feindlichen Welt ergreifen miissen.
Andererseits kann das Prinzip der Gleichheit auch als Waffe gegen feministische Ziele
verwendet werden (Jaggar 1993: 210).

Bereits in den spidten 1980er Jahren wurden Frauenquoten aus juristischer Perspektive von
Feministinnen kritisch hinterfragt. Heide Pfarr und Christine Fuchsloch identifizieren sieben
Argumente, die von Quotengegnerlnnen hdufig Verwendung fanden. Die nun folgende
Aufzdhlung soll in erster Linie einfiihrend fiir mégliche Argumentationslinien dienen und den
juristischen Umgang mit Differenz und Gleichheit innerhalb der Quotendebatte anschneiden.
Dabei stellt sich heraus, dass die verwendeten Argumente gesellschaftspolitische Ziele zum Teil
verschleiern und rechtliche FEindeutigkeit suggerieren. Das erste Argument umfasst das
mangelnde Zustindigkeitsempfinden von u.a. (Verwaltungs-)Behdrden oder Tarifparteien
hinsichtlich FrauenfordermaBBnahmen. Das zweite Argument wehrt Frauenquoten ab, weil
dadurch Ménnerrechte diskriminiert wiirden. Hierbei wird entweder auf ein allgemeines
Gerechtigkeitsempfinden oder im Falle Deutschlands auf Art. 3 II GG Bezug genommen (Art.3
Abs.2 vs. Art.3 Abs.3). Das dritte Argument bezieht sich auf den Schutz von
Qualifikationskriterien  (sog.  Leistungsprinzip: Art. 33 Abs.2 GG), die bei
Personalentscheidungen nicht vom Geschlecht abhédngig gemacht werden diirfen. Das vierte
Argument bezieht sich auf die Gefahr, dass Frauenquoten schidlich seien fiir einen stabilen
Ehe- und Familienerhalt. Das fiinfte Argument spricht sich fiir die Wahrung der
Berufsautonomie aus. ,,Die unternehmerische Freiheit, die Vertragsfreiheit und die
Privatautonomie widersprechen grundsitzlich der Einfiihrung von Frauenquoten in der
Privatwirtschaft. (Pfarr/Fuchsloch 1989: 22). Im sechsten Argument wird vor der Abweichung
vom verfassungsrechtlichen Demokratieprinzip als Strukturprinzip zum Erhalt der ,inneren
Ordnung der Parteien’ gewarnt, die durch die Quotenregelung erfolgen wiirde (vgl.
Pfarr/Fuchsloch 1989: 23). Das siebte und letzte Argument beinhaltet die Befiirchtung der

Abnahme von Diversitidt, wenn Stellen ausschlieSlich mit Frauen besetzt wiirden. Diversitit
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wird dabei so verstanden, dass ausschlielich das Geschlecht und die Nicht-Beriicksichtigung
anderer Kriterien Diversititsvorteile schmélern kdnnten.

Pfarr und Fuchsloch restimieren: ,,Die rechtlichen Argumente gegen Frauenquoten (...) fullen
allesamt auf einem traditionellen Verstdndnis der Grundrechte als ausschlielich gegen den
Staat gerichtete Abwehrrechte und verkennen die Bedeutung von Artikel 3 Abs. 2.GG. Die
Befiirworterinnen von Quotenregelungen brauchen auch auf juristischer Ebene eine Diskussion
nicht zu scheuen; der verfassungsrechtliche Gleichberechtigungsgrundsatz enthdlt eine
gesellschaftspolitische Zielsetzung, deren rechtliche Brisanz nicht gerne entdeckt wird.
(Pfarr/Fuchsloch 1989: 25)

Obwohl sich seit den 1970er Jahren formale Verbesserungen in Form von zunehmender
Geschlechtergleichheit in politischen und rechtlichen Praktiken nachweisen lassen, steht die
Debatte um Frauenquoten weiterhin flir Defizite hinsichtlich substantieller Gleichstellung.
Motor dieser Debatte ist die ambivalente Bestrebung, einerseits Gleichheit zwischen den
Geschlechtern zu schaffen und andererseits die jeweiligen Geschlechter in ihrer Differenz
anzuerkennen.

Viele Geschlechterunterschiede wurden von zeitgenoOssischer feministischer Seite aufgezeigt,
die fiir Gerechtigkeitsaspekte im Geschlechterverhdltnis bedeutsam waren und sind. Die
Unterschiede konnen verschiedenen biologischen oder sozialen Ursachen zugeschrieben
werden. ,.Der augenfilligste und am héaufigsten debattierte solcher Unterschiede ist die
Féhigkeit der Frauen, schwanger zu werden und zu gebéren.* (Rdssler 1993: 196).

Neben biologischen Differenzen sind es aber auch besonders die gesellschaftlich hergestellten
Unterschiede, die von vielen Feministinnen angefochten werden wie z.B. Ungleichheiten auf
der Beschiftigungsebene.

Mit Forderprogrammen soll heute Chancengleichheit fiir Frauen garantiert und als
selbstverstiandlich anerkannt werden. Strategien dazu biindeln sich im Gender Mainstreaming.
Sowohl die Schlechterstellung in Qualifikation und Berufsaufstieg durch mindere Anerkennung
als auch die traditionelle Rolle und entsprechende Erwartungshaltungen innerhalb der Familie
sind bis heute diskriminierend gegeniiber Frauen und lassen die Fortschritte der letzten 60 Jahre
im Hinblick auf Gleichstellung problematisch erscheinen.

So zeigt sich, dass Frauenforderung nach wie vor Brennpunkt-Thema in Politik, Gesellschaft
und zum Teil der Okonomie ist. ,Frauenforderung bedeutet, dass Frauen in Unternehmen durch

gemeinsame Karriereplanung von Beschiftigten- und Unternehmensvertretern[Innen], durch
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das Angebot von Fort- und Weiterbildungsmafinahmen sowie unter Beachtung von
Familienpflichten gezielt gefordert werden. (Bockstaft, A./Pfister, A. 2007: 78).

Die Bedeutung, Wahrnehmung und Darstellung von sozialen und/oder biologischen
Unterschieden ist immer eng an Stereotype gebunden. Besonders die Identifikation ,,Frau* und
»Mann“ in der Quotendebatte bedarf hinsichtlich vorherrschender Stereotypen einer verstérkt
kritischen Priifung. Bereits Rossler warnte vor 20 Jahren vor der Macht der Zuschreibung, die
an Stereotype gebunden ist und betont: ,,Eine Gesetzgebung, die Frauen einer eigenen Gruppe
zuteilt, wird diese Gruppe zwangsldufig so definieren, dal3 eine bestimmte Untergruppe von
Frauen zum Paradigma fiir das ganze Geschlecht wird.* (Rossler 1993: 202).

Eine Herausforderung ist es, das Geschlechterverhéltnis sowohl unter Gleichheits- als auch
unter Differenzaspekten zu fassen. Verallgemeinernde Aussagen liber die Zuordnung zu einem
Geschlecht konnen nachteilig sein, zumal die soziale und biologische Zuordnung Frau oder
Mann nicht dem allgemein verwendeten Differenzdenken z.B. ,Frauen sind schwach und
Minner sind stark® entsprechen muss. Menschen unterscheiden sich in allem, was sie tun und
was sie sind, nicht nur zwischen den Geschlechtern, sondern auch innerhalb eines Geschlechts.
Diese Unterschiede sind nicht statisch, sondern unterliegen mehrschichtigen Verdnderungen.
Darum ist aus feministischer Perspektive die traditionelle Interpretation der Gleichheit der
Geschlechter zu priifen (vgl. Rossler 1993: 209).

Dieser Priifung haben sich heute auch groBtenteils Gleichstellungsbeauftragte und spezifische

Interessenlagen verschrieben, die Gleichstellungsanliegen auf ihre Agenda gesetzt haben.

3. Bedeutung der Quotendebatte im Rahmen der Politik

Ein wesentlicher Bestandteil der Quotendebatte bezieht sich auf die Frage, wie wir heute leben,
arbeiten und soziale Beziehungen gestalten wollen. Aus feministischer Perspektive erfolgt daher
in erster Linie eine kritische Priifung aller gesellschaftspolitischer Bereiche nach
Diskriminierung, die gegebenenfalls beseitigt werden sollen. Diese Priifung bietet sich vor
allem dann an, wenn sich ein Spannungsverhéltnis von theoretischen und praktischen
Gleichstellungszielen in politischen Reaktionen, Handlungsweisen oder Rahmenbedingungen
widerspiegelt. Ein solches spannungsgeladenes Gleichstellungsziel zeigt sich in der

Quotendebatte.
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Quoten deren Legitimitdt und Begriindbarkeit wurden in den USA seit den 1960er Jahren
diskutiert. Die ersten Forderungen beziiglich Quotenregelungen gegeniiber benachteiligten
Minderheiten (Diskriminierung aufgrund von “race®, class und gender) gingen von staatlichen
oder privaten Hochschulen aus. Grund dafiir war, dass die Vergabe von Offentlichen bzw.
privaten Geldern fiir Lehrende und Studierende immer auch eine Frage der Eliten war und diese
gewinnmaximierend eingesetzt werden sollten.

Vor allem Rechtsphilosophlnnen formulierten Positionen, die Quotenregelungen im Hinblick

auf deren moralische und ethische Legitimation fassten.

3.1. Entwicklungen in Deutschland

Mit der Einfiihrung des Grundsatzes Frauen und Mdnner sind gleichberechtigt (Art.3 11 1 GG)
erlangten 1949 erstmals Bestrebungen und Forderungen historischer Frauenbewegungen seit
dem 19. Jahrhundert verbindliche Giiltigkeit in der deutschen Verfassung. Allerdings war durch
die rechtliche Egalisierung kein automatischer Veranderungsprozess in Gang gesetzt worden,
der die soziale Lage, die realen Chancen auf Partizipation und die realen Rahmenbedingungen
beruflicher Existenzformen von Frauen verbesserte (vgl. Maidowski 1989: 13). Die
Entwicklung der Rechtsprechung des BVerfG zu Art 3 II; III 1 GG gibt dariiber Auskunft und
kann grob in vier Phasen aufgeteilt werden, die jeweils fiir unterschiedliche Vorzeichen stehen,
unter denen der Art. 3 II 1 GG ausgelegt wurde. In der frithen Rechtsprechung der 1950er und
1960er Jahre standen die Geschlechterdifferenzen im Vordergrund (,,Gleichwertigkeit bei
Andersartigkeit). In den 1970er und 1980er Jahren stand dagegen, durch die zweite
Frauenbewegung begiinstigt, die Gleichheit der Geschlechter im Zentrum rechtlichen Agierens,
die Frau als Hausfrau galt als iiberholt — angestrebt wurde die ,,Beseitigung der rechtlichen
Ungleichbehandlung®. Als Wendepunkt und ,,Versprechen tatsdchlicher Gleichheit wird das
Nachtarbeitsverbot von 1992 zum Zweck des Schutzes von Frauen unter der dritten Phase
festgehalten. Ab 2000 wird von einer vierten Phase gesprochen (vgl. Wrasel/Klose 2012: 90ft.).
Seit Anfang der 1980er Jahren werden in Deutschland verstirkt Malnahmen diskutiert, die
Frauenférderung als wesentlichen Streitpunkt hinsichtlich der Auslegung zu Art.3 II GG bis
heute aufgreifen. Eine davon sind Quotenregelungen (vgl. Wrasel/Klose 2012: 100ff.).
Diskussionen iiber Quoten beinhalten neben der Uneinigkeit beziiglich der Auslegung des

Artikels 3 Abs. IT GG auch Unstimmigkeiten bei der Auslegung des Leistungsprinzips (Art. 33
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Abs. 2 GG), der Freiheit der Parteien (Art. 21 Absatz 1 Satz 1 GG) und dem Prinzip des
Sozialstaates (Art. 79 Abs. 3 GG). Kontroverse Debatten wurden zuerst in der
Parteienlandschaft entfacht und unterschiedlich intensiv gefiihrt. Erste Forderungen nach einer
parititischen Besetzung aller Mandate und Amter sah die Fraktion der Griinen bei deren
Griindung 1979 vor und setzte diese 1986 durch. Auch die PDS vertritt eine 50% Vertretung
beider Geschlechter. 1988 versuchte die SPD durch eine unverbindliche Selbstverpflichtung den
Frauenanteil in den Mandaten zu erhéhen, was erst 1998 mit einem 40%-Anteil der SPD-
Mandate gelang. Vehement lehnten vor allem die CSU und die liberale FDP Quotenregelungen
in ihren Parteien ab. Die konservative CDU fiihrte 1996 eine Ein-Drittel-Quote ein, die 2001
auslief (vgl. Inhetveen 2002: 2541t.).

Waihrend sich die einzelnen Parteien ab den 1980er Jahren unterschiedlich intensiv den Fragen
um weibliche Partizipation in der Politik stellten, verdnderte das Antidiskrimierungsrecht die
formale Gleichstellungslandschaft grundlegend. 2006 wurde es zum allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz modifiziert. Ziel ist, Benachteiligungen aus Griinden der ,,Rasse®
oder der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen (AGG).
Obwohl sich auf Parteiebene Frauenquoten zum Teil etablieren konnten, ist ein
Gleichstellungsgesetz in der Privatwirtschaft bis heute von deutschen Unternehmensverbénden
tiberwiegend abgelehnt worden. Dem niedrigen Frauenanteil in Spitzenpositionen deutscher
Unternehmen sollte durch die 2001 festgelegte Selbstverpflichtungserkldrung begegnet werden.
Diese freiwillige Vereinbarung wurde allerdings nur von vereinzelten Unternehmen, wie z.B.
der deutschen Telekom, wahrgenommen und umgesetzt und daher 2011 als gescheitert
angesehen. Allgemein werden Quotenregelungen in Deutschland — unabhédngig von der
jeweiligen Interessenlage — nicht nur unter juristischen, sondern auch unter ethischen Aspekten
kontrovers diskutiert.

Mit der Forderung, eine absoluten Quote fiir Frauen in Fiihrungspositionen einzufiihren, wird
generell die Verdnderung von Partizipationsmoglichkeiten angestrebt, die unmittelbare
Auswirkungen auf bestehende Arbeits- und Gesellschaftsstrukturen mit sich bringen soll.
Obwohl seit den 1980er Jahren gesellschaftlich, 6konomisch und politisch grundlegende
strukturelle Verdnderungen festzustellen sind, blieb die Situation der Unterreprédsentation von

Frauen in deutschen Fiihrungspositionen weitgehend unverindert.
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3.2. Entwicklungen in Osterreich

Das Staatsgrundgesetz (1867) beinhaltet in Osterreich den allgemeinen Gleichheitssatz (Art.2),
der 1920 durch Art. 7 BVG erweitert wurde. Das darin enthaltene allgemeine Gleichheitsgebot
und das Vorrechtsverbot sehen vor, dass ungleiche Regelungen fiir die Geschlechter nicht
ausgeschlossen, aber begriindet werden miissen. Rechtsprechung hinsichtlich des allgemeinen
Gleichheitssatzes werden vom Verfassungsgerichtshof kontrolliert und nach dem Gebot der
Sachlichkeit bzw. Angemessenheit ungleicher Regelungen beurteilt (V{Slg.8457/1978) (vgl.
Holzleithner 2002: 46 f.). Mitte der 1970er Jahre ist ein Umbruch der rechtlichen Grundlagen
des Geschlechterarrangements durch Familienrechtsreformen zu verzeichnen. Das patriarchale
Familienmodell wurde durch ein partnerschaftliches ersetzt (BGBl. Nr. 1975/412). Vier Jahre
spater wurden das Mutterschutzgesetz und erstmals fiir die Privatwirtschaft ein
Gleichbehandlungsgesetz erlassen, welches vorerst das Ziel der Lohngleichheit anstrebte.
Zustindig fiir Diskriminierungsfragen und fiir die Uberpriifung des Gebots der
Gleichbehandlung war die Gleichbehandlungskommission. Im Jahr 1985 wurde das
Anwendungsgebiet des Gleichbehandlungsgesetzes ausgeweitet durch Gewéhrung freiwilliger
Sozialleistungen, = MaBnahmen zu Aus- und Weiterbildung, geschlechtsneutrale
Stellenausschreibung und Eltern-Karrenzurlaubsgesetz. 1990 erfolgte eine weitere Reform des
Gleichbehandlungsgesetzes (BGBLNr.410), das Diskriminierungsverbote im Bereich
»Arbeitsbedingungen* vornahm und erstmals Frauenforderbestimmungen festlegte, welche ein
Diskriminierungsverbot fiir Regelungen in Kollektivvertrdgen vorsah (vgl. Holzleithner 2002:
52). ,,Mit Bezug auf Art. 4 der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form der Diskriminierung
der Frau wurde verfligt, dass ,voriibergehende SondermaBnahmen zur beschleunigten
Herbeifiihrung der De-facto-Gleichberechtigung von Frau und Mann [...] nicht als
Diskriminierung’ (§2 Abs.3) gelten.” (Holzleithner 2002: 52). Im Jahr 1993 wurde, angesto3en
durch den EG-Beitritt und die notwendige Uberarbeitung der UN-Konvention zur Beseitigung
jeder Form der Diskriminierung der Frau, ein eigenes Gleichbehandlungsgesetz fiir den
offentlichen Dienst (B-GBG) eingefiihrt, das im Teil 4 ein Frauenfordergesetz vorsieht.
Unterrepréasentation liegt nach §40 Abs.2 B-GBG dann vor, wenn der Frauenanteil der
Beschiftigten und der Frauenanteil fiir die zu vergebenden Funktionen weniger als 40% betrégt.
»Zudem wird in §42 die vorrangige Aufnahme von Frauen, die gleich qualifiziert sind (wie der

beste minnliche Bewerber) und in §43 unter derselben Voraussetzung die vorrangige
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Berticksichtigung von Frauen beim beruflichen Aufstieg angeordnet, wobei wiederum eine

Quote von 40% als Ziel angegeben wird.” (Holzleithner 2002: 60).

3.3. Aktuelle Arbeitsmarktbedingungen

Die vorangegangenen rechtlichen Entwicklungsgrundlagen von Gleichheitsgrundsitzen in
Deutschland und Osterreich schlagen sich in Arbeitsmarktentwicklungen nieder und sollen kurz
dargestellt werden.

In Osterreich liegt die Erwerbsquote von Frauen 2011 bei 69,5%, von Ménnern bei 81,1%.

Die horizontale Segregation am Arbeitsmarkt hat sich in den letzten Jahrzehnten kaum
verdndert. Im Gesundheitswesen (76 %), im Grundstiicks- und Wohnungswesen (61%), der
Beherbergung und der Gastronomie (59,4%), in der offentlichen Verwaltung (59%) sowie in
Erziehung und Unterricht (57%) und im Handelssektor (55%) sind {iberdurchschnittlich viele
Frauen anzutreffen, dagegen iiberwiegen in den Wirtschaftsklassen Bauwesen (91%), Bergbau
(87%), Verkehr (80%), Energieversorgung (79%) und Herstellung von Waren (75%) Ménner.
Frauen sind gerade in den Berufsgruppen mit niedrigen Einkommen und Aufstiegschancen
iiberreprasentiert. Die Teilzeitquote von Ménnern liegt bei 8.9%. Dagegen befinden sich 44%
der Frauen (davon 38% aufgrund von Betreuungsaufgaben von Kindern oder pflegebediirftigen
Erwachsenen) in Teilzeitbeschiftigung (vgl. Galehr 2011).

In Deutschland betrdgt 2011 die Erwerbsquote von Frauen 67,7% und von Ménnern 77,3%.
83% der Frauen befinden sich in sozialversicherungspflichtiger Teilzeitbeschiftigung. Knapp
die Hilfte dieser Frauen gibt dazu personliche oder familidre Verpflichtungen an. Auch in
Deutschland ist die horizontale Arbeitsmarktsegregation vorzufinden: Im Produktionsgewerbe
tiberwiegen Minner (Baugewerbe, Bereich Bergbau/Enegie/Wasser, verarbeitendes Gewerbe,
Verkehr, Logistik), im Dienstleistungssektor (Gesundheits-, Sozialwesen, Erziehung,
Unterricht) iiberwiegen Frauen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2012: 22). Folgt man den
Ausfiihrungen des Gleichstellungsberichts 2011 so lésst sich festhalten:

»Mit Blick auf den seit Jahren stagnierenden Anteil von Frauen in Top-Management-Positionen in
Deutschland spricht sich die Kommission dafiir aus, eine Geschlechterquote fiir Aufsichtsrite
einzufithren. Die Nichteinhaltung der Quotenregelung sollte, nach einer hinreichenden
Ubergangsphase, effektiv sanktioniert werden. Da eine Mindestanteilsregelung fiir Aufsichtsrite

allein nicht ausreichend ist, empfiehlt die Kommission dem Gesetzgeber dringend, auch Modelle fiir
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Mindestanteilsregelungen von Frauen in Fiihrungspositionen zu priifen. Quoten koénnen auch zeitlich
begrenzt vorgesehen werden, bis eine kritische Masse des jeweils unterrepréisentierten Geschlechts in
Fiihrungspositionen erreicht ist. In kleinen Unternehmen koénnten Verbundprojekte zur Verbesserung
der Chancen fiir die Besetzung von Fiihrungspositionen geférdert werden. Best-Practice-Beispiele
von Unternehmen vermodgen zu helfen, die Akzeptanz von Quotenregelungen zu verbessern.

(BMFSFJ 2011: 247).

Deutschland und Osterreich weisen laut Fortschrittsbericht eine hohe Frauenteilzeitquote auf
und Schwierigkeiten beziiglich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf. Auch ein
gestiegenes Niveau der Bildungsabschliisse und Qualifikationen von Frauen zeigt sich in beiden
Landern. Der Frauenanteil in Entscheidungspositionen fiir die gesamte EU betrdgt 2011 13,6%;
in Deutschland sind es 16%, in Osterreich 11% (vgl. Europdische Union 2012: 9f.).

ll. Konsultation und Forschungsdesign

Vor dem Hintergrund der vorangegangen Uberlegungen soll nun eine kurze Darstellung des
Ansatzes und der Ziele der européischen Gleichstellungspolitik erfolgen, um die Ausgangslage
und die Bedeutung von Frauenquoten innerhalb europédischer Richtlinien zu erldutern.

Die Bedeutung einer Konsultation, deren Ziele und Verlauf werden am Beispiel der
Konsultation — zum  unausgewogenen  Geschlechterverhdltnis  in  den  hochsten

Entscheidungsgremien von Unternehmen in der EU vom 28. Mai 2012 vorgestellt.

1. Gleichstellungspolitik in der EU

Gleichstellungspolitik gilt heute als fester Bestandteil und normative BezugsgroBe, ja sogar
Bedingung  europdischer  Gesellschaftssysteme. Angestrebt werden  sozialpolitische
Rahmenbedingungen, die auf Verteilungsgerechtigkeit hinsichtlich gleicher Chancen, Pflichten
und Rechte abzielen. Besonderer Schwerpunkt liegt auf spezifischen MaBnahmen, die
hauptséchlich den Arbeitsmarkt betreffen. Dieser Schwerpunkt wird von formalen Fortschritten
der Rechtsprechung und Rechtsetzung getragen, die bereits in vielen EU-Mitgliedsstaaten zu

gesteigerter Chancengleichheit gefiihrt haben und grundsétzlich das Gebot der Lohngleichheit
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und das Verbot der Diskriminierung verfolgen. Seit Verankerung des Amsterdamer Vertrages
1997, in dem alle EU — Mitgliedsstaaten verpflichtet wurden, Ungleichheiten abzubauen und
Gleichstellung zu fordern, ist nicht nur eine Verbesserung weiblicher Erwerbsbedingungen zu
erkennen, sondern auch eine deutliche Ausdehnung hinsichtlich der Zustiandigkeitsbereiche der
europdischen Gleichstellungspolitik. ,,Beim Blick auf niichterne Zahlen sind viele neue und alte
Benachteiligungen von Frauen festgestellt worden, aus denen sich notwendige Maflnahmen zur
Beseitigung von Diskriminierung ergeben: ein Abbau des Gehaltsgefdlles, die Forderung des
Zugangs fiir Frauen zu hoheren Positionen, der Abbau der sektor- und berufsbezogenen
Segregation, eine Forderung von Unternehmensgriindungen von Frauen, die Forderung eines
ausgeglichenen Verhiltnisses der Geschlechter in Ausbildung, Fortbildung und bei Maflnahmen
des lebenslangen Lernens® (Klein 2006: 217). Eine offensichtliche Problematik ist die
Arbeitsteilung in bezahlte und unbezahlte Tatigkeiten. Als groBBte Aufgabe stellt sich fiir die EU
die Steigerung weiblicher (Vollzeit)Erwerbsquoten dar. Maflnahmen zu verbesserter Qualitét
von Beschiftigungsbedingungen, wie z.B. Work-Life-Balance, treten jedoch hinter
Wirtschaftspolitik zuriick. ,,Die allgemeinen wirtschaftspolitischen Richtlinien sind bislang zu
wenig aus einer Geschlechterperspektive analysiert worden, obwohl die Lissabon-Strategie den
Anspruch hatte, iiber 6konomisches Wachstum hinaus die soziale Kohdsion und eben die
Qualitit der Beschiftigung gleichwertig zu forcieren. Uberhaupt ist die mangelnde Gender-
Expertise aber auch mangelnde Bereitschaft zu einer solchen in der Wirtschaftspolitik das
groBBte Hindernis von Politikverdnderung in der EU* (Klein 2006: 218).

Motor und Definitionsgrundlage européischer Gleichstellungspolitik ist eine Doppelstrategie.
Einerseits werden effektive und spezifische Mallnahmen ergriffen, wie z.B. das Programm fiir
Beschiftigung und soziale Solidaritdit (PROGRESS) oder der europidische Sozialfond (ESF).
Andererseits wird die Etablierung der Strategie Gender Mainstreaming als
Institutionalisierungsprozess politischer Kompetenzen angestrebt. ,,Gender Mainstreaming
besteht in der (Re)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung politischer
Prozesse mit dem Ziel, eine geschlechterbezogene Sichtweise in alle politischen Konzepte auf
allen Ebenen und in allen Phasen durch alle an politischen Entscheidungen beteiligten Akteure
und Akteurinnen einzubeziehen.”“ (Behning/Sauer 2005: 11). Allerdings stellen die
unterschiedlichen Ausgangssituationen in den Mitgliedsstaaten hinsichtlich der Staatsmodelle
und der Geschlechterarrangements eine erfolgreiche Anwendung von Gender Mainstreaming

auf die Probe. ,,Die Bereitschaft zur Implementierung entsprechender Gesetze, aber auch zur
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wirksamen Durchsetzung hidngt von verschiedenen Faktoren ab. Dazu gehdren zundchst die
Kosten, die mit der Umsetzung verbunden sind, das gilt fiir 6konomische (z.B. beim
Diskriminierungsverbot) wie fiir ideologische Kosten* (Klein 2006: 221). So zéhlen aber auch
einflussreiche Interessengruppen zu ausschlaggebenden Faktoren, die die Umsetzung von
Gender Mainstreaming maf3geblich mitbestimmen.

Es ldsst sich fiir mein Forschungsvorhaben aus der vorangegangenen Darstellung europiischer
Gleichstellungspolitik folgender Standpunkt festhalten: Frauenquoten in Fiihrungspositionen
fallen in den Bereich europdischer Gleichstellungspolitik. Die Diskussionen um Frauenquoten
spiegeln verschiedene Perspektiven von Interessengruppen und deren Einbettung in
soziobkonomische Rahmenbedingungen wider. Anzunehmen ist, dass wettbewerbsorientierte
Ziele der Geschlechterpolitik in einem Spannungsverhéltnis zu gleichstellungsorientierten
Zielen stehen und innerhalb der Debatte um Frauenquoten in Fiihrungspositionen transparent
gemacht werden konnen.

Die diesbeziiglich unterschiedlichen Haltungen bzw. Standpunkte liefern die Grundlage fiir das
Forschungsdesign der vorliegenden Arbeit bzw. bilden sich in den Standpunkten der
Quotengegnerlnnen und Quotenbefiirworterlnnen ab. Die europdische Gleichstellungspolitik
befindet sich seit 2010 durch die Griindung des EIGE (Européisches Institut fiir Gleichstellung)
im Wandel und wird immer stirker an die Erfolge der Gender Mainstreaming Strategie
gekniipft. In welchem Umfang politische Akteure konkrete Mafnahmen, Instrumente und
rechtliche Rahmenbedingungen umsetzen werden, wird sich erst in Zukunft zeigen.
Gegenwirtig stellt sich die Frage, ob sich Gender Mainstreaming gegeniiber Wirtschaftspolitik

behaupten kann und welche Barrieren fiir Gleichstellungsanliegen bestehen.

1.1. Konsultationsverlauf

Die Europdische Kommission ist ein supranationales Organ. Jede Regierung der
Mitgliedsstaaten schldgt eine/n Kommissarln vor. Die insgesamt 28 Kommissarlnnen werden
dann per Abstimmung vom Europdischen Parlament angenommen. Die Europédische
Kommission wird in der Literatur auch als ,engine of integration” bezeichnet: "The
Commission, moreover, like all bureaucracies, is oriented towards expanding its own power
(Majone 1996). The mission to promote and deepen European integration is even laid down in

the Treaties, and this is what is referred to when the Commission is spoken of as the 'engine of
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integration." (Radaelli 1999: 6). Ihre Aufgabe besteht in der Ausarbeitung der
Gesetzesvorschldge und dem Vorlegen derselben anderer europdischer Organe (Initiativ- bzw.
Vorschlagsrecht: Art. 17 Abs. 2 EUV, Art. 294 Abs. 2 AEUV). Ein Gesetzesvorschlag wird im
Ministerrat abgestimmt und bedeutet bei positiver Abstimmung im Parlament eine kollektive
Verbindlichkeit des vorgeschlagenen Gesetzes fiir alle Mitgliedsstaaten. Ob das Gesetz von den
jeweiligen Mitgliedsstaaten in einer vorgegebenen Frist in nationales Recht implementiert
wurde, unterliegt der Uberwachung der Europiischen Kommission.

Das Konsultationsverfahren gilt als Vorstufe eines Gesetzgebungsverfahrens (Art. 289 Abs. 2
AEUV). Bevor es zu einem Gesetzesvorschlag der Europdischen Kommission kommt, werden
mogliche positive und negative Auswirkungen der angestrebten Gesetzesédnderung in Form
einer Folgenabschidtzung vorgebracht. Im Fall der hier untersuchten Konsultation zum
unausgewogenen Geschlechterverhdltnis in den hochsten Entscheidungsgremien der
Unternehmen in der EU vom 28. Mai 2012 ist das der Bericht ,,Frauen in wirtschaftlichen
Entscheidungspositionen in der EU: Ein Fortschrittsbericht®.

Die u.a. fiir Rechtsvorschriften zur Gleichstellung zustindige Kommissarin und Vizeprésidentin
der Europdische Kommission Viviane Reding forderte bereits im Mérz 2011 alle
borsennotierten Unternehmen auf, durch die Unterzeichnung der Erkldrung Frauen in den
Chefetagen — Selbstverpflichtung fiir Europa‘ das unausgewogene Geschlechterverhéltnis in
Fiihrungsetagen gezielt abzubauen. Angestrebt wurde im Rahmen der neuen Strategie zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern (2010-2015) eine Erhohung des Frauenanteils bis 2015
auf 30% und bis 2020 auf 40%. Die Selbstverpflichtung der Unternehmen brachte jedoch wenig
Erfolg. Darauthin wurde 2012 eine Folgenabschédtzung hinsichtlich moéglicher negativer bzw.
positiver Auswirkungen einer gesetzlichen Frauenquote fiir Fiihrungsetagen von der
Europdischen Kommission erarbeitet. Gerichtet wurde diese Folgenabschitzung in
Zusammenhang mit der Konsultation an alle Regierungen, Parteien, Einzelunternehmen,
Sozialpartner, NGOs und Biirgerlnnen der Mitgliedsstaaten.

Die Europdische Kommission verweist in einer Pressemitteilung vom 05. Mirz 2012 auf
Folgendes: ,,Die Beitridge [die aus der Konsultation hervorgehen] werden in die Vorschldge der
Kommission zur Verbesserung der Geschlechtergleichstellung in Europas Vorstinden

einfliefen.* (Europédische Kommission 2012d).
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1.2. Fortschrittsbericht

Die Konsultation dient wie bereits mehrfach erwdhnt der Folgenabschitzung und basiert auf
dem Fortschrittsbericht der Europdischen Kommission. Dieser erschien am 5. Mérz 2012 und
wurde von Vizeprdsidentin Viviane Reding wunter dem Titel Frauenbeteiligung in
wirtschaftlichen Entscheidungspositionen vorgestellt. Er sollte erginzend zur Offentlichen
Konsultation dazu beitragen, iiber die Situation von Frauen in Fiihrungspositionen in
europdischen Unternehmen zu informieren, um gezielt Verbesserungsmafinahmen in den Blick
zu nehmen.

Der Fortschrittsbericht hat die Aufgabe der Informationsvermittlung und der Uberpriifung von
europdischen Entwicklungen hinsichtlich der Gleichstellungspolitik. Die Uberwachung und
Bereitstellung von Datenbanken zur Forderung weiblicher Bewerber stellen ebenso wie die
Beobachtung der Entwicklung von Netzwerkbewegungen von Frauen dabei wichtige
Kernelemente europdischer Gleichstellungspolitik dar und schaffen die Basis, zur Forderung
von gleichen und fairen Teilhabechancen am Arbeitsmarkt fiir Frauen und Ménner.

Der Fortschrittsbericht ist in drei gro3e Themenfelder aufgeteilt.

Eingeleitet wird mit der Beschéftigungsstrategie ,,Strategie Europa 2020%, die das 6konomische
Hauptziel beschreibt, die Talente gut ausgebildeter Frauen optimal zu nutzen. In erster Linie soll
die Wettbewerbsfahigkeit der EU gesteigert werden, um durch eine verstirkte Integration von
Frauen in Fiihrungsetagen mehr Produktivitdit und Innovation in die Gesamtleistung der
Unternehmen zu bringen.

Im ersten Teil des Fortschrittsberichts werden die wirtschaftliche Bedeutung und
Vorteilhaftigkeit eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses in Fiihrungsetagen betont.
Dazu werden Argumente auf mikro- und makrookonomischer Ebene herangezogen. Auf
mikrookonomischer Ebene werden einzelne Unternehmen betrachtet, die laut Fortschrittsbericht
durch eine verstirkte Frauenbeteiligung in Fiihrungsebenen positive Effekte auf die
Gesamtleistung des jeweiligen Unternehmens vorweisen. Genannt werden hierbei eine
insgesamt verbesserte Unternehmensleistung, die nicht nur besser auf Marktgegebenheiten und
KonsumentInnenbiirfnisse Bezug nimmt und Entscheidungs- und Fiihrungsqualitit anhebt,
sondern auch eine bessere Talentnutzung ermoglicht. Auf makrodkonomischer Ebene bezieht
sich der Fortschrittsbericht auf ein allgemein angestrebtes Wirtschaftswachstum, das durch die

Steigerung der Beschéftigungsquote von Frauen in der EU bis 2020 auf 75% erfolgen soll.
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Mangelnde Aufstiegschancen fiir Frauen werden durch hemmende Faktoren wie der
sogenannten glidsernen Decke, der mangelnden Kinderbetreuung und dem Lohngefille erklért.
Malnahmen miissten sich deshalb daran orientieren, den Arbeitsmarkt fiir Frauen attraktiver zu
gestalten. Ein Beispiel, an dem der Arbeitsmarkt attraktiver gestaltet werden kann, ist das
unausgewogene Geschlechterverhidltnis in Fithrungspositionen. Dies konnte mit einer
verbindlichen Frauenquote flir Europas Fiihrungsebenen erreicht werden, der Fortschrittsbericht
betont aber auch, dass die unterschiedlichen Regelungen zur Gleichstellung der Geschlechter
innerhalb der Mitgliedsstaaten nicht zu Beeintrichtigungen der Wettbewerbsfahigkeit des
europdischen Binnenmarktes flihren diirfen. Um dies zu gewdhrleisten, bendtigen die
Unternehmen entsprechende Rechtssicherheit.

Der zweite Teil des Fortschrittsberichts beschéftigt sich ausfiihrlich mit Daten und Fakten rund
um das Phdnomen des geringen Frauenanteils in Fiihrungspositionen europiischer
Unternehmen. Obwohl sich in einigen europédischen Mitgliedsstaaten durch Quoteneinfiihrung,
freiwillige MaBnahmen und Initiativen langsame Fortschritte erkennen lassen, bleibt die
Unterrepridsentanz von Frauen in den hochsten Entscheidungspositionen erhalten. Der
Fortschrittsbericht merkt dazu an, dass weibliche Potentiale nicht in dem Ausmal} genutzt
werden, in dem sie zur Verfiigung stehen und die hohe Unterrepriasentation von Frauen in
Fithrungspositionen charakteristisch fiir die gesamte EU sei (vgl. Europdische Kommission
2012e: 3). Die auffilligste Verdnderung bezliglich des Frauenanteils in Fiithrungspositionen ldsst
sich in Frankreich durch die seit 2011 eingefiihrte verbindliche Quotenregelung zur
Gleichstellung der Geschlechter verzeichnen. Seit Oktober 2011 stieg hier der Anteil des
weiblichen Fiihrungspersonals von 12,3% auf 22,3% im Januar 2012. Trotz dieser Steigerung
bleiben weiterhin Unternehmen in Europa grofteils unter midnnlicher Fiihrung — ein Phdnomen,
das sich nicht nur europaweit, sondern weltweit darstellt (vgl. Européische Union 2012: 11).
Der dritte Themenbereich des Fortschrittsberichts widmet sich jenen Initiativen, die zum Abbau
des ungleichen Geschlechterverhiltnisses in Spitzenpositionen beitragen sollen und stellt dazu
die verschiedenen Mafinahmen der einzelnen Mitgliedsstaaten vor. Anfangs erfolgt eine
Unterscheidung in rechtliche und freiwillige MaBnahmen. Die rechtlichen Maflnahmen, die
bisher in der EU festgelegt wurden, werden unter drei verschiedenen Varianten gefasst.

Die erste legt verbindliche, absolute Quotenvorgaben mit Sanktionen fest, wie in Belgien,
Frankreich, Italien. Obwohl Norwegen kein Mitglied der EU ist, wird es zum Vorbild, da es

durch eine 2003 eingefiihrte Frauenquote von 40% malgebliche Fortschritte erzielen konnte.
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Die zweite Variante sieht relative Quotenregelungen ohne Sanktionen vor wie z.B. in den
Niederlanden und Spanien.

Die dritte Variante legt Quotenregelungen fest, die sich auf staatseigene Unternehmen oder den
offentlichen Dienst beziehen. Diese Variante findet sich in Ddnemark, Finnland, Griechenland,
Osterreich und Slowenien. Das Spektrum an freiwilligen Initiativen, die von EU-
Mitgliedsstaaten gesetzt wurden, ist umfangreich. Dazu zdhlen die Festlegung freiwilliger Ziele,
wie die im Vereinigten Konigreich, ebenso wie die Umsetzung nationaler Corporate
Governance Kodizes, wie in Osterreich, Belgien, Dinemark, Finnland, Frankreich,
Deutschland, Luxemburg, den Niederlanden, Polen, Schweden, Spanien und dem Vereinigten
Konigreich.

Die Kodizes dienen vor allem als Kontrollinstrument im Hinblick auf die Umsetzung von
Empfehlungen oder MaBnahmen, die zur Erhohung des Frauenanteils in européischen
Fiihrungspositionen  beitragen sollen. Die Notwendigkeit der strikten Einhaltung
vorgeschlagener MaBBnahmen, die durch die CGK vorgegeben werden, sollen nicht nur zu einer
gesteigerten  Geschlechterdiversitit am  Arbeitsmarkt  ermutigen, sondern  auch
Gleichstellungsziele nachhaltig in Unternehmensprozesse integrieren.

Als weitere freiwillige Mallnahme bietet die Unterzeichnung einer Charta Unternehmen die
Moglichkeit, gleichstellungsinterne Zielvorschldge festzulegen und umzusetzen. Diese
MafBnahmen finden sich in Ddnemark und den Niederlanden.

Daneben gibt es noch eine Vielzahl von Unternehmensinitiativen, wie z.B. die
Selbstverpflichtungserkldarung der deutschen DAX-30-Unternehmen, die durch die Offenlegung
der jeweiligen Frauenanteile in den Unternehmen zum Teil zu unterschiedlichen Zielsetzungen
gefiihrt hat. Die Unternehmensinitiativen verfolgen laut Fortschrittsbericht den Zweck,
einerseits flir Geschlechteraspekte in den Unternehmen zu sensibilisieren, d.h. sie in
Unternehmensorganisationsprozesse einzubinden, und andererseits Problemlagen wie z.B. die
Vereinbarkeit zu beheben.

Wie erfolgreich die einzelnen Mitgliedsstaaten in puncto Gleichstellung in Fiihrungsetagen im
Zeitraum von 2010 bis 2012 agiert haben, stellt sich unterschiedlich dar. Deutschland kann eine
Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen von 12,6% auf 15,6% verzeichnen,
Osterreich dagegen erreichte eine Steigerung von 8,7% auf 11,2% (vgl. Europiische Union
2012:9).

Die Kommission zieht folgende Schliisse:
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Aus Sicht der Europidischen Kommission ist die momentane Situation in der EU fiir
Gleichstellungsanliegen unbefriedigend; die Kommission stellt fest, dass im allgemeinen seit
den letzten 40 Jahren, und im Besonderen seit den letzten zwei Jahren, keine nachhaltige
Verbesserung beziiglich eines ausgewogenen Geschlechterverhéltnisses in Spitzenpositionen
erkennbar ist. Abwigungen beziiglich einer gesetzlichen Frauenquote bezwecken eine
konsequente Beseitigung der weiblichen Unterreprisentanz in Entscheidungspositionen der
groBBen Wirtschaftsunternehmen in der EU und miissen daher in Erwdgung gezogen werden
(vgl. Européische Union 2012: 17).

Ausgehend von den Ergebnissen des Fortschrittsberichts sollen nun die Konsultationsinhalte

nadher erldutert werden.

1.3. Ziel und Fragestellung

Seit Langem schon gelten Frauenquoten als feministische Forderung und als politisch &duferst
kontrovers diskutiertes Streitthema. Das mag nicht zuletzt daran liegen, dass inhaltlich
vielfdltige Bezugspunkte angesprochen werden. Je nach Interessenlage konnen
mehrdimensionale gesellschaftliche Transformationsprozesse aufgegriffen werden, die
soziodkonomisch unterschiedliche Handlungsspielrdume von Frauen und Ménnern beschreiben
und deren heutige Lebens- und Arbeitsbedingungen aufzeigen.

