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samtproduktionsniveau vergrofern, wenn sie mode-
rat gewahlt wird.
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Die Einfihrung europdischer oder nationaler Ge-
schlechterquoten mit dem Ziel der Chancengleich-
heit fir Frauen wird derzeit heil3 diskutiert. In
Deutschland ist der Frauenanteil in den Fiihrungspo-
sitionen relativ gering und die Lohnliicke zwischen
Ménnern und Frauen relativ groB3. In diesem Zu-
sammenhang stellt sich die Frage, ob eine Ge-
schlechterquote diese Problematik beseitigen kénn-
te. Der vorliegende Artikel zeigt, dass eine staatliche
Intervention nicht zwangsweise zu einer hoheren
gesellschaftlichen Wohlfahrt fihrt. Auf unterneh-
merischer Ebene kann eine Frauenquote das Ge-

1. Einfihrung

Trotz der Einflhrung verschiedener Initiativen und
Geschlechterquoten sind Frauen in ganz Europa in
den Spitzenpositionen unterreprasentiert. Laut Euro-
paischer Kommission machen Frauen mehr als die
Hélfte der Studierenden im Terti&rbereich aus. Der
durchschnittliche Frauenanteil in den Fihrungsgre-
mien der gréRten europdischen Unternehmen betragt
jedoch nur 13,7 Prozent. In Deutschland sind 15,6
Prozent der Frauen Mitglieder und lediglich 4,2 Pro-
zent Prasidentinnen der hochsten Entscheidungs-
gremien. Auf Vorschlag von Justizkommissarin Re-
ding soll der Frauenanteil bei Aufsichtsratsposten
von borsennotierten Unternehmen bis 2020 40 Pro-
zent betragen. Ein entsprechender Gesetzentwurf
wurde von der Européischen Kommission ange-
nommen. Die Entscheidung, ob der Entwurf Gesetz-
kraft erhalt, ist noch offen (Europaische Kommissi-
on 2012).

Aktuell liest man in den Zeitungen aber eine eher
ablehnende Haltung: ,,Die Bundesregierung will den
Vorstol3 der EU-Kommission fur eine européische
Frauenquote in Aufsichtsraten stoppen. Die Regie-
rung gab an ihre Vertretung in Brussel das Ziel aus,
unter den EU-Landern eine Sperrminoritat gegen die
Initiative zu organisieren, wie EU-Diplomaten besté-
tigen. Auch GroRbritannien, die Niederlande, Tsche-
chien, Ungarn, Schweden, Danemark, Slowakei,
Estland und Lettland duBerten sich kritisch* (Neue
Westfélische 2013).



2. Geschlechtsspezifische Diskriminierung in
Deutschland

Im Rahmen des Equal Pay Days am 21. Mérz wurde
die Thematik der ungleichen Verdienstmoglichkei-
ten von Mannern und Frauen sowie der Unterrepré-
sentanz von Frauen in Fidhrungspositionen aufge-
griffen. Der wesentliche Grund fur diese Missstande
sei die Gleichstellung von Leistungsféhigkeit und
uneingeschrankter Verfligbarkeit in der heutigen
Arbeitswelt (BMFSFJ 2013b). Die unbereinigte
Lohnlucke zwischen Méannern und Frauen betrug
im Jahr 2012 22 Prozent, wéhrend die bereinigte
Lohnlucke im Jahr 2010 bei sieben Prozent lag
(siehe Abb. 1). Im EU-Vergleich weist Deutschland
damit die dritthdchste unbereinigte Lohnliicke nach
Estland und Osterreich auf; im Ost-West-Vergleich
lag die unbereinigte Lohnliicke im Jahr 2010 bei 24
Prozent in den alten und bei sieben Prozent in den
neuen Bundeslandern (Statistisches Bundesamt
2013c). Der Verdienstunterschied bei Fiihrungspo-
sitionen betrégt in Deutschland sogar 30 Prozent
(Statistisches Bundesamt 2013b).

