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Sabine Blaschke, Martin Menrad”

EinfGhrung und Umsetzung gewerkschaftlicher
Frauenquoten: Befunde zu zwei 6sterreichischen
Gewerkschaften™

Zusammenfassung

Im vorliegenden Beitrag geht es um die Rekonstruktion der Prozesse der Einfiihrung und Umsetzung
der Frauenquote in zwei Osterreichischen Gewerkschaften: einer ArbeiterInnengewerkschaft des pri-
vaten Dienstleistungssektors und einer Angestelltengewerkschaft. Zur Bearbeitung der Fragestellung
wurden 41 leitfadengestiitzte Interviews gefiihrt. In beiden Gewerkschaften erschweren die ge-
schlechtsspezifische innerfamiliale Arbeitsteilung, eine ménnlich geprigte Organisationskultur und
ménnlicher Widerstand die Implementation der Quotenregelung. In der ArbeiterInnengewerkschaft
lauft die Umsetzung weniger gut als in der Angestelltengewerkschaft; vor allem ist es schwieriger,
Frauen fiir die Ausiibung von Funktionen zu gewinnen, und es gibt weniger Unterstiitzung durch
ménnliche Gewerkschafter. Die Einfithrung der Quote ohne grundlegende Diskussion und die gerin-
gere Dichte an Betriebsratskorperschaften in den relevanten Branchen des privaten Dienstleistungsbe-
reichs konnen als wichtige Ursachen fiir die Probleme in der ArbeiterInnengewerkschaft identifiziert
werden.

Introduction and implementation of women’s quotas in trade
unions: Findings from two Austrian unions

Abstract

This article deals with the reconstruction of the processes of introduction and implementation of
women’s quotas in two Austrian trade unions: a private services blue-collar union and a white-collar
union. For investigating this issue 41 guided interviews were conducted. In both unions the gendered
division of labour in the family, the male organizational culture and male resistance make the imple-
mentation of the quota rule difficult. In the blue-collar union the implementation works less well than
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in the white-collar union; in particular it is more difficult to find women for exercising the mandates
and there is less support from male unionists. The introduction of the women’s quota without funda-
mental discussion and the lower density of works councils in the relevant private services industries
can be identified as important reasons for implementation problems in the blue-collar union.

Key words: trade unions, women, expert interviews, Austria (JEL: J51, J59)

1. Einleitung!

Lange Zeit waren Frauen in den Gremien der Osterreichischen Gewerkschaften nur selten
entsprechend ihrem Anteil an den Mitgliedern vertreten (vgl. Blaschke, 2008). In den letz-
ten Jahren hat die Mehrheit der Gewerkschaften entweder fiir die zentraleren Gremien oder
fiir alle Gremien Frauenquoten eingefiihrt, wodurch sich die Reprisentation von Frauen in
den gewerkschaftlichen Entscheidungsstrukturen wesentlich verbessert hat. Der vorliegen-
de Beitrag untersucht die Einfiihrung und Umsetzung von Frauenquoten in zwei Gewerk-
schaften: der Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier (GPA-djp,
sie organisiert mit wenigen Ausnahmen die nicht-6ffentlichen Angestellten aller Branchen)
und der Gewerkschaft vida (sie organisiert die ArbeiterInnen im privaten Dienstleistungs-
sektor mit Ausnahme des ehemals staatlichen Post- und Telekombereichs). Befunde aus 41
Interviews in den beiden Gewerkschaften werden prisentiert.

Die Analyse soll zum einen Einblick in die Abldufe der Einfiihrung und Umsetzung der
Frauenquote geben. Zum anderen soll sie Aufschliisse dariiber geben, wie sich Prozesse auf
der Mikroebene zwischen den beiden Gewerkschaften unterscheiden, und mehreren An-
nahmen dazu nachgehen. Denn Befunde einer fritheren Untersuchung haben ergeben, dass
in Osterreich und Deutschland in den ArbeiterInnengewerkschaften des privaten Dienstleis-
tungssektors Frauen in Gremien und Positionen deutlich unterreprésentiert sind (Blaschke,
2008, 2015). Mittlerweile hat sich in Osterreich aufgrund der Einfiihrung der Frauenquote
das Ausmalf} der Reprisentation der Frauen in den Gremien zwar angeglichen (oder zumin-
dest stark angenihert); es ist jedoch wahrscheinlich, dass sich die beiden Gewerkschaften in
Bezug auf die Ausgestaltung der Partizipation von Frauen weiterhin unterscheiden.

Welche Prozesse Unterschiede zwischen Gewerkschaften mit unterschiedlich qualifi-
zierten Mitgliedern zustande bringen, war bisher nicht Gegenstand von Untersuchungen. Zu
den Prozessen auf der Mikroebene, die an der Herstellung von Geschlechterverhiltnissen
beteiligt sind, gibt es mehrere Arbeiten, sie richten sich auf verschiedene Fragestellungen:
Einige Studien widmen sich der Wirkung gewerkschaftlicher Strukturen und Angebote auf
die Beteiligung von Frauen (z.B. Colgan & Ledwith, 2002; Kirton, 2005), andere der Her-
ausbildung einer ,Gender’-Identitdt bei Gewerkschafterinnen (z.B. Colgan & Ledwith,
2000; Kirton & Healy, 2004) oder der Implementation von Vertretungsrechten (z.B. McBri-
de, 2001). Zur Frage systematischer Unterschiede zwischen Gewerkschaften, die von Mit-

1 Wir danken Ingrid Artus und zwei anonymen GutachterInnen fiir ihre wertvollen Anregungen und hilfreiche
Kritik zu einer fritheren Fassung dieses Beitrags. Den GesprichspartnerInnen danken wir fiir ihre Zeit und
die Bereitschaft, ihre Erfahrungen mitzuteilen. Das der Arbeit zugrundeliegende Forschungsprojekt wurde
durch Fordergelder des Jubildumsfonds der Oesterreichischen Nationalbank (Projektnummer: 15512) unter-
stiitzt.
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gliedern eines bestimmten Qualifikationsniveaus oder Berufsstatus stark dominiert sind,
lassen sich in diesen Untersuchungen keine Hinweise finden. Der vorliegende Beitrag trigt
zum Fiillen dieser Liicke bei. Die Analyse der Einfithrung und Umsetzung in den beiden
Gewerkschaften kann zudem fiir die Praxis Hinweise darauf geben, welche Probleme bei
der Einfiihrung und Umsetzung einer Frauenquote in einer Gewerkschaft auftreten und
welche Faktoren zu ihrem Gelingen beitragen konnen.

2. Frauenquoten in Gewerkschaften

Die Unterreprisentation von Frauen in gewerkschaftlichen Gremien korrespondiert mit der
Unterreprasentation von Frauen in anderen gesellschaftlichen Bereichen: So nehmen er-
werbstitige Frauen seltener als Minner Fithrungspositionen ein und sind Frauen in diversen
politischen Amtern unterreprisentiert (z.B. Frauenbericht, 2010: 145-146, 360-372). Fiir
die Unterreprésentation von Frauen in gewerkschaftlichen Gremien und Fiihrungspositio-
nen wurden in diversen Untersuchungen mehrere Griinde identifiziert, welche zu einem
groflen Teil denen fiir die Unterrepréisentation von Frauen in anderen Bereichen entspre-
chen. Auf der einen Seite behindern die minnliche Organisationskultur der Gewerkschaften
(einschlieBlich der minnlichen Netzwerke) und der Widerstand der mznnlichen Oligarchien
(die Gruppen der zuvor in Fiihrungspositionen Gelangten, die aus Minnern bestehen und
ihre Macht nicht abgeben wollen) die Partizipation der Frauen (z.B. Healy & Kirton, 2002;
Ledwith, 2012). Auf der anderen Seite streben Frauen von sich aus eine Ubernahme von
Gewerkschaftsamtern weniger an — wegen des Zeitaufwands, der ihnen neben Berufs- und
Versorgungsarbeit nicht machbar erscheint, und aufgrund geringeren Selbstvertrauens (z.B.
Blaschke, 2008: 157-260, 248-249; Trebilcock 1991: 411). Auch die geschlechtsspezifische
Arbeitsmarktsegregation triagt zur Unterreprisentation von Frauen bei: Zum einen weil
Frauen héufiger geringer qualifizierte Tatigkeiten ausiiben und GewerkschaftsfunktionirIn-
nen sich eher aus hoher qualifizierten Arbeitnehmerlnnen rekrutieren, zum anderen weil
Frauen auf wenige Branchen konzentriert sind und dadurch bei einer gleichmiBigen Vertre-
tung von Branchen — wie sie in gewerkschaftlichen Gremien héufig praktiziert wird — selte-
ner vertreten sind (z.B. Trebilcock 1991: 411-412). SchlieBlich fiihrt der in Gewerkschaften
iibliche Prozess der Delegation von unten nach oben dazu, dass Frauen (so wie andere Min-
derheitengruppen) benachteiligt werden und sich eine Unterreprésentation auf unteren Ebe-
nen nach oben hin verstirkt (z.B. Neyer 1995: 616-617).

Diese Faktoren, die zur Unterreprisentation von Frauen in gewerkschaftlichen Gremien
fithren, sind auf der Makro-, Meso- und Mikroebene verortet und fallen somit teilweise unter
strukturtheoretische Erkldrungen der Geschlechterungleichheit und teilweise unter hand-
lungstheoretische Erkldrungen (vgl. Funder, 2002: 294-296). Der Makroebene zugehorig
sind die Arbeitsmarktstrukturen und die geschlechtsspezifische ungleiche Verteilung der pri-
vaten Versorgungsarbeit, der Mesoebene sind die Organisationsstruktur und -kultur der Ge-
werkschaften zuzuordnen. Auf der Mikroebene sind die Handlungen angesiedelt, die direkt
die Unterreprésentation von Frauen herstellen. Traditionelle Geschlechtsstereotype bewir-
ken, dass Minner Frauen mit Ablehnung oder Vorbehalten begegnen und Frauen daran
zweifeln, ob sie die notwendigen Voraussetzungen fiir die gewerkschaftliche Arbeit aufwei-
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sen (Trebilcock 1991: 411; vgl. auch Ridgeway & Correll, 2004: 525-526). Auf verschiede-
nen Ebenen angesiedelte Faktoren entfalten ihren Effekt teilweise durch das gemeinsame
Auftreten oder werden dadurch verstérkt. So wird die hemmende Wirkung der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung in der privaten Versorgungsarbeit durch eine auf von Versor-
gungsarbeit unbelastete Funktionire zugeschnittene Organisationskultur verschirft.

Seit den 1970er Jahren werden Quotenregelungen als Mittel zur Aufhebung der Unter-
reprasentation von Frauen im beruflichen und politischen Bereich diskutiert. Mittlerweile
haben mehrere Parteien Quotenregelungen fiir die KandidatInnenlisten der Parlamentswah-
len eingefiihrt (vgl. fiir Osterreich Jarosch, 2001: 171-179; international vgl. z.B. die Bei-
trage in Dahlerup, 2006a)> und auch Gewerkschaften haben Quotenregelungen in ihre Sat-
zungen aufgenommen. In Erwerbsorganisationen gibt es in Osterreich Quotenregelungen
nur auf freiwilliger Basis. Auf europidischer Ebene wurden in den letzten Jahren gesetzliche
Quotenregelungen fiir Aufsichtsrite borsennotierter Unternehmen diskutiert und in einigen
Lindern, wie z.B. Deutschland, auch beschlossen. Einzigartig gilt in Deutschland seit 2001
fuir Betriebsratskorperschaften eine gesetzliche Geschlechterquote fiir dasjenige Geschlecht,
das in der Belegschaft in der Minderheit ist.