Seit knapp vier Jahrzehnten ist die Quotendebatte durch eine Vielschichtigkeit verschiedener
Themenfelder gekennzeichnet: So geht es um Grundrechte ebenso wie um sozialpolitische
Rahmenbedingungen, um die Bedeutung von Geschlechterstereotypen, -rollenbildern und
-erwartungen und deren Verankerung in Arbeits- und Gesellschaftsstrukturen. Auch wenn
Frauenquoten schon allzu oft im Mittelpunkt hitziger, meist auch emotional gefiihrter Debatten
standen, motiviert besonders die Frage, welche Riickschliisse sich anhand von
Argumentationslinien aus dem Blickwinkel politischer und 6konomischer Machtinteressen
ziehen lassen und was dabei auf ein gesellschaftliches Bewusstsein iiber Diskriminierung und
geschlechtliche Machtverhéltnisse schlieBen ldsst bzw. ob ein solches anhand von Argumenten
eindeutig zu erkennen ist? Welchen Stellenwert erhalten Frauenquoten in einer 6konomisch
orientierten Gesellschaft? Diese Fragen haben unmittelbar damit zu tun, wie das, was Frauen

tun oder nicht tun, was sie sind oder nicht sind, was wahrgenommen und aufgefasst wird. Die
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Quotendebatte erdffnet einen Kommunikationsraum, in dem die Wahrnehmungs- und
Vorstellungsinhalte in Begriindungen hinsichtlich einer Ablehnung oder Befiirwortung von
Quoten aufgezeigt werden kdnnen.

Forschungsgegenstand  dazu  bietet die = Konsultation  zum  unausgewogenen
Geschlechterverhdltnis in den héchsten Entscheidungsgremien von Unternehmen in der EU
vom 28. Mai 2012 und die darauf bezogenen Stellungnahmen von 0Osterreichischer und

deutscher Seite.

2. Untersuchung der Konsultation

Die Konsultation wurde innerhalb des Zeitraums vom 5. Miarz 2012 bis 28. Mai 2012

durchgefiihrt und bezieht sich auf insgesamt sieben vorgegebene Fragen:

€)) ,Flr wie wirksam halten Sie die Selbstregulierung durch Unternehmen im Hinblick auf den
Abbau des Geschlechterungleichgewichts in den hdchsten Entscheidungsgremien von
Unternehmen in der EU?

2) Welche zusidtzlichen MaBnahmen (der Selbstregulierung bzw. Regulierung) sollten im
Zusammenhang mit dem Abbau des Geschlechterungleichgewichts in den hochsten
Entscheidungsgremien von Unternehmen in der EU ergriffen werden?

3) Briachte Threr Meinung nach eine stirkere Prdsenz von Frauen in den hochsten
Entscheidungsgremien von Unternehmen wirtschaftliche Vorteile, und wenn ja, welche?

4) Welche Zielvorgaben (z.B. 20%, 30%, 40%, 60%) sollten fiir das unterreprisentierte Geschlecht
in den hochsten Entscheidungsgremien von Unternehmen festgesetzt werden und fiir welchen

Zeitrahmen? Sollten diese Vorgaben bindenden oder empfehlenden Charakter haben? Warum?

%) Welche Unternehmen (z.B. bérsennotiert / einer gewissen GroBe) sollten von dieser Initiative

erfasst werden?

(6) Welche Entscheidungsgremien/Gremienmitglieder (geschiftsfithrend/ nicht geschéftsfiihrend)

sollten von dieser Initiative erfasst werden?
(7 Soll es Sanktionen fiir Unternehmen geben, die die Zielvorgaben nicht einhalten? Soll es

Ausnahmen bei Nichterreichen der Zielvorgaben geben?* (Europdische Kommission 2012c)

Aus den vorliegenden sieben Fragen wurden angelehnt am oben ausfiihrlich beschriebenen
Fortschrittsbericht fiir das Forschungsvorhaben vier Themenfelder schwerpunktmaBig

abgeleitet.
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Das erste Themenfeld umfasst alle Antworten zur ersten Frage, die jeweils den
wahrgenommenen Status Quo beziiglich Selbstregulierung in Deutschland und Osterreich
betreffen. Bei Quotengegnerlnnen (Selbstregulierung ist wirksam) wird dieser als
zufriedenstellend und bei Quotenbefiirworterlnnen (Selbstregulierung ist nicht wirksam) als
nicht zufriedenstellend identifiziert. Das zweite Themenfeld bezieht sich auf Frage 2 und
beschéftigt sich mit den jeweils fiir notwendig erachteten MaBnahmen, die abhdngig vom
wahrgenommenen Status Quo vorgeschlagen werden. Das dritte Themenfeld bezieht sich auf
Frage 3 und umfasst die Einschitzung mdglicher Vorteile, die durch eine erhdhte Frauenpriasenz
in Fihrungspositionen entstehen konnen. Das vierte Themenfeld biindelt alle Aussagen der
Fragen 4, 5, 6 und 7, die den Standpunkt allgemein zur Quote darlegen und unmittelbar mit der
Ablehnung oder Beflirwortung genannt werden.

Allen Themenfeldern ist gemein, dass sie mogliche Aussagen zum Stellenwert von
Gleichstellungsanliegen enthalten. So lautet z.B. ein Argument fiir Quoten, dass es einen sehr
breiten Riickhalt innerhalb der Bevolkerung gibt, der gegeniiber Gleichstellungsfragen offen fiir
grundlegende Verdnderungen sei.

Auch die Europdische Kommission greift dieses Argument auf und stiitzt sich dabei auf den
Umfragebericht ,,Women in decision-making positions* 2012. Dieser liefert Ergebnisse liber die
Wahrnehmung von europdischen Biirgerlnnen der Unterreprisentanz von Frauen in
Fiihrungsebenen: ,,The business community is dominated by men who do not have sufficient
confidence in women* wird von 76% der Befragten unterstiitzt, ,,Women have less freedom
because of their family responsibilities* von 68% der Befragten (vgl. Europdische Kommission
2012e: 7). Verstirkt wird von EU-Biirgerlnnen laut Umfragebericht die erste Aussage
wahrgenommen: ,,There is a higher level of recognition of the barriers women are facing in the
world of work in 2011 than it was in 2009.* (Europaische Kommission 2012e¢: 7). Des Weiteren
heifit es: ,,The great majority of Europeans share the view that women should be equally
represented in company leadership positions (88%). About six in ten of the respondents having
that view cite the following reasons: Because women are as qualified for these positions as men
are (62%); Because it is about equal rights for women and men (58%).“ (Europiische
Kommission 2012e: 7).

Die folgende Grafik zeigt die Haltung der EU-BiirgerInnen zur Frage des gleichen Zugangs der
Geschlechter zu Fiihrungspositionen. Fast 9 von 10 Européderlnnen befiirworten, dass

Kompetenzen gleich verteilt und Frauen in Fiihrungspositionen in Unternehmen gleich vertreten
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sein sollten.

Abbildung 1: Haltung der EU-Biirgerlnnen zur Repridsentation von Frauen in

Fithrungspositionen

QE2. Do you agree or disagree with the following statement: Given equal
competence, women should be equally represented in positions of leadership in
companies.

[ ) Totally agree

@ Tendto agree
@ Tend to disagree
o Totally disagree @ EU27

Don't know

Quelle: Européische Kommission 2012e: 32.

2.1. Deutsche und ésterreichische Stellungnahmen

Die Konsultation wurde von der Europédischen Kommission an alle 27 Mitgliedsstaaten der EU
gerichtet und die eingegangenen Stellungnahmen wurden anschlieBend in drei Kategorien
gefasst und zur Verfiigung gestellt: Biirgerlnnen, offentliche Behorden und Organisationen.
Insgesamt gaben Biirgerlnnen aus 13 Mitgliedsstaaten, Offentliche Behorden aus 15
Mitgliedsstaaten und 275 Organisationen ihre Stellungnahmen ab.

Untersucht werden ausschlieBlich die Stellungnahmen der deutschen und oOsterreichischen

Behorden und Organisationen, die sich wie folgt verteilen:
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Osterreichische | Deutsche Osterreichische | Deutsche Insgesamt

Behorden Behorden Organisationen | Organisationen
Befiirworterlnnen |3 8 2 24 37
Gegnerlnnen - 1 4 38 43
Insgesamt 3 9 6 62 80

Insgesamt werden in der vorliegenden Arbeit 80 Stellungnahmen analysiert, die sich in 37
BefiirworterInnen und 43 Gegnerlnnen aufteilen lassen.

Die Auswahl der Stellungnahmen aus Deutschland und Osterreich erfolgt aus zwei Griinden:
Deutschland ist die stirkste wirtschaftliche Macht in der EU und neben Frankreich der
einflussreichste Mitgliedsstaat. Es ist davon auszugehen, dass Deutschland hinsichtlich der
Entscheidung iiber gesetzliche Frauenquoten Signalwirkung haben wird. Deutschland hat wie
Osterreich erhebliche geschlechterspezifische Problemfelder wie z.B. den Gender Pay Gap oder
das unausgewogene Geschlechterverhdltnis in wichtigen Entscheidungspositionen von

Unternehmen.

2.2. Qualitative Inhaltsanalyse nach Philipp Mayring

In der vorliegenden Forschungsarbeit werden die Stellungnahmen qualitativ inhaltlich
untersucht in Anlehnung an das entwickelte Modell von Philipp Mayring. Im Mittelpunkt seiner
qualitativen Inhaltsanalyse steht die genaue Untersuchung von Kommunikation, die aus
symbolischen, (meist) durch Sprache vermittelten Bedeutungsinhalten besteht und systematisch
erfasst werden soll. Im Hintergrund steht die Annahme, dass sprachliche Kommunikation einen
bedeutsamen Einfluss auf die zu vermittelten Inhalte hat und sich dieser Einfluss durch die Art
des Kommunikationsgebrauchs ausdriickt. So konnen durch die qualitative Inhaltsanalyse
Riickschliisse auf Kommunikationsteilnehmer und deren Einstellungen, Deutungsweisen und
Wahrnehmungsfelder erlebter Wirklichkeit abgeleitet werden.

In der wissenschaftlichen Praxis schldgt Mayring speziell fiir die qualitative Inhaltsanalyse in
den Sozialwissenschaften eine schlussfolgernde Vorgehensweise vor, die auf Verstindnis abzielt
und nach strikten Regeln (Regelgeleitetheit) ablduft, um die einzelnen Analyseschritte

nachvollziehbar und iiberpriifbar zu machen (vgl. Mayring 2003: 12f):
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Die vorliegende Untersuchung orientiert sich am allgemeinen inhaltsanalytischen Ablaufmodell

(vgl. Mayring 2003: 53ff.):

1) Festlegung bzw. Definition des zu untersuchenden Textmaterials

2) Analyse des Entstehungszusammenhangs: Wer hat aus welchen Griinden das Material
zusammengetragen

3) Formale Charakteristika des Materials

4) Festlegung der Analyserichtung

5) Theoretische Differenzierung der Fragestellung

6) Bestimmung der Analysetechnik

7) Durchfiihrung der Analyse

2.3. Forschungskonzept und Ausfiihrung

Auf dieser Basis ist das vorliegende Forschungsvorhaben konzipiert. Es werden die einzelnen
Schritte, gekennzeichnet durch die Ziffer in Klammer (1)/(2)/etc., speziell auf meine
Untersuchung iibertragen und anhand der folgenden Ausfiihrung erlautert.

Der Umfang des zu untersuchenden Materials ist auf die Stellungnahmen deutscher und
Osterreichischer Behorden und Organisationen begrenzt, (vgl. dazu Teil II, Kapitel 2.1) (1).
Ausgehend von Erwégungen zu einem Gesetzesentwurf zu Frauenquoten in Fiihrungspositionen
in Unternehmen der EU erarbeitet die Europdische Kommission eine Konsultation und richtet
diese im Zeitraum vom 5.3.2012 — 28.5.2012 an alle Mitgliedsstaaten. Ziel der Konsultation ist
es, anhand der Ergebnisse einen Beitrag zu einer moglichen Gesetzesinitiative zu liefern (2).
Die Konsultation ist als Fragebogen mit sieben Fragen konzipiert, zu denen die Osterreichischen
und deutschen Behorden und Organisationen Stellungnahmen abgaben (3). Die Inhaltsanalyse
richtet sich auf vier Themenfelder (Status Quo, Maflnahmen, Vorteile bzw. Quotennutzen und
Hauptanliegen bzw. Quote allgemein), die von Themenschwerpunkten im Fortschrittsbericht
abgeleitet wurden (4). Die Forschungsfrage zielt auf die Argumente filir/gegen Frauenquoten, die
in den Stellungnahmen verwendet werden. Fiir die Analyse werden Regeln aufgestellt, die ein
systematisches Vorgehen ermoglichen und auf einem wissenschaftlich fundierten

Hintergrundwissen des zu bearbeiteten Forschungsthemas beruhen (vgl. Teil I) (5). Als
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inhaltsanalytisches Verfahren wird die Zusammenfassung herangezogen. ,,Ziel der Analyse ist

es, das Material so zu reduzieren, dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben, durch

Abstraktion einen {berschaubaren Corpus zu schaffen, der immer noch Abbild des

Grundmaterials ist.“ (Mayring, 2003: 58, vgl. Mayring 2010: 64 f.).

Des Weiteren werden zwei Schritte zur Analysetechnik der Zusammenfassung (6) gewéhlt:

Paraphrasierung (1. Schritt) und abstrahierende Generalisierung (2. Schritt).

Damit kann eine jederzeit nachvollziehbare Zuordnung bestimmter Textpassagen zu einer

bestimmten Kategorie erfolgen (vgl. Mayring 2010: 92).

Es lassen sich der Reihenfolge nach drei Analyseschritte nennen, die den Arbeitsprozess
kennzeichnen:

)

2)

3)

In einem ersten Schritt werden alle Stellungnahmen gesichtet, nach GegnerInnen und
BefiirworterInnen getrennt gesammelt und Frage fiir Frage durchgegangen. Die
Analysetechnik der Zusammenfassung, in der die Stellungnahmen paraphrasiert und
nach Abstraktionsniveau generalisiert werden, stellt das Ausgangsmaterial fiir die
Zuordnung der Kategorien dar. Die Zusammensetzung der vier Themenfelder wird als
Ausgangspunkt zur Entwicklung des Kategoriensystems erkldrt. Textstellen, die einer

Kategorie zugeordnet werden sollen, werden genau definiert.

AnschlieBend werden Kodierregeln aufgestellt, die wihrend des gesamten

Analyseprozesses als Richtschnur verwendet werden.

Zuletzt wird anhand von einem oder mehreren Ankerbeispielen in der Feinanalyse
aufgezeigt, welche konkrete Passage als Beispiel fiir eine Kategorie herangezogen wird
und welche jeweiligen Argumente zu dieser Kategorie gezdhlt werden. Ziel ist die
Erstellung einer Haufigkeitstabelle, die getrennt nach Gegnerlnnen und

BefiirworterInnen die Verteilung der Argumente darstellt.

Die folgende Tabelle zeigt das Ergebnis des ersten Analyseschrittes. Sie bildet das

Grundkonzept fiir das Untersuchungsmaterial und wird im Anschluss ausgefiihrt.
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Kategorien

Themenfeld 1: — Gleichstellungsorientiertes Umdenken in Unternechmen (Kat(A))
Status Quo — Wahrung und Sicherung der Unternehmensautonomie (Kat(B))
— Rechtssicherheit (CGK=realistisch) (Kat(C))

— Mehr Demokratie durch Gleichberechtigung (Kat(D))

— Chancengleichheit (Kat(E))

Themenfeld 2: — Wettbewerbsfahigkeit (Kat(F))

MaBnahmen —Gleichstellung als Gesamtaufgabe der Wirtschaft, Gesellschaft und Politik (Kat(G))
— Politische Maflnahmen (Kat(H))

Themenfeld 3: —Vorteile erhohter Frauenpréasenz (Kat(I))

Quotennutzen

Themenfeld 4: — Quote allgemein (Ablehnung/Befiirwortung) (Kat(J))

Hauptanliegen

Themenfeld 1:
Das erste Themenfeld umfasst die Einschitzung des Status Quo durch die
Konsultationsteilnehmerlnnen beziiglich der gegenwirtigen Mallnahmen zum Abbau des
ungleichen Geschlechterverhiltnisses in europdischen Fithrungsetagen. Dabei steht die Frage
nach der Wirksamkeit der Selbstregulierung von Unternehmen im Mittelpunkt, die Aufschluss
iiber die Wahrnehmung der generellen Problematik gibt, die durch die Konsultation
aufgeworfen wird. Aus dem paraphrasierten Material lassen sich fiinf Kategorien ableiten, die
sich auf die Einschitzung des Status Quo und die Wirksamkeit von unternehmerischer
Selbstregulierung beziehen. Themenfeld 1 wird anhand folgender Kategorien erfasst:

— Gleichstellungsorientiertes Umdenken in Unternehmen (Kat(A))

— Wahrung und Sicherung der Unternehmensautonomie (Kat(B))

— Rechtssicherheit (CGK=realistisch) (Kat(C))

— Mehr Demokratie durch Gleichberechtigung (Kat(D))

— Chancengleichheit (Kat(E))

Themenfeld 2:
Das zweite Themenfeld biindelt die Vorstellungen beziiglich notwendiger Umstrukturierungen,
die auf der einen Seite als ursdchlich fiir das Geschlechterungleichgewicht in Fiihrungsetagen
verstanden werden oder auf der anderen Seite dazu beitragen sollen dieses abzubauen.

—  Wettbewerbsfihigkeit (Kat(F))

— Anpassungen an wirtschaftliche Entwicklungen, gesamtheitliche Anstrengungen (von

Wirtschaft, Gesellschaft und Politik) (Kat(G))
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— Politische Maflnahmen zur Schaffung von gleichen Teilhabechancen (Kat(H))

Themenfeld 3:

Das dritte Themenfeld fasst die Einschédtzungen hinsichtlich moglicher Vorteile zusammen, die
sich durch einen erhdhten Frauenanteil in Spitzenpositionen fiir Unternehmen und deren
Mitarbeiterlnnen ergeben konnen. Bei QuotengegnerInnen und QuotenbefiirworterInnen ergibt
sich hier nur jeweils eine Kategorie, die in positiver/negativer Auspriagung erfasst wird:

— Vorteile durch eine erhohte Frauenpriasenz (Kat(I))

Themenfeld 4:

Das vierte Themenfeld fasst das jeweilige Hauptanliegen der KonsultationsteilnehmerInnen
zusammen und beschreibt die Vorstellungen hinsichtlich zukiinftiger Handhabungen mit
Quotenregelungen.

— Hauptanliegen (Befiirwortung/Ablehnung) (Kat(J))

Neben den ersten drei Themenfeldern wird jeweils das Hauptanliegen der Gegnerlnnen
(Quotenverhinderung) und der Beflirworterlnnen (Quotenforderung) im Themenfeld 4
aufgefithrt. Es werden alle Textpassagen der Konsultationsfragen 4 bis 7 als allgemeiner
Zugang zu Quotenregelungen und den damit in Zusammenhang stehenden wiinschenswerten
Rahmenbedingungen zusammengefasst.

Folgende Kodierregeln kommen zur Anwendung:

Die Stellungnahmen werden anhand der sieben Konsultationsfragen einzeln durchgegangen und
anhand der oben vorgestellten Tabelle den vier Themenfeldern (inklusive Kategorien)
zugeordnet. Obwohl Argumente (und Nebenargumente) pro Frage mehrfach genannt werden,
wird jedes nur einfach gezahlt. Ein Argument konnte theoretisch sieben Mal verwendet werden,
falls es in jeder der sieben Fragen mindestens einmal auftaucht.

Das vierte Themenfeld umfasst eine groe Datenmenge, weil in ihm vier Fragen gebiindelt
werden (von Frage 4 bis Frage 7). Grund fiir diese Zusammenfassung ist die Art der Antworten,
in denen iiberwiegend Wiederholungen vorangegangener Argumente genannt werden. Dieses
Feld wird deshalb noch einmal extra mit den jeweiligen Kategorien (Kat(J) und Kat(K))
angefiihrt, weil die konkreten Griinde zur Quotenablehnung oder -forderung interpretiert
werden. Mit Hilfe des unter 2.3. vorgestellten Kategoriensystems sollen dann in der Feinanalyse

die einzelnen Argumente angefiihrt und getrennt nach Gegnerlnnen und BefiirworterInnen
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vorgestellt werden.

Die Feinanalyse als dritter Analyseschritt ist wie folgt aufgebaut: Zuerst wird kurz das

Themenfeld, die jeweils verwendete(n) Kategorie(n) und die damit verbundenen Argumente,

die sich aus mehreren Nebenargumenten zusammensetzen konnen, beschrieben und mit einem

Ankerbeispiel, einer extrahierten Textpassage, veranschaulicht.

Die Feinanalyse erfolgt getrennt nach Gegnerlnnen und Beflirworterlnnen, weil davon

auszugehen ist, dass sich die Haltung der KonsultationsteilnehmerInnen gegeniiber der Frage

von Frauenquoten auf deren Argumentationsweisen unterschiedlich auswirkt und die jeweiligen

Standpunkte in der Quotendebatte eher widerspiegelt und umfangreicher interpretiert werden

konnen.

2.3.1. Feinanalyse Quotengegnerinnen

Tabelle: Kategoriensystem mit Argumenten (A1,A2,A3) der Quotengegnerlnnen

Kat(B): Autonomiesicherung | Kat(A):Umdenken Kat(E):Chancengleich-
/Kat(C):Rechtssicherung heit
TF 1:| Al: Unternechmensautonomie Al:Beispiele fiir Wirksamkeit Al: Verbesserte Chancen
Status A2: Prifung der Rechtslage A2:Wahrnehmung A2:  Quote  verhindert
Quo A3: realistisches Ziel=CGK Unterreprasentanz Gleichstellung
Kat(F): Wettbewerbsfihigkeit | Kat(G):Gesamtaufgabe
TF 2: Al: Sicherung und Erhalt von|Al: Bewusstseinswandel
MaB- Wettbewerbsfahigkeit A2:Kombination flankierender
h A2:ausreichend verfiigbarer | Mainahmen
hahmen Frauenanteil A3:Ursachenanalyse der
Unterreprasentation
Kat(I):Vorteile
TF 3: Al: Kritik an Studien
Quoten- A2:Vorteile (Studienbelege;
nutzen Diversitit)
Kat(J):Quotenablehnung
TF 4:Al: Quote ist fiir Ausgleich
Haupt- ungeeignet
anliegen A2: Nur Empfehlungscharakter

Anzumerken ist, dass die Kategorie D (Mehr Demokratie durch Gleichberechtigung) von
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Quotengegnerlnnen nicht als Argument herangezogen wurde, weil sie inhaltlich nicht mit der
Quotenablehnung zusammengedacht wurde. Kategorie D wird deshalb hier nicht aufgefiihrt.
Die jeweils verwendeten Argumente werden durch Nebenargumente unterstiitzt, die im Detail in

der Feinanalyse vorgestellt werden.

2.3.1.1. Themenfeld 1: Status Quo

Das erste Themenfeld bezieht sich auf insgesamt drei Kategorien, die jeweils die Behauptung
belegen und stiitzen sollen, dass sich die freiwillige Selbstregulierung als bereits wirksam
erwiesen hat und nachhaltig das ungleiche Geschlechterverhiltnis in Fiihrungsetagen abbaut.
Kat B/C: Selbstregulierung ist wirksam, weil Unternehmensautonomie und Rechtssicherheit
gewahrt werden.

Die erste Kategorie fasst alle Aussagen zusammen, die aus 6konomischer Perspektive fiir den
Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens unbedingt notwendig sind und stets

Beriicksichtigung erhalten miissen. Die erste Kategorie umfasst drei Argumente.

1. Argument: Sicherung unternehmerischer Freiheit
Das erste Argument der ersten Kategorie lautet: Die freiwillige Selbstregulierung, auch ,,Soft

¢

Law* genannt, ist wirksam, weil sie die Autonomiewahrung aller unternehmerischer
Handlungen in den Mittelpunkt stellt. Diese driickt sich nicht nur durch eine angemessene
Riicksichtnahme auf betriebsspezifische Unternehmens- und Organisationsstrukturen aus, die
Benennungsperioden von Aufsichtsriten und Vorstdnden mit einschliet, sondern auch auf die
autonome Wahl der Besetzung von Fiihrungsetagen. Die Besetzung einer Fiihrungsposition
steht immer in unmittelbarem Zusammenhang mit der dafiir notwendigen Definition von
Fihrung und Fiihrungsqualitit, wie z.B. das Kriterium langjdhriger Berufs- und
Lebenserfahrung.

Die unternehmerische Autonomie dient in erster Linie dem Erhalt der Wettbewerbsfihigkeit. Ob
und in welchem Ausmal} Gleichstellungsziele, so auch die Erhohung des Frauenanteils in
Spitzenpositionen, umgesetzt werden (kdnnen), ist demnach unterschiedlich und muss von den
Unternehmen individuell entschieden werden. Eine Quotendiskussion muss auch die

allgemeinen Bedingungen eines Besetzungsprozesses beleuchten.

Ankerbeispiel:
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,Jedes Unternehmen sollte selbst entscheiden kdnnen, welche Ziele es sich fiir die Frauenforderung in

Leitungspositionen setzt.* (Wirtschaftskammer Osterreich: 2)

1. Nebenargument: Riicksicht auf Unternehmensbesonderheiten (inklusive
Benennungsperioden)

Ankerbeispiele:
»Wir halten MalBnahmen zur Selbstregulierung fiir duflerst wirksam, da sie den branchen- und
unternehmensspezifischen  Besonderheiten Rechnung tragen. So kann insbesondere die

Beschiftigungsstruktur des jeweiligen Unternehmens beriicksichtigt werden.* (Gesamtmetall: 2)

»l...Jes ist zu beriicksichtigen, dass die Benennungsperioden fiir Vorstand und Aufsichtsrat stets

mehrjéhrig sind (gemal § 84 bzw. § 102 AktG maximal fiinf Jahre).* (Carl Heuchel: 2)

2. Nebenargument: Wahrung autonomer Besetzungsentscheidungen (inklusive Riicksicht auf
allgemeine Bedingungen einer Besetzung)

Zu diesem Nebenargument werden alle Aussagen gezdhlt, die an die Wahrung autonomer
Besetzungsentscheidungen von Aufsichtsriten und Vorstinden erinnern. Es sollten
hauptsdchlich bei der Entscheidung iiber die Vergabe von Aufsichtsrats- und
Vorstandspositionen fachliche und personliche Kriterien (Berufs- und Lebenserfahrungen) im
Vordergrund stehen. Von diesem Standpunkt aus kann behauptet werden, dass die Besetzung
einer Fiihrungsposition von einer ungeeigneten Person zu erheblichen Qualitédtsdefiziten fithren
kann, da entsprechende Fiihrungsqualititen im Fall einer gesetzlichen Quote wegfallen wiirden.

Ankerbeispiele:
,»Grundsitzlich sollte in einer marktwirtschaftlichen Wirtschaftsordnung die Besetzung von Positionen in
den hochsten Entscheidungsgremien von Unternehmen ebenso wie die Besetzung von Fiithrungspositionen
allgemein von den Kriterien abhéngen, die aus Sicht der jeweiligen einzelnen Unternehmung fiir ihren
nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg als relevant erachtet werden. Ob der Abbau des
Geschlechterungleichgewichts und damit das Kriterium des Geschlechts als Auswahlkriterium fiir
Besetzungsentscheidungen relevant ist, ist eine Frage, die[...]jedes einzelne Unternehmen fiir sich
beantworten muss.[...]Da eine Selbstverpflichtung freiwillig ausgesprochen und den betrieblichen
Anforderungen entsprechend definiert wird, besteht im Unterschied zu gesetzlichen Quotenregelungen
auch keine Gefahr, dass am Ende ausschlieBlich das Geschlecht ausschlaggebender Faktor fiir die

Besetzung einer vakanten Fithrungsposition wird.* (Institut der deutschen Wirtschaft Koln: 3)

»Die Mitglieder des Aufsichtsrats der grolen Gesellschaften in Deutschland werden bekanntlich nur zur

Halfte von ihren Eigentiimern gewéhlt; nur insoweit ldsst sich redlicherweise von der Moglichkeit einer
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»oteuerung der Wahlentscheidung der Hauptversammlung — in Form des Vorschlags zur
Beschlussfassung — sprechen. Weder die Gesellschaft, ihre Organe noch deren Mitglieder konnen Einfluss

auf die Besetzung der Arbeitnehmerbank nehmen.“ (BDA: 2)

2. Argument: Notwendige Priifung aller Rechtsfragen (=Legitimationspriifung der Quote)

Das zweite Argument geht von der Wirksamkeit der Selbstregulierung aus, weil sie keine
Abweichungen gegeniiber europa- und verfassungsrechtlichen Vorgaben beinhaltet. Um die
Frage zu beantworten, ob eine Quoteneinfithrung legitim ist, miissen vorab alle Rechte, die die
beteiligten Akteure betreffen, gepriift werden.

Das zweite Argument fasst alle Aussagen zusammen, die sich auf die notwendige Kldrung der
Rechtslage (Kompetenzen und Befugnisse) hinsichtlich einer Quoteneinfithrung sowohl auf
EU-Ebene als auch auf nationaler Ebene der einzelnen Mitgliedsstaaten beziehen. Neben der
Uberpriifung  legitimer Zustindigkeiten der EU, die u.a. Binnenmarktvorschriften,
Gleichstellung (vgl. Subsidiarititsprinzip) oder Niederlassungsfreiheit (Art. 50 Abs. 2 lit. g
AEUV, Art. 157Abs. 4 AEUV) betreften konnen, muss auch auf den Schutz von
Eigentumsrechten, Organisationsfreiheit, Mitbestimmungsrechte und auf  den
VerhiltnismaBigkeitsgrundsatz  geachtet werden. Auch muss geklart sein, welcher
Regulierungsschwerpunkt mit Frauenquoten angestrebt werden soll, ein sozialpolitischer oder
gesellschaftsrechtlicher.

Ankerbeispiel:
,Das Deutsche Aktieninstitut vertritt nachdriicklich die Auffassung, dass seitens der EU keinerlei
zusétzlich Mallnahmen ergriffen werden sollten, da weder eine entsprechende Kompetenz der EU besteht,
noch unter dem Gesichtspunkt der Subsidiaritdt ein Eingreifen der EU erforderlich ist. So besagt Art. 157
Abs. 4 AEUV, dass nur die Mitgliedsstaaten das Recht haben, in Bezug auf die Gleichstellung von
Mainnern und Frauen im Arbeitsleben aktiv zu werden. Hinter dieser Spezialnorm tritt Art. 19 AEUV
zuriick, so dass die EU auch aus dieser Norm keine Kompetenz fiir die Einflihrung einer europaweiten
Frauenquote herleiten kann. Auch der Versuch der Union, sich auf die Niederlassungsfreiheit zu berufen,
ist zum Scheitern verurteilt, auch wenn der Fortschrittsbericht der EU-Kommission ,.Frauen in
wirtschaftlichen Entscheidungspositionen in der EU: Fortschrittsbericht Eine Europa-2020-Initiative*
o6konomische Griinde nennt, warum eine Frauenquote sinnvoll wére. So werden im Fortschrittsbericht auf
,verbesserte Unternehmensleistung, verbesserte Qualitit bei Entscheidungsprozessen und verbesserte
Unternehmensfithrung und -ethik® hinsichtlich ihrer wirtschaftlichen Bedeutung hingewiesen, nicht aber
auf sozialpolitische Erwdgungen hinsichtlich der Gleichstellung von Frauen. Zum anderen erwihnt der
Fortschrittsbericht, dass in Betracht gezogen werden sollte, ,,dass die Entstehung abweichender nationaler

Regelungen auf diesem Gebiet in einigen Mitgliedsstaaten und fehlende Regelungen in anderen
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Mitgliedstaaten Bedeutung fur das Funktionieren des Binnenmarktes haben konnte. Dies konnte sich
auf die grenziiberschreitende Niederlassung von Unternehmen oder auf die Aussichten einer erfolgreichen
Teilnahme an offentlichen Auftragsvergaben im Ausland auswirken (ein internationales Unternehmen
kann beispielsweise in mehreren EU-Mitgliedstaaten tétig sein, in denen es keine Quotenregelung gibt
oder in denen es unterschiedliche Quotenregelungen gibt). Die Unternechmen bendtigen Rechtssicherheit
und keine widerspriichlichen? Regelungen.“4 Damit scheint die EU Kommission anzudeuten, dass ihre
Kompetenz im Bereich der Niederlassungsfreiheit anzusiedeln ist, die es gebietet, die Frauenquote
einheitlich zu regeln. Damit sollen Unternehmen in Mitgliedstaaten ohne Frauenquote offensichtlich davor
geschiitzt werden, Ausschreibungen zu verlieren. Es ist aber sehr sorgfiltig zu priifen, ob die aus dem Ziel
der Schaffung eines einheitlichen Binnenmarkts abgeleitete Kompetenz, ein ,;race to the bottom* zu
verhindern bzw. ein ,level playing field“ zu schaffen5, trigt. Zum einen diirfte das Argument fiir jede
Beschrankung der Dienstleistungsfreiheit in den verschiedenen Mitgliedstaaten gelten, was den
Subsidiaritdatsgrundsatz unertrdglich aushéhlen wiirde. Zum anderen fragt sich, ob Mitgliedstaaten
vergabefremde (politische) Zwecke in europarechtlich zuldssiger Weise uUberhaupt in dieser
Weise bei der Vergabe von Auftragen berticksichtigen dirfen. Diese miissten ndmlich zumindest in
einen sachlichen Zusammenhang mit dem Auftragsgegenstand stehen. Die quotale Besetzung der
Leitungsorgane mit Frauen diirfte im grenziiberschreitenden Bereich hierzu aber sicherlich nicht zu zéhlen
sein. Abgesehen davon ist nicht nachzuvollziehen, warum im Falle vergaberechtlicher Diskriminierungen
seitens eines Mitgliedstaates, eine europaweite Regelung zur Frauenquote eingefiihrt werden sollte, statt
den Mitgliedstaat, der diskriminierende Regelungen aufgestellt hat, abzumahnen. Der bereits genannte
Fortschrittsbericht legt anhand der dort genannten Studien nahe, dass Unternehmen mit ausgewogenem
Geschlechterverhéltnis erfolgreicher sind. Womoglich soll durch die Frauenquote also erreicht werden,
dass die Minderheitsaktionére, vielleicht sogar die Glaubiger vor schlechteren Entscheidungen bewahrt
werden sollen, die durch die Fehlbesetzung von Aufsichtsréten entstehen. An die Mehrheitsaktiondre kann
sich die Initiative nicht wenden, denn diese hidtten es ja in der Hand, die Gremien durch Ihre
Stimmenmacht wie gewiinscht zu besetzen. In einer solchen Argumentation wéren die Frauen also nicht
mehr Schutzobjekt, sondern wiirden zum Schutzvehikel. Der danach im Rahmen der
Niederlassungsfreiheit moglicherweise in Betracht kommende Kompetenztitel des Art. 50 Abs. 2 (g)
AEUV erlaubt, Schutzbestimmungen zu koordinieren, ,,die in den Mitgliedsstaaten den Gesellschaften im
Sinne des Artikels 54 Abs. 2 (AEUV) im Interesse der Gesellschafter sowie Dritter vorgeschrieben sind,
um diese Bestimmungen gleichwertig zu gestalten®. Obwohl durch die Daihatsu-Entscheidung des EuGH
der Begriff der ,,Dritten” z.B. auf die Arbeitnehmer ausgedehnt wurde, sind Frauen pauschal ohne Bezug
auf eine bestimmte Rolle (eben als Arbeitnehmerinnen) keine Dritte in diesem Sinne. Bei der vorliegenden
Initiative konnte es der EU-Kommission aber moglicherweise um den Schutz der Gesellschafter gehen.
Die EU-Kommission tragt insoweit vor, dass mehr Frauen in Entscheidungsgremien zu besseren
Unternehmensergebnissen fithrten. Zum ,,Schutz der Gesellschafter miisse daher ein level playing field
geschaffen werden, indem alle Unternehmen mittels einer Quote zu mehr Frauenprisenz in
Fithrungsgremien gezwungen werden. Eine Kausalitidt zwischen mehr Frauen in Fithrungsgremien und

besseren Unternehmenszahlen ldsst sich allerdings nicht belegen (s. Frage drei). Selbst wenn man aber
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davon ausginge, dass es sich bei Einfiihrung einer Frauenquote auch um eine Schutzbestimmung
zugunsten der Gesellschafter handelt, miisste doch wie in der Tabakrichtlinie-Entscheidung des EuGH
zunéchst gepriift werden, ob die geplanten Regulierungen? nicht einen sozialpolitischen Schwerpunkt
statt eines gesellschaftsrechtlichen hat, der aber fiir die Berufung auf den Kompetenztitel des Art. 50 Abs.
2 (g)AEUV erforderlich wire. Deutlich wird das sozialpolitische Anliegen der Kommission bereits darin,
dass die Justizkommissarin 2009 zu Beginn der Diskussion um eine Frauenquote unter dem Thema ,,Die

neue Gleichstellungsstrategie der EU-Kommission* beworben hat.” (Deutsches Aktien Institut: 3ff.)

3. Argument: DCGK als realistische Zielvorgabe

Das dritte Argument begriindet die Wirksamkeit der Selbstregulierung aufgrund des Deutschen
bzw. Osterreichischen Corporate Governance Kodex, der auf Basis von Empfehlungen fiir
Zielvorgaben als sinnvoll und realistisch betrachtet wird.

Der DCGK ermoglicht es, je nach betriebsspezifischen Unternehmensstrukturen geeignete
MalBnahmen festzulegen, um den Frauenanteil in Fiihrungsetagen zu erhdhen und Diversitit als
gelebte Unternehmensstrategie zu etablieren. Alle Aussagen, die unter dem dritten Argument
zusammengefasst werden, sehen den DCGK als wirksam an und beziehen sich auf konkrete
Inhalte bzw. Ziele des DCGK. Dazu zihlt vor allem die Verpflichtung zu Transparenz durch
regelméfige Berichterstattung, die zu einer gesteigerten Vergleichbarkeit gesetzter Zielvorgaben
fiihrt und auch zu einem gesteigerten 6ffentlichen Druck. Werden gesetzte Ziele nicht erreicht,
miissen Unternehmen mit Attraktivititsverlusten gegeniiber kiinftigen Beschiftigten rechnen.
Ankerbeispiel:

,,Die Wirksamkeit von Selbstverpflichtungserklarungen lasst sich auch an den Wirkungen der Diversity-
Empfehlung des Deutschen Corporate Governance Kodex messen, die im Jahr 2010 konkretisiert wurde.
Die Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex gelten fiir den Bereich von Vorstand und
Aufsichtsrat borsennotierter Unternehmen. Diese sehen vor, dass Unternehmen bei der Besetzung von
Vorstand und Aufsichtsrat auf eine angemessene Beriicksichtigung von Frauen achten und sich fiir den
Aufsichtsrat konkrete Ziele setzen sollen. Fast alle borsennotierten Unternehmen haben sich bereits
konkrete Ziele gesetzt und besetzen frei werdende Aufsichtsratsmandate zu einem groBen Anteil mit

Frauen.” (Gesamtmetall: 2)

Kat A: Gleichstellungsorientiertes Umdenken hat stattgefunden
Die zweite Kategorie fasst alle Aussagen zusammen, in denen sich Quotengegnerlnnen fiir
einen positiv empfundenen bereits vollzogenen Wandel aussprechen. Dabei werden zwei

Argumente angeflihrt, wobei sich das zweite noch einmal in drei Nebenargumente aufteilt.
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1. Argument: Hohes Unternehmensinteresse als Voraussetzung fiir erfolgreiche Anstrengungen
Das erste Argument beschreibt die Uberzeugung der Gegnerlnnen, dass die Selbstregulierung
wirksam ist, weil die Unternehmen bereits starkes Interesse an Chancengleichheit und
Frauenforderung zeigen und erfolgreiche entsprechende Anstrengungen vorweisen konnen. Hier
werden alle erfolgten bzw. fiir notwendig  erachteten = Mallnahmen  der
Selbstverpflichtungserkldrung (DAX-30-Initiative) beziiglich des  Abbaus des
Geschlechterungleichgewichts in Fiihrungsetagen aufgezdhlt. Wird Chancengleichheit oder
Frauenforderung in Unternechmen mit Ignoranz begegnet, kann ein Imageschaden des
Arbeitgebers folgen.

Das erste Argument zdhlt konkrete erfolgreiche Malnahmen bzw. Initiativen wie
Forderprogramme, Datenbanken, flexible Arbeitsmodelle sowie Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und Kinderbetreuung, die in unternehmensinternen und -externen Zahlen zur
Entwicklung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen als Beweis vorgestellt werden. Die
Betonung der erfolgreichen Umsetzung der Selbstregulierung liegt auf der Freiwilligkeit,
welche Wettbewerbsfahigkeit auf Basis interner Akzeptanz erst ermdglicht.

Ankerbeispiele:
»Im Hinblick auf die Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen sind Mafnahmen zur
Selbstregulierung, wie die Selbstverpflichtungserklarung der Personalvorstinde der deutschen DAX30-
Unternehmen, duflerst wirksam, da sie auf freiwilliger Basis entstehen und den unternehmensspezifischen
Besonderheiten (insbesondere der Beschéftigungsstruktur im jeweiligen Unternechmen) Rechnung tragen
konnen.. Damit haben die Unternehmen einen entscheidenden Prozess fir mehr Frauen in

Fihrungspositionen in Gang gesetzt.“ (BGA: 2)

»In den letzten Jahren haben die Unternehmen ihre MafBlnahmen zur Steigerung des Frauenanteils in
Fithrungspositionen intensiviert und sich vielfach auch konkrete Ziele gesetzt, an denen sie sich messen
lassen (vgl. Antwort zu Frage 1). Dariiber hinaus unterstiitzen die in Deutschland bestehenden vielfiltigen
betrieblichen Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie insbesondere auch Frauen beim
beruflichen Aufstieg. Fast alle Unternehmen bieten heute familienfreundliche Mafinahmen. Dabei nimmt
auch die Anzahl der im Betrieb angebotenen Mafinahmen — von flexiblen Arbeitszeiten iiber Mainahmen

zur Elternforderung bis hin zum Familienservice — immer mehr zu.“ (BGA: 3)

»Weitere Unternehmen der Branche sind diesem Beispiel gefolgt und haben sich interne Quoten gesetzt.
Die Unternehmen haben hierdurch eine Art freiwilligen Wettbewerb innerhalb der Branche generiert. Eine
freiwillige Selbstverpflichtung erfihrt innerhalb der Unternehmen, anders als von auflen auferlegte

Vorgaben eine Akzeptanz,[...].“ (AGV: 3)
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2. Argument: Stellungnahmen der Gegnerlnnen zum Status Quo

Das zweite Argument fasst alle Aussagen der QuotengegnerInnen zusammen, die sich auf deren
Einschitzung und deren Begriindungen zur Unterreprdsentation von Frauen in
Fiihrungspositionen beziehen. Diese Einschdtzung wird in drei Nebenargumente gespalten. Die
Aussagen reichen von Haltungen, die die Zustimmung zur eklatanten Situation von Frauen in
Fithrungsebenen einrdumen, iiber die Zuversicht auf Verbesserung der Entwicklungen des
Geschlechterverhéltnisses (2013: Neuwahlen der Aufsichtsrite/Vorstinde oder wachsender
weiblicher Talentpool), welche sich durch selbstregulatorische MaBnahmen nicht nur in
Fiihrungsetagen ergeben werde, bis hin zu kritischen Auffassungen, die sich auf die Faktenlage
des Fortschrittsberichts beziehen.

Ankerbeispiele:

1. Nebenargument: Eingestindnis beziiglich der Faktenlage ,,Unterreprisentanz‘

,Frauen sind in Fiihrungspositionen europdischer Unternehmen unterreprisentiert, auch in Osterreich.