Unbereinigte
Lohnliicke

Bereinigte
Lohnliicke

Gibt an, wie sehr sich der Gibt den Verdienstunterschied an,
durchschnittliche der bestehen bleibt, wenn weibliche
Bruttostundenlohn aller abhéngig  und ménnliche Arbeitnehmer
beschaftigten Méanner von dem allerdieselben Eigenschaften vorweisen
abhéngig beschéaftigten Frauen (z. B. gleiche Berufserfahrung,
unterscheiden. aquivalenten Bildungsabschluss und
vergleichbarer Beruf).

Quelle: Eigene Darstellung nach BMFSFJ (2013b)
Abb. 1: Entgeltungleichheit

Die explizite Frage, ob es eine allgemeine Frauen-
feindlichkeit als solche gibt, steht hier nicht im Vor-
dergrund der Analyse. Fakt ist, dass die Erwerbsta-
tigenquoten nach Geschlecht in der Bundesrepublik

Deutschland zwischen 1959 und 2011 durch eine
sehr aktive relative Zunahme von Frauen in allge-
meine Beschaftigungsverhéltnisse gekennzeichnet
sind (siehe Abb. 2).
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Abb. 2: Erwerbstatigenquoten nach Geschlecht (bis 1990 friiheres Bundesge-
biet)
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Um die Chancengleichheit fur Frauen in einzelnen
Unternehmen einschédtzen zu konnen, wurde von
dem Bundesfamilienministerium der Frauen-
Karriere-Index entwickelt (Tab. 1). Der Frauen-
Karriere-Index basiert auf den Daten des Statusbe-
richts ,,Frauen in Flhrungspositionen® der DAX
Unternehmen und berticksichtigt die Angaben zum
Frauenanteil in der Belegschaft und in den Fih-
rungspositionen sowie die Ziele, die sich in diesem
Zusammenhang gesetzt wurden. Der Index setzt sich
zusammen aus Punkten fir Leistung, Dynamik und
Ambition der Unternehmen. An der Spitze befindet
sich Henkel AG & Co. KGaA, gefolgt von BAYER
AG und BMW Group. Fresenius SE & Co. KGaA
hat die geringste Punktzahl in einzelnen Kriterien
sowie in der Gesamtbewertung und belegt aktuell
den letzten Rang. Die Teilnahme an dem Index ist
nicht nur fur die DAX, sondern flr alle interessier-
ten deutschen Unternehmen mdglich (BMFSFJ
2013a).



Tab. 1: Der Frauen-Karriere-Index

Unternehmen Leistung Dynamik Ambition Gesamt

(Punkte) (Punkte) (Punkte) (Punkte)

Henkel AG & Co. KGaA 8 8 5 21
BAYER AG 6 8 6 20
BMW Group 6 4 9 19
Deutsche Bank AG 8 6 4 18
Deutsche Telekom AG 6 8 4 18
Merck KGaA 6 8 4 18
Allianz SE 8 6 3 17
Daimler AG 4 4 9 17
K+S AG 4 6 7 17
ThyssenKrupp AG 6 2 9 17
Lanxess AG 4 6 6 16
RWE AG 4 6 6 16
BASF SE 4 6 5 15
E.ON SE 4 6 5 15
HeidelbergCement AG 2 4 9 15
Infineon Technologies AG 4 4 7 15
Volkswagen AG 6 0 9 15
SAP AG 6 4 4 14
adidas Group 4 4 5 13
Deutsche Post DHL 4 6 3 13
Siemens AG 4 4 5 13
Beiersdorf AG 4 4 3 11
Deutsche Borse Group 2 4 5 11
Linde AG 0 4 7 11
Commerzbank AG 6 4 0 10
Deutsche Lufthansa AG 2 2 3 7
Miinchener Riick AG 2 4 1