Regelungen fiir eine Mindestvertretung von Frauen werden nach dem Grad ihrer Ver-
bindlichkeit unterschieden (vgl. Inhetveen, 2002: 15-16; Pfarr & Bertelsmann 1989: 91-95).
Der Begriff ,,Frauenquote* bezeichnet heute in der Regel eine verbindliche Regelung. Zah-
lenvorgaben, deren Erfiillung auf einer freiwilligen Basis erwiinscht wird, werden u.a. als
,»Soll-Regelung* oder ,,Soll-Quote* bezeichnet. Solche unverbindlichen Regelungen gab es
in der Vergangenheit in mehreren osterreichischen Gewerkschaften. Sie erwiesen sich (so
wie auch in Deutschland) als wenig wirkungsvoll und fiihrten nicht zur proportionalen Re-
présentation von Frauen (Blaschke, 2008: 177, 244; vgl. auch Plogstedt, 2015: 290, 313).

Gewerkschaftliche Frauenquoten legen einen bestimmten (Mindest-)Frauenanteil in ei-
nem Gremium oder einer Position (z.B. Abteilungsleitung) fest. Sie konnen entweder einen
spezifischen mindestens zu erreichenden Frauenanteil vorschreiben (wie z.B. in der Schwei-
zer Gewerkschaft Unia — Monney, Fillieule, & Avanza, 2013: 36) oder die Hohe des zu er-
reichenden Frauenanteils vom Frauenanteil an den Mitgliedern abhingig machen (proportio-
nale Reprisentation). Im zweiten, gidngigeren Fall kann fiir Gremien bzw. Positionen von
Subeinheiten (z.B. regionale oder fachliche Untergliederungen) entweder der Frauenanteil an
den Mitgliedern insgesamt herangezogen werden oder der Frauenanteil an den Mitgliedern
der jeweiligen Subeinheit. Frauenquoten konnen fiir alle Organe bzw. Positionen gelten oder
nur fiir bestimmte. Ublicherweise beziehen gewerkschaftliche Frauenquoten sich auf Organe
bzw. Gremien, welche im Wesentlichen aus gewihlten Funktiondrlnnen bestehen; es ist aber
moglich, dass eine Frauenquote auch fiir die angestellten, hauptamtlichen Sekretirlnnen gilt
(wie z.B. in der deutschen ver.di — Kirsch & Blaschke, 2014: 208).

Wihrend in Deutschland im Laufe der 1990er Jahren mehrere Gewerkschaften eine Quo-
tenregelung zur proportionalen Vertretung von Frauen in den Entscheidungsstrukturen ein-
fiihrten, machte dies in Osterreich damals nur die Gewerkschaft der Privatangestellten
(GPA) (1997). Erst nachdem der Dachverband, der Osterreichische Gewerkschaftsbund
(OGB), die Einfiihrung einer Quotenregelung fiir seine Organe (welche von den Mitglieds-

2 In westlichen Staaten dominieren freiwillige Quotenregelungen der politischen Parteien, in anderen Regionen
sind gesetzliche Quotenregelungen héufiger (Dahlerup 2006b: 293-294).
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gewerkschaften beschickt werden) beschlossen hatte, haben mehrere Osterreichische Ge-
werkschaften eine solche fiir ihre Gremien eingefiihrt. Die dsterreichischen Gewerkschaften
sind formal nicht eigenstindig, sondern Untergliederungen des OGB, und ihre Geschiifts-
ordnungen orientieren sich an den Statuten und der Geschiftsordnung des OGB. Dies hat
die Aufnahme der Frauenquote in die Geschiftsordnungen der Einzelgewerkschaften be-
giinstigt, jedoch bisher nicht zwingend dazu gefiihrt: Die Gewerkschaft Offentlicher Dienst
hat die Frauenquote bislang nicht iibernommen (ein entsprechender Antrag der Frauenabtei-
lung wurde am Bundeskongress 2011 de facto abgelehnt — Sorger, 2014: 239). Und nicht in
jeder Gewerkschaft gilt die Frauenquote fiir alle Organe, sondern bloB fiir einige (z.B. Ge-
werkschaft Bau-Holz, 2010). Die Frauenquoten der osterreichischen Gewerkschaften be-
ziehen sich nur auf die gewéhlten Gremien, der zu erreichende Frauenanteil entspricht dem
Frauenanteil an den Mitgliedern, bei Subbereichen dem Frauenanteil an den Mitgliedern
der jeweiligen Organisationseinheit.

In Gewerkschaften haben — so wie in politischen Parteien (Krook, 2008: 347) — Quo-
tenregelungen ihren Ursprung fast immer in den Forderungen von Frauen innerhalb und
auflerhalb der Organisation, die eine bessere Reprisentation verlangen. Was sind nun die
Griinde dafiir, dass die Minner und diejenigen Frauen, die nicht zu den Proponentinnen ge-
horen, diesen Forderungen zustimmen? Fiir den politischen Bereich (Parteien, Parlamente)
existieren mehrere Untersuchungen; zusammenfassende Ubersichten nennen mehrere Mo-
tive fiir die Einfilhrung von Quotenregelungen, darunter die Befiirwortung von Gleichbe-
rechtigung, wahltaktische Uberlegungen (v.a. wenn politische Gegner eine Quote einge-
fiihrt haben) und eine Erhohung der Legitimitit bzw. die Absicht, sich (auch aus wahltakti-
schen Griinden) ein modernes, progressives Image zu geben (Dahlerup, 2006b: 295; Krook,
2008: 352-354). Zu den Motiven in Gewerkschaften gibt es bisher keine systematisierende
Darstellung, jedoch einige empirische Befunde. Bei der Griindung der Gewerkschaft ver.di
werden folgende Griinde fiir die Beftirwortung der Frauenquote durch die Ménner identifi-
ziert: Die Frauenstrukturen der Griindungsgewerkschaften beabsichtigten, die Quote zur
Bedingung ihrer Zustimmung zur Fusion zu machen; das Ziel der Gleichstellung der Ge-
schlechter war unumstritten; die Offentlichkeit erwartete eine Quote; die Gewerkschaft er-
hoffte sich mehr weibliche Mitglieder; und das Fehlen der Quote wire fiir die Frauen derje-
nigen Griindungsgewerkschaften, die bereits eine Quotenregelung gehabt hatten, ein Riick-
schritt gewesen (Kirsch & Blaschke, 2008: 205-206). Fir den Quotenbeschluss einer
Vorgingergewerkschaft von ver.di (OTV) legt eine Untersuchung nahe, dass die minnliche
Zustimmung zum Antrag der Frauenstruktur wesentlich von der Einschitzung der positiven
Auflenwirkung getragen war (Kassel, 2001: 99). Die Einfiihrung einer (de-facto-)Quoten-
regelung bei der Griindung der britischen Gewerkschaft UNISON erfolgte aufgrund des
Drucks, den die Frauen ausiibten, und aufgrund der Notwendigkeit, angesichts politischer
Verinderungen die gewerkschaftliche Organisation fundamental zu dndern und insbesonde-
re die innergewerkschaftliche Demokratie zu verbessern (Terry, 1996).

Im Anschluss an diese Befunde konnen folgende mogliche Motive fiir die Einfiihrung
von Frauenquoten in Gewerkschaften angefiihrt werden, welche gleichzeitig auftreten kon-
nen: die prinzipielle Haltung, dass Frauen gleichberechtigt integriert zu sein haben; interne
Frauengruppen, die die Frauenquote fordern und iiber wirksame Druckmittel verfiigen; die
Absicht, Mitglieder zu mobilisieren; das Streben nach einem progressiven, modernen
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Image, um dariiber mehr Mitglieder zu gewinnen; eine Erhohung des Einflusses innerhalb
der Gewerkschaftsbewegung sowie in der Gesellschaft mittels eines verbesserten 6ffentli-
chen Images; und (primér ebenfalls die Aulenwirkung betreffend) ein Druck zur Einfiih-
rung von Quotenregelungen, wenn andere Gewerkschaften solche bereits eingefiihrt haben.

Gewerkschaftliche Frauenquoten sollen zur proportionalen Reprisentation von Frauen
in den betreffenden Gremien und Positionen fithren. Damit verbunden ist die Erwartung,
dass Frauen als Gruppe ein stiarkeres Gewicht in der Gewerkschaft bekommen und ihre An-
liegen in der Gewerkschaftspolitik mehr Beachtung finden. Wie Healy & Kirton (2000:
357-358) und Cockburn (1991: 115-119, 215-236) ausfiihren, muss dies jedoch nicht der
Fall sein, die mannlichen Oligarchien und die ménnlich geprigte Organisationskultur kon-
nen trotz Quotenregelung weiterhin bestehen bleiben. Die Mechanismen, die zuvor Frauen
benachteiligt und zur Unterreprisentation von Frauen gefiihrt haben, verschwinden nicht
automatisch durch die Quote und konnen sogar die Erfiillung derselben behindern. In Ar-
beiten zu politischen Parteien und Quotenregelungen in der Wirtschaft wird deshalb der
Schluss gezogen, dass fiir eine erfolgreiche Umsetzung hiufig sanktionsbewehrte Regelun-
gen in Verbindung mit Berichtspflichten und anderen Begleitmafinahmen (z.B. Forderung
der Familienfreundlichkeit) notwendig sind (Bothfeld & Rouault, 2015; Matland, 2006).3

Die Existenz einer Frauenquote bedeutet demnach nicht zwingend, dass Fraueninteres-
sen in der Gewerkschaft mehr Beachtung finden. Allerdings kommen mehrere Autorinnen
zu dem Schluss, dass die Beteiligung von Frauen (die durch eine Frauenquote in einem be-
stimmten Ausmal} gesichert ist) eine zwar nicht hinreichende, aber notwendige Bedingung
dafiir ist, dass Frauenanliegen in der Gewerkschaftspolitik beriicksichtigt werden (z.B.
Colgan & Ledwith, 2002: 172, 184-185; Dickens, 2000: 203-205; McBride, 2001: 142,
180). Eine Untersuchung zum Effekt von Frauenquoten in deutschen und Osterreichischen
Gewerkschaften zieht das Fazit, dass die aufgrund der Frauenquote gestiegene Prisenz von
Frauen zur vermehrten Beriicksichtigung von Frauenanliegen beigetragen hat (Kirsch &
Blaschke, 2014: 215).