(Industriellenvereinigung: 1)

»Die Bundesregierung teilt die Auffassung der Europdischen Kommission, dass nach wie vor noch zu
wenige Frauen in Aufsichtsriten und Vorstinden borsennotierter Unternehmen in Europa und in
Deutschland vertreten sind. Zahlreiche Barrieren, denen Frauen im Verlauf ihrer beruflichen Karriere

begegnen, sind gleichstellungspolitisch ein Argernis,[...].* (Deutsche Bundesregierung: 1)

2. Nebenargument: Zukunftsoptimismus
»Dieser Trend (des ansteigenden Frauenanteils in Fithurngspositionen) wird sich in den kommenden
Jahren fortsetzen. Es ist zu beriicksichtigen, dass die Benennungsperioden fiir Vorstand und Aufsichtsrat
stets mehrjahrig sind (gemél § 84 bzw. § 102 AktG maximal fiinf Jahre). In fast allen groBen deutschen
Unternehmen stehen im Jahr 2013 Aufsichtsratsneuwahlen an, bei denen eine weitere Steigerung des
Frauenanteils uu erwarten ist. Auch in anderen europdischen Léndern (z.B. Schweden, Finnland) wurden

gute Erfahrungen mit Mafinahmen der Selbstregulierung gemacht.“ (Bayerischer Bankenverband: 2)

»Aus diesem jetzt deutlich wachsenden Talent-Pool werden sicherlich zahlreiche weitere Frauen den Weg

finden fiir zukiinftige Vorstands- und Aufsichtsratspositionen. (BMW Group: 1)

3. Nebenargument: Kritischer Blick auf die Problemlage ,,Unterreprasentation®

,Die oft zitierten Zahlen von Frauen in Aufsichtsriten und Vorstinden geben nur einen Bruchteil der

Realitit wieder.“ (Adidas AG: 1)

Kat_E: Schaffung von Chancengleichheit
52



Die dritte Kategorie beinhaltet einerseits alle Aussagen, die die Gleichstellungsziele der
Selbstregulierung benennen und andererseits die Folgen, die durch die Quote entstehen wiirden
und deren Auswirkungen auf die Gleichstellungsziele. Insgesamt enthilt die dritte Kategorie

zwel Argumente.

1. Argument: Verbesserung weiblicher Lebensrealitdten

Das erste Argument erklért das Festhalten an der wirksamen Selbstregulierung, weil diese die
Schaffung gleicher Chancen ermdglicht und gezielte MaBnahmen zur Gleichstellung
vorantreibt. Das Ziel, welches die Selbstregulierung verfolgt, ist die nachhaltige verbesserte
Stellung von Frauen in Gesellschaft und Wirtschaft.

Ankerbeispiele:

»Selbstregulierung tridgt nachhaltig dazu bei, Frauen auf oberster Fiithrungsebene gleichzustellen.
Freiwillige MaBnahmen entstehen auf Basis der Erkenntnis, dass Frauen ebenso fiir jede Art der
Fithrungsaufgabe, auch als Aufsichtsrat oder Vorstandsmitglied, geeignet sind und tragen damit langfristig

zur Verbesserung der Stellung der Frauen in der deutschen Wirtschaft bei.” (Glas und Solar e.V.: 1)

»Zudem verfehlt (die Quote) das Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe am Erwerbsleben und auf allen
Ebenen. Ziel muss es sein, zundchst allen Mannern und Frauen die nétigen Rahmenbedingungen zu
bieten, um {iberhaupt am Erwerbsleben teilnehmen zu kdnnen. Dariiber hinaus miissen mogliche Barrieren
fir die Entwicklung von Mitarbeitern identifiziert und nachhaltig behoben werden, um allen eine
gleichberechtigte, allein auf Leistung und Potenzial beruhende Moglichkeit der beruflichen Entwicklung

zu ermoglichen.” (ThyssenKrupp: 4)

2. Argument: Quote verhindert Gleichstellung

Das zweite Argument besagt, dass nur Selbstregulierung Gleichstellung ermdoglicht. Eine Quote
wiirde diese verhindern, anstatt das Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern zu fordern. Es
werden alle Aussagen gezihlt, die die schwerwiegenden Folgen einer Frauenquote, welche
nicht nur einen Imageschaden der Frauen beinhalten (kdnnen), sondern auch demotivierend auf
beide Geschlechter wirken (konnen). Die Steigerung der Frauenbeteiligung in Fiihrungsetagen
fiihrt nicht zu einem gesteigerten Gesellschaftswohl, sie weist einen sozialpolitischen
Schwerpunkt auf und kann demnach wirklichen Gleichstellungsanliegen nicht gerecht werden
(sieche auch Kategorie 1; 2.Argument: Priifung aller Rechtsfragen). Folgen sind u.a.
Diskriminierung von Ménnern, Risiko von Fehlentscheidungen bzw. wirtschaftliche Nachteile,

Stigmatisierung und fehlende Anreizschaffung.
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Ankerbeispiele:

»Eine Geschlechterquote schafft neue Ungerechtigkeiten, da sie in bestimmten Berufsgruppen die
Chancengleichheit zwischen Ménnern und Frauen zerstort.[...|Bereits im Studium miisste man ménnlichen
Studenten, die einen Vorstandsposten in einer borsennotierten Aktiengesellschaft als ihr Berufsziel haben,
davon abraten Betriebswirtschaft oder Jura zu studieren, da die Chancen zur Erreichung des Berufsziels

sehr viel niedriger sind, als bei einem Ingenieurstudiums.* (Bauer AG: 3f.)

Die Quote ,,[..]wirde zwangsldufig — schon mangels Akzeptanz in den Unternehmen — zu
Ausweichmechanismen fithren und eine ,echte“ Erhohung der Beteiligung von Frauen in
Fithrungspositionen tendenziell eher verhindern als férdern. Zu befiirchten ist insbesondere, dass dort, wo
eine Umsetzung politisch nicht moglich ist, durch die Schaffung von Scheinpositionen gesetzliche
Vorgaben formal, aber nicht in der Sache, erfiillt werden. Hiermit wiirde eine tatséchliche Erhdhung der
Beteiligung von Frauen in Fiithrungspositionen nicht erreicht. Das Image von Frauen in
Fihrungspositionen wiirde allerdings nachhaltig geschidigt. Die innerbetriebliche Akzeptanz der
Sinnhaftigkeit des verfolgten Ziels wiirde unter dem Eindruck des Zwangs stark gemindert. Zudem wire
zu beflirchten, dass diejenigen Unternehmen, die unter die gesetzlichen Vorgaben fallen wiirden,
Schwierigkeiten bei der Akquisition junger mannlicher Nachwuchs-Fiihrungskrifte bekommen und somit

auf dem Arbeitsmarkt einen Wettbewerbsnachteil erleiden.” (AGV: 4)

2.3.1.2. Themenfeld 2: Erforderliche MaBRnahmen und
Rahmenbedingungen

Das zweite Themenfeld umfasst alle Aussagen, die sich auf Mallnahmen beziehen, die entweder
als Voraussetzung fiir die wirksame Selbstregulierung verstanden werden oder als notwendige

Umstrukturierung aus der Perspektive der Gegnerlnnen angegangen werden miissten.

Kat_F: Notwendige Anpassung an wirtschaftliche Entwicklungen
Die erste Kategorie umfasst aus 6konomischer Sicht alle notwendigen Anpassungsprozesse, die
als Voraussetzung einer wirksamen Selbstregulierung verstanden werden. Dazu werden unter

der ersten Kategorie der Quotengegnerlnnen zwei Argumente gezéhlt.

1. Argument: Sicherung und Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit

Das erste Argument biindelt alle Aussagen der Gegnerlnnen und deren Vorstellungen zu
notwendigen Anpassungen an demografische Entwicklungen. Diese werden als Voraussetzung
fiir eine erfolgreiche Selbstregulierung verstanden und dienen in erster Linie der Sicherung

unternehmerischer Wettbewerbsfahigkeit. Es wird auf die Selbstregulierung der Mérkte gesetzt.
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Dazu zéhlen neben dem demografischen Wandel auch die Bekdmpfung des Fachkraftemangels,
der eine optimale Nutzung aller Talente erfordere, und die praktische Anerkennung des hohen
Qualifikationsniveaus von Frauen. Frauen bringen in einem iiberaus hohen Ausmal3 Fach- und
Sozialkompetenzen mit.

Ankerbeispiele:
»Fur die Besetzung des Aufsichtsrates hat sich die BMW AG festgelegte qualifikationsbezogene
Zielprofile gegeben, die den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens dauerhaft sicherstellen sollen.*

(BMW Group: .2)

,Fur die globale Wettbewerbsfahigkeit sind die Unternehmen zunehmend auf die hohe fachliche und
soziale Kompetenz ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen angewiesen. Nach Unternehmensangaben
bringen Mitarbeiterinnen die erforderlichen Qualifikationen in immer groBerem MafBle mit als ihre
méinnlichen Kollegen.[...]Vor diesem Hintergrund und aufgrund des durch den demografischen Wandel
bedingten wachsenden Fachkriftebedarfs haben die Unternehmen bereits vor vielen Jahren erkannt, dass
sie kiinftig noch stdrker auf das Potenzial von Frauen angewiesen sind und haben verschiedenste

FrauenférdermaBinahmen etabliert. (Gesamtmetall: 2)

2. Argument: Voraussetzung fiir Wandel ist ein ausreichend verfiigbarer Frauenanteil

Das zweite Argument setzt fiir einen Wandel innerhalb des Geschlechterverhéltnisses in
Fiihrungspositionen einen ausreichenden Frauenanteil im jeweiligen Unternehmen voraus, der
auch in Spitzenpositionen nachriicken kann. Vor allem die technisch- bzw.
naturwissenschaftlichen Branchen stehen dabei vor groBen Herausforderungen. Eine gingige
Erklarung daftir ist das geschlechtsspezifische Berufswahlverhalten, welches von
Quotengegnerlnnen als Hauptproblem des geringen Frauenanteils verstanden wird.

Ankerbeispiele:
,»Eine nachhaltige Einflussnahme von Frauen auf die Unternehmenskultur ist vor allem dann zu erwarten,

wenn eine angemessene Zahl von Frauen in Fiihrungspositionen gelangt. (Deutsche Bundesregierung: 2)

,Dies ist gerade in einem so technisch ausgerichteten Unternchmen wie ThyssenKrupp eine grofle

Herausforderung, die nur langfristig umgesetzt werden kann.“ (Thyssen Krupp: 2)

,Die Verfiigbarkeit einer groen Anzahl kompetenter und erfahrener Frauen fiir die hdochsten
Entscheidungsgremien der Unternehmen vergroBert das Auswahlpotential fiir die Unternehmen]...].

(Regierungskommission DCGK: 8)

Kat_G: Notwendige Umstrukturierungen in Politik, Wirtschaft und Gesellschaft
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Die zweite Kategorie des zweiten Themenfeldes benennt wiinschenswerte bzw. als dringend
erforderlich wahrgenommene Verdnderungen in Staat, Gesellschaft und Betrieben. Diese
konnen nur als gesamtgesellschaftliche Aufgabe mit dem Ziel mehr Chancengleichheit
gemeistert werden. Die dafiir notwendige Verantwortungsiibernahme wird mit unterschiedlichen
Begriindungen entweder der Politik, der Wirtschaft oder der Gesellschaft zugeschrieben. Als
unumganglich gilt hierbei die genaue Ursachenanalyse, aus welchen Griinden Frauen stirker in
Fiihrungspositionen integriert werden miissen bzw. warum das Geschlechterverhiltnis sich als

ein unausgewogenes in Fiihrungsebenen darstellt.

1. Argument: wiinschenswerter Bewusstseinswandel

Das erste Argument geht davon aus, dass ein Sensibilisierungsprozess einer erfolgreichen
Selbstregulierung vorausgehen muss, der z.B. gesellschaftliche, betriebliche und politische
Akzeptanz von Vereinbarkeit von Familie und Beruf vorantreibt und zu verdnderten
Unternehmenskulturen und -strukturen fiihren kann, die sich an Diversitit orientieren.

Eine gesamtgesellschaftliche Diskussion iiber notwendige Rahmenbedingungen ist ein
wichtiger Baustein, um den Abbau von Ungleichheit im Hinblick auf Geschlechterverhiltnisse
in Fihrungspositionen zu beglinstigen, wobei aus Sicht der Gegnerlnnen darauf geachtet
werden muss, dass umfangreiche Verdnderungen neben Zeit auch Geduld von allen Beteiligten
benotigen.

Ankerbeispiele:

SAP sieht ,,[...]Jeinen Bedarf fiir eine breite gesellschaftliche Diskussion iiber die Rahmenbedingungen, die
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Manner und Frauen fordern.[...]Nur wenn wir eine
ganzheitliche Diskussion fithren, werden wir die richtigen Weichen fiir den nachhaltigen Abbau des

Geschlechterungleichgewichts in den Entscheidungsgremien der Unternehmen stellen.” (SAP AG: 3)

»Zu bedenken ist auch, dass ein Ausgleich des Geschlechterungleichgewichts eines gesellschaftlichen
Wandels bedarf. Ein solcher Wandel, wonach geeignete Frauen auch die Aufgaben in den

Fithrungspositionen iibernehmen kénnen und wollen, braucht seine Zeit.“ (Unternehmer NRW: 2)

2. Argument: Gleichstellung als Gesamtaufgabe der Politik, Gesellschaft und Wirtschaft

Das zweite Argument besagt, dass Selbstregulierung nur dann erfolgreich sein kann, wenn
Gleichstellung als Gesamtaufgabe verstanden wird. Nur durch die Kombination flankierender
MaBnahmen, die Kinderbetreuungsmoglichkeit und flexible Arbeitszeitmodelle einschlieBen
und den Arbeitsmarkt fiir beide Geschlechter 6ffnen, kann eine deutliche Verbesserung der
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Situation der Unterrepridsentation von Frauen in Fiihrungsetagen erreicht werden. Freiwillige
betriebliche MafBnahmen miissen mit gesellschaftspolitischen (Forderung technischer
Berufsausbildungs- und Qualifizierungsprogramme fiir Frauen) Zielen abgestimmt werden.
Quotengegnerlnnen ist es besonders wichtig, auch politische Fehlanreize abzubauen, die eine
stirkere ~ Erwerbsbeteiligung von  Frauen verhindern wie z.B. Steuer- und
Sozialversicherungsrecht oder Kinderbetreuungsgeld.

Ankerbeispiele:
,Betriebliche Maflnahmen wirken dann am nachhaltigsten, wenn sie auf freiwilliger Grundlage entstehen.
[...]Die betrieblichen Bemiihungen miissen durch entsprechende gesellschaftliche Rahmenbedingungen,
wie z. B. eine ausreichende Kinderbetreuungsinfrastruktur sowohl fiir Klein- als auch fiir Schulkinder
(Ganztagsschulen) flankiert werden.[...]Hier ist wichtig, dass auch die noch immer in Deutschland
bestehenden Anreize zur Reduzierung der Erwerbstitigkeit im Steuer- und Sozialversicherungsrecht

angegangen werden.” (BDA: 3)

,Bei der Bemithung um mehr Frauen in Fihrungspositionen handelt es sich um eine
gesamtgesellschaftliche und gesamtwirtschaftliche Herausforderung, die Anstrengungen aller Parteien

(freiwillig und im Rahmen ihrer Méglichkeiten) bedarf.“ (ThyssenKrupp: 4)

3. Argument: Ursachenanalyse der Unterreprisentation von Frauen in Fiihrungsetagen

Im Mittelpunkt des dritten Argumentes steht die Ursachenkldrung fiir die Unterreprésentation
von Frauen in Spitzenpositionen. Quotengegnerlnnen sehen neben der Hartndckigkeit von
Geschlechterstereotypen auch das geschlechterspezifische Berufswahlverhalten (z.B. lingere
und hiufigere Erwerbsunterbrechungen bei Frauen, geringer Anteil in MINT-Féachern) bzw.
unterschiedliche geschlechtsspezifische Interessen als Wurzel des Problems. So kann sich z.B.
als personale Ursache ein geringeres Selbstwertgefiihl negativ auf Vermarktungsstrategien von
Frauen auswirken, was wiederum entscheidenden Einfluss auf mogliche Karrierechancen hat.
Die Ursachen werden von Gegnerlnnen weitestgehend aufBerhalb der Unternehmen und auf
personaler Ebene gesucht. Im Fall einer Quoteneinfiihrung diirften Sanktionen nicht allein die
Unternehmen in die Verantwortung nehmen.

Ankerbeispiele:
,unterschiedliche Geschlechterinteressen werden immer zu einer unterschiedlichen Ausprigung der

Geschlechterquoten in den unterschiedlichen Berufsgruppen fiihren.“ (Bauer AG: 3)

»Immer noch kommen viele Frauen durch ldngere familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und kiirzere
Arbeitszeiten, die in der Vergangenheit regelmdfig auch mit geringeren beruflichen Karriereambitionen
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verbunden waren, auf der Karriereleiter gar nicht erst so weit voran, um fiir eine Fithrungsaufgabe in den
hochsten Entscheidungsgremien (Vorstand und Aufsichtsrat) in Frage zu kommen. Das Potenzial fiir
weibliche Fiihrungskrifte wird dadurch unnétig verknappt. Dariiber hinaus existieren noch immer
gesellschaftliche Rollenbilder, die auch das Berufswahlverhalten von Frauen stark beeinflussen und dazu
fithren, dass z. B. nur 20 % der Studierenden in MINT-Féachern Frauen sind. Eine Gleichverteilung von

Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt, vor allem in ,, MINT-Branchen®, existiert somit nicht.“ (BDA: 2)

,»Es miissen[...]die Griinde fiir einen geringen Frauenanteil in Fiihrungspositionen sachlich analysiert
werden. Diese liegen vor allem in den gesellschaftspolitischen Entwicklungen der vergangenen
Jahrzehnte. Hierfiir diirfen nicht die Unternehmen verantwortlich gemacht werden.* (Unternehmer NRW:

3f)

,,Frauen stellen zwar den héheren Anteil an Universititsabsolventen, bleiben aber in vielen Féllen was
Auftreten und Selbstvertrauen anbelangt hinter Ménnern zuriick. Defizite im Selbstmarketing konnen
durch spezifische Schulungen behoben werden, gleichzeitig kann der Aufbau von Netzwerken, der fiir die

Wahrnehmung von Fithrungsaufgaben unumgénglich ist, unterstiitzt werden.* (WKO: 2)

2.3.1.3. Themenfeld 3: Vorteile einer hoheren Frauenprasenz

Kat_I: Unterschiedliche Haltungen beziiglich ,,reiner Vorteile

Die erste Kategorie des dritten Themenfeldes fasst alle Aussagen der QuotengegnerInnen iiber
deren Einschitzung zu Studienergebnissen, die Vorteile belegen, zusammen. Hierzu zdhlen
neben der Uberzeugung von Vorteilen auch Aussagen, die eine diesbeziigliche Eindeutigkeit mit

verschiedenen Begriindungen anzweifeln.

1.Argument: Kritik an Studien — Widerspriichliche Studienergebnisse

Das erste Argument lautet: Klare Vorteile durch eine hohere Frauenprisenz sind nicht belegt,
weil Vorteile, die 1im Fortschrittsbericht ausgefiihrt werden, keine hinreichende
Uberzeugungskraft haben. Dies resultiere aus mangelhafter Methodik oder der Herstellung
nicht eindeutiger Kausalititen wie z.B. zwischen Frauenanteil und Unternehmenserfolg. Einige
Gegnerlnnen ziehen dafiir Gegenstudien heran. So konnen diese darauf verweisen, dass die
Verfolgung diversititsorientierter Strategien keine automatische Erfolgssteigerung mit sich
bringen muss und neben dem Geschlecht vor allem die individuelle Leistung des/der

Mitarbeiters/in und viele weitere Indikatoren (Alter, Ethnie, Herkunft etc.) ausschlaggebend fiir
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die Erfolgssteigerung eines Unternehmens seien.

Ankerbeispiele:
,Es gibt aber auch andere Studien, die hier nicht unerwéhnt bleiben sollen: So hat die FAZ iiber eine
Studie der Universitit Konstanz berichtet. In dieser Studie wird darauf hingewiesen, dass eine Gender
Diversity nicht automatisch zu Leistungssteigerungen fiihrt. Okonomisch lsst sich die Forderung von
Gender Diversity danach nicht legitimieren. Eine Studie der Universitdt Erfurt fand zudem keinen
positiven Zusammenhang zwischen der Befolgung der Empfehlungen des Deutschen Corporate
Governance Kodex und dem wirtschaftlichen Erfolg der Unternehmen, die den Kodexempfehlungen (u.a.
zur Geschlechterdiversitét) gefolgt waren. Selbst die McKinsey-Studie aus 2007 stellt keinen zwingenden
Zusammenhang zwischen der Frauenbeteiligung in Fithrungspositionen und dem Unternehmenserfolg

fest.“ (GDV: 7f.)

»Der wirtschaftliche Effekt eines hoheren Anteils von Frauen in den Entscheidungsgremien ist in
zahlreichen Statistiken untersucht worden, deren Ergebnisse sich jedoch teilweise widersprechen. Es
existieren mehrere Studien, die einen positiven Einfluss einer héheren Anzahl von Frauen in
Entscheidungsgremien auf den Unternehmenserfolg beobachten. Allerdings ist deren Aussagekraft
aufgrund von Zweifeln tiber die Kausalititsrichtung fragwiirdig. Es ist hierbei nicht geklért, ob eine
hohere Frauenquote wirtschaftlichen Erfolg oder wirtschaftlicher Erfolg eine hohere Frauenquote zur
Folge hat. Festzuhalten ist, dass individuelle gute Leistungen wirtschaftlichen Erfolg bringen und dass
diese unabhéngig vom Geschlecht sind. Insofern ist bei objektivierter Sicht der Dinge festzustellen, dass
es keine Indikatoren dafiir gibt, dass eine Erh6hung des Frauenanteils in den Entscheidungsgremien den
Unternehmen wirtschaftliche Vorteile bringt. Ebenso unzuldssig wére es, aus dem Umstand der hohen
Wettbewerbsfahigkeit deutscher Unternehmen (einer Volkswirtschaft mit tendenziell eher geringem
Frauenanteil in Fiihrungspositionen) abzuleiten, eine geringe Beteiligung von Frauen brichte

wirtschaftliche Vorteile.” (AGV: 5)

,,Die wirtschaftlichen Vorteile eines Unternehmens hiangen von einer Vielzahl verschiedener Faktoren ab.*

(BDA: 4)

2. Argument: Klare Vorteile durch hoheren Frauenanteil

Das zweite Argument geht davon aus, dass eine hohere Frauenprasenz definitiv Vorteile bringt,
weil entweder Diversitit als unternehmerischer Erfolgsfaktor gilt und/oder eine Reihe von
Studien diesen belegen.

Ankerbeispiele:

Studienbelege

»Zahlreiche Studien belegen, dass cine stirkere Prasenz von Frauen einen positiven Einfluss auf den

Unternehmenserfolg hat. Der Effekt ist fiir deutsche Unternehmen nachgewiesen, wenn Frauen im
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Aufsichtsrat vertreten sind und gleichzeitig ein hoher Frauenanteil unter den Gesamtbeschéftigten besteht
(vgl. Studie Lindstadt / Fehre / Wolff (2011) —Studie im Auftrag des BMFSFJ).[...]Die Woman Matter
Studie von McKinsey bei internationalen Unternehmen zeigt, dass Unternehmen mit einem héheren Anteil
an Frauen in ihren Managementorganen die Unternehmen mit der besten Unternehmensperformance sind
(vgl. Studie McKinsey (2007), Women Matter — Gender diversity, a corporate performance driver).*
(Kienbaum: 4f.)

Diversitit

,Durch unterschiedliche Personlichkeiten und Sichtweisen konnen wir verschiedene Bediirfnisse
vielfaltiger Méarkte besser erkennen und Ldsungen abseits ausgetretener Pfade entwickeln. (Deutsche

Telekom: 2)

2.3.1.4. Themenfeld 4 : Quotenverhinderung

Unter Themenfeld 4 werden alle Aussagen zusammengefasst, die sich klar gegen eine gesetzlich
verbindliche Quote durch die EU aussprechen. Die AuBerungen lassen sich beliebig auf alle
vorher genannten Kategorien beziehen und wirken unterstiitzend oder erklérend hinsichtlich der
Ablehnung der Quote und Weiterverfolgung der Selbstregulierung.

Das vierte Themenfeld beschreibt, welche MalBlnahmen und in welchem Ausmal} diese nach
Meinung der Gegnerlnnen erfolgen miissten, um das ungleiche Geschlechterverhiltnis in
Fithrungsetagen erfolgreich abzubauen und um gleichzeitig den als zufriedenstellend

empfundenen Status Quo einer Selbstregulierung aufrecht zu erhalten.

Kat_J: Allgemein angestrebte Verhinderung der Quote

1. Argument: Quote (inkl. Sanktionen) ist fiir Ausgleich in Fiithrungspositionen ungeeignet

Das erste Argument lautet: Die Quote ist fiir den Abbau des ungleichen
Geschlechterverhiltnisses auf Fiihrungsebene ungeeignet, weil das Ziel der Gleichstellung in
Fiihrungspositionen aus mehrfacher Perspektive so nicht erreicht werden kann.

Hier flieBen alle Standpunkte zusammen, die grundsétzlich die gesetzliche Einfithrung der
Quote — unabhingig von UnternehmensgroBe und Unternehmensart — fiir ungeeignet halten und
eine Empfehlung ablehnen.

Obwohl sich einige europdische Lénder positiv hinsichtlich einer Quote positionieren,

beflirchten viele Gegnerlnnen nicht abschétzbare Konsequenzen durch die Quote, die zu
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wirtschaftlichen Nachteilen fiihren (konnen). Von Seiten der Gegnerlnnen wird weiterhin an der

Weiterentwicklung, Uberpriifung und Verbesserung von Diversititszielen durch die

Selbstregulierung festgehalten.

Ankerbeispiele:
»Eine einheitlich vorgeschriebene Quote fiir deutsche Unternehmen von 30 oder 40% zum Abbau des
Geschlechterungleichgewichts in den hdchsten Entscheidungsgremien ist in Anbetracht der
gesellschaftspolitischen aber auch unternehmerischen Versdumnisse und der sich daraus ergebenden
Konsequenz fiir Marktlage zu qualifizierten Frauen fiir TOP Fithrungspositionen unrealistisch, da die
Grundlagenarbeit fehlt und abzulehnen.” (Kienbaum: 2) ,,[...]Sanktionen als ausschlieBliches Instrument
sind kein Allheilmittel zur Erreichung einer individuellen Quote. Trotz des Erfolgs in einigen anderen
Landern der EU wiren die Konsequenzen einer solchen Gesetzgebung fiir in Deutschland tatige

Unternehmen nicht abschitzbar.“ (Kienbaum: 3)

»otarre  Zielvorgaben und fixe Zeitrahmen werden als nicht geeignet gesehen,[...]Einheitliche

Zielvorgaben sind auch in Form von Empfehlungen abzulehnen[...].“ (Beauftragter fiir

Kapitalmarktentwicklung: 2)

1. Nebenargument: Aus betrieblicher Perspektive ist die Quote unangemessen

Unter dem ersten Nebenargument werden aus betrieblicher Sicht negative Auswirkungen der
Quote aufgezéhlt, die sich nicht nur auf die notwendige Unternehmensautonomie beziehen,
sondern dafiir stehen, dass weniger auf die Quote, sondern vielmehr auf die Férderung von
Diversitdt gesetzt werden miisse. Neben vielfdltigen Praxisproblemen, die sich aus einer
gesetzlichen Quote fiir die Unternehmen ergeben, diirfe nicht, so wird argumentiert, auBBer Acht
gelassen werden, dass der Frauenanteil in der jeweiligen Branche die Voraussetzung fiir eine
mogliche Umsetzung gleichstellungsorientierter Forderungen darstelle. Zusitzlich sei auf die
Unternehmensgrof3e bei der Einfiihrung einer starren Quote zu achten, die vor allem erhebliche
Nachteile fiir kleine und mittlere Unternehmen mit sich bringe.

Ankerbeispiele:
»Aus Sicht des Personalmanagements erscheinen einheitliche Quotenvorgaben nur bedingt zielfiihrend.
Eine wirkungsvolle Forderung von Diversity muss bei der Rekrutierung, Talentidentifikation und
-férderung ansetzen und darf sich nicht nur auf visible ,,Symbolsetzungen* in Aufsichtsrdten oder

Geschiftsleitungen beschrinken.* (Kienbaum: 1)

»Eine gesetzliche Regelung fiir die Beteiligung von Frauen in Fithrungspositionen beriicksichtigt jedoch
nicht die erheblichen Unterschiede zwischen den Unternehmen, insbesondere in Hinblick auf die jeweilige
GroBe oder Branche.” (Adidas AG: 4)
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»Geschlechterbezogene Besetzungsregelungen fiir Geschéftsfithrungsorgane (Vorstand) sind nicht mit der
Unternehmensautonomie vereinbar und werfen im Ubrigen erheblich groBere Probleme fiir die Praxis auf.
So erfordert die Realisierung eines ausgewogenen Geschlechterverhéltnisses die Beriicksichtigung des
Frauenanteils in der Belegschaft und auf den unterschiedlichen Hierarchieebenen, da die meisten

Unternehmen ihre Fiihrungskrifte aus internen Kandidatinnen und Kandidaten rekrutieren.” (BDA: 5f.)

,»Eine gesetzliche Quote hingegen setzt einige Unternehmen iiber Gebiihr unter Druck und stellt wiederum

fiir andere Unternehmen keinen Anreiz dar.“ (Thyssen Krupp: 2)

»30 gibt es vermutlich mehr qualifizierte Frauen fiir Aufsichtsratspositionen als sich zur Zeit aus den
aktuellen Zahlen zur Besetzung von Aufsichtsriten ablesen ldsst. Dies gilt vor allem auf der Ebene

kleinerer und u.U. mittlerer Unternehmen.* (Deutsches Aktien Institut: 10)

2. Nebenargument: Quote ist unangemessen aus gesellschaftlicher Sicht
Aus gesellschaftlicher Sicht darf die Quote nicht als Allheilmittel verstanden werden, denn das
Ziel eines verdnderten gesamtgesellschaftlichen Bewusstseins kann so nicht erreicht werden.

Ankerbeispiele:
»Eine Geschlechterquote fiir Fiihrungspositionen, ist fiir die Ausgleich ungeeignet, da diese nicht in der
Personlichkeitsentwicklung hin zu Fiihrungspersonlichkeiten ansetzt sondern Quotenfrauen als

Allheilmittel anpreist ohne die Ursache der Ungleichgewichts zu beseitigen.” (Bauer AG: 2)

Quoten verbunden mit ,,[...]Sanktionen gehen am Ziel vorbei und werden somit nicht zu dem notwendigen

gesellschaftlichen Wandel fithren. (SAP: 5)

3. Nebenargument: Quote ist unangemessen aus rechtlicher Sicht

Das dritte Nebenargument bezieht sich auf die rechtliche Perspektive, aus der die Quote nicht
nur verfassungsrechtliche, den Mitgliedsstaat betreffende, sondern auch europarechtliche
Bedenken bei Quotengegnerlnnen hervorruft. Die Quote ist unverhiltnisméBig und greift in
verschiedene Rechte der Beteiligten ein.

Ankerbeispiel:

»Ferner ist die Gesetzgebungskompetenz der Europdischen Union fiir bestimmte Ergebnisvorgaben nicht
ersichtlich. Diese ergibt sich weder aus ihrer Erméachtigung zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in
Arbeits- und Ermédchtigungsfragen noch aus Binnenmarktvorschriften fiir gesellschaftspolitisch motivierte
Vorgaben zur Zusammensetzung privater Unternehmensorgane. Einheitsquoten stellen zudem einen

unverhéltnisméaBigen Eingriff in die grundrechtlich geschiitzte Organisationsfreiheit der Unternehmen
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selbst und die Eigentumsrechte ihrer Anteilseigner — die {iber die Besetzung der Leitungsgremien zu
entscheiden haben — ein. Sie kdnnen sich im Einzelfall auch als unzuldssige Diskriminierung einzelner
Kandidaten aufgrund des Geschlechts darstellen. Unter verfassungsrechtlichen Gesichtspunkten ist die

Bevorzugung einer weiblichen Bewerberin nur bei gleicher Eignung méglich.” (Unternechmer NRW: 3)

2. Argument: Wiinschenswerte Rahmenbedingungen bei Quoteneinfiihrung

Das zweite Argument beleuchtet die fiir Quotengegnerlnnen vorstellbaren Bedingungen, falls es
doch zu einer Gesetzesinitiative kommen sollte. Im Notfall soll der empfehlende Charakter des
CGK beibehalten werden, der i.d.R. den Aufsichtsrat und Vorstand borsennotierter und
mitbestimmungspflichtiger Unternehmen erfasst. Unbedingt notwendig ist die Riicksichtnahme
auf das unterschiedliche Ausmal} beziiglich der Verantwortungsbereiche von Vorstinden und
Aufsichtsriten. Eine Quotenregelung ist gerade fiir den Vorstand daher problematisch und wird
hiufig abgelehnt, weil dort eine Fehlbesetzung zu einem grofleren Unternehmensschaden
fithren wiirde.

Das zweite Argument umfasst aber auch alle Vorschlidge beziiglich einer flexiblen Quote in
Ergdnzung zur Selbstregulierung. Dabei wird die Selbstregulierung in einem angemessenen
Zeitrahmen ernsthaft verfolgt, in dem individuelle Mindestziele und deren transparente
Uberpriifung  bzw.  Uberwachung ebenso Teil des Umsetzungsprozesses von
Gleichstellungsanliegen sind wie eine transparent gestaffelte Reihe von Sanktionen im Fall
einer Nichteinhaltung. Uberwiegend werden Sanktionen von QuotengegnerInnen abgelehnt, im

Fall einer Quoteneinfiihrung sollen Ausnahmen bei Nichteinhaltung begriindet werden konnen.

1. Nebenargument: Hochstens Empfehlung nach DCGK
Ankerbeispiel:

»Der Grundsatz der Einhaltung der Diversitét soll bei der Bestellung des Aufsichtsrates borsennotierter
Unternehmen im Wege des Corporate Governance Codex, bzw. des Aktiengesetzes verfolgt werden.
Regelungen, die auch die Vorstandsmitglieder oder sonstige Leitungsfunktionen betreffen, werden von uns

abgelehnt.“ (WKO: 3)

2. Nebenargument: Notwendige Differenzierung bei Besetzung von Aufsichtsrat und Vorstand

Ankerbeispiel:
»Dabei ist unseres Erachtens allerdings sowohl zwischen den verschiedenen Fiithrungsebenen von
Aufsichtsrat und Vorstand als auch nach der Grofle der Unternehmen zu differenzieren.[...]Die

Anforderungen an die Aufsichtsrite von DAX-Unternehmen sind demgegeniiber eher denen an Vorstiande
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vergleichbar und die Besetzung von Aufsichtsratspositionen mit Frauen damit vergleichbar schwierig.*

(Deutsches Aktien Institut: 10)

3. Nebenargument: Ablehnung auch von Sanktionen; falls Sanktionen inkludiert werden, soll
es Ausnahmeregeln geben (erforderliche Begriindung bei Nichteinhaltung)

Ankerbeispiel:

»Es darf keine Sanktionen fiir Unternechmen geben, wenn der Frauenanteil in den hdchsten

Entscheidungsgremien nicht den Vorstellungen des Gesetzgebers entspricht. (GDV: 9)

»~Abweichungen von derartigen Empfehlungen sollten aber von dem Unternehmen begriindet werden

miissen.” (Adidas AG: 3)

4. Nebenargument: Vorstellbare ,,Flexiquoten*

Das vierte Nebenargument fasst all jene Aussagen, die sich flexible Quotenregelungen als
Ergdnzung zur Selbstregulierung vorstellen konnen und Sanktionen als Druckmittel fiir zuldssig
erachten.

Ankerbeispiel:
»In Erginzung zur Selbstregulierung erachten wir die Vereinbarung von fiir jedes Unternehmen vom
Aufsichts-/Verwaltungsrat individuell abgestimmten Quoten fiir eine sinnvolle Mafinahme um den Abbau
des Geschlechterungleichgewichts zu beschleunigen. Vorstellbar sind Quoten, die iiber einen Zeitraum
von mehreren Jahren einen deutlichen Abbau des Ungleichgewichts durch das Erreichen von
Mindestzielen beschreiben.[...]Die Erfahrungen aus anderen Landern der EU zeigen, dass Lénder die
Sanktionen an die Erreichung bzw. Nichterreichung von Zielen gekniipft haben sehr schnell die
vorgegebenen Quoten erreicht haben. Sanktionen als letzte Konsequenz halten wir in der von uns
favorisierten Losung unternehmensindividueller Ziele fiir sinnvoll. Nach einer Phase der verbindlichen
Einfiihrung individueller Mindestziele und deren Uberpriifung und Neujustierung in zweiter Runde wiren
Sanktionen bei Nichterreichen angebracht. Auf jeden Fall muss den Unternehmen ausreichend Zeit
gegeben werden, Erfahrungen bei der Realisierung ihrer individuellen Zielvorgaben zu sammeln. Als sehr
wirkungsvoller Stellhebel in puncto Sanktionierung /Incentivierung hat sich die Beriicksichtigung von
Diversity-Zielen im Performance Management Prozess der Fiihrungskrifte erwiesen. Durch die Aufnahme
von unternehmensspezifischen Diversity-Zielen in den konkreten Zielvereinbarungen der Fiihrungskrifte,
deren Erfiillung bzw. Nichterfiillung eine unmittelbare Auswirkung auf den variablen Gehaltsbestandteil
im Rahmen der Bonusausschiittung hat, besteht ein sehr verbindliches Interesse an der Umsetzung von
Diversity-Zielen.[...]Vielmehr sehen wir in unternehmensindividuellen Zielzahlen die Moglichkeit,
Zielvorgaben zur Steigerung der aktuellen Situation, z.B. Steigerung um mind. 30% zur heutigen
Situation, zu verankern. Solche Steigerungsziele kdnnen mit einer Mindest-/Zielgrosse versehen werden,
da diese dann auf der unternehmensspezifischen Ausgangssituation aufbaut und realistische Ziele, mit

einem positiven Effekt auf Umsatz und Profit erméglichen. Die individuellen Zielvorgaben sollten
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zunéchst

keine Sanktionen bei

Zielverfehlung

auslosen.

Erst

nach einem angemessenen

Erfahrungszeitraum, hier halten wir das Jahr 2015 fiir sinnvoll, kdnnen individuelle Zielvorgaben mit

Sanktionsmechanismen verkniipft

werden,

so dass negative

Wirkungen

auf Beschiftigung,

Unternehmenskultur etc. weitestgehend vermieden werden.” (Kienbaum: 1)

2.3.2. Feinanalyse Quotenbefiirworterinnen

Tabelle: Kategoriensystem mit jeweiligen Argumenten (A1,A2,A3) der
QuotenbefiirworterInnen
Kat(A):Umdenken Kat(D):Mehr Demokratie | Kat(E):Chancengleichheit
durch Gleichberechtigung
TF 1: Al: Unbefriedigende Faktenlage |Al: rechtliche Verankerung Al: Systematischer Ausschluss
Status A2: Gescheiterter CGK A2: Signalwirkung von Frauen
Quo A3:Trotz Scheitern Riicksicht auf A2: Ignoranz geeigneter
Unternehmensbesonderheiten Rahmenbedingungen
A4: betriebsinterne Erfolge
Kat(F): Wettbewerbsfihigkeit | Kat(G):Gesamtaufgabe |Kat(H):Politikmainahmen
TF 2: Al: notwendige Anpassung an|Al: Sensibilisierung Al: Forderung gleicher
MaB- 6konomische Entwicklungen ,Unterreprasentation® Teilhabechancen
nahmen A2: generelle Verdnderung der|A2: Abbau A2: Gesetzesidnderungen
Priasenzkultur Geschlechterstereotypen
A3:Reale Arbeitsmarkt-
bedingungen von Frauen
A4:  betriebliche MaBnahmen
(Gender Mainstreaming)
Kat(I): Vorteile
TF 3: Al: Positive Studienbelege
Quoten- A2: Steigerung der
nutzen Wettbewerbsbedingungen
Kat(J):Quotenbefiirwortung
TF 4: Al: Nur Quote kann fiir
Haupt- Ausgleich sorgen
anliesen A2: Stufenplan:  Gestaffelte
ge Zielvorgaben

Die jeweils verwendeten Argumente werden durch Nebenargumente unterstiitzt und im Detail

in der Feinanalyse vorgestellt.
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2.3.2.1. Themenfeld 1: Status Quo

Das erste Themenfeld beschreibt mit Hilfe von drei Kategorien den wahrgenommenen Status
Quo  beziiglich der  Wirksamkeit der  gegenwirtigen  Selbstregulierung  der
Quotenbefiirworterlnnen. Die Selbstregulierung wird aus unterschiedlichen Begriindungen
heraus abgelehnt und fiir den Abbau des ungleichen Geschlechterverhiltnisses in

Fiihrungsetagen als ungeeignet befunden.

Kat_A: Selbstregulierung ist unwirksam bzw. gescheitert, weil kein Umdenken stattgefunden
hat

Die erste Kategorie umfasst alle Aussagen, die die freiwillige Selbstregulierung — inklusive
D/OCGK — als gescheitert ansehen und als wenig zielfilhrend beziiglich des Abbaus des

Geschlechterungleichgewichts in Fithrungspositionen einschétzen.

1. Argument: Nicht zufriedenstellende Faktenlage

Das erste Argument enthilt statistische Zahlen und Beweislagen (vgl. FidAR) um die eklatante
Unterreprisentation von Frauen in Spitzenpositionen zu verdeutlichen. Besonders das
ungenutzte Zeitfenster seit der Selbstverpflichtungserklarung 2001 unter dem deutschen
Bundeskanzler Gerhard Schroder fiihrt zur Annahme, dass Selbstregulierung nicht allein als
Basis von gesetzlichen Mafinahmen zur Verbesserung der Situation von Frauen in
Fiihrungsetagen dienlich sein kann. Weitere Bedeutung erhdlt von Seite der
Quotenbefiirworterlnnen neben der Forderung nach wirksameren MaBnahmen die
Riicksichtnahme auf die Unternehmensgrdfe, da sich die Frauenprisenz in Fiihrungspositionen
von kleinen und mittleren Unternehmen positiver als in GroBunternehmen darstellt.

Ankerbeispiele:
»Mehr als 10 Jahre freiwillige Selbstverpflichtung der Spitzenverbinde der Wirtschaft haben in
Deutschland nicht zu einem signifkant hoheren Frauenanteil in Vorstanden und Aufsichtsriten gefiihrt.