Fresenius Medical Care 0 4 0

AG & Co. KGaA

Fresenius SE & Co. KGaA 0 2 0 2

Quelle: Eigene Darstellung nach BMFSFJ (2013a)

Der Tatbestand, dass Frauen und Manner auf dem
Arbeitsmarkt ungleich behandelt werden, ist in der
Literatur oft diskutiert und dokumentiert worden
(siehe etwa Becker (1971), Graber & Schubert
(1997), Littmann-Wernli & Schubert (2001a,
2001b), Schubert (1997a, 1997b, 1997c)). Die rele-
vante Frage ist, welche Auswirkungen eine staatli-
che Intervention, zum Beispiel in Form einer gesetz-
lichen Frauenquote, auf den Arbeitsmarkt hatte.

3. Okonomische Betrachtung nach Donohue
a.) Statische Argumente gegen eine Frauenquote

Abb. 3 illustriert das Arbeitsangebot und die Ar-
beitsnachfrage weiblicher Arbeitskréfte in einem
einfachen statischen Kontext. Mit ihrer Hilfe kann
man die kurzfristige Wohlfahrt einer Gesellschaft
mit und ohne geschlechtsspezifische Antidiskrimi-
nierungsgesetze (wie einer gesetzlichen Frauenquo-
te) analysieren.
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Quelle: Donohue (1989, S. 1345)
Abb.3: Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage weiblicher Arbeitskrafte mit und
ohne Diskriminierung

Die Nachfragekurve D reprasentiert die tatsdchliche
Produktivitat weiblicher Mitarbeiter. Die Angebots-
kurve S; reprasentiert den notwendigen Lohnsatz,
der bezahlt werden muss, um weibliche Mitarbeiter
einzustellen. In einer perfekten Welt ohne Diskri-
minierung gegen Frauen wirde sich also das
Gleichgewicht C einstellen, dem Schnittpunkt der
Nachfrage- und der Angebotskurve weiblicher Ar-
beitskrafte. Die gesellschaftliche Wohlfahrt ent-
spricht der Flache unterhalb der Nachfragekurve und
oberhalb der Angebotskurve (FCJ). In diesem
Gleichgewicht C ist die gesellschaftliche Wohl-
fahrt maximiert.

In einer Welt mit Diskriminierung wird das
Gleichgewicht C ohne staatliche Regulierung nicht



erreicht. Die neue Angebotskurve S, beinhaltet nicht
mehr nur die pekunidren sondern auch die seelischen
Kosten, die ein Arbeitgeber mit misogynen Préfe-
renzen® durch das Einstellen einer Frau tragt. Diese
seelischen Kosten entsprechen der vertikalen Dis-
tanz zwischen den Angebotskurven S; und S, (AK
bzw. BC). Aus dem neuen Gleichgewicht A mit ei-
ner geringeren Beschaftigung und einem niedrige-
ren Lohnsatz resultiert eine verminderte gesell-
schaftliche Wohlfahrt (EAJ).

Durch die Einfuhrung einer Frauenquote konnte
zwar das urspringliche Beschaftigungs- und Lohn-
satzniveau C erzwungen werden. Das hatte aber eine
noch kleinere gesellschaftliche Wohlfahrt (EAJ-
CAB) zur Folge, weil die Arbeitgeber, bedingt durch
die zusétzlichen seelischen Kosten, mehr verldren
als die Arbeitnehmerinnen gewannen. Hinzu kom-
men die hier nicht beriicksichtigten administrativen
Implementierungs- und Sanktionskosten einer
Frauenquote.

b.) Dynamische Argumente fUr eine Frauenquote

Donohue (1989) stellt fest, dass es dynamische Ef-
fizienzgewinne durch eine Frauenquote geben kann.
Da sich die Arbeitgeber mit misogynen Préferenzen
nicht gewinnmaximierend verhalten (siehe oben),
wird langfristig keiner von ihnen im Markt bestehen
und die gesellschaftliche Wohlfahrt maximiert
(FCJ). Wenn dieser Zustand durch die Einflihrung
einer Frauenquote schneller erreicht und der kurz-
fristige Wohlfahrtsverlust (CAB) durch den dy-
namischen Wohlfahrtsgewinn aufgewogen werden
kann, ist eine staatliche Intervention unter Effizienz-
gesichtspunkten sinnvoll. Letztendlich geht es um
die optimale Abwendungsgeschwindigkeit von mi-
sogynen Praferenzen des Arbeitsmarktes durch die
Einflihrung einer optimalen Frauenquote.

