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Vorwort

Die im Zuge der steigenden Arbeitslosigkeit verstarkt feststellbare Verdréangung
der Frauen vom Arbeitsmarkt — vor allem in den neuen Bundeslandern - unter-
streicht die Bedeutung eines wirksamen Instruments zur Frauenférderung (iber
den offentlichen Dienst hinaus, auf den die bisher geltenden Landesgleichstel-
lungsgesetze beschrankt sind.

In den letzten Jahren erfahrt die Diskussion um die Vergabe &ffentlicher Auftrage
und Zuwendungen als Instrument der Frauenfoérderung in der Privatwirtschaft
immer mehr Aufmerksamkeit. In verschiedenen Bundeslandern wird ber ent-
sprechende gesetzliche Regelungen nachgedacht — in Brandenburg gibt es bereits
ein Gesetz — und es werden praktikable Umsetzungsformen erwogen.

Das Berliner Landesgleichstellungsgesetz enthalt ebenfalls Regelungen zur Frau-
enférderung durch Auftragsvergabe, zu denen ein Ausfiihrungsgesetz erarbeitet
wird. Eine erste Fachtagung zur rechtlichen Erorterung dieses Themas, durchge-
fuhrt von der Senatsverwaltung flir Arbeit und Frauen, ergab, dal — entgegen hau-
fig vorgebrachter Argumente - die offentliche Auftragsvergabe mit der Verpflich-
tung zur Forderung von Frauen mit dem EG-Recht, dem Grundgesetz und den
Vergabeordnungen vereinbar und zulassig ist.

Die Frage nach der Ausgestaltung und praktischen Umsetzung der beiden §§ 13
und 14 des Berliner Landesgleichstellungsgesetzes, die die 6ffentliche Auftrags-
vergabe und die Gewahrung staatlicher Leistungen beinhalten, stand und steht
also als nachstes an. Die zweite Anhérung, die sich mit diesen Fragen aus der
Sicht der Praxis befaflte, stimmt fiir die weitere Umsetzung optimistisch. lhre Er-
gebnisse, die hier dokumentiert sind, erméglichen allen Beteiligten einen umfas-
senden Einblick in die Erfahrungen betrieblicher Frauenférderung.

Wir hoffen, der Diskussion damit eine fundierte Grundlage zu geben.

Dr. Christine Bergmann, Juni 1997



18. Mai 1995

Juliane Freifrau von Friesen

Ich freue mich, daB mir die Senatsverwaltung fiir Arbeit und Frauen Berlin die
Moderation der 2. Fachtagung zum Thema ,Offentliche Auftragsvergabe — ein In-
strument der Frauenforderung?” Ubertragen hat. Ich mdchte das Fragezeichen
hinter dem Wort Frauenforderung deutlich genug aussprechen. Im Grunde ge-
nommen mifte vorab die Gretchen-Frage gestellt werden, die da lautet: ,Brau-
chen wir Frauenférderung und selbst wenn sie Not tate, tut sie denn gut?” So ganz
sind die Zweifel wohl noch nicht ausgerdumt. Ich mdchte Sie mit einigen Zitaten
traktieren. Allesamt stammen sie von wackeren aufrechten Mannern, zum Teil
sogar in staatstragender Funktion.

Zitat 1:
Die Unterordnung der Frau unter den Mann ist eine Ordnung,
die der Allméchtige, gelobt sei sein Name, fiir die Schépfung vorgesehen hat.

Zitat 2:

Die Erwégung, dal in der EG immer mehr die Vorstellung um sich greift,
dall Ménner und Frauen sowohl im Privatleben als auch in der Gesellschaft
dieselbe Rolle spielen sollten, ist mir véllig fremd.

Zitat 3:

Das modeme prinzipielle Hineindréngen des Weibes in die Sphéren

des Mannes im Staats- und Beamtentum ist eine beklagenswerte Verirrung
von Emanzipationstheorien, welche der Natur widersprechen und das Weib
seiner natiirlichen und sittlichen Lebensbestimmung entfremden.

Die Zitate sind alle keine hundert Jahre alt, im Gegenteil. Das erste entfleuchte
seinem Urheber im Jahre des Herrn 1992. Es stammt nicht aus den Epheser Brie-
fen, sondern von einem leibhaftigen Professor fiir evangelische Theologie, Georg
Huntemann, der diese geistreiche Auerung anlallich der Wahl von Maria Jep-
sen zur ersten Bischéfin der nordelbischen Kirche von sich gab. Das zweite ist
Alois Graf von Waldburg-Zeil zuzurechnen, just als er es im Jahre 1989 ablehnte,
im Deutschen Bundestag, dem er als CDU-Abgeordneter angehorte, eine EU-
Frauenrichtlinie auch nur zur Kenntnis zu nehmen und das Dritte habe ich dem
epochalen Werk Hermann Klenkes ,Das Weib als Gattin” aus dem Jahre 1903
entnommen. Ich mulite schon sehr viel weiter zurlickgehen, um etwas Aufbauen-



deres zu finden, was nicht gleich wieder als Ausdruck feministischen Sektierer-
tums mannlicher Verdammnis anheim fallt. Ich habe mir deshalb erlaubt, auf Pla-
ton zurlickzugreifen. Er hat gesagt: ,Es gibt also, mein Freund, keine Beschafti-
gung eigens fir die Frau, nur weil sie Frau ist und auch keine eigens fir den
Mann, nur weil er Mann ist. Die Begabungen finden sich vielmehr gleichmaRig bei
beiden Geschlechtern verteilt.” Soweit Platon.

Wir haben also mit Hilfe der Antike Konsens beziglich der Zulassigkeit einer The-
se erzielt, wonach Frauen unter Umstanden, und selbstverstandlich unter allen er-
denklichen Vorbehalten, als gleichwertige Mitglieder der Gesellschaft einschlieR-
lich des Berufslebens angesehen werden kénnen. Doch wir kommen Uber die
Fiktion nicht hinaus. Selbst dann erhebt sich immer noch die Frage, ob wir Frau-
en, wenn sie denn schon formal gleichberechtigt sind, auch noch férdern mssen.
Dies bedeutet zugleich eine Schlechterstellung von Mannern, und dagegen habe
auch ich gelegentlich erhebliche Bedenken.

Die Quote mannlicher Manager in deutschen Unternehmen betragt zur Zeit nur
mehr 95 %. Manche sagen, es seien nur noch 91,1 % von 1,1 Mio. Flihrungskraf-
ten. In Frankreich sollen es gar nur 70 % sein und in den USA fristen Manager
mannlichen Geschlechts bald nur noch ein Dasein als Spurenelemente. |hr Anteil
betrégt derzeit gerade noch 60 %. Selbst in den Vorstandsetagen deutscher Grof-
unternehmen ist der Frauenanteil in etwas mehr als einem Jahrzehnt geradezu ex-
plosionsartig angestiegen. Er hat sich annahernd verfiinffacht von 0,11 auf 0,52 %.
In den 626 umsatzstarksten Aktiengesellschaften und GmbH gab es vor vier Jah-
ren 2286 mannliche und 12 weibliche Vorstands- bzw. Geschaftsflihrungsmitglie-
der. Mit Jil Sander hat es sogar eine Frau zur Vorstandsvorsitzenden gebracht
und eine weitere soll in einem Familienunternehmen jlingst hinzugekommen
sein. In den Aufsichtsraten ist der Frauenanteil noch dramatischer gestiegen von
0,3 % Ende der 80er Jahre auf 4,75 % Anfang der 90er. Halt dieses rasante Tem-
po an, wird es Mitte des nachsten Jahrhunderts womdglich bereits ein Patt zwi-
schen Frauen und Mannern in Vorstanden und Aufsichtsraten geben.

Ich weil, eine Moderatorin sollte sich einiger Zurlickhaltung auf einer Veranstal-
tung wie dieser befleiBigen. Ich gelobe, mich ab sofort daran zu halten und freue
mich, das Mikrophon nun abgeben zu diirfen an die Senatorin fiir Arbeit und
Frauen des Landes Berlin und Blrgermeisterin dieser Stadt, Frau Dr. Christine
Bergmann.



Dr. Christine Bergmann

Ich freue mich sehr, Sie heute zur zweiten Fachtagung zu dem Thema ,Offent-
liche Auftragsvergabe — ein Instrument der Frauenforderung” zu begriiRen. Seit
unserer ersten Anhdrung von Expertinnen und Experten zu der Frage der
grundsétzlichen rechtlichen Zulssigkeit einer solchen Verbindung ist festzustel-
len, dal} dieses Instrument zur Frauenférderung immer mehr Aufmerksamkeit er-
fahrt. In verschiedenen Landern der Bundesrepublik konkretisieren sich die Vor-
stellungen, mit Hilfe der offentlichen Auftragsvergabe die berufliche Forderung
von Frauen in privaten Unternehmen voranzutreiben. Auch auf Ebene der Eu-
ropadischen Union befafit man sich mit dieser Frage. In Berlin haben wir die Dis-
kussion schon durch unsere erste Fachtagung vorangetrieben. Seit dieser ersten
Anhérung ist es unmdglich, der frauenpolitischen Debatte um die offentliche Auf-
tragsvergabe mit dem schlichten Argument zu begegnen, die Koppelung von
offentlicher Auftragsvergabe mit der Verpflichtung zur Férderung von Frauen sei
mit dem EG-Recht nicht zu vereinbaren. Auch Probleme der vertraglichen Gestal-
tungsfreiheit auf nationaler Ebene sowie die Frage der Regelungskompetenz sei-
tens der Bundeslander wurden gegen ein solches Vorhaben angefiihrt. Grundsétz-
lich, so die breite Mehrheit der gehdrten Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten,
ist aus rechtlicher Sicht eine Verbindung von 6ffentlicher Auftragsvergabe mit der
Verpflichtung zur Férderung von Frauen in Unternehmen zuléssig. Diese prinzi-
pielle Vereinbarkeit gilt flir das nationale Recht wie auch fir die europaische
Rechtsebene. Eine Bevorzugung frauenférdernder Unternehmen bei der Auf-
tragsvergabe, wie urspriinglich vorgesehen, k&me allerdings nur unterhalb der
einschlagigen Schwellenwerte der EG-Auftragsvergaberichtlinie in Frage. Bei
Auftragen oberhalb dieser Schwellenwerte mul® die Verpflichtung zur Frauenfér-
derung als Vertrags- bzw. als Auftragsbedingung formuliert werden. Die Frage,
die uns also heute und morgen beschaftigen wird, ist nicht mehr das Ob der
Zulassigkeit dieser Verbindung, sondern das Wie der Ausgestaltung. Wir haben
also bereits einen grofien Fortschritt in der Diskussion gemacht.

Es geht uns jetzt um die konkrete Ausfuhrung und damit auch Anderung der bei-
den §§ 13 und 14 des Berliner Landesgleichstellungsgesetzes, die die dffentliche
Auftragsvergabe und die Gewahrung staatlicher Leistungen beinhalten. Wir ha-
ben Vorstellungen dazu entwickelt, mit welchen MaBnahmen der Forderung von
Frauen offentliche Auftrage verbunden werden konnten. Hierzu liegt ein Fragen-
katalog vor, zu dem wir morgen vormittag die Stellungnahmen und Anregungen
von Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten erwarten.



Wie notwendig die Verbesserung der beruflichen Situation von Frauen auch und
gerade in der privaten Wirtschaft ist, 1&Rt sich leider immer noch deutlich an den
wenigen Arbeitsmarktindikatoren aufzeigen:

1. Der Anteil von Frauen an der Erwerbslosenquote liegt Gber dem der Ménner, in
einigen Regionen sogar ganz betrachtlich.

2. Frauen stellen den gréfiten Teil, und zwar Gber 90 %, der Teilzeitarbeitenden.

3. Frauen verdienen auch in vergleichbaren Positionen weniger als ihre mann-
lichen Kollegen.

4. Frauen haben weniger Chancen bei Neueinstellungen. Derzeit liegt die Quote
bei 3:1, das bedeutet, auf 3 Manner kommt 1 Frau bei Neueinstellungen.

5. Frauen finden schwerer einen Ausbildungsplatz, obwohl ihre Schulabschliisse
meistens besser sind als die der Jungen.

Auch der innerbetriebliche Karriereweg von Frauen ist schwieriger, dauert zeit-
lich langer und bleibt oft auf unteren Hierarchieebenen stecken. 1991 stellten
Frauen in Betrieben mit tber 5000 Mitarbeitern nur 4,5 % der Abteilungsleiter
und 1,1 % der Hauptabteilungsleiter. Allein schon diese Zahlen, und mit mehr
madchte ich Sie jetzt gar nicht belasten, zeigen, wie gro der Handlungsbedarf ist
und daf es gemeinsamer Anstrengungen von Politik, Unternehmen und der Inter-
essenvertretungen der Arbeitnehmerinnen in dem Fall bedarf, um hier zu sichtbar
besseren Ergebnissen zu kommen.

Die aktive staatliche Unterstitzung zur tatsachlichen Gleichberechtigung ist der
explizite Auftrag des geanderten Grundgesetzes und auch der geanderten Ber-
liner Verfassung. Dies ist der Grund, warum wir durch gezielte Impulse zur Frau-
enforderung den Bereich der privaten Wirtschaft unterstitzen wollen. Fir Unter-
nehmen gibt es eine Reihe von zusatzlichen Grinden, warum fiir sie die Forde-
rung von weiblichen Beschaftigten an Bedeutung gewinnt. Ich bin der festen
Uberzeugung, daB zukunftsorientierte erfolgreiche Unternehmensstrategien und
betriebliche Frauenforderung zusammengehoren. Oder kdnnen es sich Betriebe
eigentlich heute noch leisten, engagierte und qualifizierte Mitarbeiterinnen gehen
zu lassen, nur weil sie fiir eine begrenzte Zeit inr berufliches Engagement mit ver-
starkten familiaren Verpflichtungen verbinden wollen? Welches innovative Po-
tential geht den Unternehmen verloren, wenn sie ihre Mitarbeiterinnen unterfor-
dern und ihnen hoherwertige Aufgaben nicht zutrauen? Wie hoch sind eigentlich
die Kosten von Demotivierung der Mitarbeiterinnen durch fehlende Anerken-
nung, Wertschatzung und Férderung? Ich denke, wir brauchen uns nur einmal
selbst die Frage zu stellen, wie hoch unsere Identifikation und unsere Leistungs-
bereitschaft mit einem Unternehmen wéren, wenn man uns standig signalisierte,



dal® man uns verantwortungsvollere Téatigkeiten sowieso nicht zutraut oder deut-
lich macht, daf} auf unsere Mitarbeit kein Wert gelegt wird, falls Griinde fiir eine
Unterbrechung oder Reduktion der beruflichen Tatigkeit sprechen. Noch werden
solche Fragen in Unternehmen zu selten gestellt. Statt dessen erfreuen sich noch
immer Vorurteile und Stereotypien groRer Beliebtheit. Die kennen Sie alle: Frau-
en seien weniger flexibel, Frauen verursachten hohere Kosten, fielen standig we-
gen Schwangerschaft und Krankheiten aus usw. Das Gegenteil ist schon langst
bewiesen, aber es wird immer noch behauptet.

Nun mdgen ja Vorurteile oft bequem sein und Entscheidungen erleichtern, dem
okonomischen Erfolg eines Unternehmens dienen sie hier so wenig wie auf ande-
ren Gebieten, und dieser Argumentation kénnen sich Unternehmen nicht ver-
schlielen. Es ist nicht verwunderlich, daB in der Debatte iber Optimierungsstra-
tegien zum wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen die veranderten Konzepte
zur Unternehmensfiihrung und hier insbesondere neue Vorstellungen zum Perso-
nalmanagement eine bedeutende Rolle spielen. Sozialwissenschaftliche Studien
konstatieren in den letzten Jahren einen deutlichen Wandel in den Arbeitsorien-
tierungen der Menschen. Stand friiher fir die meisten Menschen der Aspekt des
Geldverdienens mit groRem Abstand im Vordergrund, gewinnen heute Aspekte
der Selbstverwirklichung an Bedeutung. Arbeit soll einen Sinn machen. Nur dann
sind Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen bereit, sich fir Unternehmensziele, die mit
ihrer Beteiligung als gemeinsame Zielsetzung formuliert werden, in hohem Male
zu engagieren. Zwang und starre hierarchische Strukturen werden nicht mehr oh-
ne weiteres akzeptiert oder auch nur hingenommen, sondern als Iahmend und de-
motivierend empfunden. Besonders ausgepragt sind solche neuen Arbeitsorien-
tierungen, folgt man den einschldgigen Untersuchungen bei Jugendlichen und
Jungarbeitnehmern und bei Frauen. Modernes Personalmanagement in zukunfts-
orientierten Unternehmen greift diese Entwicklung positiv auf. Dazu gehéren eine
betriebliche Personalplanung und -entwicklung, die in der Lage sind, die Interes-
sen von Frauen vorurteilslos zu sehen und sie angemessen in Unternehmensstra-
tegien und Malnahmen der Forderung und Unterstiitzung von Frauen zu inte-
grieren. Ich freue mich, dal heute nachmittag Vertreter und Vertreterinnen
verschiedener Unternehmen unter uns sind, die in dieser Frage aus eigener Initia-
tive schon weiter sind und in der Bundesrepublik so etwas wie eine Vorreiterrolle
Ubernommen haben. Ich freue mich, dal sie Uber ihre Strategien in der gezielten
Unterstlitzung von Mitarbeiterinnen berichten werden, und ich kann vorwegneh-
men, es wird sicher nicht zum Schaden der Unternehmen gewesen sein. Inter-
national gesehen handelt es sich bei dem Vorhaben, mit dem Instrument der Auf-
tragsvergabe die Forderung von Frauen in Unternehmen zu unterstiitzen, keines-



wegs um Neuland. Entsprechende Programme im offentlichen und im privaten
Sektor existieren bereits in vielen Landern, z.B. in den Vereinigten Staaten, in
Schweden, in Kanada, in Australien, selbst in Indien und Malaysia. Dem in Berlin
beabsichtigten Vorhaben der Koppelung 6ffentlicher Auftrage und staatlicher Lei-
stungen an MalRnahmen der Frauenforderung kommen entsprechende Regelun-
gen, wie sie in den USA seit nunmehr 30 Jahren bestehen, am nachsten. Recht-
liche Grundlage ist dort die ,executive order” 11246, die schon 1965 von dem
damaligen Prasidenten Johnson erlassen wurde. Diese Order zielt auf die Verbes-
serung der ékonomischen und sozialen Situation von Minderheiten und Frauen in
den USA. Sie verpflichtet Unternehmen und Subunternehmen, die o6ffentliche
Auftrage erhalten, zu MalRnahmen, die sicherstellen, dal in den jeweiligen Unter-
nehmen Angehdrige von Minderheiten und Frauen als Bewerber oder Beschaftig-
te nicht diskriminiert werden. Zusatzlich zum Diskriminierungsverbot enthalt
die Order ein Gleichstellungs- bzw. Férderungsgebot. Unternehmen und Sub-
unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten sind danach verpflichtet, ab einem
Auftragsvolumen von 50000 Dollar in einem Zeitraum von 12 Monaten einen
schriffichen Férderplan vorzulegen. Verantwortlich fiir die Einhaltung und Uber-
wachung der Order ist das Arbeitsministerium, in Fallen der Nichteinhaltung der
Vereinbarung kénnen die Vertrdge storniert, beendet oder ganz oder teilweise
suspendiert werden. Die Unternehmen konnen fiir die Zukunft von der Vergabe
offentlicher Auftrdge ausgenommen werden.

Einen anderen Weg hat Schweden eingeschlagen. Es stellt mit dem schwedischen
Gleichstellungsgesetz von 1980 die Verpflichtung aller Unternehmen zur Gleich-
stellung auf eine gesetzliche Grundlage. Zielsetzung des Gesetzes ist, gleiche
Rechte von Frauen und Mannern im Arbeitsleben, in den Arbeitsbedingungen
und Entfaltungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz zu sichern. Die Arbeitgeber sind
danach verpflichtet, eine zielgerichtete Gleichstellungsarbeit zu betreiben. Die
Einhaltung des Gesetzes wird von einem Gleichstellungsombudsmann uber-
wacht. VerstéRe kdnnen abgemahnt oder mit Bullgeldern belegt werden. Auch
wenn ich jetzt den Erfahrungsberichten aus den USA und Schweden, die wir im
Laufe des Vormittags noch horen werden, nicht vorgreifen will, mochte ich doch
zwei wichtige Ergebnisse benennen:

1. Die 15- bzw. 30 jahrige Praxis dieser Lander zeigt, dalt Frauenférderung prakti-
kabel ist und die Situation der erwerbstatigen Frauen verbessert hat.

2. Es wird auRerdem deutlich, daR die Unternehmen bereit waren und sind, Frau-
enforderung umzusetzen und dal} diese fiir sie kein besonderes unternehme-
risches Risiko darstellt



Natiirlich ist uns bewuft, dafl wir in der Bundesrepublik und in Berlin fiir ein ent-
sprechendes Vorhaben auf die aktive Unterstlitzung derjenigen angewiesen sind,
ohne deren Engagement auch eine gesetzliche Regelung ins Leere zu laufen
droht. Wir brauchen in der Frauenforderung involvierte Unternehmen und Perso-
nalvertretungen. Ich hoffe, dal® diese Veranstaltung ein guter Beginn einer von al-
len Seiten vorurteilsfreien offenen gemeinsamen Arbeit sein wird. In einer Forsa-
Umfrage aus dem Februar diesen Jahres antworteten 83 % der Interviewten auf
die Frage: ,Warum gibt es so wenig Frauen in Fiihrungspositionen? ,Ménner
wollen ihre Macht nicht teilen!” Es ist an der Zeit, daR sich dies bald als Vorurteil
entpuppt. In diesem Sinne wiinsche ich uns eine gute Tagung. Danke.

Juliane Freifrau von Friesen

Frau Bergmann, wir danken lhnen herzlich. Das Szenario, das Sie aufgezeichnet
haben, ist ja leider, was den nationalen Teil angeht, in negativer Weise beein-
druckend. Umgekehrt mull man auch sehen, daf} es internationale Erfahrungen
gibt, insbesondere die schwedischen, aber auch die US-amerikanischen, die uns
doch zumindest zeigen, daR wir noch nicht alle Wege beschritten und alle Még-
lichkeiten ausgeschdpft haben. Es wird auch weiterhin darum gehen, sich hier im-
mer wieder etwas Neues einfallen zu lassen und auf dem Weg zu einer faktischen
Gleichstellung von Frauen insbesondere im Berufsleben nicht aufzugeben.

Wir kommen nun zum nachsten Referat von Frau Dr. Angelika von Wahl. Sie hat
reiche, ja, langjahrige amerikanische Erfahrungen und wird uns berichten tber
Affirmative Action, das amerikanische Modell der Frauenférderung durch &ffent-
liche Auftragsvergabe. Sie ist als Politologin tatig am John-F.-Kennedy-Institut
und am Otto-Suhr-Institut in Berlin. (Inzwischen, 1997, als DAAD-Dozentin am
Department of Sociology an der Universitat in Chapel Hill, USA.)



Dr. Angelika von Wahl

Ich werde (ber Affrmative Action,  Affirmative Action, das
das amerikanische Modell der Frau-  gmerikanische Modell der

enforderung’, sprechen. Nachdem die -
erste Anhorung zum Thema Frauen- Frauenforderung durch

forderung durch dffentiiche Auftrags-  Offentliche Auftragsvergabe
vergabe zu dem SchlufR kam, dafl

§ 13 Abs. 1 des Berliner LGG generell mit dem Verfassungsrecht vereinbar ist,
stellt sich nun die Frage nach der praktischen Umsetzung. Wie kann bzw. sollte
offentliche Auftragsvergabe zum Zweck der Frauenfrderung strukturiert sein?
Material zur Beantwortung dieser Frage liefert uns ein Blick auf das Land, das be-
reits seit 30 Jahren Erfahrungen mit dieser Politik gesammelt hat — die USA. Hier
ist der Begriff Affirmative Action gepragt worden, der in jlngster Zeit bei Fachleu-
ten umgeht. In folgenden werde ich 4 Fragen behandeln.

1. Was ist Affirmative Action?

2. In welchem politischen Kontext hat sich dieser Ansatz entwickelt?

3. Welche rechtlichen Grundlagen und juristischen Interpretationen existieren?
4. Was kénnen wir von dieser Politik fiir die Berliner Situation nutzbar machen?

1. Affirmative Action

LAffirmative  Action” kann man wortlich mit ,unterstiitzender MaRnahme”
Ubersetzen. Der Begriff beinhaltet verschiedene Formen aktiver Gleichstellungspo-
litik. Unterstltzt werden sollen einmal bestimmte gesellschaftliche Gruppen und
zweitens eine staatliche Maxime. Gesellschaftliche Gruppen, die durch Gesetz, Sit-
te und Vorurteil lange systematisch von ékonomischer Teilhabe und Bildung aus-
geschlossen waren, sollen durch diese Politik ,Wiedergutmachung” erfahren. Mit
dem Begriff ,Affirmative Action” wurde vor allem Gleichstellung fir schwarze
Amerikaner assoziiert. Gleichzeitig soll mit Affirmative Action Chancengleichheit
zwischen Personen verschiedener ,Rasse” (race), Hautfarbe, Geschlechtszu-
gehdrigkeit, Herkunft und Religion umgesetzt werden. Affirmative Action ist nur
ein Teil der vielen verschiedenen GleichstellungsmalRnahmen, die geschlechtsspe-
zifische Ungleichheit am Arbeitsplatz abbauen wollen.

Wichtig fir das Verstandnis von Affirmative Action ist das Verhaltnis zwischen
Antidiskriminierungs- und Affirmative Action-Politik. In den USA richten sich die
*Siehe auch: Kritische Justiz, Juli 1996, zum gleichen Thema.



Antidiskriminierungsgesetze gegen individuelle Diskriminierung durch Arbeitge-
ber und Gewerkschaften. Antidiskriminierungspolitik erfolgt vor allem in Form
von Gesetzen und Verordnungen und geht vorrangig auf das Biirgerrechtsgesetz
von 1964 und den Gleichheitsgrundsatz in der amerikanischen Verfassung zuriick
(14. Amendment).

Affirmative Action-Politik geht Uber den Antidiskriminierungsansatz hinaus und
geht davon aus, daB die Unterschiede zwischen Schwarzen und Weilen bzw. zwi-
schen Frauen und Ménnern ein tiefes strukturelles Problem darstellen, das nicht
allein durch individuelle Verhaltensanderung beendet werden kann. Deshalb solch-
len besonders Schwarze aufgrund ihrer historischen Benachteiligung bei &hnlich-
er Qualifikation in représentativen oder sogar hdéheren Anteilen eingestellt und
befordert werden. Das Leistungsprinzip soll dabei wie bei dem Prinzip der Berli-
ner Frauenforderung erhalten bleiben. Um die vermehrte Einstellung und Befor-
derung tatséchlich zu erreichen, bzw. Fortschritte feststellen zu kénnen, sind fiir
Affirmative Action neben rechtlichen Grundlagen auch Institutionen nétig, die die
Aufstellung von Statistiken, Férderplanen, Quoten usw. einleiten und die Einhal-
tung kontrollieren. (Ahnlich dem Berliner Modell bei Frauenfdrderung im éffentlich-
en Dienst.)

In der juristischen Literatur ist zwischen ,schwacher” und ,starker’ Affirmative
Action unterschieden worden: Unter schwachen Fordermanahmen versteht man
z.B. Jobannoncen, die speziell Frauen zur Bewerbung auffordern, sowie Weiter-
bildung und aktive Rekrutierung. Hautfarbe und Geschlecht werden als ein Fak-
tor u.a. im Bewerbungsprozely berlcksichtigt. (Harvard Rule) Starke Affirmative
Action-Politik orientiert sich dagegen eher an den Ergebnissen, die Férdermafd-
nahmen zu erreichen versuchen. Mittel sind hier Ziel und Ergebnisquoten und
feste Kontingente (set-asides) als auch die Ausbildung von Madchen in nicht tra-
ditionellen Frauenberufen. Letzteres gestaltet sich in den USA leichter, da es kei-
ne Berufssparten gibt, die Frauen durch Arbeitsschutzgesetze kategorisch aus-
schlieBen. Neben den schwachen und starken Varianten, die oft freiwillig von
privaten Unternehmen eingefiihrt werden, gibt es in der Privatwirtschaft auch von
Gerichten angeordnete Affirmative Action-Plane und feste Quoten, die bei nach-
gewiesenen und eklatanten Diskriminierungen befolgt werden missen. (United
States v. Paradise: 50 % Quote)

2. Der politische Kontext

Kommen wir nun zum zweiten Punkt, dem politischen Entstehungskontext ame-
rikanischer Gleichstellungspolitik. Warum entwickelte sich diese Policy schon so
frih und stark in den USA, in einem Land, in dem sozialstaatliche Absicherungen



und arbeitnehmerfreundliche Regelungen nicht so selbstverstandlich sind wie bei
uns oder in Schweden? Die amerikanische politische Kultur ist fest im Liberalis-
mus und Individualismus verankert. Da der Sozialstaat schwach ausgebildet ist,
ist es fir das amerikanische Demokratieverstdndnis um so wichtiger, daf} allen
Blrgern formale Chancengleichheit gewéhrt wird. Chancengleichheit war aller-
dings selbst auf formaler Ebene bis Mitte der 60er Jahre nicht gegeben, da beson-
ders in den Siidstaaten eine strenge Rassensegregation in Schulen, éffentlichen
Einrichtungen, Bussen und Wohngebieten herrschte. Die Segregation zwischen
Schwarz und Weilt schlug sich bei ersteren in niedrigen Einkommen, doppelt so
hoher Arbeitslosigkeit (7 % — 14 %), schlechter Bildung, geringen Aufstiegschan-
cen und eingeschrankten Wahlrechten nieder. Der eklatante Widerspruch zwi-
schen der Situation der Schwarzen und der liberalen Tradition der Gleichberechti-
gung wurde Anfang der 60er Jahre durch die friedfertigen Demonstrationen der
schwarzen Birgerrechtsbewegung unter der Leitung von Martin Luther King in
das offentliche Bewultsein gebracht. Die Folge waren weitreichende Reformen.
Teil der darauffolgenden Gesetzgebung von 1964 befalt sich mit der beruflichen
Gleichstellung und stellt die Grundlage fiir Affirmative Action dar. Wichtig ist die-
ser Entstehungszusammenhang, weil Affirmative Action in den USA zuné&chst nur
mit der Diskriminierung der Schwarzen verbunden wurde. Die Ungleichbehand-
lung von Frauen wurde etwas spater problematisiert, wird aber von den gleichen
Gesetzen abgedeckt und generell genauso implementiert.

In den letzten 30 Jahren seit Bestehen rechtlicher Grundlagen kdnnen eine libera-
le Aufbau- und Konsolidierungsphase der Gleichstellungspolitik in den spaten
60ern bis 1980 ausgemacht werden. Unter Prasident Reagan und Bush (1980 bis
1992) ist die Gleichstellungspolitik auf verschiedenen Politikebenen (Amterbeset-
zung, Rechtssprechung, regierungsamtliche Rhetorik) von einer gegenldufigen
Abbauphase gekennzeichnet gewesen, die die Aushdhlung der Gleichstellungs-
malnahmen zur Folge hatte. Président Clinton versucht nun gegeniiber konser-
vativer Kritik die Fundamente der Gleichstellungsgesetze unbeschadet zu erhal-
ten. Die rechtlichen Grundlagen sind daher unverandert geblieben. Unbeschadet
zu erhalten.

3. Rechtliche Grundlagen und juristische Interpretationen

Kommen wir zunéchst zum 14. Zusatz der amerikanischen Verfassung, der ,equal
protection” Klausel, die seit 1864 die birgerrechtliche Gleichheit aller Blirger
schitzt und zur Abschaffung der Sklaverei erlassen wurde. Diese Klausel bindet
die Einzelstaaten und den Bund, nicht aber die Privaten. Sie spezifiziert keine be-
stimmten Diskriminierungsverbote wie bei uns der Art. 3 GG. So gibt es auch kei-



nen Paragraphen, der die Gleichberechtigung von Mann und Frau festschreibt.
Der verfassungsrechtliche Schutzbestimmter Gruppen ist sehr schwach, und da
bei der Verfassung zum Thema Gleichheit ein striktes Differenzierungsverbot an-
gelegt wird, kénnen starke Affirmative Action-Ansétze von der Verfassung nicht
gestitzt werden.

Auf Gesetzesebene gibt es den weitreichenden Civil Rights Act, das Blirgerrechts-
gesetz von 1964. Sein 7. Absatz, der sogenannte Title VII, ist zentral fir den Be-
ginn und die Durchfiihrung aktiver Antidiskriminierungspolitik, weil er Diskrimi-
nierung aufgrund von Rasse, Geschlecht, Religion und Herkunft verbietet. Er
betrifft Betriebe mit mehr als 15 Beschaftigten. Schon ein Jahr zuvor, 1963, hatte
der KongreR ein Lohngleichheitsgesetz erlassen (Equal Pay Act), das gleichen
Lohn fir die gleiche Arbeit von Mannern und Frauen vorschrieb.

Die Anerkennung der Existenz systematischer Diskriminierung und staatlicher
Verantwortung im Bereich des Arbeitsmarktes durch den Title VII flhrte 1965
und 1967 zu zwei Prasidentenverordnungen (Executive Orders 11246 und 11375
unter Président Johnson), die Affirmative Action und o&ffentliche Vergabepraxis
nach bestimmten Férderplénen fir Minoritaten und Frauen begriindete. Seit 1967
ist damit die offentliche Auftragsvergabe mit Frauenférderrichtlinien verbunden.
Die beiden Verordnungen richten sich an Unternehmen, die 6ffentliche Auftrage
erhalten, an deren Subunternehmer und an die Empfanger staatlicher Subventio-
nen, wie z.B. die privaten Universitten. 1972 wurde durch den Equal Employ-
ment Act Affirmative Action im &ffentlichen Dienst des Bundes Gesetz. Der Title
VIl und die zwei genannten Prasidentenverordnungen eroffneten Millionen von
Menschen neue Erwerbs- und Aufstiegsmadglichkeiten.

Der Gesetzgeber prazisierte die Adressaten, die Bedingungen der Einhaltung und
Durchsetzung durch eine zu schaffende Oberwachungsinstanz, welche in den
70er Jahren Kontroll-, Weisungs- und Klagerecht erhielt. Bis 1977 galt Affirmative
Action bei der Auftragsvergabe fiir Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten
und bei einem Auftragsvolumen von mehr als 50000 Dollar. Eine Obergrenze exi-
stierte nicht. Unter der Prasidentschaft Carters wurde die Anzahl der Beschéftig-
ten auf 15 und das Mindestvertragsvolumen auf 10000 Dollar heruntergesetzt.
Dies fiihrte zu einer VergroRerung der Anzahl der vom Gesetz betroffenen Unter-
nehmen und vermehrter Aufstellung von Forderplanen. 1977 wurde weiterhin ein
Bundesgesetz (Public Works Employment Act) erlassen, das besagte, dak minde-
stens 10 % aller Bundesmittel, die zur Finanzierung 6ffentlicher Vorhaben in Bau-
und Dienstleistung bereitgestellt werden, flr Firmen von Minderheiten reserviert
werden sollen. Auch Firmen, die mehrheitlich Frauen gehorten, wurden teilweise
berticksichtigt.



In den 80er Jahren wurde unter Président Reagan die Anwendung der offent-
lichen Auftragsvergabe eingeschréankt, weil er die Mindestgrenze der Beschaftig-
tenzahl auf 250 und das Auftragsvolumen auf 1 Million Dollar erhéhte, so dal® 75 %
der bisherigen Firmen bei der Vergabe 6ffentlicher Auftrdge nicht mehr an die Af-
firmative Action-Vorgaben gebunden waren. Unter Président Clinton wurden die
Werte wieder auf 50 Personen bzw. 50000 Dollar heruntergesetzt. Abgesehen
vom Bund sind auf der Lander- und Gemeindeebene bestimmte Vergabequoten,
reservierte Kontingente und finanzielle Anreize fir offentliche Auftrage fir Mino-
ritaten und Frauen, aber auch fiir kleine und lokale Unternehmen erlassen wor-
den. So wurde in der Stadt Baltimore, wo 85 % der Bevélkerung schwarz sind, 20 %
als Zielquote bei der Auftragsvergabe festgelegt. Richmond legte eine Quote von
30 % fest (Jean Dimeo, Minority Contracting, in: Town and Country, 1992). Ahn-
liches geschah in vielen Gemeinden und Landkreisen.

Die von der Regierung eingesetzten behérdlichen Uberwachungsinstanzen fiir
Gleichstellung sind hauptsachlich die Equal Employment Opportunity Commissi-
on (EEOC) und die Office of Contract Compliance Programs (OFCCP), die seit
Anfang der 70er Jahre relativ effektiv als Bundesgleichstellungsbehérden arbei-
ten. Die Existenz dieser Behorden stellt einen der wichtigsten Unterschiede zwi-
schen deutscher und amerikanischer Gleichstellungspraxis dar. Die EEOC wacht
Uber die Einhaltung der Antidiskriminierungsgesetze, nimmt individuelle Be-
schwerden entgegen, registriert VerstdRe und vermittelt zwischen streitenden
Parteien. Diese Bundesgleichstellungsbehdrde (EEOC) erhielt insgesamt 52000
Beschwerden in den ersten 5 Jahren ihres Bestehens. Davon waren 25 "%, gegen
geschlechtsspezifische Diskriminierung gerichtet (Mezey S. 39). Aufgrund der ge-
ringen Ausstattung der Behdrde war die EEOC zwischen 1973 und 1975 fahig,
nur 1 % der 12800 Beschwerden dieser beiden Jahre erfolgreich zu l6sen. Das
Jahr 1972 brachte der EEOC Kompetenzzuwéchse durch das Recht, selbst aktiv
Nachforschungen anzustellen und vor Gericht stellvertretend fiir die Klager aufzu-
treten. Die Verbandsklage wurde ein wichtiges Werkzeug fiir Schadensersatzkla-
gen (Telefon- und Kommunikationskonzern AT & T).

Die andere wichtige Behdrde auf Bundes- und L&nderebene ist die OFCCP, eine
Unterabteilung des Ministeriums fiir Arbeit, und sie befalt sich ausschlielich mit
der Uberwachung der 6ffentlichen Vergabepraxis und ist fir unser Thema beson-
ders wichtig. 1982 umfalite ihr Wirkungskreis 29000 Vertragspartner, die wieder-
um 31 Millionen Menschen beschaftigten. Heute beschaftigen diese Unterneh-
men 42 Millionen Menschen. Jahrlich verteilt die OFCCP Informationen an
Firmen und untersucht eine Reihe staatlicher Vertragspartner vor Ort, insbeson-
dere die 500 groRten Firmen. Die Behdrde analysiert eine kleine Zahl von Firmen



vor Ort und dort besonders die Arbeitsorganisation und Praxis, wie Anstellung,
Gehalt, Beférderung, Gratifikation und Segregation. Beschaftigte werden inter-
viewt, um festzustellen, ob systematische Diskriminierung besteht. 1990 wurden
6033 Vertrage uberprift. Von 1295 Beschwerden betrafen nur 177 Affirmative
Action, also Beschwerden von Frauen oder Minoritaten. Die Beschwerden auf-
grund von Diskriminierungen wegen kérperlicher Behinderung waren dagegen
finfmal so hoch.

Werden systematische Benachteiligungen festgestellt, schidgt die OFCCP Emp-
fehlungen zur Losung vor und verhandelt mit dem Betrieb Uber Veranderungen,
Riickzahlungen oder Schadensersatz. Filhrt dies nicht zur Einhaltung der Vorga-
ben, kdnnen vom Staat Sanktionen in Form von Zahlungs- und Vertragsstop oder
im Extremfall Vertragskindigungen und der AusschluB von zukinftigen Auf-
tragen erfolgen. 1982 waren von 29000 Unternehmen allerdings nur 13 von der Be-
endigung des Vertrages betroffen. Dies stellt eine verschwindend geringe Pro-
zentzahl dar. Nur sehr wenige Unternehmen haben sich aufgrund der recht leicht
erflillenden Auflagen und der geringen Kontrolle gegen diese Auflagen ge-
stemmt. Empirische Untersuchungen ergaben, da 75 % der implementierenden
Behdrden vor Ort keinen Widerstand vorfanden und die restlichen 25 % nur eini-
ge Schwierigkeiten hatten (Daly, Boston College Law Review, Sept. 1992, S. 975).
1990 wurden an 3975 Frauen bzw. Personen aus Minderheitengruppen von
diskriminierenden Unternehmen Riickzahlungen in Héhe von 15 400 951 Dollar
gezahlt. Nur ein Vertragspartner wurde von weiteren Auftragen ausgeschlossen.
10 Unternehmen wurden dagegen fir ihre Anstrengung Uber die gesetzlichen
Mindestanforderungen hinaus ausgezeichnet, darunter die Westinghouse Electric
Compagny und der Telekommunikationskonzern US Sprint.

Neben dem Druck durch Vertragsabbruch, Strafandrohung oder Schadensersatz-
forderung setzt sich in einigen Privatunternehmen die Uberzeugung durch, daR
die volle Ausnutzung des vorhandenen Pools an Fahigkeiten und Intelligenz wirt-
schaftlichen Sinn macht, und, daf bestimmte Licken im Arbeitsmarkt nur durch
Frauen und/oder Angehdrige von Minderheiten geschlossen werden kénnen.
Das geschieht unter dem Stichwort ,Diversity”. Manche Unternehmen haben da-
her freiwillige Affirmative Action-Plane aufgestellt, um die leistungsstarksten Ar-
beitnehmer — egal welcher Hautfarbe oder welchen Geschlechts — ,zu rekrutie-
ren”. Diese Praxis gehdrt bei einigen Unternehmen zum guten Ton und wird als
effektive Personalpolitik angesehen. Dieses erklart u.a., warum heute 1/3 der Po-
sition im Mittelmanagement des Privatsektors von Frauen besetzt sind.

Als Fazit der rechtlichen Grundlagen und institutionellen Umsetzung 1&Rt sich fol-
gendes festhalten:



e Affirmative Action beschreibt eine Vielzahl von Gleichstellungs- und Férder-
mafnahmen und -instrumentarien (EEOC und OFCCP, administrativ und judi-
kativ, privat und 6ffentlich).

¢ Gleichstellungspolitik ist urspriinglich aus dem Problem der Rassensegregation
entstanden.

e Das Antidiskriminierungsgesetz und die Présidentenverordnung haben ihre Wirk-
samkeit im vergroRerten Zugangs- und Beférderungschancen flir Frauen gezeigt.

¢ Die Antidiskriminierungsbehérden spielen bei der Planung, Beratung und Kon-
trolle dieser Gesetze eine entscheidende Rolle.

¢ Die wichtigste Auswirkung von Affirmative Action liegt wahrscheinlich in der
Veranderung kultureller Normen: Heute ist Diskriminierung weit weniger ak-
zeptabel als vor 25 Jahren.