Damit ist die Selbstregulierung gescheitert.” (SPD: 3)

,»Auch wenn von 2010 zu 2011 zusétzlich 18 Unternehmen eine Frau in den Vorstand oder Aufsichtsrat
aufgenommen haben, so sind zum Stichtag 14.01.2012 bei 56 von 160 DAX, MDAX, SDAX und
TecDAX-Unternehmen, also bei einem Drittel dieser Unternehmen, weder im Vorstand noch im
Aufsichtsrat eine Frau vertreten. Von 160 Unternechmen haben nur drei mehr als 40% Frauen im Vorstand

und weitere drei mehr als 30 %, dafiir 138 iiberhaupt keine Frau im Vorstand. Werden die absoluten
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Zahlen an Vorstandspositionen genommen, so sind von 653 Positionen 22 mit Frauen besetzt, das macht
einen Frauenanteil von 3,37 %. Nicht wesentlich besser steht es mit der Vertretung von Frauen im
Aufsichtsrat. Zwar sind von 1622 Aufsichtsratspositionen 207, also 12,76 % mit Frauen besetzt, hierbei ist
allerdings zu beriicksichtigen, dass davon ein Grofteil auf die Seite der Arbeitnehmervertretung fallt. In
62 Unternehmen ist keine Frau im Aufsichtsrat, in lediglich drei ist der Frauenanteil mehr als 40 % und in
9 weiteren mehr als 30% (Quelle: Woman-On-Board-Index I, Stand 14.01.2012). Mit der am 2. Juli 2001
abgeschlossenen ,,Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern in der Privatwirtschaft® sollte
u.a. der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen erhdht werden. In der 4. Bilanz Chancengleichheit, die
die Umsetzung der Vereinbarung und die Fortschritte in den Unternehmen bilanziert, wird nun aufgefiihrt,
dass der Frauenanteil im Vorstand der 200 groBten Unternehmen von 1,2 % im Jahr 2006 auf 3,2 % im
Jahr 2012 und der Frauenanteil in den Aufsichtsriten von 7,8 % auf 10,6 % gestiegen ist. Selbst diese — in
ihren Folgerungen &uf3erst wohlwollende — Bilanz muss konstatieren, dass es hinsichtlich einer Steigerung
des Frauenanteils in den Aufsichtsrdten und Vorstdnden groBer Unternehmen noch viel Potenzial gibt.
Nach dieser iiber 10 Jahren bestehenden Selbstverpflichtung ist eine geschlechtergerechte Besetzung von
Fihrungspitzenpositionen immer noch in weiter Ferne. Warum sollte noch eine Selbstverpflichtung zu

besseren Ergebnissen fithren?* (Club Berlin Mitte: 1f.)

2. Argument: Gescheitertes Instrument der Selbstregulierung — DCGK

Das zweite Argument beschreibt alle Aussagen, die Enttduschung {iber den deutschen Corporate
Governance Kodex ausdriicken, der 2002 im Rahmen der Selbstverpflichtung zur
"Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Minnern in der
Privatwirtschaft" (2001) eingefiihrt und 2009 um die Klausel zu einer verstirkt gelebten
Diversitit und um die Klausel zu einer angemessenen Beriicksichtigung von Frauen bei
Besetzungsentscheidungen erweitert wurde. Ziel des Kodex” ist Transparenz durch regelmiBige
Berichtspflicht und die Schaffung messbarer bzw. vergleichbarer Rahmenbedingungen, in
denen MaBnahmen zu einer verbesserten Integration von Frauen in Fiihrungsetagen
nachvollziehbar gemacht und gegebenfalls korrigiert werden sollen. Unklare Definitionen
beziiglich notwendiger einheitlicher Standards, mangelnde neutrale Bewertungsmechanismen
oder unkonkrete Zielvorgaben konnen nach Ansicht einiger Befiirworterlnnen nur zu
unbefriedigenden Ergebnissen hinsichtlich einer verbesserten Situation in den Fiihrungsetagen
fiihren.

Ankerbeispiel:

»Die Selbstregulierung ist nicht effektiv. Im Juli 2001 schloss die deutsche Bundesregierung mit den
Spitzenverbidnden der deutschen Wirtschaft (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande,

Bundesverband der Deutschen Industrie, Deutscher Industrie- und Handelskammertag, Zentralverband des
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Deutschen Handwerks) eine "Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Minnern in der Privatwirtschaft". Daneben enthélt der seit 2002 bestehende Deutsche Corporate
Governance Kodex (abgekiirzt DCGK) seit 2009 die Klausel: ,,auf Vielfalt (Diversity) ist zu achten®, was
2010 mit der Erlduterung, dass ,,dabei insbesondere eine angemessene Beriicksichtigung von Frauen
anzustreben sei, ergénzt wurde. Der DCGK ist ein von einer Regierungskommission der Bundesrepublik
Deutschland erarbeitetes Regelwerk, das vor allem Vorschlige enthdlt, was eine gute
Unternehmensfiihrung ausmacht. Der Kodex bezieht sich auf Fiihrungskrifte, Vorstand und Aufsichtsrat.
Nach § 161 AktG sind alle borsennotierten Unternehmen verpflichtet, jéhrlich eine sogenannte
Entsprechenserklarung abzugeben, inwieweit sie die Empfehlungen des DCGK eingehalten haben oder
von ihnen abweichen. Ein Abweichen fiihrt aber nicht zur Unwirksamkeit des Beschlusses iiber die
Bestellung des Vorstandsmitglieds; dieser kann auch nicht auf der Hauptversammlung angefochten
werden, da die Hauptversammlung nicht iiber die Bestellung des Vorstandes beschlieBt. Lediglich die
Entlastung von Vorstand und Aufsichtsrat wire anfechtbar, wenn die Entsprechenserklérung nicht stimmt.
Der Vergleich der Fragerunden des djb in den Hauptversammlungen 2010 und 2011 zeigt, dass zwar der
Rechtfertigungsdruck fiir den fehlenden Abbau des Geschlechterungleichgewichts gestiegen ist. Zu einer
nennenswerten Erhéhung des Frauenanteils hat dies gleichwohl nicht gefiihrt. Im Ergebnis zeigen die
Erfahrungen mit den beiden Selbstverpflichtungen (Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit
seit 2001 und DCGK seit 2002), dass selbstregulierende Mallnahmen trotz o&ffentlichen
Rechtfertigungsdrucks nicht effektiv sind.* (djb: 2)

3. Argument: Trotz Scheitern der Selbstregulierung, Autonomie und Rechtswahrung

Obwohl viele Quotenbefiirworterlnnen die Annahme vertreten, dass selbstverpflichtende
Mafnahmen den Abbau des Geschlechterungleichgewichts nur bedingt vorantreiben konnen,
wird nicht selten betont, dass trotzdem auf betriebsspezifische Besonderheiten
(Benennungsrhythmen, duales oder monistisches System) und auf nationale Rechtssysteme
angemessen Riicksicht genommen werden miisse. Als Beispiel sei das Subsidiaritétsprinzip zu
nennen, das besagt, dass alle Mitgliedsstaaten autonom iiber das Ausmal selbst gesetzter
Zielvorgaben entscheiden sollen. Ebenso sollte auf den VerhdltnisméaBigkeitsgrundsatz geachtet
werden.

Ankerbeispiele:
,»Die konkrete Ausgestaltung der verbindlichen Geschlechterquote muss — aufgrund der unterschiedlichen
nationalen Bedingungen - in der Hand der Mitgliedsstaaten liegen. Vor diesem Hintergrund fordern wir,
auf europdischer Ebene lediglich allgemeine, in einem verbindlichen Zeitrahmen umzusetzende Zicle zu
benennen und dem nationalen Gesetzgeber die erforderlichen Spielrdfume fiir eine Umsetzung
einzurdumen, so dass den jeweiligen nationalen Spezifika Rechnung getragen werden konnen. Eine
gesetzliche Vorgabe konnte sich in dem Moment eriibrigen, in dem die vorgeschriebenen Ziele erreicht

sind. Der zeitliche Rahmen fiir die Umsetzung sollte auf européischer Ebene so grof3ziigig ausgestaltet
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werden, dass die Unternehmen jedes Mitgliedsstaates die notwendigen Anpassungen im Rhythmus

reguldrer Wahlen bzw. Bestellungen vornehmen konnen.* (Ver.di: 3)

“Gleichzeitig ist aus rechtlichen Griinden der Grundsatz der VerhéltnisméBigkeit zu beachten.* (FidAR: 6)

4. Argument: Betriebsinterne Erfolge zu Gleichstellungsanliegen

Das vierte Argument bezieht sich auf alle Aussagen, die eine positive Umsetzung von
Zielvereinbarungen in Betrieben oder Organisationen verzeichnen konnen. Betriebsintern
erfolgreiche MaBBnahmen zur Verbesserung von Gleichstellung in Spitzenpositionen werden von
einigen Befiirworterlnnen durch verdnderte Unternehmens- bzw. Organisationsstrukturen
beschrieben.

Ankerbeispiele:

»Bei der Stadtverwaltung Miinchen [werden] auf der Basis des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes]...]
Zielvereinbarungen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen abgeschlossen.*

(Landeshauptstadt Miinchen: 1)

,Bezogen auf die Geschlechteranteile in Aufsichtsréten zeigt die ,,Selbstverpflichtung* der ver.di deutliche

Erfolge.” (Ver.di: 3)

Kat D:  Selbstregulierung  verhindert  Gleichstellung, weil = demokratische  und
gleichstellungsorientierte Ziele nicht ausreichend verankert bzw. ernst genommen werden

Die zweite Kategorie fasst alle Aussagen zusammen, die notwendige Rahmenbedingungen
beschreiben, die von QuotenbeflirworterInnen als notwendig erachtet werden, um ein

demokratisches Ziel wie das der Gleichberechtigung erfolgreich umzusetzen.

1. Argument: Forderung nach rechtlicher Verankerung

Im Mittelpunkt des ersten Arguments steht die Forderung der BefiirworterInnen zur rechtlichen
Verankerung und Anwendung des Gleichstellungsgesetzes fiir die Privatwirtschaft.

Die Verfolgung von Demokratie und Gleichberechtigung sind fiir Quotenbefiirworterlnnen
unter dem ersten Argument oberstes Ziel und erhalten hochste Prioritdt, um den nachhaltigen
Abbau des ungleichen Geschlechterverhiltnisses in Spitzenpositionen voranzutreiben. So
enthilt diese Forderung nach rechtlicher Verankerung auch die nach Umsetzung auf allen
politischen Ebenen (Gender Mainstreaming).

Ankerbeispiele:
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,»Die Teilhabe von Frauen auch an wichtigen Entscheidungen in privaten Unternehmen ist eine Frage der
Chancengerechtigkeit zwischen den Geschlechtern und entspricht demokratischen Prinzipien. In
Deutschland ist die Forderung der Gleichstellung von Frau und Mann im Grundgesetz vorgeschrieben.
Aufgabe der Politik ist es, die Gleichstellung der Geschlechter auf allen Ebenen voran zu treiben. Das gilt

auch fiir die den Bereich der Governance in den Unternehmen.* (DGB: 4)

Es ,[...Jergeben sich staatliche Handlungspflichten aus internationalem Recht. Hiernach sind die
Mitgliedsstaaten verpflichtet, Maflnahmen zur Forderung der Frauen in der Privatwirtschaft zu ergreifen.
Nach Art. 2 der UN-Frauenrechtskonvention (CEDAW) verpflichten sich die Vertragsstaaten, ,,mit allen
geeigneten Mitteln unverziiglich eine Politik zur Beseitigung der Diskriminierung der Frau zu verfolgen®
und zu diesem Zweck nach Art. 2 lit. e) CEDAW auch alle geeigneten MalBnahmen gegen
Diskriminierungen durch Personen, Organisationen oder Unternehmen zu ergreifen. Damit werden die
staatlichen Pflichten zur Frauenforderung explizit auf Private erstreckt. Zeitweilige Sondermafnahmen,
wie beispielsweise in Form von Quotenregelungen, gelten nach Art. 4 I, II CEDAW nicht als
Diskriminierung. Diesbeziiglich erklart daher Art. 157 IV AEUYV, dass begiinstigende oder ausgleichende
Regelungen getroffen werden diirfen. Auch der EuGH hat als regionales Rechtsprechungsorgan bei seinen
Entscheidungen iiber Quotenregelungen in der Privatwirtschaft und damit bei der Auslegung des Art. 157
IV AEUV die UN-Frauenrechtskonvention den universellen Menschenrechtsstandard zu beriicksichtigen.*

(djb: 4)

,»30 brauchen wir ein Gleichstellungsgesetz fiir die Privatwirtschaft, um mehr Frauen den Weg an die

Spitze zu ermdglichen. “ (Biindnis 90 die Griinen: 2)

2.Argument: Notwendige Signalwirkung

Das zweite Argument verweist auf die Bedeutsamkeit und Wirksamkeit von Symbolen und
Signalen innerhalb geschlechterspezifischer Themen und gleichstellungssensibler Phdnomene.
Eine generelle Verdnderung beziiglich des ungleichen Geschlechterverhiltnisses in
Fiihrungsetagen kann nur dann erfolgen, wenn das Prinzip der Gleichberechtigung in allen
Handlungsfeldern angestrebt und umgesetzt wird. Falls sich dieses nicht von selber einstellt,
bedarf es Mallnahmen mit Signalwirkung wie die Quote.

Das zweite Argument ist aus drei Nebenargumenten zusammengesetzt.

1. Nebenargument: Symbolische Vorbildfunktion
Nach Ansicht einiger BefiirworterInnen trigt die Quote langfristig dazu bei, gesellschaftliche
Strukturen zu verdndern. Auch ist mit einer gesteigerten Motivation von jungen Frauen zu

rechnen, die weibliche Fiihrungspersonlichkeiten als Vorbild wahrnehmen kénnen. Ohne
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gesetzlichen Anstof3, wiirde, so befiirchten einige Quotenbefiirworterlnnen, Gleichstellung in
Spitzenpositionen erst in 50 Jahren erreicht werden.

Ankerbeispiele:
»Zwar sind die iiberwiegend mittelstédndisch strukturierten Unternehmen der Buchbranche durch diese
Vereinbarungen und Empfehlungen nicht unmittelbar angesprochen, doch versprechen wir uns eine
Signalwirkung durch die strukturellen Verdnderungen bei grolen und borsennotierten Unternehmen, die
auch auf die kleineren Firmen und Betriebe abféarbt — insbesondere in den Branchen, wo der Anteil der

beschéftigten Frauen auf den unteren Hierarchiestufen weit iiber dem der Ménner liegt.” (Biicherfrauen: 3)

,Ohne Kursinderung in Richtung verbindlicher gesetzlicher EU-Vorschriften, zumindest in Form von
Richtlinien, die Mindeststandards festlegt, wird der Gleichstellungsprozess in den Fithrungsetagen weitere

50Jahre EU-Gleichstellungspolitik in Anspruch nehmen.* (OGB: 4)

»Frauen wiirden motiviert, den Karriereweg zu beschreiten und eine entsprechende Qualifikation
anzustreben. Es ist insbesondere fiir junge Frauen wichtig, an Hand konkreter Beispiele und Vorbilder zu
erfahren, dass beruflicher Erfolg und Karriere im Wirtschaftsleben bis in hochste Fithrungspositionen
hinein auch fiir sie offen stehen.” (Ministerium fiir Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des

Landes NRW: 2f.)

2. Nebenargument: Frage der Gerechtigkeit: 50% ist am “fairsten*
Es gibt die Annahme, dass eine weibliche Vertretung von 50% in allen wichtigen
Entscheidungspositionen am fairsten sei, da nicht zuletzt 50% der Bevolkerung weiblich sind.

Ankerbeispiele:

,Der Deutsche Frauenring e.V. orientiert sich am Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland, Artikel 3
Abs. 2. FEine Gleichstellung bedeutet fiir uns: hilftige Teilung, also 50% Frauen in den

Entscheidungsgremien.” (Deutscher Frauenring e.V.: 2)

,Dartiber hinaus miissen Maflnahmen vorgesehen sein, um ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis
langfristig zu etablieren, denn Frauen machen 51% der Gesamtbevilkerung der EU, 45% der
Beschiftigten europaweit und iiber 50% der HochschulabsolventInnen aus. Daher ist es nur gerecht, wenn

sie auch die Hilfte der Entscheidungspositionen einnehmen.* (Bundeskanzleramt Osterreich: 3f.)

3. Nebenargument: Gleichstellung als Mehrheitswille, der nur langfristig erreicht werden kann
Zusitzlich wird das zweite Argument dadurch bekréftigt, dass QuotenbefiirworterInnen sich auf
Umfragen unter europdischen Biirgerlnnen (siehe Teil II) stiitzen, die mehrheitlich gesetzliche

Gleichstellungsmafinahmen  als  legitim  betrachten, um  den  Abbau  des
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Geschlechterungleichgewichts als langfristiges Ziel voranzutreiben.
Die Gleichstellung in Fithrungsetagen durch eine gesetzliche Regelung kann auch als eine Frage
der Gerechtigkeit ausgelegt werden.

Ankerbeispiele:

»Nicht zuletzt ist die Gleichstellung bei Fithrungskréften eine Frage der Gerechtigkeit. (Biindnis 90 die

Griinen: 3)

,Im Ubrigen sei darauf hingewiesen, dass 70 Prozent der Bevdlkerung nicht nur intensivierte
Anstrengungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern auch eine gesetzliche Regelung zur

Forderung von Frauen in Fithrungspositionen befiirworten.* (djb: 4)

Kat_E: Freiwilligkeit schafft keine fairen Chancen
Die dritte Kategorie des ersten Themenfeldes geht ndher auf die Dimension der
Chancengleichheit ein, die sich nach BefiirworterInnen unter der Selbstregulierung fiir Frauen

kaum positiv darstellt oder nachhaltig gestalten ldsst.

1. Argument: Systematischer Ausschluss von Frauen aus der Wirtschaft

Das erste Argument zeigt auf, dass die Unterreprisentation von Frauen in Fiihrungspositionen
als ein besonderes Beispiel fiir den systematischen Ausschluss von weiblichen Perspektiven in
grolen Unternehmen und mangelnde Karrierechancen von Frauen herangezogen werden kann.
Die Integration von Frauen in mittlere und kleinere Betriebe findet im Gegensatz zu
GroBunternehmen viel selbstverstdndlicher statt. Eine Quoteneinfiihrung sollte daher besonders
Riicksicht auf die Unternehmensgrofle nehmen (vgl. Themenfeld 1, Kategorie 1, 3. Argument).
Die Selbstregulierung stiitzt sich auf etablierte (Unternehmens-)Strukturen, die
gleichberechtigte Teilhabechancen der Geschlechter weiterhin behindern, statt diese zu fordern.
Anstatt weibliche Lebensrealititen zu integrieren, bleibt die Wirtschaftswelt fest in ménnlicher
Hand. Eine FordermaBBnahme ist deshalb der verstidrkte Ausbau von weiblichen Netzwerken.
Die bisher zum Teil mangelhafte Nutzung von Datenbanken, in denen die Verankerung,
Vernetzung und Verbreitung weiblicher Talente erfolgen kann, kann den geringen Stellenwert
von Gleichstellungsanliegen widerspiegeln.

Ankerbeispiele:
,Laut Fortschrittsbericht der EU-Kommission haben bisher nur 24 Unternehmen in ganz Europa (!) das,
im Frithjahr 2011 von EU-Kommissarin Vivane Reding initiierte Projekt ,,Frauen in Chefetagen —

Selbstverpflichtung fiir Europa“ unterzeichnet und sich dabei als Unternehmen medienwirksam inszeniert.
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[...]Weiterbildungsprogramme und QualifizierungsmafBnahmen]...Jmiissen fiir Frauen gleichermaB3en

zugiinglich sein.“ (OGB: 2)

,»Als Veranstalter von Deutschlands groitem Recruiting-Event fiir Frauen erleben wir tagtaglich, dass das
Thema Gleichstellung von Frauen in vielen Unternehmen nach wie vor ein Feigenblatt ist. Ganze
Branchen sind auf der Messe nicht vertreten, obwohl die Informationen dariiber teilweise bis in die
Vorstiande weiter gereicht wurden. Der Wille, gezielt (erfahrene) Frauen zu rekrutieren, ist nach wie vor

gering.” (Women&work: 2)

»Die Selbstregulierung scheint in Deutschland seitens der Wirtschaft vielmehr dazu genutzt worden zu
sein, eine gesetzliche Regelung zu verhindern. Bestandteil der Vereinbarung zwischen der
Bundesregierung mit den Spitzenverbédnden der deutschen Wirtschaft aus 2001 war ausdriicklich die
Zusage der Bundesregierung, solange auf gesetzliche Vorgaben zu verzichten, solange die freiwillige

Vereinbarung erfolgreich umgesetzt wird.” (Ver.di: 3)

2. Argument: Ignoranz gegeniiber geeigneten Rahmenbedingungen

Das zweite Argument verweist auf die generell giinstigen 6konomischen Bedingungen, die gute
Startchancen hinsichtlich des Ziels eines ausgeglichenen Geschlechterverhiltnisses in
Fithrungsebenen bereithalten.

So scheint der Zeitpunkt ideal, um nicht nur mehrschichtige Verédnderungen etablierter
Unternehmenskulturen und -strukturen voranzutreiben, sondern auch um geeignete
Voraussetzungen zu nutzen, die nachhaltig den Gleichstellungsprozess positiv beeinflussen
konnen. So ist neben der optimalen Talentnutzung hoch qualifizierter Frauen auch die breite
offentliche Thematisierung und Faktenaufbereitung zu erwéhnen, die zu einem gesteigerten
offentlichen Druck durch Informationen fithrt. MaBnahmen wie die Einrichtung von
Datenbanken, die den Zugang aller Frauen zu Beschéftigung sichern sollen, spielen ebenso eine
entscheidende Rolle wie Anpassungen an demografische Verdnderungen, die nicht nur die
Wirtschaft und Politik, sondern auch die Gesellschaft zu Reaktionen zwingen.

Ankerbeispiele:
Die Selbstregulierung hat zu keiner signifikanten Steigerung des Frauenanteils in Fithrungspositionen
beigetragen, ,,[...]Jobwohl eine Vielzahl qualifizierter Frauen zur Verfiigung steht[...]. Trotz der breiten
offentlichen Diskussion in den letzten Jahren, trotz demographischen Wandels und trotz vielféltiger
Versprechungen seitens der Unternehmen, hat sich der Frauenanteil in den Fiithrungspositionen der

deutschen Wirtschaft kaum erhéht.“ (Biindnis 90 die Griinen: 2)

,»Wie das Projekt des djb zeigt, ist die Aussage insbesondere von technologicorientierten Unternehmen, es
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gibe zu wenige Ingenieurinnen, die die entsprechenden Qualifikationen fiir Fiihrungsgremien nachweisen
konnten, nicht belegbar. Der djb hat die Ausbildungen bzw. Studiengéinge der Vorstdnde und Aufsichtsréte
— zum Stichtag 1. Juli 2010 — recherchiert und ausgewertet. Die beruflichen Qualifikationen bei den
Vorstands- sowie bei den Aufsichtsratspositionen sind breit aufgestellt, in den {iberwiegend in den
Fihrungsgremien tatséchlich vertretenen beruflichen Qualifikationen (Wirtschaftswissenschaften,

Rechtswissenschaften) gibt es heutzutage genauso viele oder sogar mehr Frauen als Méanner.* (djb: 3)

2.3.2.2. Themenfeld 2: Erforderliche Rahmenbedingungen und
MafRnahmen

Kat_F: Rahmenbedingungen in der Wirtschaft
Die erste Kategorie fasst alle Aussagen zusammen, die neben der Sicherstellung von
unternehmerischer Wettbewerbsfahigkeit auch auf die konsequente Beachtung wirtschaftlicher

Handlungsspielrdume abzielen, die gleichstellungsorientierte Anliegen miteinbeziehen.

1. Argument: Anpassung an 6konomische Entwicklungen

Das erste Argument betont die Bedeutung der 6konomischen Entwicklungen als Motor auch
von Gleichstellungspolitik. Die Anpassung an demografische Entwicklungen, der
Fachkriftemangel, eine umfangreiche Talentnutzung auch von qualifizierten Frauen, bilden
unverzichtbare Bestandteile 6konomischen Handelns.

Ankerbeispiel:
»In vielen Bereichen ist der demographische Wandel schon deutlich spiirbar. Mit den demographischen
Verdnderungen in der Gesellschaft werden auch gut ausgebildete, versierte Fiihrungskrifte zu einer
knappen Ressource. Die aktive Nutzung des Know-how, der fachlichen Fahigkeiten und der Kreativitit

der gut ausgebildeten Frauen zeichnet eine kluge unternehmerische Politik aus.“ (Biindnis 90 die Griinen:

2)

2. Argument: Generelle Verdnderung der Prasenzkultur

Das zweite Argument stellt eine von Grund auf veridnderte Unternehmenskultur und -struktur in
den Mittelpunkt notwendiger MaBnahmen. So kann familienfreundliche Personalpolitik
etablierte Mentalitdtsmuster aufbrechen, um von betrieblicher Seite Rahmenbedingungen zu
schaffen, die etwa fiir Work-Life-Balance zentral sind.

Ankerbeispiele:
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»Des weiteren fordern wir Frauenforderpline, familienfreundliche Arbeitszeiten auch in
Fuhrungspositionen und die Abkehr vom Prinzip der Dauerprdsenz.” (Betriebsrat der Kolping-
Bildungszentren Ruhr: 2)

»arundlegende Voraussetzung fiir Verdnderungen ist aus unserer Perspektive zunéchst einmal eine
umfassende geschlechtergerechte Neuverteilung der Erwerbsarbeit, die auch die Fithrungsetagen von
Unternehmen und Organisationen erreicht.|[...E]ine umfassende Diskussion der anwesenheitsfixierten,
iiberstundenorientierten und familienfeindlichen Arbeitskultur [ist] unumgénglich, [da] die[se] noch

immer die betrieblichen Realitéten in Deutschland entscheidend prégt.“(Bundesforum fiir Méanner: 1)

3. Argument: Reale Bedingungen fiir Frauen auf dem Arbeitsmarkt

Das dritte Argument nennt neben dem unausgeglichenen Geschlechterverhiltnis in
Spitzenpositionen z.B. auch Lohndiskriminierung, prekdre weibliche Erwerbsverhiltnisse und
-bedingungen und die Feminisierung bestimmter Berufssparten als reale Rahmenbedingungen
von Frauen auf dem europdischen Arbeitsmarkt.

Ankerbeispiel:
»Zwar steigt die Erwerbsbeteiligung von Frauen, auch die von Frauen mit Kindern. Bemerkenswert ist
allerdings, dass die Erh6hung der Zahl erwerbstétiger Frauen nicht mit einer Ausweitung des von Frauen
geleisteten  gesamtgesellschaftlichen  Arbeitsvolumens  einhergegangen  ist. Die  erhohte
Frauenerwerbstitigkeit ist eine Umverteilung der Erwerbsarbeit unter Frauen, das Volumen an
Erwerbsarbeitsstunden ~ verteilt  sich  auf mehr  Schultern in  sogenannten  prekdren
Beschéftigungsverhéltnissen.[...]Immer noch werden typische Frauenberufe schlechter bezahlt als typische
Mannerberufe. Es besteht in Deutschland eine ausgeprdgte Lohndiskriminierung; der “gender pay gap“
lag im Jahr 2010 bei ca. 23,2 Prozent — der Lohnunterschied ist seit 2006 sogar leicht gestiegen. Der
Anteil von Frauen im Niedriglohnbereich liegt bei 29,3 Prozent und ist damit mehr als doppelt so hoch,
wie der der Ménner. Das deutsche Beispiel zeigt, dass Selbstregulierungen nicht funktionieren —

gesetzliche Regelungen sind erforderlich.” (Stadt Niirnberg: 1)

4. Argument: Gender Mainstreaming im Betrieb — wiinschenswerte betriebliche MaB3nahmen

Das letzte Argument verweist neben der Sicherstellung von Wettbewerbsfahigkeit fiir
wirtschaftliche Stabilitdt auf wiinschenswerte Verdanderungen innerhalb der Betriebsstrukturen:
Von transparenten und messbaren Ergebnissen von MafBnahmen zur Steigerung des
Frauenanteils {iber darin festgelegte klare Definitionen und Zielvereinbarungen von
einheitlichen Standards, die z.B. Entscheidungen hinsichtlich Einstellung und Aufstieg konkret
und geschlechtsneutral ablaufen lassen sollten, bis hin zum branchenspezifischen und

verpflichtenden Ausbau von Fordermafinahmen fiir Frauen. Neben der Pflicht zu Mentoring-
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und speziellen Qualifizierungsmafinahmen konnten Offentliche Auftrige oder spezifische
Unternehmenssubventionen an die Einhaltung von FrauenfordermaBBnahmen gekoppelt werden.
Auf allen betrieblichen Ebenen soll Gender Mainstreaming angemessene Berlicksichtigung
erhalten. So werden im vierten Argument alle unbefriedigenden Ergebnisse des gescheiterten
D/OCGK aufgegriffen und auf verbesserungswiirdige Kernelemente wie z.B. Transparenz wird
hingewiesen.

Ankerbeispiel:
,,Die MaBnahmen miissen daher auf verschiedenen Ebenen ansetzen: lenkende Mallnahmen wie die
Koppelung offentlicher Auftrige an die Erstellung und Einhaltung von Frauenforderpldnen [und]
begleitende MaBnahmen wie Netzwerke, Mentoringprogramme, Fithrungskréfteprogramme fiir

Frauen[...]* (Bundeskanzleramt Osterreich: 2)

»|...] Transparenz der Anzahl der Frauen in Fiihrungspositionen, sowie die durchschnittlichen Gehélter pro

Gehaltsstufe nach Frauen und Ménnern getrennt berichtet. (BPW: 2)

Kat_G: Gleichstellung als gesellschaftliche Aufgabe

Die zweite Kategorie sieht Gleichstellungsanliegen als eine komplexe Gesamtaufgabe von
Wirtschaft, Politik und Gesellschaft unter Einbezug der entsprechenden Rahmenbedingungen.
Sie sind vergleichbar mit den Aussagen der QuotengegnerInnen. Herzstiick dieser Kategorie ist
der Blick auf die notwendigen Rahmenbedingungen.

Um auftretende Problemlagen und Handlungsoptionen hinsichtlich der Gleichstellung in
Fiihrungsetagen beheben zu konnen, muss aus Sicht vieler QuotenbefiirworterInnen zuallererst
ein Bewusstsein geschaffen werden. Anschlieend miissen hartndckige und fiir Gleichstellung
hinderliche Stereotypen abgebaut werden, um Geschlechterrollen neu besetzen zu koénnen.
Diese zweite Kategorie umschlieBt demnach alle Aussagen, die geeignete Voraussetzungen bzw.
Rahmenbedingungen aufzeigen, die beziiglich der Ursachen der Unterreprasentation von Frauen

in Spitzenpositionen verandert werden sollten. Es werden dazu zwei Argumente gezéhlt:

1. Argument: Sensibilisierung der Problemlage ,,Unterrepriasentation

Das erste Argument befasst sich mit der Bedeutung 6ffentlicher Diskussionen und Debatten
rund um das Thema Frauenquoten. Dabei ist erkennbar, dass sensibilisierende MaBBnahmen, die
das Bewusstsein durch umfangreiche und neutrale Hintergrundinformationen zur Situation von
Frauen in Fihrungspositionen ansteuern, als Voraussetzung fiir weitere Handlungsschritte

angesehen werden miissen. Gerade eine Offentliche Thematisierung mehrdimensionaler
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Problemfelder ist ein entscheidender Bestandteil zur erfolgreichen Umsetzung von
Chancengleichheit und Gleichberechtigung in Fiihrungsebenen.

Der Prozess der Sensibilisierung von Quotenthemen wird dort erkennbar, wo z.B. durch die
Offentliche Vergabe von Preisen fiir familienfreundliche Unternehmenskulturen ein
gesamtgesellschaftlicher Bewusstseinswandel erzeugt werden soll.

Die bewusste und gezielte Auseinandersetzung mit solchen Maflnahmen beschreibt einen
wichtigen Schritt auf dem Weg zu gleichgestellten Rahmenbedingungen, die nur als
Gemeinschaftsaufgabe bewiéltigt werden kann.

Ankerbeispiele:

,Familienfreundliche Unternechmen sollen mit einem jdhrlich zu vergebenen Preis oder Siegel samt
flankierender PR-Maflnahmen ausgezeichnet werden, die Gewerkschaft verdi stellt bei ihren
Tarifverhandlungen Gendergerechtigkeit und alternative Arbeitszeitmodelle in den Vordergrund.®

(Biicherfrauen: 3)

»Next to an information campaign, a training program should be developed to increase awareness and

capacity building regarding this subject.“ (dt. Caritasverband e.V.: 1)

2. Argument: Abbau etablierter Geschlechterstereotypen

Das zweite Argument hebt die schwer {iberwindbare Problematik hartnickiger
Geschlechterrollen innerhalb des Phdnomens Frauenquote hervor. Es wird nicht nur einer
Neubesetzung von geschlechtsspezifischen Erwartungshaltungen (Berufswahlverhalten,
Karrierewiinsche, Vereinbarkeitsfragen) entgegen gesehnt, sondern auch vor der Erkenntnis
gewarnt, diese Klischees zu unterschitzen.

Ankerbeispiele:
,»Wichtig ist in einer Organisation auch die Strukturen zu dndern, die die Karriere von Frauen behindern.

So sind beispielsweise ménnlich geprdgte ,Belohnungssysteme’ wie auch geschlechtsspezifische

Rollenerwartungen hinderlich.“ (Landeshauptstadt Miinchen: 1)

»Eine Selbstregulierung durch Unternehmen funktioniert leider nicht, auch wenn die Unternehmen gute
Vorsétze haben, sie unterschitzen die gesellschaftlichen Rollenklischees, die alle guten Vorsdtze im Alltag

vergessen lassen.* (Erfolgsfaktor Frau e.V.: 2)

Kat_H: Gleichstellung am Arbeitsmarkt als politische Aufgabe

Die dritte Kategorie umschreibt die gewlinschten Mallnahmen als eine politisch wichtige
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Aufgabe der BeflirworterInnen hinsichtlich der Gleichstellung in Spitzenpositionen, deren
Pflicht es ist, geeignete Anreize flir gleiche Teilhabechancen fiir Frauen und Minner zu

schaffen.

1. Argument: Forderung nach gleichen Teilhabechancen

Das erste Argument geht ndher auf notwendige politische Anreize ein, um einen Aufstieg fiir
Frauen auf der Karriereleiter zu ermoglichen. Neben der Beseitigung der Entgeltungleichheit
existiert nicht nur die Forderung nach einem ausreichenden Bildungs- und Betreuungsangebot
sondern auch das Bediirfnis nach alternativen Arbeitszeiten, die vor allem Vereinbarkeits- bzw.
Work-Life-Balance-MaBBnahmen des Arbeitgebers unterstiitzen. Zudem ist es die Aufgabe des
Staates mit Hilfe von Datenbanken den Abbau des Ungleichgewichts in Fiihrungsebenen zu
beschleunigen und gezielt mit der Vernetzung von gleichstellungsorientierten Handlungsfeldern
gleiche Teilhabechancen in der Arbeitswelt herzustellen. Das erste Argument wird von drei

Nebenargumenten getragen.

1.Nebenargument: Forderung nach gleichem Entgelt

Die Forderung nach gleicher Entlohnung und deren Offenlegung zwischen den Geschlechtern
ist eine langjdhrige feministische Forderung, die den Abbau des sogenannten Gender Pay Gap
anstrebt.

Ankerbeispiel:

»Der Gender Gap in seiner Bandbreite, besonders hinsichtlich der Erwerbsverlaufe von Frauen und
Mannern, die neben gesellschaftlichen Ursachen in den ungleichen Einkommens- und Karrierechancen am
Arbeitsmarkt begriindet sein, wird von einer Vielzahl an Faktoren beeinflusst, die teilweise
zusammenwirken. [...]Die nachhaltige Verbesserung der Karrierechancen von Frauen ist ein Baustein, um
die bislang fehlende Gleichstellung am Arbeitsmarkt herzustellen. Die Beseitigung des bestehenden
Barrieren (,Gldserne Decke’), um Frauen den Aufstieg in héhere Positionen zu ermdglichen, verbessert

zudem die Chancen aus ein hoheres Einkommen, womit ein Beitrag zur Reduktion der Einkommensschere

geleistet wird.“ (OGB: 3f.)

2. Nebenargument: Ausbau von Bildungs- und Betreuungsangeboten = Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Neben der politischen Aufforderung zur Lohntransparenz, braucht es weiterhin den Ausbau von
Bildungs- und Betreuungsangeboten sowie alternative Arbeitsmodelle, die Vereinbarkeit

zwischen Beruf und Familie ermoglichen.
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Ankerbeispiele:
,Dartiber hinaus muss in Deutschland die Ganztagskinderbetreuung, insbesondere fiir Kinder unter drei

Jahren und im Schulbereich, deutlich ausgebaut werden.* (vdu: 3)

,,Ein politisches Instrument konnte in generell kiirzeren und flexibleren Arbeitszeitregelungen (auch fiir
Fithrungskréfte) liegen. Neben der Regulierung des Arbeitsumfanges — zum Beispiel durch ein

uneingeschranktes Recht auf Teilzeitarbeit[...].“ (Bundesforum fiir Ménner: 1)

3. Nebenargument: Staatliche Hilfe zum Ausbau weiblicher Netzwerke

Eine weitere politische Forderung der Quotenbefiirworterlnnen ist der Ausbau weiblicher
Netzwerke. Von staatlicher Seite aus sollte die Nutzung von Datenbanken unterstiitzt und weiter
vorangetrieben werden.

Ankerbeispiel:
»Gesetzliche Durchsetzung des Prinzips gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit auch mittels
verpflichtender Maflnahmen zur Schaffung von Lohn-Transparenz [und die] Einrichtung einer Datenbank
fiir potentielle Aufsichtsratskandidatlnnen, die von staatlicher Seite gepflegt und angeboten wird.”

(Erfolgsfaktor Frau e.V.: 2)

2. Argument: Notwendige Gesetzesdnderungen

Das zweite Argument beschreibt konkret die Forderungen nach veranderten Gesetzen. So lésst
sich aufgrund gesetzlicher Regelungen, wie z.B. im Steuer- und Sozialversicherungsrecht die
Benachteiligung von Frauen aufzeigen, die gleiche Startbedingungen verhindern. Das zweite
Argument umfasst auch politische Irrwege wie z.B. das Betreuungsgeld, das Anreize zur
Chancengleichheit eher verhindert als diese zu fordern.

Ankerbeispiele:
»Weiterhin sind Verdnderungen im Steuer- und Sozialrecht erforderlich, so etwa beim Ehegattensplitting

oder der kostenfreien Familienversicherung in der gesetzlichen Krankenkasse.” (Biindnis 90 die Griinen:

2)

»~Rechtsanspruch auf Ganztagesbetreuung fiir Kinder aller Altersgruppen, geschlechtergerecht
ausgestaltete  Regelungen flir  Kindererzichungszeiten und  Pflegezeiten, verbunden mit
Lohnersatzleistungen und einer unterstiitzenden Infrastruktur sowie ein geschlechtergerecht ausgestaltetes
Steuersystem. Die [potentielle] Mutterschaft darf nicht ldnger zur Benachteiligungen von Frauen fiihren.

(Betriebsrat der Kolping-Bildungszentren Ruhr: 2)

,Die Einfilhrung des von der Bundesregierung geplanten Betreuungsgeldes, das Eltern finanziell

79



unterstiitzen soll, die ihre Kinder zu Hause betreuen, setzt hier gédnzlich falsche Signale und verhindert,
auch auf Grund der enormen Kosten, die mit der Einfiihrung des Betreuungsgeldes verbunden sind, eine
dringend  notwendige  finanzielle  Unterstitzung des  Bundes  beim  Ausbau  der

Kinderbetreuungseinrichtungen an die Kommunen.* (vdu: 3)

2.3.2.3. Themenfeld 3: Vorteile einer hoheren Frauenprasenz

Kat I: Klare Vorteile

Die erste und einzige Kategorie des dritten Themenfeldes beschéftigt sich mit der Frage, wie
eine hohere Frauenpridsenz in Fiihrungsebenen aus 6konomischer Sicht eingeschétzt wird bzw.
ob es wirtschaftliche Vorteile gibt, die eine Quote rechtfertigen konnten. Die unter der ersten
Kategorie zusammengefassten Aussagen der Quotenbefiirworterlnnen zu dieser Frage gehen
ausnahmslos von positiven Auswirkungen eines erhohten Frauenanteils in Fiihrungspositionen
aus. Finige BeflirworterInnen vermeiden dabei den ausschlieBlichen Blick auf eine mogliche
Umsatzsteigerung. Zwei Argumente werden angefiihrt, wobei letzteres nochmal aus zwei

Nebenargumenten besteht.

1.Argument: Positive Studienbelege

Das erste Argument zieht verschiedene Studien heran, die sich rund um das Thema Frauenanteil
in Fiihrungsebenen auch der Frage 6konomischer Vorteile gewidmet haben. Dazu zihlt z.B. die
2007 von der Unternehmensberatung McKinsey durchgefiihrte Studie ,,Woman Matters®, auch
Ergebnisse des Beratungs- und Genderforschungsinstituts Catalyst sowie der
Managementberatung von Ernst/Young und weitere einzelne Untersuchungen von
unterschiedlichen Universititen z.B. Konstanz, Erfurt, etc.

Auch fillt unter das erste Argument der Verweis auf Vorbilder aus Nachbarldndern wie z.B.
Norwegen, das positive Erfahrungen beziiglich der Frauenquote vorweist und damit auf die
bereits reale Vorteilhaftigkeit Bezug nimmt.

Ankerbeispiele:

,Die McKinsey-Studie Women Matter zeigt, wie positiv sich Frauen im Vorstand auf den Gewinn
auswirken (z.B. EBIT). Auch von Catalyst gibt es entsprechende Studien.“ (Deutscher
Akademikerinnenbund: 2)
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»Bel der Umsetzung einer angemessenen Reprédsentanz von Frauen in Spitzenfunktionen sollte die
Erwartung kiinftiger Umsatzsteigerung allerdings nicht im Vordergrund der Argumentation stehen...].“

(Ver.di: 4)

2. Argument: Steigerung der Wettbewerbsbedingungen (nicht nur durch Diversitit)

Das zweite Argument bestirkt das erste Argument, in dem sich alle Aussagen der
BeflirworterInnen fassen lassen, die im Allgemeinen die Vorteilhaftigkeit der hdheren
Frauenprdsenz in Spitzenpositionen hervorheben. Im Einzelnen heiflt das, dass nicht nur die
notwendige Anpassung an demografische Verdnderungen (demografischer Wandel, Fachkrifte
als knappe Ressource) sondern gerade auch die notwendige Brauchbarmachung weiblicher
Potenziale die durch Diversitit auch den Fiihrungsbereich bereichert und deren
Entscheidungspositionen auf ein breiteres Fundament stellt. Zwei Nebenargumente stiitzen das
zweite Argument, indem detailliert auf die volkswirtschaftlichen und betriebswirtschaftlichen
Vorteile eingegangen wird.