Ein weiteres Argument flr geschlechtsspezifische
Antidiskriminierungsgesetze ist, dass sie die Ar-
beitsbedingungen fir und das Selbstwertgefthl der
Frauen verbessern. Die weiblichen Arbeitskréfte

! Misogynie, die; -: 1. (Med., Psychol.) krankhafter Hass von

Mannern gegeniiber Frauen. 2. Frauen entgegengebrachte Ver-
achtung, Geringschitzung; Frauenfeindlichkeit* (Duden 2009,
S. 665).

wéren Dbereit, fur einen geringeren Lohnsatz zu
arbeiten (Verschiebung der Angebotskurve nach
unten) und die Arbeitgeber wirden von einer hdhe-
ren Produktivitat profitieren (Verschiebung der
Nachfragekurve nach oben), wodurch zusatzliche
Wohlfahrtsgewinne erzielt werden wirden. Abb. 4
illustriert dies exemplarisch anhand einer Verschie-
bung der Angebotskurve.
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Quelle: Donohue (1989, S. 1350)
Abb. 4: Arbeitsangebotsverschiebung durch geschlechtsspezifische Antidis-
kriminierungsgesetzte

In einer Welt mit Diskriminierung und ohne staat-
liche Regulierung wirde sich erneut das Gleichge-
wicht A einstellen (siehe 3a.). Durch die Einflihrung
einer Frauenquote wirde der notwendige Lohn-
satz, der bezahlt werden muss, um weibliche Ar-
beitskréfte einzustellen nicht mehr durch die Ange-
botskurve S;, sondern durch die Angebotskurve S;
reprasentiert werden. Es wird erneut angenommen,
dass die Frauenquote das Beschéaftigungs- und
Lohnsatzniveau erzwingt, das sich ohne misogyne
Praferenzen einstellen wirde (Gleichgewicht H).
Zudem wird angenommen, dass sich die Angebots-
kurve genau um die seelischen Kosten nach unten
verschiebt (BC bzw. GH). Die regulierte gesell-
schaftliche Wohlfahrt (FCJ-HCG) ist grofer als
die unregulierte Wohlfahrt (EAJ), wenn die Ver-
besserungen der Arbeitsbedingungen und des
Selbstwertgefihls den Anstieg der seelischen Kosten
uberwiegen (FCAE > HCG).



4. Gibt es eine optimale Frauenquote?

Donohue (1989) berucksichtigt in seiner Wohl-
fahrtsanalyse die seelischen Kosten der Arbeitgeber
mit misogynen Praferenzen und setzt bei der Frau-
enquote das Erzwingen des Beschaftigungs- und
Lohnsatzniveaus, das sich ohne misogyne Préferen-
zen einstellen wiirde, voraus. Nun konzentrieren wir
uns auf das Produktionsniveau und abstrahieren
von der Kenntnis der optimalen Frauenquote.

Wir unterscheiden zwischen Arbeitgebern mit (M)
und ohne (O) misogyne(n) Praferenzen. Diese erzie-
len mit einem exogen gegebenen Budget (B) unter
Einsatz von weiblichen und ménnlichen Arbeitskraf-
ten ein bestimmtes Produktionsniveau (Po bzw. Py).
Auch das Lohnniveau ist exogen gegeben und ver-
andert sich nicht durch die Einfuhrung einer Frauen-
quote (F). Die Inputfaktoren stellen imperfekte Sub-
stitute dar, eine Kombination aus weiblichen und
méannlichen Arbeitskraften ist somit produktiver als
ein eingeschlechtlicher Einsatz.