Jetzt méchte ich zu den wichtigsten Urteilen des Supreme Court (Verfassungsge-
richt) kommen, um die juristische Diskussion um die Legitimitat von Affirmative
Action zu analysieren.

Dabei ist zu beriicksichtigen, dalt es sich im Gegensatz zum deutschen Gesetzes-
recht in den USA um Fallrecht handelt. Vergleiche zwischen den beiden Rechts-
systemen sind daher nur begrenzt méglich. Die Praxis des Fallrechts soll uns aber
nicht daran hindern, die grundlegenden Fragen nach Méglichkeiten und Grenzen
von Forderprogrammen in anderen westlichen Demokratien zu untersuchen.
Ahnlich wie in der deutschen Debatte geht es in der USA hauptséchlich um die
Legitimitat offener und starrer Quoten. Eine weitere strittige Frage ist, ob freiwilli-
ge Affirmative Action-Plane in der Privatwirtschaft legal sind. Als Vorbemerkung
sei gesagt, daf seit 1971 dem Urteil Griggs v. Duke Power der Tatbestand mittel-
barer Diskriminierung anerkannt wurde, was die rechtliche Ausgangsposition von
benachteiligten Personengruppen enorm stérkte. Mittelbare Diskriminierung
schliet von der Wirkung auf den Grund d.h., wenn eine benachteiligte Gruppe in
einem Arbeitsbereich unterreprasentiert ist, so wird dies als Ergebnis von struktu-
reller Diskriminierung gewertet (statistical evidence). Damit wurde anerkannt,
daR Diskriminierung meist unabhangig von subjektiven Intentionen erfolgt
(disparate impact). Seit 1971 lag die Beweislast damit bei den Unternehmen
(1989 durch das Verfassungsgericht stark abgeschwéacht). Die Verbandsklage
steht dem Klager offen und in wichtigen Féllen erhalten diese die Unterstiitzung
der Bundesgleichstellungsbehorde (EEOC), z.B. durch empfehlende Stellungnah-
men. Ausnahmen konnen gemacht werden, wenn der Betrieb zeigen kann, daf
eine diskriminierende Anstellungs- und Bef6rderungspraxis ein notwendiger Be-
standteil der Unternehmensflihrung ist.



Die erste und beriihmteste Entscheidung zu Affirmative Action fiel 1978 im Fall
University of California v. Bakke, als ein &lterer weiler Student klagte, weil ihm
andere Studenten aufgrund ihrer Hautfarbe vorgezogen worden waren. Die Uni-
versitat hatte versucht, den Prozentsatz von Minoritaten in ihrer medizinischen
Fakultdt zu erhdhen, weil dort unter 100 Studenten nur ein Schwarzer war. Sie
hatten 16 Platze fur dékonomisch und sozial benachteiligte Studenten reserviert.
Bakke hatte daraufhin trotz seines z.T. besseren Notendurchschnitts keinen Studi-
enplatz erhalten. Hier wurde zum ersten Mal der Begriff ,umgekehrte Diskrimi-
nierung’ verwendet, dessen Tatbestand das Gericht allerdings zuriickwies: Es sei
die Absicht des Gesetzgebers gewesen, so das Gericht, das kontinuierliche Fort-
bestehen von Diskriminierung zu beenden, daher seien Férdermalnahmen er-
laubt. Das Gericht kam zu einem Urteil, das auf breite gesellschaftliche Akzeptanz
fiel: Affirmative Action ja, Quoten nein. Deutlich wird in diesem Urteil die Span-
nung zwischen dem strikten Differenzierungsverbot der Verfassung und den Ant-
idiskriminierungsgesetzen, die aktive Gleichstellung erméglichen.

Wichtig fur die Entscheidung zur Legitimitat freiwilliger Affirmative Action-Plane
in der Privatwirtschaft war ein Jahr spater der Fall United Steelworkers of Ameri-
ca v. Weber. Hier wurde entschieden, welche Kriterien die konkrete Ausgestal-
tung eines Forderplans legitimierten. Diese Kriterien stellen heute den Standard
flr Frauenférderung dar und lauten:

1. Der Zweck des Affirmative Action-Planes entspricht dem Biirgerrechtsgesetz,
alte Strukturen der Rassentrennung bzw. der Diskriminierung von Frauen zu
beseitigen.

2. Der Forderplan darf gleichzeitig die Interessen der weilen bzw. mannlichen
Beschaftigten nicht zu stark beschneiden, es darf also weder eine absolute Sper-
re geben noch Entlassungen.

3. Der Plan dient dazu, ,rassische* oder geschlechtsspezifische Unausgewogen-
heit zu beseitigen, nicht um rassischen®/geschlechtsspezifischem Proporz zu
erhalten.

4. Der Affirmative Action-Plan ist eine temporare MaRnahme (Ute Sacksofsky,
Art. 3, Abs. 2 GG 1992, S. 248).

Wenn diese vier Kriterien erfiillt sind, ist ein Affirmative Action-Plan unter Title
VI legal.

1980 erging zur Frage der VerfassungsméaRigkeit der 10 %-Vergabequote bzw.
der reservierten Kontingente bei offentlichen Auftrdgen das Urteil, dal Affirma-



tive Action verfassungsrechtlich tragbar ist (Fullilove v. Klutznick). Die Klage der
Bauunternehmerverbande wurde mit der Begrindung abgelehnt, daR ,die blofe
Enttduschung von Erwartungen bei ,Nichtminderheiten-Unternehmen™ nicht au-
tomatisch verfassungswidrig sei (Sacksofsky, S.249). Bei der Schaffung begrenzter
Abhilfemanahmen sei ein Mittragen der Last durch unschuldige Dritte zumut-
bar. Diese Entscheidung bedeutete einen Sieg fir die Beflirwortung von Affirma-
tive Action durch offentliche Auftragsvergabe. Entschédigungen von diskriminier-
ten Individuen gegeniber dem Staats enden meist in Vergleichen oder Nach-
zahlungen und der Aufstellung von Forderplanen, wahrend diskriminierte Unter-
nehmen bei zukinftigen staatlichen Auftragen berticksichtigt werden. 1987 wurde
von einem unteren Gericht explizit Quoten flir Frauenunternehmen aufrecht ge-
halten. Im gleichen Jahr bestétigte das Verfassungsgericht weiterhin, daf} die
Berlcksichtigung des Geschlechts als Kriterium bei Beférderungsentscheidungen
legal sei, wenn es als zusétzlicher Faktor verwendet wiirde (Johnson v. Transpor-
tation Agency).

Ab 1989 und nach Umbesetzungen durch die Présidenten Reagan und Bush stell-
ten die konservativen Richter die Mehrheit und stimmten in verschiedenen Fallen
gegen Affirmative Action, darunter auch in einem Fall gegen 6ffentliche Auftrags-
vergabe. Parallel zu dem 10 %-Kontingent, das durch ein vorangegangenes Urteil
bestatigt worden war (Fullilove), hatte die Stadt Richmond, in der 50 % Schwarze
leben, die Auftragsquote auf 30 % erhdht. Dagegen hatte ein weiller Bauunterneh-
mer geklagt und mit der Begriindung Recht erhalten, dal der allgemeine Verweis
auf die Diskriminierung von Schwarzen in der Bauindustrie zu unspezifisch sei
und keinen logischen Endpunkt habe (Anwendung des strikten Differenzierungs-
verbots). Das Urteil wirkte als Startsignal, die Quoten bei Auftragsvergabe in vie-
len Gemeinden abzuschaffen. Dadurch fiel die Auftragsvergabe an geférderte Un-
ternehmen in Richmond von 31 auf 2 %, in Philadelphia von 25 auf 2 % und in
Taxen/Arizona von 28 auf 0 % (Dimeo, ibid.).

Als Fazit zu den Urteilen des Verfassungsgerichts IaRt sich folgendes festhalten:

o Affirmative Action nach bestimmten Kriterien (Bakke, Weber) ist bei Anstellung
und Beforderung legal.

¢ Bei der dffentlichen Auftragsvergabe auf Bundesebene wurde das 10 %-Kontin-
gent bestatigt (Fullilove), jedoch seit 1995 in geringerem Male angewendet.
Starre Quoten auf Gemeindeebene, die keine Flexibilitdt zulassen oder deren
Begriindung zu unspezifisch ist, sind dagegen umstritten oder zurlickgewiesen
worden (Richmond).



4. Was konnen wir von der rechtlichen Situation in den USA
fiir den Berliner Kontext lernen?

Welche Vorgehensweisen haben sich bewahrt?

Offentliche Auftragsvergabe mit sozialen Auflagen funktioniert, wenn die richti-
gen gesetzlichen und birokratischen Grundlagen geschaffen werden. Durch das
LGG sind Ansatze in diese Richtung geschaffen worden, doch die groRte Heraus-
forderung stellt sich in der Umsetzung. Hier kénnen die institutionellen Entwick-
lungen in den USA eine Anregung bieten. Folgende Malnahmen scheinen u.a. fiir
die erfolgreiche Umsetzung in Berlin empfehlenswert:

a) Die Schaffung einer Abteilung oder &hnlichen Verwaltungseinheit zur Informa-
tion, Beratung und Kontrolle der Unternehmen bei &ffentlicher Auftragsverga-
be. Diese Abteilung kénnte von der Senatsverwaltung flr Arbeit und Frauen
eingerichtet und besetzt werden. Die zu schaffende Abteilung sollte 6ffentliche
Jahresberichte, &hnlich wie die bisherigen Frauenforderplane, erarbeiten, die
die Beteiligung von Frauenunternehmen und von Firmen mit Gleichstellungs-
planen dokumentieren. Die Abteilung sollte die Moglichkeit haben, die Anga-
ben der Unternehmen stichprobenartig zu Uberprifen und falsche Angaben
oder Nichterflllung der Aufgaben &hnlich wie in den USA zu ahnden. Besonde-
re Anstrengungen bei der Forderung weiblicher Beschaftigter im Bereich der
Aus- und Weiterbildung und Beforderung sollten ausgezeichnet werden.

b) Als Mindestanforderung sollte von den Unternehmen die Erstellung eines ein-
fachen Unternehmensprofils und einer Beschaftigungsstatistik verlangt wer-
den, die den Anteil und die Verteilung von Frauen an allen Sparten des Unter-
nehmens absolut und prozentual darstellen, sowie die die Ausbildungsplatze,
die Eingruppierung in tarifliche Lohn- und Gehaltsgruppen etc. Davon ausge-
hend sollten die Unternehmen selbst Forderplane entwickeln, in denen sie auf-
zeigen, welche spezifischen Anstrengungen sie zur Férderung von Frauen un-
ternommen haben oder planen, und wie sie die Verteilung von Frauen auf
allen Beschaftigungsebenen fir die nachsten Jahre prognostizieren. Unterneh-
men sollten die Mdglichkeit haben, sich von der Verwaltung Uber die Aufstel-
lung von Férderplanen informieren zu lassen. Die vermehrte Schaffung qualifi-
zierter Arbeitsplatze fir Frauen ist um so wichtiger in dieser entscheidenden
Aufbauphase Berlins, als viele hochqualifizierte aber arbeitslose Frauen, be-
sonders im Ostteil der Stadt, einen Neu- und Wiedereinstieg in das Erwerbsle-
ben dringend bendtigen. Mit der Durchsetzung der §§ 13, 14 LGG in Berlin



wirde ein wichtiger Schritt in die Richtung auf eine materielle Umsetzung des
Art. 3 Abs. 2 GG getan werden.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau von Wahl. Ich bin felsenfest davon iberzeugt, daB die meisten
von uns noch nie einen so komplexen Uberblick tiber das amerikanische Modell
einschlieBlich der hierzu ergangenen Rechtssprechung erhalten haben. Ich bin
sehr froh, dall Sie diese Art der Darstellung gewahlt haben, die wirklich einmal
klar macht, wie es in den USA zu diesem Modell gekommen ist, welches die
Grundlagen, welches die Grundideen waren und wie man heute, obwohl diese
Ideen eigentlich Uberhaupt nicht in die Richtung Frauenforderung gingen, damit
Frauenforderung betreiben kann. Der letzte Teil hat bei einigen ja zu etwas Aufre-
gung geflhrt, denn das, was Sie da gesagt haben, ist natlrlich eine gewaltige Her-
ausforderung fiir die Senatsverwaltung fir Arbeit und Frauen und ich bin sehr
neugierig, ob sie sich dieser Herausforderung in Kiirze und in der ganzen Trag-
breite stellen wird.

Ich freue mich jetzt, dal ich Herrn Conradi von der Firma Otis begriiRen kann. Er
wird berichten Uber die Erfolge amerikanischer Unternehmen durch Frauenforde-
rung im Rahmen der Affirmative Action. Das Unternehmen Ofis gehért zu den
500 gréRten Unternehmen der USA, erfreut sich daher denn auch der besonderen
Aufmerksamkeit, was die Durchfiihrung von Affirmative Action Plans angeht.

Hartmut Conradi

Ich mdchte mich noch einmal ganz . .
ausdrucklich bei Frau von Wahl be- Erf°|ge amerikanischer

danken, denn sie macht es mir sehr  Unternehmen durch
einfach, vom Makrokosmos der ge-  Frauenforderung im Rahmen

setzlichen Regelungen in den USA : . .
drekt auf de. betiebiche Ebene 00" aTIrmative action

herunterzukommen, so daf ich als bekannt voraussetzen kann, was die Gesetzge-
bung betrifft, um mich wirklich auf ein Unternehmen, auf einen Betrieb zu kon-
zentrieren. Ich méchte gern ein weiteres Stichwort aufgreifen, das heute bereits
zweimal gefallen ist. Es ist einmal gefallen beim Eréffnungsreferat der Senatorin,
die von Kreativitdtspotentialen sprach, die von Problemen der Unterforderung



bestimmter Mitarbeitergruppen — speziell von Frauen — sprach und die sagte, dal
auch ein dkonomisches Rational dahintersteht, sich solche Kreativitatspotentiale
zu erschlieBen, sich nutzbar zu machen im Unternehmen. Frau von Wahl hat es
konkreter gemacht, sie hat das amerikanische Schlagwort benutzt, das Schlag-
wort der Workforce Diversity. Ich bin dankbar, daB Ihnen auch keine bessere
Ubersetzung eingefallen ist und Sie auch den englischen Begriff benutzen. Ich ha-
be einmal versucht, es als ‘Vielfalt von Mitarbeitergruppen’ zu bezeichnen, es ist
das, was man im Deutschen salopp haufig als ‘multikulti’ benennt. Aber ‘multikul-
ti’ angereichert um andere Aspekte. Es handelt sich dabei nicht nur um den ethni-
schen Aspekt, sondern um eine gemischte Belegschaft, die Vertreterinnen und
Vertreter aller verschiedener Gruppen umfatt. Wir kommen darauf noch zu spre-
chen.

Bevor ich auf die Workforce Diversity eingehe, vielleicht ein paar kurze Worte
zum Unternehmen, damit Sie besser einordnen konnen, was Otis in USA tut. Wir
sind ein weltweit operierendes Unternehmen der Maschinenbaubranche. Schwer-
punkte sind die drei Produkte Aufzlige, Fahrtreppen und Service, d.h. wir gehéren
zum Baunebengewerbe, einer traditionellen Mannerdomane. Wir sind dort bei
weitem der Marktfihrer mit rd. 4,6 Milliarden Dollar Umsatz weltweit, das ent-
spricht einem Marktanteil von ca. 23 %. Daran sieht man schon, da® der Markt, in
dem wir tatig sind, sehr zersplittert ist, gepragt ist durch die Vielzahl von kleinen
lokalen Anbietern. Otis beschaftigt weltweit 66000 Mitarbeiter. Wir sind in einem
relativ arbeitsintensiven und weniger in einem kapitalintensiven Geschaftsfeld
tatig.

Otis Deutschland hat seinen Sitz in Berlin, sowohl mit der Hauptverwaltung als
auch mit zwei Fertigungsstandorten. Wir sind dabei vielleicht ein bikchen unty-
pisch fir die Berliner Situation. Wir haben hier keine verldngerte Werkbank, wir
haben hier traditionell die Hauptverwaltung des Unternehmens und insgesamt
1800 Mitarbeiter am Standort Berlin.

Otis ist von seiner Firmenkultur sehr stark gepragt durch eine eher konféderative
als féderative Struktur. Otis hat immer sehr stark die nationalen Kulturen aufge-
nommen und in das Geschéftsgebaren einbezogen. Deshalb haben wir relativ
wenig zentrale Regeln, die fiir alle Gesellschaften gelten, sondern wir versuchen,
an nationalen Markten so zu operieren, wie es dort adaquat ist. Dies bedeutet
aber auch, daB die Erfahrungen mit Workforce Diversity, mit Affirmative Action
unsere amerikanische Schwestergesellschaft betreffen und nicht fir andere Otis
Gesellschaften verallgemeinert werden dirfen.

In den USA beschaftigt Otis 7700 Mitarbeiter. Das Unternehmen ist gepragt
durch eine stark dezentrale Struktur. Wir haben 130 Verkaufs- und Montagebtros



und zwei Werke plus ein Servicecenter. Wenn man darin einfach mal ein bikchen
simpelste Mathematik betreibt, dann heit das, durchschnittlich sind an einem
Standort 58 Mitarbeiter beschaftigt, was typisch fiir unsere Struktur ist. Otis ist
zwar ein multinationaler Groftkonzern, aber wenn man auf die Standorte schaut,
sind wir ein Familienbetrieb, dann sind wir eine Kleinfirma, die lokal operiert und
die auch entsprechende Schwierigkeiten hat, wenn wir an Workforce Diversity
denken. Da reden wir nicht von groen Umsatzzahlen, sondern da bewegen wir
uns in den inzwischen von Clinton wieder angepalten Grenzen. Bei den finanziel-
len Grenzen, wie sie wahrend der Reagan-Administration galten, hatten wir in
den meisten Fallen weit darunter gelegen.

Warum beschéftigt sich Otis mit Workforce Diversity? Otis begreift Workforce
Diversity als eine geschaftspolitische Notwendigkeit. Wir sind der Ansicht, daB
das Ausnutzen und Entfesseln von Kreativitatspotentialen unserer Mitarbeiter ei-
nen EinfluR auf den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens hat, es sich also
nicht nur — salopp gesagt — um soziales Brimborium, sondern um eine okono
mische Notwendigkeit handelt. Diese Notwendigkeit resultiert z.B. aus verénderten
Kundenstrukturen, was zum Gutteil auch ein Ergebnis der Affirmative Action
Politik in anderen Unternehmen ist. Wir stellen immer mehr fest, dal wir in Ent-
scheidungspositionen bei unseren Kunden Frauen oder Vertreter von Minderhei-
ten antreffen. Die gehen mit anderen Ansatzen, teilweise auch anderen Denk-
strukturen an Probleme heran, sie schatzen aber auch Unternehmen sehr, die sich
ihrerseits um Workforce Diversity kiimmern. Dort liegt also ein ganz starker An-
reiz, sich mit dem Thema zu befassen.

Die Anforderungen fiir die dffentliche Auftragsvergabe sind mehrfach angesprochen
worden und stellen einen weiteren Grund fiir Workforce Diversity dar. Ich will
hier bloR} ein Beispiel dafiir nennen, wie sehr diese Anforderungen fir Auftrags-
vergabe inzwischen ins Detail gehen. Bei einem grofleren Modernisierungsauf-
trag, den die City of Hartford vergeben wollte, wurde als Auflage formuliert, daB
die Montagemannschaft vor Ort eine bestimmte ethnische Zusammensetzung
aufweisen mufte, d.h. nicht nur das Unternehmen als Ganzes, sondern das lokale
Montageteam sollte Tag fiir Tag bestimmten ethnischen Kriterien entsprechen.
Ethnischen Kriterien deshalb, weil Hartfort eine Stadt ist, die von Schwarzen und
Hispanics gepragt ist. Zusétzlich zu der ethnischen Zusammensetzung der Mon-
tagemannschaft wurde gefordert, da® 1/3 der Monteure ihren Wohnsitz in Hart-
fort haben sollten, wodurch die Stadt daflr gesorgt hat, dai® die Kaufkraft, die ge-
schaffen wird, auch in der Stadt bleibt.

Die verénderte Arbeitsmarkt- und Bewerberstruktur stellt einen weiteren Grund dar,
denn wenn man sich bei der Bewerberauswahl bestimmte Gruppen abschneidet,



schneidet man sich Potentiale ab. Wir machen nicht die Erfahrung, dall Frauen
oder Minderheiten notwendig die besten Bewerber stellen. Aber man kann im
UmkehrschluR folgern, dal man sich den Zugang zu guten Bewerbern abschnei-
det, wenn man bestimmte Gruppen nicht in Betracht zieht, nicht an die Univer-
sitdten mit héheren Frauen- und Minderheitenanteilen geht. Es ist schlicht 6kono-
misch falsches Verhalten.

Fluktuation von Mitarbeitern bzw. das Fluktuationsrisiko ist ein weiterer Grund fiir
Workforce Diversity. Fluktuation ist teuer, wenn man jemanden einstellt und sie
oder ihn sehr schnell wieder verliert, kostet das rund ein volles Jahresgehalt. Fluk-
tuation ist oft aber die Kehrseite von Affirmative Actions. Wir haben festgestellt,
dalB eine rein auf Beschéftigungsanteile, auf die Reprasentation bestimmter Be-
schaftigtengruppen ausgelegte Politik zu Fluktuation gefiihrt hat, und damit nicht
zu langfristigem Erfolg, sondern dkonomisch zu MiBerfolg geflhrt hat. Hier be-
steht ganz klar ein ékonomischer Anreiz, sich um Diversity so zu kimmern, dal
man ein Umfeld schafft, in dem verschiedene Gruppen auch bleiben, nicht nur re-
krutiert werden konnen.

Last but not least ist die Zufriedenheit der Mitarbeiter ein Schllissel zur Wettbe-
werbsfahigkeit. Mitarbeiterzufriedenheit ergibt sich sehr stark daraus, daB man
unterschiedliche Ansatze, Herangehensweisen, Lebensformen wertschatzt, ihnen
Raum einrdumt und die daraus resultierende Kreativitat ausnutzt.

Auf Basis dieser dkonomischen Faktoren flr Workforce Diversity konnte man da-
mit die folgende Arbeitsdefinition versuchen: Diversity heiltt, ein Umfeld zu schaf-
fen, in welchem eine Vielfalt von Mitarbeitergruppen auf allen hierarchischen
Ebenen gewonnen, entwickelt und gehalten werden kann, durch Wertschatzung
der Unterschiede und durch den Beitrag aller Mitarbeiter gemaR ihren vollen
Maglichkeiten. Diversity wird von uns damit nicht als Minderheiten- oder als
Randgruppenthema begriffen, sondern Diversity ist ein Thema, das die ganze Fir-
ma, das alle Mitarbeiter angeht und das das Zusammenarbeiten aller Mitarbeiter
betrifft.

Wir konnen es noch etwas konkreter und ausfiihrlicher machen, wenn wir die ver-
schiedenen Dimensionen von Diversity betrachten, angefangen mit Rasse, Natio-
nalitdt und Geschlecht, also dem, was klassisch mit Affirmative Action abgedeckt
wird. Dazu kommt aber auch das Altersproblem. Wenn wir (ber Arbeitslose spre-
chen, dann ist haufig das Alter ein entscheidendes Problem. Wir wissen, altere
Langzeitarbeitslose haben die hdchsten Wiederbeschéftigungsprobleme. Es kom-
men Fragen der Behinderung dazu. Eine weitere Dimension ist der Familien-
stand, aber auch die Religion ist in den USA wichtiger als hier. Es geht weiter hin
zu sexuellen Orientierungen. Diversity heil3t auch, ein Arbeitsumfeld zu schaffen,



in dem unterschiedliche sexuelle Orientierungen von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern akzeptiert werden. Diversity bedeutet weiterhin, Mitarbeiter aus den un-
terschiedlichsten Bildungsniveaus mit unterschiedlichen Werten und Personlich-
keitsstrukturen zu integrieren.

Um all diesen Dimensionen von Diversity gerecht zu werden, muB® ein Diversity-
programm sehr viele Komponenten haben und sehr breit angelegt sein. Ein Diver-
sityprogramm  beinhaltet Messungen und Quoten aus dem Bereich Affirmative
Actions. Aber diese Kennzahlen sind nur ein Teil des Programms, sie sind ein klei-
ner Baustein, der da sein muf3, aber nicht ausreicht, um Diversity zu férdern. An-
dere wichtige Elemente sind etwa Trainings- und BewuRtseinsbildung auf allen
Ebenen, bei allen Mitarbeitergruppen, die Integration von Diversity in die Perso-
nalentwicklungskonzeption und das Kommunikationskonzept. Ein weiteres wich-
tiges Element ist die Unterstltzung von Mitarbeitern und ihren Lebensformen, es
wird hier darum gehen, Formen zu finden, wie Familie und Beruf besser verein-
bart werden kénnen, etwa in Form von Betriebskindergarten oder von Telearbeit,
das ist gerade in USA wichtig, bei den haufig sehr grolen Distanzen. Zentral fir
jedes Diversityprogramm ist jedoch vor allem die Akzeptanz beim Management,
die Verbindlichkeit, mit der eine Firma hinter so einem Konzept steht.

Otis hat 1991 mit einem Diversityprogramm begonnen und wir haben die ty-
pischen Fehler gemacht: Wir haben Rekrutierungsziele genannt, wir haben ein Be-
wuRtseinstraining sehr friih angefangen, wir haben die Mitarbeiter dazu befragt.
Aber wir haben es als ein Problem behandelt, das nicht direkt den Unternehmen-
serfolg beeinflute. Und wir haben den Kardinalfehler gemacht, dem Personalbe-
reich die Projektverantwortung zu geben. Damit wurde das Problem als unwich-
tig angesehen.

Wir haben versucht, aus den Erfahrungen zu lernen und haben ein neues Diver-
sitykonzept geschaffen, das durch die tonangebenden Manager vertreten wird. Wir
haben eine Vollzeitstelle geschaffen, wir haben die Anstrengungen zur Motivation
und Bewultseinsbildung von Managern weiter verstarkt. Wir haben spezifische
Ziele fiir die Rekrutierung und Férderung von Frauen und Minderheiten definiert,
und wir haben die Managervergitung an die Zielerreichung geknlpft, denn das
schafft meistens ein relativ starkes Interesse auch fiir einzelne Personen, sich ei-
nes Themas anzunehmen, wenn der eigene Geldbeutel davon tangiert ist. Wir ha-
ben Anteile fiir drei Gruppen definiert, und zwar fiir Frauen, fiir ,Minorities* und,
als Untergruppe der ,Minorities”, fir Farbige. Wir haben die Anteile auf drei hier-
archischen Ebenen definiert, einmal auf der Ebene der Sachbearbeitung bzw.
Gruppenleitung, dann auf der Ebene des mittleren Managements und schlieBlich
fir das Topmanagement:



Sachbearbeitung, Gruppenleitung

1993 1994 1995 1996
Frauen 15,0 % 16,5 % 19.0% 21,0 %
Minderheiten 10,0 % 10,1 % 10,5 % 10,8 %
Farbige 3,6 % 4.2 % 4,6 % 5,0 %
(in Minderheiten enthalten)
Mittleres Management
1993 1994 1995 1996
Frauen 6,7 % 7,0 % 8,6 % 10,0 %
Minderheiten 5,6 % 7,0 % 8,1% 9,0 %
Farbige 1,6 % 2,4 % 3,2 % 4,0 %
(in Minderheiten enthalten)
Top Management
1993 1994 1995 1996
Frauen 6,4 % 8,0 % 9,1% 10,0 %
Minderheiten 8,5 % 8,0 % 9.1 % 10,0 %
Farbige 0% 0% 2,3% 3,0%
(in Minderheiten enthalten)

Bei der Beurteilung dieser Zahlen ist allerdings zu beachten, dall wir einen Frau-
enanteil von 12,3 % fiir das Gesamtunternehmen haben. Otis ist eine Mannerwelt,
weil wir durch die Montage gepragt sind und dieser Bereich nach wie vor eine
méannliche Doméne ist, in Deutschland teilweise auch provoziert durch Beschéfti-
gungsverbote fr Frauen. Insofern ist der Frauenanteil auf der Ebene Sachbear-
beitung heute schon oberdurchschnittlich und trotzdem wird hier eine weitere
Steigerung angestrebt, eine Steigerung, die bei den Frauen starker ist als in der
Gruppe der Minderheiten. Im mittleren Management sinkt die Frauenquote, aber
auch hier ist doch eine positive Entwicklung zu beobachten und auch noch weiter
geplant. Beim Topmanagement unterscheiden sich die Zahlen kaum vom Mit-
telmanagement. Das heilit, dal die oft festgestellte Deckelung der Karriere nicht
eintritt, bzw. nicht geplant ist.



Schauen wir uns die Zahlen fiir die Fluktuation an:

Top Management Mittleres Management Sachbearbeitung,

Gruppenleitung

Frauen 0% 74 % 8,1 %

Minderheiten 14,3 % 11,5 % 15,2 %

Farbige 0% 0% 15,0 %
(in Minderheiten enthalten)

Alle Ubrigen 6,5% 51%

Wenn man hier die Fluktuationsquote bei Minderheiten, aber auch bei Frauen be-
trachtet und das mit dem Durchschnitt aller tbrigen Mitarbeiter vergleicht, dann
sieht man dort dramatische Anderungen. Vielleicht ein Beispiel um das zu illu-
strieren: 1994 sind 71 Frauen eingestellt worden, von diesen 71 Frauen haben 42,
d.h. 59 % der Eingestellten das Unternehmen im ersten Jahr wieder verlassen.
Das macht bei rund 50000 $ Jahreseinkommen 2 Mio. $ Fluktuationskosten. Das
ist ein Betrag, (iber den man spricht und der zu Anstrengungen fiihrt, um solche
Fluktuationsquoten zu senken. Wir haben mit den betreffenden Frauen Interviews
gefiihrt, und es haben sich vier Griinde herauskristallisiert, die uns sehr zu denken
geben. Bessere Karrieremdglichkeiten in einem neuen Job sind der Hauptfluktua-
tionsgrund. Die bessere Bezahlung ist ein zweiter Grund, aber nicht der entschei-
dende. Unterqualifizierter Einsatz - wie heute morgen bereits angesprochen -
wurde als weiterer wichtiger Fluktuationsgrund genannt und nach wie vor auch
eine Ungleichbehandlung von Frauen und Minderheiten mit teilweise direkter
Diskriminierung im Arbeitsumfeld, in Einzelfallen auch sexueller Belastigung.

Um den Erfolg von Diversity zu messen, haben wir eine Vielzahl von weichen und
harten MeRgréRen, die man anlegen kann. Die Ziele und MeRgréRen werden
nicht nur global, sondern auf einer regionalen und lokalen Ebene festgelegt. Die
Erfolge werden quartalsweise gemessen und die Ziele sind Bestandteil der Ziel-
vereinbarungen mit den Managern der jeweiligen Region. Damit ist dann auch die
direkte Anbindung an die Bezahlung gegeben. Ein weiterer Ansatz besteht in der
Thematisierung von Diversity bereits bei der Rekrutierung, etwa bei direkten
Campusbesuchen in Universitaten oder Schulen. Wir nehmen das Management
in die Pflicht, dort auch entsprechende Fragen zu stellen. Nach unserer Erfahrung
mit der Diversity hangt der Erfolg wesentlich von der Unterstiitzung und vom
Beitrag jedes einzelnen Mitarbeiters ab. Der Erfolg ist kein Thema von Zahlen




und Quoten, es mull vielmehr ein kultureller Wandel, ein Einstellungswandel
stattfinden, sonst lauft das ganze Thema leer, und es passiert im Endeffekt tber-
haupt nichts.

Vielen Dank fiir Inre Aufmerksamkeit.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Herr Conradi. Meine vielleicht etwas ketzerische Frage an Sie: Glau-
ben Sie, dafl es dieses Diversity-Programm mit all seinen Konsequenzen gabe,
wenn nicht der Anreiz der Auftragsvergabe dagewesen ware?

Hartmut Conradi

Ich glaube, das Programm oder ein Diversityprogramm ware auch ohne den
auferen Anreiz gekommen, das wére aber nicht heute, es wére spater gekommen.
Bis sich die 6konomische Notwendigkeit, Diversityprogramme zu haben, eine
besser strukturierte Belegschaft zu haben, durchgesetzt haben wird, vergeht noch
einige Zeit.

Juliane Freifrau von Friesen

Ohne staatliche Programme wéren diese Prozesse also langsamer an- und abge-
laufen, und das ist ja immer wieder das Problem. Verkiirzt kann man sagen: Die
Macht der Manner beruht auf der Geduld der Frauen, und irgendwann ist auch die
erschopft. Insoweit ist dieses Beispiel des offentlichen Drucks, des 6konomischen
Drucks, der dann auch die Einsichtsfahigkeit des Unternehmens befliigelt, da® nam-
lich die Ausschdpfung dieses Potentials einfach betriebswirtschaftlich Sinn macht,
aulerst hilfreich. Und was Sie auch sehr beeindruckend aufgezeigt haben, das ist
die Verknupfung von externen Anreizsystemen mit internen Anreizsystemen,
namlich der Kopplung der Gehalter der Manager an ihre Erfolge bei Diversity.

Publikum

Ich hatte gerne eine Zusatzfrage an Herrn Conradi gestellt. Das Problem ist, daB
Sie die Gruppe der Frauen als einen Block ausweisen. Die Frauen sind aber keine
homogene Gruppe, sie sind zumindest diversifiziert nach Minderheiten oder nach
Weil} und Schwarz, oder nach Bildungsniveaus, oder nach verheiratet und Kinder
oder keine. Sie haben lhre Statistiken immer nach Minderheiten, Untergruppe
Farbige ausgewiesen, aber die Frauen haben sie als Gesamtheit genommen. Kann
es nun sein, daf} lhre Diversifizierungspolitik dazu flihrt, dal bestimmte Gruppen
unter den Frauen mehr beglnstigt werden oder nicht, und ist es nach Region ver-
schieden?



Hartmut Conradi

Das ist sicher ein Problem in Amerika, gerade dort, wo sehr stark mit Quoten ope-
riert wird, und zwar mit den Quoten gerade fiir Frauen, flir Minderheiten, bei Min-
derheiten nochmals flir Farbige. In einzelnen Bereichen haben Sie eventuell die
besten Einstellungschancen, wenn sie eine farbige Frau mit zwei Kindern sind,
weil Sie die Quoten in allen Bereichen erhohen. Es wird schlicht und einfach
mehrfach gezahlt. Das ist auch bei Otis so, Frauen tauchen in der Statistik zwar
als eine Gruppe auf. Sie sind aber selbstverstandlich noch mal differenziert zu be-
trachten. Wenn Sie eine farbige Frau einstellen, dann z&hlt es in beiden Gruppen,
das ist ein allgemeines amerikanisches Thema, da} Sie damit die Quoten verbes-
sern.

Publikum
Ich mdchte gern wissen, inwieweit sich die amerikanischen Sitten und Gebrduche
auch auf den deutschen Zweig lhres Unternehmens ausgewirkt haben.

Hartmut Conradi

Eine mdgliche Antwort ist unsere sehr stark regional gepragte Unternehmenskul
tur. Wir versuchen, in den einzelnen Bereichen nationalen Sitten und Gebrauchen
sowie nationalen Gesetzen gentige zu tun und nicht die amerikanischen Traditio-
nen Uberall auf der Welt anzuwenden. Ein Affirmative Action-Programm wie das
unserer amerikanischen Schwestergesellschaft ist kein Programm, was wir in die-
ser Form hier betreiben. Aber viele Werte des Programms, wie die Forderung von
Kreativitat, teilen wir auch bei Otis Deutschland.

Juliane Freifrau von Friesen

Der alte Moebius hat einmal in seiner lichtvollen Abhandlung Uber den physiolo-
gischen Schwachsinn des Weibes gesagt, Frauen hétten etwas gegen alles Zah-
lenmaRige und damit konne man auch ihre allgemeine Unpiinktlichkeit begriin-
den. Sie widerlegen das aufs Erfreulichste. Ich danke lhnen.

Ich darf jetzt Frau Theobald von der Freien Universitat Berlin bitten, von den
GleichstellungsmaBnahmen in Schweden zu berichten.



Hildegard Theobald
Gleichzeitig mit der Anfrage, obich  Jamstalldhetsatgarder -

einen Vortrag zu diesem Thema hal- Gleichstellungsmaﬂnahmen
ten mochte, wurde ich gefragt, ob .
in Schweden

und inwieweit Gleichstellungsmald-
nahmen in Schweden (iberhaupt ein
Vorbild fir uns sein kénnen. Ich habe zundchst gezdgert. Ein Vorbild, das wir
dann nachahmen konnen? - Nein, so einfach sicher nicht. In Schweden wird seit
langem eine intensive Gleichstellungspolitik betrieben, mit weitergehenden Ziel-
setzungen und auch anderen Ansatzpunkten als bei uns. Die Ergebnisse dieser
Politik zeigen Erfolge in einzelnen Bereichen. Vor allem in der Realisierung der
Politik wird aber auch Widerstand deutlich.

Mit diesem Vortrag méchte ich lhnen daher ein nuanciertes Bild von Gleichstel-
lungsmaBnahmen in Schweden vermitteln. Am Ende des Vortrages kénnen wir
entscheiden, was wir aus den Ansatzen lernen kdnnen.

Den Vortrag werde ich beginnen mit den Zielen der Gleichstellungspolitik in
Schweden. Daran anschlieBend werde ich lhnen drei unterschiedliche Ansatz-
punkte ihrer Realisierung vorstellen.

1. Ziele der Gleichstellungspolitik™

Die schwedische Gleichstellungspolitik zielt auf eine grundlegende Veranderung
des Geschlechterverhaltnisses auf dem Arbeitsmarkt, in der Familie sowie im ge-
sellschaftlichen Bereich.

Frauen und Manner sollen gleiche Rechte, Pflichten und Mdglichkeiten haben:

¢ einer Erwerbsarbeit nachzugehen, die ihnen ékonomische Unabhangigkeit ver-
schafft,

e sich um Kinder und Haushalt zu kiimmern,

e an politischen, gewerkschaftlichen und anderen Aktivitaten in der Gesellschaft
teilzunehmen.

Diese Vorstellungen der gleichen Rechte, Pflichten und Mdglichkeiten zwischen
den Geschlechtern werden in quantitativer wie qualitativer Hinsicht weiter spezi-
fiziert.

* Schriftliche Fassung des Vortrages
** Die Ausfiihrungen in diesem Abschnitt beziehen sich auf eine Statistik zur Gleichstellung in Schweden.
SCB (Statistisches Bundesamt) 1993.



Das quantitative Ziel der Gleichstellungspolitik sieht eine gleiche Verteilung von
Méannern und Frauen in allen Bereichen der Gesellschaft vor, wie z.B. in Ausbil-
dungseinrichtungen, Berufen, Familienarbeit, gesellschaftlichen Machtpositionen.
Gleiche Verteilung bedeutet hierbei, dafd in jedem Bereich mindestens 40 %, aber
hdchstens 60 % des einen Geschlechts vertreten sind. Gleichstellung wird zu ei-
ner melbaren GroRe.

Der qualitative Aspekt besagt, dal die Erfahrungen, Kenntnisse und Wertvorstel-
lungen von Mannern und Frauen gleichermalen wahrgenommen werden und die
Entwicklung in allen Bereichen der Gesellschaft beeinflussen sollen.

2. Ansétze in der Gleichstellungspolitik

In der schwedischen Gleichstellungspolitik werden sehr unterschiedliche Ansatze
verwandt. Im Laufe dieses Vortrages werde ich drei verschiedene Ansétze sowie
deren Ergebnisse diskutieren. Beginnen werde ich mit dem nationalen Hand-
lungsplan zur Gleichstellung der Geschlechter. Daran anschlieend werde ich Ih-
nen den Ansatz der Geschlechtsquotierung bei der Vergabe von Subventionen
vorstellen. Zum Abschluf} der Ausfilhrungen werde ich den umfassendsten An-
satz, das schwedische Gleichstellungsgesetz, darstellen.

2.1. Der Handlungsplan 1988-1993"

1988 wurde ein Handlungsplan zur Koordination der in Schweden durchgefiihr-
ten GleichstellungsmaBnahmen verabschiedet. Diese Koordination sollte das
Tempo der Veranderung erhdhen. Neben konkreten Malnahmen wurden im
Rahmen des Handlungsplanes eine ganze Reihe von Forschungsarbeiten durch-
gefuhrt, wie z.B. eine statistische Erhebung tiber Manner und Frauen in leitenden
Positionen, eine Untersuchung Gber Lohnunterschiede zwischen Mannern und
Frauen oder auch eine Untersuchung zur Zeitverteilung von Mannern und Frauen
zwischen Erwerbsarbeit, Familie und Freizeit.

Zur Koordination der einzelnen durchzuflihrenden Malnahmen wurden im Hand-
lungsplan gesellschaftliche Bereiche vorgegeben, die nach schwedischem Ver-
standnis eine zentrale Rolle in der Frage der Gleichstellung zwischen Ménnern
und Frauen einnehmen. Dies waren Fragen der dkonomischen Situation von
Ménnern und Frauen, Gleichstellung in der Ausbildung, auf dem Arbeitsmarkt
und in der Familie, Macht und EinfluR von Frauen in der Gesellschaft sowie Ge-
walt gegen Frauen. Der Handlungsplan konkretisiert naher die Ziele sowie den

* Die folgenden Angaben beruhen auf einer Evaluation des Handlungsplanes, veréffentlicht im Gesetzentwurf
zur Gleichstellungspolitik 1993 /94. ,Delad Makt, delat ansvar (Geteilte Macht, geteilte Verantwortung)”.



Zeitpunkt, zu dem ein bestimmtes Ziel erreicht werden soll. Dariiber hinaus ent-
halt er auch einige Vorschlage zu Malnahmen in diesen Bereichen. Zur Ver-
deutlichung der Vorgehensweise werde ich anhand zweier Bereiche Zielsetzun-
gen, die konkreten MaRnahmen sowie die erreichten Ergebnisse diskutieren.

a) Gesellschaftlicher Einflu von Frauen

Im Verlauf der 80er Jahre wurde zunehmend die Sichtweise des Geschlechterver-
héltnisses als ein Machtverhaltnis politisch akzeptiert. Als eine zentrale Frage in
der Gleichstellungspolitik wird daher der Zugang der Frauen zu Macht und Ein-
fluk in der Gesellschaft betrachtet. Einen mdglichen Ansatzpunkt, den Einflu} der
Frauen in der Gesellschaft zu vergroRern, wird in der Erhéhung des Frauenanteils
in staatlichen Komitees und Aufsichtsraten auf zentralem und regionalem Niveau
gesehen. Der Handlungsplan sah vor, dal in einer ersten Stufe bis 1993 in den
staatlichen Komitees und Aufsichtsraten 30 % der Mitglieder Frauen sein sollten.
Dieser Anteil sollte bis 1998 auf 50 % gesteigert werden. Wenn der Anteil nicht er-
reicht wilrde, sollte eine gesetzliche Regelung, d.h. Quotierung, eingefihrt wer-
den. In dem Zusammenhang wurden verschiedene Projekte durchgefiihrt, u.a.
Entwicklung neuer Auswahlformen flir die Rekrutierung der Mitglieder, Verénde-
rung der Arbeitsformen und Bedingungen in den Organisationen. Dieses Ziel, den
Frauenanteil bis 1993 auf 30 % zu erhdhen, wurde erreicht.

b) Abbau von Arbeitsmarktsegregation
Ausgehend von einer Einteilung der Berufsgruppen in 52 Gruppen wurden u.a.
folgende Ziele festgelegt:

e Der Anteil der Berufsgruppen mit einer gleichen Geschlechterverteilung sollte
bis 1993 von 5 auf 10 ansteigen.

e Umgekehrt sollte der Anteil der Berufsgruppen mit extrem ungleicher Ge-
schlechterverteilung von 16 auf 10 vermindert werden. In diesen Berufsgrup-
pen sollte danach mindestens 15 % der Beschéftigten dem unterreprésentierten
Geschlecht angehdren.