Ankerbeispiel:

,»Es ist[...]neben dem Gebot der Demokratie und damit der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern,
[...]Jauch [das Gebot] der wirtschaftlichen Vernunft, dass Fithrungs-, Entscheidungs- und Kontrollgremien
in Unternehmen Diversitdt widerspiegeln. Geschlechtergerechtigkeit ist insofern die Grundvoraussetzung
fiir nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg. Homogen besetzte Gremien sind weniger kreativ und damit
weniger erfolgreich als divers besetzte Gremien. Diversitit bezieht sich hierbei auch auf Merkmale wie
z.B. Ethnie, Alter und Behinderung. Hinsichtlich des Merkmals ,,Geschlechts® ist die entsprechende
Reprisentanz jedoch von iibergeordneter Bedeutung, insbesondere weil dieses Merkmal von jedem

Menschen verwirklicht wird.“ (Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen Berlin: 2)

1.Nebenargument: Betriebswirtschaftliche Vorteile

Aus betriebswirtschaftlicher Perspektive entstehen durch eine hohere Frauenprdsenz neben
einem gesteigerten Umsatz auch verbesserte Rahmenbedingungen. Interessen, Bediirfnisse und
Lebensrealititen innerhalb aller Beschiftigungshierarchien des Unternehmens werden besser
wiedergegeben. Die stirkere Integration von Frauen, als Konsumentin und Beschiftigte, fiihre
rundum zu einer verbesserten Unternehmensleistung und -motivation. Da die Perspektiven von
Frauen gerade in den obersten Etagen der Fiihrungsspitze kaum zur Sprache kommen, ist es
nach Meinung einiger BefiirworterInnen besonders notwendig, die Qualitit durch die verstirkt
einbezogenen weiblichen Perspektiven zu steigern und somit die betriebswirtschaftliche

Leistung eines Unternehmens anzuheben.
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Ankerbeispiel:
,»Gleichstellung und Frauenforderung hat direkten Unternehmenserfolg, da bei der Produktentwicklung,
des Marketings und Personalmanagement Aspekte einflieen, die in der heutigen Entwicklung und
Einbeziehung der Frauen als Kaufentscheiderinnen oder auch als Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten

von direktem Vorteil sind.* (Stadt Wiirselen: 2)

2. Nebenargument: Volkswirtschaftliche Vorteile

Aus der Sicht der Volkswirtschaft bietet ein hoherer Frauenanteil in Fiihrungspositionen auf der
einen Seite verdnderte Unternehmenskulturen, die eng mit der Schaffung neuer Rollenbilder
zusammenhdngen und auf der anderen Seite werden Vereinbarkeitsfragen automatisch stirker in
den Mittelpunkt unternehmerischer Handlungen gestellt.

Es werden #ypisch weibliche Eigenschaften als vorteilhaft dargestellt, wie z.B. eine geringere
Risikobereitschaft und ein hoheres Verantwortungsbewusstsein. Als negatives Beispiel kann die
Finanzkrise herangezogen werden, die innerhalb einer — ausschlieSlich von Ménnern gefiihrten
Unternehmenskultur — entstanden bzw. begiinstigt worden zu sein scheint.

Ankerbeispiele:

,»Die klassisch médnnliche Herangehensweise ,,gro3er, schneller, weiter mit mindestens 10% Wachstum im
Jahr" hat dazu gefiihrt, dass wir uns seit mehr als einem Jahrzehnt von einer Krise zur ndchsten
hangeln.Von einer stirkeren Frauenprisenz versprechen wir uns einen Paradigmenwechsel zu einem
Geschiftsmodell, das auf Ganzheitlichkeit, Vernetzung, Partizipation und Nachhaltigkeit setzt. Angesichts
endlicher Ressourcen und der Folgekosten von Umweltzerstérung und sozialen Verwerfungen wird das zu
Balance, Planbarkeit und Stabilitdt und damit zu einem dauerhaften und sozial vertragliche Wachstum

fithren.“ (Better than possible: 1)

»Neben den im Fortschrittsbericht der Kommission angefithrten makro- und mikrodkonomischen
Zusammenhéngen und Querverweisen auf Forschungsergebnisse und Studien sei noch erwihnt, dass
Frauen mit Verantwortung und Risiken umsichtiger umgehen als Ménner.[...|Banken und Versicherungen
sowie fiir die Finanzmarktaufsicht zustindige Institutionen werden fast ausschlieflich von Minnern
gefilhrt.  Dies  hat  die  Risikobehaftung  der  folgenschweren  Spekulations-  und
Kreditvergabeentscheidungen stark beeinflusst, die wesentliche Verantwortung fiir die globale

Finanzmarkt- und Wirtschaftskrise tragen. (OGB: 4)
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2.3.2.4. Themenfeld 4: Quotenforderung

Das vierte Themenfeld fasst alle Aussagen zusammen, die sich klar fiir eine gesetzliche Quote
durch eine EU-Initiative aussprechen. Sie beinhalten einerseits Vorstellungen der
BefiirworterInnen zur Umsetzung wie Ausmall, Unternehmensart, -grée und
Entscheidungsgremien und andererseits solche zu moglichen Sanktionen und
Ausnahmeregelungen.

Alle AuBerungen lassen sich auf die vorher genannten Argumente beziehen und wirken

unterstiitzend oder erkliarend hinsichtlich der geforderten Mindestquote.

Kat_J: Allgemeine Forderung der Quote

1. Argument: Nur eine gesetzliche (starre) Quote kann fiir Ausgleich sorgen

Das erste Argument biindelt alle AuBerungen, die eine verbindliche 30% oder 40% Quote fiir
geeignet halten. Dafiir sollten keine all zu groBen zeitlichen Umsetzungsfristen vorgesehen
werden. Einige BeflirworterInnen erinnern daran, dass mindestens 30% erforderlich sind, um
einen ernsthaften Einfluss auf bestehende Verhiltnisse nehmen zu kdnnen. Dieses Drittel wird
als ,kritische Masse* bezeichnet. Unter das erste Argument — bestehend aus insgesamt drei
Nebenargumenten — fallen auch alle Anmerkungen, die besagen, dass das
Geschlechterverhéltnis auf Seite der Arbeitnehmervertreterlnnen dem der Belegschaft
unbedingt entsprechen sollte.

Ankerbeispiele:
»Aus Sicht von FidAR ist fiir die Aufsichtsrite eine Geschlechterquote von zunichst mindestens jeweils
30 Prozent Minner und Frauen sinnvoll und erforderlich, die fiir die Aufsichtsratsmitglieder der
Kapitalseite gelten sollte. Eine angemessene Beteiligung von Frauen auf Arbeitnehmerseite sollte dadurch
sichergestellt werden, dass der Anteil von Méannern und Frauen unter den Arbeitnehmervertretern dem
jeweiligen Verhéltnis von Ménnern und Frauen in der Belegschaft entsprechen muss. Diese gesetzlichen
Vorgaben miissen verpflichtenden Charakter haben und sollten bis Ende 2016 erreicht sein. Bis dahin
miissten also nicht nur die nationalen Umsetzungsregelungen erlassen und umgesetzt,sondern auch alle

Ubergangsfristen — deren Notwendigkeit nicht bestritten wird — abgelaufen sein.“ (FidAR: 4f.)

»Wissenschaftliche Studien legen nahe, dass eine bestimmte ,kritische Masse®, d.h. eine bestimmte
Anzahl oder GrofB3e, erreicht werden muss, damit eine bislang unterrepréasentierte Gruppierung Einfluss auf
ein Gremium nehmen kann. RegelméBig wird dies bei einer GroBe von einem Drittel angenommen. Diese
GroBe sollte daher eine Mindestvorgabe sein, die auf keinen Fall unterschritten werden sollte.

Zwischenschritte mit geringeren Vorgaben wiirden die Gefahr der Ausgrenzung der dann bestellten bzw.
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gewihlten Frau(en) beinhalten. Besser wire es, sogleich eine hohere Mindestquote in Hohe von 40
%vorzugeben, damit Frauen relevant vertreten sind, gleichzeitig aber noch ein Spielraum nach oben

verbleib.” (Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen: 2f.)

1. Nebenargument: Quote aus betrieblicher Perspektive

Das erste Nebenargument erfasst alle Aussagen zu praxisnahen Moglichkeiten fiir
Unternehmen, die eine Quote erfolgreich umsetzen wollen. So bietet sich aus
Unternehmensperspektive einerseits eine sogenannte Mixturbesetzung an — zudem wird auch
erwihnt, dass Frauen ausreichend in technischen Berufen zur Verfligung stehen sollten— und
andererseits sollte eine transparente Berichterstattung iiber Zielvorgaben und einer gelebten
Diversititsstrategie als unerlédssliche Belastungspriifung innerhalb der Unternehmensstrukturen
gewihrleistet werden. Ziel ist die Uberpriifung nachhaltiger FrauenfordermaBnahmen, die sich
verstédrkt in der Privatwirtschaft etablieren sollte. Selbstgesetzte Zielvorgaben sollten dabei von
den jeweiligen Unternehmen festgelegt und gegebenenfalls bei Nichteinhalten sanktioniert
werden.

Zusammengefasst werden kann das unter dem notwendigen MalBnahmenviereck, das aus
Rekrutierung, Karriereentwicklung und Weiterbildung, Vereinbarkeit und Unternehmenskultur
besteht. Gerade wenn es um die Einschdtzung und Beurteilung innerhalb eines Karriereverlaufs
geht, bedarf es einer prizisen Definition von Fithrung und Fithrungsqualitit. Vermieden werden
sollen Amterhiufung und Formalbesetzung.

Ankerbeispiele:
,Fur Fithrungspositionen gilt, dass sie aus einer Mixtur aus verschiedenen Disziplinen zusammengesetzt
sein konnen, je hoher sich auf der Karriereleiter befinden. Damit kénnen fiir alle Branchen auch fiir den
Vorstand 40% Frauen gefordert werden, die als Juristinnen, Betriebswirtschaftlerinnen und Personalrinnen

ausreichen zur Verfiigung stehen. Aber auch technische Berufe werden von ca. 22% Frauen erlernt.” (Stadt

Wirselen: 3)

»Zur Begleitung des Prozesses muss es Frauenforderungsmafinahmen geben, die auf dem MaBBnahmen —
Viereck Rekrutierung, Karriereentwicklung und Weiterbildung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie

sowie Unternehmensfiihrung und -kultur beruhen sollten.“ (Arbeiterkammer Osterreich: 5)

,Flr grundsétzlich notwendig halten wir auch eine allgemeine Definition, was als Fiihrungsposition zu
verstehen ist bzw. wie viele Fiihrungsebenen man unterscheiden will (mindestens 3).“ (Landeshauptstadt
Miinchen: 2)

,Es geht in der Zielsetzung auch hier um gréBtmégliche Vielfalt und Kompetenz — Amterhiiufung und
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Formalbesetzungen miissen verhindert werden.” (Bundesforum fiir Ménner, S.2)

2. Nebenargument: Quote aus gesellschaftlicher Sicht

Aus gesellschaftlicher Perspektive sollte bei Quoteneinfithrung aus Sicht einiger
BefiirworterInnen besonders ein moglicher Imageschaden von/fiir Frauen vermieden werden.
Der sogenannte ,,Ahnlichkeitseffekt kann sich fiir Frauen als hinderlich erweisen, wenn
ausschlieBlich Ménner diese als Mentoren auf ihrer Karriereleiter begleiten. So konnen
Einschédtzungen von Ménnern liber die aufsteigende Frau als geeignete Fithrungsperson negativ
ausfallen und die Aufstiegschancen nachhaltig beeinflusst bzw. sogar behindert werden.

Aus gesellschaftspolitischer Sicht braucht es Anreize fiir all jene Frauen, die sich um
Aufstiegschancen bemiihen und in Fithrungspositionen gelangen wollen. Auch hier werden von
BefiirworterInnen Vorbilder fiir wichtig erachtet, durch deren Anerkennung von politischer
Seite eine Umsetzung beschleunigt werden kann.

Ankerbeispiel:

113

,,Das Phidnomen von ,Primienfauen® sollte ebenso vermieden werden wie das der ,Quotenfrauen’.

(Bundesforum fiir Méanner: 2)

»Bekanntermaflen zihlt der sog. ,,Ahnlichkeitseffekt“ zu den hiufigsten Wahrnehmungs- und
Beurteilungsfehlern. Demzufolge besteht bei den meisten Menschen die Tendenz, andere Menschen, die
ihnen dhnlich sind (z.B. hinsichtlich Herkunft, Geschlecht etc.) positiver einzuschétzen als Personen, die

sich stark von ihnen unterscheiden.* (Landeshauptstadt Miinchen: 2)

»Mit Quotenregelungen, klar definierten Zielvorgaben und ziigigen Umsetzungsfristen kann Frauen
signalisiert werden, dass Chancengleichheit bei der Besetzung von Entscheidungspositionen kein

Lippenbekenntnis der EU-Politik ist.“ (OGB: 4)

3. Nebenargument: Quoteneinfiihrung aus rechtlicher Perspektive

Die Quoteneinfilhrung sieht nach internationaler und nationaler Rechtslage ein
festgeschriebenes Gleichstellungsgesetz fiir Fiihrungspositionen der Privatwirtschaft vor. Durch
die gesetzlich festgelegte Unternehmensmitbestimmung sind getrennte Wahlvorginge fiir
Aufsichtsrat und Vorstand vorgesehen, die sich in der Differenzierung zwischen dem
dualistischen und monistischen System ausdriicken. Wie wichtig diese Differenzierung ist, zeigt
die hiufig von Beflirworterlnnen erwidhnten allgemeinen Besetzungsbedingungen fiir
Spitzenpositionen. Abgezielt wird dabei auf gleichstellungsorientierte Mallnahmen, die bereits

bei den Besetzungsentscheidungen angesetzt werden miissen.
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Das dritte Nebenargument fasst auch alle Aussagen, die auf die positive Quotenumsetzung in
Skandinavien als Vorbild eingehen. Dabei kann Bezug genommen werden auf
Umsetzungszeitraum, Sanktionen, Mafnahmen oder Vorgehensweisen wie z.B. eine verstérkte
Nutzung von Diversitdt zur Steigerung der Unternehmensleistung. Die Umsetzungsfrist konnte
auch mit dem Erlass der Richtlinie abgeschlossen werden.

Ankerbeispiele:
,»Die Umsetzung der Quote sollte unmittelbar beim Wahlakt ansetzen: Zum Aufsichtsratsmitglied wére nur
gewihlt, wessen Wahl nicht gegen die gesetzliche Mindestquote verstofit. Damit wird den Postulaten einer
effektiven Durchsetzung der Gleichberechtigung und der Rechtssicherheit gleichermafen Rechnung
getragen. Die Mindestquote sollte sowohl fiir die Anteilseigner- als auch fiir die Arbeitnehmer-Vertretung
im Aufsichtsrat gelten.” (Ministerium fiir Gesundheit, Emanzipation, Alter und Pflegen des Landes NRW:
5)

»Aufgrund der geringen Wirkungen der freiwilligen Vereinbarungen und den positiven Erfahrungen mit
verbindlichen Frauenquoten in Norwegen steht das Thema ,,gesetzliche Regelung* seit einigen Jahren auf
der politischen Agenda in Deutschland.[...] Bei der Frage der Fristen sollte bei einer europaweiten
Regelung daher bedacht werden, dass durch die Umsetzung in nationales Recht bereits eklatante
Verzogerungen eintreten. Eine angemessene und zumutbare Losung wére es daher, den Zeitrahmen der
Umsetzungsfrist fiir die Unternehmen mit dem Erlass der Richtlinie zu verkniipfen und hierfiir insgesamt

eine sehr kurze Frist zu gewdhren.* (Senatsverwaltung fiir Arbeit, Integration und Frauen Berlin: 1{f.)

2. Argument: Stufenplan mit gestaffelten Zielvereinbarungen

Das zweite Argument der Hauptkategorie umfasst zwar wie das erste Argument eine klare
Forderung nach einer gesetzlichen Mindestquote, es sieht aber schrittweise Maflnahmen und
Fristen vor. Unter das zweite Argument werden nur Aussagen gefasst, die allgemein einen
Stufenplan anstreben. In welcher Weise dieser ausgestaltet ist, wird ausfiihrlich in drei
Nebenargumenten beleuchtet. Dazu zdhlen die Vorstellungen der Befiirworterlnnen zur
Quotenhdhe (20%-50% mit empfehlendem oder bindendem Charakter) und zum
Umsetzungszeitrahmen, zur Groe und Art des Unternehmens (z.B. Borsennotierung,
staatseigene  Unternehmen oder Privatwirtschaft) und deren Entscheidungsgremien
(geschiftsfiihrend, nicht  geschéftsfiihrend) sowie  mogliche  Sanktions-  bzw.
Ausnahmeregelungen.

Ankerbeispiel:
»Eine gesetzliche Vorgabe konnt sich in dem Moment eriibrigen, in dem die vorgeschriebenen Ziele

erreicht sind. Der zeitliche Rahmen fiir die Umsetzung sollte auf européischer Ebene so groBziigig
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ausgestaltet werden, dass die Unternehmen jedes Mitgliedsstaates die notwendigen Anpassungen im
Rhythmus reguldrer Wahlen bzw. Bestellungen vornehmen kénnen. Aus unserer Sicht ist es sinnvoll, eine

zeitlich gestaffelte, stufenweise Geschlechterquotierung vorzusehen. (Ver.di: 3)

1. Nebenargument: Quotenhohe und Umsetzungszeitraum

Die geforderte Quotenhohe variiert bei Quotenbeflirworterlnnen zwischen Vorschldgen von
20% bis hin zu einer paritdtischen Besetzung von 50%. Die Angaben zu der gewiinschten
Quotenhdhe werden folgenden Buchstaben zugeordnet und gezéhlt: a=20%, b=30%, c=40%,
d=50%.

Ob die schrittweise oder einfache Forderung einen verpflichtenden Charakter
(e=gesetzlicher/bindender Charakter) haben und in welchem Zeitraum (f=0-4Jahre; g=4-
10Jahre, h=abl0Jahre) diese umgesetzt werden sollte, geht ebenfalls aus den hier
zusammengefassten Aussagen hervor. Je umfangreicher die Umsetzungsfrist angesetzt ist, desto
aufwendiger wird der Gleichstellungsauftrag veranschlagt.

Ankerbeispiel:
»Eine verpflichtende Geschlechterquote von mindestens 40 Prozent soll innerhalb von 4 Jahren in den
Aufsichtsratspositionen und hochsten Entscheidungsgremien von Unternehmen erfiillt werden.[...]Die
verpflichtende Geschlechterquote soll fiir alle grolen, borsennotierten Konzerne/Unternehmen gelten und

dariiber hinaus fiir Vorstandspositionen aller Unternehmen.* (Stadt Niirnberg: 3)

2. Nebenargument: Unternehmensart bzw. Grof3e und Entscheidungsgremien

Unabhingig vom Umfang der schrittweisen Quotenumsetzung sind auch die Vorstellungen zur
genauen Erfassung der Unternehmensart, -grole und deren Entscheidungsgremien der
BefiirworterInnen unterschiedlich.

Alle Aussagen des zweiten Nebenarguments werden in zweierlei Hinsicht untersucht: Erstens
geben sie Auskunft iiber die zu erfassenden Unternehmen nach GroBenordnung durch die
Zuordnung von folgenden Buchstaben: A=alle Unternehmen, B=bdrsennotierte Unternehmen,
C=mitbestimmungspflichtige =~ Unternehmen (bezeichnet die GroBe, ab der z.B.
Kiindigungsschutz gewéhrleistet wird), D=Unternehmen der Privatwirtschaft, E=Unternehmen
aus Offentlicher/staatseigener Hand und F=Riicksichtnahme auf kleine und mittlere
Unternehmen. Ein weiterer Vorschlag hinsichtlich der Erfassung von Unternehmen ist z.B. die
Hohe des Frauenanteils der Beschéftigten, die dem Frauenanteil in Fithrungsetagen entsprechen
sollte.

Zweitens werden alle Aussagen durchsucht nach Optionen zur Erfassung von
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Entscheidungsgremien, die dann das Ausmal} eines Eingriffes in die Unternehmensautonomie
wiedergeben konnen (Zuordnung iiber folgende Buchstaben: G=Aufsichtsrat, H=Vorstand oder
I=alle Fiihrungsebenen). Einigkeit besteht dariiber, dass bei Quoteneinfiihrung die Besetzung
von Aufsichtsrat und Vorstand auf EU-Ebene zwar vorgegeben wird, auf nationaler Ebene diese
Entscheidungen aber in betrieblicher Hand bleiben (sollten).

Ankerbeispiel flir Erstens:
»Die gesetzliche Quote sollte privatrechtliche Unternehmensformen wie auch 6ffentlich-rechtliche
Unternehmen erfassen. Bei den Unternehmen in der Rechtsform des privaten Rechts sollte die gesetzliche
Quotenregelung fiir borsennotierte Unternehmen und fiir mitbestimmte Unternehmen (d.h.
Kapitalgesellschaften mit mehr als 500 bzw. mehr als 2000 Arbeitnehmer/inne/n) sowie fiir Européische
Aktiengesellschaften gelten. Von der gesetzlichen Quotenregelung miissen zwingend auch alle
staatseigenen Unternehmen erfasst werden. In Hinblick darauf, dass der Staat die Aufgabe hat, die
tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern zu férdern und ihm insoweit
eine Vorreiterrolle auch bei der tatsdchlichen Gleichstellung in den verschiedenen Stufen der Unternehmen
zukommt, sollte sich die gesetzliche Quotenregelung bei staatseigenen Unternechmen auf alle
Unternechmensformen bezichen, also auch Korperschaften, Stiftungen und Anstalten erfassen und

unabhingig von der Mitarbeiterzahl gelten.* (djb: 5f.)

Ankerbeispiel fiir Zweitens:
»Nach unserer Auffassung reicht es nicht aus, dass bei einer moglichen gesetzlichen Initiative der EU-
Kommission nur borsennotierte Unternehmen erfasst werden. Die ASF spricht sich neben einer
gesetzlichen Quote fiir borsennotierte auch fiir eine gesetzliche Quotenregelung fiir die Aufsichtsrite und
Vorstinde von Unternehmen aus, die der gesetzlichen Mitbestimmungsformen unterliegen. Die
Unternehmensgrofe ist unerheblich. AuBerdem sollte in Analogie zu unseren Vorschldgen fiir eine
gesetzliche Quote in Unternehmen der privaten Wirtschaft auch eine Quoten-Initiative fiir die Vorstdnde
und Verwaltungsgremien der Unternehmen in 6ffentlicher Hand bzw. fiir die jeweiligen Korperschaften
des offentlichen Rechts erfolgen.[...]JAufsichtsrat und Vorstinde miissen erfasst werden. bzw. im
monistischen System die Verwaltungsrite. Hierbei sollten unterschiedliche Stufen hinsichtlich der
Umsetzung (Zeitpunkt und Anzahl) bei Aufsichtsgremien und Vorstinden mdglich sein sowie nationale

Spezifika beriicksichtigt werden.” (SPD: 4f.)

3. Nebenargument: Sanktionen und Ausnahmeregelungen

Welche Rolle Sanktionen und Ausnahmeregeln aus Sicht der BeflirworterInnen spielen sollen,
wird im dritten Nebenargument thematisiert. Fiir diejenigen, die eine Quote favorisieren, sind
Sanktionen (meist in gestaffelter Form) unumgénglich, um Gleichstellungsanliegen erfolgreich

voranzutreiben. Neben der Kiirzung von Gehiltern, der Einforderung von Geldstrafen oder der
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Kopplung von erfolgreich umgesetzten Gleichstellungszielen an die Vergabe von Auftrigen
bzw. einer moglichen Entziehung der Borsennotierung bei Nichteinhaltung vereinbarter Ziele
fordern viele QuotenbefiirworterInnen, direkt bei der Bestellung von Aufsichtsriten oder
Vorstinden anzusetzen, um dort wirksame Sanktionen bereitzuhalten. Diese miissten einer
verstdarkten Kontrolle unterliegen, welche sich darin bemerkbar machen kénnte, dass maximal
60% eines Geschlechts die Amter der zu besetzenden Fiihrungsebenen bekleiden darf.
Zusammenfassend wird nicht auf die einzelnen Sanktionsvorschldge eingegangen, sondern

lediglich die Befiirwortung oder Ablehnung von Sanktionen und Ausnahmen dargestellt.

3.1. Sanktionen Ja — Ankerbeispiel:

,Damit die Mindestquote auch wirkt, soll sie mit klaren Sanktionsmechanismen fiir den Fall der

Nichteinhaltung versehen werden.” (SPD: 4f.)

3.2 Sanktionen Nein — Ankerbeispiel:
,»Public pressure exercised by publishing results und implementing campaigns is better than sanctions. It

must be clear that results can only be achieved in the mid- and long-term. (dt. Caritasverband, S.2)

3.3. Ausnahmeregelungen Ja — Ankerbeispiele:

»In entsprechend begriindeten Féllen (z.B erfolglose Stellenausschreibungen u.d.) sollen befristete
Ausnahmen moglich sein.” (KAV: 1)

»Ausnahmen diirfen nur aufschiebenden Charakter von ca. 1 Jahr haben.” (Erfolgsfaktor Frau: 3)

3.4. Ausnahmeregelungen Nein — Ankerbeispiel:

,Es sollten keine Ausnahmen bei Nichterreichen der Zielvorgaben vorgesehen werden. (Stadt Niirnberg: 3)

lll. Interpretation der Konsultation

Aus der durchgefiihrten Feinanalyse lassen sich folgende Tabellen als Interpretationsgrundlage
erstellen. Die Tabellen gewihren einen Uberblick iiber die vier Themenfelder Status Quo,
MaBnahmen, Quotennutzen und Hauptanliegen (TF1-TF4), die verwendeten Kategorien

(Kat(A)-Kat(J)), die Argumente (—) und Nebenargumente (—), sowie deren Verteilung.

Interpretation der Ergebnisse: QuotenbefiirworterInnen
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Themenfeld 1: Umdenken hat nicht stattgefunden

Die Verteilung der Argumente im Themenfeld 1 zeigt, dass der als unbefriedigend empfundene
Statuts Quo — der sich auf die wahrgenommene Wirksamkeit der Selbstregulierung bezieht —von
QuotenbefiirworterInnen vor allem damit erklart wird, dass in den Unternechmen kein
gleichstellungsorientiertes Umdenken stattgefunden habe (insgesamt 69 Nennungen). Der
Grofiteil der BefiirworterInnen erklidrt den DCGK fiir gescheitert (insgesamt 34 Nennungen).
Dabei sieht ein groferer Anteil der BefiirworterInnen die Zeitspanne ab 2001, in der mogliche
Umsetzungsmaflnahmen zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen hétten
erfolgen konnen, als vergeudet und verschwendet an (26 Nennungen), wohingegen deutlich
weniger Befilirworterlnnen dieses Scheitern mit Zahlenbeispielen (8 Nennungen) belegen
wollen. Diese ungenutzte Zeit kann aus Sicht der Quotenbeflirworterlnnen als real
wahrgenommener Stellenwert von Gleichstellungsanliegen verstanden werden. Dariiber hinaus
wird betont, dass Frauen auch einen wesentlichen Wirtschaftsfaktor darstellen. Viele
BefiirworterInnen scheinen gerade aus diesem Grund mit Hilfe der Quote eine Signalwirkung
im Hinblick auf Gleichstellung erzeugen zu wollen, die allein durch Selbstregulierung nicht
erfolgen wiirde (insgesamt 28 Nennungen). Mit der Quotenforderung werden weiterhin
Gerechtigkeits- und Fairnessaspekte verbunden, die nur durch parititische Beteiligung von
Frauen in Entscheidungspositionen gesichert wéren.

Viele QuotenbefiirworterInnen betonen, dass Frauen trotz steigender Erwerbsbeteiligung
weiterhin systematisch aus den hohen Entscheidungspositionen ausgeschlossen werden. In
Bezug auf die Selbstregulierung sei keine Verbesserung von Chancengleichheit zu erwarten.
Der Wille und die Bereitschaft von Unternehmen, nicht nur in 6konomischen Bereichen die
Stellung von Frauen aufzuwerten, wird als gering eingeschitzt. Eher wird davon ausgegangen,
dass gezielt versucht werde, bestehende Machtverhdltnisse aufrecht zu erhalten (17

Nennungen).

Themenfeld 2: Politische Anreize sind unbefriedigend

Der Schaffung gleicher Teilnahmechancen wird von BefiirworterInnen ein hoher Stellenwert
zugeschrieben. Dies driickt sich am stdrksten in der Forderung hinsichtlich politisch
notwendiger Rahmenbedingungen aus. Der Blick der BefiirworterInnen richtet sich in erster
Linie auf fehlende Anreize, auf Lohntransparenz, auf Vereinbarkeit von Familie und Beruf

sowie auf den Ausbau von weiblichen Netzwerken (insgesamt 28 Nennungen). Frauenquoten
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werden als ,,Gesamtpaket“ verstanden, welches verschiedene Aspekte beinhaltet, die
mehrdimensionale Ungleichgewichte beziiglich der Teilnahmebedingungen freilegen. Dabei
lasst sich auf Seiten der BeflirworterInnen ein relativ hohes Problembewusstsein beziiglich des
Machtverhéltnisses zwischen den Geschlechtern in den hdchsten Fiihrungsetagen erkennen. Das
politische Agieren wird in Bezug darauf als unbefriedigend wahrgenommen, weil keine
Verkniipfung unterschiedlichen politischen Verantwortungsbereichen zugeordneter MaBBnahmen
festzustellen ist, die die Ursachen des Ausschlusses von Frauen gezielt abbauen und
Gleichstellung auch in Fiihrungspositionen sichern wiirden.

Wichtige Impulse werden dabei seitens der QuotenbefiirworterInnen auch von betrieblicher
Seite vermisst. Frauenforderung miisse intensiviert und ernster genommen werden. So
verwundert es nicht, dass einige Befiirworterlnnen die aktive Umsetzung des D/OCGK der
Unternehmen, die sich der Implementierung von wiinschenswerten Mallnahmen des Konzeptes

Gender Mainstreaming verschrieben haben, in Frage stellen (19 Nennungen).

Themenfeld 3: Klare Vorteile durch erhohte Frauenprisenz

Alle deutschen und osterreichischen QuotenbefiirworterInnen gehen von eindeutigen Vorteilen
einer Quote aus, die sich positiv auf Unternehmen auswirke, weil Frauen stirker eingebunden
wiirden. Die damit verbundene Vielfalt betriebswirtschaftlicher Vorteile wird betont (jeweils 20
Nennungen), dazu zdhlen z.B. ein gesteigerter Umsatz und die Verbesserung der betrieblichen
Rahmenbedingungen, wie z.B. die verstirkte Integration verschiedener Lebensrealititen in den

Arbeitsprozess.

Zusammenfassung: Interpretation zentraler Argumente der QuotenbefiirworterInnen

Das zentrale Argument der BefiirworterInnen besteht darin, dass nur eine Quote hinsichtlich
des Abbaus von Geschlechterungleichgewichten in Fiihrungsetagen erfolgversprechend sei und
auf breite Akzeptanz stole (30 Nennungen). Dieses stiitzt sich insbesondere auf rechtliche
Anspriiche (33 Nennungen). Weder Politik noch Privatwirtschaft haben sich ausreichend an
gesetzlich festgeschriebene Vorschriften zur gezielten Umsetzung und Foérderung von
Gleichstellung gehalten. So steht fiir den Grofteil der BefiirworterInnen fest, dass nur durch
eine gesetzliche Frauenquote Gleichstellung in Spitzenpositionen erreicht werden konne.

SelbstregulierungsmaBnahmen dagegen bedeuten eine freiwillige bedarfsgerechte Umsetzung
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bei der Gleichstellung letztlich nebensédchlich sei. Befiirworterlnnen schlagen in diesem
Zusammenhang vor, unternehmensspezifische Probleme, die durch Quoteneinfithrung auftreten
konnten, in den Unternehmen verstirkt in den Fokus fiir mogliche Verbesserungen zu riicken
(17 Nennungen), die durch Maflnahmen der Selbstregulierung nicht ausreichend abgedeckt
werden. So wiirden Liicken bestehen bleiben, die Frauen am Aufstieg hindern wie z.B. fehlende
einheitliche Standards von Leistungsbewertungen. Umso mehr wird hier von Seiten der
BefiirworterInnen darauf hingewiesen, dass die Forderung nach Quoten mit der intensiven
Verbesserung der allgemeinen Rahmenbedingungen fiir den beruflichen Aufstieg von Frauen,
einhergehen miisse.

Der iiberwiegende Teil der QuotenbefiirworterInnen fordert eine gesetzlich vorgeschriebene
Frauenquote von mindestens 30% (30 Nennungen) fiir Aufsichtsrite (32 Nennungen) und
Vorstinde (29 Nennungen) mit verbindlichem Charakter (19 Nennungen) und wirkungsvollen
Sanktionen (40 Nennungen). Erfasst werden sollen nach Ansicht des Grofteils der
BefiirworterInnen vor allem GrofBunternehmen mit Bdorsennotierung (32 Nennungen) und
Unternehmen mit einer gesetzlichen Mitbestimmungspflicht (27 Nennungen) (vgl. Ergebnisse

Themenfeld 4).

Interpretation der Ergebnisse: Quotengegnerlnnen
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Themenfeld 1: Umdenken hat stattgefunden

Die Verteilung der Argumente im Themenfeld 1 zeigt, dass der Statuts Quo hauptsichlich
aufgrund von Umdenken innerhalb der Unternehmen als zufriedenstellend eingeschatzt wird
(insgesamt 77 Nennungen). Nicht verwunderlich ist daher, dass ein gewisser
Zukunftsoptimismus (insgesamt 22 Nennungen) der Gegnerlnnen hinsichtlich der Einschitzung
der langfristigen Verbesserung der Teilhabe von Frauen an Fiihrungspositionen vertreten wird.
Es herrscht demnach die Position vor, dass Gleichstellung groB3tenteils erreicht sei.

Eine konsequente Beachtung und Umsetzung von Selbstregulierungsmafinahmen in
Unternehmensprozessen wird von Quotengegnerlnnen unmittelbar mit der Forderung nach der
Wahrung der Unternehmensautonomie und der Rechtssicherheit (insgesamt 61 Nennungen)
genannt. Frauenquoten werden dann als unzuldssig aufgefasst, wenn sie mit Zwang fiir
Unternehmen verbunden sind, diese werden als ungerecht bzw. unverhdltnisméBig eingeschétzt.
Es kann in diesem Zusammenhang vermutet werden, dass iiberwiegend diejenigen Gegnerlnnen
Stellung bezogen, die auch eine erfolgreiche Umsetzung von Gleichstellung in
Fiihrungspositionen durch Selbstregulierung vorweisen kénnen und demzufolge den D/OCGK
als ein ,gut und ausreichend realisierbares Ziel“ (43 Nennungen) -einstuften. Diese
Einschitzung konnte so interpretiert werden, dass Gleichstellung zwar von einigen
Unternehmen auf die Agenda gesetzt wurde, d.h. der Rechtfertigungsdruck in den einzelnen
Unternehmen gestiegen ist, sie aber noch kein selbstverstindliches und gingiges Element
wirtschaftlicher Entscheidungen ist. Vergleichsweise geringe Aufmerksamkeit widmen die

Gegnerlnnen (38 Nennungen) der Verbesserung weiblicher Lebensrealititen.

Themenfeld 2: Unterreprisentanz braucht kollektive Anstrengungen

Im zweiten Themenfeld biindeln sich die Vorstellungen der Quotengegnerlnnen zu den
notwendigen Rahmenbedingungen der Uberwindung weiblicher Unterreprisentanz. Diese sehen
sie vor allem in kollektiven Anstrengungen durch politische, wirtschaftliche und
gesellschaftliche MaBnahmen (68 Nennungen). Der grofite Nachholbedarf besteht nach
Meinung der Gegnerlnnen in der Politik. Um die notwendigen Rahmenbedingungen fiir eine
funktionierende Selbstregulierung zu schaffen, miissten vorerst flankierende politische
MaBnahmen entsprechende Anreize fiir Frauen auf dem Arbeitsmarkt schaffen, z.B.
ausreichende Kinderbetreuung und flexible Arbeitszeiten. Hier werden das Problembewusstsein

und die Einschdtzung, warum {iberhaupt iiber Frauenquoten diskutiert werde, an Frauen und
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deren Zustdndigkeit fiir Familie bzw. Kinder festgemacht. Damit in Zusammenhang wird der als
dringend eingestufte Abbau von Geschlechterstereotypen angefiihrt (34 Nennungen). Dies lésst
die Vermutung zu, dass QuotengegnerInnen das AusmaB} der Problematik, welches in der
Unterreprisentanz verborgen ist, zwar erfasst haben, jedoch die Quote fiir ein ungeeignetes
Instrument halten. Dartiber hinaus bleibt unklar, wer aus der Perspektive der Gegnerlnnen die
Verantwortung (im politischen, Okonomischen oder sozialen Bereich) fiir die erkannte
Problematik trigt. Ob die Ablehnung der Quote und die als notwendig erachteten
Rahmenbedingungen  in  erster  Linie  aufgrund des  Schutzes  autonomer
Unternehmensentscheidungen oder aufgrund eines starken Desinteresses an der nachhaltigen
Integration von Frauen in Fiihrungspositionen erfolgen, bleibt spekulativ. Auch die
Hintergriinde fiir die Argumentation, dass Selbstregulierung nur dann erfolgreich sein kdnne,
wenn ein ausreichender Anteil qualifizierter Frauen im Unternehmen vorhanden sei, um frei
werdende Positionen in Aufsichtsrdten und Vorstinden zu besetzen (35 Nennungen), bleiben
letztlich undurchsichtig, schlieBlich stellt ein Mangel an Frauen in spezifischen Branchen eine

Realitit dar.

Themenfeld 3: Keine eindeutigen Vorteile durch erhohte Frauenprisenz

Nicht iiberraschend présentiert sich die Beurteilung der Gegnerlnnen beziiglich
uneingeschriankter Vorteile von vermehrter Prisenz von Frauen in Spitzenpositionen. So sieht
der GroBteil der QuotengegnerInnen, die auch im Fortschrittsbericht genannten Vorteile kritisch
und erkennt diverse Studienergebnisse, die die Vorteile belegen sollen — aufgrund mangelhafter
Methodik oder nicht {iberzeugender Kausalitdten — nicht als legitime Basis zur Einfiihrung einer

gesetzlichen Quote (32 Nennungen) an.

Zusammenfassung: Interpretation zentraler Argumente der Quotengegnerinnen

Der hohe Stellenwert von Faktoren, die die Wettbewerbsfahigkeit sichern sollen, kennzeichnet
das Hauptanliegen der Quotengegnerlnnen und spiegelt wesentliche Inhalte der Debatte um
Frauenquoten wider. Die Bedeutung der Unternehmensautonomie driickt sich in der Forderung
nach griindlicher Priifung der Rechtslage aus (vgl. Themenfeld 4 A1/1.Na: aus rechtlicher Sicht,

99 Nennungen). Besonders die betriebliche Perspektive ist liberwiegend auf Aspekte einer
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wettbewerbssichernden Unternehmensstruktur und -kultur ausgerichtet. Erhebliche Zweifel
werden hinsichtlich einer mdglichen Umsetzung der Frauenquote geduflert: So wéren nicht nur
kleine und mittlere Unternehmen von erheblichen Problemen betroffen (80 Nennungen),
sondern als generelle Voraussetzung zur Integration von Frauen in die Fiihrungsetagen der
jeweiligen Branchen miisse ein ausreichender Frauenanteil mit entsprechender Qualifikation
innerhalb der jeweiligen Branche vorhanden sein.

Aus der starken Ablehnung von Sanktionen (30 Nennungen) kann geschlussfolgert werden, dass
Gleichstellungsanliegen den Entscheidungen fiir den Erhalt und Ausbau der Wirtschaftskraft
eines Mitgliedsstaates untergeordnet werden. Unternehmen werden auch in Zukunft
hauptsédchlich die Sicherung ihrer Autonomie anstreben.

Genannte wiinschenswerte Rahmenbedingungen, die im Fall einer Quote fiir unbedingt
notwendig erachtet werden, zeigen, dass QuotengegnerInnen zum Teil damit rechnen, die Quote
nicht verhindern zu konnen. Die Aufforderung nach Differenzierung hinsichtlich der
Verantwortungsbereiche von Aufsichtsrat und Vorstand (22 Nennungen) ldsst die Interpretation
zu, dass die Quote fiir Gegnerlnnen nicht als symbolisches Gleichstellungssignal gesehen wird,

sondern in erster Linie im Hinblick auf deren mogliche 6konomische Konsequenzen.

IV. Zusammenfassung der Untersuchungsergebnisse

Aus den in den Stellungnahmen ersichtlichen Begriindungen lassen sich zusammenfassend
folgende Argumentationslinien fiir eine Zustimmung oder Ablehnung einer gesetzlich
einzufiihrenden Quote ableiten. Sie miissen als Ausdruck eines politischen Kampfes verstanden

und interpretiert werden.

1. Forderungen der Befiirworterlnnen

Die erste Hauptforderung der Quotenbefiirworterlnnen ist eng an die aus deren Sicht
unzureichenden Umsetzungsergebnisse der Selbstregulierung (D/OCGK) gekniipft. Obwohl
Gleichstellung im Gesetz verankert ist, so die Argumentation der QuotenbefiirworterInnen, habe

ein entsprechendes generelles Umdenken bis jetzt nur ungeniigend stattgefunden. Dies zeige
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sich besonders an der Ignoranz gegeniiber der gesetzlichen Verankerung demokratischer und
gleichstellungsorientierter Prinzipien. GroBe Unzufriedenheit der QuotenbefiirworterInnen
bezieht sich daher vor allem auf den als gering wahrgenommenen Stellenwert von
Gleichstellungsanliegen, der durch das Gleichbehandlungsgesetz zwar vorgeschrieben, jedoch
nicht in ausreichendem Mall umgesetzt wiirde. Ein generelles Umdenken in Unternehmen,
welches weibliche und ménnliche Lebensrealititen gleichermallen beriicksichtigt, kann sich erst
dann einstellen, wenn beide Geschlechter die gleichen Mdoglichkeiten haben, sich fiir die dafiir
notwendigen Rahmenbedingungen einzusetzen.

Die zweite Hauptforderung der Quotenbefiirworterlnnen betrifft die notwendigen
Verdnderungen innerhalb der Betriebsstrukturen und der politisch zu gestaltenden
Gesellschaftsstrukturen. Unternehmen wund Politikbereiche miissten konsequenter und
umfassender auf das Konzept des Gender Mainstreaming ausgerichtet werden und
diesbeziiglich kontrolliert werden. Auch hier zeigt sich die Befiirchtung, dass ohne
Quoteneinfiihrung diejenigen, die bereits an der Macht sind, nur wenig Interesse an
Verdnderungen durch Gender Mainstreaming MaBnahmen zeigen bzw. zur Sicherung ihrer
Machtposition nur bedingt danach handeln.

Die dritte Hauptforderung der Quotenbefiirworterlnnen ist die Anerkennung 6konomischer
Vorteile durch einen erhéhten Frauenanteil in Fithrungsetagen. Die starke Zustimmung und
Betonung des Okonomischen Nutzens, der auf fiir Gewinnoptimierung relevante Faktoren
abzielt, lasst erkennen, dass auch von Seiten der Befiirworterlnnen Gleichstellung zwischen
Frauen und Ménnern unter der Pramisse steigender Wettbewerbsfahigkeit gehandelt wird.