Abb. 5 illustriert die Faktorinputentscheidungen der
Arbeitgeber ohne Frauenquote (K) mithilfe von
Produktionsisoquanten. Auf jeder Produktionsiso-
quante ist das Produktionsniveau konstant. Bei ei-
nem bestimmten Inputfaktorenverhéltnis steigt das
Produktionsniveau mit dem Inputfaktorenniveau.
Demnach wird auf einer weiter aufien liegenden
Produktionsisoquante mehr produziert.

Weibliche Arbeitskrafte

A

P
P %

Ok

Mk

»

0 Mannliche Arbeitskrafte

Abb. 5: Faktorinputentscheidungen ohne Frauenquote

Der Arbeitgeber ohne misogyne Préaferenzen opti-
miert seine Produktion (Ok) unter der Budgetbe-
schrankung (B) indem er die &ulerste zu erreichende
Produktionsisoquante (Pok) realisiert. Derjenige mit
misogynen Praferenzen stellt mehr Méanner und
weniger Frauen ein (Mg) und erzielt mit dem
gleichen Budget (B) ein geringeres Produktions-
niveau (Pwi).

Durch die Einflihrung einer niedrigen Frauenquote
(Fn) andert sich die Produktionsentscheidung des
Arbeitgebers ohne misogyne Préferenzen nicht (Oy).
Derjenige mit misogynen Préferenzen wird jedoch
dazu gezwungen, mehr Frauen und weniger Manner
zu beschaftigen (My), solange die gesetzliche hoher
als seine freiwillige Frauenquote ist. Dadurch steigt
sowohl sein als auch das Gesamtproduktionsni-
veau (siehe Abb. 6).
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Abb. 6: Faktorinputentscheidungen mit niedriger Frauenquote

Eine hohe Frauenquote (Fy) zeichnet sich dadurch
aus, dass sie auch den Arbeitgeber ohne misogyne
Praferenzen dazu zwingt, mehr Frauen und weniger
Ménner einzustellen. Dadurch sinkt in jedem Fall
sein Produktionsniveau (Poy). Dasjenige des Arbeit-
gebers mit misogynen Praferenzen steigt (Pwn)
durch den Wechsel von keiner zu einer hohen Frau-
enquote, solange die erzwungene Maéannerdiskrimi-
nierung die vorherige Frauendiskriminierung nicht
Uberwiegt. Das Gesamtproduktionsniveau kann
also sowohl steigen als auch fallen (siehe Abb. 7).
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Abb. 7: Faktorinputentscheidungen mit hoher Frauenquote

Abb. 8 illustriert schlielich die optimalen Faktor-
inputentscheidungen der Arbeitgeber (Po+) *nach
der Einflhrung der optimalen Frauenquote (F).
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Abb. 8: Faktorinputentscheidungen mit optimaler Frauenquote

Die Aussagen der Isoquantenanalyse sind eindeutig:
Eine zu niedrige Frauenquote ist irrelevant, eine
moderate Frauenquote steigert das Gesamtprodukti-
onsniveau, die optimale Frauenquote zwingt den
Arbeitgeber mit misogynen Préaferenzen zu einer
optimalen Produktion und maximiert das Gesamt-
produktionsniveau und eine ibertriebene Frauenquo-
te bestraft nicht nur den Arbeitgeber ohne misogyne
Préferenzen, sondern kann auch das Gesamtproduk-

tionsniveau senken. Dabei sind zwei Dinge proble-
matisch: Zum einen unterscheidet sich die optimale
Frauenguote wahrscheinlich von Unternehmen zu
Unternehmen und zum anderen kennt der Staat diese
nicht einmal. Die Ergebnisse der Isoquantenanalyse
sind in Tab. 2 zusammengefasst.

