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»Den Begrift Quotenfrau
halte ich fiir unsachlich«
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Frau Schmitt, ab 2016 wird es in Deutschland eine
Geschlechterquote geben. Wie ist diese Regelung ge-
staltet? Vorgesehen ist eine feste Geschlechterquote fiir
Unternehmen, die sowohl paritdtisch mitbestimmungs-
pflichtig als auch borsennotiert sind. Diese Unter-
nehmen missen im Aufsichtsrat eine 30-prozentige
Geschlechterquote erfiillen. Auf der anderen Seite gibt
es Unternehmen, die nur eine dieser beiden Kriterien
erfiillen. Fiir die gilt, dass sie sich flexible, aber eigenver
antwortliche Zielquoten setzen miissen, sowohl fiir den
Aufsichtsrat als auch fiir den Vorstand.

Wie viele Unternehmen sind ab 2016 von der festen Ge-
schlechterquote betroffen? Nach meinen Informationen
sind das 105 Unternehmen.

Ist das nicht insgesamt nur ein Tropfen auf den heien
Stein? Es scheint erst einmal nur eine kleine Zahl von
Unternehmen betroffen zu sein und dementsprechend
auch nur eine kleine Anzahl an Frauen. Es ist aber

ein erster Schritt in die richtige Richtung. Die Effekte
dariiber hinaus sind interessant, aber die miissen wir
abwarten. Die zweite Saule des Gesetzes kommt ohne
Sanktionierungen aus. Wenn sich hier keine positiven
Effekte einstellen, muss die Politik an dieser Stelle tiber
Verbesserungen nachdenken.

Oft wird kritisiert, dass durch eine Quote nicht mehr
die Leistung, sondern das Geschlecht entscheidend sei.
Wie beurteilen Sie diese Kritik? Die halte ich nicht fiir
gerechtfertigt, denn es geht darum, dass die Besten
ausgewahlt werden. Dass unsere Entscheidungen mog-
licherweise unterbewusst durch Geschlechterstereotype
beeinflusst sind, zeigt die Forschung schon seit Jahren.
Ein sehr gutes Beispiel ist jenes: In Orchestern waren
auffallig wenige Musikerinnen vertreten. Nur durch die
Einflhrung eines anonymisierten Vorspielens hinter
einem Vorhang konnte der Anteil an Frauen erheblich
erhéht werden. Das zeigt also, dass ohne Vorhang eher
Geschlecht galt und nicht Leistung. Mittels der Quote
haben wir jetzt die Chance, diesen Zusammenhang
aufzubrechen.

Missen Frauen in Fiihrungspositionen kiinftig befiirchten,
als Quotenfrau abgestempelt zu werden? Den Begriff ,Quo-
tenfrau” halte ich fiir unsachlich. Er suggeriert, dass eine
weniger qualifizierte Frau durch die Quote den Platz eines
hoher qualifizierten Mannes einnimmt. Hier wird auf eine
vermeintliche Inkompetenz von Frauen im Allgemeinen
abgestellt und nicht mehr unterschieden, ob eine Frau tat
sachlich weniger qualifiziert ist als ein Mann. Also haben
wir es mit einem Stereotyp (iber geschlechterbezogene Dif
ferenzen zu tun, und somit ist es ein Totschlagargument.

Werden Ménner dadurch benachteiligt? Das ist ebenfalls
eine sehr hartnackige Befiirchtung, denn oft wird an-
genommen, dass die Gruppe der vormals lberreprasen-
tierten Manner nun verdrangt wird. Dabei wird aber unter-
stellt, dass diese Aufteilung der Platze effizient war.

Inwieweit kann eine Geschlechterquote auch Wettbewerbs-
vorteile mit sich bringen? Ein hoherer Anteil an Frauen im
Aufsichtsrat kann dazu fithren, dass Frauen sichtbarer wer
den und sich damit die Beférderungschancen von Frauen
in der gesamten Belegschaft erhéhen und eine Signalwir-
kung auf qualifiziertere Berufsanfangerinnen haben. Letzt:
endlich haben Unternehmen deshalb eine Chance, in ihre
eigenen Organisationsstrukturen zu identifizieren, wo auf
dem Weg nach oben die qualifizierten Frauen verloren ge-
hen. Im Wettbewerb um hochqualifizierte Talente diirfte
sich dann die Attraktivitdt von Unternehmen erhéhen,
wenn sie Frauen auch noch echte Aufstiegschancen bieten.

Welche weiteren MalBnahmen waren notig, um die
Unterreprdasentanz von Frauen in Fithrungspositionen
zu beenden? Unternehmen sollten ihre Organisations-
strukturen nach ,blinden Flecken' durchleuchten, die
den Aufstieg fiir Frauen hindern und bei identifizierten
Schwachstellen Korrekturen vornehmen. Auch die Politik
hat noch Potential, den Anteil an Frauen in Fiihrungs-
positionen zu erhéhen. Denken wir an die Familien-
sphare und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
Es geht darum, dass gleiche Ausgangsbedingungen fiir
beide Geschlechter geschaffen werden sollten.

Das Gesprach fiihrte Erich Wittenberg.

Das vollstandige Interview zum Anhdéren finden
Sie auf www.diw.de/interview
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