Aus diesen Forderungen sowie der Argumentation zu den entsprechenden Themenfeldern kann
abgeleitet werden, dass neben der Betonung der Quotenforderung Vorstellungen eines
Stufenplans zur schrittweisen Umsetzung von Mindestquotenzielvorgaben vorhanden sind, die
eine deutliche Kompromissbereitschaft im Hinblick auf 16sungsorientierte Ansédtze der
BefiirworterInnen zeigen. Der Argumentationsschwerpunkt der QuotenbefiirworterInnen liegt
auf der einen Seite auf Begriindungen eines vergangenheitsbezogenen Schadensersatzes, der
nicht nur mit konsequenter Frauenforderung, sondern auch mit Bevorzugung von Frauen mit
gleicher Qualifikation bei der Besetzung von Fiihrungsposten angestrebt wird. Auf der anderen
Seite steht der gesellschaftliche Nutzen von Frauenquoten im Vordergrund der Argumentation.
Besonders im zweiten und dritten Themenfeld wird deutlich, dass die Forderung nach einer

Frauenquote eng verflochten ist mit gesellschaftlichen Strukturen, die auch heute noch die
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Stellung von Frauen in Wirtschaft und Gesellschaft prigen und trotz vielfdltiger
gesellschaftlicher Transformationsprozesse zu ungleichen Teilhabechancen am Arbeitsmarkt
fihren. So bleibt festzuhalten, dass es den deutschen und Osterreichischen BefiirworterInnen
hauptsdchlich um eine generelle Verdnderung von Geschlechterverhidltnissen und die
Aufwertung von Frauen in der Gesellschaft geht. So legen Befiirworterlnnen durch ihre
Argumente den Wunsch offen, Frauen durch eine gesetzliche Quote an wichtigen
Knotenpunkten wirtschaftlicher Entscheidungen faire bzw. gleiche Teilhabechancen zu
ermoOglichen. Es wird deutlich, dass Frauen weitestgehend als ausgeschlossene Hilfte der
Bevolkerung identifiziert werden, deren Lebensrealitidten (z.B. Vereinbarkeitsproblematik) in
grundlegende unternehmerische Entscheidungen vermehrt einzubeziehen seien, um verbesserte
gesellschaftliche Teilhabechancen zu erdffnen. So konnte die Verantwortung fiir notwendige
Veridnderungen an strukturellen, aber auch an personellen Aspekten ansetzen, um weibliche
Perspektiven verstirkt einzubeziehen. Allerdings wire fiir Quotenbefiirworterlnnen eine
Beibehaltung der unternehmerischen Selbstregulierung ein Riickschritt, mit dem der Stellenwert
von Gleichstellungsanliegen in politischen und wirtschaftlichen Entscheidungsprozessen
geschwicht wiirde.

Fast alle Argumentationsstrange der Beflirworterlnnen zielen letztlich auf die Verbesserung der
gesellschaftlichen und 6konomischen Stellung von Frauen ab und verdeutlichen, dass die

Machtverteilung innerhalb der Fiihrungsetagen nicht von allein umverteilt werden wird.

2. Forderungen der Gegnerinnen

Der Grofiteil der deutschen und Osterreichischen Quotengegnerlnnen versucht im Zuge der
Stellungnahme zur Konsultation, unternehmerische Selbstregulierung als angemessenes
Werkzeug zum Abbau des Ungleichgewichts in Fiihrungsetagen darzustellen.

Die Argumente der ersten Hauptforderung der QuotengegnerInnen richten ihren Blick auf die
Selbstregulierung, die unbedingt als wirksame Mallnahme beibehalten werden soll, da sie als
realistischer Zugang zum Abbau des unausgewogenen Geschlechterverhiltnisses in
Spitzenpositionen verstanden wird. Diese Uberlegung zur Selbstregulierung zeigt, dass
Gleichstellung zwischen den Geschlechtern auch heute nicht als selbstverstindlicher Zustand

angenommen wird und weiterhin Ausdruck eines politischen Kampfes ist, der gesellschaftliche
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Interessen nach Geschlechtern trennt und verhandelt.

Das 0konomische Interesse der Gegnerlnnen spiegelt sich in der zweiten Hauptforderung wider
und betrifft vor allem die Sicherung und Stabilisierung der Wirtschaftskraft in der EU. Frauen
und ihre Potenziale werden unter Gesichtspunkten der Rentabilitdt gesehen, die es ,,optimal zu
nutzen gilt. Verantwortung und Zustdndigkeit fiir die zahlreichen Ursachen der
Unterreprdsentanz von Frauen in Fiithrungsetagen werden ausschlieBlich als kollektive,
gesamtgesellschaftliche Aufgabe verstanden, die aber keine konkrete Zuweisung in
entsprechende Handlungsfelder und den dort jeweils verantwortlichen AkteurInnen beinhaltet.
Die dritte Hauptforderung der Quotengegnerlnnen enthilt Uberlegungen, die davor warnen,
dass in der Quotendebatte ausschlieBlich eine Konzentration auf die Kategorie Geschlecht
erfolgt. Der Zugang von Gegnerlnnen zur Problematik Unterreprdsentanz von Frauen in
Fiihrungspositionen wird sichtbar, indem oOkonomischen Abwigungen oberste Prioritét
eingerdumt wird, zugleich wird dabei von einer bereits erfolgten Gleichstellung der
Geschlechter ausgegangen. Die Inklusion von Frauen in die Unternehmensspitzen scheint dabei
nur bedingt gewollt, wobei davon auszugehen ist, dass bereits gesicherte Positionen (von
Mainnern) nicht durch eine erweiterte weibliche Konkurrenz in Gefahr geraten sollen.
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Hauptanliegen der Gegnerlnnen und deren
Forderungen auf die Steigerung von Wirtschaftswachstum ausgerichtet sind. Der
Argumentationsschwerpunkt der Quotengegnerlnnen bezieht sich nicht nur auf das Ziel
Wirtschaftsstabilitit, sondern auch auf Verteilungsgerechtigkeit, die mit einer gesetzlichen
Quote beeintrachtigt werden wiirde. Das Hauptaugenmerk wird auf Frauen als Mittel zur
Steigerung von Wirtschaftswachstum gelegt — Frauen sollen somit im Dienste der européischen
Wachstumsstrategie 2020 fungieren. Die Forderungen nach gleicher Behandlung in der

Arbeitswelt und nach Gleichstellung generell werden wirtschaftlichen Faktoren unterworfen.

3. Ergebnis der Konsultation

Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern in Fiihrungspositionen kann nicht ohne, aber
auch nicht ausschlieBlich mit einer gesetzlichen Regelung erreicht werden.
Aus der Gegeniiberstellung der Forderungen und ihren entsprechenden Begriindungen im

Konsultationsprozess wird ersichtlich, dass die Ablehnung oder die Befiirwortung von Quoten
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in komplexe Begriindungszusammenhénge eingebunden ist. Gerade die Auseinandersetzung mit
den vielfiltigen Ursachen der Unterreprdsentanz von Frauen in Fithrungspositionen und die
damit zusammenhingenden Problemfelder, in denen sich die Argumente der Quotendebatte
bewegen, haben gezeigt, wie stark das Thema Frauenquoten auf unterschiedliche Sichtweisen
und Interessenlagen stoBt. Das ldsst sich nicht nur anhand arbeitsmarktpolitischer
Entscheidungen, sondern auch an unterschiedlichen medialen Darstellungsweisen aufzeigen, die
die Problematik der Unterreprasentanz betreffen.

Die Européische Kommission hat sich 2013 gegen eine gesetzliche Frauenquote ausgesprochen.
Aus feministischer Perspektive wire eine Untersuchung wichtig, die diese Entscheidung unter
Einbezug der spezifischen Interessenlagen analysiert.

Es zeigt sich aufgrund der Darstellung essentieller Argumente rund um die Quote und der
gesellschaftlichen Einordnung des Phdnomens Unterreprisentanz weiterer Analysebedarf. Wie
herausfordernd es ist, diesem nachzugehen, zeigte sich wihrend des gesamten
Untersuchungsprozesses in der Frage, worum es in der Quotenfrage iiberhaupt grundsitzlich
geht und wer sich dafiir verantwortlich fiihlt.

Die Frage der Ursachen fiir das unausgewogene Geschlechterverhéltnis in Fiihrungsebenen ist
immer an die Frage gekniipft: ,,Wer libernimmt dafiir die Verantwortung bzw. wer fiihlt sich
zustindig?* Sowohl Quotengegnerlnnen als auch Quotenbefiirworterlnnen sind sich darin einig,
dass die Zustidndigkeit von politischen Interessenvertretungen wahrgenommen werden muss.
Die Argumentationslinien aus dem Blickwinkel politischer und 6konomischer Machtinteressen
lassen ein differenziertes Bild entstehen: Obwohl Diskriminierung relativ breit wahrgenommen
wird, wird um Frauenquoten weiterhin gerungen. Vor allem potentiellen Problematiken, die aus
einem neuen Geschlechterarrangement resultieren kdnnten, gilt besondere Aufmerksamkeit.

Die Ergebnisse der Konsultation zeigen einen ambivalenten Kommunikationsraum, in dem
einerseits eher rechtliche Ablehnungsargumente und andererseits eher moralische
Befiirwortungsargumente bestimmend sind.

Anhand der Auswertung der Konsultationsergebnisse, die sich im Richtlinienvorschlag der
Européischen Kommission vom 16. November 2012 manifestieren, kann erwartet werden, dass
Gleichstellung in Fiihrungsetagen zwar einerseits erwiinscht ist, andererseits aber nicht
losgeldst von wirtschaftlichen und damit eng verflochtenen politischen Gesichtspunkten der
Rentabilitdt betrachtet wird. Anzunehmen ist, dass Gleichstellungsangelegenheiten keineswegs

eine gesellschaftspolitische Normalitit widerspiegeln, sondern Verhandlungssache bleiben.
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Zwar hat sich ein Diskurs verankern konnen, in dem ,Frauenfragen* intensiv thematisiert
werden, diese aber hauptsidchlich unter dem Aspekt ,,Problemlage® aufgegriffen werden. Der
Einbezug von Frauen als Arbeitnehmerlnnen wird hierbei vorrangig unter 6konomisch
relevanten Gesichtpunkten diskutiert.

In welcher Weise die Argumente der Gegnerlnnen und Befiirworterlnnen den
Richtlinienvorschlag beeinflusst haben, konnte in dieser Arbeit nicht behandelt werden, wére
aber eine weitere wichtige Frage fiir kiinftige Forschung.

Die Grundsatzfrage, die die Konsultation aufzeigt, besteht in der Wahrnehmung der Quote, die
sich auf die gesetzliche Verankerung der formalen Anerkennung von Gleichheit bezieht.

Die Konsultation steht zwar fiir eine demokratische Mediation von Interessen zum Thema
Frauenquoten, dennoch bleibt die politische Handhabung der aufgeworfenen Problematik
widerspriichlich: Auf der einen Seite beinhaltet der Fortschrittsbericht die Beflirwortung
gesetzlicher Mallnahmen in der EU, die als Mehrheitswille angenommen wird, auf der anderen
Seite sprechen die Ergebnisse der Stellungnahmen der deutschen und Osterreichischen
Quotengegnerlnnen eine andere Sprache, sie scheinen keinen Mehrheitswillen fiir eine Quote zu
spiegeln. Letztlich ist entscheidend, nach welchen Kriterien die jeweiligen Positionen von
Gegnerlnnen und BefiirworterInnen schlielich gefasst und gewichtet werden.

Der Zugang zum Thema Frauenquote muss mit Bezug auf unterschiedliche Interessenlagen
verstanden werden. Dabei spielt der angestrebte Sensibilisierungsprozess im Zuge der
Konsultation eine wesentliche Rolle. Dieser scheint aber allein nicht ausreichend, um einen
Paradigmenwechsel pro Quote herbeizufiihren. Gegnerlnnen und BefiirworterInnen schétzen
z.B. die Ursachen der Unterreprisentanz von Frauen in Fiihrungspositionen dhnlich ein. Sie
differieren jedoch in Bezug auf das ,,Wie“, wenn gefragt wird, wie das Ungleichgewicht
zwischen den Geschlechtern in Fiihrungsetagen abgebaut werden soll. Beide Lager beziehen
sich dabei auf unterschiedliche rechtliche Grundlagen.

Letztendlich kann die Problematik einer hierarchischen Geschlechterordnung, die hinter der
Quotenforderung steht, nur durch umfassende gesamtgesellschaftliche Verdnderungsprozesse
entschérft werden. Allein eine Quote wird diese nicht bewirken. Ohne sie wird aber wohl auch

keine Losung moglich sein.
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V. Ausblick

Welcher Ausblick und welche Perspektiven erdftnen sich aus der vorliegenden Arbeit mit ihren
Ergebnissen?

Die Auseinandersetzung mit dem Phidnomen der Unterreprasentanz von Frauen in
Spitzenpositionen und deren Behebung fiihrt zu keinem abschliefenden Losungsansatz, der fiir
Quotengegnerlnnen und Quotenbefiirworterlnnen gleichermalien zufriedenstellend wire.
Aufschlussreicher ist der Blick auf den Status Quo. In der EU stieB der vorgelegte
Richtlinienentwurf von Viviane Reding im November 2012 auf starken Widerstand und wurde
abgelehnt.

Die verschiedenen Interessen hinsichtlich politischer MaBBnahmen, wie die einer gesetzlichen
Frauenquote fiir Fiirhungspositionen, scheinen durch den Verlauf der Konsultation zwar
transparenter geworden zu sein, Fortschritte in Richtung gleichberechtigte Teilhabe an
Entscheidungsprozessen aber bleiben abzuwarten. Uberpriift werden muss daher, nach welchen
Gesichtspunkten die Ablehnung der Quote von Seite der EU begriindet wird, um die Frage zu
beantworten, ob eine Konsultation letztlich eher schddigend oder befruchtend fiir ein
Gleichstellungsanliegen wie die Frauenquote und den dazugehdrigen Prozess der
Bewusstseinsschaffung ist.

Die Gleichstellung von Frauen und Minnern ist nicht nur auf politischer und wirtschaftlicher
Ebene durchzogen von Unstimmigkeiten in der Auslegung von Gesetzen, in der Zuschreibung
von Bedeutungen und in der Wahrnehmung von Problematiken. Trotz der Ubereinstimmung
von Gegnerlnnen und BeflirworterInnen in vielen Ansatzpunkten, die relevant fiir die Behebung
des Phidnomens weiblicher Unterreprasentanz in Fithrungspositionen sind, kristallisieren sich
bestimmte Werte und Grundhaltungen heraus. Diese fithren unwiderruflich zu Konflikten, die
im Kampf um Macht und Mitspracherechte ausgetragen werden, die in demokratischen
Gesellschaften nicht nur auf gesetzliche Verankerung, sondern auch auf gesetzmiBige
Umsetzung zielen.

Auf Mikroebene kann Fillen von Diskriminierung mit Entschiddigungen begegnet werden,
wenn Frauen ihr Recht auf Gleichbehandlung erfolgreich einklagen. Es ist zu beobachten, dass
der Rechtfertigungsdruck auf politischer ebenso wie auf wirtschaftlicher Seite hinsichtlich

diskriminierender Praktiken gestiegen ist. Das mag fiir einige ausreichend in Bezug auf
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Umsetzung von Gleichstellungsanliegen erscheinen, &ndert jedoch nichts am grundséatzlich
hierarchischen Charakter von Geschlechterverhéltnissen.

Auf Makroebene muss der Abbau diskriminierender Praktiken vehementer vorangetrieben und
tiberpriifbar gemacht werden. Nur wenn beides ins gesellschaftliche Bewusstsein als
selbstverstindlich vorgedrungen ist, gibt es eine ernsthafte Chance auf gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Ménnern am gesellschaftlichen Leben.

Frauen bediirfen dariiber hinaus weiterhin gezielter Forderung, weil sich in vielen
gesellschaftlichen Bereichen langfristige Fortschritte hinsichtlich Chancengleichheit nur durch

konkrete Vorgaben und mit Hilfe spezifischer Kontrollmalnahmen erzielen lassen.

Abstract (Deutsch/Englisch)

Die vorliegende Arbeit setzt sich mit dem EU-Konsultationsprozess auseinander, welcher das
Phéanomen der Unterreprdsentanz von Frauen in Fiihrungspositionen thematisiert.
Forschungsgegenstand sind Argumente fiir oder gegen das Instrument Frauenquoten, die in der
Konsultation — zum  unausgewogenen  Geschlechterverhdltnis  in  den  hochsten
Entscheidungsgremien der EU vom 28. Mai 2012 eingesetzt werden.

Grundlagen der Untersuchung sind der Fortschrittsbericht der Europdischen Kommission, der
Auskunft iiber die Situation von Frauen in den hochsten unternehmerischen
Entscheidungspositionen der EU gibt, sowie ausgewdhlte Stellungnahmen aus Deutschland und
Osterreich im Rahmen der Konsultation.

Mit Hilfe einer Inhaltsanalyse nach Philipp Mayring wird untersucht, welche Themenfelder
schwerpunktmifig in diesen Stellungnahmen angesprochen werden und welche Forderungen
mit den jeweiligen Argumenten verbunden sind. Ziel der Untersuchung ist, die zentralen
Argumente der Debatte iiber Frauenquoten im Zuge der EU-Konsultation aufzuzeigen und zu

systematisieren.

The present paper deals with the consultation process which addresses the issue of under-

representation of women in leadership positions and analyses pro and contra arguments
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regarding the instrument of female quotas, which are used in the Consultation on the

unbalanced sex ratio in the highest decision-making bodies of the European Union of 28 May

2012.

The study is based on the European Commission’s progress report about females’ situation in

the highest corporate decision-making positions in the EU, as well as the consultation, and

selected comments published by German and Austrian actors.

Taking a feminist point of view this paper examines topics which are mainly addressed in the

debate on female quotas.

The analysis represents an attempt to systematically point out the debate’s main arguments and

to draw conclusions regarding the EU consultation on quotas.
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Anhang

Im Folgenden wird detailliert die qualitative Analyse der Stellungnahmen jeweils getrennt nach

Quotenbefiirworterlnnen und -gegnerlnnen vorgestellt. Die einer Kategorie zugeordneten

Argumente sind durch einheitliche farbliche Unterlegung kenntlich gemacht und finden sich

jeweils als tabellarische Ubersicht (Tabelle 1, Tabelle 3) am Beginn der Feinanalyse. Am Ende

der jeweiligen Analyse befindet sich eine weitere Ubersichtstabelle (Tabelle 2, Tabelle 4), die

die jeweilige Héaufigkeit bzw. Verteilung der jeweils verwendeten Argumente zusammenfasst.

Tabelle 1: Ubersicht der Argumente der Quotenbefiirworternnen

Quotenbefiir- |Kategorie(A): Kategorie(D): Selbstregulierung | Kategorie(E):
worterlnnen: | Selbstregulierung ist ist unwirksam, weil das Selbstregulierung ist
n=37 unwirksam, weil kein demokratischeund unwirksam, weil faire
Umdenken stattgefunden | gleichberechtigte Prinzip nur |4 glejche Chancen
hat unzureichend verankert ist geschaffen werden
Themenfeld 1: |Al: Unbefriedigende
Status Quo = | Faktenlage
nicht A2: Gescheiterter CGK
sufriedenstelle |A3: Trotz Scheitern,
nd Riicksicht auf
Unternehmensbesonderheite
n
A4: Nennung
betriebsinternen Erfolge
Kategorie(F): Um Kategorie(G): Gleichstellung | Kategorie(H): politische
Gleichstellung in der ist eine Anreize —
Wirtscha'ft zu gewéihrl'eisten, gesamtgesellschaftliche bzw. Gleiqhstellung am
dé.ll“f es nicht nur um die kollektive Aufgabe Arbeitsmark
Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit gehen
Themenfeld 2:
Erforderliche
Rahmenbe-
dingungen
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Kategorie(I): KlareVorteile

Themenfeld 3: | Al: Positive Studienbelege

Quotennutzen |A2: Steigerung realer

Wettbewerbsbedingungen
1.Na:
Betriebswirtschaftliche
Vorteile
2.Na:
Volkswirtschaftliche
Vorteile

Themenfeld 4:
Quotenforderu

ng

Angelehnt an Tabelle 1 werden die einzelnen Argumente und die jeweils damit verbundenen
Nebenargumente durch einheitliche farbliche Unterlegung kenntlich gemacht, die in den
einzelnen Stellungnahmen der jeweiligen Konsultationsteilnehmerlnnen (S1, S2, etc.)
vorkommen. Anzumerken ist, dass einige Konsultationsteilnehmerlnnen nicht einzeln auf die
sieben Fragen der Konsultation, sondern in einem FlieBtext (vgl. z.B. S7) antworten, anhand
dessen dann die jeweiligen Argumente analysiert werden. Zusétzlich kam es vor, dass
Stellungsnahmen einzelner Konsultationsteilnehmerlnnen nicht kopiert (vgl. S3) werden
konnten. In diesen Fillen wurden nur die einzelnen Argumente ohne die entsprechenden
Textpassagen angefiihrt. Einsehbar sind diese auf der Homepage der Europdischen Kommission

(Europdische Kommission (2012c): http://ec.europa.eu/justice/newsroom/gender-

equality/opinion/120528 de.htm).
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QuotenbefiirworterInnen: Kategorien und Zuordnungsschema der Argumente

_
)

Ein hoherer Frauenanteil in den Fithrungsetagen bedeutet gegenwirtig und in Zukunft
einen realen Wettbewerbsvorteil fiir die Unternehmen.

Ein (auch) mit Frauen besetzter Aufsichtsrat wird |

iiberdies zu einer Verbesserung der Unternehmenskontrolle als Teil der Corporate
Governance fithren. Die Vielfalt in den Aufsichtsriten ist ein Gebot besserer
Unternehmensfithrung und - kontrolle. Insgesamt ist es fiir die Gesellschaft wirtschaftlich

vorteilhaft, wenn ﬁt ausiebildete Fachkrifte ihre Féihiilieiten auch einsetzen konnen.

_
5)
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Konsul- | Zuordnung: Argumente zu den jeweiligen Textpassagen

tations-

teilnehmer

/Innen

S1 (Biindnis |(1)

90 die Die Bundestagsfraktion Biindnis 90/Die Griinen héilt Selbstregulierungen in diesem | A |
Griinen) Bereich fiir wirkungslos.




S2 (SPD)

@

Mehr als 10 Jahre freiwillige Selbstverpflichtung der Spitzenverbande der Wirtschaft haben
in Deutschland nicht zu einem signifkant hoheren Frauenanteil in Vorstinden und
Aufsichtsriten gefiihrt. Damit ist die Selbstregulierung gescheitert.

2)

(3)Die Erfahrungen aus Norwegen, aber auch aus anderen Léndern zeigen, dass mehr
Vielfalt in Vorstdnden und Aufsichtsgremien zu groferem wirtschaftlichen Erfolg beitragt.
AuBerdem belegen mehrere Studien von Unternehmensberatungen aus den letzten Jahren,
dass Unternehmen mit einem hoheren Frauenanteil in Fithrungspositionen erfolgreicher
wirtschaften und Umsatz, Gewinn und Borsenwert besser steigern konnten.

(

4

Al(Z

A2+

Al
A2:1
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6)

Hierbei sollten unterschiedliche Stufen hinsichtlich der Umsetzung
(Zeitpunkt und Anzahl) bei Aufsichtsgremien und Vorstinden moglich sein sowie nationale
Spezifika berticksichtigt werden

“EE
(8]

S3 (Stadt Text kann nicht kopiert werden:
Wiirselen) | 1. Frage: A1(Ze) B212. Fra e:.T-a Frage: Al A2:1.Na A2:2.Na
: 5. Frage: 6. Frage: _7. Frage:
S4 (Stadt Zul)
Niirnberg) In Deutschland wurde im Jahr 2001 eine freiwillige ,Vereinbarung zwischen der|A1(Z
Bundesregierung und den Spitzenverbinden der deutschen Wirtschaft zur Férderung der e)
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft geschlossen. Diese Al

freiwillige Vereinbarung sollte ein verpflichtendes Gleichstellungsgesetz verhindern.
Gegenstand der Vereinbarung sind sowohl Ziele als auch geeignete MaBnahmen zur
Erreichung der Ziele. Die Bilanz dieser freiwilligen Vereinbarung fdllt —auch nach 10
Jahren— noch immer erniichternd aus. Die freiwillige Selbstverpflichtung ist gescheitert.

Der Frauenanteil an
Fiihrungskréften in der Privatwirtschaft hat sich von 2001 bis 2008 nur unwesentlich erh6ht
(von 22 auf 27 Prozent). Der Frauenanteil bei Topmanagerinnen in grolen Unternehmen
mit mehr als 20 Mio. Euro betrégt lediglich 5,9 Prozent (2010) und ist sogar riickldufig. Bei
Unternehmen mit mehr als einer Milliarde Umsatz liegt der Anteil der Frauen im
Topmanagement aktuell nur bei 3,5 Prozent. Frauen sind in den Spitzenpositionen der
Wirtschaft nach wie vor deutlich unterreprésentiert.
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. Das deutsche Beispiel
zeigt, dass Selbstregulierungen nicht funktionieren — gesetzliche Regelungen sind
erforderlich.

Zu?2

Zu 3)

Nachweislich erzielen gemischt geschlechtliche Teams mehr wirtschaftlichen Erfolg. In
Deutschland ist eine positive Performance Wirkung fiir die Besetzung von Aufsichtsraten
mit Frauen bei Unternehmen nachweisbar. Der positive Effekt fiir Unternehmen mit hohem
Frauenanteil in der Gesamtbelegschaft ist erstens eine Folge einer motivierenden Wirkung
der besseren Vertretung von Frauen im Aufsichtsrat. Frauen fiihlen sich besser reprasentiert
und so enger an das Unternehmen gebunden. Der Aufsichtsrat verfligt mit zunehmendem
Frauenanteil iiber eine stirkere Legitimation nach innen. Diversitit unter Mitarbeitenden
und Entscheidungstrager/ innen fordert zudem Kreativitdit und Innovation.
Volkswirtschaftlich ist es unsinnig, weibliche Talente nicht zu nutzen.
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S5 (Stadt
Frankfurt am
Main)

(1)
Fiir Deutschland steht inzwischen unbestritten fest, dass die freiwillige Selbstverpflichtung
der Unternehmen, Aktionen fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen zu unternehmen, nach
mehr als 10 Jahren gescheitert ist. Es hat sich in dem Zeitraum kaum etwas bewe
Hinblick auf Vorstinde, Aufsichtsrite und obere Managementpositionen.

In Frankfurt ist es dadurch gelungen, inzwischen die hochsten stadtischen
Fiihrungspositionen (Amts-, Betriebs- und Referatsleitung) knapp 40 % auf mit Frauen zu
besetzen. Dieser Fakt und die Tatsache, dass sowohl im Magistrat als auch in der
Stadtverordnetenversammlung mehr als 40 % Frauen sind, hat der Stadt Frankfurt am Main
bereits zwei Mal den ersten Platz im bundesweiten Genderranking eingebracht.

3)
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Es gibt inzwischen verschiedene Studien (z.B. McKinsey) die belegen, dass eine stirkere
Prasenz von Frauen in den hochsten Entscheidungsgremien, auch wirtschaftliche Vorteile
bringen. Mehr Vielfalt in Entscheidungsgremien, wirkt sich positiv aus, auch das belegen
verschiedene Studien.
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1)

Es hat sich gezeigt, dass Bemiithungen auf der Grundlage von freiwilligen Vereinbarungen
oder ,,Soft Law" entweder gar nicht oder nur schleppend vorangekommen sind. Eine
Erhohung des Frauenanteils auch in Fithrungspositionen war ausdriicklicher Bestandteil der
von der Bundesregierung im Juli 2001 mit den Spitzenverbidnden der Wirtschaft zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft
geschlossenen Vereinbarung in Deutschland. Dennoch hat sich fast zehn Jahre spiter nur
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S7
(Miinchen)

FlieBtext

Eine Selbstregulierung

durch Unternehmen im Hinblick auf den Abbau des Geschlechterungleichgewichts in den
hochsten Entscheidungsgremien von Unternehmen in der EU halten wir vor allem dann fiir
angebracht, wenn keine anderen verbindlichen gesetzlichen Regelungen getroffen werden.
In Deutschland sind Frauen an Entscheidungsprozessen in deutschen Unternehmen kaum
beteiligt und der Anteil an Frauen im Vorstand der Top-200-Unternehmen hat sich im Jahr
2011 im Vergleich zum Vorjahr kaum verdndert. Zum gleichen Ergebnis kommt auch der
von der EUKommission vorgelegte Fortschrittsbericht. Neben einer verbindlichen Quote
sind ebenso vorzuschreibende flankierende Mallnahmen unerldsslich. Bei der
Stadtverwaltung Miinchen wurden beispielsweise auf der Basis des Bayerischen
Gleichstellungsgesetzes und der Satzung der Landeshauptstadt Miinchen zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern mit allen Referaten Zielvereinbarungen zur Erhohung des
Frauenanteils in Fithrungspositionen abgeschlossen. Dabei wurden je nach Ausgangslage
entsprechende Maflnahmen vereinbart, wie z. B. gezielte FérdermaBBnahmen fiir weibliche
Fithrungsnachwuchskrifte, ein ausgewogenes Beurteilungssystem u. v. m. Gefordert wird
auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie z. B. durch flexible Arbeitszeiten, Telearbeit,
etc. Durch diese und andere Maflnahmen ist es bei der Stadt Miinchen gelungen, 47 % der
Fiihrungspositionen mit Frauen zu besetzen.

Die Stadtverwaltung Miinchen versucht gegen diese Strukturprobleme
in der Stadtgesellschaft beispielsweise mit dem Miinchner Cross Mentoring Programm und
dem Miinchner Memorandum fiir Frauen in Fithrung anzuk&dmpfen. Das Memorandum ist
eine  Selbstverpflichtungserklarung  der  unterzeichnenden  Unternechmen  und
Organisationen, ihre weiblichen Fiihrungskrifte gezielt und nachpriifbar zu fordern. Um
dies zu erreichen, wurden 15 konkrete Ziele zur Forderung der weiblichen Fithrungskrifte
entwickelt und vereinbart. Bislang haben 16 Unternechmen das Memorandum
unterzeichnet, im Einzelnen sind das: Allianz Deutschland AG, BayernL.B, BSH Bosch und
Siemens Hausgerdte GmbH, Caritasverband der Erzdiézese Miinchen und Freising e. V.,
Deloitte & Touche GmbH, HypoVereinsbank, KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft,
Landeshauptstadt Miinchen, LBS - Bayerische Landesbausparkasse, LVM Versicherung,
McDonald' s Deutschland Inc., MTU Aero Engines GmbH, Nokia Siemens Networks
GmbH & Co KG, Siemens AG, Stadtwerke Miinchen GmbH, Telefénica Deutschland
GmbH. In regelméBigen Arbeitstreffen pflegen die beteiligten Unternehmen den fachlichen
Austausch zum Thema Frauenférderung und erarbeiten einen iibergreifenden Benchmark,
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der die angestrebten Verdnderungen uberpriifbar macht. Durch dieses System
wechselseitigen Lernens und die gleichzeitig hergestellte Offentlichkeit haben die
Unternehmen den Anreiz, im Vergleich etwas zu leisten und tatsdchlich systematisch
Mafnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen bedarfsgerecht weiter
zu entwickeln. Eine stdrkere Prdsenz von Frauen brichte zusétzlich zur Umsetzung des
Gleichstellungsgebotes fiir Frauen und Ménner auch wirtschaftliche Vorteile. Dies ist
bereits durch die Tatsache gegeben, dass mehr Diversitdt der Beschéftigten auch zu mehr
unternehmensfoérdernden Ideen fiithrt. Auch wird die Auswahl fiir Top-Fithrungskréfte
durch einen groferen Personenkreis steigen und dadurch qualifizierter werden. Nicht zu
unterschétzen ist ebenfalls die breitere Abbildung von weiblichen Lebensrealititen in
Entscheidungsprozessen und die Antizipation heterogener Konsumenten- und
Konsumentinnenwiinschen und -entscheidungen.

A2+
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S8
(Senatsverwa
ltung)

1.

Die Erfahrungen in Deutschland haben gezeigt, dass Selbstregulierungen bzw.
Selbstverpflichtungen nicht den gewiinschten Erfolg bringen. 2001 hat die damalige
Bundesregierung mit den Spitzenverbénden der deutschen Wirtschaft eine ,,Vereinbarung
zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft™
abgeschlossen. Nach zwei sehr erniichternden Bilanzierungen dieser Vereinbarung in den
Jahren 20031 und 20062 ist in 2008 diese Vereinbarung durch die Aufnahme des Diversity-
Ansatzes in den deutschen Corporate Governance Kodex3 flankiert worden, der im
Weiteren auf die angemessene Beriicksichtigung von Frauen ausgeweitet wurde, jedoch
ebenfalls keine verbindlichen Vorgaben schafft. Daher ist die Unterreprasentanz von Frauen
in den héchsten Entscheidungs- und Kontrollgremien der groen deutschen Unternehmen
weiterhin eklatant: Nach der letzten Auswertung im Rahmen des Managerinnen-
Barometers des DIW4 waren von den 942 Vorstandsposten der grofiten 200 Unternehmen
in Deutschland lediglich 28 mit Frauen besetzt, was 3 % entspricht. Knapp 90 % der
Vorsténde waren rein ménnlich besetzt. Der Frauenanteil in den Aufsichtsrdten dieser
Unternehmen lag bei 11,9 %, mehr als zwei Drittel der Aufsichtsritinnen sind
Vertreterinnen der Arbeitnehmerschaft.
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2.

3.

- sondern auch der wirtschaftlichen Vernunft, dass Fiihrungs-, Entscheidungs-
und Kontrollgremien in Unternehmen Diversitdt widerspiegeln. Geschlechtergerechtigkeit
ist insofern die Grundvoraussetzung fiir nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg. Homogen
besetzte Gremien sind weniger kreativ und damit weniger erfolgreich als divers besetzte
Gremien. Diversitit bezieht sich hierbei auch auf Merkmale wie z.B. Ethnie, Alter und
Behinderung. Hinsichtlich des Merkmals ,,Geschlechts® ist die entsprechende Représentanz

jedoch von iibergeordneter Bedeutung, insbesondere weil dieses Merkmal von jedem
Menschen verwirklicht wird.

Aktuelle Studien belegen, dass
insbesondere Unternehmen, die ihre Leistungen und Produkte vor allem an private Kunden
und Kundinnen verkaufen, wirtschaftlich besser dastehen, wenn Frauen in den relevanten
Gremien der Unternehmen mitentscheiden.

»

Da fiir eine Regelung auf EU-Ebene eine Richtlinie in Betracht
kommt, die dann in nationales Recht umgesetzt werden miisste, sind aus hiesiger Sicht
zwei Fristen erforderlich — eine bezieht sich auf die Frist zur Umsetzung der Richtlinie, die
weitere auf die Frist in den jeweiligen nationalen Regelungen fiir die Unternehmen. Bei der
Frage der Fristen sollte bei einer europaweiten Regelung daher bedacht werden, dass durch
die Umsetzung in nationales Recht bereits eklatante Verzogerungen -eintreten.
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6.
Vor dem Hintergrund der unterschiedlichen gesellschaftsrechtlichen Rechtssysteme in den
EU-Staaten konnen keine detaillierten Vorgaben gemacht werden.

S9 (ver.di)

)

Deutschland  verfiigt iiber reichhaltige Erfahrungen mit einer freiwilligen
Selbstverpflichtung. Unter der Regierung Schroder wurde im Juli 2001 die ,,Vereinbarung
zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mainnern in der Privatwirtschaft™
abgeschlossen. Die darin festgelegten, alle zwei Jahre félligen Berichte wurden von uns
intensiv analysiert. Nach Verdffentlichung der 4. Bilanz im Sommer 2011 wurde die Ara
der Freiwilligkeit beendet — und fiir gescheitert erklért.
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Auch zehn Jahre nach der freiwilligen Verpflichtung der deutschen Wirtschaft zu einer
,Erhohung des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen® ist ihre Zahl in den
Spitzengremien, also in Aufsichtsraten (Anteil in 2011: 12,8%) und Vorstinden (Anteil in
2011: 3,4%) der deutschen Unternehmen erschreckend gering 1. Auch die Aufnahme der
Forderung nach mehr Vielfalt in den Deutschen Corporate Governance Kodex in 2009
konnte keine positive Wende hinsichtlich des Frauenanteils herbeifiihren. Damit ist aus
unserer Sicht klar: Selbstregulierungen haben sich in Deutschland als nicht Ziel fiihrend
erwiesen. Bezogen auf die Geschlechteranteile in Aufsichtsriten zeigt die
,Selbstverpflichtung der ver.di deutliche Erfolge. Dagegen hat die Selbstverpflichtung der
Wirtschaft bis auf wenige Ausnahmen in immerhin zehn Jahren keine signifikanten Erfolge
hinsichtlich der Erhohung des Anteils von Frauen in Fithrungspositionen erzielt. Die
Anteilseignerseite in Aufsichtsrdten weist mit 8,2 %2 einen besonders geringen
Frauenanteil auf. Die Selbstregulierung scheint in Deutschland seitens der Wirtschaft
vielmehr dazu genutzt worden zu sein, eine gesetzliche Regelung zu verhindern.
Bestandteil der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung mit den Spitzenverbianden der
deutschen Wirtschaft aus 2001 war ausdriicklich die Zusage der Bundesregierung, solange
auf gesetzliche Vorgaben zu verzichten, solange die freiwillige Vereinbarung erfolgreich
umgesetzt wird. Die Selbstregulierung hat sich als Gegenteil von (pro)aktiver
Politikgestaltung durch Regierung und Parlament erweisen. Das politische Feld ist
insgesamt durch Gegner und Befiirworter einer Quotenregelung gekennzeichnet.

Die konkrete Ausgestaltung der verbindlichen Geschlechterquote
muss — aufgrund der unterschiedlichen nationalen Bedingungen - in der Hand der
Mitgliedsstaaten liegen. Vor diesem Hintergrund fordern wir, auf europaischer Ebene
lediglich allgemeine, in einem verbindlichen Zeitrahmen umzusetzende Ziele zu benennen
und dem nationalen Gesetzgeber die erforderlichen Spielrdaume fiir eine Umsetzung

einzurdumen, so dass den jeweiligen nationalen Spezifika Rechnung getragen werden

konnen.

3)

Verschiedene Studien belegen, dass ein hoherer Frauenanteil Umsatz, Gewinn und
Borsenwert steigert. So weist die Unternehmensberatung Ernst & Young in 2012 in der
Studie ,,Mixed Leadership: Gemischte Fiihrungsteams und ihr Einfluss auf die
Unternehmensperformance® nach, dass Unternehmen mit Frauen in den Vorstinden
wirtschaftlich deutlich erfolgreicher agieren als Unternehmen ohne weibliches
Vorstandsmitglied. Ahnliches hat auch die Unternehmensberatung Mc Kinsey analysiert.
Fiir den ver.di-Landesbezirksfrauenrat Baden-Wiirttemberg sind die Ergebnisse dieser
Studien nachvollziehbar. Sie belegen, dass geschlechtergemischte Vorstinde in einer
globalisierten Welt, in der auch immer mehr Frauen mit ihrem eigenen Einkommen
unabhéngige Kaufentscheidungen treffen, durch andere Weichenstellungen und
Priorititensetzungen erfolgreichere wirtschaftliche Entscheidungen treffen als rein
minnlich besetzte Vorstinde. Wir sind der festen Uberzeugung, dass sich eine stirkere
Présenz von Frauen vor allem in den Aufsichtsriten positiv auf die Unternehmenskultur
und auch die Gesamtperformance des Unternehmens auswirkt. Bei der Umsetzung einer
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4

da ein
empfehlender Charakter in Deutschland nach den Erfahrungen der freiwilligen
Selbstverpflichtung aus dem Jahr 2001 keinerlei Wirkung entfaltet. Deutschland ist ja trotz
dieser Vereinbarung hinsichtlich der Reprisentanz von Frauen in Aufsichtsrditen und
Vorstdnden eines der Schlusslichter in der Europdischen Union. Bisher haben die
gesetzlichen Regelungen in anderen Mitgliedsstaaten in Deutschland lediglich dazu
gefiihrt, dass tiber Frauenquoten diskutiert wird. Der geringe Anteil von Frauen in
Aufsichtsriaten und Vorstanden spricht hier fiir sich.

—

(6)
Hier ist es vor allem wichtig, auf nationale Spezifika Riicksicht zu nehmen. Uber
Aufsichtsrat und Vorstand (bzw. im monistischen System den Verwaltungsrat) sollte eine

S10 (FidAR)

(1)

Die Selbstregulierung durch die Unternehmen hat sich im Hinblick auf den Abbau des
Geschlechterungleichgewichts in den hochsten Entscheidungsgremien der deutschen
Unternehmen eindeutig als nicht wirksam erwiesen. Dies gilt nicht nur fiir die im Jahr
2001 zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbinden der deutschen Wirtschaft
getroffene ,,Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern
in der Privatwirtschaft, die keinerlei Verdnderung bewirkt hat. Es gilt auch fiir die 2009 in
den Deutschen Corporate Governance Kodex eingefiihrte Empfehlung, bei der Besetzung
von Aufsichtsriaten auf Diversitdt zu achten, bzw. Frauen angemessen zu beriicksichtigen.
Der hiergegen geleistete Widerstand der deutschen Unternehmen, der auch in der
vielfachen Weigerung der Befolgung der Kodex- Empfehlung zum Ausdruck kommt,
spricht eine deutliche Sprache.

_
3)
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Es ist durch viele Studien nachgewiesen, dass eine stirkere Prdsenz von Frauen
wirtschaftlich vorteilhaft ist. Eine ganze Reihe davon sind im Fortschrittsbericht genannt;
zusitzlich lieBen sich noch die jiingsten Studien der Unternehmensberatung McKinsey5
sowie der Wirtschaftspriifungsgesellschaft Ernst & Young nennen. Neben den in diesen
Studien untersuchten unmittelbar messbaren betriebswirtschaftlichen Vorteilen
(Steigerung der Ertragskraft der Unternehmen etc.) sind langfristig auch
volkswirtschaftliche Vorteile zu erwarten, weil ein signifikant groBBerer Anteil von Frauen
in wirtschaftlichen Entscheidungsgremien dazu fiihren diirfte, dass Unternehmenskulturen
verandert, nachfolgende Frauengenerationen in ihren Karriereambitionen bestirkt und die
Anliegen von Frauen im Beruf stirker berticksichtigt werden. Auf diese Weise diirfte eine
stirkere Prasenz von Frauen langfristig etwa auch zur Verringerung des ,,Gender Pay Gap*
und des ,,Gender Pension Gap‘ beitragen.

. Angesichts der offensichtlichen Erfolglosigkeit unverbindlicher
MaBnahmen, ist die Verbindlichkeit der Regelungen unabdingbar.

5)

ng unterschiedlicher Unternehmens- und

Belegschaftsstrukturen zu ermdoglichen
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Die Sanktionen sollten im Blick auf das jeweilige Rechtssystem

systemimmanent sein und grundsdtzlich aus dem vorhandenen gesellschaftsrechtlichen
Instrumentarium entwickelt werden.
Gleichzeitig ist aus rechtlichen

Griinden der Grundsatz der VerhdltnisméBigkeit zu beachten.