3. Forschungsdesign

Die Fallauswahl war geleitet von Ergebnissen einer Studie Anfang des Jahrtausends, wo-
nach zum einen in Osterreich und Deutschland in den Arbeiterlnnengewerkschaften des
privaten Dienstleistungssektors Frauen in Gremien und Positionen deutlich unterreprisen-
tiert sind und zum anderen eine hohere Qualifikation der Mitglieder bei der Besetzung der
Spitzenpositionen durch Frauen einen positiven Effekt zeigt (Blaschke, 2008, 2015). Wei-
ters ergaben sich auf der Ebene der Kollektivvertrige Hinweise darauf, dass eine hthere
Qualifikation und der Angestelltenstatus der betroffenen ArbeitnehmerInnen bzw. Mitglie-
der Lohnabschliisse begiinstigen, die zum SchlieBen der geschlechtsspezifischen Einkom-
mensdifferenzen beitragen (Blaschke, 2011). Im Anschluss an diese Befunde sollten eine
ArbeiterInnengewerkschaft des privaten Dienstleistungssektors mit (im Durchschnitt) nied-

3 Auch in Bezug auf betriebliche GleichstellungsmaBnahmen generell stellen Bothfeld, Hiibers und Rouault
fest, dass es sanktionsbewehrter rechtlicher Vorschriften und verbindlicher prozeduraler Regelungen (incl.
eines Monitoring-Systems) bedarf (2010).
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riger qualifizierten Mitgliedern und eine Gewerkschaft, deren Mitglieder aus Angestellten
sowie (im Durchschnitt) hoher Qualifizierten besteht, miteinander verglichen werden. Die
Untersuchung richtet sich auf die Prozesse, die am Beispiel der Frauenquote zur Ausgestal-
tung der Teilhabe von Frauen und der Vertretung ihrer Interessen beitragen.

Als Gewerkschaft, deren Mitglieder Angestellte und hoher Qualifizierte sind, wird die
GPA-djp untersucht, sie hatte zum Zeitpunkt der Erhebung 45% weibliche Mitglieder. Das
Qualifikationsniveau der Mitglieder der GPA-djp liegt iiber dem Durchschnitt, zwischen
den einzelnen Wirtschaftsbereichen (der Branchenstruktur der GPA-djp) gibt es allerdings
Unterschiede. Bei der Auswahl von Interviewpartnerlnnen auf der Ebene der Wirtschafts-
bereiche erfolgte eine stirkere Beriicksichtigung von Bereichen mit hoherer Qualifikation
(z.B. Banken — siehe unten).

Als Gewerkschaft, deren Mitglieder ArbeiterInnen und niedriger Qualifizierte des pri-
vaten Dienstleistungssektors sind, wird die Gewerkschaft vida untersucht, sie hatte zum
Zeitpunkt der Erhebung 32% weibliche Mitglieder. Die Gewerkschaft vida ist im Jahr 2006
aus der Fusion von zwei ArbeiterInnengewerkschaften des privaten Dienstleistungsbereichs
— Gewerkschaft Handel, Transport, Verkehr (HTV) und Gewerkschaft Hotel, Gastgewerbe,
personliche Dienste (HGPD) — mit der Gewerkschaft der Eisenbahner (GdE) hervorgegan-
gen. (Die GdE organisierte alle ArbeitnehmerInnen ihrer Branche, welche frither zum 6f-
fentlichen Sektor gehorte.) Die Gewerkschaft vida war zum Zeitpunkt der Erhebung in drei
Sektionen gegliedert. Die Auswahl von InterviewpartnerInnen auf der Sektionsebene war
innerhalb der beiden Sektionen geplant, in denen die Branchen der HTV und HGPD groB3-
tenteils vertreten waren (siehe unten).

Das wesentliche Erhebungsinstrument, neben der Analyse von Geschiftsordnungen
und Internetseiten, waren leitfadengestiitzte Interviews. Hauptthemen der Interviews waren
die Einfiihrung und die Umsetzung der Frauenquote in den betreffenden Gewerkschaften.*
In Bezug darauf wurden die GespriachspartnerInnen als Expertlnnen befragt, die ,,Auskunft
iiber ihr eigenes Handlungsfeld geben* (Meuser & Nagel 1991: 445). Das wesentliche An-
liegen der Analyse ist die Rekonstruktion der betreffenden Prozessabliufe, dazu zielt sie
vor allem auf das Prozesswissen der Befragten ab (vgl. Bogner, Littig, & Menz, 2014: 18-
22). Daneben ist das Deutungswissen ebenfalls relevant, vor allem in der Form von Inter-
pretationen des Verhaltens anderer. Durch das Interviewen mehrerer Personen in teilweise
unterschiedlichen Positionen und eine Zusammenschau ihrer Perspektiven, die sich ergin-
zen oder auch kontrastieren, soll eine moglichst umfassende Rekonstruktion erreicht wer-
den. Neben den Handlungen in Zusammenhang mit der Einfiihrung und Umsetzung der
Frauenquote sollen auch die hinter den Handlungen liegenden Motive, Absichten und Ein-
stellungen sowie die strukturellen Bedingungen der Handlungen betrachtet werden. Die Er-
fassung erfolgt zum einen tiber Interviewaussagen der Befragten zur eigenen Handlungs-
praxis etc. und zum anderen tiber die Aussagen der Befragten zu den Handlungen etc. ande-
rer relevanter GewerkschafterInnen.

4 Weitere Themen der Interviews waren: die Einfiihrung und Umsetzung der Frauenquote im OGB aus der
Perspektive der jeweiligen Gewerkschaft, die Prisenz von Frauenanliegen in den Kollektivvertragsverhand-
lungen, die subjektive Bewertung der gewerkschaftlichen Tatigkeit (was gefillt der befragten Person, was
wiirde sie dndern) und (bei weiblichen Befragten) forderliche sowie hemmende Bedingungen des personli-
chen gewerkschaftlichen Engagements.
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4. Forschungsleitende Annahmen

Hintergrund der Arbeit ist ein Rahmen, der mehrere theoretische Perspektiven der Organi-
sationssoziologie und ihre Annahmen integriert.> Zum einen ist dies die Annahme des Ein-
flusses der Umwelt auf die Organisation, die aus der, der Kontingenztheorie #hnlichen, so-
ziotechnischen Integrationstheorie kommt (Thompson, 1967). Eine mogliche Form des Ein-
flusses der Umwelt ist die Ubernahme von Institutionen durch die Organisation zwecks
Sicherung ihrer Legitimitit, wie sie der Neo-Institutionalismus darlegt (z.B. Meyer & Ro-
wan, 1977). Eine andere Form des Einflusses der Umwelt auf die Organisation (insbeson-
dere hinsichtlich sozialer Normen, Verhaltensmuster und Werteinstellungen) erfolgt iiber
die aus der Umwelt kommenden Mitglieder (z.B. Scott, 1986: 41). Dazu, wie die Entschei-
dungen zur Ausgestaltung der Organisation zustande kommen, wird auf die verhaltenswis-
senschaftliche Entscheidungstheorie und den mikropolitischen Ansatz zuriickgegriffen (z.B.
Berger & Mehlich, 1999; Riegraf, 1996: 77-110): Die Akteurlnnen orientieren sich in ih-
rem Verhalten nicht nur an den Normen und Zielen der Organisation, sondern auch an ihren
individuellen Interessen und Priferenzen; organisationale Entscheidungen sind das Ergeb-
nis von Aushandlungsprozessen, auf deren Ergebnis die Machtverteilung der beteiligten
AkteurInnen einen wesentlichen Einfluss nimmt. Sowohl Merkmale der Organisation als
auch der Umwelt spielen auf der Akteursebene eine Rolle, sie beeinflussen u.a. individuelle
Interessen, Situationsdefinitionen und wahrgenommene Handlungsalternativen. Uber den
Einfluss der Umwelt sowie der Merkmale der Organisation wird die strukturtheoretische
Perspektive der Erkldarung der Geschlechterungleichheit beriicksichtigt, mit dem Blick auf
die Entscheidungsprozesse die handlungstheoretische.

Diese theoretischen Annahmen, Hinweise aus einer fritheren empirischen Erhebung
(Blaschke, 2008, 2015), die oben dargestellten Motive fiir die Einfithrung einer Quotenre-
gelung (mit Erweiterung auf Geschlechtergleichstellung generell), Ergebnisse aus Studien
zur politischen Partizipation und Plausibilititsiiberlegungen erlauben die Formulierung von
Annahmen zu den Prozessen, die zu Differenzen in der Teilhabe von Frauen zwischen den
beiden untersuchten Arten von Gewerkschaften fithren konnen.

Auf Seite der Frauen konnen sich, neben der Qualifikation, Unterschiede in den fol-
genden Bereichen, die Bedingungen ihres Handelns darstellen, auswirken: Arbeitsbedin-
gungen, Verhiltnisse in der Gewerkschaft und Belastung durch private Versorgungsarbeit.
Auf diese Bereiche iibt die Qualifikation einen Einfluss aus oder konnte einen solchen aus-
iiben. Berufsstatus und Qualifikationsniveau bestimmen in hohem Ausmal} die Arbeitssi-
tuation; Arbeitsbelastung und andere Arbeitsbedingungen wiederum beeinflussen die Mog-
lichkeiten und die Bereitschaft der Frauen zum Engagement in gewerkschaftlicher Frauen-
politik. Mehrere der in niedrig qualifizierten Titigkeiten, insbesondere im privaten
Dienstleistungsbereich, tendenziell haufiger auftretenden Merkmale der Arbeitssituation
wirken sich hinderlich aus: Korperlich schwere und belastende Arbeit reduziert die Bereit-
schaft zu ehrenamtlicher Tétigkeit; unregelmzBige Arbeitszeiten an Abenden und Wochen-
enden (teilweise verbunden mit Teilzeitarbeit) erschweren das individuelle Engagement
und auch kollektives Handeln, da keine gemeinsamen Termine fiir gewerkschaftliche Tref-

5 Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung vgl. Blaschke (2008: 25-29).



Einfuhrung und Umsetzung gewerkschaftlicher Frauenquoten 83

fen gefunden werden. Hoher qualifizierte Tatigkeiten weisen in dieser Hinsicht tendenziell
bessere Voraussetzungen auf. Hohere Bildung kann sich auch noch auf andere Weise posi-
tiv auf die Moglichkeiten und die Bereitschaft zum individuellen Engagement auswirken.
Einerseits kann vermutet werden, dass mit hoherer Bildung und hoherem Einkommen die
Frauen sich mehr von der Hausarbeit entlasten konnen, wodurch Zeit fiir ehrenamtliche T#-
tigkeit frei wird. Andererseits kann davon ausgegangen werden, dass Frauen mit hoherer
Bildung mehr Selbstsicherheit besitzen, sich besser in ihre Gewerkschaft einbringen kénnen
und auch mehr Interesse an aktivem Engagement haben (vgl. Hoecker, 1995: 33-34). Gene-
rell fithrt hohere Bildung zu hoherer politischer Partizipation (z.B. Lippert, 2002: 148, 322-
324; Sebinger & Nemella, 2005: 456-459). SchlieBlich kann die Beteiligung von Frauen
durch die Gewerkschaftsstruktur und -kultur beeinflusst werden, welche in Abhéngigkeit
vom Qualifikationsniveau der Mitglieder unterschiedlich ausgestaltet sein konnen.