In diesem Bereich wurden sehr unterschiedliche Projekte durchgeflihrt. Dies
reichte von Projekten, die ,Interesse” fiir geschlechtsuntypische Berufe wecken
sollten, iber Mdglichkeiten eines Praktikums in nicht-geschlechtstypischen Beru-
fen bis zur verstarkten Kontrolle und Beobachtung von Personen mit einer ge-
schlechtsuntypischen Ausbildung vor, wahrend und nach der Ausbildung. Vor al-
lem Frauen sollten beim Ubergang in das Erwerbssystem nach der Ausbildung
unterstiitzt werden. Diese Projekte haben insgesamt die Segregation nicht veran-



dert. In 21 Berufsgruppen hat sich die Verteilung von Mannern und Frauen an-
geglichen, in 19 Berufsgruppen dagegen verstarkt. Auf den Gesamtarbeitsmarkt
bezogen zeigt sich die Tendenz, da® Frauen starker ihren Anteil in mannlich-
dominierten Berufen erhdhen als umgekehrt Manner in weiblich-dominierten Be-
rufen.

Zusammenfassend kann man sagen, dal® zur Realisierung der in den Handlungs-
planen vorgegebenen Ziele haufig Methoden angewandt werden, die entweder
Maglichkeiten flir M&nner und Frauen schaffen sollen, d.h. Interesse wecken, mo-
tivieren, Organisationsformen verandern, oder aber die Ergebnisse kontrollieren
sollen. Diese MaRnahmen tragen zu einer Veranderung der Einstellung gegen-
uber Frauen und Mannern bei. Rein quantitativ erfolgreich sind diese MaBnah-
men eher im politischen Rahmen und auch nur dann, wenn starkere Konsequen-
zen befirchtet werden.

2.2. Geschlechtsquotierung bei der Vergabe von regionalen
Subventionen’

Im Gegensatz zu dem nationalen Handlungsplan, in dem oft ,weiche Methoden”
empfohlen werden, ist dieser Ansatz sehr viel verpflichtender in seiner Umsetzung.
Seit Mitte der 60er Jahre kdnnen schwedische Unternehmen Subventionen erhal-
ten, wenn sie sich in wirtschaftlich unterentwickelten Regionen niederlassen bzw.
ihre Beschaftigung dort ausweiten. Die Voraussetzung dazu bildet eine rentable
Produktion sowie eine Erhéhung der Beschéftigtenzahlen. Diese Subventionen
bezogen sich zunachst auf die Investitionen sowie laufende Kosten, hauptséachlich
Ausbildungskosten. Spéter konnten die Unternehmen auch Lohnsubventionen
erhalten. Die Subventionen wurden zunéchst nur an Industriebetriebe verge-
ben. Erst im Laufe der Zeit wurden auch Dienstleistungsunternehmen, wie z.B.
die Tourismusbranche, miteinbezogen. 1974 wurde zu den bestehenden Geset-
zen eine Vorschrift hinzugeflgt, nach der ,mindestens 40 % der neugeschaffenen
Arbeitspléatze jedem Geschlecht vorbehalten sein missen”.

Diese Vorschrift war zwar geschlechtsneutral formuliert, sollte aber in erster Linie
Frauen einen Zugang zu mehr Bereichen, auch zu mannlich-dominierten Berei-
chen, des Arbeitsmarktes ermdglichen. Uber den rein quantitativen Effekt hinaus
sollte die Erfahrung mit Frauen in ménnlich-dominierten Arbeitsbereichen auch
bei den Unternehmern eine offenere Einstellung gegeniiber Frauen hervorrufen.
Ebenso sollten auch die Frauen durch diese Erfahrung eine positivere Einstellung

* Die Erlduterungen zu diesem Abschnitt wurden einer Ende der 80er Jahre durchgefiihrten Evaluation
entnommen. Das Ergebnis dieser Evaluation wurde veréffentlicht unter Ohlsson & Sundin 1990 und
Sundin 1992.



gegeniber der Industriearbeit gewinnen. Das Gesetz verlangte die Aufstellung ei-
nes Rekrutierungsplanes, in dem angegeben werden mulite, wieviele Personen,
mit welcher Berufsausbildung, welcher Geschlechtszugehérigkeit zu welchem
Zeitpunkt eingestellt werden sollten. Dieser Rekrutierungsplan wurde ausgearbei-
tet in Zusammenarbeit mit den Arbeitssuchenden, den Arbeitsdmtern sowie Ar-
beitgebern- wie Arbeitnehmerorganisationen. Die Bezirksarbeitsdmter kontrol-
lierten, ob der genehmigte Rekrutierungsplan eingehalten wird, und ob eine
Anpassung der Raumlichkeiten entsprechend der Geschlechtsquotierung erfolgt.
Durch die Mdglichkeiten entsprechender Ausbildungen sollte die Rekrutierung
unterstitzt werden. Bei Nichteinhaltung der Quotierung bzw. des genehmigten
Rekrutierungsplans drohte die Streichung der Subventionen.

Die gesetzliche Durchsetzung dieser Vorschrift stie nur auf geringen Widerstand.
Die Einwande bezogen sich hdufig auf Fragen der Umsetzung bei kleineren oder
mittieren Unternehmen. Dieser nur geringe Widerstand gegen eine auch in
Schweden durchaus umstrittene Form der Quotierung ist durch zwei Umstande
zu erklaren. Zu Beginn der 70er Jahre haben aufgrund des Arbeitsplatzmangels
die Frauen weit starker als die Manner bestimmte |andliche Regionen verlassen.
Dies fiihrte zu einem ,Frauenmangel” in einzelnen Regionen. In der Einquotierung
der Frauen in mannlich-dominierte Arbeitsbereiche in diesen Regionen sah man
eine Moglichkeit, die Frauen in bestimmten Regionen zu halten. Dariiber hinaus
bezog sich diese Quotierung nur auf ausgewahlte Regionen und stellte somit keine
Gefahrdung fiir das Geschlechterverhaltnis auf dem Gesamtarbeitsmarkt dar.
Ohlsson & Sundin haben Ende der 80er Jahre die Wirksamkeit dieser Quotierung
zwischen 1974 — 1986 anhand zweier ausgewahlter Regionen untersucht. Sie fan-
den insgesamt, dal die Unternehmen, wenn sie dies zugesagt haben, auch die
Quotierungsregel erfiillt haben. Die Unternehmen haben durch Anzeigen, unter-
schiedliche Kampagnen usw. versucht, die entsprechende Anzahl von Bewerbern/
bzw. Bewerberinnen zu finden. Diese Quotierung gewann fiir die Frauenerwerbs-
tatigkeit in den Regionen auch quantitative Bedeutung. So wurde beispielsweise
die Anzahl der Frauen in den entsprechenden Unternehmen erhoéht, trotz eines
Rickganges der Frauenbeschéftigung in dieser Region im industriellen Bereich
insgesamt. Zeitweise war gleichzeitig die Mannerbeschéaftigung in der Industrie
ricklaufig. Die Erfahrungen mit den einquotierten Frauen erleichterten auch an-
deren Frauen den Zugang. Hilfreich erwies sich dabei die Mdglichkeit einer ent-
sprechenden Ausbildung der Frauen. Es war allgemein leichter die Quotierung
umzusetzen,

¢ in schon vorher weiblich-dominierten Unternehmen

¢ in Unternehmen mit offeneren Unternehmensfiihrungen



e wenn schon vorher Frauen eingestellt worden waren
¢ in Phasen der Hochkonjunktur.

Sie suchten eine feste Arbeit, nicht unbedingt Industriearbeit. Trotzdem waren sie
mit der Industriearbeit insgesamt zufrieden. Besonders hervor hoben sie dabei die
Arbeitskolleginnen, die Erfahrungen, daf sie diese Arbeit bewaltigen kénnen und
Uberhaupt, eine feste, regelméRige Arbeit gefunden zu haben. Als belastend erleb-
ten sie die Monotonie in der Arbeit.

Diese auf den ersten Blick positiven Ergebnisse werden durch zwei Problembe-
reiche getribt.

Die Vorschrift sah vor, dal unter besonderen Bedingungen auch eine Ausnahme-
genehmigung erteilt werden konnte, die die Unternehmen von der Erfilllung der
Quotierung befreite. In der Praxis entwickelten sich daraus zwei Formen der Aus-
nahmegenehmigungen.

Eine allgemeine Ausnahmegenehmigung wurde erteilt, wenn nicht mehr als drei
Personen eingestellt wurden. Darlber hinaus wurden auch besondere Ausnah-
megenehmigungen erteilt. Diese Ausnahmen wurden begriindet durch einen
Mangel an geeigneten Arbeitskraften vor Ort, nichtvorhandene Dusch- oder Um-
kleiderdume oder auch durch den zu speziellen Charakter der Arbeit, die nur fir
ein Geschlecht geeignet sei.

Die Erteilung von Ausnahmegenehmigungen war eine weit verbreitete Praxis. Bei
40 % der Unternehmen in beiden Regionen wurden Ausnahmegriinde akzeptiert
Dabei handelt es sich in der (iberwiegenden Zahl, in 69 % der erteilten Genehmi-
gungen, um allgemeine Ausnahmen, d.h. es wurden nur bis zu drei Personen ein-
gestellt. Die Erteilung der allgemeinen Ausnahmegenehmigungen beurteilten die
beiden Forscherinnen meist als sinnvoll. Bedenkenswert fanden sie jedoch die
groBe Zahl der besonderen Ausnahmegenehmigungen. Trotz der groRen Anzahl
an Ausnahmegenehmigungen betrug der Anteil der einquotierten Frauen an den
Neueinstellungen zwischen 1988 und 1993 in Gesamtschweden 34 %. Die-
ser doch relativ hohe Anteil kommt dadurch zustande, daft manche Unternehmen
mehr als 40 % Frauen einstellen.

Der zweite Problembereich betrifft die Arbeitsplatze der einquotierten Frauen in
den Unternehmen. Die Regel schrieb zwar eine bestimmte Anzahl neueinzustel-
lender Frauen vor, lie aber den Einsatz in den Unternehmen relativ offen. Die
einquotierten Frauen wurden haufig an typischen Frauenarbeitsplatzen beschaf-
tigt. In manchen Unternehmen haben sich erst im AnschluR an die Quotierung ty-
pische Frauenarbeitsplatze herausgebildet. Fir die mannlichen Beschétftigten war
dies eine Méglichkeit des internen Aufstiegs. Die Beschaftigung auf diesen Frau-



enarbeitsplatzen stiefl in der Regel nicht auf Widerstand in den Unternehmen.
Weit groReren Widerstand erlebten die Frauen, wenn sie an Arbeitsplatze mit
héheren Status gelangen wollten, wie z.B. die Position einer Schichtfihrerin, oder
an Arbeitsplatze mit neuesten technischen Maschinen.

Begriindet wurde die Beschaftigung der Frauen an den typischen Frauenarbeits-
platzen mit deren mangelndem technischen Verstandnis, mangelnder Qualifika-
tion, der korperlichen Schwere der Arbeit oder Schichtarbeit.

In ihrem Restimee stellen die Autorinnen fest, dall insgesamt die Quotierung die
Erwerbschancen der Frauen verbessert hat. Eine notwendige Verénderung sehen
sie in der Verminderung der Zahl der Ausnahmegenehmigungen sowie einer star-
keren Kontrolle der internen Arbeitsmarkte. Zur Erzielung einer groReren Breiten-
wirkung schlagen sie dariiber hinaus eine Ausdehnung auf den Gesamtarbeits-
markt vor.

2.3. Das Gleichstellungsgesetz’

Als letzten Ansatz werde ich das Gleichstellungsgesetz vorstellen. Das Gleich-
stellungsgesetz fir Manner und Frauen auf dem Arbeitsmarkt trat erst 1980
nach einer langjahrigen Diskussion in Kraft. Der Hauptstreitpunkt in der Debat-
te um das Gesetz lag in der Vorstellung, dai die Tarifparteien durch freiwillige
Zusammenarbeit, d.h. Abkommen und Mafinahmen die Geschlechterdiskrimi-
nierung auf dem Arbeitsmarkt entgegenwirken kdnnen. 1977 wurde dann auch
zwischen der LO (Gewerkschaft der Arbeiter/innen) und SAF (Zentralorganisa-
tion der Arbeitgeber) ein Gleichstellungsabkommen geschlossen. 1976 erlieR
die Regierung einen Handlungsplan fir den offentlichen Dienst (SCB 1993).
Das Gleichstellungsgesetz wurde 1980 gegen den Widerstand der Tarifparteien
durchgesetzt. Mittlerweile wurde der urspriingliche Gesetzestext 1992 und
1994 revidiert. Das Gesetz ist gultig sowohl fiir den 6ffentlichen Dienst wie fir
die Privatwirtschaft,

Diese erste Version des Gleichstellungsgesetztes von 1980 war geschlechtsneu-
tral formuliert. Ziel des Gesetzes war es, das gleiche Recht von Frauen und Mén-
nern im Bereich von Arbeit, Arbeitsbedingungen und Entwicklungsmdglichkeiten
im Arbeitsbereich zu fordern. Diese geschlechtsneutrale Formulierung sollte dem
jeweils unterreprasentierten Geschlecht den Zutritt zu bisher verwehrten Be-
reichen des Arbeitsmarktes verschaffen. Untersuchungen im Anschluf an das

Gesetz zeigen, dal es Mannern sehr viel leichter als Frauen gelang, in attraktive
* Die weiteren Ausfiihrungen beziehen sich, wenn nicht anders angegeben, auf die Gesetzestexte der mittler-
weile drei Versionen des Gleichstellungsgesetzes so wie auf die Untersuchung ,Tio ar med jamstélldheslagen
(10 Jahre mit dem Gleichstellungsgesetz)” SOU 1990: 41.



Arbeitsbereiche des anderen Geschlechts vorzudringen. Die ab Januar 1992 gel-
tende Revision des Gesetzes erganzt daher die nach wie vor geschlechtsneutrale
Zielformulierung mit dem Nachsatz, das Gesetz diene vor allem der Verbesserung
der Situation der Frauen auf dem Arbeitsmarkt.

Das Gesetz enthélt drei Teile:

e ein Diskriminierungsverbot,

¢ die Aufforderung zu aktiver Gleichstellungsarbeit in den Unternehmen sowie

e die Einrichtung eines Gleichstellungsombudsmannes bzw. einer Gleichstellungs-
behérde.

Das Diskriminierungsverbot betrifft Lohn, Einstellung, Beférderung, Entlassung,
Versetzung sowie schlechtere Arbeitsbedingungen bei ansonsten gleichwertiger
Arbeit. Bei Einstellung und Bef6rderung ist positive Diskriminierung fir das unter-
reprasentierte Geschlecht erlaubt.

Diskriminierung wird schon angenommen, wenn eine Person bei Uberlegener
Qualifikation nicht eingestellt bzw. befordert wird (Vermutungsregel). Diese Regel
sollte eine effektive Uberpriifung ermdglichen. Sie schlieRt jedoch eine Reihe von
Féllen aus. Es wurde deshalb in der Revision von 1992 erganzt, durch den Zusatz,
dies gilt auch bei gleichwertiger Qualifikation, wenn es wahrscheinlich ist, daf} der
Arbeitgeber aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit diskriminiert. Es wird ledig-
lich Schadensersatz zugesprochen, nicht die Stelle selbst. Es sind keine Gruppen-
klagen maéglich. Das Verbot von Lohndiskriminierung gilt nur bei einem individu-
ellen Vergleich zwischen einer Person und anderen Beschaftigten des gleichen
Arbeitgebers. Veranderungen der allgemeinen Bewertung von Frauenarbeit an
sich sind Aufgabe der Tarifparteien. In der Revision von 1992 wurde ausdriick-
lich auch sexuelle Belastigung als ein Teil von Geschlechtsdiskriminierung aufge-
nommen.

Die Aufforderung zu aktiver Gleichstellungsarbeit enthélt die

a) Aufforderung, der Geschlechtssegregation entgegenzuwirken

¢ Die Unternehmen sollen darauf hinwirken, daf sich Manner und Frauen um
freie Arbeitsplatze bewerben.

e Durch Ausbildung und andere geeignete Malnahmen soll eine Gleichvertei-
lung von Mannern und Frauen bei den verschiedenen Arbeitsaufgaben sowie
bei unterschiedlichen Gruppen von Arbeitnehmern/innen erzielt werden.

e Liegt keine Gleichverteilung der Geschlechter bei den verschiedenen Arbeits-
aufgaben oder bei den unterschiedlichen Gruppen von Arbeitnehmermn/innen
vor, muld sich der Arbeitgeber besonders bei Neueinstellungen darum bemiihen,



auch Bewerbungen von Angehérigen des unterreprasentierten Geschlechts zu
erhalten und darauf achten, daB die Zahl des unterreprasentierten Geschlechtes
ansteigt.

b) Arbeitsbedingungen beiden Geschlechtern anzupassen

¢) Ménnern und Frauen die Vereinbarung von Beruf und Familie zu erleichtern.
Eine Untersuchung 10 Jahre nach Verabschiedung der ersten Version des Geset-
zes stellte fest, dal gut ausgebaute Gleichstellungsprogramme meist nur in gros-
sen Unternehmen in florierenden Branchen vorhanden waren.

Seit der Revision des Gleichstellungsgesetzes 1992 sind jahrliche Gleichstellungs-
plane (mit genauen Angaben, welche Maflnahmen der Arbeitgeber im nachsten
Jahr durchfiihren wird) und damit verbunden ein jahrlicher Gleichstellungsbericht
fir alle Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten verpflichtend. Wird dies nicht
eingehalten, droht eine Geldstrafe.

Eine reprasentative Untersuchung 1994 zeigte, daR lediglich 50 % der befragten
Unternehmen, trotz gesetzlicher Verpflichtung, Uber einen Gleichstellungsplan
verfigen. Dies war gleichzeitig die haufigste genannte Form der Gleichstellungs-
arbeit (Ho0k 1994).

Der dritte Teil des Gesetzes schreibt die Einrichtung eines Gleichstellungsom-
budsmannes bzw. einer Gleichstellungsbehdrde vor. Dessen Aufgabe besteht ne-
ben der Beratung und Information auch in der Vertretung der Interessen der ein-
zelnen vor Gericht und der Uberwachung der Gleichstellungsarbeit auf dem
Arbeitsmarkt. Bis 1994 war es maglich, durch den Abschlul® eines Kollektivab-
kommens zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern die aktiven Malnahmen
in der jeweiligen Branche unabhéngig vom Gesetz zu regeln. Das Gesetz forderte
nicht, dalk die Abkommen ein gewisses Minimalniveau enthalten. Eine Analyse
der vorhandenen Abkommen zeigte, dalt diese in der Regel sehr allgemein gehal-
ten waren. Diese Kollektivabkommen decken einen groBen Teil des Arbeitsmark-
tes ab. Dem Gleichstellungsombudsmann war eine Kontrolle nur auBerhalb
dieser Bereiche des Arbeitsmarktes madglich, was die Kontrollfunktion sehr ein-
schrankte. Erst seit der Revision des Gesetzes im Juli 1994 mlssen die Unterneh-
men unabhangig von Kollektivabkommen das Gleichstellungsgesetz beachten
und sind kontrollierbar fur den Gleichstellungsombudsmann geworden. Es gibt
mittlerweile zwei Félle, in denen der Gleichstellungsombudsmann diese erweiterte
Kontrollfunktion ausiibte. Das erste Beispiel betrifft eine Kommune in Nord-
schweden, die keinen Gleichstellungsplan aufgestellt hatte. Die Androhung einer
Geldstrafe von 200 000 SEK (schwedischen Kronen), verbunden mit einer Frist,
fuhrte dann zur Aufstellung eines Planes. In einem zweiten Fall wurde der von ei-



nem Unternehmen im Schiffsbaubereich aufgestellte Plan vom Gleichstellungs-
ombudsmann als nicht ausreichend beurteilt. Dem Unternehmen wurde ebenfalls
eine Frist gesetzt fiir die Erarbeitung eines qualifizierteren Planes, verbunden mit
der Androhung einer Geldstrafe von 500000 SEK. Diese Frist ist bis zu diesem
Zeitpunkt noch nicht abgelaufen.

Resiimee

Die schwedische Gleichstellungspolitik zielt auf eine grundlegende Veranderung
des Geschlechterverhéltnisses. Frauen und Mannern sollen in allen gesellschaft-
lichen Bereichen in gleicher Anzahl vertreten sein. Gleiche Anzahl bedeutet in
Schweden, dal in jedem Bereich mindestens 40 %, aber hochstens 60 % eines
Geschlechts reprasentiert sein sollen. Durch diese quantitative Vorgabe wird die
Gleichstellung der Geschlechter zu einer meflbaren GroRe. Die Diskriminierung
von Frauen wird in ihrer mangelnden Reprasentation in bestimmten Bereichen
deutlich. Zum Abbau dieser Diskriminierung ist auch positive Diskriminierung er-
laubt. Die Zielsetzung der schwedischen Gleichstellungspolitik findet breite Un-
terstlitzung in der Gesellschaft.

Die Realisierung dieser Zielsetzung erfolgte lange Zeit auf ,freiwilliger Basis”, d.h.
durch Appelle, Informationen, Kampagnen, Schaffen von Mdglichkeiten. Gerade
aber die verschiedenen Evaluationen des Gleichstellungsgesetzes haben gezeigt,
dal ohne stérker verpflichtenden Charakter zwar eine Veranderung in den Ein-
stellungen gegeniber Mannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt erfolgt ist, aber
nur wenig konkrete Anderung in der Arbeitsmarkisegregation erreicht werden
konnte. Die Gesetzesanderungen seit Anfang der 90er Jahre zielten daher auf ei-
nen starker verpflichtenden Charakter der Gleichstellungsarbeit sowie einer um-
fassenderen Kontrolle durch den Gleichstellungsombudsmann. Ein friihes Beispiel
fur eine starker verpflichtende Malinahme ist die Geschlechtsquotierung bei der
Vergabe regionaler Subventionen. Das Beispiel zeigt, daB mittels Quotierung
durchaus die Rekrutierung von Frauen gefordert werden kann. An den beiden
Problembereichen, der Erteilung von Ausnahmegenehmigungen sowie der Segre-
gation in den Unternehmen, wird deutlich, an welchen Stellen auch solche ver-
pflichtenden MaBnahmen unterlaufen werden kénnen. Die entstandenen Proble-
me weisen hin auf die Notwendigkeit einer effektiveren Kontrolle der Umsetzung
sowie der Mitberlcksichtigung unternehmensinterner Arbeitsmérkte.
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Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Theobald.

Interessant finde ich an dem schwedischen Modell, daB sich Schweden zwar fiir
harte Ziele, aber fir den weichen Weg entschieden hat. In der Tat hat Schweden
ein ganz anderes Modell als wir.

Bemerkenswert ist, wie sehr doch der Staat auf der Seite der Frauen steht, es aber
dennoch immer wieder Ruckschritte gibt. Wenn ich die schwedische Statistik be-
trachte, gibt es auch hier kein Paradies der Frauen. Auch in Schweden haben die
Manner die Mehrheit der Managementpositionen, auch in Schweden sind die
Frauen in der Mehrheit in den Routinejobs. Aber wenn ich mir die zahe Diskus-
sion Uber die Zuverldssigkeit positiver Diskriminierung angucke, dann muf ich
sagen, daf ich neidisch werde.

Publikum
Wie beurteilen Sie die Kooperation zwischen Norwegen und Schweden und Gber
die allgemeine Kooperation der Skandinavierinnen auch in diesem Falle hinaus?

Hildegard Theobald

Es gibt eine enge skandinavische Zusammenarbeit Uberhaupt, es gibt einen nordi-
schen Ministerrat, es gibt ganz viel koordinierte Gleichstellungsarbeit. Diese
ganzen Zielsetzungen gelten auch wirklich fir Skandinavien.

Es wird auch in anderen Rechtsgebieten peinlichst darauf geachtet, daB, wenn
das eine skandinavische Land EU-Vorgaben umsetzt, das andere selbst dann,
wenn es nicht der EU angehért, hier nicht abdriftet.



Juliane Freifrau von Friesen i

Nun zu Osterreich: Meine eigenen Erfahrungen sind die, dal® Osterreich, was die
Angleichung an EU-Recht angeht, und das ist jetzt nicht negativ gemeint, in vor-
auseilendem Gehorsam gehandelt hat, wahrend man sich in Deutschland un-
glaublich schwer getan hat, bis man in mehreren Schritten die Vorgaben der Eu-
ropaischen Union, vor allem was die Frauen angeht, umgesetzt hat. Ich bin sehr
gespannt, was Frau Dr. Sporrer uns jetzt zu dem Thema Gleichbehandlungs-
gesetzgebung erzahlen wird. Sie ist Referentin der Bundesministerin fiir Frauen-
angelegenheiten im Bundeskanzleramt in Wien. Und Sie haben, Frau Sporrer,
auch lhre Dissertation Uber das Thema Gleichberechtigung und Gleichheits-
grundsatz geschrieben, eine juristische Dissertation. Schon deswegen sind Sie ei-
ne wahre Insiderin der Antidiskriminierungsgesetzgebung in Osterreich.



Dr. Anna Sporrer

Vorerst machte ich den Veranstalterinnen fir die  pje gsterreichische
Einladung zur Mitwirkung an dieser Fachtagung ; .
und der Moderatorin fiir die freundliche Vorstel- g;zlgtl;z«:tzzglungs
lung danken. Ich bin — wie erwahnt wurde — der-
zeit Referentin der Osterreichischen Frauenministerin und auch Vorsitzende der
Gleichbehandlungskommission. Was diese Kommission ist, werde ich Ihnen
gleich erlautern.

Zunéchst mochte ich aber mit einem kurzen Ruckblick in die Geschichte der
osterreichischen Gleichbehandlungsgesetzgebung beginnen. Diese hat ihren An-
fang genommen im Jahr 1979 und sich zu Beginn stark am Vorbild Schwedens
orientiert. Das Gleichbehandlungsgesetz 1979 hat aber nicht als umfassendes
Antidiskriminierungsgesetz begonnen, sondern sah zunachst lediglich den Grund-
satz ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit’ vor. Osterreich war bereits seit dem Jahr
1957 Mitglied des Abkommens Nr. 100 der internationalen Arbeitsorganisation,
das damit in das Osterreichische Recht transferiert wurde. Da es ein reines Lohn-
gleichheitsgesetz war, wurde der offentliche Dienst mit der Begriindung vom An-
wendungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes ausgenommen, dafl aufgrund
des einheitlichen Gehaltsschemas fir 6ffentliche Bedienste es zu keinen Benachtei-
ligungen beim Entgelt komme. Erst seit dem Jahr 1993 gibt es ein Gleichbehand-
lungsgesetz fir den Bundesdienst, auch einige der Bundeslander haben bereits
entsprechende Vorschriften erlassen.

Mit dem Gleichbehandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft wurde 1979 die Gleich-
behandlungskommission eingerichtet, die aus Vertreterinnen der Arbeitgeberin-
nen, der Arbeitnehmerinnen, des Sozialministeriums sowie des Bundeskanzler-
amtes zusammengesetzt ist und unter dem Vorsitz des Bundeskanzlers gefiihrt
wird, der mich im Frihjahr 1995 mit der Leitung der Kommission betraut hat. Die
Gleichbehandlungskommission ist keine Behdrde und ihre Entscheidungen, die
sie Uber allgemeinen Fragen der Gleichbehandlung sowie in einzelnen Diskrimi-
nierungsfallen trifft, haben keine Rechtsverbindlichkeit, sondern sind als rechtsun-
verbindliche Gutachten bzw. Empfehlungen anzusehen.

Das Gleichbehandlungsgesetz wurde in den Jahren 1985, 1990 und 1992 novel-
liert, so dal derzeit ein Standard erreicht ist, der — von Einzelheiten abgesehen -
den europarechtlichen Vorgaben entspricht. Das Gleichbehandlungsgesetz fir die
Privatwirtschaft wurde damit auf alle Bereiche eines Beschaftigungsverhaltnisses
erweitert ( Begrlindung, Aufstieg, Aus-und Weiterbildung, Arbeitsbedingungen,



Beendigung des Arbeitsverhaltnisses); es wurde ein Verbot der sexuellen Belasti-
gung eingefiihrt. Die Verletzung der Gleichbehandlungsgebote zieht auch konkre-
te Rechtsfolgen nach sich; es sind dies die Einbeziehung in die vorenthaltene Lei-
stung oder MafRnahme, Schadenersatz bei der Bewerbung, beim beruflichen
Aufstieg und der sexuellen Beléstigung und die Anfechtung der Kiindigung oder
Entlassung.

Im Jahr 1990 wurde auch eine Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen installiert,
die als Beratungsstelle fir jene Frauen fungiert, die sich durch private Arbeitgeber
diskriminiert fihlen. Die Gleichbehandlungsanwaltin kann die Unternehmen zur
Stellungnahme auffordern und Auskinfte im Betrieb einholen. Bei vermuteter
Diskriminierung kann sie dies der Kommission mitteilen, die in der Folge ein Ver-
fahren einleitet. Antragsberechtigt sind auBerdem die Interessenvertretungen so-
wie Einzelpersonen. Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist al-
lerdings nicht obligatorisch, eine Betroffene kann ihre zivilrechtlichen Anspriiche
auch gleich direkt beim Arbeitsgericht geltend machen. Die vorrangigen Ziele
dieser ,niederschwefligen” Einrichtungen (Anwaltin und Kommission), sind die
Vermittlung im Arbeitskonflikt und die Aufrechterhaltung des Arbeitsverhaltnis-
ses, das bei gerichtlichen Klagen starker gefahrdet ware.

Zur Frauenforderung allgemein ist anzufilhren, daR der Einflul der UN-Konven-
tion und des europdischen Gemeinschaftsrechts ganz wesentlich dazu gefiihrt
hat, daf} im Jahr 1993 auch fiir den Bundesdienst ein Gleichbehandlungsgesetz
erlassen wurde, das inhaltlich zum Teil dem fiir die Privatwirtschaft bestehenden
Gesetz nachgebildet ist. Bei beiden Gleichbehandlungsgesetzen gelten fur Frauen
wie flir Manner Gleichbehandlungsgebote. Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz
geht aber (ber den geschlechtersymmetrischen Ansatz hinaus und sieht verbind-
liche Regelungen zur Frauenférderung vor. Ausdriickliche Ménnerférderung ist im
Osterreichischen Recht soweit nicht verankert, in der Wirklichkeit ist dies — so wie
in anderen Staaten — allerdings die Praxis. Frauen sind daher im Offentlichen
Dienst nach den Vorgaben von Frauenforderungsplanen bevorzugt zum Aufstieg
und zur Aus- und Weiterbildung zuzulassen, bis sie einem Anteil von 40 % in allen
Verwendungs- und Entlohnungsstufen sowie Funktionen erreicht haben. Diese
Férderung ist nicht durch das sogenannte ,Bendaschwanzchen” aufgeweicht; be-
sondere soziale Grinde in der Person des mannlichen Bewerbers sind bei der
Personalentscheidung demnach nicht zu berlcksichtigen.

Nun zum eigentlichen Thema dieser Fachtagung — der 6ffentlichen Auftragsver-
gabe als Instrument der Frauenforderung. In das Gleichbehandlungsgesetz fir die
Privatwirtschaft wurde mit der Novelle des Jahres 1985 die Regelung eingefiihrt,
die vorsieht, daf} die Richtlinien iber die Vergabe von Forderungen des Bundes



nur jene Unternehmen in diese Forderungen einbeziehen dirfen, die das Gleich-
behandlungsgesetz beachten und den Auftrdgen der Gleichbehandlungskommission
nachkommen. Damit wurde erstmals eine Sanktion fiir die Nichtbeachtung von
Auftragen der Kommission an die Unternehmen verankert. Die Bindung der Bun-
desforderungen an die Beachtung des Gleichbehandlungsgesetzes wurde mittels
Ministerratsbeschluf® in die Vergaberichtlinien des Bundes implementiert; auch
hat der Wissenschaftsforderungsfonds die Regelung in seine Statuten aufgenom-
men.

Im Zusammenhang mit betrieblicher Frauenférderung ist auch jene Regelung zu
nennen, wonach MalBnahmen zur beschleunigten Herbeifiihrung der tatséchlichen
Gleichstellung von Frauen nicht als Diskriminierung im Sinne des Gesetzes gelten. Diese
Regelung hat ein konkretes Vorbild, namlich die UN-Konvention zur Beseitigung
jeder Diskriminierung der Frau, die Osterreich im Jahr 1982 ratifiziert und die er-
sten vier Artikel sogar im Verfassungsrang angenommen hat. Gleichzeitig wird
dazu festgehalten, daf Unternehmen, die solche MafRnahmen durchfiihren, vom
Bund Aufwendungen ersetzt bekommen konnen. In diesem Zusammenhang ist
noch zu erwahnen, dall das Arbeitsverfassungsrecht seit dem Jahr 1992 aus-
driicklich eine Ermachtigung zur Erlassung von betrieblichen Frauenférderungs-
plénen durch Betriebsvereinbarungen vorsieht.

Ich mdchte nun zur Bindung von Bundesforderungen an die Beachtung der Auf-
trage der Gleichbehandlungskommission einen konkreten Fall schildern, der sei-
nen Anfang bei der Gleichbehandlungskommission genommen hat und bis zu den
Héchstgerichten, namlich dem Verfassungsgerichtshof und dem Obersten Ge-
richtshof gelangt ist.

Es handelt sich um den Fall einer Frau, die in einem Unternehmen als Vorstands-
sekretarin beschaftigt war. Diese Stelle sollte im Zuge von Umstrukturierungen
im Betrieb abgebaut werden. Ihr wurden Ersatzarbeitsplatze angeboten, die teil-
weise unter der Wertigkeit ihrer vorherigen Tétigkeit lagen. Sie hatte jedoch ver-
langt, in die einschlagigen Aus- und Weiterbildungsmaltnahmen des Unterneh-
mens eingebunden zu werden, um in der Marketing-Abteilung tatig sein zu
kénnen, und hatte auch auf eigene Kosten eine Ausbildung in diesem Bereich be-
gonnen, auf die sie dabei verwiesen hat. Die Einbeziehung wurde ihr nicht ge-
wahrt, sondern sie wurde vielmehr gekindigt. Ein von der Betroffenen beantrag-
tes Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission miindete in die Empfehlung
an das Unternehmen, das betriebsinterne Aus- und Weiterbildungssystem auf
magliche Diskriminierungen von Frauen zu untersuchen.

Diese ,Empfehlung” wurde als ,Auftrag” vom Unternehmen beim Verfassungs-
gerichtshof angefochten. Ein namhafter Verfassungsrechtler der Universitdt Wien



hatte bereits im Vorfeld der Beschwerde an den Verfassungsgerichtshof einen
Beitrag dazu publiziert und vertreten, dal® die Verknipfung vom Ausschul® fiir
Bundesforderungen mit Auftragen durch die Gleichbehandlungskommission
wegen Verletzung des Rechtsstaatsprinzips verfassungswidrig sei. Die Gleichbe-
handlungskommission verfige namlich nicht (iber ein rechtsstaatliches Verfah-
ren, weil sie keine Behdrde im engeren Sinne und daher auch nicht an Verfah-
rensvorschriften gebunden sei.

Dieser Ansicht hat sich der Gerichtshof angeschlossen und den Beschwerdefall
zum AnlaB genommen, ein Gesetzesprifungsverfahren einzuleiten. Dieses endete
mit der Aufhebung jener Wortfolge, wonach Bundesférderungen dann auszu-
schlielen sind, wenn die Auftrdge der Gleichbehandlungskommission nicht erfiillt
werden. Es wurde die Bestimmung aber nicht ganzlich eliminiert, im Rechtsbe-
stand bleibt die Bestimmung, dal® Férderungen bei Verletzung des Gleichbehand-
lungsgesetzes nicht befolgt wird.

In der rechtswissenschaftlichen Literatur wurde in der Folge aber auch nachge-
wiesen, dal die Interpretation des Verfassungsgerichtshofes nicht die einzig még-
liche und daher nicht zwingend war. Auch zeigt sich bei naherer Betrachtung, dal
die Aufhebung in politischer Hinsicht weit brisanter ist als in rechtlicher. Es wurde
zwar die einzige Sanktionsmdglichkeit bei Nichtbefolgung einer Empfehlung der
Kommission aufgehoben, dies hat aber fiir die Férderungspraxis keine Auswir-
kungen, zumal die Selbstbindung des Bundes an das Gleichbehandlungsgesetz in
ihrer Substanz bestehen bleibt. Auflerdem gibt es im Rahmen der Privatwirt-
schaftsverwaltung der offentlichen Hand ohnehin keinen Rechtsanspruch. Jede
Bundesdienststelle, die Férderungen vergibt, hat nunmehr selbst zu priifen, ob
das Gleichbehandlungsgesetz verletzt wird und kann m.E. im Rahmen ihres Ent-
scheidungsermessens auch die Entscheidung der Gleichbehandlungskommission
hinzuziehen.

Zum AbschluB mdchte ich noch einige Sétze Uber die Praxis der betrieblichen
Frauenforderung in Osterreich verlieren. Wie eine Vertreterin des Arbeitsmarkt-
service es bezeichnet hat, ist dies mehr eine ,Anndherung in Beispielen” denn
eine umfassende Strategie. Es Uberwiegen die Projekte einzelner Initiativen der
Arbeitnehmerinnenseite; ein wirklich breites BewuRtsein innerhalb der Unterneh-
men dazu fehlt fast ganzlich. Ich mdchte ein Beispiel aus der Arbeitsmarktverwal-
tung nennen, die schon sehr lange Férderungen flr bestimmte unternehmerische
MaRnahmen vergibt. Es sind dies Mittel fir Betriebskindergarten, das Lehrlings-
training, die Ausbildung von Madchen in technischen Berufen, die Lehrausbil-
dung von Frauen, die keine Berufe erlernt haben und die Wiedereinstiegshilfen flir
Frauen. Dann gibt es zunehmend Initiativen zur betrieblichen Frauenférderung



der Arbeitnehmerinnenvertretungen (z.B. Bundesarbeitskammer, Gewerkschaft).
Uber den EinfluR der Betriebsratinnen wird angestrebt, Frauenforderplane als Be-
triebsvereinbarungen in den Betrieben einzufihren und auf eine verbindliche
Grundlage zu stellen.

Zuletzt mdchte ich noch zwei private Initiativen nennen, die unterschiedlich erfolg-
reich waren und auf ganz unterschiedlichen Ansatzen beruhen. Das eine war die
Aktion ,Frauen 2000”, die 3 Jahre lang von der Frauenministerin als Einzelinitia-
tive gefordert worden war. Das Konzept bestand darin, als Beraterinnen an die
Unternehmensleitung heranzutreten und Frauenférderung durch Beratung und
Uberzeugung den Unternehmen nahe zu bringen. Dieses Projekt hat leider keine
sichtbaren Auswirkungen in der Praxis gezeitigt.

Ein anderes, sehr erfolgreiches Projekt ist das ,Arbeits- und Beschaftigungszen-
trum” in Wien-Meidling. Das Zentrum ist vor Ort in einem Wohnbezirk mit einem
hohen Anteil arbeitsloser Frauen ansassig. Es ist Uberwiegend ein Wiederein-
stiegsprojekt.

Diese Initiative arbeitet so, dal sie an Unternehmen herantritt und ganz konkrete
MaRnahmen anbietet. In den Unternehmen wird angefragt, wieviele Frauen mit
welcher Qualifikation gebraucht werden. Dann versucht die Initiative, interessier-
te Frauen zu finden, von der Arbeitsmarktverwaltung werden Kurse bezahlt, die
Frauen werden fiir das Unternehmen qualifiziert und vom Unternehmen mit einer
Behaltegarantie eingestellt. Die Kooperationsunternehmen, meist kleinere Mittel-
betriebe, beteiligen sich zunehmend auch finanziell an der Initiative und arbeiten
als Mitglieder in diesem Verein mit. Das Ziel ist eine weitgehende Zurtickdrén-
gung der staatlichen Mittel und eine Tragung durch die assoziierten Mitglieder. Es
besteht namlich tatsachlich ein gegenseitiges Interesse der Initiative der arbeitsu-
chenden Frauen und der Unternehmen aneinander, das hier erfolgreich institutio-
nalisiert werden konnte. Dies zwar kleine, aber sehr positive Beispiel von Frauen-
forderung zeigt m.E., dall mit finanziellen Anreizen Unternehmen sehr wohl zu
einer Offnung der Arbeitsplatze — jedenfalls fiir Wiedereinsteigerinnen — iiber-
zeugt werden konnen.

Obligatorische Regelungen zur Bindung von privatwirtschaftlichen Frauenférder-
mafnahmen an die 6ffentliche Auftrags- und Subventionsvergabe wie die im Ber-
liner Landes-Gleichstellungsgesetz sind in Osterreich meiner Einschétzung nach
leider nicht so bald zu erwarten.

Ich bedanke mich fiir Ihre Aufmerksamkeit.



Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Sporrer

Das Bild, das Sie uns von der dsterreichischen Szene gegeben haben, ahnelt doch
nicht unwesentlich demjenigen in Deutschland. Man mul} eben einmal 6fter auf-
stehen als hinfallen.

PAUSE

Juliane Freifrau von Friesen
Die erste Referentin des Nachmittags ist Frau Dr. Brumlop, Professorin fiir Sozio-
logie an der Technischen Hochschule Darmstadt.