S11 (djb)

1. Frage

Die Selbstregulierung ist nicht effektiv. Im Juli 2001 schloss die deutsche Bundesregierung
mit den Spitzenverbénden der deutschen Wirtschaft (Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbiande, Bundesverband der Deutschen Industrie, Deutscher Industrie- und
Handelskammertag, Zentralverband des Deutschen Handwerks) eine "Vereinbarung zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Minnern in der Privatwirtschaft".
Daneben enthélt der seit 2002 bestehende Deutsche Corporate Governance Kodex
(abgekiirzt DCGK) seit 2009 die Klausel: ,,auf Vielfalt (Diversity) ist zu achten®, was 2010
mit der Erlduterung, dass ,,dabei insbesondere eine angemessene Beriicksichtigung von
Frauen“ anzustreben sei, erginzt wurde. Der DCGK ist ein von einer
Regierungskommission der Bundesrepublik Deutschland erarbeitetes Regelwerk, das vor
allem Vorschlage enthidlt, was eine gute Unternehmensfiihrung ausmacht. Der Kodex
bezieht sich auf Fiihrungskrifte, Vorstand und Aufsichtsrat. Nach § 161 AktG sind alle
borsennotierten Unternehmen verpflichtet, jéhrlich eine sogenannte Entsprechenserklarung
abzugeben, inwieweit sie die Empfehlungen des DCGK eingehalten haben oder von ihnen
abweichen. Ein Abweichen fiihrt aber nicht zur Unwirksamkeit des Beschlusses iiber die
Bestellung des Vorstandsmitglieds; dieser kann auch nicht auf der Hauptversammlung
angefochten werden, da die Hauptversammlung nicht iiber die Bestellung des Vorstandes
beschlieft. Lediglich die Entlastung von Vorstand und Aufsichtsrat wére anfechtbar, wenn
die Entsprechenserklarung nicht stimmt. Der Vergleich der Fragerunden des djb in den
Hauptversammlungen 2010 und 2011 zeigt, dass zwar der Rechtfertigungsdruck fiir den
fehlenden Abbau des Geschlechterungleichgewichts gestiegen ist. Zu einer nennenswerten
Erhohung des Frauenanteils hat dies gleichwohl nicht gefiihrt. Im Ergebnis zeigen die
Erfahrungen mit den beiden Selbstverpflichtungen (Vereinbarung zur Forderung der

Chancengleichheit seit 2001 und DCGK seit 2002), dass selbstregulierende Maflnahmen
trotz 6ffentlichen Rechtfertiﬁinisdrucks nicht effektiv sind. h
2. Frage

Da die deutsche Wirtschaft ihre Verpflichtungen aus den Selbstverpflichtungen seit liber
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3. Frage
Verschiedenste Untersuchungen haben mehrfach festgestellt, dass es wirtschaftliche
Vorteile sowohl fiir das Unternehmen selbst, wie auch fiir die Volkswirtschaft gibt.
Nachweislich erwirtschaften Unternehmen, in deren Fiihrungsgremien Frauen sind, bessere
Ergebnisse. Zu diesem Ergebnis kommt u.a. die aktuelle Studie von Ernst & Youn
veroffentlicht Januar 2012.
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7.

Wie das djb-Projekt zeigt, fiihrt die in Deutschland vorgeschriebene Erklarung in der
Hauptversammlung, bei der Besetzung der Gremien sei auf eine ausreichende Beteiligung
von Frauen geachtet worden, zu keiner Verbesserung der Repridsentanz von Frauen in
unternehmerischen Fiihrungsgremien.
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S12 (DGB)

(1)

Deutschland  verfiigt tber reichhaltige Erfahrungen mit einer freiwilligen
Selbstverpflichtung. Unter der Regierung Schroder wurde im Juli 2001 die ,,Vereinbarung
zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Maénnern in der Privatwirtschaft™
abgeschlossen. Die darin festgelegten, alle zwei Jahre fdlligen Berichte hat der DGB
intensiv analysiert. Nach Verdffentlichung der 4. Bilanz im Sommer 2011 wurde die Ara
der Freiwilligkeit beendet — und fiir gescheitert erklart. Auch zehn Jahre nach der
freiwilligen Verpflichtung der deutschen Wirtschaft zu einer ,,Erhohung des Anteils von
Frauen in Fiihrungspositionen® ist ihre Zahl in den Spitzengremien, also in Aufsichtsraten
(Anteil in 2011: 12,8%) und Vorstédnden (Anteil in 2011: 3,4%) der deutschen Unternehmen
erschreckend geringl. Auch die Aufnahme der Forderung nach mehr Vielfalt in den
Deutschen Corporate Governance Kodex in 2009 konnte keine positive Wende hinsichtlich
des Frauenanteils herbeifithren. Damit ist aus Sicht des DGB klar: die bisherigen
Selbstverpflichtungen haben sich in Deutschland als nicht Ziel fithrend erwiesen. Bezogen
auf die Geschlechteranteile in Aufsichtsriten zeigt die ,,Selbstverpflichtung® der
Gewerkschaften dagegen deutliche Erfolge. Die Selbstverpflichtung der Wirtschaft hat bis
auf wenige Ausnahmen in immerhin zehn Jahren keine signifikanten Erfolge hinsichtlich
der Erhohung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen erzielt. Die Anteilseignerseite
in Aufsichtsriten weist mit 8,2 %2 einen besonders geringen Frauenanteil auf. Bestandteil
der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung mit den Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschaft aus 2001 war ausdriicklich die Zusage der Bundesregierung, solange auf
gesetzliche Vorgaben zu verzichten, solange die freiwillige Vereinbarung erfolgreich
umgesetzt wird. Die Selbstregulierung hat sich inzwischen als Gegenteil von aktiver
Politikgestaltung durch Regierung und Parlament erweisen.

2

Die konkrete Ausgestaltung der verbindlichen Geschlechterquote
muss — aufgrund der unterschiedlichen nationalen Bedingungen - in der Hand der
Mitgliedsstaaten liegen.

3)

Verschiedene Studien belegen, dass in Unternechmen mit einem hoéheren Frauenanteil
Umsatz, Gewinn und Borsenwert besser gesteigert werden konnten. So weist die
Unternehmensberatung Ernst & Young in 2012 in der Studie ,,Mixed Leadership:
Gemischte Fithrungsteams und ihr Einfluss auf die Unternehmensperformance nach, dass
Unternehmen mit Frauen in den Vorstdnden wirtschaftlich deutlich erfolgreicher agieren als

Unternechmen ohne weibliches  Vorstandsmitglied. ~ Ahnliches hat auch die]|.

Unternehmensberatung Mc Kinsey analysiert.

Fir den DGB sind die Ergebnisse dieser Studien nachvollziehbar. Sie belegen, dass
geschlechtergemischte Vorstdnde in einer globalisierten Welt, in der auch immer mehr
Frauen mit ihrem eigenen Einkommen unabhéngige Kaufentscheidungen treffen, durch
andere Weichenstellungen und Prioritdtensetzungen erfolgreichere wirtschaftliche
Entscheidungen treffen als rein ménnlich besetzte Vorstinde. Der DGB ist der
Uberzeugung, dass sich eine stirkere Prisenz von Frauen vor allem in den Aufsichtsriten
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positiv auf die Unternehmenskultur und auch die Gesamtperformance des Unternehmens

auswirkt. Bei der Umsetzung einer angemessenen Reprdsentanz von Frauen in

Spitzenfunktionen sollte die Erwartung kiinftiger Umsatzsteigerung allerdings nicht im
nd der Argumentation stehen:

4
Anderseits muss auf die jeweilige Branche, das konkrete Unternehmen und

das dualistische System in Deutschland Riicksicht genommen werden. Eine Zielvorgabe
muss bindenden Charakter entfalten. Empfehlungen entfalten nach den deutschen
Erfahrungen der freiwilligen Selbstverpflichtung aus dem Jahr 2001 auch nicht anndhrend
die beabsichtigte Wirkung. Deutschland ist mit dieser Vereinbarung zur Erhohung der
Reprisentanz von Frauen in Aufsichtsriaten und Vorstinden eines der Schlusslichter in der
Europdischen Union geblieben. Bisher haben gesetzlichen Regelungen in anderen
Mitgliedstaaten der EU in Deutschland lediglich Diskussionen iiber Frauenquoten
ausgelost — aber leider keine politische Konsequenz. Der geringe Anteil von Frauen in
Aufsichtsraten und Vorstinden spricht hier fiir sich. Das dualistische Modell der
Unternehmensverfassung in Deutschland, das die Trennung von Vorstand und Aufsichtsrat
vorsicht, legen nahe, bei gesetzlichen Vorgaben einer Geschlechterquotierung alle
Fiihrungsgremien und somit ausdriicklich auch den Vorstand zu erfassen. Weiterhin sind
die Wahlmodalititen der gesetzlichen Unternehmensmitbestimmung zu beriicksichtigen.
Die Wahl von betrieblichen und auBerbetrieblichen Arbeitnehmervertreter/ innen im
Aufsichtsrat mitbestimmter Unternehmen sieht getrennte Wahlgénge hierfiir vor. Vor
diesem Hintergrund fordert der DGB, auf europédischer Ebene lediglich allgemeine, in
einem verbindlichen Zeitrahmen umzusetzende Ziele zu benennen und dem nationalen
Gesetzgeber die erforderlichen Spielrdume fiir eine Umsetzung einzurdumen, so dass den
jeweiligen nationalen Spezifika Rechnung getragen werden kann. Der zeitliche Rahmen fiir
die Umsetzung sollte auf europdischer Ebene so grofBziigig ausgestaltet werden, dass die

Unternehmen jedes Mitgliedstaates die notwendigen Anpassungen im Rhythmus regulérer
Wahlen bzw. Bestellungen vornehmen konnen.

L~ —~
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S13
(Landfrauen
verband)

1)
Die Erfahrung der letzten zehn Jahre hat gezeigt, dass freiwillige Absichtserklarungen
bisher wenig gebracht haben. Dabei sind sowohl die Zielgroe bei der Steigerung des
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Anteils von Frauen als auch die Verbindlichkeit unbefriedigend gewesen.

2‘

3)

Der Deutsche LandFrauenverband ist davon tiberzeugt, dass die Vielfalt der Herangehens-
und Sichtweisen in Aufsichtsridten und Gremien zu einer Qualitétssteigerung und letztlich
auch zu einer hoheren Rentabilitédt fiihrt. Es gibt geniigend qualifizierte Frauen, die die
Aufsichtsrite mit Sachverstand und Risikobewusstsein bereichern kénnen. Dariiber

hinaus verschaffen sich Firmen, die ihre Aufsichtsrite geschlechterquotiert besetzen,

angesichts des zu erwartenden Fach- und Fiihrungskriaftemangels, Vorteile bei der
Gewinnung von weiblichen Fach- und Fiihrungskriften.

Die freiwilligen Vereinbarungen und Selbstverpflichtungen haben nicht ausgereicht.

Al
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(Erfolgsfakto
r Fraue.V.)

(1)
In Deutschland haben wir die Erfahrung gemacht, dass tiber 10 Jahre Selbstverpflichtung

keinen Erfolg gebracht haben. Auch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz hat keinen | o

Erfolg in Deutschland erzielt. Eine Selbstregulierung durch Unternehmen funktioniert
leider nicht,

2

3)
Die McKinsey-Studie Women Matter zeigt, wie positiv sich Frauen im Vorstand auf den
Gewinn auswirken (z.B. EBIT). Auch von Catalyst gibt es entsprechende Studien.

_
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S15 (dt.
Frauenring
e. V)

Leider haben freiwillige Vereinbarungen zwischen unserer Regierung und den Verbénden
der deutschen Wirtschaft keinen Erfolg gehabt. Diesen Weg sehen wir als gescheitert an.

I

“w

Bestirkt durch die aktuellen Studien der Vorteile von ,,Mixed Leadership* sehen wir durch
das EinflieBen der unterschiedlichen weiblichen und ménnlichen Perspektiven, die
wissenschaftlich nachgewiesen sind, wirtschaftliche Vorteile. Wir erhoffen uns auch durch
den Einfluss der Perspektive ,,Frau“ eine Verdnderung der Arbeitswelt, z.B. andere
Arbeitszeitmodelle, Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit fiir Frauen und
Mianner.
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(1)

Die Erfolgsaussichten einer Selbstregulierung durch Unternehmen zum Abbau von
Geschlechterungleichheit schiatzen wir aufgrund der Erfahrungen in Deutschland als sehr
gering ein. (2001 ,,Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Privatwirtschaft™; 2011 Selbstverpflichtung der DAX 30 Unternehmen)

3

Im Sinne des Gender Mainstreaming und durch Studien mittlerweile gut dokumentiert,
konnen folgende wirtschaftliche Vorteile benannt werden: hohere Leistungsergebnisse
durch Diversitit in Teams und Leitung; passgenauere Produktentwicklung und
-vermarktung; hohere Arbeitszufriedenheit und engerer Unternehmensbindung von

7
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Die bisherigen MaBnahmen von Unternehmen der Selbstregulierung, d.h.ohne klare
Zielvorgaben, wann und wie der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen erhoht werden
soll (Aufsichtsréte, Vorstande/Geschéftsfiihrungen und erste Fiithrungsebene), haben sich
als nicht wirksam erwiesen. Die 2001 abgeschlossene freiwillige Vereinbarung zwischen
den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft und der Bundesregierung hat nicht zum
gewiinschten Erfolg gefiihrt. Zwar hat sich der Anteil von Frauen im Management (1. und
2. Ebene, Grof3e und mittlere Unternechmen) kontinuierlich auf 20 Prozent in 2011 erhoht ,
doch geht der Prozess zu langsam vor sich und findet bisher keinen Niederschlag in den
hochsten Entscheidungsgremien.

Al
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Auch wenn hier die Erhohung des
Frauenanteils unbedingt erforderlich ist, so sollte unterschiedlichen Branchen, Gro3en und
Belegschaftsstrukturen beriicksichtigt und den Unternechmen mehr Flexibilitdt gegeben

, aber auch den Grundsatz der

VerhiltnismaBigkeit beachten.

S19
(Bundesforu
m flir
Ménner)

(1)

Obwohl einige wenige GroBunternehmen die betriebswirtschaftliche Relevanz von
diversifizierten Teams (Vater, Miitter, Singles, Alter, etc.) erkannt haben, lassen sich kaum
nachhaltigen PersonalentwicklungsmaBinahmen, die bis in die Spitze des Managements
wirken, nachweisen. Entsprechend skeptisch ist die Selbstverpflichtung von Unternechmen
in der BRD vor iiber 10 Jahren zu bewerten.

2

3)
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Nach allen uns bekannten empirischen Befunden ist ein deutlicher Zusammenhang
zwischen nach Diversitétskriterien (dabei ist das Geschlecht eine Kategorie neben anderen)
besetzten Entscheidungsgremien und okonomischem Erfolg nachweisbar. Entsprechend
geht es um eine Erhohung der Lebensqualitit fiir alle durch die Bedienung einer moglichst
hohen Vielfalt von Lebensanforderungen. Damit werden die realen Maoglichkeiten,
Fithrungspositionen zu erreichen, auf eine groftmogliche Personengruppe erweitert. Die
diversifizierte Aufstellung von Unternehmensleitungen, mehr eigene Erfahrungen aus mehr
Zielgruppen, wird eine breitere Aufstellung und eine Beriicksichti von mehr
Perspektiven zur Folge haben.

)

Fakt ist, dass freiwillige Vereinbarungen nichts bewirkt haben. Als Losungen stehen sich

Quotenoder Anreizsysteme kontrovers gegeniiber. Die Anreize haben sich bisher noch nicht
wirksam erwiesen.
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Berlin Mitte)

Wir halten sie fiir unwirksam.

Auch wenn von 2010 zu 2011 zusitzlich 18 Unternehmen eine Frau in denVorstand oder
Aufsichtsrat aufgenommen haben, so sind zum Stichtag 14.01.2012 bei 56 von 160 DAX,
MDAX, SDAX und TecDAX-Unternechmen, also bei einem Drittel dieser Unternehmen,
weder im Vorstand noch im Aufsichtsrat eine Frau vertreten. Von 160 Unternehmen haben
nur drei mehr als 40% Frauen im Vorstand und weitere drei mehr als 30 %, dafiir 138
iiberhaupt keine Frau im Vorstand. Werden die absoluten Zahlen an Vorstandspositionen
genommen, so sind von 653 Positionen 22 mit Frauen besetzt, das macht einen
Frauenanteil von 3,37 %. Nicht wesentlich besser steht es mit der Vertretung von Frauen im
Aufsichtsrat. Zwar sind von 1622 Aufsichtsratspositionen 207, also 12,76 % mit Frauen
besetzt, hierbei ist allerdings zu beriicksichtigen, dass davon ein Grofiteil auf die Seite der
Arbeitnehmervertretung fdllt. In 62 Unternehmen ist keine Frau im Aufsichtsrat, in
lediglich drei ist der Frauenanteil mehr als 40 % und in 9 weiteren mehr als 30% (Quelle:
Woman-On-Board-Index I, Stand 14.01.2012). Mit der am 2. Juli 2001 abgeschlossene
,,Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbidnden der deutschen
Wirtschaft zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft” sollte u.a. der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen erhoht werden. In
der 4. Bilanz Chancengleichheit, die die Umsetzung der Vereinbarung und die Fortschritte
in den Unternehmen bilanziert, wird nun aufgefiihrt, dass der Frauenanteil im Vorstand der
200 groften Unternehmen von 1,2 % im Jahr 2006 auf 3,2 % im Jahr 2012 und der
Frauenanteil in den Aufsichtsrdten von 7,8 % auf 10,6 % gestiegen ist. Selbst diese — in
ihren Folgerungen duferst wohlwollende — Bilanz muss konstatieren, dass es hinsichtlich
einer Steigerung des Frauenanteils in den Aufsichtsriten und Vorstinden groSer
Unternehmen noch viel Potenzial gibt. Nach dieser tiber 10 Jahren bestehenden
Selbstverpflichtung ist eine geschlechtergerechte Besetzung von Fithrungspitzenpositionen
immer noch in weiter Ferne. Warum sollte noch eine Selbstverpflichtung zu besseren
Ergebnissen fiithren?

2

3)

Die uns bekannten Studien zeigen unterschiedliche Ergebnisse, was den wirtschaftlichen
Vorteil betrifft. Eine nach Diversity-Gesichtspunkten besetzte Fiihrung bietet unserer
Ansicht jedoch durch die Vielfalt der Perspektiven eine bessere Gewdéhr, strategische Fehler
zu vermeiden und besser auf verdnderte Gegebenheiten reagieren zu konnen. So fordert
einer Studie der Carnegie Mellon University nach eine Geschlechter-Diversity die
Gruppenintelligenz.

4

. Es ist lang
genug auf die Selbstregulierung und die freiwillige Bereitschaft der Unternehmen gesetzt
worden, ohne dass nennenswerte Ergebnisse erzielt worden wéren.

(5)

(6)
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. Da
die Argumente fiir eine Quote filir das unterreprasentierte Geschlecht auch fiir Parteien,
Parlamente, Regierungen gilt, d.h. auch hier bietet ein nach Diversity- Gesichtspunkten
besetztes Gremium durch die Vielfalt der Perspektiven eine bessere Gewahr, strategische
Fehler zu vermeiden und besser auf verdnderte Gegebenheiten reagieren zu konnen.

A2

S24
(Biicherfraue

n)

L.
Alle Ansétze und Vereinbarungen, Unternehmen aus eigenem Antrieb zum Abbau des
Geschlechterungleichgewichts in ihren Entscheidungsgremien zu bewegen,sind unwirksam
geblieben. Sowohl die zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der
deutschen Wirtschaft 2001 getroffene ,,Vereinbarung zur Forderung der Chancengleichheit
von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft” als auch die Empfehlung des Deutschen
Corporate Governance Kodex, Frauen bei der Besetzung von Aufsichtsriten gleichwertig
zu beriicksichtigen, haben nicht zu einer Verdnderung der bestehenden Verhiltnisse gefiihrt.

2.

Angesichts der evidenten Unwirksamkeit von Maflnahmen der Selbstre
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3.

Laut einer Studie des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(2010) wird die Prdsenz von Frauen in Fiihrungspositionen durchweg als positiv
eingeschitzt und als ein notwendiger Faktor fiir eine innovative, international
konkurrenzfahige Unternechmensentwicklung betrachtet. Als Vorteile gelten5: Unternehmen
gewinnen durch gemischte Leitungsteams, die eine Vielfalt an Perspektiven, Erfahrungen
und Kompetenzen einbringen und dadurch eine wesentliche Voraussetzung schaffen fiir
eine flexible Anpassung der unternehmerischen Strategien an die Entwicklung des globalen
Marktes. In die Unternehmensziele wird die wachsende weibliche Kaufkraft als

wirtschaftlicher Faktor stirker einbezogen und der sichtbare Anteil von Frauen triagt nach | .

innen und nach auBlen zur Imagestirkung eines Unternehmens bei. Eine inkludierende
Unternehmenskultur schafft Wettbewerbsvorteile und mit der Einrichtung von Diversity-
Abteilungen reagiert die Wirtschaft bereits auf diese Entwicklung. Die
gesamtgesellschaftliche Investition in die Ausbildung von hoch qualifizierten Frauen zahlt
sich erst dann aus, wenn deren Potenzial auch volkswirtschaftlich nutzbar gemacht wird.

Angesichts
der offensichtlichen Erfolglosigkeit unverbindlicher Maflnahmen ist die Verbindlichkeit der
Regelungen unabdingbar.

5.
6.
7.

Angesichts der Wirkungslosigkeit von freiwilligen Mallnahmen ist davon auszugehen,
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ist aus rechtlichen

Griinden der Grundsatz der VerhéltnismaBigkeit zu beachten.

S25 (Braun- |Identisch zu S14!
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S26 (Hans 1.

Bockler Die Erfahrung in Deutschland mit einer zehn Jahre andauernden freiwilligen Al(Z

Stiftung) Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaftsverbande mit der deutschen Bundesregierung e)
lasst die Schlussfolgerung zu, dass eine Selbstverpflichtung keine Garantie fiir eine Al

signifikante Verbesserung der Geschlechterverteilung in Fithrungsgremien der
Unternehmen darstellt.

2.

3.

Studien zeigen zwar, dass es positive Perfomancewirkungen fiir bestimmte Unternehmen
gibt, allerdings ist dies fiir uns keine notwendige Bedingung fiir den Abbau von
Geschlechterungleichheiten. Die Chancen bestimmte Fiithrungspositionen zu erreichen,
sollten nicht davon abhdngen, ob ein Geschlecht mehr zur Gewinnsteigerung eines

Unternehmens beitragt.
4.

Die ‘Wahlmodalitdten der gesetzlich verankerten
Unternehmensmitbestimmung miissen berticksichtigt werden, weil die
Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat sich {iberwiegend aus internen Beschiftigten
zusammensetzen. Eine Geschlechterquotenempfehlung auf europdischer Ebene sollte
deshalb die nationalstaatlichen Regelungen und die Beschéftigtenstruktur innerhalb der
Unternehmen beriicksichtigen.
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possible)

Frage 2:

Frage 3:
Davon sind wir iiberzeugt. Die klassisch mannliche Herangehensweise ,,grof8er, schneller,
weiter mit mindestens 10 % Wachstum im Jahr" hat dazu gefiihrt, dass wir uns seit mehr als
einem Jahrzehnt von einer Krise zur néchsten hangeln. Von einer stirkeren Frauenprasenz
versprechen wir uns einen Paradigmenwechsel zu einem Geschéftsmodell, das auf
Ganzheitlichkeit, Vernetzung, Partizipation und Nachhaltigkeit setzt. Angesichts endlicher
Ressourcen und der Folgekosten von Umweltzerstorung und sozialen Verwerfungen wird
das zu Balance, Planbarkeit und Stabilitit und damit zu einem dauerhaften und sozial
vertraglichen Wachstum fiihren.

Frage 4:

Die Erfahrung der letzten Jahre zeigt, dass reine Empfehlungen,

Frauenpartizipation zu ermdglichen, nur eine verschwindend geringe Wirkung zeigen.

|

Fraie 6:
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)

Mehr als 10 Jahre freiwillige Selbstverpflichtung der Spitzenverbande der Wirtschaft haben
in Deutschland nicht zu einem signifkant hoheren Frauenanteil in Vorstinden und
Aufsichtsriten gefiihrt. Damit ist die Selbstregulierung gescheitert.
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3)

Die Erfahrungen aus Norwegen, aber auch aus anderen Landern zeigen, dass mehr Vielfalt
in Vorstinden und Aufsichtsgremien zu groBerem wirtschaftlichen Erfolg beitrégt.
AuBerdem belegen mehrere Studien von Unternehmensberatungen aus den letzten Jahren,

dass Unternehmen mit einem hoheren Frauenanteil in Fiithrungspositionen erfolgreicher | .

wirtschaften und Umsatz, Gewinn und Borsenwert besser steigern konnten.

Hierbei sollten unterschiedliche Stufen hinsichtlich der Umsetzung
(Zeitpunkt und Anzahl) bei Aufsichtsgremien und Vorstinden moglich sein sowie nationale
Spezifika beriicksichtigt werden

(N

S29
(Universitits
klinika
Schleswig
Holsteins)

(1)

Die Selbstregulierung von Unternehmen in der EU zum Abbau des Geschlechter-
ungleichgewichts in den hochsten Entscheidungsgremien halten wir fiir unwirksam.

2

ngzRz

3)

Die geschlechterparititische Zusammensetzung von Entscheidungsgremien bringt aus Sicht
der LaKoF eine deutliche Erweiterung des Wahrnehmungs- und Handlungsspektrums
dieser Gremien. Auch hier empfehlen wir den Blick nach Norwegen.
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S31 (vdu: l.

Verband Erste Instrumente zur Selbstregulierung haben die Unternehmen in Deutschland schon vor Al(Z
deutscher iiber 10 Jahren im Rahmen der freiwilligen ,,Vereinbarung zwischen der Bundesregierung e)
Unternehmer | und den Spitzenverbénden der Wirtschaft zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen

innen) und in Ménnern in der Privatwirtschaft" eingefiihrt. Leider lassen sich durch die freiwillig

vereinbarten Initiativen keine signifikanten Verbesserungen im Bereich der Priasenz von
Frauen in Fithrungspositionen und Aufsichtsgremien erkennen. Der Frauenanteil in den
Vorstianden der 200 groBten Unternehmen lag im Jahr 2010 bei 3,2 Prozent (bei den DAX-
30- Unternehmen bei 3,7 Prozent) und der Anteil der weiblichen Vertreterinnen in den
Aufsichtsrdten der 200 grofiten Unternehmen bei 10,6 Prozent (bei den DAX-
Unternehmen bei 15,7 Prozent). Ursdchlich hierfiir waren in erster Linie die Entsendungen
der Arbeitnehmervertreter in die Aufsichtsgremien, da die Gewerkschaften in einem
deutlich stiarkeren MaB ihre Béanke in den Aufsichtsgremien mit Frauen besetzten, als dass
auf der Kapitalseite Frauen fiir ein Mandat in einem Aufsichtsgremium vorgeschlagen
wurden. In den letzten Jahren sind in Deutschland in den angesprochenen Bereichen zwar
leichte Verbesserungen zu verzeichnen, die Entwicklung spiegelt aber in keinster Weise das
hohe Qualifikationsniveau der Frauen in Deutschland wider. Aus Sicht des VAU ist der seit
dem Jahr 2001 eingeschlagene Weg der Freiwilligkeit daher gescheitert - zumindest im
Bereich der Grofunternehmen und borsennotierten Unternehmen. Positiver als im Bereich
der Groflunternehmen bzw. bdrsennotierten Unternehmen ist die Teilhabe von Frauen in
Fithrungspositionen im Bereich der kleinen und mittleren Unternehmen. So liegt der
Frauenanteil in kleinen Unternehmen aktuell bei 27 Prozent und in den Unternechmen mit
bis zu 100 Mitarbeitern noch bei knapp 20 Prozent. Diese Zahlen verdeutlichen, dass der
Mittelstand, zu dem in Deutschland der Grofteil der Unternehmen gehort, Frauen viel
selbstverstdndlicher in Fithrungspositionen sieht, als dass in GroBunternehmen der Fall ist.
Der wesentliche Grund dafiir liegt aus Sicht des VdU in den flacheren und personlicheren
Fithrungsstrukturen, die im Mittelstand vorherrschen. Die sogenannte ,,gldserne Decke* ist
hier wesentlich seltener anzutreffen. Der Vergleich des Status quo der verschiedenen
Unternehmensgroflen zeigt, dass gesetzliche Regelungen im Bereich der Frauen in
Fiihrungspositionen vor allem auf die Grounternehmen zugeschnitten werden miissen und
die deutlich positivere Situation im deutschen Mittelstand beriicksichtigen muss, um diesen
nicht zu belasten.

2.
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Wissenschaftliche Untersuchungen zeigen, dass gemischte Teams erfolgreicher sind, als
einseitig zusammengesetzte Fithrungsteams. Wenn Unternehmen zukiinftig vor dem
Hintergrund von gesetzlichen Regelungen vielfiltigere Fiihrungsteams haben, konnen diese
Unternehmen also eher mit einem groferen wirtschaftlichen Erfolg rechnen und miissen
keine Nachteile fiir ihr Unternehmen in Kauf nehmen.

5.
siche Frage 4.
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Experiences gathered so far, show that a mere reliance on self-regulation is not effective.
Selfregulation must be a part of a set of measures all aiming at enhancing participation of
women in the boards of companies. In addition to that self-regulation must be combined
with a clearly communicated deadline and an evaluation assessing the achieved results. To
increase the pressure on companies the whole process and the result of the evaluation
should receive as much public attention as possible. From our own experience we can say
that the effectiveness can be significantly increased if the enterprises are members of an
overarching association, like the German Caritas Association, and if the association
supports the activities of the members with an implementation program.

Regarding the German
Caritas Association, the Assembly of Delegates has adopted a recommendation for the
enterprises of the association, according to which the association will aim at a quota of
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50% of women in the executive boards and supervisory bodiesl.

Also, a handbook with recommendations and guidelines
could be produced, and the German Caritas Association is currently planning to do so.
These measures rely on academic research studies highlighting the specific obstacles and
starting points for improvement. The results may differ from branch to branch.

3)

It would certainly bring advantages and concrete benefits. Decision-making at the level of
the boards will be based on a wider range of attitudes, qualifications and experiences. Thus
decisions are better reflected and have more substance. A higher level of diversity is a
comparative advantage.
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Selbstregulierung durch Unternehmen allein halte ich fiir wenig wirksam

3)

Ich bin iberzeugt, dass eine stirkere Prdsenz von Frauen in den hdochsten
Entscheidungsgremien von Unternehmen wirtschaftliche Vorteile briachten: Es werden
zusitzliche Begabungen genutzt, Entscheidungsvorgiange konnten aufgrund zu erwartender
unterschiedlicher Zugéinge von Frauen verbessert werden, ZB:Mallnahmen der
Frauenforderung sind werbewirksam, verbessern uU auch die Chancen im Wettbewerb um
offentliche Auftrage.
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Vorstand und Aufsichtsrat
S bl
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S37 )
(Bundeskanz | Fiir staatsnahe Unternehmen hat sich der Bund vorgenommen, bis Ende 2013 einen 25%- | A4
1“eramt Frauen-Anteil an den beschickten Aufsichtsratsmandaten zu erreichen, der bis 2018 auf Al(Z
Osterreich) | 35% steigen soll. Eine erste Zwischenbilanz nach einem Jahr hat im April 2012 ergeben,

dass das erste Etappen-Ziel iiber alle Ressorts hinweg zwar erreicht wurde, nach wie vor
aber 28 der 55 betroffenen Unternehmen die Vorgabe nicht erfiillen. In Osterreich sind
borsennotierte Unternehmen seit 2010 verpflichtet, ihre Frauenfordermafnahmen offen zu
legen. Das Gesetz sieht allerdings keine Sanktionen vor und 2011 sind dieser Vorschrift
41% der 72 betroffenen Unternehmen nicht nachgekommen. Dariiber hinaus wurde durch
eine Revision vom Janner 2012 des osterreichischen Corporate-Governance-Kodex und des
Aktiengesetzes eine Regel eingefiihrt, die besagt, dass die Vertretung beider Geschlechter
im Aufsichtsrat, die Internationalitdt und die Altersstruktur der Aufsichtsratsmitglieder
angemessen beriicksichtigt werden sollen. Es fehlen allerdings eine konkrete Definition,
wie Angemessenheit zu verstehen ist, sowie konkrete Ziel- und Zeitvorgaben die eine
Uberpriifung der Einhaltungspraxis bzw. der Zielerreichung méglich machen wiirden. Eine
dhnliche Revision im Jahr 2010 hatte bereits keinen nachweisbaren Erfolg gezeigt. Anhand
von konkreten Zahlen heiit das: im Marz 2012 betrug der Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen der Top 200 Unternehmen Osterreichs in Geschiftsfiithrungen 5,1%
(2011: 4,4%) und in den Aufsichtsrdten 11,2% (2010: 10,3%), d.h. dass lediglich jedes
zwanzigste Vorstandsmitglied (31 von 611) und jedes neunte Aufsichtsratsmitglied (184
von 1.644) weiblich ist. Bei den borsennotierten Unternehmen sind die Zahlen noch
geringer. Fiir die Privatwirtschaft erscheint daher eine reine Selbstregulierung nicht
ausreichend, um das Ziel einer ausgewogenen Vertretung beider Geschlechter in den
Aufsichtsgremien zu erreichen.

2

Die MaBnahmen miissen daher auf verschiedenen Ebenen ansetzen:

A2
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3)

Zahlreiche Studien belegen, dass es sich fiir Unternehmen auch wirtschaftlich lohnt,
mehr Frauen in ihre Fiithrungsteams zu integrieren. Im Vergleich erzielen jene
Unternehmen mit der hochsten Représentation von Frauen in den Top-Management-
Positionen die hochsten Renditen mit mehr Umsatz, mehr Gewinn und folglich einem
hoéheren Borsenwert. Eine Studie, die wéhrend der schwedischen EU-Prisidentschaft
erstellt wurde, zeigt auf, dass die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu mehr
Wachstum fiihrt. Fiir Osterreich wire bei voller Gleichstellung ein bis zu 30% héheres
Wachstum moglich. Und auch von Seiten der Industrie wird das wirtschaftliche Potential
erkannt und betont.

Die FEinfilhrung einer einheitlichen Regelung auf EU-Ebene unter Beriicksichtigung
nationaler Besonderheiten wiirde auch den Wettbewerb unter den europiischen
Unternehmen erhohen, da die derzeitige Zersplitterung in der Gesetzgebung und
Herangehensweise zu Unsicherheiten und Nachteilen auf Seiten privater Unternehmen
fiihrt, die an europaweiten Ausschreibungen teilnehmen wollen.

5
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Tabelle 2: Haufigkeitsverteilung der Argumente der Quotenbefiirworterlnnen

Quotenbefiirworter- Kategorie (A): Kategorie (D): Kategorie (E):
Innen: n=37
Themenfeld 1: A1:34x (Za=8x; Ze=26X) .
Status Quo = nicht A2: 11x
zufriedenstellend A3: 16x

A4: 8x

Kategorie(F): Kategorie(G): Kategorie(H):
Themenfeld 2: . Al:5x
Erforderliche

Rahmenbedingungen in
Wirtschaft, Politik und

Gesellschaft
Kategorie(I)
Themenfeld 3: Quoten- | Al: 20x
nutzen A2: 15x (A2+D: 11x)
1.Na: 20x
2.Na: 13x
Kategorie(J) Kategorie(J)

Themenfeld 4: Quoten-
forderung
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Tabelle 3: Ubersicht der Argumente der Quotengegnerlnnen

Quotengegner-
Innen: n=43

Kategorie (B/C): Selbstregulierung
ist wirksam, weil
Unternehmensautonomie und
Rechtssicherheit gewahrt werden

Kategorie (A): Selbstregulierung ist
wirksam, weil ein Umdenken
stattgefunden hat

Kategorie (E):
Selbstregulieru
ng ist wirksam,
weil faire und
gleiche
Chancen
geschaffen
werden

Themenfeld 1:

Al: Hohes Unternehmensinteresse als

Status Quo = Voraus. fiir erfolgreiche Gleichstellungs
zufrieden- - Anstrengungen
stellend A2: Wahrnehmung Unterreprisentation
1.Na: Zustimmung der Problemlage
2.Na: Zukunftsoptimismus
3.Na: Kritischer Blick auf
Problemlage
Kategorie (F): Voraussetzung fiir | Kategorie (G): Voraussetzung fiir
erfolgreiche SR ist die Anpassung | erfolgreiche SR, ist eine
an wirtschaftliche Entwicklungen |gesamtheitliche Umstrukturierung
Themenfeld 2:
Erforderliche
Rahmenbe-
dingungen,
damit eine
Selbstregulier-

ung erfolgreich
ist

Kategorie(I): Konkrete Vorteile
sind zweifelhaft, weil die
Ergebnisse widerlegbar sind

Themenfeld 3:
Quotennutzen

Kategorie (J): Quotenablehnung Kategorie (J): Quotenablehnung
Themenfeld 4: —
Quoten-
vermeidung
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Quotengegnerlnnen: Kategorien und Zuordnungsschema der Argumente

Stellungnah | Zuordnung: Argumente zu den jeweiligen Textpassagen
men
S1: ,,Die Bundesregierung teilt die Auffassung der Européischen Kommission, dass nach wie | A2:1.
Deutsche vor noch zu wenige Frauen in Aufsichtsriten und Vorstinden borsennotierter | Ng
Bundesregic Unternehmen in Europa und in Deutschland vertreten sind. Zahlreiche Barrieren, denen
Frauen im Verlauf ihrer beruflichen Karriere begegnen, sind gleichstellungspolitisch ein
rung Argernis, sie tragen dazu bei, dass das Fachkriftepotenzial nicht optimal genutzt wird
und sie gefdhrden die wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland und in Europa.
FlieBtext

Die Bundesregierung hat sich in den letzten Jahren aktiv
dafiir eingesetzt, den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen zu steigern. Sie wird auch
weiterhin alle notwendigen Anstrengungen unternehmen, Frauen eine faire Teilhabe auch
an den Spitzenpositionen in der Wirtschaft zu erméglichen. Der von der Bundesregierung
unterstiitzte Women-on-Board-Index zeigt in seiner letzten Auswertung Anfang 2012,
dass der Anteil von Frauen in den Vorstinden der 160 groften bdrsennotierten
Unternehmen in Deutschland bei 3,37%, der Anteil in den Aufsichtsriten bei knapp 13 %
lag. Die Zahlen sind hierzulande damit von niedrigem Niveau aus im letzten Jahr
langsam gestiegen. Gleichzeitig ist in den Unternehmen eine hohere Sensibilitét fiir das
Thema festzustellen.

Auf Einladung der
Bundesregierung haben sich dariiber hinaus fast alle DAX-30- Unternechmen bei zwei
Spitzentreffen im Jahr 2011 konkrete Ziele zur Forderung von Frauen in
Fithrungspositionen unterhalb der Ebene des Vorstands und Aufsichtsrats gesetzt. Es ist
positiv, dass diese Unternehmen den Anteil von Frauen in den mittleren und oberen
Fithrungsebenen entschlossen steigern wollen. Im Juni 2012 werden die Unternehmen
erste Ergebnisse verdffentlichen. Die Bundesregierung unterstiitzt ferner mit einer
Vielzahl von Projekten und FordermaBnahmen — z.B. mit Forderung des Projektes
,Aktiondrinnen fordern Gleichberechtigung™ des deutschen Juristinnenbundes — die
notwendigen Verdnderungsprozesse in der Wirtschaft.

Al
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S2: Biiro
des
Beauftragte
n fiir
Kapitalmark
tentwicklun
g und
Corporate
Governance

Die Osterreichische Entwicklung belegt die Wirksamkeit von
SelbstregulierungsmaBnahmen fiir den Abbau des Geschlechterungleichgewichts in
Aufsichtsrdten borsenotierter Unternehmen.

(Verdopplung des Frauenanteils in Aufsichtsraiten von ATX-
Unternehmen von 5,8 % im Jahr 2008 auf 11,6% im Jahr 2011).

Al
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S3:
Industriellen
vereinigung

FlieBtext

,,Frauen sind in Fithrungspositionen europdischer Unternehmen unterreprasentiert, auch
in Osterreich.

Die Osterreichische Industrie ist sich ihrer Verantwortun

diesem Bereich bewusst,

osterreichische Industrie zeigt Eigeninitiative und will zdhlbare Ergebnisse erreichen:
Gemeinsam mit ihren Mitgliedsunternehmen wurde die Industriellenvereinigung aktiv,
um Gleichstellung von unternehmerischer Seite herzu fordern und die Situation von
Frauen in Fithrungspositionen zu verbessern. Aktuell gibt es dazu zwei Initiativen:

* Die Industriellenvereinigung hat im Jahr 2010 gemeinsam mit dem Bundesministerium
fiir Wirtschaft, Familie und Jugend und der Wirtschaftskammer Osterreich das
Fithrungskréfteprogramm ,,Zukunft.Frauen" fiir Frauen auf dem Weg ins Topmanagement
bzw. in Vorstands- und Aufsichtsratsfunktionen ins Leben gerufen. Das Programm, das
sich am norwegischen ,Female Future" orientiert, wird derzeit zum vierten Mal
durchgefiihrt. Ergdnzend wurde eine Datenbank auf www.zukunftfrauen.at geschaffen,
die den Pool an Frauen, die potenzielle Aufsichtsrdtinnen sind, widerspiegelt. Derzeit
sind etwa 250 Damen in dieser Datenbank registriert, von denen bereits einige ein
Aufsichtsratsmandat erhalten haben.
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S4:

Paneuropa

Bewegung

Osterreich

S5: ,»Qrundsitzlich halten wir Selbstregulierung fiir das geeignetste Instrument, um das| A ]
Wirtschaftska | Geschlechterungleichgewicht in den hochsten Entscheidungsebenen von Unternehmen
mmer abzubauen. Die Kommission hat einen sehr knappen Zeitplan von einem Jahr fiir die
Osterreich Unterzeichnung ihrer Selbstverpflichtung Frauen in den Chefetagen aufgestellt, bestdtigt

jetzt jedoch selbst, dass ,,...verglichen mit dem langfristigen Durchschnitt von 0,6 % pro
Jahr im letzten Jahrzehnt, im vergangenen Jahr der seit langem grofite Fortschritt bei der
Verbesserung des Geschlechterverhéltnisses in den europdischen Chefetagen verzeichnet
wurde (Anstieg des Frauenanteils von Oktober 2010 bis Januar 2012: 1,9 %).”“ Auch
wenn die Ergebnisse hinter den Erwartungen der EK zuriickbleiben, weil nur 24
GroBlkonzerne diese Selbstverpflichtung unterschrieben haben, so ist doch ein deutlicher
Anstieg von Frauen in Fiihrungspositionen zu verzeichnen.
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S6: Text kann nicht kopiert werden!
Kienbaum 1.Frage: A2:1. Na Al 2 Frage:
Frage 3: Frage 4: _Frage
5
S7: SAP AG | Text kann nicht kopiert werden!
ﬁFra e 3: Frage 4: Frage 5 i
Frage 6: AJHNGUADIN Froce 7 A2 SN AL NS ATHING
S8: GDV ,Die deutsche Versicherungswirtschaft hilt die Selbstregulierung fiir wirksam, um den | A |

Abbau des Geschlechterungleichgewichts in den hochsten Entscheidungsgremien von
EU-Unternehmen zu fordern. Dies zeigt sich nicht nur an der DAX 30-Initiative, tiber die
auch im Fortschrittsbericht der Kommission ,Frauen in wirtschaftlichen
Entscheidungspositionen in der EU* auf S. 14 berichtet wird. Diese Initiative belegt, dass
sich groe Unternehmen wie die im DAX 30 notierten, der Unterreprasentierung von
Frauen in Fiihrungspositionen bewusst sind. Entsprechend sind auch durch die dem DAX
angehorenden Versicherungsunternehmen titig geworden, um diese Unterreprasentierung
abzubauen. Aber auch andere Versicherungsunternehmen gehen dazu iiber, MaBnahmen
zur Forderungen von Frauen einzuleiten.

Daneben ist festzuhalten, dass im ersten Halbjahr 2011 gemé&B einer Studie von Prof.
Talaulicar (Universitdt Erfurt) 40 % der neu bestellten Aufsichtsratsmitglieder von
Unternehmen des DAX, des M-DAX und des Tec-DAX Frauen gewesen sind.1 Dieser
Befund belegt, dass die gewiinschten Verdnderungen bereits stattfinden.