Im Hinblick auf das Verhalten mannlicher Gewerkschafter konnen weniger leicht ein-
deutige Annahmen zu Unterschieden zwischen geringer und hoher qualifizierten Ménnern
aufgestellt werden. Zwar steigt auf der Einstellungsebene die Befiirwortung egalitirer Ge-
schlechterarrangements mit hoherer Bildung, sei es aus personlicher Uberzeugung oder un-
ter normativem Druck (z.B. Schulz & Hummer, 2005: 354-356). Aber wie u.a. Wetterer
(2006) anhand mehrerer Berufsfelder darlegt, finden diskursiv geduflerte Gleichberechti-
gungsnormen des Ofteren keinen Niederschlag in den Interaktionen, sondern letztere repro-
duzieren die tradierten Geschlechterungleichheiten immer wieder aufs Neue. Fiir den Be-
reich der privaten Versorgungsarbeit zeigt sich, dass die verbal kundgetane egalitire Ein-
stellung hochgebildeter Minner sich nicht in einem egalitiren Verhalten niederschlédgt
(Koppetsch & Burkart, 1999: 215-220). Die Gewerkschaften stellen ein spezifisches Hand-
lungsfeld dar, das in dieser Hinsicht bisher nicht untersucht wurde. Moglich wire, dass bes-
ser gebildete Minner hier ein egalitireres Verhalten zeigen als weniger qualifizierte Man-
ner, weil sie in diesem Offentlichen Bereich einen stirkeren normativen Druck in Bezug auf
ihr Verhalten verspiiren (vgl. Behnke & Meuser, 1999: 68), oder weil sie darin eher einen
Nutzen fiir ihre Gewerkschaft sehen.

5. Ablauf der Untersuchung

Fiir eine moglichst umfassende Rekonstruktion der zu untersuchenden Prozesse sollten die
Wahrnehmungen von Personen in unterschiedlichen Bereichen und Positionen erfasst werden,
weshalb Angehorige verschiedener Personengruppen (in Bezug auf Geschlecht, Haupt-/
Ehrenamtlichkeit, Branchen, u.a.) befragt wurden. Insgesamt wurden im Zeitraum November
2013 bis Juli 2014 durch das Forschungsteam 41 Interviews mit einer durchschnittlichen
Dauer von 55 Minuten durchgefiihrt: 17 in der Gewerkschaft vida, 24 in der GPA-djp. In der
vida konnten (wie geplant) ungefihr gleich viele Frauen (9) wie Ménner (8) fiir ein Gesprich
gewonnen werden. In der GPA-djp ergab sich ein starker Uberhang an weiblichen Befragten:
16 Frauen gegeniiber 8 Minnern. Das Verhiltnis von hauptamtlichen zu ehrenamtlichen Ge-
werkschafterInnen betrug 16 zu 25, mit annéhernd gleichem Verhiltnis in vida und GPA-djp.
Bei der Branchenauswahl erfolgte eine Konzentration auf bestimmte Branchen. In der
GPA-djp wurde aus allen groleren Wirtschaftsbereichen — ausgenommen denjenigen mit
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einem sehr niedrigen Frauenanteil — zumindest eine Vertreterin bzw. ein Vertreter inter-
viewt, wobei entsprechend der Forschungsfragestellung Branchen mit hoherem Qualifikati-
onsniveau etwas stirker vertreten sind. Die GesprichspartnerInnen der GPA-djp kamen aus
folgenden Wirtschaftsbereichen: Elektro/IT/Telekom, Finance, Forschung/Bildung/Kul-
tur/Organisationen, Handel, Medien/Journalistinnen und Metall/Bergwerke. In der vida
wurde auf die Sektionen ,,Soziale, Personliche Dienste und Gesundheitsberufe und ,,Pri-
vate Dienstleistungen* fokussiert, es wurde mit Personen aus folgenden Branchen gespro-
chen: Gebdudemanagement, Gesundheit, Soziale Dienste, Tourismus und (ungeplanter-
weise) Eisenbahn (eine Person). Auffillig war, dass es in der vida deutlich schwieriger war,
InterviewpartnerInnen zu gewinnen, insbesondere im ehrenamtlichen Bereich.

Beim spezifischen Thema der Gespriche antworten Interviewte, insbesondere ménnli-
che Interviewte, gegeniiber einer interviewenden Person desselben Geschlechts méglicher-
weise ehrlicher als gegeniiber einer Person des anderen Geschlechts.® Deshalb wurden die
Interviews mit ménnlichen Befragten tiberwiegend vom minnlichen Mitarbeiter durchge-
fuihrt, die Interviewtitigkeit der weiblichen Mitarbeiterin konzentrierte sich stirker auf die
weiblichen Befragten.

Die Gespriche wurden aufgezeichnet und groftenteils wortlich transkribiert. Das Vor-
gehen bei der Auswertung des Materials féllt unter den Typ einer inhaltlich strukturieren-
den qualitativen Inhaltsanalyse (Kuckartz, 2012: 77-84). Die Grobkategorien der Auswer-
tung wurden von den Forschungsfragen abgeleitet. Die unterste Ebene der Subkategorien
wurde aus dem Material generiert (induktive Kategorienbildung). Die Kategorien auf den
Ebenen zwischen Grobkategorien und untersten Subkategorien wurden mittels einer Kom-
bination aus deduktiver und induktiver Kategorienbildung gewonnen (vgl. Mayring, 2003;
Schreier, 2012).

6. Ergebnisse zur Einfihrung der Frauenquote

6.1 Ablauf

In den 1990er Jahren wurde die Frauenquote in der GPA (die damals noch nicht mit der
Gewerkschaft Druck, Journalismus, Papier fusioniert war) im Zuge eines Organisations-
entwicklungsprozesses als eine von mehreren Reformmafinahmen eingefiihrt. Die wesentli-
che Initiatorin fiir die Einfithrung war eine zu dieser Zeit titige Frauensekretirin, die dann
auch im Prozess der Einfithrung eine zentrale Rolle einnahm. Nach einer intensiven Dis-
kussion in der Frauenabteilung und Erarbeitung einer Quotenregelung beschloss der Frau-
enzentralausschuss 1996, dass diese Regelung in der GPA eingefiihrt werden solle (OGB-
Frauenabteilung, 1997: 28). Fiir ein Inkrafttreten war allerdings noch ein Beschluss der Ge-
samtorganisation notwendig.

Ein zweiter wichtiger Akteur neben der Frauensekretirin war der damalige Zentralsek-
retdr, der die Quotenregelung mitentwickelte und die Frauensekretirin in das Kernteam des
Organisationsentwicklungsprozesses einband. Die Organisationsreform in der GPA wird

6  Zur Rolle des Geschlechts in der Interaktion Interview vgl. Abels & Behrens (2002), Diekmann (2012: 466)
und Littig (2002).
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von mehreren Befragten als giinstige Gelegenheit beschrieben, die Quotenregelung einzu-
fithren.

Gwo6: Und was [...] sich sehr gut getroffen hat, war, dass [der damalige, erst seit kurzem im Amt befindliche Zent-
ralsekretir] angeleiert hat einen Prozess der Organisationsentwicklung in der GPA. Und das war natiirlich eine gu-
te Energie fiir eine Quotendebatte. Weil es war immer klar, wenn du einmal die Organisation komplett reflektierst,
evaluierst, was gut lauft, was weniger gut lduft, was auch sozusagen machtpolitisch wesentlich ist und dann daraus
ein neues Statut schreibst, dann ist das jetzt der Zeitpunkt Frauenquoten zu verankern. (GPA-djp, weiblich, haupt-
amtlich, Bundesebene, leitende Funktion)

Ebenso wie in der GPA wurde in der vida die Frauenquote im Zuge einer organisatorischen
Anderung eingefiihrt, welche allerdings grundsitzlicherer Art war, denn es handelte sich
um eine Neugriindung aufgrund einer Fusion im Jahr 2006. In keiner der drei Griindungs-
gewerkschaften der vida gab es eine Quotenregelung und nur in einer Gewerkschaft (der
HGPD) eine sogenannte ,,Soll-Regelung™ fiir bestimmte Gremien (HGPD, 1995). Im Pro-
zess der Fusion der drei Gewerkschaften wurde die Frauenquote von den Frauen der Frau-
enabteilungen der drei Gewerkschaften eingebracht. So wie in der GPA kam die Initiative
von den in der Frauenabteilung aktiven Gewerkschafterinnen. Zur gleichen Zeit lief auch
die Diskussion zur Einfiihrung der Frauenquote im Dachverband OGB, was ein giinstiges
Klima fiir die Einfiihrung einer Quotenregelung in der durch Fusion neu zu griindenden
Gewerkschaft schuf.

Vw3: [...] von den Frauen selber ist [die Frauenquote] eingebracht worden und es war nicht so iiberraschend, weil
sie in der Gesamtorganisation, in den einzelnen Fachgewerkschaften, iiberall war es ein Thema und ein Punkt.
Und daher war es weder eine Uberraschung noch eher uniiblich, also es war irgendwie eine klare Sache, das gehort
dazu. (vida, weiblich, hauptamtlich)

Die Organisationsreform der GPA war insgesamt von intensiven, breit angelegten Diskussio-
nen in der Gewerkschaft begleitet und auch zur Vorbereitung des Beschlusses der Quotenre-
gelung wurden ca. zwei Jahre lang Diskussionen gefiihrt. Dass die Frauenquote in der (dama-
ligen) GPA nach einer lingeren, weite Teile der FunktionérInnen miteinbeziehenden Diskus-
sion eingefiihrt wurde, wird von einer Befragten explizit als Spezifikum der GPA-djp als
Angestelltengewerkschaft gesehen (im Unterschied zu den ArbeiterInnengewerkschaften). In
der vida hingegen fanden Diskussionen dazu, ob die Frauenquote eingefiihrt werden soll, of-
fensichtlich nur in kleineren Zirkeln statt. Denn die Angaben dazu, ob es iiberhaupt Diskussi-
onen gab, differieren und einige Interviewte berichten von Gesprichen, an denen sie selbst
nicht beteiligt waren. Dass die Diskussionen im Vorfeld nicht breit gefiihrt wurden, zeigt sich
auch darin, dass eine Interviewte erwzhnt, dass sie vom Quotenbeschluss erst im Nachhinein
erfuhr. Die nicht direkt an den Diskussionen Beteiligten unter den Gesprichspartnerlnnen der
vida konnen héufig nur vage Angaben zum Ablauf der Einfithrung machen. Mehrere ziehen
einen direkten Zusammenhang zum Beschluss der Frauenquote im OGB.

Vwé4: [Die Frauenquote] ist vom OGB vorgeschrieben worden und sie haben sich nachher nicht, mehr oder min-
der, davor driicken koénnen. (vida, weiblich, ehrenamtlich, Regionalebene)

Der Beschluss der Frauenquote in der vida fand Ende 2006 statt, wenige Wochen vor dem
Beschluss der Frauenquote im OGB. Letztere wurde am Bundeskongress im Januar 2007
verabschiedet; es war jedoch schon mehrere Monate vorher festgelegt worden, dass die
Frauenquote im OGB kommen werde. Auffillig ist, dass die Erzihlungen der Befragten
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zum Ablauf der Einfiihrung der Quotenregelung sich in der GPA-djp sehr stark decken und
kaum Abweichungen auftreten, wihrend in der vida die Angaben der Befragten zum Pro-
zess der Einfiihrung teilweise differieren. Letzteres weist darauf hin, dass die Einfiihrung in
der vida auf eine Weise ablief, die in unterschiedlichen Positionen zu unterschiedlichen
Wahrnehmungen fiihrte, und dass ein Teil der Befragten aus der vida nicht nur nicht einge-
bunden war, sondern auch keine ausreichenden bzw. iibereinstimmenden Informationen
iiber den Ablauf und die Hintergriinde erhielt.