Prof. Dr. Eva Brumlop ;
Bis Anfang der neunziger Jahre ~ Mogliche Instrumente

hatte das Thema Frauenférderung betrieblicher Frauenforderung

in der privaten Wirtschaft noch . .
Hochkonjunktur. Keine Gewerk- — ° bisherige Konzepte -

schaft, kein Arbeitgeberverband, ~ Umsetzungsverfahren -

die sich nicht - zumindest pro-  notwendiae Neukonzention®
grammatisch — mit wohlklingen-

den Absichtserklarungen zur Frauenférderung schmiickten. Bei den Unterneh-
men schien es - zumindest im Bereich von Groflunternehmen in bislang prospe-
rierenden Branchen - einen langsamen, aber deutlichen Aufwértstrend bei der
Vereinbarung von Frauenférderplanen zu geben: Tarifvertrdge und Betriebs-
vereinbarungen wurden abgeschlossen, Frauenbeauftragte ernannt. Seit dem
Zusammenschlul der beiden deutschen Staaten und den tiefgreifenden Umstruk-
turierungs- und Personalabbaumalnahmen ist es in Unternehmen und Gewerk-

schaften still geworden um das Thema Frauenforderung. Die anfangliche Eupho-
* Schriftliche Fassung des Vortrages



rie bei betrieblichen und gewerkschaftlichen Promotorinnen ist ernlichternder
Skepsis gewichen. Nicht zuletzt deshalb, weil trotz einer mehr als zehnjéhrigen
Diskussion Uber betriebliche Frauenforderung in der Privatwirtschaft und zum
Teil mehrjahrigen Laufzeiten vielversprechender Vereinbarungen kaum nennens-
werte Veranderungen in den Mustern tradierter, Frauen benachteiligender Perso-
nalrekrutierungs-, Einsatz- und Beférderungsstrategien zu verzeichnen sind. Es ist
unheimlich viel passiert, aber verandert hat sich wenig.

Der gewerblich-technische Bereich prasentiert sich immer noch als reine Man-
nerhochburg. Die Offnung qualifizierter technischer Berufe fiir Frauen bleibt wei-
terhin ein Desiderat. Auch die Aufwertung typischer Frauenberufe in Industrie
und Dienstleistungsgewerbe durch qualifizierende Umstrukturierungen und de-
ren Neubewertung in Relation zu anderen, insbesondere mannerdominierten
Berufen, sind bislang kein Thema betrieblicher FrauenférdermalRnahmen. Die
gezielte Integration und Absicherung von Frauen in gemischten Berufsbereichen
in Produktion und Dienstleistungsgewerbe ist als strategischer Ansatz betrieb-
licher Frauenférderung bisher kaum diskutiert worden. Und in ausgesprochenen
Flhrungspositionen sind Frauen - abgesehen von einer steigenden, aber weiter-
hin geringfligigen Prasenz in Nachwuchspositionen - nach wie vor anndhernd so
selten anzutreffen wie M&nner in Teilzeitarbeit oder Hausmannerfunktionen.

Welches sind die Ursachen fiir diese erniichternde Bilanz? War das Thema ,Frau-
enforderung” fir Gewerkschaften und Unternehmen nur eine vorilbergehende
Modeerscheinung, mit dem sich patriarchal strukturierte Organisationen ein
,frauenfreundliches Image” verliechen haben? War ,Frauenférderung” - so wie sie
bisher konzipiert wurde und sich als politisch durchsetzbar erwiesen hat - nur ei-
ne ,Schonwetterregelung” in Antizipation eines fiir die neunziger Jahre progno-
stizierten Fach- und Flihrungskraftemangels? Oder ist es vermessen, nach nur
wenigen Jahren bereits ein Durchschlagen programmatisch formulierter Bestim-
mungen auf betriebliche Personalpolitik zu erwarten? Fehlt es an wirksamen
Umsetzungsinstrumenten? Oder krankt das Konzept Frauenforderung an einigen
grundlegenden Defiziten, die eher zur Vernebelung als zur Klarung der Frage ge-
fihrt haben, wo wir die Ursachen der anhaltenden Benachteiligungen von Frauen
zu sehen haben? Und wo sollte Frauenforderung sinnvollerweise ansetzen, wenn
sie tatsachlich zur beruflichen Gleichstellung von Frauen beitragen will?

Ich will versuchen, diese Fragen auf der Grundlage von Ergebnissen eines mehr-
jahrigen, von der Deutschen Forschungsgemeinschaft geférderten Projekts zum
Thema ,Bedingungen und Mdglichkeiten betrieblicher Frauenférderung in Indus-
trie und Dienstleistungsgewerbe” zu beantworten. Im Zentrum der Untersu-



chung stehen eine Reprasentativerhebung von betrieblichen Frauenforderpro-
grammen in sieben Branchen der Industrie und des Dienstleistungsgewerbes
sowie Fallanalysen in einigen GroRunternehmen.

»,Human Resource Management“ in dkonomischen Bliitezeiten

Bis heute ist die betriebliche Frauenforderung in der Bundesrepublik vor allem die
Sache einer kleinen Zahl (ca. 100) fihrender GroBunternehmen aus bislang pros-
perierenden Branchen wie der Chemie- und Metallindustrie, dem Bankgewerbe
und Versicherungswesen, dem Handel sowie der Nahrungs- und Genufmittel-
industrie geblieben. Ihre Zielgruppe sind vor allem jene Frauen, in deren Ausbil-
dung Betriebe erheblich investiert haben. Aufgeschreckt durch Prognosen eines
zukinftigen Fach- und Fihrungskraftemangels entdeckten Unternehmen und
Verbande Ende der achtziger Jahre ihr Interesse an der ,Personalressource
Frau”. Fur eine solchermalRen 6konomisch motivierte Frauenforderung sind be-
kanntlich wirtschaftliche Prosperitatsphasen fruchtbarer als Krisenperioden, und
so nimmt es denn kein Wunder, dal} die Mehrzahl der Vereinbarungen zur be-
trieblichen Frauenférderung in den Jahren 1988 bis 1991 abgeschlossen wurde,
seitdem aber eher ein Stillstand eingetreten ist.

Entsprechend einem solchen Ansatz haben Frauen eigentlich nur dann relevante
Chancen, wenn ein Unternehmen schnell expandiert, wenn lokale Probleme von
Arbeitskraftemangel auftreten und das Unternehmen deshalb bereit oder ge-
zwungen ist, Frauen - mitunter auch fiir qualifizierte Positionen - einzustellen.
Dieser aus vielen arbeitsmarktpolitischen Untersuchungen bekannte Sachverhalt
konnte auch durch meine Untersuchung bestétigt werden: So steigt der Anteil der
Frauen in der Regel in der ékonomischen Aufschwungphase - ohne betriebliche
Frauenforderung -, wahrend er im Kontext der 6konomischen Krise - trotz be-
trieblicher Frauenforderprogramme - wieder (berproportional sinkt: Beweis
dafiir, daB in der Krise - ob mit oder ohne Frauenforderplan - das Geschlecht
wieder seine Funktion als Platzanweiser tibernimmt.

Klein- und Mittelbetriebe mit formalisierten Vereinbarungen zur Frauenforderung
bilden nach meinem Wissen dagegen immer noch eine Seltenheit. Es gibt kaum
Aktivitdten zur betrieblichen Frauenf6rderung in typischen Frauenbranchen der
Industrie - die nicht selten auch Krisenbranchen sind - sowie in zahlreichen Be-
reichen des Dienstleistungsgewerbes, in denen Frauen massenhaft in den unteren
Lohngruppen eingruppiert sind und kaum nennenswerte Qualifizierungs- und
Aufstiegschancen haben (z.B. Textil-, Bekleidungs- und Lederindustrie, Hotel-
und Gaststattengewerbe, Reinigungsgewerbe).



Familienpolitische Regelungen:
Schwerpunkt betrieblicher und tariflicher Vereinbarungen
zur Frauenforderung

Mehr als 90 Prozent der - meist in Form von Betriebsvereinbarungen und/oder
Tarifvertragen — abgeschlossenen Vereinbarungen sind familienpolitische Rege-
lungen wie Elternurlaubs- und Teilzeitprogramme. Elternurlaubsregelungen sug-
gerieren Véatern und Muttern gleichermalRen neue Perspektiven der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Bei genauerem Hinsehen entpuppen sich die vielverspre-
chenden Konzepte in ihrer Mehrheit jedoch als Mutter-Kind-Programme fiir Min-
derheiten, die weder gravierende Qualifikationseinbuen zu beflirchten haben
noch auf ein kontinuierliches Arbeitseinkommen angewiesen sind: Mehrjahrige
zusammenhéngende Berufsunterbrechung bei einem Elternteil — zumeist dem
schlechter verdienenden weiblichen — bei gleichzeitiger kontinuierlicher Voller-
werbstatigkeit des anderen. Denn meist ist die einmalige Inanspruchnahme des
Elternurlaubs festgeschrieben, muB die Unterbrechung der Erwerbstatigkeit an
einem Stiick erfolgen und kann nicht in Form individuell verflgbarer Zeitkonten
abgerufen werden.

Einen gewissen Fortschritt stellen Vereinbarungen dar, bei denen sich die Eltern —
sofern sie in demselben Unternehmen arbeiten — bei der Inanspruchnahme des
Elternurlaubs einmal abwechseln kénnen. Fir Alleinerziehende oder solche mit
dezidierten Karriereplanen kommt eine mehrjahrige unbezahlte Unterbrechung
ohnehin nicht in Frage. Damit laufen die Vereinbarungen auf eine Starkung tradi-
tionaler familialer Elternschaft hinaus, wobei — sowie sie konzipiert sind — statt der
postulierten Teilung der Erziehungsaufgaben deren einseitige Zuordnung an die
Frauen zementiert wird. Erfahrungen mit der Inanspruchnahme des betrieblichen
Elternurlaubs zeigen denn auch, daB dieser — ahnlich wie der gesetzliche Erzie-
hungsurlaub — iiberwiegend von Frauen in Anspruch genommen wird.

Hinzu kommt, dafl in der Mehrzahl der Vereinbarungen die Inanspruchnahme
einer Freistellung mit der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses verbunden ist. Eine
Ruckkehrgarantie auf der Basis eines ruhenden Arbeitsverhaltnisses wurde von
GroRunternehmen selbst in der Vergangenheit nur ausnahmsweise gegeben (zum
Beispiel IBM). Positiv hervorzuheben ist der 1989 abgeschlossene Manteltarifver-
trag im Einzelhandel, der ebenfalls ein ruhendes Arbeitsverhaltnis vorsieht. Fir
die Betroffenen kann dies heilen, daft im Falle eines konjunktur- oder rationalisie-
rungsbedingten Abbaus von Arbeitsplatzen die Wiedereinstellungszusage nicht
mehr viel wert ist. So liegen bereits konkrete Erfahrungen vor, dalt Unternehmen -
unter Verweis auf die schlechte Konjunktur — potentiellen Riickkehrerinnen Auf-



hebungsvertrage anbieten oder die Freistellungszeiten verlangern und die Verein-
barungen auf diese Weise als Deregulierungsinstrumente nutzen.

Namhafte Expertinnen wie z.B. Christa Lippmann haben bereits Anfang der
neunziger Jahre vor ,Schénwetterregelungen” gewarnt, die sich allzu schnell als
ungedeckte Schecks auf die berufliche Zukunft erweisen kdnnten. Den Unterneh-
men wachst hingegen ein Regulierungsinstrument der Personalpolitik zu, das sie
je nach Arbeitsmarktlage entweder zur selektiven Ausgliederung von Rickkehre-
rinnen nutzen oder mit dessen Hilfe sie die jeweils geeignetsten Kandidatinnen
aus dem Pool der Riickkehrwilligen auswahlen kdnnen.

Teilzeitarbeit - (k)eine Alternative zur Berufsunterbrechung?

Ahnlich problematisch verhalt es sich auch mit den - ebenfalls gewohnheits-
mafig mit dem Etikett ,Frauenforderung” versehenen — Vereinbarungen zur Teil-
zeitarbeit. Solange es keine gesellschaftliche Losung fir die sogenannte Repro-
duktionsarbeit gibt, diese einseitig den Frauen zugewiesen wird, wahrend Manner
weiterhin als Reprasentanten des ,Normalarbeitsverhaltnisses” firmieren, bleibt
vielen Frauen als Alternative zur Berufsunterbrechung nur die Inanspruchnahme
der von den Unternehmen angebotenen Teilzeitarbeit.

Diese scheint — vordergrindig betrachtet — die Arbeitsmarktchancen von Frauen
zu erh6hen, indem sie einen alternativen Weg zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, Kindern und Karriere erdffnet. Bei naherer Betrachtung gilt dies jedoch
auch wiederum nur fiir eine Minderheit: Denn dort, wo Teilzeit bislang angeboten
wird, 18Rt sich von ihr ohne Familienunterstiitzung kaum leben; dort, wo sie eine
unabhéngige soziale Existenz ermdglichen wirde, wird sie kaum angeboten. So-
lange Teilzeit nicht allen Berufsgruppen offensteht, berufliche Weiterbildungs-
und Aufstiegschancen kaum bestehen, solange sie in erster Linie an Frauen adres-
siert wird, verfestigt sie traditionelle Rollenmuster, tragt sie dazu bei, daf} die Ar-
beitswelt an der Norm des kontinuierlich arbeitenden Vollzeitarbeitnehmers ohne
Reproduktionsverpflichtungen orientiert ist, ist Teilzeit mit dem Stigma des gerin-
gen sozialen Status behaftet, droht die Entscheidung, Teilzeit zu arbeiten, eine
Entscheidung gegen berufliches Fortkommen, Karriere und soziale Sicherheit zu
sein.

Gerade die aktuelle arbeitsmarktpolitische Debatte in der Bundesrepublik, in der
Gewerkschaften und Arbeitgeber den Ausbau von Teilzeitarbeit als ein wesentli-
ches Instrument zur Bewéltigung der Beschaftigungskrise propagieren, 13kt die
Gefahren einer mit Hilfe des Ausbaus von Teilzeitarbeit bewerkstelligten Arbeits-
umverteilung zu Lasten von Frauen sichtbar werden. Bei genauerem Hinsehen



zeigt sich, daf es bei der geplanten Teilzeitoffensive nicht um eine ,geschlechts-
neutrale” Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen fiir Manner und Frauen geht, viel-
mehr sollen - unter Berufung auf die Teilzeitwiinsche vieler Frauen - Vollzeitar-
beitsplatze im offentlichen Dienst (aber auch in der privaten Wirtschaft) in
Teilzeitarbeitsplatze umgewandelt werden, ohne daR bisher ein Anspruch auf
Rickkehr in ein Vollzeitarbeitsverhaltnis und eine Kompensation der entstehen-
den Nachteile bei Rente, Arbeitslosenversicherung sowie anderer Benachteili-
gungen, z.B. beim beruflichen Aufstieg und der Weiterbeschaftigung, garantiert
waren.

Mir ist bewuf3t, daR® die Probleme der (Un-)Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
von Kindern und Karriere insbesondere flr Frauen ein entscheidendes Hindernis
bei einer gleichberechtigten Teilnahme am Erwerbsleben sind. Aber die Griinde
dafiir liegen ja darin, daR das sogenannte ,Normalarbeitsverhéltnis” immer noch
eine Anderthalb-Personentatigkeit ist, die die ganze Person plus einer Person im
Hintergrund erfordert, die unentgeltlich die sogenannte Reproduktionsarbeit
ubernimmt, und dal® Manner sich in der Regel immer noch weigern, ihren Anteil
an der Reproduktionsarbeit zu Ubernehmen. Ware es da nicht sinnvoller, dartiber
nachzudenken, wie Manner dazu bewegt werden kénnen, ihren Anteil an der so-
genannten Alltags- und Familienarbeit zu bernehmen, statt Frauen unter dem
Etikett ,Frauenforderung” einmal mehr in die Familienarbeit oder in die Rolle der
doppelt und dreifach Belasteten zu dréngen und damit die (iberkommenen Mu-
ster geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung zu verfestigen?

Aus- und Weiterbildung, Einstellungs- und Aufstiegsforderung
ohne verbindliche Zielvorgaben

Frauenforderprogramme, die im engeren Sinne den Namen ,Frauenférderung”
zu verdienen scheinen, namlich Regelungen zur Erhéhung des Frauenanteils in
qualifizierten Beschaftigungsverhaltnissen durch die Erhohung des quantitativen
Anteils von jungen Frauen in der betrieblichen Erstausbildung, der Offnung von
Tatigkeitsfeldern, in denen sie bislang unterreprasentiert sind, der gezielten Ein-
stellungs-, Aufstiegs- und Karriereférderung sowie einer Neubewertung von Frau-
enarbeit, sind in den von mir gesichteten Frauenforderprogrammen nicht nur un-
terreprésentiert. Sie sind in ihrer rechtlichen und inhaltlichen Unverbindlichkeit -
in manchen Féllen handelt es sich nur um Vorstandsbeschliisse oder einseitige
Beschlusse des Betriebsrats - oft kaum mehr als symbolhafte Absichtserkla-
rungen mit beschrankter Folgenhaftigkeit.



Richtwerte oder Quoten, die verbindlich vorgeben, in welchem Umfang und in
welchen Zeitrdumen Ausbildungsplatze an Frauen vergeben, Einstellungen vor-
genommen und Frauen in verschiedene Hierarchiestufen befordert werden sol-
len, fehlen weitgehend. Statt harter einklagbarer Zielvorgaben beschrankt sich die
Mehrzahl der Programme darauf, die Steigerung des weiblichen Anteils an der ge-
werblich-technischen Ausbildung, die bevorzugte Einstellung von Frauen oder
die verstarkte Offnung von Fiihrungspositionen fiir Frauen zu propagieren, solan-
ge diese unterreprasentiert sind. Nicht nur das Fehlen praziser, einklagbarer Ziel-
vorgaben, auch der Mangel an wirksamen Kontrollen und an mit Kompetenzen
ausgestatteten Instanzen, die fiir die Umsetzung und Einhaltung der Vereinbarun-
gen zusténdig sind, zeigen, wie wenig Unternehmen wirklich interessiert sind,
werbewirksam lancierte Programme effektiv umzusetzen.

Zwar haben einige der erfaten Unternehmen eine Berichterstattungspflicht in ih-
re Vereinbarungen aufgenommen; doch ohne klare Zielvorgaben und ohne Sank-
tionsmalinahmen fir den Fall, daB Plane nicht oder nur unzureichend umgesetzt
werden, und ohne Institutionen, die die Einhaltung von Frauenforderplénen kon-
trollieren, ist davon auszugehen, dafy derartige ,Erfolgskontrollen” eher Makula-
tur bleiben.

Das heil’t, dai die ,erfolgreiche” Umsetzung von Frauenférderplanen, die ihrem
Anspruch nach auf die berufliche Integration von Frauen durch die Verbesserung
der Ausbildungs-, Einstellungs-, und Aufstiegschancen zielen, weitgehend von der
Freiwilligkeit und den jeweiligen Zielvorstellungen derjenigen abhangen, die
,Frauenférderung” liberhaupt erst notwendig gemacht haben: denjenigen, die in
Unternehmen, Betriebs- und Personalraten personalpolitische Entscheidungen
treffen, in der Regel Ménner.

Wie schnell allerdings die soziale Akzeptanz des Konzepts Frauenférderung zum
Erliegen kommen konnte, wenn statt des patriachalen Gestus einer ,freiwilligen”
Frauenforderung verbindliche Zielvorgaben oder sogar Quoten gefordert werden,
lakt die Reaktion der Wirtschaftsverbéande auf die Empfehlungen der Verfas-
sungskommission des Bonner Parlaments ahnen, nach deren Willen der Grund-
gesetzartikel 3 um eine Vorschrift ergénzt werden sollte, wonach der Staat die
,fatsachliche Gleichberechtigung” von Ménnern und Frauen férdert und dar-
auf hinwirkt, Nachteile zu beseitigen. Die Wirtschaftsverbande kritisierten an
dem Kommissionsvorschlag ,Elemente der Unberechenbarkeit’, vor denen das
Grundgesetz geschiitzt werden miisse. Eine richterliche Auslegung kénnte da-
nach auf ,mehr oder weniger starre Frauenquoten” abzielen. Auch sei nicht mehr
auszuschlielen, dal ,das Leistungsprinzip beeintrachtigt werde”, wenn Personal-
entscheidungen nicht mehr nach der Qualifikation getroffen wirden.



Alles eine Frage der Qualifikation?

Diese Interpretation korrespondiert mit der dem gangigen Konzept von ,Frauen-
forderung” zugrunde liegenden impliziten Annahmen, daR® Frauen nicht in erster
Linie wegen ihres Geschlechts, sondern wegen ihrer Defizite beziiglich Qualifika-
tion, Berufsorientierung und Aufstiegsmotivation benachteiligt seien. Folgerichtig
setzen die wenigen, bisher vorliegenden Frauenforderplane, die auf die berufliche
Forderung von Frauen abzielen, deshalb auch in erster Linie bei den betroffenen
Frauen selbst an, z.B. bei der Férderung neuer Berufsorientierungen von Mad-
chen durch Kurse und Praktika im gewerblich-technischen Bereich, durch die
Forderung der Fort- und Weiterbildungsbereitschaft von Frauen. Die betrieb-
lichen Strukturen selbst, etwa der Nimbus von Mannlichkeit im Bereich gewerb-
lich-technischer Berufe oder die Anforderungen an Mobilitat und Uberstunden-
arbeit in Flihrungspositionen, die sich bislang als auferst wirksame SchlieBungs-
strategie gegeniber Frauen erwiesen haben, werden kaum hinterfragt. Ebenso
wenig die tradierten Personalauswahl-, -einsatz- und -beforderungsstrategien, die
sich - folgt man den zahlreichen empirischen Untersuchungen zu den sozialen
Schliefungsstrategien in Mannerberufen oder im Fiihrungskréftebereich - unab-
hangig von Qualifikation und Motivation der betreffenden Frauen als entschei-
dende Barriere fiir eine erfolgreiche Integration in bislang versperrte Berufe und
Hierarchiestufen erweisen.

Wie anders lieRe sich sonst erkléren, dald trotz zahlloser Modellprojekte fiir M&d-
chen in gewerblich-technischen Berufen dieser Bereich nach wie vor eine Man-
nerdomane ist? Und daB trotz eines selbst von der Wirtschaft gepriesenen ,weib-
lichen Innovationspotentials* die Abschottung statushoher Positionen und Hier-
archiestufen im Management gegeniiber Frauen bisher kaum aufgebrochen wer-
den konnte?

Mit einem solchen Konzept, das vor allem bei den betreffenden Frauen und deren
vermeintlichen Qualifikations- und Motivationsdefiziten ansetzt, die betrieblichen
Macht- und Entscheidungsstrukturen aber weitgehend so belaft, wie sie sind,
wird das Strukturproblem des Geschlechterverhaltnisses - die auf allen Ebenen
anzutreffende Hierarchie zwischen den Geschlechtern - als Frauenproblem defi-
niert. Es wird suggeriert, dal® Frauen eben das sind, was sie auf der Ebene von Ge-
schlechterstereotypen schon immer waren: anders und defizitdr. Frauenforde-
rung als ,Defizit-Konzept” kniipft an die vertraute Vorstellung an, das Verharren
von Frauen auf statusniederen Positionen oder in typischen Frauenbereichen sei
die Folge von deren mangelnder, eben defizitdrer Qualifikation oder deren ge-
schlechtstypischen Berufsorientierungen.



Welche Schluf¥folgerungen lassen sich nun aus den konzeptionellen Schwéchen
und zwiespaltigen Umsetzungserfahrungen bisher vorliegender betrieblicher
Vereinbarungen zur Frauenforderung fiir eine zukinftige Gleichstellungspolitik
ziehen? Welche Mindestanforderungen missen an betriebliche und tarifliche Ver-
einbarungen gestellt werden, damit sie als wirksame Instrumente zur Gleichstel-
lung von Frauen genutzt werden kdnnen?

Fazit

Soll Frauenférderung in der privaten Wirtschaft tatsachlich etwas zur beruflichen
Gleichstellung von Frauen beitragen, dann darf sie sich nicht langer auf Familien-
politik oder auf den Ausgleich vermeintlicher Defizite von Frauen beschrénken.
Notwendig ist vielmehr ein Nachdenken dariiber, wie die vielfaltigen Prozesse
und Formen sozialer SchlieBungen konterkariert werden kdnnen, die Frauen trotz
vorhandener oder sogar besserer Qualifikation den Weg versperren.

Notwendig sind wirksame Instrumente, mit denen tradierte geschlechtsdiskrimi-
nierende Personalauswahl-, -einstellungs- und -beforderungsstrategien ebenso
wie diskriminierende Entgelt- und Eingruppierungsverfahren aufgebrochen und
Frauen der Zugang zu bislang versperrten Ausbildungs- und Tétigkeitsbereichen
sowie der Anspruch auf eine gleiche Entlohnung fiir gleichwertige Arbeit garan-
tiert werden konnen.

Meine eigenen Untersuchungsergebnisse sowie die vergleichbarer empirischer
Studien zeigen, daR dies nicht auf der Basis von Vereinbarungen gelingt, die sich
auf wohlklingende Absichtserklarungen beschranken und deren Umsetzung der
Freiwilligkeit und den ,Umdenkungsprozessen” derjenigen Uberlassen, die Frau-
enférderung Uberhaupt erst notwendig gemacht haben. Soll Gleichstellungspolitik
mehr sein als ,Schonwetterpolitik” einer kleinen Zahl prosperierender GroBunter-
nehmen, mul® sie Uber die vagen Absichtserklarungen bisheriger Frauenférder-
plane hinausgehen. Sie muB - auf der Basis einer umfassenden Bestandsaufnah-
me und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie der zu erwartenden Fluktuation -
verbindliche quantitative und zeitliche Vorgaben enthalten, in welchem Um-
fang, in welchen Zeitrdumen und in welchen Bereichen Ausbildungsplatze an
Frauen vergeben, Einstellungen vorgenommen und Frauen fiir die verschiedenen
Hierarchiestufen qualifiziert und geférdert werden sollen. In Zeiten von Lean-
Management und einschneidendem Personalabbau ist es ebenso notwendig, ver-
bindliche Zielvorgaben im Sinne einer Schutzfunktion zu vereinbaren (Quoten
beim Personalabbau), damit nicht Frauen wieder Uberproportional die Krisen-
opfer sind oder sein werden.



Ferner mul® verbindlich geregelt werden, mit welchen personellen, organisatori-
schen und qualifizierenden MaRnahmen die im Frauenforderplan ausgespro-
chene Gleichstellungsverpflichtung erfiillt werden soll. Denn erfahrungsgeman reicht
es nicht aus, z.B. eine 50prozentige Quotierung von Ausbildungsplétzen zu ver-
einbaren, um junge Frauen fir untypische oder ihnen bislang nicht zugangliche
Ausbildungsberufe oder Studienrichtungen zu motivieren. Notwendig ist die
Schaffung spezieller Rahmenbedingungen sowie eine verbindliche Zusage, dai
Frauen nach erfolgreichem AusbildungsabschluB auch bevorzugt in ein Beschafti-
gungsverhaltnis Gbernommen werden. Denn gerade an der Schwelle von der
Ausbildung zur Beschaftigung, von der Fihrungsnachwuchskraft zur tatsach-
lichen Fiihrungskraft greifen die tradierten geschlechtsdiskriminierenden Personal-
auswahl- und -beférderungsstrategien, erweist sich die Wertigkeit von Frauenfor-
derpolitik.

Neben verbindlichen Zielvorgaben, wieviele Frauen Ubernommen, eingestellt
und in Flhrungspositionen befordert werden sollen, bedarf es auch wirksamer
Umsetzungs- und Erfolgskontrollen, mit deren Hilfe Uberprift werden kann, ob
und inwieweit die Vorgaben des Frauenforderplan erfillt worden sind.

Hierzu gehodrt eine regelmaRige Berichtpflicht seitens des Unternehmens iber
bisher durchgeflhrte Mainahmen zur beruflichen Gleichstellung von Frauen so-
wie Uber deren Wirksamkeit bzw. Nicht-Wirksamkeit. Damit Frauenférderplane
uberhaupt mit Leben erflllt werden, missen mit definierten Beteiligungsrechten
und Kompetenzen ausgestattete Instanzen, z.B. Frauenbeauftragte und/oder pa-
ritdtisch mit Mannern und Frauen, Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern be-
setzte Ausschiisse, eingerichtet werden, die fiir die Konzipierung von Frauenfor-
dermalnahmen, deren Fortentwicklung und Umsetzung, fir die Kontrolle der
Einhaltung von Gleichstellungsvereinbarungen sowie fiir die Entgegennahme und
Uberpriifung von Anregungen und Beschwerden von seiten der Beschéftigten zu-
standig sind. Voraussetzung fir die Wirksamkeit derartiger Instanzen ist, dal per-
sonelle Angelegenheiten so transparent wie mdglich gehandhabt werden, d.h.
daB vakante Stellen offen und geschlechtsneutral ausgeschrieben werden und
den betrieblichen Frauenbeauftragten in der Privatwirtschaft — ahnlich wie deren
im offentlichen Dienst — das Recht des Einblicks, der Beteiligung und der Einspra-
che an allen Frauen betreffenden MalRnahmen eingeraumt wird.

Die mir bekannten, bisher vorliegenden Erfahrungen mit der Umsetzung bzw. der
Nicht-Umsetzung der wenigen Vereinbarungen zur beruflichen Forderung von
Frauen in der Privatwirtschaft zeigen allerdings auch, dal jede noch so ambitio-
nierte Vereinbarung Makulatur bleibt, solange Frauenférderung als eine Angele-
genheit speziell dafiir eingerichteter Ausschlisse oder Frauenbeauftragter ange-



sehen wird, die betrieblichen Personalverantwortlichen — seien es mannliche
Fuhrungskrafte oder auch mannliche Vertreter des Betriebsrats — keine Nachteile
zu befirchten haben, wenn sie Vereinbarungen zur Frauenforderung negieren
oder sogar aktiv blockieren.

Damit Frauenférderplane auch tatséchlich mit Leben erfiillt werden, bedarf es -
wie bei anderen Flihrungsaufgaben auch — bestimmter Anreizsysteme, aber auch
Sanktionen, die sicherstellen, da Personalverantwortliche sich tatsachlich um
die Umsetzung von Gleichstellungsvereinbarungen bemiihen. Die Delegation von
Frauenforderung an eine Frauenbeauftragte allein, die mdglicherweise nur (iber
Beratungs- und Initiativrechte verfligt, als Einzelkampferin im Management ange-
siedelt und diesem gegenliber zur Loyalitit verpflichtet ist — wie es fiir die meisten
der heute in der Privatwirtschaft emannten Frauenbeauftragten zutrifft —, ist keine
Garantie fir eine wirkliche Gleichstellungspolitik. Sie muB erganzt werden durch
Instrumente, die die fir Personal-, Organisations- und Planungsfragen Verant-
wortlichen in die Pflicht nehmen. Und sie mul® abgestltzt sein durch eine ange-
messene Reprasentation von Frauen in den relevanten Organen der betrieblichen
Interessensvertretung, aber auch in den vom Betrieb bzw. vom Unternehmen be-
setzten unternehmensinternen Gremien und Ausschiissen (z.B. Prifungsaus-
schisse, Beobachtergremien flir Assessment-Center etc.). Allerdings halte ich
derartig weitreichende Uberlegungen zu einer betrieblichen Gleichstellungspolitik
nur noch im Rahmen gesetzlicher Initiativen — wie der hier zur Diskussion stehen-
den Novellierung des Berliner Gleichstellungsgesetzes oder der Novellierung des
Betriebsverfassungsgesetzes mit dem Ziel der Ausweitung der Mitbestimmungs-
rechte von Betriebsraten in Fragen betrieblicher Gleichstellungspolitik auf der
Basis einer Quotierung der Betriebsrate — fir politisch umsetzbar.

AbschlieBend noch einige Uberlegungen zur Gestaltung von Malnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Kindern und Erwerbsarbeit (betrieblicher
Erziehungsurlaub und Teilzeitarbeit):

Hier sollte verstarkt die skandinavische Diskussion fruchtbar gemacht und ver-
sucht werden, tarifliche und betriebliche Modelle zu entwickeln, die Manner ver-
stérkt in die Pflicht nehmen, ihren Anteil an der von beiden Geschlechtern zu lei-
stenden Reproduktions- und Alltagsarbeit zu ibernehmen.

Denkbar waren

e eine verbindliche Teilung des betrieblichen Elternurlaubs, sofern beide Eltern-
teile in demselben Unternehmen arbeiten,

o flexibel abrufbare Zeitkonten fiir beide Elternteile,

e ein ruhendes Arbeitsverhaltnis mit einem rechtlich gesicherten Anspruch auf



einen fachlich und gehaltsmaRig gleichwertigen Arbeitsplatz sowie

e die gezielte Offnung von qualifizierten, iiberproportional mit Mannern besetz-
ten Positionen und die gezielte Ansprache von Mannermn fiir Modelle von Teil-
zeit und flexibler Arbeitszeit.

Erst eine kombinierte Strategie, die Manner darin fordert, Alltags- und Erzie-
hungsarbeit zu Gbernehmen, und Frauen bei der Integration in bislang versperrte
Berufe, Tétigkeitsbereiche und Hierarchiestufen sowie bei ihrem Anspruch auf
eine angemessene Bezahlung unterstitzt, er6ffnet Perspektiven fiir eine gerechte-
re Verteilung von Arbeitszeit, Arbeitseinkommen und Erwerbsarbeit zwischen
den Geschlechtern.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Brumlop,

Ich versuche immer, wenn ich junge Manner vor mir habe und mit ihnen {ber
Karriere spreche, sie, obwohl das sehr schwer ist, davon zu Uberzeugen, dal die
Obernahme von Familienpflichten zum einen dem Verursacherprinzip entspricht
und zum anderen aber auch, damit troste ich sie immer, nach meinem Kenntnis-
stand nicht unweigerlich zur Impotenz fuhrt. Ich habe immer den Eindruck, so
ganz Uberzeugt sind sie davon nicht.

Frau Dr. Brumlop, Ihre Ist-Analyse war hinsichtlich der Instrumente betrieblicher
Frauenforderung ebenso deprimierend wie vernichtend. Vor allem, auch da stim-
me ich Ihnen hundertprozentig zu, wird in vielen Fallen reine Familienférderung
als Frauenforderung verkauft. Vielleicht glaubt sogar jemand daran. Ich halte eine
reine Familienforderung fir eher schadlich fiir die Sache der Frauen, als das sie
ihr nitzt, das muR ich in dieser Deutlichkeit sagen. Eine sinnvolle Kombination
von Frauen- und Familienforderung, so wie Sie das vorgeschlagen haben, wird
dagegen von Nutzen sein. Ansonsten halte ich die Behauptung, Teilzeitarbeit sei
ein Segen fir die ganze Menschheit und vor allem fiir den Arbeitsmarkt, fiir eine
sehr gefahrliche Euphorie, weil sie eben vieles verdeckt. Wir miissen ja immer
wieder den Finger auf die Wunde legen und sagen, schaut mal dahinter, welche
Auswirkungen das hat. Ohne quantitativ und qualifiziert ausreichende Kinder-
betreuungseinrichtungen werden wir keine signifikanten Fortschritte machen.

Ich wiirde vorschlagen, daB wir die weitere Beratung unmittelbar anschlieen.

Frau Haack, leitende Mitarbeiterin im Bereich Mitarbeiter, Entwicklung und Kon-
zern, Koordination der bayerischen Hypotheken und Wechselbank, wird zur
Frauenférderung als innovativem Element des Personalmanagements sprechen.



Barbara Haack

Der Weg ist das Ziel
Immer mehr Frauen wollen heute eine  Frauenforderung als

erfglgrelche Bergfstatlgkelt mit einem 10 novatives Element des
erfillenden Familienleben verbinden.

Sicherlich sind die Vorstellungen der Personalmanagements am
Frauen hinsichtlich eines erfolgreichen  Beispiel der Bayrischen
Berufsleben einerseits und eines erfl- - Hypotheken- und Wechsel-
lenden Familienleben andererseits un- Bank AG*

terschiedlich. Dementsprechend sind

die Kraft und die Energie, die sie in die jeweiligen Lebensbereiche investieren
koénnen und wollen - in Abhangigkeit von den personlichen Wertvorstellungen
und denen des Partners und der Familie, der Ausbildung, den finanziellen Rah-
menbedingungen und vielen anderen Faktoren - sehr unterschiedlich auf beide
Bereiche verteilt. Dafl grundsatzlich eine starkere Verbindung von Berufs- und
Familienleben von immer mehr Frauen angestrebt/gefordert wird, belegt allein
die steigende Frauenerwerbsquote, auch von verheirateten Frauen und Kindern.
Mit diesem zunehmenden Engagement von Frauen im Beruf verandert sich auch
die Rolle der Manner. Sie sehen sich den Forderungen ihrer Partnerinnen nach
einer starkeren Beteiligung in der Familienarbeit ausgesetzt, da die Frauen im
hauslichen Bereich nicht mehr ihre einzige Lebensaufgabe sehen, sondern per-
sonliche Enthaltung und Bestétigung in einem eigenen Berufsleben suchen. Man-
ner miissen und wollen heute auch im familidren Bereich mehr Verantwortung
Ubernehmen und kommen damit auch mit neuen Forderungen an die Arbeitgeber
hinsichtlich der Schaffung von Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf zu.

Fiir moderne, zukunftsorientierte Unternehmen ist es deshalb unerlaBlich, nicht
nur strategische, systematische Personalentwicklung fir Frauen und Manner glei-
chermaflen zu betreiben, sondern gleichzeitig auch kreativ und mutig neue Wege
zu beschreiben, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Frauen und
Méanner erméglichen.

Vor diesem Hintergrund muB das Ziel von Frauenférderung die Herstellung von
Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen sein, d.h. die Schaffung einer
Atmosphare, in der der/die Besserqualifizierte nicht aufgrund geschlechtsspezifi-
scher Merkmale definiert wird.

*Schriftliche Fassung des Vortrages



Dieses Ziel kann nur in einer Unternehmenskultur erreicht werden, in der eine
echte Akzeptanz bei allen Mitarbeiten, Fihrungskraften und der Unternehmens-
leitung fir die Chancengleichheit vorherrscht. D.h. wichtigste Voraussetzung fiir
die Etablierung eines wirksamen und erfolgversprechenden Frauenférderungs-
konzepts ist, daRl dessen Notwendigkeit auf allen Ebenen im Unternehmen ,top
down” anerkannt ist.

Unser Unternehmen, die Bayerische Hypotheken- und Wechsel-Bank, hat des-
halb kein Frauenférderungskonzept, das auf Quoten aufbaut und auch keine Frau-
enbeauftragte, die die Erflillung dieser Quoten kontrolliert, sondern wir sehen das
Ganze als einen Entwicklungsprozel der Gesamtorganisation, bei der es primar
um eine Veranderung der Einstellungen im Unternehmen zu dem Gesamtthema
Familie und Beruf geht. Das gesamte Unternehmen, also Fiihrungskrafte, Mitar-
beiter/innen, Manner, Frauen, Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Linie, Stab etc, sollen in
den Veranderungsprozelt einbezogen werden. Ein solcher Kulturwandel im Unter-
nehmen braucht aber Zeit und wird erst mittel- bis langfristig Erfolge zeigen.
Unterstlitzt wird dieser Prozefl durch unser integriertes Personalentwicklungs-
system, das ein besonderes Augenmerk auf die Frauen oder besser gesagt auf die
Chancengleichheit legt. Auch diese Personalentwicklungsarbeit ist ein langfristi-
ger ProzeR, der einen lebenslangen Bogen von der Nachwuchsentwicklung (ber
Férderungsmalnahmen, sorgfaltige Positionsbesetzungen, Training on/of the job
tber Laufbahnenentwicklungen und Nachfolgeplanungen bis hin zur Férderbera-
tung durch Assessments schlagt. Ein kurzfristiger ,return on investment” kann
auch auf diesem Gebiet nicht erzielt werden. Die Erfolge von heute sind vor 10 bis
15 Jahren initiiert worden, d.h. wenn wir heute eine Personalentwicklung fiir Frau-
en starten, brauchen wir 10 — 15 Jahre um die Erfolge zu sehen. Dies erklart, war-
um selbst in den Unternehmen mit modernem Personalmanagement nur ein klei-
ner Anteil von weiblichen Filhrungskraften vorgewiesen werden kann.

Obwohl Resultate und Ergebnisse nur langfristig erzielt werden kdnnen, ware es
fatal, sich schnell entmutigen zu lassen. Es ist deshalb um so wichtiger, entspre-
chende MalRnahmen zu initiieren und auch konsequent zu verfolgen. Es gilt hier
die Aussage, da der Weg — also der ProzeR selbst — das Ziel ist.

Ich werde im Folgenden die einzelnen Ma3nahmen zur Herstellung von Chancen-
gleichheit in der Hypo vorstellen, die in ihrer Gesamtheit und ihrem Zusammen-
spiel gesehen werden miissen und die alle neben ihrer konkreten pragmatischen
Zielsetzung eine Veranderung der Unternehmenskultur beabsichtigen und auch
bewirken. Zun&chst die Malinahmen, die primar auf die Veranderung der Unter-
nehmenskultur abzielen.



2. Change-Management/ UmdenkungsprozeR
bei Fiihrungskraften und Mitarbeitern

Ich habe schon erlautert, daR die konkreten Einzelmafinahmen eines Frauenfor-
derungskonzeptes nur dann fruchten werden, wenn die Unternehmensleitung so-
wie die leitenden Fiihrungskrafte und Verantwortungstrager von ihrer Notwen-
digkeit und Sinnhaftigkeit iberzeugt sind.

Beratung des Topmanagements

Um dies zu erreichen, mul zunachst in den Kdpfen der jetzigen Topmanager ein
Umdenkungsprozefd ausgeldst werden. Das Topmanagement in deutschen Un-
ternehmen mit einem Altersdurchschnitt von 51 Jahren ist noch stark gepragt
vom birgerlichen Frauenbild ihrer Elterngeneration. In der Gesellschaft des be-
ginnenden 20. Jahrhunderts arbeiteten Frauen der herrschenden Schicht nicht. In
den Folgejahren wurden arbeitende Frauen sogar diffamiert und ,die Mutter” als
verpflichtende Norm geschaffen. Umfragen zeigen heute, dal} die Topmanager-
generation durch den arbeitenden Mann und die nicht arbeitende Ehefrau als
Mutter mit in der Regel 2 — 3 Kindern gepragt ist. Diese gelebte Familien- und
Wertekultur ist stark in un- und vorbewuBte Einstellungen der Flhrungskrafte
lbergegangen. In gewisser Hinsicht wird noch die Karrierefrau akzeptiert, die fiir
den Beruf bewuRt auf Kinder oder/und sogar einen festen Lebenspartner verzich-
tet. Die beruflichen Motive von verheirateten jungen Frauen mit Kindern werden
héufig nicht verstanden.

Diese Flihrungskrafte miissen deshalb mit Unterstiitzung eines/r Beraters/in ihre
Einstellung zu Frauen analysieren und ihre Vorurteile hinterfragen und bearbei-
ten. Es ist sinnvoll, einen Manahmeplan zu erarbeiten, um die Frauenpolitik in
seinem Einflulbereich offensiver zu gestalten. Dabei werden konkrete Laufbahn-
planungen und Férderungen der Mitarbeiterinnen besprochen.