Deshalb haben

deutsche Versicherungsunternehmen bereits aus eigenem Interesse entsprechende
MaBnahmen ergriffen.
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S9:
Gesamtmeta
11

Frage 1:
Wir halten Maflnahmen zur Selbstregulierung fiir dullerst wirksam,

Bereits die Selbstverpflichtungserklarung der
Personal-vorstainde der deutschen DAX 30-Unternehmen hat gezeigt, dass die
Unternehmen sich selbst sehr motivierte Ziele setzen und unternehmensindividuell nach
Losungen suchen.

Vor diesem Hintergrund und aufgrund des durch den
demografischen Wandel bedingten wachsenden Fachkriftebedarfs haben die
Unternehmen bereits vor vielen Jahren erkannt, dass sie kiinftig noch stirker auf das
Potenzial von  Frauen  angewiesen sind und  haben  verschiedenste
Frauenfordermafinahmen etabliert. Die anliegende Auflistung einiger Beispiele aus
unseren M+E-Unternehmen belegt dies eindrucksvoll.

Ein Umdenken in den Betrieben hat stattgefunden. Allerdings dauert es naturgemaf seine
Zeit, bis solche Schritte ihre volle Wirkung entfalten. Diese Zeit sollte den Unternehmen
elassen werden.
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Diese  Zahlen belegen, dass die Unternehmen mit freiwilligen und

unternehmensspezifischen Zielsetzungen erfolgreich sind.

. 2013 stehen in den meisten grofen deutschen Unternehmen
Aufsichtsratsneuwahlen an, bei denen eine weitere Steigerung des Frauenanteils zu
erwarten ist.

Frage 2:

Den Unternehmen sollte die Moglichkeit gegeben werden, durch freiwillige
Selbstverpflichtungen ihre selbstgesetzten Ziele weiter zu verfolgen. Betriebliche
MaBnahmen wirken nur dann nachhaltig, wenn sie auf freiwilliger Grundlage entstehen.

Zur Verbesserung der Erwerbsintegration von Frauen sind die Betriebe schon seit vielen
Jahren aktiv. Insbesondere die Unternehmen der M+E-Branche versuchen durch
verschiedenste MaBinahmen den in dieser Branche sehr geringen Frauenanteil zu erhohen.
Einige Beispiele dieser MaBnahmen unserer Unternehmen sind in der anliegenden
Tabelle aufgelistet.

A2:2.
Na
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S10: Text kann nicht kopiert werden!

Siemens 2. Frage: AlFrage 3: _Frage
Frage 5 und 6: — Frage 7:Al

S11: 1. Frage:

Thyssen-

Krupp

ThyssenKrupp unterstiitzt hingegen die Zielsetzung und die freiwilligen Bestrebungen in
der Wirtschaft flir eine Steigerung des Frauenanteils in Fithrungspositionen.

. Das Unternehmen
zahlt zu den Unterzeichnern der gemeinsamen Erklarung ,,Frauen in Fithrungspositionen®
der 30 DAX-Unternehmen. Im Rahmen dieser Erkldrung hat sich ThyssenKrupp
verpflichtet, den Frauenanteil bei den leitenden auBertariflichen Mitarbeitern in
Deutschland von 7,6 Prozent im Jahr 2010 auf 15 Prozent bis zum Ende des Jahres 2020
zu erhohen. Mit dieser Zielquote orientieren wir uns am Frauenanteil in der
Gesamtbelegschaft. Mit der selbstverpflichtenden Frauenquote verdoppeln wir den Anteil
von Frauen in Fiithrungspositionen.
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Daher hat sich
ThyssenKrupp zum Ziel gesetzt, die Vielfalt in ihrer ganzen Breite in der Belegschaft
systematisch und nachhaltig zu erhohen. Unser umfassendes Diversity Management,
welches wir derzeit etablieren und in der Organisation verankern, hat somit einen
generellen Kulturwandel zum Ziel.

Frage 4:

Durch bereits existierende Initiativen und Selbstverpflichtungen
bringen Unternehmen in hohem MaBe ihre Bestrebungen und Bemiihungen fiir mehr
Frauen in Fihrungspositionen bzw. gegen Diskriminierung zum Ausdruck. Neben der
gemeinsamen Erkldrung der DAX 30-Unternehmen hat ThyssenKrupp beispielweise die
Charta der Vielfalt unterzeichnet und ist dem UN Global Compact beigetreten.

Frage 5:
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S12:
Regierungs-
kommission
Deutscher
Corporate
Governance
Kodex

Die noch bestehenden tatséchlichen Hindernisse, die dem beruflichen Aufstleg
kompetenter Frauen in die obersten Fithrungs
stechen, miissen

Dazu sind sie auch — wie die Erklirung der DAX 30
Vorstinde vom Mairz 2011 zeigt, bereit. Die Unternehmen miissen sich daran messen
lassen.Denkbar ist, den Anwendungsbereich dieser Erkldrung durch Selbstverpflichtung
weiterer borsennotierter Unternehmen auf eine breitere Basis zu stellen.
- Frage 3:

Frale 4:

- Frage 5:
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- Frage 7:

Nach Uberzeugung der Kodexkommission kann das Ziel einer geschlechtergerechten
Besetzung der Fiihrungsebenen der Unternehmen am

besten durch transparente Selbstverpflichtung der Unternehmen erreicht werden.

Al

S13:
Unternehme
r NRW

Frage 1:

MaBnahmen zur Selbstregulierung durch Unternehmen hélt unternehmer nrw fiir sehr
wirksam.
Die

Selbstverpflichtungserklarung der Personalvorstinde der DAX 30- Unternechmen hat
bereits gezeigt, dass auf diesem Wege Losungen fiir mehr Frauen in Fithrungspositionen

abgestimmt auf das jeweilige Unternehmen gefunden werden kénnen.

So konnten beispielsweise im vergangenen Jahr bei den
Nachwahlen der DAX 30- Unternechmen fast 40 % der vakant gewordenen
Aufsichtsratsmandate mit Frauen besetzt werden. Eine gleiche Entwicklung ist bei dem
MDAX zu verzeichnen. Hier betrug der Frauenanteil bei den Nachwahlen 2011 mehr als
30 %. Dariiber hinaus wurden seit 2010 sieben Frauen in DAX 30-Vorstdnde berufen.
Zwei weitere Frauen sind fiir diesen Sommer angekiindigt. Zudem stehen im Jahr 2013 in
den meisten groflen Unternehmen Aufsichtsratsneuwahlen an, bei denen mit weiteren
weiblichen Besetzungen zu rechnen ist. Diese Zahlen zeigen, dass gerade
Selbstverpflichtungserklarungen, die auf  Freiwilligkeit basieren und
unternehmensspezifische Besonderheiten beriicksichtigen, den Wandel herbeifiihren und
mehr Frauen in Fiihrungspositionen bringen.
Frage 2:
Die Unternehmen setzen auf freiwillige Selbstverpflichtungen um ihre Ziele zu erreichen.
Dariiber hinausgehende Regelungen sind nicht notwendig.

Deshalb
gibt es schon seit einigen Jahren diesbeziiglich verschiedene FordermaBnahmen der
Unternehmen. Insbesondere gibt es unzdhlige gut funktionierende MaBnahmen wie
flexible Arbeitszeiten oder betriebliche Kinderbetreuung, die zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf beitragen und immer weiter von den Unternehmen ausgebaut werden.

Frage 3:
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S14:  Carl
Heuchel
GmbH &
Co KG
Nordlingen

Mafnahmen zur
lierung sind dabei duflerst wirksam, da sie auf freiwilliger Basis entstehen

Selbstverpflichtungserkldrung der Personalvorstinde der deutschen DAX 30-
Unternehmen aus dem Jahre 2011 steht beispielhaft dafiir.

Fast alle groBen borsennotierten Unternehmensetzen sich konkrete Ziele und
besetzen freiwerdende Aufsichtsratsmandate zu einem groen Anteil mit Frauen: In den
Nachwahlen der Aufsichtsrite der DAX30- Unternehmen wurden 2011 fast 40 Prozent
der frei gewordenen Posten an Frauen vergeben. Auch im MDAX betragt der
Frauenanteil bei den Nachwahlen 2011 mehr als 30 Prozent. Dariiber hinaus wurden seit
2010 allein sieben Frauen in DAX30- Vorstinde bestellt. Zwei weitere sind bereits
angekiindigt. Diese Zahlen belegen, dass die Unternehmen mit freiwilligen und
unternehmensspezifischen Zielsetzungen erfolgreich sind. Dieser Trend wird sich in den
kommenden Jahren fortsetzen.

In den meisten groen deutschen Unternechmen stehen im Jahr 2013
Aufsichtsratsneuwahlen an, bei denen eine weitere Steigerung des Frauenanteils zu
erwarten ist. Auch in anderen européischen Landern (z.B. Schweden, Finnland) wurden
gute Erfahrungen mit MaBBnahmen der Selbstregulierung gemacht
2.Frage:

Betriebliche Maflnahmen sind nur auf freiwilliger Basis sinnvoll.

In den letzten Jahren haben die Unternehmen ihre Maflnahmen zur
Steigerung des Frauenanteils in Fithrungspositionen intensiviert und sich vielfach auch
konkrete Ziele gesetzt, an denen sie sich messen lassen (vgl. Antwort zu Frage 1).

Frage 3:

A2:2.
Na
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Frage 6

S15:

Text kann nicht kopiert werden! Identisch zu S14
1.Frage: 2:2.Na  2.Frage Al-
3.Frage: 4.Frage: SFrage:
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A16: Bayme

Mafnahmen zur
Selbstregulierung sind dabei dulerst wirksam, da sie auf freiwilliger Basis entstehen und
den unternehmensspezifischen Besonderheiten (insbesondere der Beschéftigtenstruktur
im jeweiligen Unternehmen) Rechnung tragen konnen. Die
Selbstverpflichtungserkldrung der Personalvorstinde der deutschen DAX 30-
Unternehmen aus dem Jahre 2011 steht beispielhaft dafiir.

Dieser Trend wird sich in den
kommenden Jahren fortsetzen. Es ist zu beriicksichtigen, dass die Benennungsperioden
fiir Vorstand und Aufsichtsrat stets mehrjahrig sind (gemé § 84 bzw. § 102 AktG
maximal finf Jahre). In fast allen groBen deutschen Unternehmen stehen im Jahr 2013
Aufsichtsratsneuwahlen an, bei denen eine weitere Steigerung des Frauenanteils uu
erwarten ist. Auch in anderen europdischen Léndern (z.B. Schweden, Finnland) wurden
gute Erfahrungen mit Maflnahmen der Selbstregulierung gemacht.

Frage 2:
Betriebliche Mafinahmen sind ausschlieBlich auf freiwilliger Basis sinnvoll.

Frage 3:
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S17: BDA- | Frage 1.
BDI
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Im Hinblick auf die Erhohung des Frauenanteils in
Fih-rungspositionen  sind  MaBnahmen  zur  Selbstregulierung, wie die
Selbstverpflichtungserkldrung der Personalvorstinde der deutschen DAX30-

Unternehmen, &duBerst wirksam, da sie auf freiwilliger Basis entstehen und den
unternechmensspezifischen Besonderheiten
Damit haben die Unternehmen einen

entscheidenden Prozess fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen in Gang gesetzt.

Bezogen auf die seitens der Unternehmen und Anteilseigner mdglichen Besetzungen des
Aufsichtsrats haben sich die Empfehlungen des Deutschen Corporate Governance Kodex
bereits in der kurzen Zeit ihrer Geltung als sehr erfolgreich erwiesen. Fast alle groflen
bor-sennotierten Unternehmen setzen sich ehrgeizige konkrete Ziele und besetzen
freiwerdende Aufsichtsratsmandate zu einem groflen Anteil mit Frauen: In den
Nachwahlen der Aufsichtsrite der DAX30-Unternehmen wurden 2011 fast 40 % der frei
gewordenen Posten an Frauen vergeben. Auch im MDAX betrigt der Frauenanteil bei
den Nachwahlen 2011 mehr als 30 %. Bei den Vorstidnden ist die Zahl der weiblichen
Mitglieder in DAX30-Unternehmen seit 2010 von drei auf zehn angestiegen. Zwei
weitere weibliche Besetzungen sind fiir Juli 2012 angekiindigt. Diese Zahlen belegen,
dass die Unternehmen mit freiwilligen und unternehmensspezifischen Zielsetzungen
erfolgreich sind. Dieser Trend wird sich in den kommenden Jahren fortsetzen. Es ist zu
beriicksichtigen, dass die Benennungsperioden fiir Vorstand und Aufsichtsrat stets
mehrjahrig sind (gemdBl § 84 bzw. § 102 AktG maximal funf Jahre). In den meisten
groBBen deutschen Unternehmen stehen im Jahr 2013 Aufsichtsratsneuwahlen an, bei
denen eine weitere Steigerung des Frauenanteils zu erwarten ist.

Auch in anderen europdischen Landern (z. B. Finnland, Schweden) wurden gute
Erfahrun-gen mit MaBnahmen der Selbstregulierung gemacht. In Finnland ist unter
Beteiligung der Finnish Industries (EK) der Corporate Governance Code etabliert
worden. Danach ,,sollen® in borsennotierten Gesellschaften beide Geschlechter in den
Fithrungsgremien représentiert sein. Hier gilt das ,,Comply or explain”-Prinzip. Im
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Swedish Corporate Governance Code sind entsprechende Regelungen zur
Geschlechtergerechtigkeit fiir borsennotierte Gesellschaften unter Rule 4.1 und Rule 2.6
vorgesehen. Offentlichkeit soll insbesondere dadurch hergestellt werden, dass die
Nominierung auf der Unternehmens-Website veroffentlicht werden soll. In Finnland wie
auch und Schweden liegt der Frauenanteil in den Boards bei jeweils gut 26 %. Dies ist
ein klarer Beleg, dass der Weg tiber Selbstverpflichtungen erfolgreich ist.

Frage 2:

In den
letzten Jahren haben die Unternehmen ihre MaBBnahmen zur Steigerung des Frauenanteils
in Fihrungspositionen intensiviert und sich vielfach auch konkrete Ziele gesetzt, an
denen sie sich messen lassen (vgl. Antwort zu Frage 1). Dariiber hinaus unterstiitzen die
in Deutschland bestehenden vielfaltigen betrieblichen Maflnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie insbesondere auch Frauen beim beruflichen Aufstieg. Fast alle
Unternehmen bieten heute familienfreundliche MaBinahmen. Dabei nimmt auch die
Anzahl der im Betrieb angebotenen Mafnahmen — von flexiblen Arbeitszeiten iiber
MaBnahmen zur Elternférderung bis hin zum Familienservice — immer mehr zu. Es ist zu
erwarten, dass die Unternehmen angesichts des Fachkrédftemangels zukiinftig noch
stirker auf die gut ausgebildeten Frauen setzen. Dies wird sich auch in den eigenen,
selbst definierten Zielen niederschlagen.

Frage 3:

Frage 4:
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S18:
Bayerischer
Bankenverb
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S19: BAVC

RO A 1 ATASFrage3:
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S20: Bfz

S21: BGA

S22:
Starkstrom
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GmbH

S23:
Wacker
Chemie

Identisch zu S16! Frage:1 A1A3A2:2.Na Frage2: Al_
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S24: vbm
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S25:vbw
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S26: AGV

freiwillige Selbstregulierung durch die Unternehmen kann hierbei einen Impuls geben,
bessere Voraussetzungen zu schaffen. Die Unternechmen konnen auf Basis der
Unternehmens- und Personalstruktur sowie unternehmensspezifischen Besonderheiten
konkrete Ziele entwickeln, die auf das jeweilige Unternehmen zugeschnitten sind.
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Beispielhaft ist hierfir die Selbstverpflichtungserklarung der deutschen DAX 30-
Unternehmen im Jahre 2011, in deren Rahmen sich auch zwei Versicherungsunternehmen
konkrete Ziele gesetzt haben. Weitere Unternehmen der Branche sind diesem Beispiel
gefolgt und haben sich interne Quoten gesetzt. Die Unternehmen haben hierdurch eine
Art freiwilligen Wettbewerb innerhalb der Branche generiert. Eine freiwillige
Selbstverpflichtung erfahrt innerhalb der Unternehmen, anders als von auBlen auferlegte
Vorgaben eine  Akzeptan

Der Arbeitgeberverband der Versicherungsunternehmen in
Deutschland (AGV) hat die Bedeutung des Themas erkannt und setzt sich dafiir ein, dass
mehr Frauen als bislang in Fithrungspositionen unserer Branche berufen werden. Am 27.
Mirz dieses Jahres fand die erste Frauen- Fiihrungskriftetagung der Deutschen
Assekuranz in Koln statt. Rund 130 weibliche Vorstandsmitglieder und Fithrungskréfte
der oberen Fithrungsebene unserer Mitgliedsunternehmen nahmen an der Veranstaltung
teil. Der Vorstand des AGV hat die Frauen-Fithrungskréftetagung initiiert, um mit dem
weiblichem Top-Management der Assekuranz und vielen ,Kennern“ der
Versicherungsbranche zu erdrtern, was die Versicherungsunternehmen in Zukunft tun
konnen, um ihr hohes MaB3 an weiblichem Potenzial noch besser auszuschopfen. Die
Impulse aus dieser Veranstaltung mochte der Verband nutzen, um weitere Malnahmen
umzusetzen. Bereits konkret geplant sind eine Erhebung zum Thema ,Frauen in
Fihrungspositionen sowie weitere Netzwerkveranstaltungen.

2. Frage:
Das Thema Frauenforderung und Chancengleichheit muss in den Unternehmen auf der
Vorstandsebene angesiedelt und kommuniziert werden. Um dafiir in den Unternehmen
ein Bewusstsein zu schaffen, hat der AGV das Thema ,,Frauen in Fithrungspositionen in
den letzten Jahren auf mehreren Veranstaltungen sowohl auf Personalleiter- als auch auf
Personalvorstandsebene aufgegriffen und so in die Branche getragen. Betriebliche
Mafnahmen konnen nur auf freiwilliger Basis einen nachhaltigen Effekt entwickeln.
Viele Versicherungsunternechmen haben bereits zahlreiche konkrete MaBnahmen
umgesetzt, z. B. Telearbeit, Teilzeit (in Fithrung), Job-Sharing, Work-Life-Balance
MaBnahmen und betriebliche Kinderbetreuung
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3. Frage:

4. Frage:

6. Frage:
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S27: Hunger
Hydraulik

Text kann nicht kopiert werden:

Al A2'3 Fr

6.Frage:

i

S28: Allianz

Die Allianz hat sich daher

gemeinsam mit den Per-sonalvorstdanden der deutschen DAX 30 Unternehmen in 2011
dazu bekannt, den Anteil weiblicher Fithrungskréfte in Deutschland zu erhéhen. Wir
haben uns zum Ziel gesetzt, bis Ende 2015 in den deutschen Allianz Gesellschaften einen
Anteil von 30 % Frauen in Fith-rungspositionen zu haben. Bereits 2008 haben wir uns
das Ziel gesetzt, auf globaler Ebene 30 % Frauen in den Talent Pools auf allen Ebenen zu
haben. Dieses Ziel haben wir fiir die mittlere Management Ebene bereits in 2011 erreicht.
Ferner hatten wir uns zum Ziel gesetzt, 25 % der Aufsichtsratsmitglieder der Allianz SE
mit Frauen zu besetzen. Auch dieses Ziel wurde mit der Aufsichtsratswahl auf der
Hauptversammlung der Allianz SE in 2012 erreicht.
Im Rahmen eines ganzheitlichen Ansatzes haben wir fiir die Allianz passende spezifische
Programme, Initiativen und Personalentwicklungsmainahmen aufgesetzt sowie das
Angebot zur Unterstiitzung von Familien fiir eine ausgewogene Work-Life-Balance
erweitert. Wir tiberpriifen unseren Fortschritt regelmaBig und messen den Erfolg dieser
Initiativen in Form von jahrlichen Scorecards.
Ausgewdhlte Programme und Initiativen der letzten Jahre:
®) Das ,,100 Women Sponsorship Program*“ hat zum Ziel, Frauen mit

ausgewiesenem Potential fiir eine Fithrungsposition auf hochster Ebene bei

ihrem beruflichen Weiter-
kommen und ihrer Entwicklung innerhalb eines Zeitraums von zwei Jahren durch ei-ne
hochrangige Fiihrungsperson personlich zu begleiten und zu unterstiitzen. Das Programm
wird von den Vorstandsmitgliedern der Allianz SE und ihrer Tochtergesellschaften als
Sponsoren aktiv unterstiitzt.
* Mentoring Programme fiir Frauen in Schliisselfunktionen
 Networking events und workshops, sowie eine regelmiafBige Veranstaltungsreihe, bei der
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hochrangige Fiithrungskrifte aus der Allianz Gruppe aber auch externe Referen-ten zu
Diversity und Gender Themen vortragen

* Forderung von Netzwerken im Allianz Intranet speziell fiir Frauen

» Anpassung unserer Recruiting Richtlinie: Shortlist mit mindestens einer Frau und ei-
nem ,,Diversity* Kandidaten

* Mit dem ,,GO — Flexible Program* ermdglichen wir auch hochrangigen Fiihrungs-
kriften ihre Arbeitszeit zu reduzieren, von zuhause aus zu arbeiten oder ein Sabba-tical
zu nehmen.

* Flexible Arbeitszeitmodelle fiir alle Mitarbeiter, spezielle Riickkehrprogramme nach der
Elternzeit

Aufgrund obiger Programme hat sich seit 2009 der Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen unterhalb des Vorstands von 17,2% in 2009 auf 19,2% in 2011
erhoht. Der Anteil an weibli-chen Fiihrungskriaften mit Personalverantwortung
unabhéngig von der hierarchischen Ebene stieg von 31,5% in 2009 auf 33,3% in 2011.
Der Frauenanteil in unserem Leadership Deve-lopment Programm betrug in 2010 und
2011 jeweils 30%.

Frage 2:

Das Thema Frauenforderung und Chancengleichheit ist in der Allianz auf hochster Ebene
im Vorstand angesiedelt. Wir haben die Gewéhrleistung und Einhaltung von Diversity
zum Be-standteil unseres fiir alle Mitarbeiter in der Allianz Gruppe geltenden und
verbindlichen Ver-haltenskodex gemacht. Sowohl der Vorstand als auch die obersten
Fiihrungskréfte der Alli-anz engagieren sich im Rahmen unserer Diversity Initiative und
verleihen so den diesbeziig-lichen Aktivitidten Nachdruck. Das im Jahr 2007 gegriindete
Diversity Council wird von dem fiir das Ressort Personal zustdndigen Vorstandsmitglied
geleitet und hat sich zum Ziel ge-setzt, im Rahmen eines ganzheitlichen Ansatzes
Chancengleichheit auf allen Ebenen und Prozessen zu gewéhrleisten. ,,Gender” bzw. das
Thema ,,Frauenforderung™ ist ein Teil der dabei bedachten Initiativen (sieche oben).
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Frage 5

Frage 6:
Wie bereits oben ausgefiihrt, verfolgt die Allianz mit ihrer Absichtserklarung das Ziel, bis
En-de 2015 30% der Fiithrungspositionen in den deutschen Allianz Gesellschaften und 25
% der Mitglieder des Aufsichtsrats der Allianz SE mit Frauen zu besetzen. Auf der
diesjahrigen Hauptversammlung der Allianz SE am 9. Mai 2012 wurden zwei weitere
Frauen in den 12-kopfigen Aufsichtsrat gewahlt, so dass die Allianz SE ihr Ziel von 25 %
weiblicher Auf-sichtsratsmitglieder mit 3 Frauen erfiillt hat. Seit diesem Jahr hat die
Allianz SE ferner ein weibliches Vorstandsmitglied. Die Anzahl der weiblichen Vorstinde
in den deutschen Allianz Gesellschaften insgesamt ist in 2011 um flinf Frauen gestiegen.

Frage 7:

Al

S29:
Bundesarbei
tsgeberverb
and Glas
und  Solar
e.V.

Die Selbstverpflichtungserklarung der
Personalvorstinde der deutschen DAX 30-Unternechmen aus dem Jahre 2011 steht
beispielhaft dafur.

Diese Empfehlungen haben sich bereits in der
kurzen Zeit ihrer Geltung als sehr erfolgreich erwiesen. Fast alle groen borsennotierten
Unternehmen setzen sich konkrete Ziele und besetzen freiwerdende Aufsichtsratsmandate
zu einem groflen Anteil mit Frauen: In den Nachwahlen der Aufsichtsrite der DAX30-
Unternehmen wurden 2011 fast 40 Prozent der frei gewordenen Posten an Frauen
vergeben. Auch im MDAX betrdgt der Frauenanteil bei den Nachwahlen 2011 mehr als
30 Prozent. Dariiber hinaus wurden seit 2010 allein sieben Frauen in DAX30-Vorsténde
bestellt. Zwei weitere sind bereits angekiindigt. Diese Zahlen belegen, dass die
Unternehmen mit freiwilligen und unternehmensspezifischen Zielsetzungen erfolgreich
sind. Dieser Trend wird sich in den kommenden Jahren fortsetzen. Es ist zu
beriicksichtigen, dass die Benennungsperioden fiir Vorstand und Aufsichtsrat stets
mehrjahrig sind (gemdB § 84 bzw. § 102 AktG maximal finf Jahre). In den meisten
groflen deutschen Unternehmen stehen im Jahr 2013 Aufsichtsratsneuwahlen an, bei
denen eine weitere Steigerung des Frauenanteils zu erwarten ist. Auch in anderen
europdischen Léndern (z.B. Schweden, Finnland) wurden gute Erfahrungen mit
MaBnahmen der Selbstregulierung gemacht. Im Ubrigen stellt sich die Gegenfrage, mit
welchem Beispiel staatliche Institutionen in Europa vorangehen.

Frage 2:
Betriebliche Maflnahmen sind nur auf freiwilliger Basis sinnvoll.
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S30:
Deutsche
Telekom
AG

1.Frage:

Als Treiber der DAX-30-Erklarung zur Selbstverpflichtung hat die Deutsche Telekom im
Mairz 2010 zugesagt, ihre MaBnahmen zur Erhohung des Frauenanteils in
Fithrungspositionen, Chancengleichheit sowie Vereinbarkeit von Beruf und Familie als
wichtigen Bestandteil des Diversity-Managements und als Basis fiir die Erhohung des
Frauenanteils in Vorstinden und Aufsichtsriten zu intensivieren. Mit dieser
Selbstverpflichtung gemeinsam mit allen 30 DAX-Unternehmen kommen wir dem
Wunsch der Politik nach, einen Zielwert fiir Frauen im Management zu definieren. Die
Quote von 30%, zu der wir uns als erstes DAX-30-Unternehmen bereits im Mérz 2010
proaktiv verpflichtet haben, ist eine konzernweite Quote. Fiir uns — die Deutsche
Telekom - ist diese selbstgesetzte Quote kein Ziel, sondern das richtige Instrument das
Ziel zu erreichen. Die ersten Erfolge zeigen uns, dass wir mit der selbstgesetzten Quote
auf den richtigen Weg sind:

[ Erhohung des weltweiten Frauenanteils im mittleren und oberen Management von 19
auf 24,7%

[] Bestellung von 27 zusitzlichen weiblichen Aufsichtrdten in den deutschen Tochter-
und Enkelunternehmen, so dass nun 31 Frauen Mandate in Telekom- Aufsichtsriten
wahrnehmen

[ Erhohung von zwei auf sieben Frauen im Business Leader Team (Direkte Berichtslinie
zum Vorstand)

[J Erhohung des Frauenanteils bei Einstellungen von Top-Nachwuchskréften von 33 auf
51,7%

[] Erhohung des Frauenanteils in Managemententwicklungsprogrammen von 18 auf
31,5%

Gleiches gilt fiir die obersten Konzerngremien: Ab Mai wird es zwei Vorstdndinnen im
Gesamtvorstand der Telekom (30%) geben und mit der néchsten Hauptversammlung die
Frauenquote im Konzernaufsichtsrat auf 25 % erhoht werden. Daraus wird ersichtlich,
dass die Deutsche Telekom ihre Selbstverpflichtung Ernst nimmt und dementsprechend
den Frauenanteil auf allen Fiihrungsebenen erhoht hat. Aus Sicht des Aufsichtsrates ist
daher eine Selbstregulierung nicht nur zielfiihrend, sondern bereits konzernweit wirksam.
2. Frage:

Unsere Erfahrung zeigt, dass eine systematische Frauenforderung entlang der gesamten
Talent Pipeline — vom Rekruiting bis zur Stellenbesetzung — unabdingbar ist. Daher
haben wir stringent die Quote von 30% entlang unserer Talent Pipeline definiert und
schaffen somit die Transparenz bzgl. der Umsetzung.

3. Frage:

Al

Al
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4.Frage:

S31: DIHK

Text Kann nicht kopiert werden:

1. Frage:A1A2:3.N . : : . :
* 5. Frage: 6.Frage:
7.Frage:i

S32:
Deutsches
Aktieninstit
ut

Fragel:

Die Selbstregulierung ist unseres Erachtens der richtigere und erfolgversprechendere
Weg, um auf dem Weg zum Abbau von mdglichen Geschlechterungleichgewichten
voranzukommen.

Al
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Frage2:
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4.Frage

die es vielen Frauen schwer macht, ihre Karriere so zu verfolgen, wie sie das
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Damit wird deutlich, dass die ganze Diskussion um die Einfithrung
einer Quote rein sozialpolitisch getrieben ist. Wenn dem aber so ist, miissten im Grunde
genommen alle Unternehmen - unabhéngig von ihrer Grofle und Borsennotierung - zu
einer starkeren Beteiligung von Frauen in Fithrungspositionen gezwungen werden. Denn
warum sollten nur borsennotierte Unternehmen sich fiir die Gleichstellung von Frauen

und Miénnern einsetzen, nicht aber Familienunternechmen, o6ffentlich-rechtliche

Unternechmen, Bundesbehorden oder andere Institutionen.

Trotz
dieser Schwierigkeiten sind aber auch die DAX-Unternehmen bereit, den Frauenanteil in
ihren Aufsichtsrdten zu erh6hen. Deutsche Unternehmen
haben also die Zeichen der Zeit klar erkannt und berufen, wie unter Frage drei erldutert,
immer mehr Frauen in den Aufsichtsrat. Diese Tendenz wird sich 2013 auch fortsetzen,
wenn ein groBerer turnusméBiger Wechsel bei den Aufsichtsratspositionen ansteht.
Unterstiitzt werden kann dieser Prozess z.B. durch die Weiterbildung von Frauen fiir
Aufsichtsratspositionen. So wurden in den letzten Jahren in Deutschland verschiedene
Fortbildungsprogramme fiir Aufsichtsrate ins Leben gerufen. Auch das Deutsche
Aktieninstitut hat zusammen mit der Frankfurt School of Finance & Management 2010
ein entsprechendes Fortbildungsprogramm ins Leben gerufen. Dies ermdglicht nicht nur
den aktuellen Aufsichtsriten, sich stindig fortzubilden, sondern es richtet sich auch an
Aufsichtsratskandidaten, die sich auf ihre Aufgabe vorbereiten wollen und gibt ihnen
einen umfassenden Einblick in die Arbeit eines Aufsichtsrates. Dieses
Fortbildungsprogramm wird aktiv genutzt, gerade auch von Frauen.

Den Weg, den die Unternechmen mit ihrer
Selbstverpflichtung gewédhlt haben, ist daher der einzige gangbare Weg, um das
Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern in den Unternehmen abzubauen. Gef6rdert
werden miissen Frauen auf allen Fithrungsebenen, damit der Pool der Kandidatinnen
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auch fiir die Vorstandspositionen kontinuierlich erweitert wird.

S33: HDE

1.Frage:

Handelsunternehmen haben dies
erkannt und streben eine weitere Steigerung des Frauenanteils in Fithrungspositionen an.

Mafnahmen zur Selbstregulierung sind zudem grundséatzlich sehr
wirksam, da sie auf freiwilliger Grundlage entstehen und *
Untememensverhiltnissen  Rechnung tragen.  Beispielhat ko auf i
Selbstverpflichtungserklarung der DAX30-Unternehmen vom 17. Oktober 2011 (,,Frauen
in Fihrungspositionen*) verwiesen werden. Im Rahmen dieser freiwilligen
Selbstverpflichtung setzen sich die DAX30- Unternehmen realistische und
unternehmensspezifische Ziele zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen.
Auf Grundlage dieser Selbstverpflichtungserklarung werden die deutschen DAX30-
Unternehmen den Frauenanteil in Fithrungspositionen entsprechend den von ihnen
ausgegebenen Zielen erhohen. Es handelt sich bei der Selbstverpflichtungserkldarung
daher um ein sehr erfolgreiches Beispiel fiir die Effektivitit der Selbstregulierung durch
Unternehmen.
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2.Frage:

Der HDE setzt sich fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen ein. E_
N 1< HDE untcrsti

Mafnahmen der Selbstregulierung von Unternehmen auf freiwilliger Basis (s.0.). Um die
Wirksamkeit der Selbstregulierung der Unternehmen zu unterstiitzen,

3.Frage:

4.Frage:

5.Frage:
Freiwillige MaBinahmen der Selbstregulierung werden vom HDE begriift und konnen | A |
unabhingig von der Borsennotierung oder der Unternehmensgrofle vereinbart werden.
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S34: Erdgas
Schwaben
GmbH

MaBnahmen zur
lierung sind dabei duflerst wirksam, da sie auf freiwilliger Basis entstehen

Frage 2:

Jedes Unternehmen sollte nach wie vor selbst entscheiden, welche Mitarbeiter in den
Fithrungsebenen eingestellt werden. In den letzten Jahren haben die Unternehmen den
Frauenanteil erhoht.

Es steht den Unternehmen frei, sich
weitere, selbst definierte Ziele zu setzen.




Frage 6:

S35: BMW
Group

So sind bei der BMW AG bereits heute
insgesamt drei der 20 Mitglieder des Aufsichtsrates weiblich, zwei davon sind von der
Anteilseignerseite bestellt. Unter den Vertretern der Anteilseigner erreicht die BMW AG
damit schon heute einen Frauenanteil von 20 %. Der Aufsichtsrat der BMW AG hat fiir
seine eigene Zusammensetzung konkrete Besetzungsziele beschlossen. Diese sehen auch
vor, dass im Rahmen der kommenden Besetzungsverfahren bis zur Hauptversammlung
2015 eine Besetzung des Aufsichtsrates mit moglichst vier Frauen angestrebt werden soll.
Auch im Vorstand der BMW AG wird mit Frau Milagros Caina-Andree zum 1. Juli 2012
erstmals eine Frau Verantwortung ubernchmen. Es zeigt sich deutlich, dass die
Unternehmen bereits seit lingerem sehr nachhaltig auch in den Fiihrungsebenen
unterhalb von Vorstand und Aufsichtsrat in grofer Breite mehr Frauen in
Fiihrungspositionen bringen. Die am 17. Oktober 2011 vorgelegte Selbstverpflichtung
der DAXUnternehmen ist dafiir ein sehr wichtiger Baustein. Hier wird Frauenforderung
transparent in konkreten Zielwerten dargestellt. Jedes Unternehmen wird in den néchsten
Jahren die Zielerreichung o6ffentlich darstellen. Aus diesem jetzt deutlich wachsenden
Talent-Pool werden sicherlich zahlreiche weitere Frauen den Weg finden fiir zukiinftige
Vorstands- und Aufsichtsratspositionen.

Frage 2:

Den Unternehmen sollte die Moglichkeit gegeben werden, durch freiwillige
Selbstverpflichtungen ihre selbstgesetzten Ziele weiter zu verfolgen. Dariiber
hinausgehende MaBnahmen halten wir nicht fiir erforderlich.

Betriebliche Mafinahmen wirken nur dann nachhalti
sie auf freiwilliger und individueller Grundlage entstehen.

dass auch fiir Aufsichtsrat und Vorstand der BMW AG eine

hohe Bedeutung hat.

A2:2.
Na

190




S36:Friedric
h  Boysen
GmbH &

1.Frage:

Die Selbstregulierung durch Unternehmen ist das einzig sinnvolle Instrument fiir das Ziel

eines Abbaus des G

der Unternehmen.

eschlechterungleichgewichts in den hochsten Entscheidungsgremien
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2 Frage:

4Fra|c

5.Frage:
Begriindung siehe oben
6.Frage:

Begriindung siehe oben.

7Fra|c
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S37: Adidas
AG

@
Die Selbstregulierung durch Unternehmen ist die richtige und auch wirksame
MaBnahme. In den breiter definierten Managementpositionen ist bereits iiber ein Viertel

der Fiihrungspositionen mit Frauen besetzt. Dieser Trend wird sich fortsetzen.

Die oft zitierten Zahlen von Frauen in
Aufsichtsriten und Vorstinden geben nur einen Bruchteil der Realitdt wieder.

Durch die hohe weibliche
Absolventenanzahl in den letzten Jahren wird sich dies aber in Zukunft dndern.

Mit der notigen praktischen Erfahrung werden in einigen Jahren aber viele
qualifizierte weibliche Fithrungskrifte den Unternehmen zur Verfiigung stehen.

2)

(©)]
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Chemieverb
dande
Rheinland-
Pflaz

FlieBtext

Die Sozialpartner in der
chemischen Industrie setzen sich schon seit mehr als zwei Jahrzehnten fiir eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein. Dies ldsst sich beispielsweise dadurch
erreichen, indem Kinderbetreuungsangebote so angepasst werden, dass Betreuungszeiten
mehr auf die Anforderungen im Beruf abgestimmt sind und eine durchgéingige
Betreuungsmdglichkeit fiir Kinder jeden Alters, z.B. auch Schulkinder und Jugendliche,
sichergestellt ist. Auch flexible Arbeitszeitmodelle und ein Umdenken in der
Prasenzkultur konnen ein Baustein sein. Die Unternehmen der chemischen Industrie
haben hier auf ihre Bediirfnisse und die ihrer Mitarbeiter angepasste Mallnahmen
ergriffen, und der drohende Fachkriftemangel wirkt zusétzlich fordernd.

Al

S39: Bauer
Aktiengesell
schaft

Text kann nicht kopiert werden: 1. Frage: A1l 2.Frage:
3Frage:i . 4. Frage: 5 Frage:
A2:3.Na 6. Frage: 7. Frage:

S40: Henkel

Text kann nicht kopiert werden:

1. Frage: Al 2. Fﬁlge:Al . 3Frage: -4. Frage:.. 5 Frage: -6. Frage:. 7.

Frage:

S41: ULA

1) Frage:

2)Frage:

The German Confederation of Mangers (in the following: ULA) supports the
Commission’s aim to achieve a better gender balance in corporate boards. It
acknowledges that past at-tempts to address the issue of gender imbalance have in many
cases not been sufficiently successful.
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7) Frage:

S42: BASF

(1) Frage:
The DAX-30 companies have in October 2011 made a commitment to raise the
proportion of women in management positions and defined company specific targets.
These targets take the specificities of the businesses concerned into account, are deemed
achievable and have top management by-in. This is a clear advantage of a bottom-up and

. In certain industrial sectors, women are still
underrepresented in the work force in general and therefore underrepresented in senior
management positions and candidate pools. This situation will change successively. Most
large companies have also put in place specific measures to foster diversity, to encourage
career development and to facilitate a better balance between work and family life. While
the EU should not set quotas, the Commission could, however, consider recommending
to member states to introduce — where this has not yet been done so — appropriate
provisions into national corporate governance codes which would invite companies to
also strive for diversity at board level.

3) Frage:
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5) Frage:

6) Frage:

7) Frage:

S43: Institut
der
deutschen
Wirtschaft
Koln
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[72]

bestehen in der Arbeitswelt weiterhin noch deutliche Unterschiede zwischen Frauen und
Minnern mit Blick auf Berufswahl und Erwerbsverlauf, die in diesem Zusammenhang
beachtet werden miissen:

A2:1.
Na
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Die DAX-30-Konzerne
haben vor diesem Hintergrund mittlerweile eine Selbstverpflichtung ab-gegeben,
spezifische und differenzierte Ziele zur Erhohung des Frauenanteils in der Belegschaft
und in Fithrungspositionen zu definieren. Derartige Selbstverpflichtungen senden das
Signal in das eigene Unternehmen, aber auch in die Offentlichkeit aus, dass Frauen sich
bei entsprechender Qualifikation und Motivation vergleichbare Karriereaussichten
machen konnen wie Minner. Sie schaffen Transparenz und Offentlichkeit, so dass die
Funktionsfahigkeit von Selbstverpflichtungen durch den Reputationsmechanimus
gewihrleistet wird. Gelingt es einem Unternehmen zum Beispiel nicht, seine
selbstgesteckten Ziele zu realisieren, muss es mit einem Verlust an Glaubwiirdigkeit in
der eigenen Belegschaft, aber auch in der Offentlichkeit rechnen.

Da eine Selbstverpflichtung
freiwillig ausgesprochen und den betrieblichen Anforderungen entsprechend definiert
wird, besteht im Unterschied zu gesetzlichen Quotenregelungen auch keine Gefahr, dass
am Ende ausschlielich das Geschlecht ausschlaggebender Faktor fiir die Besetzung einer
vakanten Fiihrungsposition wird.

2

Das Engagement der Unter-nehmen in Deutschland hat diesbeziiglich in den letzten
Jahren zugenommen (BMFSFJ/IW Koln, 2010).
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Daher sind
personalpolitische Malnahmen bzw. Selbstregulierungen auf Unternehmensebene stets

nur auf freiwilliger Basis sinnvoll.

. Auswertungen des Mikrozensus
signalisieren zudem, dass es Frauen heutzutage besser gelingt, in die erste und zweite
Fithrungsebene von Unternechmen zu gelangen, als noch Mitte der Neunziger Jahre
(Statistisches Bundesamt, 2011). Im Zuge des demografischen Wandels werden sich
Unternehmen noch stirker darum bemiihen, das Potenzial von Frauen, aber auch von
Mannern als Fithrungskréifte zu mobilisieren.

3)

A2:2.
Na
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Tabelle 4: Hiufigkeitsverteilung der Argumente der QuotengegnerInnen

Quotengegner- Kategorie (B/C): Kategorie (A): Selbstregulierung | Kategorie (E):
Innen: n=43 Selbstregulierung ist wirksam, |ist wirksam, weil ein Umdenken | Selbstregulierung
weil Unternehmensautonomie | stattgefunden hat ist wirksam, weil
und Rechtssicherheit gewahrt faire und gleiche
werden Chancen geschaften
werden
Themenfeld 1: Al: 14x Al: 77x -
Status Quo = 1.Na:22x A2:
zufriedenstellend 2Na:25x 1.Na: 7x
A2:4x 2.Na: 22x
A3:43x 3.Na: 4x
Kategorie (F): Voraussetzung fiir | Kategorie (G): Voraussetzung
erfolgreiche Selbstregulierung | fiir erfolgreiche
ist die Anpassung an Selbstregulierung, ist eine
wirtschaftliche Entwicklungen | gesamtheitliche
Umstrukturierung
Themenfeld 2: -
Erforderliche
Rahmenbedingung
en, damit eine
Selbstregulierung

erfolgreich ist

Kategorie (I): Konkrete Vorteile
sind zweifelhaft, weil die
Ergebnisse widerlegbar sind

Themenfeld 3: -
Kategorie (I): Quotenablehnung Kategorie (J): Quotenablehnung
Themenfeld 4: A2:
Quoten-
vermeidung
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