In beiden Gewerkschaften gab es Gegnerlnnen und SkeptikerInnen der Quote, vor al-
lem unter den Ménnern. Dies wird in der GPA-djp von allen Befragten, die sich zum Pro-
zess der Einfiihrung duflern, angefiihrt. In der vida, in der es weniger Diskussionen gab, be-
richtet nur ein Drittel der Befragten von Gegnerlnnen bzw. SkeptikerInnen. Die in GPA
und vida genannten von Minnern vorgebrachten Argumente gegen die Einfiihrung der
Frauenquote decken sich zu einem groflen Teil. Aus Platzgriinden kann hier auf sie nicht
niher eingegangen werden.

In der GPA wurde die Quotenregelung nicht nur von der Frauenabteilung und von
Frauen auf verschiedenen Ebenen der Organisation befiirwortet, sondern laut mehreren Be-
fragten auch von Minnern einschlieBlich solcher in Fiihrungspositionen. In der vida wird
dies seltener angegeben und bezieht sich primir auf Ménner in Spitzenpositionen. Als Mo-
tive dafiir, warum Ménner fiir die Einfithrung der Frauenquote waren, werden von den Be-
fragten der GPA-djp (von denen einige selbst minnliche Befiirworter der Quote waren) und
von den Befragten der vida groftenteils solche genannt, die auf den Nutzen fiir die Gewerk-
schaft abzielen. Am hiufigsten wird angefiihrt, dass eine Frauenquote bzw. die dadurch er-
reichbare Prisenz von Frauen in den Gremien und Positionen notwendig fiir eine erfolgrei-
che Organisation sind. Dass Frauen eine Bereicherung fiir die Organisation sind, wird
mehrmals angegeben. Das ofters genannte Argument, dass Frauen eine wichtige Mitglie-
dergruppe sind und deshalb adiquat reprisentiert zu sein haben, kann sowohl das Bemiihen
um Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit ausdriicken als auch den Nutzen fiir die Or-
ganisation (damit weibliche Mitglieder sich nicht aufgrund mangelnder Représentation zu-
riickziehen bzw. potentielle weibliche Mitglieder angezogen werden). Aus der Aussage ei-
nes ménnlichen Spitzenfunktionirs der vida (der keine personlichen Angaben machte) ldsst
sich schlieBen, dass die Frauenquote der OGB-Statuten fiir die Entscheidungstriger ein
wichtiger Grund fiir die Einfiihrung in der eigenen Gewerkschaft war.

6.2 Beschluss der Quote

In der GPA wurde die Quotenregelung (Frauenquote fiir alle Gremien) 1997 im Zentralvor-
stand beschlossen und beim Gewerkschaftstag 1998 als Beschluss der Gesamtorganisation
bestitigt sowie in die Wahl- und Geschiftsordnung aufgenommen (OGB-Frauenabteilung,
1998: 31, 1999: 41). Bis 2002 waren als Ubergangsregelung Ausnahmen vorgesehen, wenn
in einem bestimmten Bereich die Quote der gewihlten Betriebsritinnen mehr als 15% unter
dem Frauenanteil bei den Mitgliedern liegt. Weiters war eine Aufstockung von Gremien
moglich, um die Quote zu erreichen (GPA, 1998, 2000). Beim Gewerkschaftstag 2000
wurde Letzteres modifiziert: Gremien miissen seitdem um Frauen erweitert werden, wenn
die Frauenquote nicht erfiillt ist, diese zusitzlichen Frauen werden durch das jeweilige
Frauengremium gewihlt (GPA, 2000).
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Die Frauenquote der vida wurde beim Griindungsgewerkschaftstag Anfang Dezember
2006 beschlossen und in die Statuten aufgenommen. Sie gilt (laut den zum Erhebungszeit-
punkt weiterhin aktuellen Statuten aus dem Jahr 2006) fiir die Delegierten zum Gewerk-
schaftstag, fiir den Bundesvorstand, fiir die Bundessektionsvorstinde und -prisidien, fiir die
Bundesfachgruppenvorstinde und fiir die Landesprisidien sowie Landesvorstinde. Falls zu
wenige Frauen gewidhlt werden, kann fiir die meisten dieser Gremien (ausgenommen sind
der Gewerkschaftstag und die Landesvorstinde) die Frauenabteilung zusitzliche Vertrete-
rinnen entsenden, bis der notwendige Frauenanteil im Gremium erreicht ist (vida, 2006).
Die Frauenquote gilt somit nicht fiir alle Organe (u.a. sind das Présidium und die Landes-
konferenzen ausgenommen).

Sowohl in der GPA als auch der vida wird die Befiirwortung durch die Gewerkschafts-
spitze (im Fall der GPA durch den Vorsitzenden und die BundesgeschéftsfiihrerInnen, im
Fall der vida durch die Vorsitzenden der drei Griindungsgewerkschaften) als wichtig fiir de-
ren Beschluss gesehen.

Gw8: [...], den [Vorsitzenden] mussten wir natiirlich auch iiberzeugen, und wenn der bei dem Bundesvorstand
seinerzeit, wo das zur Beschlusslage vorlag, nicht von oben gesagt hitte ,,Und ich bin fiir diese Frauenquote. Und
ich glaube, dass es hochst an der Zeit ist* und so, dann wire es sicherlich nicht so positiv ausgegangen. Die Mén-
ner haben sich natiirlich orientiert, erstens an dem Vorsitzenden und zweitens auch an einem Mann. (GPA-djp,
weiblich, ehrenamtlich, Bundesebene, leitende Funktion)

Vw6: Die drei ehemaligen Vorsitzenden haben uns von Anfang an unterstiitzt und das war natiirlich sehr hilfreich,
ja, wenn das so top-down passiert ((2)) gibt es kaum Widerstand, sagen wir einmal so. Aus welchen Griinden auch
immer ((lacht)) (vida, weiblich, hauptamtlich)

Der Beschluss der Frauenquote im Vorstand und darauffolgend am Gewerkschaftstag er-
folgte in der GPA dann zwar nicht einstimmig, aber mit einer sehr groflen Mehrheit. In der
vida waren die Diskussionen pro und contra Frauenquote innerhalb der Fraktionen gefiihrt
worden (die Osterreichischen Gewerkschaften sind zwar Einheitsgewerkschaften, intern
existieren aber politische Fraktionen); nachdem dort der Beschluss gefasst worden war
(evtl. nicht einstimmig — S.B./M.M.), war der Beschluss am Gewerkschaftstag einstimmig.

7. Ergebnisse zur Umsetzung der Frauenquote

7.1 Erfallung der Quote

Die aktuelle Situation in Bezug auf die Erfiillung der Frauenquote wird von den Befragten
entlang unterschiedlicher Dimensionen beschrieben. Ofter formuliert wurde ,funktioniert
gut — weniger gut ,,Quote wird eingehalten — nicht eingehalten® ,,funktioniert gut — ist
schwierig® ,,Nachnominierungen nicht notwendig — notwendig*. Eine wechselseitige Uber-
fihrung der Angaben zu den Dimensionen ist mit Unschiérfen behaftet, dies ist bei der In-
terpretation der Befunde zu berticksichtigen. Ebenso ist zu beachten, dass mehrere Befragte
in einem Teilbereich (Wirtschaftsbereich, Region) tétig sind und ihre Aussagen sich (auch
ohne dass sie dies explizit sagen) primér auf diesen Bereich beziehen.

In der GPA-djp gibt die Mehrheit der Befragten an, dass die Umsetzung der Frauen-
quote gut lauft, wenn auch in manchen Bereichen Nachnominierungen notwendig sind oder



88 Sabine Blaschke, Martin Menrad

Schwierigkeiten auftreten (u.a. nach dem Ausscheiden einer Frau). Einige betonen, dass
(teilweise) Kontrolle notwendig ist. Lediglich zwei Befragte geben an, dass in bestimmten
Gremien die Frauenquote nicht eingehalten wird bzw. werden kann. Letzteres widerspricht
anderen Aussagen, dass die Quote (wenn auch mit Nachnominierungen) ,,immer* eingehal-
ten werde, es handelt sich jedoch, nach den Angaben in den Gespriachen, um einige wenige
Ausnahmen in untergeordneten Bereichen.

In den ersten Jahren nach Einfiihrung der Frauenquote in der GPA wurde von der
Ubergangsregelung und von der Aufstockungsmoglichkeit hiufiger Gebrauch gemacht. Die
Kontrolle der Einhaltung hatte damals noch Schwichen und es kam auch vor, dass zur Er-
fuillung der Quote Frauen nominiert wurden, die sich nicht engagierten. Ein paar Jahre nach
ihrer Einfithrung (zum Zeitpunkt der nichsten Wahlen im Jahr 2002) hatte sich die Frauen-
quote in der GPA dann eingespielt, nur eine Befragte meint, dass es sehr lange gedauert
hitte, bis die Frauenquote ,,wirklich greift (Gw16).

Im Gegensatz zur GPA-djp bezeichnen nur wenige Befragte der vida die aktuelle Situa-
tion der Umsetzung der Frauenquote als ,,(relativ) gut” (Vm3, Vm5) oder geben an, dass sie
eingehalten wird. Diese positiven Aussagen stehen im Widerspruch zu anderen, wonach die
Frauenquote des Ofteren nicht eingehalten wird, und beziehen sich evtl. nur auf eine Regi-
on bzw. nur auf eine Sektion, obwohl sie allgemein formuliert sind. Mehr als ein Drittel der
Befragten gibt an, dass die Frauenquote in manchen bzw. bestimmten Bereichen nicht ein-
gehalten wird.

Vw5: Und nein, sie haben die Frauen nicht drinnen, sie haben / sie erfiillen absolut die Quote nicht. (vida, weib-
lich, ehrenamtlich, Regional- und Bundesebene)

Weiters bzw. ergidnzend wird ausgefiihrt, dass die Umsetzung in vielen oder sogar allen Be-
reichen auf Schwierigkeiten stoft bzw. faktisch nicht gegeben ist oder dass es in manchen
bzw. bestimmten Bereichen (Sektionen oder Regionen) gut funktioniert, in anderen jedoch
nicht. Nachnominierungen werden des Ofteren eingesetzt, aber auch so kann die Frauen-
quote manchmal nicht erfiillt werden, da die kontrollierenden Frauengremien nicht beharr-
lich genug sind oder keine (geeigneten) Frauen gefunden werden kdnnen.