Tab. 2: Zusammenfassung der Isoquantenanalyse

Diskriminierendes Unternehmen Nichtdiskriminierendes
Unternehmen

Falls die gesetzliche Mindestfrauenquote niedriger als die urspringliche
Fraueneinstellungssituation des Unternehmens gesetzt wird, &@ndert sich
weder der Frauenbeschéaftigungsanteil noch das Produktionsniveau

Falls die gesetzliche Mindestfrauen-
quote hoher als die urspringliche
Fraueneinstellungssituation des
Unternehmens gesetzt wird, steigt
sowohl der Frauenbeschaftigungs-
anteil als auch das Produktionsni-

Falls die gesetzliche Mindestfrauen-
quote hoher als die urspriingliche
Fraueneinstellungssituation des
Unternehmens gesetzt wird, steigt
zwar der Frauenbeschaftigungsan-
teil sinkt aber das Produktionsni-

veau veau

Gesellschaft

Eine niedrige Frauenquote (Fy) steigert potenziell den Frauenbeschafti-
gungsanteil und das Produktionsniveau der Gesellschaft

Eine hohe Frauenquote (Fy) steigert den Frauenbeschaftigungsanteil und
senkt potenziell das Produktionsniveau der Gesellschaft

Die optimale Frauenquote (F") zwingt alle Unternehmen zum optimalen
Frauenbeschéftigungsanteil und Produktionsniveau

5. Schlussfolgerungen

In allgemeinen Teilen der Politik und Gesellschaft in
Deutschland und Europa ist die Einfuhrung einer
Frauenquote in der Wirtschaft ein aktuell kontrovers
diskutiertes Thema. In den USA diskutiert man seit
den Siebzigerjahren Uber positive Diskriminierung
(affirmative action), bevorzugte Behandlung (prefe-
rential treatment) und umgekehrte Diskriminierung
(reverse discrimination) durch geschlechtsspezifi-
sche Antidiskriminierungsgesetze. Kann die Einfih-
rung einer Frauenquote die Geschlechtergleichstel-
lung in der Arbeitswelt herbeifiihren? Natlrlich ver-
stoRt jegliche Art der Diskriminierung gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz und ist daher prima
facie abzulehnen (siehe etwa Grafrath (1992)). Wir
haben hier aber nicht die ethischen Grundlagen einer
solchen Regelung in den Vordergrund der Analyse
gestellt, sondern anhand der aktuellen européischen
Debatte versucht zu hinterfragen, ob es so etwas wie
eine dkonomisch optimale Frauenquote tatsachlich
gibt.

Gibt es nun die eine durch staatliche Intervention
einfihrbare optimale Frauenquote? Nach Donohue
(1989) fuhrt eine Frauenquote kurzfristig zu Wohl-




fahrtsverlusten, kann aber langfristig Wohlfahrtsge-
winne generieren. Konzentriert man sich, wie im
vorherigen Abschnitt, auf das Optimieren der Pro-
duktion, fallen drei Bedingungen fiir die Bejahung
der Frage auf: Erstens muss es Uberhaupt diskrimi-
nierende Unternehmen geben, damit es irgendeine
optimale Frauenquote geben kann; zweitens muss
der optimale Frauenbeschaftigungsanteil aller Un-
ternehmen gleich sein, damit es genau eine optimale
Frauenquote geben kann; und drittens muss der Staat
diesen kennen, damit er die universal optimale Frau-
enquote einfihren kann. Alles in allem sollte eher
eine zu niedrige als eine zu hohe Frauenquote einge-
fuhrt werden, um nichtdiskriminierende Unterneh-
men nicht zu bestrafen und langfristig Wohlfahrts-
gewinne zu realisieren. Die universal optimale Frau-
enquote gibt es erst dann, wenn es durch das Nicht-
vorhandensein misogyner Praferenzen keiner Frau-
enquote mehr bedarf.
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