Es ist ein wesentlicher Bestandteil der laufenden Personalarbeit, die entsprechen-
den Flihrungskrafte zu identifizieren, Beratungsgesprache anzubieten bzw. zu ini-
tiieren und vereinbarte Manahmen nachzuhalten. Es gilt, hier laufend und nach-
haltig Uberzeugungsarbeit zu leisten.

Fiihrungstrainings fiir Frauen

Ein weiterer Ansatzpunkt fir die Veranderung der Kultur im Unternehmen sind
die Frauen selbst. Die psychologische Forschung hat bestimmte Verhaltenswei-
sen bei berufstatigen Frauen festgestellt:



e Frauen haben Angst vor Erfolg, da Erfolg mit Konkurrenz, Kalte und Riick-
sichtslosigkeit in Verbindung gebracht wird;

o \Wettbewerbsorientierte Leistung steht bei Frauen im Widerspruch zum
Wunsch nach Anerkennung, Zugehdrigkeit und Harmonie;

e Frauen haben Angst vor negativen Sanktionen bei Mierfolg auf traditionell
mannlichen Betétigungsfeldern;

e Frauen erleben den gesellschaftlichen Druck durch Erwartungen an die Frauen-
rolle starker und

e Frauen leiden an einer ,erlernten Hilflosigkeit”, d.h. Frauen sehen héufig ihr Le-
ben als extern bestimmt an und finden sich mit unangenehmen Situationen
eher passiv ab.

Felice Schwartz schreibt in ihrem Buch Frauenkarrieren — ein Gewinn fiir Unterneh-
men Uber das Phanomen der Passivitat von Frauen: ,Der Eifer, mit dem berufs-
tatige Frauen immer wieder und wieder ihre Probleme durchkauen, anstatt auf
Lésungen hinzuarbeiten, ist symptomatisch fir diese Passivitat.”

Die beschriebenen Verhaltens- und Denkweisen erklaren auch, warum Frauen in
beruflichen Krisensituationen haufig sofort mit einem Rickzug ins Private lieb-
augeln und somit aus Unternehmenssicht ein schwankendes Engagement zeigen.
Die Bewultmachung dieser Verhaltensweisen, die Analyse des Karriereselbst-
konzeptes und die Erarbeitung von Karrierestrategien sind Inhalte von speziellen
Flhrungsseminaren flir Frauen, die dazu beitragen sollen, dal® Frauen die gesell-
schaftlich oktroyierte Rolle erkennen, hinterfragen, sich neu orientieren und er-
folgreicher fiir ihre Lebensziele einsetzen lernen.

Workshop ,,Frauen und Manner fiihren die Hypo”

Eine weitere sehr erfolgreiche Maflnahme des ,Change-Managements” in unse-
rem Unternehmen war ein zweitdgiger Workshop zum Thema ,Frauen und
Manner fiihren die Hypo®. Die Fragestellung mit der sich je 20 mannliche und
weibliche Fuhrungskrafte aller Fuhrungsebenen und Unternehmensbereiche be-
schaftigten, lautete. ,Was miissen wir in der Hypo im Sinne der Chancengleich-
heit noch verandern.” Der Workshop wurde von zwei erfahrenen externen Bera-
tern moderiert und mit Referaten von Vertretern anderer Unternehmen und einer
Podiumsdiskussion, an der auch der Personalvorstand teilnahm, eingeranmt. We-
sentlicher Bestandteil waren jedoch Gruppenarbeiten, in denen von den Teilneh-
mern MaBnahmen erarbeitet wurden, die in der Bank zur Realisierung der Chan-
cengleichheit umgesetzt werden missen. Es wurden konkrete Verantwortliche
fir die jeweiligen Mafinahmen benannt und verbindlich Zeitpunkte fiir deren Um-



setzung vereinbart. Die Teilnehmer des Workshops wurden so von Betroffenen
zu Beteiligten und Ubernehmen nun die Rolle der ,change-agents” in den ver-
schiedenen Unternehmensbereichen.

In dem Workshop wurde beispielsweise erarbeitet, dafl in den Entwicklungsge-
sprachen, die fester Bestandteil des Personalentwicklungssystems der Bank sind,
kiinftig neben der beruflichen auch die persénliche Lebensplanung besprochen
wird. Bislang wird das Thema ,Familienplanung” haufig tabuisiert, d.h. die Mitar-
beiterinnen treffen ihre privaten Planungen ohne die Einbeziehung ihres Vorge-
setzten und Arbeitgebers und stellen diesen - nicht selten dann mit schlechtem
Gewissen - vor vollendete Tatsachen. Die Vorgesetzten fiihlen sich durch diese
Verhaltensweise in gewissem Sinne ,hintergangen” und werten dies insbesonde-
re bei Frauen, die sie sehr forderten, als ,illoyales” Verhalten, das auch u.U. sank-
tioniert wird. Haufig wird eine Frau mit der Mitteilung ihrer Schwangerschaft von
der Liste der forderungswiirdigen Mitarbeiter gestrichen. Das muf nicht so sein,
denn in manchen Féllen lieRen sich Schwangerschaft und kinderbedingte beruf-
liche Auszeiten ex ante gemeinsam planen. Eine ,gemeinsame” Planung wiirde den
Bedlrfnissen des Unternehmens und der Frau bestméglich entsprechen, so dal
auch die Folgekosten fiir das Unternehmen minimiert werden kdnnten. Ein sol-
ches Vorgehen setzt allerdings ein sehr offenes ehrliches und partnerschaftliches
Verhaltnis zwischen der Mitarbeiterin und dem jeweiligen Vorgesetzten voraus.
Eine weitere interessante und erfolgversprechende Malinahme, die von den Teil-
nehmern des Workshops erarbeitet wurde, ist die verstarkte Nutzung der internen
Medien der Bank zu dem Thema. So libernahmen es die beteiligten Vertreter der
Abteilung Unternehmenskommunikation in der Mitarbeiterzeitschrift regelmaRig
Fuhrungspersonlichkeiten vorzustellen, die in ihrer taglichen Flhrungspraxis
Chancengleichheit beispielhaft umsetzen und so im Unternehmen Vorbildfunk-
tion innehaben. Weiterhin werden erfolgreiche Praxisbeispiele fiir Vereinbarun-
gen von Familie und Beruf dargestellt.

So wurden gemeinsam von allen Teilnehmern incl. dem Personalvorstand insge-
samt zwanzig Maflnahmen erarbeitet, die nun im Laufe eines Jahres realisiert
werden, um dann in einem nachsten Workshop, dessen Termin bereits verbind-
lich vereinbart wurde, eine Bestandsaufnahme des Erreichten zu machen.

Wichtig an dieser Veranstaltung war, dal® die Malnahmen von den Teilnehmern
selbst erarbeitet wurden und so eine hohe Identifizierung erreicht wurde. Die Teil-
nehmer haben nun selbst die Federfihrung und Verantwortung fir die Umset-
zung in der Gesamtbank Ubernommen.

Neben diesen Bausteinen zur Anderung der Unternehmenskultur haben wir auch
eine Betriebsvereinbarung zur Chancengleichheit, die eine Rolle von pragma-



tischen Malnahmen beinhaltet, die die Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf schaffen.

3. Betriebsvereinbarung zurr Chancengleichheit und Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Die Hypo-Bank hat zum 1.1.1992 mit dem Gesamtbetriebsrat eine Betriebsver-
einbarung zur Chancengleichheit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit
folgenden Inhalten abgeschlossen.

Der Hypo-Elternurlaub:

Uber den gesetzlichen Erziehungsurlaub hinaus wird ein unbezahlter Sonder-
urlaub von bis zu einem Jahr fiir einen Elternteil gewahrt, der entweder im An-
schlul an den gesetzlichen Erziehungsurlaub oder im ersten Schuljahr des Kindes
genommen werden kann. Der entsprechende Elternteil bleibt wéhrend dieser Zeit
Mitarbeiter der Bank unter Beibehaltung von Mitarbeiterkonditionen und Anrech-
nung von Erziehungszeiten bei der betrieblichen Altersversorgung. Diese Verein-
barung gibt den Eltern Flexibilitét, selbst zu entscheiden, wann sie wieder in den
Beruf zuriickkehren. Letztlich liegt diese Entscheidungsflexibilitat mit Blick auf die
Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter auch im Interesse des Unternehmens, denn die
Rickkehr in den Beruf kann so sorgfaltig geplant und vorbereitet werden.

Manahmen zur Erhaltung der beruflichen Qualifikation wéhrend der
Familienpause:

Wahrend des Elternurlaubs werden zur Erhaltung und Anpassung der beruflichen
Qualifikation und zur Erleichterung des beruflichen Wiedereinstiegs Interimsjobs
z.B. Urlaubs- und Krankheitsvertretungen angeboten. Konkret bedeutet das, daf}
der Personalbereich einen Pool von Mitarbeiterinnen im Erziehungsurlaub auf-
stellt, auf den bei Bedarf zurlickgegriffen werden kann. Wahrend der Familien-
phase wird dariber hinaus der Kontrakt durch Zusendung von Informationsmate-
rial (Hypo-Press, Fiihrungs-Info, interner Stellenmarkt) gehalten.

Info-Bérse

Weiterhin finden einmal jahrlich sogenannte Info-Borsen fir Mitter/Vater im Er-
ziehungsurlaub statt. Dabei werden die Betreffenden Uber Veranderungen der
Bank informiert und erhalten die Mdglichkeit der Kontaktaufnahme zu den ver-
schiedenen Kundenressorts. Es findet eine sogenannte Job-Borse statt, die lber
die derzeit offenen Stellen in der Bank informiert. Es werden verschiedene Model-



le der Teilzeitbeschaftigung vorgestellt und Uber die betriebliche Unterstiitzung
der Kinderbetreuung informiert. Neben diesen reinen Informationszielen dieser
Veranstaltung wird ein Zugehdrigkeitsgefiihl vermittelt und so die ,Angstschwel-
le” zum Unternehmen abgebaut.

Zur konkreten Vorbereitung auf die Rickkehr in den Beruf werden ca. 6 Monate
vorher die Teilnahme an betrieblichen Bildungsveranstaltungen und Seminaren
erméglicht. Der Einstieg selbst wird mit Hilfe eines gezielten, intensiven Trainings
on the job und durch begleitende Seminare vorgenommen.

Eine weitere Unterstltzung bei der Ruckkehr in den Beruf wird von der Bank
durch die Vermittlung von Kinderbetreuung gewahrt. Zusammen mit anderen
Unternehmen haben wir uns einem Kinderblro angeschlossen, das Eltern bei der
Suche nach Betreuungsmaglichkeiten (Elterninitiative, Tagesmditter, Kinderkrip-
pen, Kindergarten, Schulkinderhorte, Au-pair-Madchen, Kinderfrauen, Notmit-
terdienste, Babysitter, Hausaufgabenbetreuung) unterstiitzt und berét. Die Kosten
der Vermittlung und Beratung tragt die Hypo-Bank, die der Kinderbetreuung die
Eltern. Dariber hinaus unterstiitzt die Bank finanziell Elteminitiativen zur Kinder-
betreuung. Die Bank Ubernimmt die Erstausstattung der Raumlichkeiten sowie
die laufende Raummiete und stellt ein Projektteam zur Verfligung, das insbeson-
dere in der Anfangsphase Starthilfe leistet und die Eltern berdt und unterstitzt. So
hat bereits eine Elterninitiative ein Kinderbetreuungsprojekt, die sog. ,Nilpferde”,
realisiert. DreiRlig Kinder im Alter von 1 bis 6 Jahre werden in zwei altersge-
mischten Gruppen von je einer Erzieherin und einer Kinderpflegerin taglich von
8 bis 17 Uhr in einer von der Bank angemieteten Wohnung mit Garten in der
Munchener Innenstadt betreut.

Die Betriebsvereinbarung sieht auch die Schaffung von Teilzeitarbeitspldtzen in
allen Beschaftigungsbereichen und Qualifikationsstufen vor, um die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu ermdglichen. Teilzeitbeschéftigten sollen auf der Basis
ihrer Qualifikation die gleichen Chancen hinsichtlich Fortbildung und beruflicher
Entwicklung eingeraumt werden wie Vollzeitbeschéaftigten. Damit wird ein klares
Votum formuliert, das durch die Filhrungskrafte und den Personalbereich zu rea-
lisieren ist.

Teilzeitquote

So ist die Teilzeitquote in der Hypo von 1989 bis 1994 kontinuierlich von 9 % auf
13,8 % gestiegen. Das bedeutet, dafl 1994 jeder 7. bis 8. Mitarbeiter Teilzeit arbei-
tet. Damit liegen wir deutlich (iber dem Branchendurchschnitt des privaten Bank-
gewerbes mit 11 %. Die Struktur der Teilzeitbeschaftigung in der Bank zeigt fol-
gendes Bild:



e Nach wie vor bestreiten Frauen den Ldwenanteil an der Teilzeitbeschéaftigung,
so betragt die Teilzeitquote bei den Frauen 22 %, bei M&nnern lediglich 2 %.

e 5 % der Teilzeitbeschéftigten sind Sachbearbeiter, nur knapp 1 % der TZ-Mitar-
beiter sind Flihrungskrafte. Es zeichnet sich auch hier eine positive Entwicklung
ab: die Bezahlungsstruktur im TZ-Bereich hat sich nach oben verschoben.
Wahrend 1983 nur 25 % der Teilzeitbeschaftigten in den oberen Tarifgruppen
ab TG 6 eingestuft waren, betrug dieser Anteil 1994 bereits 52 %. Allerdings
sind nur 3,9 % der Teilzeit-Mitarbeiter aulertariflich bezahlt.

e Eine Analyse der Verteilung der Teilzeit zeigt, dal® die haufigste Form (52,5 %)
noch immer die reduzierte Stundenzahl an allen Tagen in der Woche ist.

Diese Zahlen belegen, dal® sich beziiglich der Flexibilisierung von Arbeitszeiten
zwar etwas bewegt hat, aber noch viel Raum fiir innovative Ideen und deren Rea-
lisierung besteht. Es gibt bereits positive Beispiele, die zeigen, wie betriebliche Er-
fordernisse und individuelle Wiinsche/Bedlrfnisse zu fir beiden Seiten optima-
len LOsungen vereinbart werden konnen, wenn kreativ und mutig nach neuen
Lésungen gesucht wird.

Dazu ein Beispiel:

Im Bereich Personal wurde Uber eine interne Stellenausschreibung ein(e) Vollzeit-
sachbearbeiter(in) gesucht, der/die auch zu einem geringen Prozentsatz Schreib-
arbeiten fiir die Gruppenleiterin ibernehmen sollte. Auf die Ausschreibung gab es
kaum Resonanz. So entstand ,gezwungenermalien” die Idee, die Vollzeitstelle in
zwei Teilzeitarbeitsplatze zu teilen, wobei eine 80%-Sachbearbeitungsstelle und
eine 20 %-Assistenz/Sekretariats-Stelle ausgeschrieben wurde. Letztere wurde
explizit Mittern im Erziehungsurlaub zum ,sanften” Wiedereinstieg in den Beruf
angeboten. Als Ergebnis dieser geteilten Ausschreibung kam eine Flut von Be-
werbungen. Beide Stellen konnten problemlos mit qualifizierten Mitarbeiterinnen
besetzt werden, die beide gleichzeitig auch Mutter waren. Dieses kleine Beispiel
mag verdeutlichen, mit welchen teilweise simplen Ideen betriebliche Belange und
personliche Interessen der Mitarbeiter verknlipft werden kénnen.

Wie die vorher geschilderten Zahlen zeigen, ist auch in unserem Haus Teilzeit-
arbeit in der oberen Ebene und insbesondere im Fuhrungsbereich noch wenig
realisiert. Dies wird in der Regel damit begriindet, da eine Flihrungskraft ihren
Mitarbeitern sténdig fir Fragen und Entscheidungen zur Verfigung stehen muB.
Es gibt aber auch hier erste Beispiele, die zeigen, dal und wie es gehen kann.

Die Leiterin Organisation und Personal einer Niederlassung ist zu 60 % teilzeitbe-
schaftigt und arbeitet an drei festen Tagen im Unternehmen. Die Verteilung ihrer
Arbeitszeit wurde gemeinsam mit ihren Mitarbeitern festgelegt. An ihren freien



Tagen ist sie zu Hause per Telefon und Telefax erreichbar. lhre Teilzeitarbeit rea-
lisiert sie, indem sie weitgehend alle sachbearbeitenden Tatigkeiten voll delegiert
und sich auf konzeptionelle Arbeiten, Schilisselentscheidungen und die Mitarbei-
terflihrung konzentriert. Fiir sich selbst hat diese Flhrungskraft eine bessere Be-
fahigung zur Priorisierung und eine erhéhte Fehlertoleranz gegentiber ihren Mit-
arbeitern festgestellt, da sie auch Entscheidungen nach auen vertreten mul3, die
nicht von ihr selbst getroffen wurden. lhre Mitarbeiter haben mehr Verantwor-
tung und sind an ihren Aufgaben gewachsen. Die Identifikation mit der Arbeit ist
gestiegen und Konflikte haben tendenziell abgenommen. Insgesamt stellt die
Fuhrungskraft einen Fortschritt in der Personlichkeitsentwicklung fir sich und
ihre Mitarbeiter fest. Fiir das Unternehmen wurde diese Arbeitszeitreduzierung
ohne Personalaufstockung durchgefihrt. D.h. durch mehr Delegation und Kon-
zentration auf Prioritdten und Schliisselfunktionen wird die gleiche Arbeitsleitung
wie vorher erbracht, obwohl die Arbeitskapazitat und damit auch die Bezlge der
Leiterin auf 60 % reduziert wurden.

Um Teilzeitarbeit zu forcieren, ist in der jlingsten Zeit in unserer Mitarbeiterzeit-
schrift eine Artikelserie zu dem Thema erschienen. Darin werden beispielsweise
Interviews mit Mitgliedern unseres Vorstands abgedruckt, die klar und eindeutig
Votum fur mehr TZ-Beschéftigung — auch im Bereich der Flihrungskréfte - bezie-
hen. Es wurde auch das Beispiel eines Abteilungsleiters im Wertpapierbereich
vorgestellt, der um mehr Zeit fir seine vierjahrigen Zwillinge zu haben, seine Ar-
beitszeit auf vier Tage in der Woche reduziert hat. In dem Artikel kommen sowohl
sein Vorgesetzter als auch seine Mitarbeiter zu Wort, die alle uneingeschrankt
diese Entscheidung respektieren und akzeptieren. Die Reduzierung der Arbeits-
zeit war moglich, da die Abteilung sehr stark

teamorientiert arbeitet, beide Seiten die Regelung je nach den Erfordernissen der
Bank sehr flexibel handhaben und ein Umdenkungsprozel weg von der reinen
Anwesenheit hin zur Ergebnisorientierung stattgefunden hat.

Generell gilt, dal die Trends in Unternehmen, Zustandigkeiten abzuschaffen und
gemeinsame Verantwortung von Gruppen, Teams und Projekten fiir Aufgaben
und Ziele aufzubauen sowie sich starker an Erfolg und Output zu orientieren,
flexiblere Arbeitszeitsysteme ermdglichen.

4. Projekt ,,Arbeit zu Hause”

In diesem Zusammenhang ist auch ein Forschungsprojekt unseres Hauses zu se-
hen, in dem in einer halbjahrigen Testphase 15 Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen
aus verschiedenen Unternehmensbereichen Arbeitsplatze zu Hause geschaffen
wurden. Mit Hilfe dieses Projektes soll die Praktikabilitat und die arbeitspsycholo-



gischen Auswirkungen von Arbeit zu Hause getestet werden. An dem Projekt, das
derzeit noch lauft, beteiligen sich neun Ménner und sechs Frauen. Es wird von der
Organisations-Abteilung und Psychologen aus dem Personalbereich geleitet, vom
Betriebsrat unterstiitzt und erfahrt eine wissenschaftliche Begleitung durch einen
Arbeitspsychologen und zwei Diplomanden. Rechtsabteilung und Revision sind
eingeschaltet, um die rechtlichen Belange zu ber(cksichtigen.

Es multen zunédchst hohe Investitionskosten fiir die technische Ausstattung,
die in einem PC, einem kombinierten Telefax, Telefon und Anrufbeantworter,
Biromdbeln und abschliefbaren Stahlkassetten besteht, aufgebracht werden.

Die Teilnehmer treffen sich regelméBig zusammen mit ihren Fihrungskraften und
Vertretern der begleitenden Abteilungen zu Erfahrungsaustauschrunden, in de-
nen Probleme besprochen und Losungen entwickelt werden. Die Erfahrungen der
Teilnehmer sind tendenziell positiv, insbesondere wird die effizientere Arbeits-
weise, die starkere Ergebnisorientierung und die Vereinbarkeit mit der Familie
positiv gewertet. Die Flihrungskréfte der Teilnehmer schatzen das Projekt kriti-
scher ein als die beteiligten Mitarbeiter, was insbesondere mit der mangelnden
Akzeptanz in der verbleibenden Gruppe begriindet wird, die sich haufig benach-
teiligt fihlt und eine Mehrbelastung beklagt. Aus diesen ersten Erfahrungen wur-
den gemeinsam von allen Projektmitarbeitern und Betroffenen Losungen ent-
wickelt und in dem weiteren Verlauf der Testphase umgesetzt. Nach Abschluf
des Projektes wird der Gesamtvorstand (ber den weiteren Verlauf eine Entschei-
dung treffen. Unser Personalvorstand 1Rt sich laufend (iber das Projekt informie-
ren und hat seinen klaren Wunsch und Intention geduRert, dal Arbeit zu Hause
den Mitarbeitern des Hauses langfristig angeboten werden soll.

5. Integriertes Personalentwicklungssystem

Am SchluB meiner Ausfliihrungen mdchte ich noch kurz unser Personalentwick-
lungssystem vorstellen, das gewissermaflen das Fundament der Chancengleich-
heit darstellt. Das System laft sich durch folgende grundsatzliche Vereinbarungen
beschreiben:

e Die Auswahl von Mitarbeitern — sowohl extern als auch intern — erfolgt an
Hand von einheitlichen und in der Bank abgestimmten Anforderungsprofilen.

e Dabei bedienen wir uns einer Reihe von standardisierten, objektivierenden
Auswahlverfahren, die vom Management selbst unter professioneller Anleitung
durchgefiihrt werden.

e Fdrderungsmalnahmen werden bedarfsorientiert und gleichzeitig laufbahn-
gesteuert realisiert.



¢ Ernennungsentscheidungen werden von Wahlgremien unter Leitung des Per-
sonalvorstandes, flankiert von objektiven Anforderungskriterien sowie Kandi-
datenportfolios generiert.

Das System verhindert bzw. schrénkt weitgehend ein:

o Einzelpolitik von Entscheidern

o next-, statt best-Besetzungen

o mangelnde Eignungsfeststellungen und — um zum Thema zu kommen —
o geschlechtsspezifische Einschrankungen

Anhand des ProzeRablaufes soll das Wirken der Instrumente des integrierten
Personalentwicklungssystems bei der Férderung von Frauen dargelegt werden.

ProzeRablauf der Personalentwicklung

Einstellungen werden grundsatzlich mit Hilfe von Auswahlverfahren vorgenom-
men. Externe Bewerber fir Fach- und Flihrungspositionen miissen sich anforde-
rungsspezifischen Einzelauswahlverfahren bzw. Manager-Disputationen unterzie-
hen. Unseren Banknachwuchs, Auszubildende und Hochschulabsolventen,
stellen wir Uber standardisierte Assessment-Center ein.

Nach der Ausbildung oder den Einstiegsprogrammen fiir Hochschuler/Hoch-
schilerinnen werden die Erstpositionen besetzt. Einmal im Jahr findet fir alle
Mitarbeiter ein Mitarbeitergesprach statt, das die Zielvereinbarung fir das Folge-
jahr und eine Leistungsbewertung fiir das zurtickliegende Jahr beinhaltet.

Entwicklungsplan

Gleichzeitig wird ein Entwicklungsplan zusammen mit dem Mitarbeiter/der Mitar-
beiterin verfertigt. Dieser enthalt die beruflichen Zielwlinsche der Mitarbeiterin,
die Stellungnahme des Vorgesetzten sowie der betreuenden Personalabteilung.
Entsprechend den Verabredungen wird ein MaBnahmeplan angelegt, der die
nachsten inhaltlichen und zeitlichen Schritte der Entwicklung sowie der Ziele fest-
legt. Die Kopie des MaBnahmeplanes erhdlt der Betriebsrat, der zusammen mit
dem Management die Einhaltung der Vereinbarung verfolgt.

Einmal im Jahr findet im Geschaftsbereich eine Férderungsrunde mit dem Perso-
nalwesen mit folgender Zielsetzung statt:

1. Systematische Analyse mit Experten des Personalwesens zu Bestand, Potentia-
len und Entwicklung der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen.
2. Einleitung von Laufbahn- und Nachfolgeplanungen.



3. Bedarfsdeckungsentscheidungen fir die 500 strategischen Schllisselpositionen
der Bank.

4. Auswahl von Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fiir weitere qualifizierende Mal-
nahmen oder deren Teilnahme am Assessment-Center.

. Festlegung der Personalportfolios.

. Aufnahme von qualifizierten Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen in den Perso-
naldatenservice der Bank. Dieser Service wird fur alle wichtigen Stellenbeset-
zungen im In- und Ausland der Bank genutzt.

o O

Jede(r) Mitarbeiter(in), die/der dber objektiv nachweisbare Potentiale verflgt
(Beurteilung, Sonderfunktion, Auszeichnungen, Férderprogramme) werden un-
mittelbar in Besetzungsentscheidungen fir die erste (d.h. unterste) Fiihrungsebe-
ne eingebracht. Das Personalressort flihrt Beratungs- und Klarungsgesprache, um
die vereinbarten personalpolitischen Ziele zu realisieren. Durch das Verfahren ist
der Anteil weiblicher Flihrungskréfte in der ersten Ebene deutlich gestiegen.
Fuhrungskrafte der ersten Ebene nehmen danach an unserem internen Assess-
mentcenterverfahren fiir die Potentialeinschatzung fiir die zweite und dritte
Managementebene teil. Die Erfahrungen zeigen, dal die teilnehmenden Frauen
Uber

gut entwickelte Managementpotentiale verflgen, insbesondere auch flr vertrieb-
liehe Aufgaben.

Portfolio

In den Portfolios werden sie als Potential fir das Mittelmanagement oder das
Topmanagement eingestuft. Diese Einstufungen sind mit den Vorstanden abge-
klart. Der Einstufung liegt die Einschatzung des Hierarchiepotentials sowie das
Vielseitigkeitsverwendungspotentials zugrunde. Bei der Vergabe der Flhrungs-
positionen orientiert sich das Besetzungsgremium an den Einstufungen in den
Portfolios, so daB der potentialstarkste/ qualifizierteste Kandidat/die Kandidatin
konsequent fir die Position genommen wird.

Die genannten Instrumente stellen sicher, dak Frauen grundsatzlich die gleichen
Chancen flir Férderung und Aufstieg in der Bank erhalten wie ihre mannlichen
Kollegen. Bei konsequenter Weiterfiihrung ist auch damit zu rechnen, daB sich
der Anteil der Frauen in Flihrungspositionen stetig vergrofern wird.

6. Ausblick

Ich hoffe, ich konnte Ihnen einen Ein- und Uberblick {ber die Vielzahl der MaR-
nahmen geben, die wir mit dem Ziel der Herstellung von Chancengleichheit und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in unserem Unternehmen eingeleitet haben.



Das Thema wird auf den unterschiedlichsten Ebenen immer wieder aufgegriffen,
bearbeitet und weiterverfolgt. Wesentlich ist dabei die Tatsache, daB ein grund-
satzlicher Veranderungsprozelt im Gesamtunternehmen ablauft, der von Mitar-
beitern und Flhrungskraften getragen wird.

Sicherlich sind zum jetzigen Zeitpunkt Frauen in den Managementpositionen der
Bank noch unterreprasentiert:

e Wir haben bei einem Gesamt-Frauenanteil von 54,9 % eine Frauenquote von
nur 11,3 % im auBertariflichen Bereich. Auch hier ist eine deutlich positive Ent-
wicklung zu sehen, denn 1988 betrug dieser Anteil lediglich 7 %

Unsere weiblichen Titeltrdger
e 1994 betrug der Frauenanteil an den Titeltrdgern in der Bank 8,4 %, damit hat
sich die Anzahl der Frauen mit Titeln gegenuber 1989 verdreifacht.

Diese Zahlen zeigen und damit mdchte ich den Bogen zu meiner Einleitung span-
nen, das Organisations- und PersonalentwicklungsmalRnahmen langfristig Erfol-
ge zeigen. Bei Fortsetzung der entsprechenden Entwicklungsmafinahmen ist also
damit zu rechnen, dall mittel- und langfristig auch der Anteil der weiblichen
Fuhrungskrafte in den oberen Managementpositionen zunehmen wird.

Deshalb mdchte ich meine Ausfihrungen mit einem Zitat von Tagore beenden:
,Einer der Wege ist Geduld. Auch der langste Weg beginnt mit dem ersten
Schritt.”

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Haack.

Direkt im Anschluft wird Herr Henke, Stellvertretender Direktor Personalentwick-
lung der Bankgesellschaft Berlin, sein Referat Uber gezielte Frauenférderung als
zukunftsweisende Erfolgsstrategie moderner Unternehmen halten.



Heino Henke

Meine sehr verehrten Damen und Herren, ~ Gezielte Frauenforderung
bevor ich mich direkt dem Thema zuwen-  gls zukunftweisende

de, lassen Sie mich vorweg kurz die Ele- :

mente aufnehmen, die sich direkt aus der ErfOIQSStrateqle moderner
Themenstellung ergeben: Unternehmen

1. Was ist ein modernes Unternehmen?

,Modern” stellt keinen Wert an sich dar, sondern ist vielmehr die Summe aus
zahlreichen Einzelfaktoren. Dazu zahlt sicher der technische Stand des Unter-
nehmens, aber auch, ob das Unternehmen mit seinen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in der Lage ist, sich dauerhaft auf die Kundenbedurfnisse einzu-
stellen und damit am Markt erfolgreich zu sein.

2. Erfolgreich am Markt und damit Inhalt einer zukunftsorientierten Erfolgsstrategie
sind nach allgemeiner Auffassung Unternehmen, denen es gelingt, drei Fakto-
ren, mit all ihren Abhéngigkeiten zueinander in Einklang zu bringen. Diese Fak-
toren sind die Kapital- und Ertragssituation des Unternehmens, die Situation und
Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ein angemessenes

umwelt-
vertragliches Verhalten des Unternehmens in der Gesellschaft.

Wird einer der beschriebenen Faktoren nachhaltig gestort, kann das Unterneh-
men i.d.R. nicht langfristig erfolgreich sein.

Fur das Dienstleistungsunternehmen Bankgesellschaft Berlin und seine beteilig-
ten Unternehmen, haben wir den Handlungsgrundsatz ,Wir wollen nur zufriede-
ne Kundinnen und Kunden” fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als standige
Herausforderung verbindlich formuliert.

Folgen Sie meiner These von den Erfolgsfaktoren eines Unternehmens, wird
schnell deutlich, dall das Ziel nur zufriedene Kundinnen und Kunden - als die
eigentlichen Arbeitgeber eines Dienstleistungsunternehmens - ohne mit ihrer
Arbeitssituation im Grundsatz zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht
dauerhaft realistisch ist.

Wann sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihrer Arbeitssituation grund-
sétzlich zufrieden?

Gestatten Sie mir bitte an dieser Stelle, meine sehr geehrten Damen und Herren,
unabhangig von zahlreichen wissenschaftlichen Ausflihrungen und Untersuchun-

* Schriftliche Fassung des Vortrages



gen zum Thema ,Corporate Identity” nur eine kurze, eher praxisorientierte Dar-
stellung:

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden sich grundsatzlich mit ihrer Tatig-
keit, ihren Kundinnen und Kunden und damit mit ihrem Unternehmen identifizie-
ren, wenn es neben der Realisierung existenzieller Bedurfnisse und Wiinsche
Spafll macht, zusammen mit anderen im Team erfolgreich zu sein und dabei von
diesem Erfolg mittelbar oder unmittelbar personlich — auch durch berufliche Ent-
wicklung — zu partizipieren.

Interesse des Unternehmens ist es dabei
e die richtige Frau, den richtigen Mann
e mit der richtigen Qualifikation

e zur richtigen Zeit

e am richtigen Arbeitsplatz

zu haben.

DaR das nicht von allein so ist und nicht ohne eine entsprechende Investition in
,Personal” mdglich ist, brauche ich hier nicht zu erldutern.

Nun kénnte ich es mir einfach machen und bei einem Uber 65 % liegenden Frau-
enanteil in den Unternehmen des Konzerns der Bankgesellschaft Berlin davon
ausgehen, dal® ,zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” bereits heute unter
der beschriebenen Zielsetzung erklartes Ziel der jeweiligen Geschaftsleitungen
sind.

An dieser Stelle 16st sich jetzt auch mein Problem, daB ich mit der Bezeichnung
,Frauenforderung” habe, da sie immer noch in den Geruch ,gesonderter Maf-
nahmen fir Minderbemittelte/Randgruppen der Gesellschaft” gerat oder — bos-
willig ausgedriickt — gelegentlich gertickt wird.

Betrachten wir das Thema Frauenforderung jedoch und gerade unter dem Aspekt
betriebswirtschaftlich sinnvoller Investitionen, kommen wir dem Thema sachlich sehr
viel naher, wenn wir von Personalentwicklung fiir Frauen sprechen.

Lohnen sich also Investitionen in die Personalentwicklung
fir Frauen?

Dazu einige Stichworte:

e Der Arbeitsmarkt wird ,weiblicher!
Das ist nicht zuletzt auf verschiedene gesellschaftliche und auch betriebswirt-
schaftlich langfristig wirkende Einfliisse zurlickzufihren.



Im Vergleich zu den skandinavischen Landern bestehen bei der Erwerbsquote
der Frauen im Alter zwischen 15 bis 64 Jahren nach einer Studie von 1987 noch
grole Unterschiede (Bundesrepublik 54,1 % - Schweden 79,4 %).
Selbst wenn man davon ausgehen kann, daft durch die Situation in den neuen
Landern der Bundesrepublik eine Steigerung eingetreten ist, bestehen hier noch
groBe Spielrdume.
e Die vorhandenen quantitativen Potentiale sollten durch interne Beschaffung
noch starker genutzt werden!
Im Rahmen der vorhin beschriebenen - lassen Sie mich das einmal sehr tech-
nisch ausdriicken - Investitionen in Human Kapital sind entlastende Faktoren
in Investitionsrechnungen, wie wir sie beim Kauf jeder groBeren Maschine dezi-
diert anstellen, bereits vorgenommene Investitionen in die Qualifikation vor-
handener Mitarbeiterinnen. Das heifdt fir den Konzern der Bankgesellschaft
Berlin und die beteiligten Unternehmen, dal® - Stand Mitte 1994 - in die Quali-
fikation von ber 10 600 Frauen schon in der Vergangenheit investiert wurde.
¢ Die vorhandenen qualitativen Potentiale sollten noch stéarker genutzt werden!
Die Bedeutung von ,soft skills”, sozialer Kompetenz und neuen Management-
anforderungen sowie der Tatsache, daB Personlichkeitsmerkmale - wenn Uber-
haupt - nur sehr langfristig beeinfluBbar sind, mu ich hier nicht besonders be-
tonen.
Was liegt also néher, als die nachweislich bei vielen Frauen bestehenden Stér-
ken (Integration- und Teamfahigkeit, offene Kommunikation usw.) fir das Un-
ternehmen noch stérker nutzbar zu machen?

Lassen Sie mich, meine sehr verehrten Damen und Herren, als Fazit bis hierhin
erstmalig das Wort ,Chancengleichheit” in den Mund nehmen. Chancengleich-
heit fir Frauen in dem von mir beschriebenen Sinne kann nicht Gegenstand kurz-
fristiger Problemldsung, sondern mul® dauerhafter Bestandteil der Personalpolitik
des Unternehmens sein. Diese Ausrichtung kann auch fur ,Zweifler” jederzeit
durch alternative Investitionsrechnungen unterlegt werden.

Wie kann Chancengleichheit im Konzern der Bankgesellschaft
realisiert werden?

e Zundchst kurz zum Konzern selbst:
Wie Sie der Presse sicherlich mehrfach entnommen haben, hat der Konzern
Bankgesellschaft Berlin AG seine Téatigkeit zum 1. Januar 1994 aufgenommen
Hervorgegangenen aus dem Zusammengehen privatrechtlicher Unternehmen,



der Berliner Bank AG, der Berliner Hypotheken- und Pfandbriefbank AG und
der offentlich-rechtlichen Landesbank Berlin blindelt der Konzern unter dem
Dach der Holding die Kréfte der in bestimmten Geschaftsfeldern auch weiter-
hin eigenstandig operierenden Banken.

Hier nur einige Zahlen zum Verstandnis:

o Bilanzsumme 246 Mrd.

o Beteiligungen ca. 200 Unternehmen
o Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 16 300

o unter den 10 groRten Banken der Bundesrepublik

¢ Welche Erfahrungen zum Thema Personalentwicklung fir Frauen liegen
bisher vor?
In der Berliner Bank und in der Landesbank Berlin beschaftigte man sich syste-
matisch seit 1987/88 mit diesem Thema gesondert.
Das flihrte in der Konsequenz dazu, dal in der Berliner Bank 1991 eine Be-
triebsvereinbarung ,Chancengleichheit, Familie und Beruf‘ abgeschlossen wur-
de und in der Landesbank Berlin im Jahr 1990 durch VorstandsbeschluR® ,Ziele,
Strategien und MaBnahmen zur Verbesserung der beruflichen Chancengleich-
heit flr Frauen® festgeschrieben wurden. Fir die Landesbank Berlin, als Anstalt
des Offentlichen Rechts, gelten zwischenzeitlich zusatzlich auch die Vorschrif-
ten des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG), auf dessen Inhalte ich an dieser
Stelle nicht weiter eingehen mdchte.

Betrachten wir auf der Basis der Zielorientierung und langfristiger strategischer
Ausrichtungen einzelne Mafinahmen der Personalentwicklung fiir Frauen im Kon-
zern, so lassen sich grundséatzlich den drei Oberbegriffen

¢ Personalentwicklung fiir Frauen als Aufgabe jeder Flihrungskraft

e Personlichkeitsbildende MaRnahmen

e Malnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf

zuordnen. Langfristiges Ziel ist dabei die konsequente Nutzung des vorhandenen
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterpotentials.

Personalentwicklung als Aufgabe jeder Fiihrungskraft

Im Zuge der Starkung der Handlungs- und Entscheidungskompetenz tragen die
Fuhrungskrafte ,vor Ort* zunehmend die personelle Verantwortung auch fir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.



Wenn man nun diese Flhrungskrafte danach befragt, ob sie Frauen und Manner
in der jeweiligen Forderung unterschiedlich behandeln, werden sie im ersten Au-
genblick spontan antworten ,Natirlich nicht!*

Die Glaubwiirdigkeit dieser Aussage unterstellt, wiirde das bedeuten, daB bei dem
beschriebenen Anteil der Frauen an der Gesamtbelegschaft zumindest ein an-
nahernd gleicher Anteil von Frauen in allen Qualifikations- und Funktionsgrup-
pen vorhanden sein miifte.

Es wird sie nicht (iberraschen, dal dieses Ziel auch in den Unternehmen der
Bankgesellschaft Berlin noch nicht erreicht ist. Deshalb wird seit Anfang der 90er
Jahre eine zielgerichtete Sensibilisierung in Workshops flir Flihrungskréfte vorge-
nommen.

In diesen Workshops erarbeiten die Fuhrungskrafte in selbstgewahlten gemisch-
ten Kleingruppen eigene Aktionsplédne. Dabei stehen MalRnahmen im Mittel-
punkt, die die Flhrungskréafte allein oder in Gruppen selbst realisieren kdnnen.
Fir die Beratung der Fuhrungskrafte im Rahmen personeller Entscheidungen ste-
hen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der jeweiligen Personalbetreuungs- und
Personalentwicklungsfunktionen zur Verfiigung.

Wie Sie sehen, versuchen wir die Aussage -,Filhrungskréfte haben die Aufgabe,
Frauen in ihrem beruflichen Weiterkommen zu unterstitzten!* - durch sténdige
und intensive Sensibilisierung - hier und da auch in kleinen Schritten - im Be-
wultsein der Flhrungskréfte - und zwar von Frauen und Mannemn - selbstver-
standlich werden zu lassen.

Personlichkeitsbildende MaRnahmen

Wenn ich, meine sehr verehrten Damen und Herren, gerade von Sensibilisierung

und BewuBtseinsbildung bei Flihrungskraften gesprochen habe, so gilt das natiir-

lich auch fiir alle Frauen und Manner.

Speziell fur Mitarbeiterinnen und zum Teil auch zielorientiert fir gemischte Grup-

pen, hier ein kurzer Einblick in das Seminarprogramm unserer Bildungsakademie

Berlin-Brandenburg GmbH:

e Mut zum Erfolg” bzw. ,Strategien fiir den Erfolg - Berufs- und Lebenskonzept
fur Frauen”

e ,Uberzeugend kommunizieren”

e Kommunikation Frauen und Manner”

e Manner und Frauen in der Zusammenarbeit - Synergien statt Disharmonien”

Kurz zum Inhalt:
Die Seminare sollen Gelegenheit geben:



o sich eigener Potentiale bewult zu werden
o das eigene Selbstbewultsein zu starken
o personliche Entwicklungsperspektiven zu entwickeln und einzufordern
o Erfahrungsaustausch mit anderen erméglichen
o verschiedene Modelle der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf kennenzulernen
o das eigene Kommunikationsverhalten zu verbessern
o unterschiedliches Kommunikations- und aufgabenbezogenes Verhalten in
Synergien zu verwandeln
Fur Frauen und Méanner gilt heute gleichermalen, dal sie sich im Spannungsfeld
zwischen Familie, Offentlichkeit und Beruf bewegen (vgl. Schaubild 2). Deshalb
ist der erste Schritt zu einem erfolgreichen Personlichkeitsmanagement der Ent-
schlul3, in Zukunft selbst die Verantwortung fiir das eigene Leben in all seinen Be-
reichen zu tibernehmen.

MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

Die Realisierung der ibernommenen Selbstverantwortung wird — wie wir alle wis-
sen — durch das personliche Umfeld wesentlich beeinfluft.