Vm4: Ja, in manchen Gremien haben wir es iiberhaupt dann nicht / oder hat es die Frauenabteilung dann auch
nicht geschafft die Frauen zu finden, [...] dass sie das auch auffiillen konnte. (vida, mannlich, hauptamtlich, Regi-
onalebene, leitende Funktion)

7.2  Ablauf der Umsetzung

Besonders relevant ist die Quotenregelung zur Zeit der Wahlen, wenn es um die Erstellung
der KandidatInnenlisten geht. Bei der Erstellung der Listen bemiihen sich in der GPA-djp
die fiir die jeweiligen Bereichen zustindigen Gewerkschaftssekretdrlnnen, die Vorsitzenden
der jeweiligen Bereiche und andere Beteiligte darum, Frauen auf die Listen zu setzen. In
den Regionen sind die Frauensekretirinnen von vornherein in die Erstellung der Wahllisten
involviert oder sie werden angefragt, wenn noch Frauen fehlen, oder die Frauensekretirin-
nen fragen von sich aus nach, wie es mit dem Frauenanteil auf den Listen aussieht.

In der vida werden zum Ablauf der Umsetzung der Frauenquote nur von wenigen Be-
fragten konkrete Aussagen gemacht. Die Bundesfrauenvorsitzende und Frauenvorsitzenden
der jeweiligen Region spielen eine wichtige Rolle bei der Umsetzung, sie achten auf die
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Einhaltung der Quote, wobei Nachnominierungen ein gingiges Mittel zu sein scheinen.
Dass die Vorsitzenden der verschiedenen Bereiche auf die Einhaltung der Frauenquote ach-
ten, gibt nur eine Befragte der vida an. Ein Regionalsekretir berichtet, dass er den Beteilig-
ten vorrechnet, wie viele Frauen zu nominieren sind, was in der Folge akzeptiert werde.
Keine bzw. keiner der anderen Befragten in der vida erwihnt Aktivititen von Gewerk-
schaftssekretirlnnen. In der GPA-djp wird deutlich héufiger iiber ein Engagement der Ge-
schiftsfiihrung und der Hauptamtlichen berichtet.

Laut Geschiftsordnung der GPA-djp muss iiber die Umsetzung der Quote (die auch bei
den Ersatzplitzen zu erfiillen ist) regelméBig schriftlich berichtet werden, bei Nichterrei-
chen ist jahrlich ein zusitzlicher, miindlicher Bericht abzugeben (GPA-djp, 2010). Dieser
Ablauf wird auch eingehalten. Am relevantesten im Kontrollvorgang ist die Bundeskontrol-
le, deren Uberwachung der Zusammensetzung der Gremien von den Befragten als effektiv
eingeschitzt wird. Widerspriichlich sind die Angaben dazu, ob die Titigkeit der Bundes-
kontrolle sich auch auf die Erstellung der Wahllisten erstreckt oder erst einsetzt, nachdem
die Listen schon erstellt und die Gremien gewihlt worden sind. Weniger gut hat bisher die
Kontrolle zwischen den Wahlen funktioniert (wenn die Quote nicht erreicht worden war
oder wenn Ausgeschiedene durch Ersatzpersonen ersetzt wurden), weil das Prozedere der
Einforderung der jahrlichen Berichte nicht klar geregelt war. In Bezug auf Letzteres ist zum
Zeitpunkt der Befragung die Etablierung eines formalen Ablaufs geplant. Wichtig fiir die
erfolgreiche Umsetzung in der GPA-djp ist die Unterstiitzung durch den Vorsitzenden und
die Bundesgeschiftsfiihrung bzw. durch die Regionalgeschiftsfithrungen.

Auch in der vida sollte die Kontrollkommission auf die Einhaltung der Quote schauen,
dies ist aber bisher verabsdumt worden. Anders als in der GPA-djp gibt es kein festgelegtes
Prozedere der Kontrolle. Ein auf der Regionalebene titiger Befragter stellt fest, dass bei Ver-
fehlen der Quote unklar ist, was und wie nun zu tun sei, und deshalb die Angelegenheit an
die Frauenvorsitzende bzw. ein Frauengremium delegiert wird. Eine wichtige Rolle bei der
Umsetzung der Frauenquote kommt den Frauenvorsitzenden der jeweiligen Region zu. Die-
se nominieren Frauen nach und werden zumindest in einem Bundesland vorher bereits um
passende Frauen gefragt. In mehreren Bundeslidndern sind die Frauenvorsitzenden schwi-
cher und die Umsetzung gelingt nicht so gut. Eine Befragte attestiert den Verantwortlichen
in den Bundeslidndern wenig Engagement beim Auffinden von Frauen fiir die Gremien.

Vw3: Das Hauptproblem habe ich in einzelnen Lindern, wo es iiberhaupt nicht hinhaut, von der Mitgliederzahl zu
den Lenkungsgremien. [...] Ich denke wirklich das resultiert daher, weil die immer schon in Funktionen waren,
bestimmte Kollegen, und ja, Sesselrdumen ist immer schwer, sage ich einmal. Und dann kommt natiirlich der all-
seits beliebte Ruf, wenn man dann wirklich wem auf die Zehen steigt ,,Ja, wir finden ja keine Frau!* Ja sicher, ich
meine, wenn ich heute einen Namen nennen muss fiir ein neues Gremium, fiinf alte sind mir bekannt, Ménner, na-
tiirlich habe ich im Moment jetzt keine Idee, aber da muss man ja auch daran arbeiten tiber die Zeit. Nur auf die
Idee kommen ja die Kollegen gar nicht. Es spielt auch mit sicher, weil wir keine einzige Landesgeschiftsfiihrerin
haben, das ist ausschlieBlich mit Ménnern besetzt. (vida, weiblich, hauptamtlich)

7.3 BegleitmaBnahmen

Um mehr Betriebsritinnen zur Ubernahme von Funktionen zu gewinnen, werden in der
GPA-djp Mentoring-Programme und BildungsmaBnahmen fiir Frauen durchgefiihrt. Fiir die
Gewerkschaftssekretdrlnnen wurden verpflichtende Gender-Seminare durchgefiihrt, um ihr
diesbeziigliches Bewusstsein weiterzubilden und sie (u.a.) fiir die Rekrutierung von Frauen
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zu schulen. Anderungen der Sitzungskultur werden als notwendig erkannt und in einem
gewissen, jedoch beschrinkten Ausmal3 durchgefiihrt. Solche Maflnahmen waren bereits
Teil des Quotenbeschlusses des Frauenzentralausschusses im Jahr 1996 (vgl. auch OGB-
Frauenabteilung, 1997: 28).

Auch in der vida gibt es Begleitmalnahmen, die allerdings weniger umfangreich und
formalisiert sind. Frauen werden gezielt angesprochen, um sie zur Mitarbeit in der Gewerk-
schaft zu ermuntern und um in der Folge iiber geeignete Frauen fiir die Umsetzung der
Quote zu verfiigen; in einer Region gibt es die Moglichkeit, in die Gremienarbeit der Frau-
enabteilung hineinzu,,schnuppern® (Vw4). Weiters wurden zur Rekrutierung bzw. zum Hal-
ten von Frauen die Bildungsangebote angepasst.

7.4  Wichtige Problemfelder in Zusammenhang mit der Umsetzung der
Frauenquote

»~ZU wenige Frauen”

Ein in beiden Gewerkschaften hédufig angefiihrtes Problemfeld bei der Umsetzung der Frau-
enquote ist die Schwierigkeit, genug Frauen fiir die Besetzung der Sitze in den Gremien zu
finden. Die Mitglieder der gewerkschaftlichen Gremien rekrutieren sich traditionellerweise
aus Betriebsritlnnen, insbesondere den Betriebsratsvorsitzenden groferer Betriebe. Be-
triebsratsvorsitzende sind héufig (abhingig von der Zahl der Beschiftigten im Betrieb) be-
ruflich freigestellt und konnen aufgrund dessen Termine in Zusammenhang mit ihrer ge-
werkschaftlichen Tatigkeit leichter wahrnehmen als nicht freigestellte BetriebsritInnen. In
beiden Gewerkschaften sind — so wie in den anderen Osterreichischen Gewerkschaften —
Frauen unter den Betriebsratsvorsitzenden unterreprisentiert, in der vida ist das Ausmalf}
der Unterreprisentation stirker und betrifft auch die BetriebsritInnen (vgl. Blaschke, 2008:
135). Zusitzlich gibt es im privaten Dienstleistungsbereich — insbesondere in den fiir die
vida relevanten Branchen mit einem hoheren ArbeiterInnenanteil — weniger Betriebsrats-
korperschaften (vgl. AK OO, 2013) und wegen des hoheren Anteils an kleineren Betrieben
auch weniger freigestellte Betriebsratsvorsitzende.

Der niedrige Frauenanteil bei den Betriebsratsvorsitzenden (manchmal auch bei den
Betriebsritlnnen) wird als wichtiger Grund fiir die Schwierigkeiten genannt, genug Frauen
fiir die Gremien zu finden. Die Unterreprésentation von Frauen unter den Betriebsratsvor-
sitzenden fiihrt in der Folge zum Problem, dass zur Erfiillung der Frauenquote Ménner aus
Gremien ausscheiden miissten bzw. nicht hineinkommen konnten, die als Betriebsratsvor-
sitzende groBer Betriebe wichtig wiren, unter anderem in Hinblick auf Kollektivvertrags-
verhandlungen. Die Belegschaften der Betriebe wihlen ihre BetriebsritInnen selbst, hier
hat die Gewerkschaft formal keine Mdoglichkeit zu intervenieren, sie kann nur versuchen
iiber gewerkschaftlich organisierte Betriebsritlnnen Einfluss auf die Listenerstellung zu
nehmen bzw. auf die Wahl des/der Betriebsratsvorsitzenden. Konkrete diesbeziigliche Ak-
tivititen werden allerdings nicht erwéhnt.

Als Grund fiir die geringere Bereitschaft von Frauen eine gewerkschaftliche Funktion
zu {ibernehmen und auch fiir die Unterreprésentation von Frauen unter den Betriebsratsvor-
sitzenden wird am hiufigsten die Belastung durch Haushalt und Familie genannt und auch
die zeitliche Belastung an sich bzw. zusitzlich zur Tétigkeit als Betriebsritin. Als ein weite-
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rer wichtiger Grund fiir die Schwierigkeit, Frauen fiir Funktionen zu finden, wird angefiihrt,
dass Frauen zogerlicher sind, Funktionen in Betriebsrat und Gewerkschaft zu ibernehmen:
Minner streben solche Positionen von sich aus an und sagen rasch(er) zu, wenn sie ange-
sprochen werden, ob sie eine Funktion iibernehmen wollen. Frauen miissen angesprochen
werden und auch dann iiberlegen sie lange und wigen sorgfiltig ab, ob sie sich die Tatig-
keit zutrauen und ob die damit verbundenen Verpflichtungen fiir sie vom Zeitaufwand her
machbar sind. Dieser Unterschied im Verhalten weist auch einen Zusammenhang mit der
im Durchschnitt unterschiedlichen Belastung durch die unbezahlte Haushalts- und Famili-
enarbeit auf.

Gml: Selbsteinschitzung, das grofe Problem bei der Selbsteinschitzung ist, wenn ich heute sage: Diese und jene
Funktion gibt es. Also in 99 von 100 Fillen sagt mir ein Mann: Passt, das machen wir. Wihrend es doch sehr viele
Frauen gibt, die iiberlegen: Kann ich das? Bin ich gut genug? Die Anspriiche, die ich hitte, entspreche ich diesen
Anspriichen? Also die Selbstzweifel sind ungleich grofer. (GPA-djp, ménnlich, hauptamtlich, Bundesebene, lei-
tende Funktion)

Vwl: Teilweise, wiirde ich sagen, sind wir Frauen auch selber schuld, weil wir nicht das haben was sehr viele
Minner haben, oder es haben sehr wenige Frauen das, was die Minner haben. Sie [die Frauen] kriegen etwas an-
geboten und denken 300 Jahre dariiber nach. Ein Mann sagt: ,,Ich probiere es*. (vida, weiblich, ehrenamtlich, Re-
gionalebene)

In der vida merkt eine Befragte selbstkritisch an, dass der Aufbau des weiblichen Nach-
wuchses vernachlissigt worden ist.

Aufgrund des Mangels an interessierten, qualifizierten und geeigneten Frauen werden
die aktiven Frauen in beiden Gewerkschaften insgesamt stark eingesetzt. Entsprechend dem
stirkeren Mangel an verfiigbaren Frauen in der vida wird die starke Belastung der aktiven
Frauen dort héufiger genannt als in der GPA-djp und es wird mehrmals angefiihrt, dass
dadurch die Gefahr des ,,Ausbrennens® bzw. der Uberforderung besteht, was dann zum
Ausscheiden oder zum Riickzug der betreffenden Frauen fithren kann.

Vwa8: Ja, aber sie werden dann einfach verheizt. Genauso ist es. Man sieht ein Potenzial, der hingt man 17.000
Amteln um. [...] Und somit wird man dann sehr schnell verheizt und dann gibt man halt als Frau sehr leicht w.o.
Also wir haben in den letzten vier Jahren haben wir wirklich Spitzenbetriebsritinnen, ich will nicht sagen verloren,
aber die aus diversen Gremien, aus wichtigen Gremien, rausgegangen sind und gesagt haben ,,Stop*. (vida, weib-
lich, ehrenamtlich, Bundes- und Regionalebene)

Hier wird eine schwer zu iiberwindende Dynamik geschildert: Die Uberlastung der wenigen
aktiven Frauen fiihrt dazu, dass der Mangel an aktiven Frauen verstirkt wird.

Maénnlicher Widerstand

In beiden Gewerkschaften wird angegeben, dass Widerstand seitens ménnlicher Gewerk-
schafter die Umsetzung der Quote erschwert, in der GPA-djp allerdings deutlich seltener als
in der vida (dies steht in Widerspruch zu einem fritheren Befund, jedoch war dort die empi-
rische Basis deutlich schmiler — Blaschke, 2008: 162). Dieser Widerstand driickt sich vor
allem darin aus, dass zu wenig fiir die Umsetzung der Frauenquote getan wird bzw. Frauen
nicht gefordert werden (letzteres wird in der vida deutlich hiufiger beobachtet als in der
GPA-djp); teilweise werden diese Verhaltensweisen explizit dlteren Minnern zugeschrie-
ben. In der vida lassen zudem mehrere Aussagen auf eine massivere Ausformung der
ménnlichen Opposition zur Quotenregelung schlieBen, bei der es zur Behinderung von
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Frauen durch Minner kommt. Es kann dort auch eine Form des Widerstands identifiziert
werden, bei der die Quote ,,nur der Form halber* (Vm8) erfiillt wird: Es werden ungeeigne-
te Frauen nominiert bzw. Frauen, denen nur die Rolle der Quotenfrau zugedacht ist, oder
die Quote wird nur mit Nachnominierungen und Beriicksichtigung der Ersatzplitze erfiillt.

Minnlicher Widerstand entsteht in beiden Gewerkschaften, weil Ménner zur Erfiillung
der Frauenquote ihre Positionen rdumen miissten oder dies zumindest befiirchten. In der vi-
da wird dies deutlich hiufiger genannt und es wird dort des Weiteren angefiihrt, dass Mén-
ner freiwerdende Positionen weiterhin iiber ihre minnlichen Netzwerke besetzen wollen.
Auch in der GPA-djp ist es durch die Einfithrung der Frauenquote dazu gekommen, dass
bisher durch Ménner besetzte Mandate an Frauen gegangen sind, dieser Umstellungspro-
zess scheint aber in der GPA-djp schneller abgeschlossen worden zu sein als in der vida.
Die noch andauernde Verringerung der Mandate nach der Fusion verstirkt in der vida die
Problematik, dass zur Erfiillung der Frauenquote Minner ihre Positionen rdaumen miissen,
und dies konnte dazu beitragen, dass ménnlicher Widerstand hiufiger als Problem genannt
wird als in der GPA-djp.

In der vida werden Frauen auch dadurch ausgebremst, dass sie hirter arbeiten miissen,
um akzeptiert zu werden, und strenger beurteilt werden als Minner. Dies fiihrt dann teil-
weise dazu, dass Frauen ihr gewerkschaftliches Engagement aufgeben.

Vw8: Du musst es dir wirklich beinhart erkimpfen. Wo es als Mann dir manchmal in den Schof gelegt wird, [...]
also eine Frau muss dreifach so viel arbeiten]...], das muss man sich wirklich hart erarbeiten als Frau und das ist
halt eine lange Durststrecke, die nicht jede Frau schafft. (vida, weiblich, ehrenamtlich, Bundes- und Regionalebe-
ne)

»Quotenfrauen”

Mit ,,Quotenfrau* wird eine Frau bezeichnet, die aufgrund der Frauenquote in ein Gremium
gewihlt oder nominiert worden ist. Meist wird der Begriff abwertend verwendet und driickt
aus, dass die betreffende Frau weder qualifiziert noch engagiert ist.

Dass es vorkommt, dass zur Erfiillung der Quote nominierte Frauen dann nicht zu den
Sitzungen kommen, wird in beiden Gewerkschaften von einigen Befragten angegeben. Die
betreffenden Befragten der GPA-djp weisen gleichzeitig darauf hin, dass dieses Verhalten
auch bei Minnern zu beobachten ist, bei ihnen aber (im Gegensatz zu den Frauen) nicht ne-
gativ auffillt. In der vida wird angemerkt, dass es Frauen, insbesondere denen, die nicht
freigestellte Betriebsritin sind, oft nicht moglich ist, zu den Sitzungen zu kommen. Dass
zur Erfiillung der Quote auch Frauen nominiert werden, die nicht qualifiziert sind oder die
man gar nicht gefragt hat, wird in der GPA-djp nur von zwei Befragten und nur fiir Einzel-
fille beobachtet. In der vida wird die Nominierung unqualifizierter und unengagierter Frau-
en etwas hiufiger und nicht als Einzelfallphinomen geschildert.

Eine explizite Abwertung der in den Gremien titigen Frauen als ,,Quotenfrauen* wird
in der GPA-djp lediglich von einer Befragten fiir die erste Phase nach der Einfiithrung be-
richtet. Fiir die aktuelle Situation wird sie nur in der vida genannt und dies von mehreren
Befragten.

Vm5: Also der Nachteil ist in meinen Augen, dass es schnell einmal heifit: ,,Okay, das ist jetzt die Quotenfrau.*
Dass dadurch die Qualifikation abgesprochen wird, aufgrund der Quote. Was ich schon auch erlebt habe und was
halt zum Teil sehr schade ist, wenn man wo eine sehr engagierte gute Frau hat und dann wird ihr nachgesagt,
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okay, sie ist es aber nur wegen der Quote. Und das dann auch immer schwer ist, weil klar, die Nominierung hat
dann aufgrund der Quote vielleicht auch so stattgefunden, aber natiirlich auch aufgrund der Qualifikation. (vida,
ménnlich, hauptamtlich, Regionalebene)

Eine Befragte der vida fiihrt aus, dass in ihrer Region von den Frauen, die zur Erfiillung der
Quote in ein Gremium nominiert oder gewihlt sind, sogar erwartet wird, dass sie sich nicht
einbringen. Ahnlich wie in der GPA-djp, wo das Fernbleiben bei Frauen stirker auffillt als
bei Ménnern, fithren Befragte in der vida an, dass die Frauen in den Gremien kritischer be-
urteilt werden als Ménner und in der Folge als ,,Quotenfrau‘ abqualifiziert werden.

8. Diskussion

Implementation der Frauenquote in der GPA-djp und in der vida

In beiden Gewerkschaften wurde die Frauenquote im Zuge organisatorischer Verdnderun-
gen als Teil einer neuen Geschiftsordnung beschlossen. So wie in anderen Fillen der Ein-
fiihrung von Quotenregelungen (vgl. oben) ging sie auch hier auf die Forderung von Frauen
zuriick und war der Nutzen fiir die Organisation wesentliches Motiv auf Seiten méannlicher
Entscheidungstriger, im Fall der vida auch der Druck aufgrund des bevorstehenden Quo-
tenbeschlusses des OGB. Im Gegensatz zur vida ging dem Beschluss in der GPA ein linge-
rer, umfassender Diskussionsprozess voraus.

BegleitmaBnahmen zur erfolgreichen Implementation der Quote sind von beiden Ge-
werkschaften ergriffen worden, wobei diese in der GPA-djp vielfiltiger gestaltet sind. So
sind Regelungen zum Ablauf der Umsetzung und Aktivitédten zur Kontrolle (Berichtspflich-
ten, Interventionen seitens der Geschiftsfithrung) in der GPA-djp besser ausgebaut als in
der vida. Reformen der Organisationskultur als Begleitmainahme zur Quote werden nur in
der GPA-djp angegangen, dies allerdings lediglich in einem beschrinkten Rahmen: Zum
einen wurden in bestimmten Gremien Anderungen der Sitzungskultur vorgenommen, zum
anderen gab es Gender-Schulungen fiir alle Hauptamtlichen, die iiber Bewusstseinsbildung
zu einer Anderung der Gewerkschaftskultur fithren kénnen. Andere von beiden Gewerk-
schaften ergriffene BegleitmaBnahmen richten sich direkt an Frauen, hierzu zihlen die per-
sonliche Ansprache und spezifische bzw. angepasste Bildungsangebote; beide sind in der
GPA-djp umfassender ausgestaltet, zusitzlich gibt es dort Mentoring-Programme.

Die Umsetzung und Erfiillung der Frauenquote funktioniert zum Erhebungszeitpunkt
(2014) in der GPA-djp besser als in der vida: nur in wenigen Ausnahmefillen wird die
Quote in der GPA-djp nicht erfiillt, in der vida hingegen kommt dies 6fters vor. Der Zeit-
raum, seit dem die Quotenregelung gilt, ist in der vida mit acht Jahren kiirzer als in der
GPA-djp mit 17 Jahren. Auch in der GPA-djp werden fiir die ersten Jahre mehrere Proble-
me beim Erreichen der Quote berichtet. Allerdings war in der GPA-djp zum vergleichbaren
Zeitpunkt nach Beschluss der Quotenregelung (d.h. acht Jahre danach) die Frauenquote in
stirkerem Ausmal umgesetzt als in der vida. Die Ubergangsphase bis zur vollstindigen Er-
fiillung der Frauenquote dauert in der vida somit linger als in der GPA-djp; die anhaltende
Verringerung der Gremiengréf3en und damit der Zahl der Mandate nach der Fusion triagt
dazu vermutlich bei.
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Dass es im Vorfeld der Einfiihrung der Frauenquote keinen breiten Diskussionsprozess
gab, in dem es moglich gewesen wire, SkeptikerInnen mit Argumenten zu iiberzeugen,
konnte ein Grund fiir die weniger zufriedenstellende Umsetzung in der vida sein. Ein zwei-
ter Grund fiir die niedrigere Effektivitidt der Frauenquote in der vida diirfte das geringere
Ausmal} an Begleitaktivititen sein. Der Geschiftsfithrung und den Hauptamtlichen der vi-
da, insbesondere den Minnern unter ihnen, scheint die Umsetzung der Frauenquote ein ge-
ringeres Anliegen zu sein als in der GPA-djp. Dies konnte mit einem niedrigeren Grad an
Uberzeugung (u.a. aufgrund des Fehlens eines breiten Diskussionsprozesses) zu tun haben.