Ohne auf die Gesamtmalinahmen eingehen zu konnen, sind drei Aspekte beson-
ders hervorzuheben.

e Arbeitszeit
In den Unternehmen der Bankgesellschaft Berlin besteht grundsatzlich die Mdg-
lichkeit der individuellen Ausgestaltung der eigenen Arbeitszeit im Rahmen der
Gleitzeitordnung.
Dariiber hinaus werden Uber 50 Varianten der Teilzeitarbeit (Tages-, Wochen-,
Monatsteilzeit, bestimmte Stunden am Tag, vormittags/nachmittags, einzelne
Tage in der Woche/im Monat usw.) praktiziert.

e Wiedereinstieg in das Berufsleben

Dazu einige Stichworte:

o schriftliche Wiedereinstellungszusage flir Frauen und Manner, die nach dem
Erziehungsurlaub und ggf, der anschlieRenden 6monatigen tariflichen Fami-
lienphase ausscheiden, um ein Kind zu betreuen. Die Zusage gilt bis zur Voll-
endung des 7. Lebensjahres des Kindes bzw. bei Geburt eines zweiten Kindes
in dieser Zeit dartiber hinaus.

weitere Stichworte wahrend der Familienphase sind:



o Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen

o Aufnahme von Teilzeitbeschaftigungen, Urlaubs- oder Krankheitsvertretungen

o im Rahmen der betrieblichen Mdglichkeiten

o |nformationsangebote

o Betreuungsangebote

o Einarbeitungsmanahmen
Im Ergebnis heillt das, die Qualifikation wahrend der Familienphase zu erhalten
bzw. zu erweitern und damit Investitionen der Vergangenheit — im Interesse des
Betriebes und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — weiter nutzbar zu machen.

Welche Ergebnisse sind bisher erzielt worden?

Sie haben gesehen, daB einige Malnahmen schon seit langerer Zeit praktiziert,
weiterentwickelt werden und neue sténdig dazukommen. Lassen Sie mich an
einem Beispiel verdeutlichen, dal® dieser langfristig angelegte Prozefl durchaus
auch schon mittelfristig Erfolge verzeichnen kann.

Im Bereich der Filialleitungen der Berliner Bank und der Landesbank Berlin ergab
sich folgende Entwicklung:

1989 1993 Tendenz

Filialleiterinnen Berliner Bank 10% 22%  weiter steigend
Filialleiterinnen Landesbank Berlin 12% 30%  weiter steigend
Vertreterinnen der Filialleiter/innen

in der Landesbank Berlin 35% 60%  weiter steigend

Ich bin daher der Auffassung, dal diese positive Entwicklung im Sinne der ge-
winschten Zielsetzung eine gute Grundlage fiir Frauen im Konzern darstellt,
zukinftig auch in oberste Flihrungspositionen noch starker vorzudringen.

Natlirlich konnten meine Ausfiihrungen nur einen Ausschnitt betrachten und im
Ergebnis sind Frauen gerade bei der Zielgruppe der obersten Flhrungskrafte
auch heute noch eher vereinzelt vertreten; deshalb wird es Sie vielleicht verwun-
dern, wenn ich zum Abschlu® meiner Darstellungen sage:

Ziel mul} es sein, gesonderte Personalentwicklungsmafinahmen fir Frauen tber-
flissig zu machen; Personalentwicklungsmalinahmen fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter missen selbstversténdlich sein.

Eine Kollegin hat einmal sehr plakativ angemerkt: Frauen sind nicht nur unsere
Chance, Frauen sind unsere Perspektive! Lassen Sie mich das fir den Konzern
der Bankgesellschaft Berlin anders sagen; ein vereinfacht ausgedruckter Grund-
satz der Personalentwicklung heil3t:

.Jedelr hat das Personal, das sie/er verdient!*



Die Bankgesellschaft Berlin und alle beteiligten Unternehmen verdienen viele
qualifizierte Frauen!

Ich danke lhnen!

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Herr Henke. Wenn Sie sagen, Frauen sind unsere Perspektive, dann
mdchte ich natlrlich zu gerne wissen, ob Sie diese Perspektive kurz-, mittel- oder
langfristig ansiedeln.

Heino Henke

Lassen Sie mich das ganz einfach so sagen. Als langfristiges Ziel auf jeden Fall. Es
darf aber nicht so langfristig ausgerichtet sein, daR jeder annimmt, es wird sich
schon von allein ergeben. D.h. wir brauchen Erfolge und zwar auch kurz- und mit-
telfristige. AuBerdem wissen wir, daf} es ins menschliche Gedachtnis nur zwei We-
ge gibt, die emotionelle Schiene und die stdndige Wiederholung. Da es uns nicht
immer gelingt, Uber die emotionelle Schiene ins Langzeitgedachtnis zu kommen,
bedarf es der standigen Wiederholung und das nicht nur vor Fiihrungskraften.

Juliane Freifrau von Friesen

Danke.

Sie haben beide die Schwerpunkte ,Akzeptanz” und ,Kinder” gesetzt. Sie haben
beide gesagt, Sie machen Sitzungen mit Fuhrungskraften, um herauszufinden,
was diese gegen Frauen haben. Nach meiner Erfahrungen sind ja diese absoluten
Hardliner, die aus sich herausgehen und sagen ,Frauen konnte ich noch nie lei-
den, auller vielleicht in meiner Kiiche®, inzwischen eine Raritat. Mit denen wulte
man allerdings immer, woran man war. Viel schlimmer sind Manner, die behaup-
ten, Frauen fordern zu wollen und daran sogar selbst glauben. Diese weitverbrei-
teten Exemplare schrecken z.B. haufig prinzipiell weiterbildungswillige Frauen
durch Pseudo-Fiirsorge ab und behaupten anschlieend, Frauen wollten sich nicht
fordern lassen. Oder sie finden, man kdnnte nicht eine Frau als Leiterin in
eine Abteilung stecken, wo es nur Frauen gibt und auch nicht in eine Abteilung,
wo es nur Manner gibt. Wann hat man schon das richtige Mischungsverhaltnis
und dann noch die richtige Frau fir die Fihrung? Also es ist alles sehr schwierig.
Das zum Stichwort ,Akzeptanz".

Dann zu der Sache mit der vertrauensvollen Kinderplanung. Es ist in der Tat so,
daR Vorgesetzte stinksauer reagieren, wenn die Frau, in die sie nun endlich gegen



den Widerstand aller Gbrigen Manner Vertrauen gesetzt haben und die sie prote-
gieren im besten Sinne, wenn die sie dann sozusagen mit dem Seitensprung kon-
frontiert. Nur, wir leben nicht mehr in der schonen Zeit, in der es Zolibatsklauseln
in den Arbeitsvertragen gab. Gébe es ausreichend Kinderbetreuungsmaéglichkei-
ten, ware dies Problem weit weniger gravierend.

Ich denke, wir haben reichlich Diskussionsstoff. Den Vortrag von Frau Dr. Brum-
lop habe ich in keiner Weise vergessen, weil er ja die Basis bildet fiir diese Uberle-
gungen, die wir gerade gehort haben. Darf ich jetzt einfach um ihre Wortmeldun-
gen bitten.

Publikum

Mein Name ist Antie Schumacher. Ich bin verantwortlich fiir die Frauenpolitik in
der Deutschen Angestelltengewerkschaft und auch verantwortliche Gewerkschaf-
terin fur die Bankgesellschaft Berlin. Unter der Holding der Bankgesellschaft
befinden sich ja unter anderem die Landesbank und die Berliner Bank. Die Lan-
desbank hat nun das Gluck und fallt unter den Geltungsbereich des Landesgleich-
stellungsgesetzes. Dort wurde mittlerweile nach etlichen Jahren ein Frauen-
forderplan erarbeitet, mit dem es sich arbeiten 1&4Rt. Meine Frage nun an die
Bankgesellschaft, die ja als ,Mutter* auch verantwortlich ist, dal eine Harmoni-
sierung der Arbeitsbedingungen in den einzelnen Unternehmen erfolgen sollte: Es
ware doch ideal, diesen Frauenforderplan als eine Betriebsvereinbarung in alle
anderen Unternehmen der Bankgesellschaft zu dbernehmen. Und als zweite Fra-
ge: Gibt es schon Zielvorgaben und Uberlegungen im Vorstand der Bankgesell-
schaft, wie Uber die Nachwuchsforderung die Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern in den jeweiligen Flhrungspositionen in welcher Zeit erreicht werden
kann?

Heino Henke

Lassen Sie mich einfach direkt darauf antworten: 1. Frage, wie ist das mit den Zie-
len und 2. Frage, wie ist das mit der Anwendung des Landesgleichstellungsgeset-
zes flr den Konzern der Bankgesellschaft insgesamt?

1. Frage: Natiirlich ist es richtig, nicht nur an die Fiihrungskrafte zu appellieren,
sondern die Frauenforderung in den ZielprozeR des Unternehmens zu integrie-
ren. Es hilft aber meist nicht, das nur irgendwo hinzuschreiben, denn Ziele wer-
den immer sehr viel besser erflllt, wenn auch deren Sinngehalt akzeptiert wird.
Das ist ein Dialog, den wir in vielen Unternehmen noch filhren. Zum Konzern
gehdren (iber 200 Tochtergesellschaften, da kénnen Sie sich vorstellen, welche
Dimension das ausmacht, wenn so viele privatrechtliche Unternehmen in den un-



terschiedlichsten Unternehmensformen und ein éffentlich-rechtliches Institut die-
ser Dimension zusammengehen. Das erfordert einen umfangreichen Dialog, nicht
nur mit vielen Vorstanden und Geschéftsfihrer, sondern auch einen umfangrei-
chen Dialog in der Ausrichtung dieses jungen Konzems. Vom Willen und von der
personalpolitischen Ausrichtung her sage ich nicht nur, wir wollen Personalent-
wicklung fiir Frauen, sondern fur mich gibt es keine Alternative. Bei einem Frau-
enanteil von iber 65 % dieses Potential auBer Acht zu lassen, hiele in der Tat, ei-
gene Stérke zu verschenken. Und sich mit Durchschnittlichkeiten am Markt zu
positionieren, kann langfristig nicht erfolgreich sein. Wir werden dann sicher in ei-
nem mittelfristigen Horizont in der Tat so weit sein, dal die gesetzten Ziele auch
Realitéten sind.

Publikum

Ich habe auch eine Frage an Herrn Henke, bezogen auf die 65 % Frauen in lhrem
Bereich. Mich wiirde interessieren, wie sich diese Zahlen im Ost- und im Westteil
darstellen. Zum zweiten méchte ich wissen, wie die geschlechtsspezifische Zu-
sammensetzung der Lehrlinge, die Sie einstellen, aussieht. Geht es da wirklich
nach besten Voraussetzungen oder gibt es hier auch Gesichtspunkte, die ge-
schlechtsspezifisch sind?

Heino Henke

Vielen Dank. Ich will mit den Lehrlingen anfangen. Bei den Auszubildenden ist es
so, daB wir seit Jahren etwa gleich liegen. D.h. es sind jeweils rund 50 % Manner
und Frauen, und das ist auch die GroRenordnung, die wir tatséchlich anstreben
und zwar in beiden grolen Unternehmen. Zur Frage, wie hat sich die Situation
Ost entwickelt, ist ja insbesondere die Landesbank den Weg gegangen, daB die
ehemaligen Leiterinnen der Filialen im Ostteil der Stadt sich iber besondere Qua-
lifizierungsmaBnahmen weiterbilden konnten. In dieser Zeit haben sie i.d.R. die
Funktion der Stellvertretenden Leiterin einer Filiale ausgefiillt. Es gibt schon jetzt
zahlreiche Damen, die nicht nur in dieser Vertreterfunktion voll ihre Frau stehen,
sondern in ihre alte Funktion als Filialleiterin mit den heutigen Anforderungen
zurlickgekehrt sind. Ein erheblicher Teil dessen, was da an Investitionen im Bil-
dungsbereich und im Qualifizierungsbereich angefallen ist, zahlt sich also in der
Zwischenzeit auch schon wieder kraft Funktion und kraft Ergebnis aus.

Publikum
Ich mochte zuriick zu der Ausgangsfrage, an welchen Typ oder an welche Qualitat
von Frauenforderplan die offentliche Auftragsvergabe zu binden ist. Eva Brumlop



hat gesagt, daf die bisherigen Erfahrungen sehr minimal sind. Die Ausflinrungen
der beiden Banken sind in gewisser Weise ein empirischer Beleg dafir: GroRbe-
triebe sind es, die zumindestens einige Instrumente haben, die ich im weitesten
Sinne unter die Rubrik Weiterqualifizierung einordnen wirde. Und wir wissen,
dal es mit der Qualifizierung nicht getan ist, sondern daR da Anbindungen passie-
ren missen. Ich glaube, dall es notwendig ist, die offentliche Auftragsvergabe
branchenspezifisch zu diskutieren. Ich kenne keine Untersuchung dartiber, in wel-
chem Bundesland die offentliche Auftragsvergabe ein Auftraggeber fiir welchen
Typ von Branchen und welchen Typ von Produkten ist. Insofern mache ich das
jetzt mal assoziativ. In Berlin ist es vermutlich die Baubranche, die Baunebenbe-
reiche, dann gibt es sicherlich so etwas wie Textilindustrie, Mdbel, Papier. Ich ge-
he mal einfach davon aus, dal es sich dabei auch um Mittel- und Kleinbetriebe
handelt. Also sind die Banken vermutlich nicht diejenigen, die durch die 6ffent-
liche Auftragsvergabe zu Forderplanen zu bewegen sind. Welche Konzepte gibt es
denn hier?

Eva Brumlop

Bisher war es ja so, dal Klein- und Mittelbetriebe Gberhaupt kein Untersuchungs-
gegenstand meiner Forschung waren, allein wegen der Tatsache, daB sie mit for-
malisierten Vereinbarungen nicht hervortreten. Das ganze ist bislang konzentriert
auf GroBunternehmen und es gibt zwar von Arbeitgeberseite immer genau die
entgegengesetzte Position, daB Klein- und Mittelbetriebe ja seit eh und je Frauen-
forderung betrieben, dort auch deswegen gar keine formalisierten Vereinbarun-
gen erforderlich seien, weil ja dort eher Frauen in Leitungsfunktionen seien und
man familienfreundliche Traditionen habe und und und. Es ist aber ein wichtiger
Hinweis, Vorschlage zu konzipieren, wie die Erfahrungen, die jetzt in GroRunter-
nehmen gemacht wurden, auf Klein- und Mittelbetriebe zu Ubertragen sind.

Juliane Freifrau von Friesen

Einige Beispiele enthalt ein Gesetzentwurf — nicht des Landes Berlin — in dem es
heilt, bei der Vergabe &ffentlicher Auftrédge, deren Aufwand mehr als 10 000 DM
erfordert, aber unterhalb der Schwellenwerte der EU liegt, soll bei mehreren ver-
gleichbaren annehmbaren Angeboten derjenige Anbieter bevorzugt werden, der
sich nachweisbar der Gleichstellung von Frauen im Erwerbsleben angenommen
hat. Es erhélt derjenige Anbieter den Auftrag, der einen auf die Bedingungen des
Unternehmens abgestimmten Frauenférder- oder -Gleichstellungsplan erstellt
hat. Der Plan soll insbesondere Ziel- und Zeitvorgaben zur Erhéhung des Frau-
enanteils enthalten und Festlegungen, mit welchen personellen und organisato-



rischen Mafinahmen der Anteil von Frauen in den Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind, bei dem Anbieter erhoht werden kann. Entsprechende Nachwei-
se sind der Bewerbung um einen 6ffentlichen Auftrag hinzuzufiigen. Und um Ih-
nen noch ein paar Einzelheiten zu nennen, die in dem Gesetzentwurf aufgefiinrt
sind: Folgende Mafnahmen und Regelungen zur Forderung von Frauen im
Erwerbsleben kénnen im Frauenforderplan enthalten sein: die Einsetzung einer
Frauenbeauftragten, Schaffung von qualifizierten Arbeitsplatzen fir Frauen, be-
triebliche Berufsausbildung fiir Frauen und Ubemahmeverpflichtung nach der Be-
rufsausbildung fiir Frauen, bevorzugte Stellenbesetzung durch Frauen, insbeson-
dere Besetzung von qualifizierten Arbeitsplatzen in Fiihrungspositionen durch
Frauen, innerbetriebliche Qualifizierungsangebote, die berufliche Entwicklungs-
und Aufstiegsperspektiven im Betrieb ermdglichen, Frauen entsprechend ihrem
Anteil an der jeweiligen Zielgruppe beriicksichtigen, Unterstiitzung der Verein-
barkeit von Berufs- und Familienarbeit, z.B. durch Schaffung von Teilzeitarbeits-
platzen, familiengerechte Arbeitszeitmodelle, Ausdehnung der Beurlaubung ber
die Zeit des gesetzlichen Erziehungsurlaubs hinaus, Frauenférderung mit dem
Ziel des beruflichen Aufstiegs oder Wiedereinstiegs nach der Familienphase
durch Ubernahmemdglichkeiten von Krankheits- und Urlaubsvertretungen sowie
Maglichkeiten der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen, berufsbeglei-
tende Qualifizierung der Frauen, wobei verstarkt Offentlich geforderte Bildungs-
einrichtungen einbezogen werden, Ubernahme von geringfligig beschéftigten
Frauen in versicherungspflichtige Arbeitsverhaltnisse. Und das Unternehmen soll
also aus diesem MafRnahmenkatalog mindestens finf MalBnahmen auswahlen,
betriebsintern verdffentlichen und umsetzen. Es kann aber auch gleichwertige an-
dere MaRnahmen durchfiihren. Das ist also die Vorstellung eines Gesetzentwur-
fes, in dem es um einen auf die Bedingungen des Unternehmens abgestimmten
Forderplan geht.

Mehrfach angesprochen wurde die Angst der Frauen vor Erfolg. Das ist ja als An-
nahme sattsam bekannt, aber die Diskussion, woher diese Angst eigentlich
kommt, wird kaum gefiihrt. Ich fande es eigentlich eine Untersuchung wert, die
Griinde dieser Angst zu erforschen.

Wir wissen, dal Frauen sich nach wie vor in vielen Féllen fir ihren Aufstieg recht-
fertigen oder nachweisen mussen, daR sie Familie und Beruf unter einen Hut brin-
gen. Wir wissen ferner, dal® Erfolg haufig Isolation bedeutet. Deshalb wehre ich
mich immer dagegen, wenn es heil’t, Frauen sind feige. Der Aufstieg ist wirklich
mit erheblich mehr Anstrengung und auch Gefahrdung der privaten Basis verbun-
den. Die Scheidungszahlen bei Frauen, die aufsteigen in bestimmte Positionen,
sprechen ja auch Bande, d.h. die Beziehungen halten das einfach nicht aus. Das



ware sowohl unter wissenschaftlichen Gesichtspunkten als auch aus Personalpla-
nungssicht ein lohnender Untersuchungsgegenstand.

Herr Henke, Sie hatten davon gesprochen, daf} die Wiedereingliederungszusage
weiterentwickelt werden soll. Mich wiirde interessieren, was schwebt lhnen dabei
vor? Eine weitere Frage, die ich gerne Frau Haack und Herrn Henke stellen wiir-
de: Welche Folgen hat das eigentlich fir eine Fuhrungskraft, wenn sie das, was
hier als Auflage fir Fiihrungskréfte formuliert worden ist, nicht leistet, ndmlich die
Motivation zur Frauenférderung herzustellen. Also, wenn eine Flhrungskraft ein-
deutig die Frauenférderung vernachlassigt. Was hat das eigentlich fir Folgen fiir
die Flihrungskraft bei Ihnen?

Barbara Haack

Ich habe die erste Frage nicht als Frage verstanden, sondern kann das eigentlich
nur bestatigen, auch aus eigenem Erleben. Der Druck von den verschiedenen Sei-
ten ist enorm, sowohl von der Familie als auch von der Gesellschaft als auch vom
Beruf, und dal® diese Angst nichts mit Feigheit zu tun hat, sondern durchaus wohl
erklarbar ist, das unterschreibe ich sofort. Das ist ja auch ein Ansatzpunkt bei der
Beratung der Fihrungskrafte, dal wir versuchen zu reflektieren, woher kommt
denn das und wie konnen wir das abbauen. Das ist ein Feld, das bearbeitet wer-
den muf und zwar sowohl bei den Mannern als auch bei den Frauen.

Flhrung und somit auch die Fihrung von Frauen ist ein ganz wesentlicher
Bestandteil unseres ganzen Personalentwicklungssystems, also z.B. unseres Beur-
teilungssystems. Auch eine Fihrungskraft wird von ihren néchsthoheren Vor-
gesetzten beurteilt, dadurch ist zumindest sichergestellt, daB sie Uber ihre Verhal-
tensweisen ein Feedback bekommt von ihrem unmittelbaren Vorgesetzten. Des-
weiteren verstehen wir uns im Personalbereich auch als die Huter der Personal-
entwicklungsmanahmen fir Frauen. Wir kennen genau die Flhrungskrafte, die
ihre guten Frauen nicht in die Férderungsrunden einbringen. Und das ist eben
Aufgabe von uns, diese Flihrungskrafte anzusprechen und zu fragen, wie sieht es
denn aus, was passiert denn.

Heino Henke

Ja, ich will das gern ergénzen. Ich kann das natirlich voll bestétigen. Das ist die
eine Seite. Aber ich will auch mal ein bikchen nach vorne gucken. Zu glauben,
daB Frauen keinen Mut zum Erfolg haben, halte ich eigentlich schon einmal fir
den schlechtesten Ansatz. Wie sagt man so schon, nichts ist erfolgreicher als der
Erfolg. Also, wir missen den Frauen Erfolge ermdglichen. Zentrale Personalpoli-
tik hat die Aufgabe, die Rahmenbedingungen dafir zu schaffen. Die Flhrungs-



krafte miissen Rede und Antwort stehen, warum Frauen in ihrem Zustandigkeits-
bereich kein Potential gezeigt haben. Auerdem muR es gelingen, Kontrollmecha-
nismen aufzubauen. Ich kann mir gut vorstellen, daB die Nichterreichung von Zie-
len, wie z.B. die Qualifizierung von Frauen, durchaus mit gewissen, auch
finanziellen, Gewichtungen belegt werden kann. Das setzt aber immer den perso-
nalpolitischen Willen der handelnden Personen voraus. Dartiber hinaus sage ich
mal ganz selbstkritisch, dazu mul® Mann (und zwar méglichst jeder einzelne) dann
auch bereit sein. Daf das nicht von heute auf morgen geht, wissen Sie alle. Aber
warum sollen wir uns das nicht mittelfristig vorstellen kénnen, dal es ein Ziel ist,
eine bestimmte Anzahl von Frauen von x nach y zu qualifizieren und entspre-
chend einzusetzen. Da kann ich mir auch gut monetére Auswirkungen bis ins
eigene Portemonnaie hinein vorstellen.

PAUSE

Juliane Freifrau von Friesen

Wir méchten jetzt Frau Honerlah, Personalreferentin der Philips GmbH in Ham-
burg, bitten, mit ihrem Referat iber Chancengleichheit von Frauen als positiver
Faktor der Unternehmenskommunikation zu beginnen.

Karin Honerlah
Ich bin Karin Honerlah, Personalrefe-  Chancengleichheit von

rentinin den Rohren-und Halbleiter-  Frauen als positiver Faktor

werken in Hamburg. Das ist eine Halb-  4ar Unternehmenskultur
leiterentwicklungs- und  Herstellungs-

fabrikation mit fast 3000 Mitarbeitern.

Zur Zeit bin ich im Erziehungsurlaub, ich habe zwei Tochter und ich bin neben
dieser Tatigkeit in der Fabrik eben auch Projekimitglied in dem Frauenprojekt
PFIF. Wir machen also Frauenférderung mit PFIF. PFIF steht fiir Philips Frauen
in FUhrungsfunktionen.



Auftragsvergabe als Mittel der Frauenférderung ist noch ein ganz neues Thema
und ich denke, wenn man sich fragt, wie Chancengleichheit von Frauen als positi-
ver Faktor der Unternehmenskommunikation mit Wirtschaftsforderung, also mit
Auftrags- und Subventionsvergabe zu tun hat, dann ist diese Verknlpfung doch
flr die meisten Menschen — Fachfrauen ausgenommen — relativ unversténdlich.
Das Management sind eben hauptsachlich auch bei uns Ménner. Sie sind nicht
da, um Frauenfdrderung zu machen, sondern sie sind in erster Linie da, um Profit
zu machen. Wenn ihnen dann klar gemacht wird, und diese Managementmanner
sind ja auch Véter und sind eben auch Ehepartner, da Frauen im Unternehmen
eben dennoch Uberall benachteiligt sind, némlich dort, wo es um Bezahlung geht
und dort, wo es um Karriere geht, dann fangen eben auch die Gedankengéange an,
langsam in die richtige Richtung zu gehen. Viele Jahre Frauenbewegung liegen
hinter uns und so sehr viel hat sich nicht veréndert. Insbesondere die Beschéftig-
tenstrukturen sind in keiner Weise revolutionar verandert worden. Wirtschaftsfor-
derung durch Auftrags- und Mittel- oder Subventionsvergabe halte ich selbst fiir
ein sehr gutes Aktionsfeld, um Frauenférderung darin zu verankern. Vorausset-
zung ist allerdings, dal® der Auftragnehmer damit nicht Gberfordert wird.

Ich war vorgestern in Kiel auf einer Tagung, wo (ber eine Umfrage berichtet wur-
de, derzufolge nur 5 % aller Mittel- und Kleinbetriebe eine Personalplanung be-
treiben. Sie wissen nicht, wieviel Personal sie in den nachsten 12 Jahren oder gar
in den nachsten zwei, drei Jahren mittel- oder langfristig einstellen wollen, welche
Ziele sie damit erreichen wollen, welche Qualifikationsschritte sie mit diesem Per-
sonal betreiben wollen. Frauenférderung kann dann eine Uberforderung gerade
der kleinen Betriebe sein. Diese Fachtagung in Kiel richtete sich hauptséchlich an
kommunale Gleichstellungsbeauftragte als eine Personengruppe, eine Frauen-
gruppe, mit denen ich sonst nicht so viel zu tun hatte. Das Thema war regionale
Wirtschafts- und Strukturpolitik und es war ganz interessant und es wurde ganz
ganz deutlich, dal regionale Strukturpolitik in den interessanten Bereichen an den
Frauen vorbeilduft. Die klassischen Wirtschaftsforderbereiche, wie Entwicklung
eines Technologiezentrums, Wirtschaftsforderer-GmbH's etc. pp. sind eine ge-
schlossene Gesellschaft, da sind Frauen kaum vertreten. Es werden Frauen und
deren Gremien kaum daran beteiligt.

Dann gibt es noch so andere Wirtschaftsforderbereiche, wie z.B. Qualifizierungs-
programme fiir Berufsriickkehrerinnen etc. pp. Da sind Frauen dann vertreten
und da werden Frauen auch gefordert und da finden Frauen auch Beschaftigung,
allerdings nur temporar. Wenn Frauenférderung wirklich in der Auftragsvergabe
verankert wird, so dal alle privaten Anbieter die Frauenférderung in ihren Leit-
linien verankert haben missen und auch Erfolgskontrollen Gber sich ergehen las-



sen missen, dann kann man wirklich lang anhaltende Erfolge erzielen. Bei Philips
wird eine solche Regelung, wie sie hier besprochen wird, wahrscheinlich eine sehr
positive Resonanz finden. Denn bei uns gibt es eine funktionierende Frauenforde-
rung, so dal unsere Manner mit Stolz auf uns verweisen und sagen kénnen, mit
euch haben wir einen Vorsprung gegeniiber den Mitbewerbern, weil wir halt auf
diese Erfolge zurlickgreifen kénnen. Bei uns im Hause hétte das zur Folge, dal
Frauenforderung noch bekannter wird, sie hatte einen anderen Stellenwert, man
konnte eben sagen, mit euch Frauen, mit eurer engagierten Arbeit kdnnen wir
jetzt auch tatséchlich diesen Vorteil erzielen, Auftrdge bekommen und dann lohnt
sich das fir Betriebswirtschaftler als Return und Investment der Frauenforde-
rung. Aber eigentlich sollte dieses ganze Thema der Frauenférderung ja ohnehin
nicht betriebs — sondern eher volkswirtschaftlich betrachtet werden.

Was hat sich nun bei Philips getan, hat sich Frauenférderung, d.h. Chancengleich-
heit fiir Frauen, wirklich als positiver Faktor in der Unternehmenskommunikation
und der Unternehmenskultur ausgewirkt? Ich werde Uber die Alltagsarbeit, Gber
Schwierigkeiten und Uber den rechtlichen Background berichten. Frauen in
Fihrungsfunktionen ist das Ziel einer vom Philipsvorstand von nunmehr 6 Jahren
eingeleiteten Initiative zur Férderung von Frauen. Mit diesem Projekt will das Un-
ternehmen den heutigen und zukunftigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ver-
deutlichen, dall es auch in Managementpositionen nicht auf das Potential von
Frauen verzichten will. Frauen sollen nicht berwiegend auf der Kundenseite ste-
hen, sondern sollen unternehmerisches Handeln aktiv mitgestalten. Welcher
Grund war fur die Initiative ,Frauen in Fihrungsfunktionen* maBgebend? Das
Unternehmen will in Zukunft die Starken von Frauen und Mannern gleicher-
malen nutzen. Durch die bessere Schulbildung sowie berufliche Ausbildung von
Frauen steht dem Arbeitsmarkt ein zuséatzliches Potential zur Verfligung. Bei uns
ist man davon berzeugt, daf die Innovationskraft eines Unternehmens auch da-
von abhangen wird, wie die vorhandenen Stérken von Frauen und Mannern ge-
nutzt werden. Da der Uberwiegende Anteil der Arbeitsplatze im technischen Be-
reich angesiedelt ist, ist es natiirlich vorrangiges Ziel, den Bedarf an technischen
Fach- und Flhrungskraften zu sichern. Mehr Frauen in Flhrungsfunktionen ist
zugleich ein nicht durch Anordnung von oben zu l6sendes Anliegen. Schlieflich
mufd es nicht nur gelingen, geeignete Frauen fir Managementaufgaben zu gewin-
nen, vielmehr mul vor allem auch ein entsprechendes Klima geschaffen werden.
Ein Klima, das den Frauen den Aufstieg in der Hierarchieebene ebnet. Nur wenn
es gelingt, die Unterreprédsentanz von Frauen in Managementfunktionen ab- und
die weiblichen Vorbilder aufzubauen, kann der gewlinschte BewuRtseinsprozely
in Gang gesetzt werden. DaB eine bloRe Anweisung oder die Einrichtung einer



Stabstelle im Unternehmen nicht zu einem Umdenkprozel fiihrt, war den Initiato-
ren auch schon damals bewuft. Welchen Weg wiirde nun die Firmenstruktur
nehmen? Der Aufbau eines unternehmensiibergreifenden Netzwerks, bestehend
aus Frauen und Mannern unter der Schirmherrschaft des Personalvorstandes,
stand am Anfang, denn um die gestellten Ziele zu erreichen, ist partnerschaft-
liches Vorgehen erforderlich. Sowohl Frauen als auch Manner miissen sich mit die-
sen Zielen identifizieren kdnnen.

Wie sieht nun die praktische Arbeit unseres Netzwerkes aus? In jedem groReren
Philipsbetrieb in Deutschland wurde als Anlaufstelle fiir die jeweiligen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ein Projekiteam eingesetzt. Es besteht aus dem oder der
Personalleiter/in, einem Vorgesetzten, madglichst einem mannlichen Vorgesetz-
ten, mit umfangreicher Mitarbeiterverantwortung sowie mindestens zwei qualifi-
zierten Mitarbeiterinnen. Dieses lokale Projektteam ist fiir Erarbeitung und Umset-
zung von Mafinahmen verantwortlich, die auf diesen lokalen Bereich zugeschnit-
ten sind. Dazu gehoren beispielsweise eine bessere Anpassung von Arbeitszeiten
an die individuellen Lebensumstande von Mitarbeiterinnen mit Kindern, die Sensi-
bilisierung aller betrieblichen Vorgesetzten fiir dieses Thema, spezielle Praktika fir
Schilerinnen und Studentinnen, Offentlichkeitsarbeit vor Ort, die Entwicklung von
Konzeptionen, um z.B. verstérkt qualifiziert ausgebildete Frauen zu gewinnen oder
um mit Kinderbetreuungseinrichtungen zusammenzuarbeiten.

Das Netzwerk sieht so aus, daB sich in der Mitte der Vorstand mit einer Projekt-
leiterin und der zentralen Projektgruppe befindet, das ist in Hamburg. Wir haben
Projektteams in der ganzen Bundesrepublik und noch mehrere lokale Projekt-
teams in Hamburg, Hamburg ist ja unser zentraler Standort mit jetzt Gber 6000
Mitarbeiter — es waren mal 9000 —, dazu kommen wir vielleicht noch. Diese Pro-
jektteams arbeiten in der Tat sehr sehr gut zusammen und es herrscht ein guter
Kommunikations- und InformationsfluR. Man hat einen Austausch Uber die Be-
triebe hinaus gefunden und man arbeitet tatsachlich an konkreten Alltagszielen
und -problemen zusammen. Das Projekt ,Frauen in Flhrungsfunktionen” hat
zum Ziel, ein konsequentes Personalmarketing zu betreiben, um potentielle Be-
werberinnen fir Philips zu gewinnen. Dann soll die Personalentwicklung dazu
dienen, um die Qualifikation der bei uns tatigen Mitarbeiterinnen besser zu for-
dern und zu nutzen.

Ein weiterer Punkt ist die BewulBtseins- und Verhaltensénderung bei Frauen und
Méannern, damit fiir Frauen und Manner gleiche Chancen und gleiche Anforderun-
gen bei Philips gelten. Darlber hinaus will man Rahmenbedingungen schaffen, um
fur Frauen in der Familienphase eine kontinuierliche berufliche Entwicklung zu er-
maglichen, die in unserem Unternehmen eine Personalplanung mit diesen Frauen



erleichtert, die aber hoffentlich nicht dazu fiihrt, dal alle qualifizierten Frauen
dann in der Familienphase auch den langstmdglichen Zeitraum des Erziehungs-
urlaubs in Anspruch nehmen. Beim Personalmarketing sieht es so aus, daB wir
Uberall darauf achten, dafB alle Stellenausschreibungen so formuliert sind, dal® sie
nicht mehr frauenfeindlich und sexistisch sind. Es ist, wenn sie die FAZ aufschla-
gen, immer noch gang und gebe, dal® man geschlechtsspezifische Flihrungsaufga-
ben ausschreibt. Wir haben die Verpflichtung zu Gesprachen mit qualifizierten Be-
werberinnen, d.h., die Personalabteilungen vor Ort sind auch jeweils gehalten,
besonders auf Bewerberinnen zu achten. Wir haben auch in jedem Standort eine
offensive Anwerbung von Studentinnen, d.h. wir haben sehr gute Kontakte zu al-
len Hochschulen, d.h. auch das Frauenprojekt, nicht nur die Personalabteilungen
sind in diesem Bereich der Offentlichkeitsarbeit tatig. Wir machen sehr viele Be-
triebsbesichtigungen und Projekte gerade fiir Schilerinnen, um sie eben auch fiir
diesen naturwissenschaftlich-technischen Bereich verstarkt zu interessieren. Wir
beteiligen uns an Schilerinnen-Techniktagen, um mdglichst frih mit dabei zu
sein, wenn die Schiilerinnen ihre beruflichen Winsche und Vorstellungen weiter
pragen, wobei es immer noch so ist, dal® in den klassischen Mannerberufen auch
heutzutage wenig Madchen anzutreffen sind. Das liegt ganz einfach daran, daB un-
sere Gesellschaft noch fast so funktioniert wie vor 20, 30 Jahren. Sehr viel hat sich
da nicht verandert. Zur Personalentwicklung méchte ich nur anfiihren, dall wir
spezielle personlichkeitsférdernde Seminare eingerichtet haben. Wir bieten Rhe-
torikseminare fir Frauen an, wir haben in allen Fiihrungskraftenachwuchs-
schulungen auch das Thema Frauenforderung als Programmpunkt drin enthalten.
Wir agieren auch mittels gezielten Nachfragen und Kontrollen innerhalb des Ent-
wicklungsprogramms fiir Flhrungskrafte. Wir engagieren uns in der Nachwuchs-
forderung, beispielsweise im Vertrieb, wo wir gleichzeitig die gleiche Anzahl von
Mannern und Frauen als Nachwuchskrafte zu verzeichnen haben, was fiir unseren
Konzern, der nun wirklich klassische harte Elektronikbranche ist, relativ unge-
wohnlich ist. In dem Bereich Bewultsein, Verhaltensanderung, also ein Bereich,
wo stetige und kontinuierliche Arbeit gefordert ist, werden regelméaRig Informati-
onsveranstaltungen fir Fihrungskréfte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum
Thema Frauenforderung durchgefiinrt. Wir fihren auch Workshops fiir Fiihrungs-
kréfte und flr Mitarbeiterinnen durch. Ein weiterer Programmpunkt ist die Ge-
geniberstellung der Entwicklungsbeurteilungen von Frauen und Méannern. Es ist
ja bekannt, dafl die Entwicklungsbeurteilungen und die Potentialeinschatzungen
und auch die Leistungsbeurteilung bei Frauen haufig deutlich besser ist, dann je-
doch die Karriereentwicklung eindeutig hinter der maénnlichen hinterherhinkt.
Auferdem informieren wir regelméRig Uber die Betriebszeitung, die monatlich er-



scheint, so daR dieses Projekt sehr weit bekannt ist und auch sehr viele Manner
gut darber informiert sind, was bei uns im Frauenprojekt lauft.

Diese lokalen Projektteams, von denen ich berichtet habe, sind in jedem Standort
aktiv. Zusammengefugt werden die Aktivitaten dieser lokalen Projektgruppen
durch eine zentrale Projektgruppe, die in Hamburg sitzt und dort unter der
Schirmherrschaft des Personalvorstandes wichtige Offentlichkeitsarbeit leistet,
dem Vorstand gegenuber berichtet und immer wieder Impulse und Anregungen
an die lokalen Projektteams gibt, in vielen Gremien mitwirkt und mitarbeitet und
eine ganze Reihe von Aktivitaten aufzuweisen hat. Um das Ziel ,mehr Frauen in
Fuhrungsfunktionen® zu erreichen, haben sich die Projektverantwortlichen Zwi-
schenziele gesteckt, z.B. wollten die Projektverantwortlichen ganz viele individu-
elle Arbeitszeitmodelle erarbeiten, so daR wir allein in unserer Fabrik iber 100
Arbeitszeitmodelle haben. Wir bieten den Mitarbeiterinnen die ganze Flexibilisie-
rungsmaéglichkeit von unregelmaBiger taglicher und wdchentlicher Arbeitszeit an.
Wir haben in vielen Bereichen auch so etwas wie Heimarbeit, etwa fiir Mitarbeite-
rinnen, die wahrend ihres Erziehungsurlaubs oder nach verkirztem Erziehungsur-
laub drei Tage bei uns der Fabrik arbeiten und einen Tag weitere Arbeiten zu
Hause erledigen. So haben sie die Méglichkeit, in den Job Uberhaupt wieder ‘rein
zu kommen, denn nicht in allen Funktionen ist eine Teilzeit méglich, auch bei uns
nicht. Wir versuchen, den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr viele Freiraume
zu geben und wir fordern sie auch auf, diese Freirdume auch zu nutzen. Es gilt der
Leitsatz, wer bei uns etwas bewegen will, der kann es auch und das kann ich nur
unterstiitzen, denn mit viel Eigeninitiative und mit dem Bewultsein, das sind mei-
ne Ziele und dorthin will ich, kann man wirklich sehr viel bewegen.

Wir missen Frauen in qualifizierten Funktionen sichtbar machen, speziell in
technischen. Wir missen die Akzeptanz aufbauen und andere Frauen fir diese
Felder gewinnen. Deshalb werden auch verstarkt Mitarbeiterinnen auf Tagungen,
Messen und Seminaren vertreten sein und dort diese Offentlichkeitsarbeit leisten.
Die Présenz von Ingenieurinnen z.B. auf der Hannover Messe oder auf der Cebit
baut Hemmnisse ab und motiviert jiingere Frauen zur personlichen Ansprache.
Diese Cebit- und Hannover-Messen sind eben auch Personalmessen, dort gehen
Hochschulabsolventen hin, um bei Firmen vorzusprechen, wo kann ich anfangen,
welche Jobs gibt's. Da haben wir Ingenieurinnen, die dann in den Personalberei-
chen sitzen, die kompetente Ansprechpartnerinnen sind fiir Bewerberinnen, und
ein positives Beispiel abgeben: wenn ich Ingenieurin bin, wenn ich mich interes-
siere, dann konnte mein Tatigkeitsfeld so aussehen, wie diese Ingenieurin dartber
berichtet. Wir beteiligen uns an Madchentechniktagen. Wir &ffnen die Betriebe
flir Besichtigungen von Schiilerinnen und bieten Schiilerinnenpraktika an. Das



dient gleichzeitig zur Qualifikationssicherung und die Erfahrungen zeigen auch
hier, das sich die Zielgruppe am besten dadurch angesprochen fiihlt, das Fach-
frauen - keine Manner — mit der jeweiligen spezifischen Ausbildung ihnen die Ar-
beitsplatze naher bringen. Die Beteiligung des Unternehmens an Ausstellungen
und Seminarveranstaltungen, wie z.B. auch an der TOP 91 und TOP '93 war ein
weiterer Meilenstein, um in der breiten Offentlichkeit aufzuzeigen, welche Lei-
stungen Frauen im Unternehmen erbringen. Auch welche Berufsbilder es gibt
und welche Chancen Frauen im technischen Umfeld bei uns haben. Unsere Inge-
nieurinnen sind vor Ort, prasentieren dort ihre Arbeit, ihren Arbeitsplatz, zeigen
ihre Kompetenz, haben somit eine sehr gute Kommunikation mit ihren Kollegin-
nen, die auch dort auf der Messe sind, und machen damit deutlich, da® Frauen bei
Philips kompetent sind, da sie mitreden konnen, daf sie einfach da sind und daR
sie ganz motiviert und engagiert arbeiten.