Der Befund, dass BegleitmaB3nahmen, insbesondere wirksame Kontrollinstrumente, ei-
ne erfolgreiche Umsetzung der Frauenquote fordern, steht im Einklang mit den oben ange-
fiihrten Schlussfolgerungen von Bothfeld & Rouault (2015) und Matland (2006). Die Er-
gebnisse zu hemmenden Umstéinden des Ablaufs von Einfiihrung und Implementation, de-
cken sich mit Ergebnissen zu GleichstellungsmaBnahmen in Betrieben. Auch dort behin-
derte das Ausbleiben eines intensiveren internen Diskussionsprozesses die Implementation
und eine unzureichende Unterstiitzung der Frauenforderung durch die Geschiftsfithrung
fiihrte dazu, dass — vorwiegend minnliche — Beschiftigte verschiedener Hierarchieebenen
die Umsetzung blockierten (May, 1998: 83; Riegraf, 1996: 210-213).

Die Erfiillung der Frauenquote stoft in beiden Gewerkschaften auf das Problem, dass
es teilweise schwierig ist, Frauen fiir die nun zu besetzenden Funktionen zu finden. In der
GPA-djp wird dies allerdings seltener angegeben als in der vida. Der Mangel an verfiigba-
ren Frauen fiihrt in der vida deutlich hiufiger als in der GPA-djp dazu, dass Nachnominie-
rungen notwendig sind; und anders als in der GPA-djp werden dann in der vida manchmal
ungeeignete Frauen nominiert oder die Quote kann nicht erfiillt werden. Ein Grund fiir den
Unterschied zur GPA-djp konnte die geringere Dichte an Betriebsratskorperschaften im
privaten Dienstleistungssektor sein, die die Rekrutierung von Funktionirinnen erschwert.
Ein zweiter wesentlicher Grund fiir den Mangel an weiblichen Funktionédren in der vida
diirfte die weniger intensive Nachwuchsforderung (eine wichtige Begleitmallnahme zur
Umsetzung der Frauenquote) sein. Eine Parallele besteht zwischen dem in der vida immer
wieder genannten Mangel an Funktionirinnen und den Schwierigkeiten, Gespriachspartne-
rinnen fiir das Forschungsprojekt zu finden. Infolge des Mangels an geeigneten oder inte-
ressierten Frauen kommt es zu einer Uberlastung derjenigen Frauen, die aktiv sind. Analo-
ges wird fiir die Schweizer Gewerkschaft Unia berichtet (wo die Situation dadurch ver-
schéarft wird, dass die Frauenquote iiber dem Frauenanteil an den Mitgliedern liegt
(Monney, Fillieule & Avanza, 2013: 45-49).

Grinde fur die Unterschiede zwischen GPA-djp und vida

Die geringere Hiufigkeit an Betriebsratskorperschaften (insbesondere solcher mit freige-
stellten Vorsitzenden) in den fiir die vida relevanten Branchen des privaten Dienstleis-
tungsbereichs bietet eine Erkldarung dafiir, dass Frauen in der vida weniger stark an den Ent-
scheidungsstrukturen teilhaben als in der GPA-djp. Im Rahmen der vor der Erhebung for-
mulierten Annahmen zu den Griinden fiir die geringere Partizipation auf Seiten der Frauen
in der vida stellt dieser Faktor eine Facette der Arbeitsbedingungen dar. Abseits dessen fin-
den die Annahmen im empirischen Material weder Bestitigung noch Widerlegung, hierzu
wiren noch weitere Untersuchungen notwendig.
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In Bezug auf die Minner unterstiitzen die Ergebnisse die Annahme, dass Ménner mit
hoherem Qualifikationsniveau Frauen eher in die Gewerkschaft integrieren. Minner, auch
Minner in hoheren Positionen, werden in der GPA-djp deutlich haufiger als unterstiitzend
genannt als in der vida. Zudem wird in der vida ofter als in der GPA-djp davon berichtet,
dass Minner die Umsetzung der Frauenquote behindern. Uberwiegend wirkt der Nutzen fiir
die Gewerkschaft als treibende Kraft hinter der Unterstiitzung der GPA-djp-Minner,
manchmal auch normativer Druck (ausgeiibt durch die Geschiftsfithrung) oder personliche
Uberzeugung. In der vida scheint normativer Druck (,,Die Frauenquote ist zu erfiillen.**) das
Verhalten der Ménner dort, wo sie die Umsetzung der Frauenquote unterstiitzen oder nicht
behindern, stirker zu bestimmen als in der GPA-djp.

Die Unterschiede in der Gestaltung des Einfiihrungsprozesses deuten auf Unterschiede
in der Gewerkschaftskultur hin: Aus dem empirischen Material lidsst sich schliefen, dass
die GPA bzw. GPA-djp als Angestelltengewerkschaft den Anspruch hat, Malnahmen zu
diskutieren und Akzeptanz herbeizufiihren, wihrend in der ArbeiterInnengewerkschaft vida
die Fithrung — im Vergleich zur GPA-djp — stéirker vorgibt, was zu geschehen hat. Die Spe-
zifika der jeweiligen Gewerkschaftskultur wirken sich in der Folge auf das Verhalten der
AkteurInnen aus. Ob und inwieweit die Unterschiede in der Gewerkschaftskultur von GPA-
djp und vida mit dem Qualifikationsniveau und dem Angestelltenstatus in Zusammenhang
stehen, wire anhand von Untersuchungen weiterer Gewerkschaften zu kldren; ebenso ob
sich die beobachtete Verhaltensdifferenz zwischen unterschiedlich hoch gebildeten Min-
nern verallgemeinern l&sst.

Die Unterschiede zwischen GPA-djp und vida sind durch zwei Faktoren au3erhalb der
jeweiligen Gewerkschaften mitbedingt. Dies betrifft zum einen die Vorgabe durch die Frau-
enquote des OGB, welche die Spezifika des Prozesses der Einfiihrung und in der Folge
auch der Umsetzung in der vida beeinflusste, und zum anderen die geringere Zahl an Be-
triebsratskorperschaften in den relevanten Branchen des privaten Dienstleistungsbereichs.
Zukiinftige Studien in Gewerkschaften mit teils gleichen und teils differierenden externen
Rahmenbedingungen wiirden mehr Aussagen iiber die Wirkung einzelner Faktoren erlau-
ben.

Wege zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen

Die Faktoren auf Makro-, Meso- und Mikroebene, die zuvor zur Unterreprisentation von
Frauen gefiihrt haben, werden durch die Quote nicht zum Verschwinden gebracht und kon-
nen in der Folge die Umsetzung behindern. Dies duflert sich dann z.B. darin, dass es
schwierig ist, geeignete Frauen fiir die Umsetzung der Quote zu finden, oder dass durch
Strategien seitens ménnlicher Gewerkschafter die Quote unterlaufen wird. Deshalb sind fiir
eine erfolgreiche Umsetzung Begleitmalinahmen notwendig.

Die primire Zustindigkeit der Frauen fiir die private Versorgungsarbeit stellt ein wesent-
liches Hindernis fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen dar, nicht nur in den Gewerk-
schaften, sondern auch in anderen gesellschaftlichen Bereichen. Eine geschlechtergerechte
Verteilung der Versorgungsaufgaben wiirde es berufstitigen Frauen erleichtern, sich in Be-
triebsrat und Gewerkschaft zu engagieren. Die auf der Makroebene angesiedelte innerfamilia-
le Arbeitsteilung wird von den beiden untersuchten Gewerkschaften (ebenso wie von den 6s-
terreichischen Gewerkschaften generell) jedoch nicht als relevantes Handlungsfeld gesehen;
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es werden seitens der Gewerkschaften kaum Aktivititen gesetzt, um Minner stirker in die
hiusliche Versorgungsarbeit einzubinden (vgl. Sorger, 2014: 87, 251).

Ahnlich wird die Unterreprisentation der Frauen unter den Betriebsratsvorsitzenden
(die die Umsetzung der Frauenquote erschwert) als von Gewerkschaftsseite her nur wenig
beeinflussbar wahrgenommen. Eine gesetzliche Regelung analog der deutschen Geschlech-
terquote fiir die Betriebsratskorperschaften wird in Osterreich derzeit nicht diskutiert. Es ist
auch fraglich, ob sie in den beiden untersuchten Gewerkschaften zu einer Vergroferung des
weiblichen Reservoirs fiir gewerkschaftliche Gremien fithren wiirde. Denn die minnliche
Vorherrschaft bei den Vorsitzenden wiirde voraussichtlich weiter bestehen, und in den
weiblich dominierten Branchen wire keine Steigerung des Frauenanteils in den Betriebs-
ratskorperschaften zu erwarten.

Wihrend die Moglichkeiten des Einflusses auf externe Faktoren, die zu Geschlechter-
ungleichheiten fithren, fiir die Gewerkschaften begrenzt sind oder als begrenzt wahrge-
nommen werden, unterliegen Gewerkschaftsstruktur und —kultur (die Mesoebene) in stéirke-
rem Ausmal einer gezielten Gestaltbarkeit (auch die Frauenquote ist der Mesoebene zuge-
horig). Die beiden untersuchten Gewerkschaften konzentrieren sich hier auf Maflnahmen
zur Umsetzung und Kontrolle der Quote. Eine Anderung der minnlich geprigten Organisa-
tionskultur wird jedoch von mehreren Autorlnnen als notwendig fiir eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen angesehen, nicht nur in Gewerkschaften, sondern auch in anderen Or-
ganisationen (z.B. Krell, 2010: 477; Ledwith, 2012; Morgenroth, 1996: 197-199). Bei-
spielsweise konnten Reformen der Gremienarbeit und Sitzungskultur, die den zeitlichen
Restriktionen berufstitiger Frauen mit Kindern Rechnung tragen, eine Moglichkeit sein, die
Beteiligung von Frauen zu erhthen und die Belastung der aktiven Frauen zu verringern.
Solche Reformen der Organisationskultur werden in den beiden untersuchten Gewerkschaf-
ten bislang nur in der GPA-djp angegangen, allerdings lediglich in einem beschrinkten
Rahmen. MaBinahmen zur Bewusstseinsbildung, wie sie von der GPA-djp (neben anderem)
zur Anderung der Gewerkschaftskultur eingesetzt werden, konnen auch einen Beitrag zum
Abbau von auf der Handlungsebene wirksamen Geschlechtsstereotypen leisten, ebenso wie
spezifische unterstiitzende Angebote fiir Frauen.
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