Zum Thema Chancengleichheit durch Betriebsvereinbarung ist zu sagen, daB wir
eine Konzernbetriebsvereinbarung haben, die schon 1991 abgeschlossen wurde.
Sie umfal’t verbindliche Regelungen Uber Teilzeitarbeit, Weiterbildung, Stellen-
ausschreibung. Diese Betriebsvereinbarung schlielt bei gleicher Qualifikation die
bevorzugte Berticksichtigung von weiblichen Bewerbern fiir gewerblich-technische
Berufe ein. Zur Teilzeit ist zu sagen, daB diese ein Eckpfeiler einer Betriebs-
vereinbarung ist, diese Teilzeit hauptsachlich von Frauen genutzt wird und natir-
lich auch inshesondere in der Kinderbetreuungsphase dazu dient, den Ausstieg
aus dem Berufsleben nicht vollends vorzunehmen. Es ist ja immer so, daB Frauen
die Verlierer sind, wenn es um Einstellung, Beforderungen und auch Teilnahme an
Weiterbildungsmdglichkeiten geht, weil befiirchtet wird, daR sie fir lange Zeit aus-
fallen. 21000 Mitarbeiter, davon waren Ende Juni ‘94 403 Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen im Erziehungsurlaub, d.h., es sind keine 2 % der Belegschaft, darunter
4 Manner, immerhin 0,02 %. Bei uns sind nur ungefahr 25 % aller Mitarbeiter
Frauen, d.h. es ist wirklich noch immer eine ganz deutlich ménnergepragte Bran-
che. Und wenn ich sage, nur 3,7 % aller auRertariflich bezahlten Mitarbeiter sind
Frauen, dann stehen wir bei Philips schon ganz gut dar. Es gibt sehr viele Betriebe,
da sieht es noch deutlich anders aus. Ich habe berichtet, dad wir friiher sehr viel
mehr Mitarbeiter waren. Wir sind durch einen groRen Strukturwandel gegangen,
einhergehend mit riesigen Personalabbauzahlen, allein in Hamburg waren wir fast
9000 Mitarbeiter, jetzt sind es ungefahr 6000 Mitarbeiter. Sie kdnnen sehen, dal
die Zahl 3000 irgendwo auf der Strecke geblieben ist. Insgesamt sind in der Bun-
desrepublik von ungefahr 30000 jetzt noch 21000 geblieben. Wir haben im Frau-
enprojekt miihevoll erhoben, wie sich das ausgewirkt hat, natiirlich haben wir gute
junge Ingenieurinnen verloren, aber es haben auch viele mannliche Ingenieure mit



groRem Potential das Unternehmen verlassen. Wir konnten durch aufwendige Ar-
beit nachweisen, dal} qualifizierte Frauen keine Verliererinnen in diesem Prozef3
waren.

Zum Thema Betriebsrat: Der ist bei uns schlichtweg nicht sichtbar. Frauenforde-
rung ist fur ihn kein Thema, obwohl die IG Metall, sie wissen das sicherlich noch
aus dem Nordmetallverbund, auch sehr viel fiir Frauenférderung getan hat, aber
bei uns nichts. Ich kann ihnen sagen, die Jungs haben sich fir andere Dinge natir-
lich sehr viel starker gemacht. Frauen sind kaum im Betriebsrat bei uns anzutref-
fen. Man muR allerdings fairerweise hinzufligen, dal diese Zeit der zurlickliegen-
den 3 bis 4 Jahre auch die Zeit des groBen Umbruchs war. Und da ging es halt um
sehr viele Arbeitsplatze und nicht nur um Arbeitsplatze von Frauen. Bei uns im
Unternehmen herrscht ein sehr groer Druck, d.h. (iber jeder Einheit schwebt per-
manent das Damoklesschwert der BetriebsschlieRung. Der Konzernbetriebsrat
hat sich nicht dafiir interessiert, dal} wir jetzt eine Veranderung der neuen oder ei-
ne Neuauflage unserer Konzernbetriebsvereinbarung verhandeln sollen, die sind
im letzten Moment in die Thematik eingesprungen und arbeiten eigentlich kon-
traproduktiv. D.h. unsere Betriebsvereinbarung, die wir abschlieRen wollen, wird
wahrscheinlich nur als einseitige Empfehlung Geltung erlangen. Darin befinden
sich auch noch weitere Regelungen, wie Teilzeitanspruch fiir Pflege von Famili-
enangehorigen oder partielle Freistellung. Der Betriebsrat hatte auch kein Interes-
se daran, unseren Familienservice vorzustellen. Das ist ein Kinderbetreuungspro-
gramm, d.h. ein professionell arbeitender Service, der in sehr kurzer Zeit versucht,
ganz qualifizierte Kinderbetreuung, sei es Kinderfrau, AuPair-M&dchen, Tages-
mutter, etc.pp. zu finden. Auch dieser Familienservice ist eine Initiative unseres
Frauenprojekts und auch das ist eine Sache, die im Unternehmen sehr gut an-
kommt und hoffentlich von vielen Mannern und Frauen in Anspruch genommen
wird. Das Frauenprojekt halt ebenfalls sehr guten Kontakt zu den Ménnern und
Frauen im Erziehungsurlaub, weil die Erfahrung zeigt, da® wahrend dieser Famili-
enphase der Kontakt zum Unternehmen haufig abbricht. Wir machen vierteljahr-
lich Treffen mit Frauen und Mannern im Erziehungsurlaub, berichten (ber neue
Veranderungen, Uber neue Produkte, Uber neue Strategien. Wir fragen permanent
nach, wollt ihr im Erziehungsurlaub arbeiten, seid ihr auch interessiert, andere
Unternehmen kennenzulernen. Auch dadurch haben Frauen ganz interessante
andere Aufgabenfelder kennengelernt und sind halt auch in ihrem Erziehungsur-
laub interessiert geblieben, informiert worden, haben sich eben auch mit neuen
Techniken vertraut machen kénnen.

Zukinftig wollen wir uns verstarkt um die Sprache im Unternehmen kimmern.
Die Sprache ist gegeniiber Frauen haufig sehr gewalttatig, auferdem werden in



Stellenanzeigen, in allen schriftlichen Vereinbarungen, Gberall die Frauen nur mit
gemeint. Da gibt es noch ein weites Feld es zu beackern. Wir haben eine Lingu-
istin gefunden, die unsere Flhrungskrafte und entscheidenden Stellen in dieser Sa-
che schulen wird.

Insgesamt ist zu sagen, daB unser Netzwerk lebt, dal es im Alltag funktioniert. Die
zentrale Projektgruppe ist natlrlich auch manchmal ein Kummerkasten fiir so All-
tagsprobleme, aber sie begleitet eben auch alle Frauen und gibt gute Hilfestellung,
wenn es Schwierigkeiten mit der konkreten Umsetzung von Teilzeit gibt oder &hn-
liches. Unser Netzwerk flihrt dazu, daR wir gut informierte Mitarbeiter haben, die
mit einer hohen Motivation arbeiten. Wir verstehen Frauenférderung allerdings
auch als Aufforderung an die Ménner, mehr Menschlichkeit zuzulassen. Es gibt
nicht nur in unserem Unternehmen, sondern eigentlich Uberall dieses Beispiel von
ganz coolen Nachwuchskraften, die also geschniegelt, gestriegelt, ziemlich aalglatt
und gleichférmig auftreten, wo ich mich immer frage, wo sind sie Mensch, wo las-
sen sie ihre Menschlichkeit, und ich denke, ein Weg zur Frauenforderung ist eben
auch, den Manner zuzugestehen, wieder ein biRchen menschlicher und natirli-
cher zu sein. Das macht das Arbeiten mit ihnen dann vielleicht auch angenehmer.
Auflerdem machen wir auch verstarkt darauf aufmerksam, dall auch Manner Va-
ter und Partner sind. Mein Mann z.B. ist Vater von zwei Tochtern und ich denke,
wenn ihm klargemacht wird, daf} seine Tdchter vielleicht auch diejenigen sind, die
zwar hoch begabt sind, hervorragend ausgebildet, aber dann vielleicht auch nach
ihrer Ausbildung nicht Ubernommen werden oder nicht eingestellt werden, ich
glaube dann sehen die Manner vielleicht Frauenforderung auch wieder unter ei-
nem anderen Aspekt. Wir haben den Frauen eigentlich immer wieder deutlich ge-
macht, daR wir nicht wie im Dornroschenschlaf auf einen Prinzen warten sollen,
denn wenn sie was verandern wollen, dann missen sie aktiv sein, ihre Ziele und
Interessen verdeutlichen und sie verfolgen und ich denke, wenn das geschafft ist,
werden sich auch die Karrieren von Frauen andern. Wir hoffen, dal® méglichst alle
Frauen mit uns zusammen konstruktiv, kritisch, solidarisch, aber auch mit Bif} ar-
beiten. Daneben gilt natlirlich: Frauen miissen doppelt gut sein, Frauen stehen
ziemlich eindeutig in mehrfacher Hinsicht immer im Kreuzfeuer, sie missen nicht
nur gut aussehen, sie mlissen eben auch gut sein, sie werden permanent an ihren
Erfolgen gemessen, wie kaum irgendein Mann. Das ist leider ganz normal und wir
mussen eben wirklich verdammt gut sein und vielleicht auch immer auf der Hut
sein, so daf uns gar nichts an Kleinigkeiten passiert, womit wir groen Anlal® zur
Kritik gehen konnten. Wir sagen unseren Frauen auch, dal® sie den Mut zur An-
dersartigkeit haben sollen und sie miissen eben die Ziele auf ihrer Art, namlich auf
ihre den Frauen eigene Art und Weise verfolgen. Flr uns im Frauenprojekt und



ich denke, fir ganz viele Frauen bei uns im Unternehmen, ist es sehr eindeutig,
daR die Frauenférderung, so wie sie bei uns betrieben wird und wie das Netzwerk
auch funktioniert, einen eindeutig positiven Faktor in der Unternehmenskommu-
nikation und in der Unternehmenskultur darstellt.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Honerlah fir ihren Bericht iber das Frauennetzwerk bei
Philips. Frau Dr. Lippmann, Geschaftsflihrerin des Gesamtbetriebsrates Daimler-
Benz AeroSpace kommt jetzt die schwierige Aufgabe des letzten Referats zu.

Dr. Christa Lippmann

Aus der Sicht einerin-  Pladoyer fiir die ErschlieBung der
zwischen  schon histo-  petrieblichen Innovationspotentiale

rischen Frauenpolitikerin .
kann ich nur all das wie- durch Frauenforderung

derholen, was wir bei

MBB vor 10, vor 15 Jahren im Unternehmen hatten. Es ist allgemein bekannt, daf}
wir den Erziehungsurlaub erfunden haben, 1979 die erste Betriebsvereinbarung
abgeschlossen haben mit Wiedereinstellzusage, da wir den Madchen-Technik-
tag erfunden haben, als einer der ersten Betriebe die Pflegeversicherung im Be-
trieb abgeschlossen haben, 2 Jahre friiher als Daimler-Benz. Wenn man die letz-
ten 15 Jahre verfolgt hat, dann sieht man auch die ganzen Spannungen des Auf
und Ab in der betrieblichen Frauenpolitik —je nach wirtschaftlicher Lage. Es gibt
ernsthafte Programme und viel PR-Show, wo Firmen Reklame machen. Ich
mdchte ja auch Lernhilfen geben, damit andere Betriebe eben nicht die Fehler
machen, die die, die jetzt schon ein Stlick weiter sind, gemacht haben. Also heute
kommt keine PR-Show, sondern ein offener ungeschminkter Bericht, wie es in der
betrieblichen Praxis in den meisten Betrieben aussieht. Um das Publikum auch
ein biRchen aufzulockern, mochte ich auf etwas aufmerksam machen, auf einen
Widerspruch. Aus den Widerspriichen entsteht die Spannung, die dann auch erst
richtig Spal® macht und zum kreativen Denken anregt. Wenn ich hier in das Haus
komme, ist der erste Widerspruch der, daR ich hier in einem alten Logenhaus bin,
dem Tempel, in dem wir (iber Frauenpolitik und Gleichberechtigung sprechen, in
der Loge, dem Symbol der mannerblndischen Macht, aber auch dem Symbol



von aufklarendem Geist, Toleranz, Humanitat und Briderlichkeit. Im Grunde
kénnen wir neuzeitlichen Aufklarerinnen diese Grundlagen Ubernehmen, in-
dem wir statt Briiderlichkeit Schwesterlichkeit setzen, und die Méanner eben dann
auch Schwesterlichkeit neben ihrer Briiderlichkeit praktizieren, dann bekommen
wir auch eine humanere Welt. Briiderlichkeit hat ja den Bruderkrieg auch nicht
verhindert. Ich denke auch positiv an die jetzt hoffentlich zu Ende gehende Wirt-
schaftskrise, damit wir wieder mit der Frauenpolitik fortfahren konnen, denn
wenn wir das alles nicht gehabt hatten, wo stlinden wir dann jetzt mit der Frauen-
politik, mit der Frauenbeschaftigung? Wenn wir die Frauenforderplane und die
Betriebsvereinbarungen nicht gehabt hatten, so stinden wir jetzt mdglicherweise
auf dem Nachkriegsniveau. Statt dessen kann die nachste Generation der Frauen-
politikerinnen dort ansetzen und kann darauf jetzt aufbauen, damit es ab jetzt an-
ders und besser wird.

Ich bin auch deswegen ein bikchen positiv gestimmt, weil ich diese Woche eine
Ausstellung erdffnet habe. in der es um die technischen Berufe fiir Madchen ging,
mit denen schon Anfang der 80er Jahre die MBB-Frauenpolitik begann. Dann gab
es einen Tiefpunkt in den 90er Jahren und jetzt scheint es wieder aufwarts zu ge-
hen. Zu dieser Vernissage haben wir auch die Madels eingeladen, die damals die
ersten waren, 1980, die ersten Facharbeiterinnen, die ersten Fluggeréatelektroni-
kerinnen etc., die inzwischen schon ein, zwei Kinder haben und mich manchmal
sehr frustriert und enttauscht haben, weil sie mitten in ihrer Karriere ausgestiegen
sind und alles hinter sich gelassen haben. Die allererste Elektronikerin, abgebildet
auf Prospekten, die hat inzwischen zwei Kinder, ist auch ausgestiegen, und tber-
rascht mich mit der Anklndigung: Ich studiere und komme in ein paar Jahren
wieder als Ingenieurin. Das freut mich unheimlich, daB die Elekironikerin, Mutter
mit zwei Kindern, jetzt nicht mehr mit einem Machomann, sondern mit einem ge-
zahmten Mann, studiert und dann als erfahrene Fachfrau zurlickkommen und viel
berufliches und personliches Fachwissen einbringen wird.

Die diesjahrige Ausstellung ,Technik ist auch Frauensache®, das war ja unser ur-
springliches Motto zu Anfang der 80er Jahre, lautet hoffentlich den zweiten Anlauf
einer betrieblichen Frauenpolitik ein, die einstmals den Grundstein der Frauenfor-
derung in deutschen Unternehmen gelegt hat. Damals gab es noch groe Konflik-
te Uber dieses Thema, wir hatten 1985 in der Evangelischen Akademie in Tutzing
eine Bildungsveranstaltung abgehalten, die durfte da nicht heillen, ,Technik ist
Frauensache®, weil der Arbeitsdirektor, der Personalvorstand das nicht wollte. Es
muflte ein Gesprach stattfinden mit dem damaligen gewichtigen Gesamtbetriebs-
ratsvorsitzenden, Alois Schwarz, und die beiden Herren einigten sich hinter ver-
schlossener Tire, dal® es dann eben heilen kann, ,Technik wird auch Frauen-



sache®, denn das ,auch” engt die Aussage ein (siche Anlage). Heute will sich kei-
ner mehr daran erinnern, heute will man natlrlich gerne die jungen Frauen fiir
technische Berufe rekrutieren, weil sie eben durch ihre besseren Noten und durch
ihr Querschnittswissen und ihre Schllisselqualifikationen doch die besseren sind.
Darum hat es mich gefreut, daB® die Ausstellung ,Technik ist auch Frauensache*
heilRen durfte und der neue Werkleiter sie eroffnete, und sein SchlufRwort lautete:
,Bei uns stehen die Frauen auch ihren Mann®. In meinem Beitrag habe ich dann
gesagt, dafl wir erst dann von Gleichberechtigung sprechen kdnnen, wenn bei uns
die Manner sagen, sie stehen ihre Frau, und das war dann auch die Headline in
der Zeitung. Gleichstellungsausstellung im Werk Manchins: Dort stehen die Mén-
ner ihre Frau. Die anwesenden Herren und FUhrungskrafte haben schon ein
biRchen geschluckt bei der Umdrehung dieser allgemein akzeptierten Aussage.
Oftmals braucht man bloR die Dinge sprachlich umdrehen und dann wird es Klar,
dann kriegt das Bewultsein einen Schub, und es tut sich etwas.

Ja, die letzten Jahre haben die Frauenpolitik sehr zurlickgeworfen, ich glaube all-
gemein in der Industrie, allgemein in Deutschland, bis auf das Bankgewerbe,
geht's wahrscheinlich der deutschen Industrie nicht so gut. Wir in der Luft- und
Raumfahrtindustrie haben sehr stark abbauen missen, Daimler-Benz Aerospace
hat in der GréRenordnung von etwa 20 % einen radikalen Einschnitt machen
mussen, dadurch ist im Grunde auch ein Wandel im Klima und in der Wertehal-
tung der Menschen eingetreten. Denn plétzlich wird aus dem Kollegen der Ar-
beitsplatzkonkurrent und all die alten Geschichten aus der Mottenkiste der Kon-
kurrenzgesellschaft kommen wieder hoch — von Doppelverdienerin und der
eigentlichen biologischen Rolle der Frau wird gesprochen und davon, daB die
Frau an den Herd gehore. Aus diesem Druck und aus der Angst, entlassen zu wer-
den, kommen Feindseligkeiten der Geschlechter ans Tageslicht und den Frauen
wird vorgehalten, dal sie sich weniger fiir technische Berufe entscheiden und
statt dessen wieder traditionelle Berufe in der Bank und im Biro aufnehmen. Ja,
vielleicht war es doch die Klugheit und Weisheit der Frauen, dal sie zu traditio-
nellen Berufen zurlickgekehrt sind, denn in den technischen Berufen konnten ja
tatsachlich viele Madchen gar nicht dbernommen werden, genauso wie Manner,
da gab es keine Ungleichbehandlung in der Abweisung. Nur haben die Ménner es
viel leichter, dann in einem anderen technischen Unternehmen unterzukommen
als die hochqualifizierten Fluggerateelektronikerinnen oder auch die Frauenme-
chanikerinnen haben es schon sehr schwer, bei Audi oder irgendwo anders eine
qualifizierte Tatigkeit zu bekommen. Im Sozialplan haben wir dann in einem
Werk wenigstens durchgesetzt, dal da drinsteht, dafl Langzeitarbeitslose — das
war also ein Zugestandnis an die Manner, wenn sie nachgewiesen haben, daf sie



Langzeitarbeitslose sind — Zusatzleistungen erhalten und fiir die Frauen war es
der Satz, daB Berufe, die schwer vermittelbar sind, eben nicht unter den Sozial-
plan fallen, sondern eine Sonderstellung einnehmen. Das mifte im Grunde ber-
all dort geschehen, wo Madchen ermuntert werden, exotische, also technische
Berufe zu erlernen, die eben noch nicht madcheniblich und -typisch sind. Junge
Frauen stehen dann auf der Stralle, und mit diesem Argument wird ja auch immer
das Programm ,Mé&dchen in technischen Berufen* gekippt oder schlecht ge-
macht, wenn es genug junge Manner gibt. In der letzten Wirtschaftskrise waren
und sind einfach die Rahmenbedingungen nicht gut genug fiir Frauen in der Aus-
bildung und Technik, und wir missen uns starker darum kimmern, denn sonst
traut sich keine Médchengeneration mehr an ehemalige Méanner-Berufe heran,
und all die Pionierleistungen der Unternehmen — wir hatten bis zu 50 % junge Ma-
dels in technikorientierten Berufen, die sind ja dann schnell vergessen. Wenn die
generative Weitergabe des Wissens und der Erfahrung unterbrochen wird, weil}
niemand mehr davon und jeder Betrieb fangt dann immer wieder bei Null an und
baut immer wieder von vorne etwas auf.

Es ist so wichtig, dal® sich gerade heute die Einstellungen &ndern, denn moderne
Technik braucht gewandelte Képfe und keine alten Zépfe. Wir miissen also die
Gewohnheiten und Einstellungen der Manager andern, wir mlssen die Kopfe der
Méanner und auch die Képfe der Frauen andern. Und im Grunde war ja die letzte
Welle der Entlassungen — der Massenentlassungen — absolut kontraproduktiv flir
die Erneuerung der Wirtschaft, denn mit Druck und Angstverbreitung wird nichts
Neues erreicht. Die Angstmasche, Angst vor Entlassungen als Druckpotential hat
ja eigentlich nur bewirkt, daB die Leute unter den Tisch gekrochen sind, sich ein-
geschiichtert flhlten, und mit totaler Anpassung versucht haben, ihren Standard
zu halten. Mit solchen Belegschaften schafft die Wirtschaft nicht den kreativen
Sprung. Leider hat das Management die Sanften und Sensiblen und die anony-
men Kreativen herausgedrangt und gerade die braucht ja der erneuerte Betrieb, um
mit neuen Ideen wieder anfangen zu kdnnen. Wenn man jetzt die jungen Frauen
fragt, z.B. die, die zu unserer Ausstellung gekommen sind, wie geht's euch denn,
ihr, die ihr ausgestellt wurdet, mit Abfindungsvertrdgen den Betrieb verlassen
habt und mit wenig Geld, denn nach Steuern sieht es wieder anders aus, euch
Uber Wasser halten mift, dann weisen diese jungen Frauen auf ihre Familienge-
schichte hin. Das ist so wie bei unseren GroRmiittern, es kommt immer alles wie-
der, die haben sich auch ihre Rentenzahlungen bei Heirat abkaufen lassen. Heute
werden den jungen Médels ihre Arbeitsplatze abgekauft und sie stehen draulien.
Objektiv geht es den Frauen noch ganz gut, sie sind nicht unzufrieden: sie kénnen
Auto fahren, sie kdnnen wahlen gehen, sie kdnnen Vertrage abschlieRen, sie kon-



nen die Schulform der Kinder bestimmen, sie konnen ihren Beruf frei wahlen und
sie kdnnen dem Mann das Scheidungsbegehren Gbermitteln. Das sind alles Ver-
waltensweisen, die Frauen vor rund 80 Jahren noch nicht durften und deswegen
fuhlen sich eben sehr viele Frauen subjektiv auch recht gut und sehen gar nicht,
wo es trotz allem Ungleichbehandlungen gibt. Das ist das Problem der Generatio-
nen, daB die Jungen, die nachste Generation gar nicht weil3, warum wir Pionierin-
nen uns so aufregen und um die Geschlechtergleichheit k&mpfen. Aber objektiv
geht es eben den Frauen, oder sagen wir mal, der Gruppe Frau, eben doch viel
schlechter, objektiv werden eben Frauen bei Arbeitslosigkeit haufiger beriicksich-
tigt oder bei Krankheit schlechter behandelt oder sie werden vom Arzt weniger
ernst genommen oder mit Psychopharmaka vollgestopft, und die lukrativen zu-
kunftssicheren Berufe in der Technik und im Management schlielen ja doch im
groRen und ganzen die Frauen aus. Ich habe mich mit Technik und Frauenpolitik
beschaftigt und das Buch ,Technik ist auch Frauensache® geschrieben, was ich
erst nicht veréffentlichen durfte, es aber dann doch getan habe. Nach einem hal-
ben Jahr habe ich einen Buchpreis dafir bekommen von der Bundesanstalt fiir
Arbeit, weil es den Madels so viel Mut mache, auch in exotische Berufe reinzu-
gehen.

Diese Episode zeigt, da® Wertungen und Bewertungen in unterschiedlichen ge-
sellschaftlichen Institutionen ganz verschieden sein konnen und Betriebe nicht
gerade Trendsetter sind. Dennoch bleibt zu fragen, warum Frauen so wenig Zu-
wendung und Zugang zur Technik finden. Die technische industrielle Revolution
ist den Frauen nicht vertraut, weil das Wesen der Technik die Vereinfachung und
nicht die Vielfalt ist, und den Frauen liegt eben mehr die Differenzierung und die
Vielfaltigkeit. Neuere Entwicklungen, z.B. die Chaostheorie entsprechen dem
weiblichen Denken mehr. So kann z.B. in der Familie differenziertes Verhalten ge-
zeigt werden, denn dort missen ja Bedirfnisse ,ausgehandelt‘ und kénnen nicht
einfach angeordnet werden, wie im Betrieb. In der Computertechnologie wird al-
les auf zwei Pole reduziert, auf Ja und Nein, in der Theologie auf Gut und Bose
und Himmel und Hélle und Frau und Mann, auf dieses bipolare Denken in der
Technik und in der Naturwissenschaft basiert zwar vordergrindiger Erfolg, ich
glaube aber nicht, dal sich der Zivilisationsprozel diese Vereinfachung gefallen
lakt, denn sie ist eben doch ein Qualitatsmangel. Die Vereinfachung im taglichen
Leben erlebt man und frau immer wieder bei Computerausdrucken oder bei Text-
bausteinen. Textbausteine und Computer kennen meistens nur den Typus des
Mannlichen — nicht jede kriegt als Steuerblrgerin einen Ausdruck oder wird ange-
schrieben als Mitarbeiterin/Referentin. Sogar bei Frauenveranstaltungen werde
ich als Referent angeschrieben oder bestenfalls als Referent(in) oder Referent/in.



Als Frau bin ich dann Arbeitspsycholog/in, na ja, ein biichen wenig. Es ist im
Grunde immer noch der Kampf fir die Frauen, auch um sprachliche Wertschat-
zung geblieben. Sprache und BewuRtsein gehéren zusammen. Wir muBten uns
viel starker dagegen wehren, nur als mannliches Anhangsel gesehen zu werden,
denn zuerst wird die Frau sprachlich eliminiert, viel friiher als sie ihren Arbeitsplatz
verliert, und dann kommt auch das Materielle, also sie verliert dann ihre Eigen-
standigkeit. Sprache prégt das Bewuftsein und schafft im Grunde erst den Kon-
sens dariiber, was tiblich und normal ist. Im Grunde tritt die Beschaftigungskrise ja
viel, viel friiher ein, in den Kopfen wird sie nadmlich vorproduziert und dadurch
wird sie dann auch erst ausfiihrbar, weil dariiber dann der Konsens herrscht, daR
eben doch die Mutter an den Herd oder die Frauen zuriick in die Familie sollten,
damit sie die Arbeitsplatze den Mannern nicht wegnehmen. Wir Frauen mssen
mehr Widerspruch einlegen bei der Vereinnahmung der Frau als Mann.

Es scheint alles auch viel einfacher mit den Mé&nnern zu sein, da haben wir nicht
zwei Pole, da haben wir nur einen Pol und nicht Ja oder Nein und nicht die Wi-
derspriiche (!) Ménner sind leichter handhabbar, sie ordnen sich in Reih und Glied
ein, akzeptieren Hierarchien. und zeigen berufliche Flexibilitat, aber keine Flexi-
bilitdt in Lebensentwirfen. Manner tun sich dafiir sehr schwer, angestammte
Machtpositionen und technische Doménen zu verlassen, um z.B. im Dienstlei-
stungsbereich oder in der Familie titig zu werden, weil einfach die Konnotation
von Technik, Macht und Mannlichkeit ihnen hohe Einklnfte und Privilegien si-
chert, und es wird kaum hinterfragt, warum die Beschaftigung mit totem Material,
mit Metall, Beton, Eisen und Stahl bzw. Technik soviel lukrativer als die Behand-
lung oder die Betreuung von Kindern ist. Also warum verdient der Krankenpfleger
soviel weniger und die gelernte Friseure, als der un- und angelernte Automobil-
arbeiter? Das steht in keinem Verhaltnis zueinander. Wenn wir hier aus den USA
héren, daf} die Programme, die von den Personalabteilungen kommen, nicht so
viel wert sind, dann miissen wir daraus Konsequenzen ziehen. Im Grunde hat
durch diese Wirtschaftskrise das Personalwesen seine Glaubwiirdigkeit verloren
und neue Programme sollten deswegen mehr den harten Geschéftsfiihrungsbe-
reichen zugeordnet sein, nicht dem Personalbereich, eher den Bereichen Wirt-
schaft oder Finanzen und Controlling. Wenn der Finanzvorstand festlegt, 10 oder
20 % der Leute sollen verschwinden, sind zuviel, das Geld stimmt nicht mehr, die
Rendite stimmt nicht mehr, dann hat der Personalchef diese politische Vorgabe
auszufiihren und damit hat sich's. Im Grunde hatten sich die Arbeitsdirektoren,
gerade in dieser Wirtschaftskrise, beweisen kénnen, sie wurden 1975 durch das
neue Mitbestimmungsgesetz an den Vorstandstisch gesetzt, und die Gewerk-
schaften, die sich dafiir eingesetzt haben, haben geglaubt, dal® der Bereich Perso-



nal oben mit am Vorstandstisch sitzen sollte, um die Belegschaftsinteressen zu
vertreten. Aber im Grunde salRen diese Herren trotz aller hohen Bezlige weiterhin
unter dem Tisch und haben nur wenig dazu beigetragen, diese Wirtschaftskrise
abzuschwachen. Gerade bezlglich der Frauen haben sie versagt. Bei der Frauen-
frage gibt es keinen Interessengegensatz zwischen ménnlichen Vorstdnden und
méannlichen Gewerkschaften.

Wenn man sich mal Uberlegt, dal in dieser letzten Wirtschaftskrise gerade Frauen
aus den Betrieben rausgedrangt wurden oder sich leichter durch Abfindungsver-
trage haben rausdrangen lassen, hatte das Personalwesen gemeinsam mit dem
Betriebsrat schon gewaltig gegensteuern missen. Der erneuerte Betrieb braucht
ganz sicherlich die Kreativitat und die Fahigkeit zum Quer- und vernetzten Den-
ken, wenn er mit neuen Ideen an den Markt gehen will und Globalisierung und
vergroRerte Markte ernst nimmt.

Heute morgen wurde gesagt, daB bei den Einstellungen die Quote 1 : 3 herrscht,
als bei 4 Einstellungen ist eventuell mal eine Frau dabei. Das entspricht gar nicht
dem Arbeitsmarktanteil der Frauen. Wir muRten eben genauso wie bei Einstellun-
gen auch bei Ausstellungen Quoten haben, und ich bin da eine ganz arge Verfech-
terin der Quoten und der harten Fakten. Es gibt im Grunde bei der Frauenférde-
rung im Betrieb nur die harten Fakten, und Absichtserklarungen zahlen nicht. Es
gibt nur ein Rezept, das ist die Quote und das ist die Gleichstellungsbeauftragte
und vielleicht noch ein paar Kleinigkeiten. Aber an Bildungsveranstaltungen teil-
nehmen oder ahnliches, das sind doch alles nur Peanuts, die die Betriebe ohnehin
jetzt haben. Die groRen Betriebe sind ja dann letztlich doch keine Vorreiter. Das
zeigt sich im Konfliktfall, denn im Konfliktfall haben sie sich so verhalten wie alle
anderen und haben die Frauen zuerst aus den Betrieben rausgedrangt, so dal}
jetzt die Betriebe frauenfrei sind und viele Stellen geschlechtsumgewandelt wur-
den. Wo frilher schon Frauen in Flihrungspositionen auf unterer und mittlerer
Ebene standen, sind inzwischen wieder Manner hingekommen. Wir haben es
vom Bankgewerbe gehort, dall sehr viele Frauen dort in Leitungspositionen wa-
ren und diese Stellen wurden geschlechtsumgewandelt, und durch den Verdran-
gungseffekt sind jetzt wieder Manner auf diesen Positionen. Auch die Fluktua-
tionsrate ist eigentlich in der heutigen Zeit kein Thema mehr, denn es gibt ja eher
Kopfpramien, wenn Leute den Betrieb verlassen, als daR sich irgend jemand
drum kimmert, wie hoch die Fluktuationsrate ist und wie man sie verringern
konnte. Es ist auch kein Karrieremerkmal, eine geringe Fluktuation zu haben. Al-
S0, ich z.B. bin 20 Jahre in einem Unternehmen, ich erlebe das jetzt als einen sehr
groBen Nachteil, das wird mir immer wieder gesagt, daR ist nichts Gutes, wenn
man eine geringe Fluktuation hat und dem Betrieb treu geblieben ist. Kaum haben



die Frauenforscherinnen nachgewiesen, dalt Frauen geringere Fluktuationsraten
haben, wird umgeschaltet und es ist ein Negativmerkmal fiir Frauen, wahrend die
jungen Karrierehopper, die zwei, drei Jahre von einem Betrieb zum anderen hiip-
fen, wieder die Gewinner sind, denn jetzt ist Mobilitat angesagt. Wer zu lange an
einem Betrieb klebt oder in einem Betrieb festhangt, zeigt zu wenig Risikobereit-
schaft, besser ist mdglichst viele Betriebe kennenzulernen, weil man damit eben
den Erfahrungshorizont erweitert. Genauso geht es uns Frauen mit der Bildungs-
qualifikation, als wir noch nicht so qualifiziert waren, hieR es immer, Frauen miis-
sen erst lernen, missen gebildet werden, missen Zertifikate erwerben, dann
kommt die Karriere. Jetzt haben wir das alles, jetzt sind wir wieder Uberqualfiziert.
Und, was ist nun mit der Kommunikationsfahigkeit und Teamfahigkeit und Flexi-
bilitdtt und dem Ideenreichtum und Verantwortungsbewultsein, all dem, was
Frauen besonders auszeichnet und Manager erst langwierig lernen miissen, das
ist alles wieder kein besonderes positives Merkmal der Fuhrungsfahigkeit. Letzt-
lich bleiben die Vorurteile gegen Frauen doch bestehen und halten wie Kitt die
Ménnerblnde in den Chefetagen zusammen, egal, was wir zeigen oder was wir
kénnen, das Stigma Frauen legen wir nicht ab.

Noch ein kurzes Wort zum Schiuf: Ein Wort an die jungen Frauen: Frauen
k&mpft, es wird nichts geschenkt! und ein Wort an die Manager: Wirden Mana-
ger tatsachlich als Manager — oder sagen wir mal, wirden Top-Manager —
tatsachlich als Manager entscheiden und nicht bloR als Manner mit allen ihren
Vorurteilen und vorurteilsreichen Meinungen, dann wirden sie bestimmt nicht
die geringere Leistungsfahigkeit der Frauen immer wieder hervorkehren oder den
mangelnden Willen zur Macht, und dann hatten sie ganz sicher nicht die gut qua-
lifizierten Frauen erst teuer ausgebildet und dann entlassen, denn das ist nun
wirklich betriebswirtschaftlich nicht klug. Ich glaube auch nicht so sehr an die Ra-
tionalitat der Wirtschaft, da ist viel Psychologie dabei und ich als Arbeitspsycho-
login kenne die GesetzméaRigkeiten von grollen Betrieben, aber ich weil nichts
von psychologischen Untersuchungen, die belegen, dalt die Frauen Angst vor
Macht haben oder Konflikten ausweichen wirden. Ich kenne auch keine psycho-
logische Untersuchung, die besagt, daR Frauen sich bei Konflikten wieder ins Pri-
vate zurlickziehen, das halte ich genauso fiir Vorurteile, die dann immer wieder,
wenn es paft, aufgetischt werden. Ich glaube, es mul} auch endlich mal Gber das
Leistungsprinzip geredet werden, denn das Leistungsprinzip tut uns gut, wir sind
gut qualifiziert und wir sollten es immer wieder einfordern. Das ist unser Stich im
Konkurrenzkampf mit den Méannern, denn beim Leistungsprinzip, da kénnen wir
uns schon am Markt bewahren. Dann sollte man wirklich mal fragen, wie lange
kann die deutsche Wirtschaft sich noch leisten, defizitare Ménner an verantwort-



lichen Schaltstellen zu belassen, die sich nicht wie Spitzenmanager verhalten,
sondern blo} wie normale Manner und ich denke mir, kluge Manager verbiinden
sich friihzeitig mit Frauen, um ihre kreativen Potentiale zu nutzen und um die be-
sten unter Vertrag zu nehmen, damit sie dann mit den leistungsfahigen Frauen
ihren erneuerten Betrieb neu aufbauen kénnen.

Juliane Freifrau von Friesen
Vielen Dank, Frau Lippmann. Sie haben ja nun wahrlich gleich mehrere Fehde-
handschuhe in den Ring geworfen.

Publikum

Ich halte das fiir ein wunderbares Schlupladoyer, aber eine Sache liegt mir am
Herzen und als Frau aus den neuen Bundeslandern, ich bin die Gleichstellungsbe-
auftragte im Sachsen-anhaltinischen Wirtschaftsministerium, muf ich das doch
noch mal ansprechen. Es geht um das Verhaltnis von Frauen und Technik. Ich
mdchte sagen, wir hatten eine ganze Reihe an engagierten Ingenieurinnen und
das von lhnen beschriebene Mifverhaltnis kann ich gar nicht bestatigen. Ich
komme selbst nicht aus dem technischen Bereich, aber ich mdchte sagen, Technik
bietet doch eigentlich sehr viele Mdglichkeiten, um kreativ zu sein. Es gibt
auch eine Technik jenseits des Prinzips, nur von An und Aus, von Schwarz und
Weil. Es gibt auch Grautdne, auch Versuche, in der Technik das menschliche
Verhalten nachzuempfinden und ich denke, das ist auch etwas, was Frauen inter-
essiert. Ich bin der Meinung, es gibt ganz andere Ursachen, warum Frauen sich in
diesen technischen Bereichen vielleicht doch nicht so stark engagieren oder jetzt
nicht mehr so stark engagieren. Und das sind fiir mich eigentlich Fragen im Sozia-
lisationsprozel, Fragen in der Erziehung, wo vielleicht Entmutigung bzw. keine
Ermutigung zu Technik erfolgt ist, wo Frauen vielleicht auch weniger Vorbilder
haben, um sich zu engagieren und wo Frauen auch durch die Praxis auf dem Ar-
beitsmarkt ganz stark entmutigt werden. Wir haben das ja gesehen nach der Wen-
de, wieviele unserer Ingenieurinnen haben heute keine Maéglichkeiten mehr, in
ihrem Beruf zu arbeiten und wiirden das sehr gerne tun. Insofern sollten wir mal
nach den Ursachen fragen, warum die Frauen also in den Bereichen heute sich
nicht mehr so einbringen kdnnen.

Dr. Christa Lippmann

Ich bin sehr froh, dal Sie das noch mal gesagt haben, denn ich hatte heute nach-
mittag so ein paar mal ein ungutes Gefilhl bei dem, was gesagt wurde, weil mir
der Blick ein biRchen einseitig war. Auf manche Dinge missen wir schon mit dem



doppelten Blick sehen und fragen, gibt es eigentlich Unterschiede, haben sich
Frauen in der DDR anders verhalten. Sie waren nattirlich in den Fihrungsetagen
auch nicht so haufig, aber sie waren breiter vertreten im Bereich der Technik.
Nur, sie sind schon wieder weg. Also, wenn wir uns jetzt angucken, daB sich
schon wieder junge Médchen auf ein relativ enges Berufsspektrum konzentrieren,
mull man sich doch iiberlegen, was denn eigentlich passiert ist, dafl eine doch
sehr viel breitere berufliche Orientierung und ein viel selbstverstandlicherer Um-
gang mit anderen Berufsbereichen, der auch akzeptiert wurde, so schnell ver-
schwindet. Das Bild, das hier heute entwickelt wurde, war eigentlich immer das
Bild der in den Alt-Bundeslandern sozialisierten Frau. Und vielleicht sollten wir
mehr auf die unterschiedlichen Erfahrungen eingehen. Das Erschreckende ist ja,
daB sich soviel an Selbstverstandlichkeiten so schnell wieder zuriickentwickelt
hat, das muf uns doch sehr zu denken geben.

Juliane Freifrau von Friesen

Mich interessiert, weshalb denn dieser Riickschritt iberhaupt méglich ist. Auch
bei den Frauen in den neuen Bundeslandern. Liegt das denn nur an den westli-
chen Betriebsleitungen und damit an einer etwas betagteren Form des allerorts
betagten Patriarchats? Was mich auBerdem interessiert, ist die Frage, die Frau
Honerlah schon kurz angesprochen hat: Wie sieht es denn eigentlich aus mit den
Betriebsraten? Die Betriebsratinnen muften massive Frauenfoérderung auch und
gerade im Technikbereich eigentlich unterstitzen, zumindestens von ihrem
Selbstverstandnis her; bei der IG-Metall weil} ich, dal es entsprechende Program-
me gibt und bei den anderen Gewerkschaften auch. Welche Unterstiitzung erfah-
ren Sie da und, das auch speziell an Christa Lippmann gefragt, welche Unterstiit-
zung hat es seitens des Betriebsrats bei Daimler-Benz AeroSpace gegeben?

Dr. Christa Lippmann

Die Betriebsrate multen ja das Programm unterstiitzen, sonst wére es ja gar nicht
durchgekommen. Aber 1985 ist nicht 1995, es herrschte damals eine andere Stim-
mung, ein anderer Zeitgeist. Und ich als Geschéftsfihrerin des Gesamt- und Kon-
zernbetriebsrats stehe ja immer im Spagat, mit dem einen Bein beim Betriebsrat
oder Gesamtbetriebsrat, mit dem anderen Bein auf der Arbeitgeberseite, um sol-
che heiklen Themen gut vorzubereiten oder aufzubereiten, damit sie dann unter-
schrieben werden kdnnen. Da kann ich eigentlich zu den Betriebsraten nichts Ne-
gatives sagen, sie haben es geduldet. Sie haben wenigstens nicht dagegen
gearbeitet. Das ist ja schon mal viel. Aber in der entscheidenden Sitzung 1985, als
wir unseren Frauenférderplan aufstellten und mein Vorsitzender, ein Denkmal



der Mitbestimmungsgeschichte, der legendére Alois Schwarz, einen Tag vorher
sagte, mach schnell einen Frauenférderplan, morgen ist es gunstig. Da multe ich
mir also in einem Tag einen Frauenforderplan aus den Rippen schneiden, der
auch allen Vorstellungen gerecht wird und bei dem dann keine Gegenstimmen
kommen. Das bedeutete schnell ein biRchen rumtelefonieren, um die Hausmacht
zu mobilisieren, welcher Betriebsrat hat wie viele Stimmen, und die gréfiten muR-
te ich alle dazu gewinnen. Interessant war dann bei der Abstimmung, daf eigent-
lich schon alles durch war, da meldete sich ein Betriebsrat aus der zweiten Reihe,
der sich sonst nie meldet, der also auch wenig Macht hat und kaum was sagt. Der
meldete sich aber bei dem Frauenthema, wahrscheinlich zum ersten Mal in der
Legislaturperiode, und flhlte sich zurlickgesetzt. Der Plan ist dann doch einstim-
mig durchgekommen, aber es stand 1955 im Grunde niemand dahinter, aber da
er so PR-fahig war, haben sie alle dafiir gestimmt. Also die Betriebsréte, glaube
ich, sind weniger die groen Hindernisse. Es sind vielmehr die Funktionare, und
das sehe ich auch in den Aufsichtsraten. Wir hatten schon mal drei Frauen auf der
zehnkopfigen Arbeitnehmerbank und jetzt haben wir null Frauen und haben ge-
nausoviel gute qualifizierte Betriebsratinnen und Funktionérinnen wie friiher. Da ist
der Machtkampf mit den hauptamtlichen Funktionéren schon hérter gewor-
den. Im Grunde kann man gerade bei den Funktiondren sehr stark ablesen, wie
sich das Klima verhartet hat. Noch ein Wort zu den Quoten in den Aufsichtsraten,
die die Gewerkschaften einnehmen mit einem Drittel der Mandate. Das sind ech-
te Quotenplatze. Ein Drittel gehdrt den Funktionaren, und wenn man auch immer
auf die Frauenquote schimpft und sagt, die Frauenquote ist unfein, warum schamt
sich doch kein Funktionar, auf einer Gewerkschaftsquote von 33,3 % zu sitzen?
Im Grunde ist das Funktionarsdenken das Haupthindernis fir Emeuerungen und
auch das Haupthindernis fir das Aufstolen der Tlren zugunsten der Frauen. Ich
bin eine Verfechterin der Mitbestimmung und deshalb méchte ich noch einmal
darauf hinweisen: Frauen sind auch im Betriebsrat unterreprésentiert, wie tGberall.
Und Beschliisse im Betriebsrat sind Mehrheitsbeschliisse, so einfach ist die Frage
zu beantworten. Dennoch handelt es sich bei der Frauenforderung um Unterneh-
menspolitik und das ist Sache des Managements und nicht der Betriebsréte. Die
Betriebsrate hatten zwar die Initiativkraft, aber letztlich hat der Unternehmer die
Verantwortung, auf der er ja sonst auch immer besteht, also soll er auch bei Frau-
enfragen sein Versagen bekennen.

Publikum
Ich mdchte etwas zur Wirksamkeit oder zur Qualitat von betrieblichen Frauenfér-
derplanen sagen. Die Qualitdt von Frauenforderplanen kann man sicherlich an



den inhaltlichen Positionen messen und daran, welche Frauengruppen dort wie
gefordert werden. Man kann auch auf die Effekte sehen und zahlen, wieviel Frau-
en sind in welchen Positionen. Aber was hier im Zusammenhang mit dem PFIF-
Modell bei Philips beschrieben wurde, war etwas, was man aus anderen Berei-
chen vermutlich auch kennt, dald néamlich Diskussion um Frauenférderung oder
die Realisierung von Frauenfoérderung die Angelegenheit auch von Netzwerken
und von Selbstverstandigungsprozessen sein kann. Es gibt also neben diesen, sa-
ge ich mal, quantifizierten Gréfen auch solche, die man qualitativ nennen kann,
die in der Gelegenheit zur Verstandigung liegen. Ich hatte bei ihrem PFIF-Modell
den Eindruck, dal® das sehr betriebsdemokratisch angelegt ist, dal es einerseits
von der Unternehmensfilhrung kommt, aber auch eine Seite hat, die man als Mit-
bestimmung oder Demokratie bezeichnen konnte. Da kann man hingehen, da
kann man reden, da kann man sich austauschen und damit kriegt es den Charakter
von einer frauenbezogenen Interessenvertretungspolitik. Und das ist etwas, was
man wohl bei der Qualitt von Frauenférderplanen auch zu berticksichtigen hat.

Juliane Freifrau von Friesen
Gut, ich denke, da brauche ich nichts hinzuzufiigen.

Publikum

Wenn ich gleich weitermachen darf. Ich kann die Betriebsrate bei Philips schon
verstehen, eine Wiedereinstellung ohne die Unterschrift des Betriebsrates ist
nichts wert, da kann man nur die Mitarbeiterinnen warnen, sich darauf zu verlas-
sen. Das ist Uberhaupt nicht einklagbar, das ist so wie eine mundliche Zusage.
DaB da die Betriebsrate nicht mitmachen, bei der Pflegevereinbarung z.B., das
verstehe ich schon und ich denke mir, auch bei Tele-Heimarbeit gibt es viel zu sa-
gen. Das kann man auch nicht so einfach durchlassen oder sagen, du kriegst 60 %
und die 40 % arbeitest du zu Hause, aber der Lohn fallt weg. Da kénnen doch Be-
triebsrate nicht mitmachen. Bei Tele-Heimarbeit missen auch erstmal die Rah-
menbedingungen festgelegt werden, Sozialversicherung, Berufsgenossenschaft
usw. Alles fallt weg — Rentenversicherung, Arbeitslosenversicherung. Tele-Heim-
arbeit als freie Unternehmerin in Abhangigkeit von nur einem Unternehmen ist
doch eigentlich gar keine unternehmerische Tatigkeit und dann sind alle Soziallei-
stungen nicht abgesichert und die Rahmenbedingungen sind (iberhaupt nicht fest-
gelegt. Also, da gabe es schon viel zu sagen. Da kann man auch als Betriebsrat
nicht einfach zustimmen und sagen, das ist ja so schon frauenfreundlich, also las-
sen wir all die Rechte, die die Manner Gber 100 Jahre erkampft haben, lassen wir
die auler Acht und nur weil es frauenfreundlich ist, gehen wir tber 100 Jahre Ar-



beitergeschichte hinweg und was erkdmpft wurde, das ist eben perdil. Das kann
man nicht zulassen. Also darum verstehe ich schon die Betriebsrate bei Philips,
daR sie sich da raushalten.

Karin Honerlah

Bei meinem Beispiel handelt es sich nicht um Tele-Heimarbeit in dem von lhnen
beschriebenem Sinne. Es handelt sich bei den von mir genannten Punkten ledig-
lich um einige Einzelfélle von Frauen, die Schwierigkeiten hatten, ihre persén-
lichen mannlichen Vorgesetzten davon zu (iberzeugen, daf sie in Teilzeit arbeiten
konnen. Die haben kleine Kinder, z.B. drei Mitarbeiterinnen in der Logistikabtei-
lung, da brummt das Leben und im Prinzip ist wirklich kontinuierliche Anwesen-
heit am Arbeitsplatz gefordert. Die haben es geschafft, daB sie drei Tage im Be-
trieb sind und haben sich das, was nachgearbeitet werden kann, dann als Paket
mit nach Hause genommen und die Arbeitszeit wird bezahlt. Nur darum geht es:
ein Teilzeitmodell zu konstruieren, was nirgends festgeschrieben ist, was wunder-
bar funktioniert, was die Frauen auch nicht benachteiligt, sondern ihnen in die-
sem Fall die Mdglichkeit gibt, in Teilzeit wieder in den Beruf zuriickzukehren, an-
sonsten ware die Alternative gewesen, einen neuen Mitarbeiter zu suchen und die
Frau ware nicht wieder in den Beruf gekommen.

Juliane Freifrau von Friesen
Vielen Dank. Nun noch ein letzter Redebeitrag.

Publikum

Ich habe eine Frage an die Vertreterinnen und Vertreter der Unternehmen: Wir
hérten vorhin vom Vertreter von OTIS, Herrn Conradi, dal die Fluktuations-
kosten so hoch sind, dalt das ein hoher Anreiz sei, schon mal betriebswirtschaft-
lich gesehen, auf jeden Fall die Fluktuation zu verhindern und deshalb ein ent-
sprechendes Programm zu starten, aber immer nur bezogen auf die USA. Ich fand
auffallig, dafd offenbar dann doch die Anreizfunktion staatlicher Programme, inso-
fern als die Auftragsvergabe oder Subventionsvergabe auch an Frauen und Frau-
enforderung gebunden war, hierflir ausschlaggebend war. Anscheinend hat doch
diese Ricksichtnahme auf Frauen und Frauenforderplane dem Betrieb sehr ge-
nutzt. Ich frage nun deshalb, wie das in Ihrem Bereich ware. Sehen Sie diesen Nut-
zen fiir Ihren Betrieb und wiinschen Sie sich entsprechende Anreize in Form der
an Frauenforderung gebundenen Auftragsvergabe?



Dr. Christa Lippmann )

Was heilt hier Anreizfunktion? Offentliche Auftragsvergabe sollte doch schon
mal ein Anreiz zur Frauenforderung sein. Subventionen sind doch Anreize genug.
Subventionen muften immer und Uberall mit Sozialklauseln verbunden sein.
Warum sollen dariiber hinaus noch weitere Anreize gegeben werden? Und an die-
se offentliche Auftragsvergabe mufl dann eine Sozialbindungsklausel fir die Frau-
en drankommen. das ist ganz klar. Mir ist heute Morgen bei dem Vortrag (ber die
USA aufgefallen, dal die Frauen ja im Grunde bei den anderen Minoritaten rein-
gerutscht sind und vielleicht sollten wir auch nicht nur separatistische Frauenpoli-
tik machen, sondern schauen, wo kdnnen wir mit reinrutschen bei anderen Rege-
lungen. Nur mit dieser separatistischen Schiene, die Frauenférderung an die
Auftragsvergabe zu koppeln, kommen wir nicht schnell genug weiter, denn da
hangen sich ganz sicher auch andere dran und wollen auch andere Sozialklauseln
daranbinden, andere, die auch davon profitieren wollen. Die Konkurrenz ist
wachsam.

Juliane Freifrau von Friesen
Das, Frau Lippmann, war das von Skepsis gepragte SchluBwort fiir den heutigen
Tage. Ich danke lhnen.



19. Mai 1995

Juliane Freifrau von Friesen

Ich begriifle Sie zur zweiten Runde (ber die Auftragsvergabe als Instrument der
Frauenforderung.

Die erste Referentin ist Ingrid Weber. Die meisten von lhnen kennen sie. Sie ist
Vorsitzende Richterin am Landesarbeitsgericht Berlin. Zugleich ist sie eine der
heftigsten Mitstreiterinnen fiir Gleichberechtigung und Gleichstellung innerhalb
des Deutschen Juristinnenbundes. Ihr Vortrag bezieht sich auf den Entwurf des
Arbeitsstabes Arbeits- und Sozialrecht des Deutschen Juristinnenbundes. (s. An-
hang)

Ingrid Weber:

. Einleitung )
Bei der ersten Fachtagung im Nov. Rechtliche Begutachtung

1994 haben die Referentinnen und Re- konkreter frauenfardernder

ferenten die Frage der Vereinbarkeit :
einer Koppelung der offentl. Auftrags- MaRnahmen im Rahmen

vergabe mit Frauenforderung mitden  der Offentlichen Auftrags-
rechtlichen Vorgaben des Verfas- vergabe’

sungsrechts, Europarechts, Haushalts-

rechts, Wettbewerbsrechts und des

Rechts der éffentl. Auftragsvergabe im Grundsatzlichen bejaht. Dieses Ergebnis
ist dem Bericht an das Abgeordnetenhaus zu entnehmen.

So notwendig die grundsatzliche, juristische Klarung war, wird die Diskussion
kontroverser geflhrt werden, wenn es um die konkrete Ausgestaltung des § 13
LGG mit der dazugehérenden Rechtsverordnung geht. Dazu habe ich einen Ent-
wurf fir eine denkbare Regelung vorgelegt, die ich mit dem Arbeitsstab Arbeits-
und Sozialrecht des Deutschen Juristinnenbundes erarbeitet habe.

Bei der jetzt folgenden Erlduterung des Entwurfs werde ich auf den Fragenkatalog
der Senatsverwaltung eingehen.

*schriftliche Fassung des Vortrages



Il. Die Neufassung des § 13 LGG
Die Neufassung tragt samtlichen rechtlichen Vorgaben Rechnung, die nach dem
Ergebnis der 1. Fachtagung zu beachten sind:

1. Verfassungsrecht

Es gehtin § 13 Abs. 1 LGG um eine Umsetzung des Gleichberechtigungsgebots
aus Art. 3 Abs. 2 GG, das sich nach den jingsten Entscheidungen des BVerfG
auch auf die Herstellung echter Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
der gesellschaftlichen Wirklichkeit erstreckt. Die Umsetzung auf Landesebene hat
durch ein Gesetz im formellen Sinn zu erfolgen wegen des damit verbundenen
Eingriffs in etwa kollidierende Grundrechte aus Art. 2, 12 und 14 GG. Direkte Nor-
madressaten sind zwar die 6ffentliche Auftragsverwaltung und die Auftragneh-
mer, deren grundrechtlich geschitzte Positionen durch § 13 LGG berlihrt werden.
Indirekt betroffen sind aber auch die ménnlichen Beschaftigten der Unternehmen,
die bei der Herstellung echter Verteilungsgerechtigkeit Einbullen werden hinneh-
men missen.

§ 13 Abs. 2 LGG enthélt die notwendige Ermachtigungsgrundlage fir die aus-
fuhrende Rechtsverordnung, in der alle zu regelnden Eckpunkte erschépfend auf-
gezahlt sind. Dartber hinaus halte ich eine Definition des Begriffs ,MaBnahmen
zur Frauen- und Familienférderung® oder schon einen Katalog im Gesetzestext
nicht fiir rechtlich notwendig — der Begriff als solcher ist allgemein bekannt und
wird bereits vom Bundesgesetzgeber z.B. Betriebsverfassungsgesetz verwendet.
Ein Katalog im Gesetzestext wére unpraktisch. Gesetze lassen sich schwerer an-
dern als Rechtsverordnungen, gerade in diesem Bereich ist aber Flexibilitat notig,
weil erst die Anwendung der neuen Vorschriften in der Praxis zeigen wird, welche
MafRnahmen wirklich greifen und ob und wie man spater &ndern muR.

2. Europarecht

Nach h. M. kann Frauen- und Familienforderung kein Zuschlagskriterium sein,
maoglich ist aber, vom Auftragnehmer eine entsprechende Verpflichtung zu ver-
langen, also Frauen- und Familienférderung als Vertragsbedingung zu formulie-
ren.

Der Stellenwert von 10 000 DM als Abgrenzung nach unten ist EU-rechtlich unin-
teressant. Eine summenmaRige Begrenzung halte ich fiir einfacher handhabbar
als eine Laufzeitbegrenzung, weil die Feststellung der Laufzeit eines Auftrags eher
zu Streitigkeiten flhren kann.

Nach der hier vorgelegten Formulierung soll es keine Beschrankung auf Auftrage
unterhalb der nach Branchen unterschiedlichen EU-Schwellenwerte geben, weil



sonst nur ein geringer Teil der 6ffentlichen Auftragsvergabe erfalkt wiirde, der die
Wirksamkeit der gesamten Regelung in Frage stellte. Zu dem Problem des Um-
gangs mit EU-Anbietern werde ich bei der Erlduterung der Rechtsverordnung
Stellung nehmen. An dieser Stelle nur der Hinweis: § 13 LGG erfafdt samtliche An-
bieter, ob aus Berlin, der Bundesrepublik oder dem Ausland. Eine Beschrankung
auf Regionalanbieter ist unter dem Gesichtspunkt der Regionalférderung europa-
rechtlich zwar mdglich, aber nicht geboten. Sie wirde zu Lasten der Berliner
Wirtschaft zu Wettbewerbsnachteilen fiihren, die ich fiir unerwiinscht halte.

3. Bundesrecht

Die Beschrankung auf Anbieter, die keine geringfiigig Beschaftigten im Betrieb
beschaftigen, kann in dieser weiten Form nicht durch § 13 LGG angeordnet wer-
den, denn es handelt sich um eine gesetzlich zuldssige Form der Beschaftigung
und der Berliner Gesetzgeber hat sich bundestreu zu verhalten. Die rechtlich al-
lein mdgliche auftragsbezogene Beschrankung ist Teil der Rechtsverordnung,
dort § 8. Dieses ist ein im Land Berlin tbliches Verfahren. So gibt es entsprechen-
de Richtlinien fiir die Vergabe von Reinigungsarbeiten an Geb&udereinigungsfir-
men. Denn dem Land als Auftraggeber steht es frei, die geringfiigige, besonders
haufig und nachteilig Frauen betreffende Beschaftigung bei Arbeiten zu unterbin-
den, die in seinem Auftrag ausgeflihrt werden, ebenso, wie es auf den Einsatz sol-
cher Beschéftigten bei Arbeiten in eigener Regie verzichten kann.

lIl. Die Rechtsverordnung zu § 13 LGG
Zu beachten sind auch hier das Verfassungsrecht, Europarecht und Bundesrecht,
insbes. das Betriebsverfassungsrecht.

1. Frauen- und Familienférderung

Das Gleichberechtigungsgebot kann nur unter der Wahrung des Prinzips der Ver-
haltnismaRigkeit in konkrete MaRnahmen umgesetzt werden. Der Gesetzgeber
hat zwar eine Einschatzungspragorative, welche Malnahmen er fir sinnvoll und
effektiv halt, die einzelnen Malinahmen missen aber zulassig, geeignet und zu-
mutbar sein.

Das bedeutet, daB sehr genau iberlegt werden mul}, was unter Frauen- und Fa-
milienforderung Uberhaupt begrifflich fallt, was die Chancengleichheit erhdhen
kann — und was den Unternehmen rechtlich méglich und wirtschaftlich zumutbar
ist.



2. Konkrete MaBnahmen, Wertigkeiten

§ 1 der Rechtsverordnung enthélt keine Manahme, sondern hat nur deklaratori-
schen Charakter. Die Verpflichtung zur Beachtung des Gleichbehandlungsrechts
folgt bereits aus Art. 3 GG und sonstigem Bundesrecht. Angesichts der vielfaltigen
Verstole scheint mir aber ein deutlicher Hinweis in der Rechtsverordnung ange-
bracht. Dieser richtet sich selbstverstandlich an alle Anbieter, gleich bedeutet wirk-
lich gleich, ein biRchen weniger gleich - etwa fir Kleinbetriebe - gibt es nicht.

§ 2 enthélt einen Katalog von MalRnahmen, der so neu nicht ist, auch jederzeit er-
ganzbar ist, und der auf Untersuchungen beruht, die sich mit den Grinden fir die
statistisch nachweisbaren Benachteiligungen von Frauen im Erwerbsleben befas-
sen. Auf diese Befunde will ich jetzt nicht eingehen, weil man das nachlesen kann.
Wichtiger ist mir der Hinweis, daf wir mit diesem Katalog bereits eine Gewich-
tung vorgenommen haben, wobei die Nr. 1 - 3 die fir Auftragnehmer einschnei-
dendsten Mainahmen darstellen, Nr. 4 - 6 verlangen etwas weniger und Nr. 7 -
12 sind dann noch etwas leichter zu erflllen, betriebswirtschaftlich und betriebs-
organisatorisch gesehen.

Nr. 1 ist die Forderung nach einer Ergebnisquote bei Einstellung und Beférde-
rung. Diese Quote ist flexibler und sozialvertraglicher als eine Entscheidungs-
quote, weil sie nicht die einzelne Personalentscheidung betrifft, sondern es dem
Arbeitgeber Uberlalt, zu entscheiden, bei welchen Personalentscheidungen im
Laufe des Bezugszeitraums er die Erhdhung des Frauenanteils herbeifiinrt. Auch
sollte die GroRenordnung der Zielvorgabe nicht vorgeschrieben werden, da es
doch sehr von den Besonderheiten des einzelnen Unternehmens abhéngt, wie
schnell man zu einer Erhéhung des Frauenanteils kommen kann.

Nr. 2 ist eine starre Quote, die in Hinblick auf den eminent wichtigen ersten
Schritt ins Berufsleben angemessen erscheint. AuBerdem kommt es bei der Be-
griindung eines Ausbildungsverhaltnisses nicht auf die Auswahl unter fachlichen
und berufsbezogenen Leistungsgesichtspunkten an, die fachliche Befahigung soll
ja erst wahrend der Ausbildung erworben werden.

Nr. 3 ist eine Quote mit Mindestvoraussetzung, die ich fir gerechtfertigt halte,
weil die fachliche Qualifikation durch den erfolgreichen Abschlul bereits nachge-
wiesen und gerade flr den Ausbildungsbetrieb besonders gut beurteilbar ist.

Auch die Nr. 5 und 6 fordern die quotenmaRige Berlcksichtigung von Frauen,
aber nur fir den engen Bereich der betrieblichen Bildung. Insbes. Nr. 6 diirfte den
Interessen des Unternehmens entgegenkommen, das sich die betriebliche Bil-
dung ja etwas hat kosten lassen, ganz sicher doch mit dem Ziel, erfolgreiche Be-
werber, aber eben auch Bewerberinnen, spater entsprechend einzusetzen.

Die Ubrigen MaBnahmen lassen den Auftragnehmern mehr Spielraum bei der



Ausgestaltung und wirken deshalb nicht so ,abschreckend®. Die aufgezeigte Ge-
wichtung wird letztlich deutlich durch § 3 der Rechtsverordnung, der die Gewahr
fir die erforderliche Zumutbarkeit im verfassungsrechtlichen Sinn bietet.

3. Wahlrecht des Auftragnehmers

§ 3 Abs. 1 gibt den Unternehmen ein Wahlrecht, damit sie besser auf die Beson-
derheiten ihres Betriebs eingehen kdnnen. Ich stelle mir auch eine erhdhte Akzep-
tanz vor, denn je mehr Freiheiten man einrdumen kann, ohne das Ziel Frauen-
und Familienférderung aus dem Auge zu verlieren, desto eher wird eine Regelung
akzeptiert. Das Wahlrecht der Auftragsverwaltung zu Uberlassen, die keine
Kenntnis von den betrieblichen Besonderheiten haben kann, ist keine gute Alter-
native.

AuRerdem ist die Verpflichtung des Auftragnehmers auf die Auftragsdauer zu be-
schrénken. Es geht hier nicht um einen Akt der generellen Erziehung der Unter-
nehmen zur Frauenférderung, sondern allein darum, daB der Landesgesetzgeber
sicherstellt, dall bei der Durchfiihrung seiner Auftrage das Gleichbehandlungs-
gebot aktiv beachtet wird.

Abs. 2 bis 4 beschranken das Wahlrecht allerdings, je nach GréRe des Unterneh-
mens, die an der Zahl der regelmaRig Beschéftigten festgemacht ist. Das ist zwin-
gend notwendig, wie das Beispiel eines handwerklichen Betriebes mit 6 Beschaf-
tigten zeigt: dort einen Frauenférderplan zu verlangen, wéare Unsinn. Frauen-
forderplane sind nur den gréferen Unternehmen, also iber 500 Beschaftigten zu-
mutbar. Die mittelgroBen — hier zwischen 500 und 21 Beschaftigten — kénnen sich
heraushalten, allerdings miissen sie drei MaRnahmen auswahlen; Kleinbetriebe
nur eine Malnahme, mehr erscheint mir nicht zumutbar, allerdings auch leistbar,
z.B.die Nr. 9, 10 oder 11.

Zu den hier gewahlten Groflen ist zu sagen, daf die Erstellung eines Auftragsver-
gabespiegels sehr hilfreich ware, aus dem sich ablesen liee, auf welche Betriebe
bzw. Unternehmen — mit den Kriterien Branche, Belegschaftsstarke, Auftrags-
volumen und Laufzeiten — die vergebenen Auftrage im Laufe eines Jahres entfal-
len. Dann lieRen sich die GroRen noch praxisnaher festiegen.

Abs. 5 beruht auf der verfassungsrechtlichen Notwendigkeit, Einzelfallgerechtig-
keit herstellen zu kénnen. Auch eine Ubergangsregelung ist notwendig, damit die
Unternehmen eine gewisse Vorlaufzeit haben. Erleichterungen fiir die Anbieter
mufd es geben, wenn der Staat des Nachfragemonopol hat.

Dariiber hinaus kommt weder eine vollige Herausnahme von Kleinstbetrieben
noch von einzelnen Branchen in Betracht, weil sie nicht mit Art. 3 GG zu vereinba-
ren wére. Solange der Katalog Maflnahmen zur Wahl stellt, die grundsatzlich alle



Unternehmen in der geforderten Anzahl erfiillen kénnen, ware die Herausnahme
unzulassig, wirde zu Wettbewerbsverzerrungen fiihren und ist auch in der Praxis
nicht erforderlich. Wenn es in einer Branche, z.B. beim Hoch- und Tiefbau, fiir be-
stimmte Berufe — Maurer, Zimmerleute u.d. — nicht gentigend Bewerberinnen um
einen Ausbildungsplatz gibt, kann das Unternehmen die nicht mit Frauen zu beset-
zenden Stellen selbstverstandlich mit Mannern besetzen. Die Verpflichtung zum
Angebot der Lehrstellen je zu Hélfte an Frauen und Manner bezieht sich eben nur
auf das Angebot. Gibt es keine Bewerberinnen, die dieses Angebot annehmen, ver-
stot das Unternehmen nicht gegen die Ubernommene Verpflichtung, wenn es
mangels Bewerberinnen Manner einstellt. Frauenforderung ist aber auch in dieser
Branche angezeigt, weil gréfiere Bauunternehmen im administrativen und techni-
schen Bereich viele Stelle haben, fir die es durchaus Bewerberinnen gibt.

4. Betriebsverfassungsrechtliche Aspekte

Zulassig sind allerdings nur Mafinahmen, die in Einklang mit dem BetrVG stehen.
Denn es werden viele Unternehmen betroffen sein, die Betriebsrate in den einzel-
nen Betrieben oder einen Gesamtbetriebsrat im Unternehmen haben. Also kom-
men nur Regelungen in Betracht, die das Unternehmen durchsetzen kann, notfalls
im Alleingang.

Die Nr. 1 bis 6 erfordern kollektive Regelungen, die unter die paritatische Mitbe-
stimmung der § 95 bzw. 98 BetrVG fallen, d.h. der Arbeitgeber muB eine Betriebs-
vereinbarung abschlieflen, notfalls in der Einigungsstelle. Es ist schwer vorstellbar,
daR ein Betriebsrat nein zur Frauenférderung sagt, zumal die Beschlufllage bei den
Gewerkschaften von ihren Mitgliedern in den Betriebsraten Frauen- und Familien-
forderung einfordert. Noch schwerer vorstellbar ist, da die Einigungsstelle per
Spruch nein sagt und nicht vorstellbar, daf im Anfechtungsverfahren der Spruch
rechtlich Bestand héatte, weil auch fiir diese Regelungsstreitigkeit Art. 3 GG gilt.
Deshalb ist der Eingriff in die Betriebsautonomie rechtlich zul&ssig, er ist durch
Art. 3 Abs. 2 GG gerade in Hinblick auf den neu eingefligten Satz 2 geboten. Im
ubrigen ist der Betriebsrat genauso wie der Arbeitgeber dem Gleichbehandlungs-
gebot verpflichtet, dafir steht § 75 und jetzt auch § 80 Abs. 1 Nr. 2 a BetrVG, wo-
nach der Betriebsrat die Aufgabe hat, die Durchsetzung der tatsachlichen Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern zu férdern.

Im (brigen ist der Gesetzgeber bei (ibergeordneten Interessen des Gemeinwohls
berechtigt, dem Arbeitgeber bestimmte MaRnahmen vorzuschreiben, die dann
ein etwa bestehendes Mitbestimmungsrecht inhaltlich einschranken. Das ist stan-
dige Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts bei Fragen des Gesundheits-
schutzes und der Unfallverhltung im Betrieb; wegen der Gesetzesdichte auf die-



sem Gebiet lauft das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Ziff.
7 BetrVG nahezu leer. Zu einem solchen Leerlauf wiirde es bei einem Frauenfér-
derplan nicht einmal kommen, weil die Vorgabe in der Rechtsverordnung noch
sehr viel Spielraum bei der konkreten Ausgestaltung 1aRt.

Andererseits erfolgt durch die Rechtsverordnung keine - unzulassige - Auswei-
tung der Mitbestimmungsrechte. Bei den MalRnahmen der Nr. 1 bis 12 kdnnen,
wenn der Arbeitgeber eine kollektive Regelung anstrebt, § 87 Nr. 2, 5 und 8 und
§ 95 BetrVG berihrt sein, also bereits gesetzlich vorgesehene Mitbestimmungs-
rechte. § 99 BetrVG bietet die Moglichkeit der gerichtlichen Ersetzung einer
rechtswidrig verweigerten Zustimmung und damit die Gewahr der Durchsetzbar-
keit fir den Arbeitgeber, wenn es um die Einzelfallentscheidung geht.

Im Ubrigen erfordern jedenfalls die Nr. 7, 8, 10 und 11 nicht zwingend eine Be-
triebsvereinbarung, sondern konnen durch Einzelfallentscheidungen des Arbeit-
gebers erflllt werden.

Zu einer Ausweitung der Mitbestimmung kommt es auch nicht dadurch, dal® der
Arbeitgeber etwa zur Schaffung von mehr Arbeits- oder Ausbildungsplatzen oder
zu groReren Anstrengungen auf dem Gebiet der beruflichen Bildung gezwungen
ware. Dies kann in Hinblick auf die Kosten und wegen der zu respektierenden
Freiheit der Unternehmensentscheidung gesetzlich nicht vorgeschrieben werden,
auch der Betriebsrat hat insoweit nur Beratungsrechte, keine paritatische Mitbe-
stimmung. Der hier vorgelegte MalRnahmekatalog verlangt aber solche MaRnah-
men nicht. Es geht allein um den Gesichtspunkt der Verteilungsgerechtigkeit, also
um die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an den bestehenden Arbeits- und
Ausbildungsplatzen und den Gbrigen MaBnahmen. Insoweit ist der MaRnahmeka-
talog auch fir die Unternehmen kostenneutral, wenn man von den Mutterschutz-
kosten absieht. Dieses Problem 140t sich aber besser dadurch I6sen, dafd die Rege-
lungen der §§ 11 ff. MuSchG vom Gesetzgeber novelliert werden. Das Verhaltnis
zwischen der Leistung der Krankenversicherung und dem Zuschul® des Arbeitge-
bers in § 15 MuSchG hat sich angesichts der Lohnentwicklung in den letzten Jah-
ren einseitig und drastisch zu Lasten des Arbeitgebers verschoben. Als Losungs-
maglichkeit kommt eine Erhohung der Leistungen der Krankenversicherung und
die Bildung eines Fonds zur Zahlung der Zuschiisse in Betracht, in den alle Ar-
beitgeber pro Kopf der Beschaftigten einzahlen, um diese Lasten gleichmaRiger
auf die Klein-, Mittel- und GrofRbetriebe zu verteilen.

Zusammengefalit steht damit fest, dal der Auftraggeber als Arbeitgeber tatséch-
lich und rechtlich in der Lage ist, der von ihm gewahlten Verpflichtung nach-
zukommen, so dafl betriebswirtschaftliche und betriebsverfassungsrechtliche
Aspekte der Rechtsverordnung nicht entgegenstehen.



5. Kontrolle

§ 4 der Rechtsverordnung stellt die erforderliche Kontrolle durch die auftrags-
vergebende Stelle sicher. Die Kontrolle sollte sich auf den Einzelfall beschran-
ken. Zuviel MiRtrauen ist angesichts der in den Unternehmen schon vorhande-
nen, freiwilligen Ansétze nicht angebracht. Weder die Kontrolle noch die
Vergabeentscheidung kann aber auf der Grundlage von Listen erfolgen, in de-
nen Firmen erfaflt sich, die sich in der Zeit vor Auftragserteilung der Gleich-
behandlung angenommen haben. Solche Listen sind EU-rechtlich gesehen ein
verdecktes Zuschlagskriterium, sie sind fir die Anbieter nicht transparent, so-
lange nicht flir die Aufnahme in eine solche Liste wiederum feste Vorgaben be-
stehen, und sie werden sicherlich zu Rechtsstreitigkeiten flihren. So einfach es
fir die Verwaltung sein mag, nur mal eben in einer Liste nachzuschauen, wel-
che Firmen als frauenfreundlich gelten: fur die Unternehmen ist das eine Zumu-
tung. Das schlieBt nicht aus, daR die Verwaltung im Rahmen pflichtgemalien
Ermessens handelt, wenn sie Anbieter, die bisher positiv aufgefallen sind, weni-
ger haufig um Nachweise ersucht als ihr bisher unbekannte oder unriihmlich be-
kannt gewordene. Das Flhren von weilen und damit inzident schwarzen Listen
halte ich aber fir unzul@ssig.

Fur den Nachweis selbst stellt die Rechtsverordnung verschiedene Maglichkeiten
zur Wahl mit der Offnungsklausel, daR der Nachweis auf andere, geeignete Weise
gefiihrt werden kann. In diesen Bereich gehdrt die Vorlage einer Personalstatistik,
die die Erhéhung des Frauenanteils ausweist. Allerdings denke ich da nicht an sta-
tistische Angaben in dem Umfang, wie die Senatsverwaltung dies als Inhalt eines
Frauenforderplan vorschlagt. Natirlich gehéren statistische Angaben zu einem or-
dentlichen Frauenférderplan. Welche Angaben aber benétigt werden, bestimmt
der Betriebsrat in Auslibung seines Informationsrechts nach § 80 BetrVG, das ist
seine Doméane. Dem Arbeitgeber muf} das Recht verbleiben, selbst zu entscheiden,
ob er der Verwaltung eine Personalstatistik u.U. als Teil seines Frauenférderplans
mit sehr empfindlichen Betriebsdaten vorlegen will oder ob er den Nachweis an-
ders flihrt.

Als Nachweis kommt die eidesstattliche Versicherung nicht in Betracht. Dieses
Mittel zu Glaubhaftmachung ist aus guten Griinden bei den Gerichten nicht be-
liebt; die Hemmschwelle zur Falschangabe ist bei schriftlichen Erklarungen offen-
sichtlich nicht sehr hoch.

6. Verletzungsfolgen
Die Folgen der Verletzung der Nachweispflicht sind in der Scharfe der Sanktion
gestaffelt nach der Schwere des VerstoRes. Es macht einen Unterschied, ob der



Auftragnehmer den Nachweis nicht fristgerecht erbringt oder wahrheitswidrige
Angaben macht.

Als Folge ist auch eine zeitlich begrenzte Auftragssperre zuldssig. Darin liegt kein
Verstol gegen § 22 GWB. Sicher darf das Land Berlin seine Marktmacht nicht un-
zulassig einsetzen. Das Land als der eine Vertragspartner darf aber den anderen
Vertragspartner, der seinen vertraglichen Verpflichtungen nicht nachgekommen
ist, flr eine angemessene Zeit von kinftigen Vertragsabschllissen ausschlieRen.
Das ware auch bei jedem anderen VertragsverstoB so, etwa der Nichterfiillung
einer tbernommenen Warenlieferverpflichtung. § 22 GWB verlangt insoweit nur
einen zeitlich begrenzten Ausschul’, wobei die Angemessenheit der Zeitspanne
sich nach der Schwere des Verstofles zu richten hat.

Nicht adaquat finde ich eine Vertragsstrafenregelung, weil sie letztlich einen Frei-
kauf ermdglicht und vielleicht sogar Anreiz bietet, die Vertragsstrafe gleich bei
der Preisgestaltung einzukalkulieren.

7. Geringfiigige Beschaftigung

Die rechtliche Zulassigkeit dieser auftragsbezogenen Regelung habe ich bereits
begriindet. Es gibt im Gbrigen Beispiele im Land Berlin und in vielen anderen
Bundeslandern, z.B. bei der Vergabe von Reinigungsarbeiten an Gebaudereiniger-
firmen.

8. EU-Anbieter )
Da § 13 LGG Uber die EU-rechtlichen Schwellenwerte hinausgeht, ist eine Off-
nungsklausel fir Anbieter aus EU-Staaten notwendig, nach deren nationalem
Recht einzelne Mafinahmen rechtswidrig waren. Solche Anbieter wiirden durch
entsprechende Verpflichtungen, die sie nicht eingehen diirfen, gegeniiber ande-
ren Anbietern aus der EU diskriminiert. Zwar ist jeder Anbieter an den EU-Stan-
dard gebunden, also zur Gleichbehandlung verpflichtet, das bedeutet aber nicht
die Verpflichtung zu bestimmten Malnahmen auf diesem Gebiet.

Damit die C)ﬁnungsklausel aber nicht zu einem Persilschein wird, ist vom Anbie-
ter der Nachweis zu verlangen, dal sein Heimatrecht entsprechende Verbote ent-
halt. Danach ist es Sache der Verwaltung, moglichst gleichwertige Manahmen
mit dem Anbieter zu vereinbaren.

9. Ausschreibung

Ich halte es fir ausreichend, wenn in der Ausschreibung der Hinweis auf § 13
LGG und diese Rechtsverordnung mit Fundstelle enthalten ist. Die Beifligung des
vollen Textes ist entbehrlich und undblich. Auch sonst werden Verdingungs- oder



Vergabeverordnungen nicht mit vollem Wortlaut in den Ausschreibungstext auf-
genommen.

10. Kontrolle der Verwaltung

Zusatzlich zur Kontrolle des Auftragnehmers ist zu lberlegen, ob die Auftragsver-
waltung einer Kontrolle darauthin zu unterwerfen ist, ob sie rechtstreu, also nach
den Vorschriften dieser Rechtsverordnung handelt.

Die unterschiedliche Interessenlage der Beteiligten spricht dafiir. Die auftragsver-
gebende Stelle ist daran interessiert, den Auftrag preiswert, zligig und gut abge-
wickelt zu bekommen, sonst nichts. Die Unternehmen sehen ebenfalls in erster
Linie auf Preis und Leistung. Frauenforderung als Primérinteresse des vorliegen-
den Regelungswerks konnte von diesen beiden Beteiligten als Erschwernis ange-
sehen werden, ein Erschwernis, das man gern vermeiden wirde. Stichprobenarti
ge Uberpriifungen erscheinen daher angebracht.

Damit sollte die Senatsverwaltung fir Arbeit und Frauen beauftragt werden, in
deren Interessensgebiet die Materie fallt und die vor allem die notwendige Sach-
kenntnis hat. Das Gewerbeaufsichtsamt halte ich nicht fiir geeignet. In den Augen
der Unternehmen hat dieses Amt polizeidhnliche Funktionen. Auferdem geht es
hier nicht um eine Uberpriifung der Unternehmen, sondern der Verwaltung
selbst.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank. Ich denke, dieser Entwurf g&be hinreichend Stoff fiir einen ausfiihr-
lichen Disput. Frau Weber hat ja mit typisch weiblicher Sensibilitat darauf hinge-
wiesen, dal® Frauenforderung eigentlich gar nicht so schlimm ist, und daf sie voll-
es Vertrauen hat, dal die mannlich dominierte Unternehmenswelt in der Lage ist,
den genannten Anforderungen gerecht zu werden. Ich darf jetzt Gberleiten zum
nachsten Vortrag: Frau Prof. Rust von der Universitat Bremen wird referieren. Sie
nimmt eine rechtliche Begutachtung zu konkreten frauenférdernden Malinahmen
im Rahmen der staatlichen Leistungsgewahrung vor.



Prof. Dr. Ursula Rust

Ich bin um eine ,rechtliche Begutach- Rechtliche Begutachtung
tung konkreter frauenférdernder Maf- konkreter frauenfordernder

nahmen im Rahmen der staatlichen .
Leistungsgewahrung“ gebeten wor- MaBnahmen im Rahmen

den. Grundlage fiir alle mégliche Aus- der staatlichen Leistungs-
fiihrungsbestimmungen ist, daf eine  gewahrung

hinreichend préazise gesetzliche Grund-

lage vorhanden ist. Ich sehe hierzu fiir § 14 LGG in mehrfacher Hinsicht einen
Handlungsbedarf. Hinsichtlich der Ausflinrungsbestimmungen befinde ich mich
in der erfreulichen Situation, in weiten Teilen an den Entwurf des Arbeitsstabs Ar-
beits- und Sozialrecht des Deutschen Juristinnenbundes fiir eine Rechtsverord-
nung zu § 14 LGG anknlpfen zu kénnen, den Frau Weber bereits aus der Per-
spektive der offentlichen Auftragsvergabe erldutert hat. Ich werde hinsichtlich der
offentlichen Leistungsgewéhrung an die Vorschldge des Deutschen Juristinnen-
bundes unter anderem zum Kontrollrecht, den Nachweispflichten und einem
maglichen Manahmekatalog zuriickkommen.

Meine Ausflihrungen werde ich in zwei Bereiche unterteilen:

Im ersten Abschnitt, der ausflihrlicher sein wird, befasse ich mich mit der Rege-
lung des § 14 LGG als der gesetzlichen Grundlage fur mdgliche Ausfilihrungs-
bestimmungen; der zweite, kiirzere Abschnitt besteht aus Anmerkungen zur ge-
planten Rechtsverordnung. Ich gehe dabei davon aus, daB die Konkretisierung
des § 14 LGG einer Rechtsverordnung und nicht - wie bisher - einem weiteren
Ausfiihrungsgesetz iberlassen sein soll.

1.2u § 14 LGG
Ich habe insgesamt sechs Anmerkungen zu § 14 LGG als der gesetzliche Grund-
lage moglicher Ausfiihrungsbestimmungen.

1.1 Zum personellen Geltungsbereich

Ich nehme Bezug auf eine Frage, die von der Senatsverwaltung fiir die Anhérung
vorgesehen worden ist. Danach soll dazu Stellung genommen werden, ob der Re-
gelungsadressat, also der personelle Geltungsbereich von § 14 LGG hinreichend
konkret benannt ist.

Regelungsadressaten sind einerseits die in § 1 LGG genannten Einrichtungen
und andererseits die nach § 14 Abs. 1 LGG zu verpflichtenden Subventionsemp-



fanger. Diese Regelung ist hinreichend konkret. Es bedarf keiner weiteren Klar-
stellung.

1.2 Zum Inhalt der Verordnungsermachtigung hinsichtlich der Sanktionen
Rechtlicher Handlungsbedarf, und zwar meines Erachtens zwingend, besteht hin-
sichtlich der gesetzlichen Verordnungsermachtigung. Hinsichtlich der Rechts-
grundlage fir die geplante Rechtsverordnung verweist § 14 LGG auf § 13 LGG.
Dies ist der Paragraph (iber die Auftragsvergabe. Die Ausfihrungsregelung, also
kiinftig die Rechtsverordnung, soll danach insbesondere Uber die Art der betroffe-
nen Unternehmen, den Inhalt und die Kontrolle der angegebenen Frauenforder-
malnahmen Naheres regeln, so die gesetzliche Vorgabe.

Es fehlt damit eine Grundlage fiir mdgliche Sanktionen. Im Gesetz sollte deshalb
ein Hinweis darauf enthalten sein, dal® die Rechtsverordnung auch die Frage der
Sanktionen regelt. Dies sieht so auch der Vorschlag des Deutschen Juristinnen-
bundes vor.

1.3 Zur Art der Verpflichtung

Vom Subventionsempfanger wird - so § 14 Abs. 1 Satz 1 LGG - gefordert, Maf-
nahmen zur aktiven Forderung der Beschéftigung von Frauen durchzufuhren. Ak-
tive Beschaftigungsforderung ist - wie es § 3 Abs. 1 LGG als Grundsatz benennt -
die Verwirklichung der Gleichstellung der Geschlechter und die Beseitigung beste-
hender Unterreprasentanz. Von der aktiven Forderung konnen die Bereiche aus-
genommen werden, flir die das Geschlecht ,aus rechtlichen oder tatsachlichen
Griinden*” eine unverzichtbare Voraussetzung ist - so § 14 Abs. 1 Satz 2 LGG.

Das vom Subventionsempfanger gewlinschte Verhalten ist damit im Gesetz allge-
mein benannt als

¢ die Gleichstellung in der Beschaftigung und
¢ die Beseitigung bestehender Unterreprasentanzen.

§ 14 Abs. 1 Satz 1 LGG enthalt damit eine gleichstellungspolitische Zielsetzung im

Rahmen der Subventionsvergabe, die eng an den mittlerweile giiltigen verfassungs-

rechtlichen Rahmen anknlipft. Nach Artikel 3 Abs. 2 Satz 2 GG fordert der Staat

e die tatséchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung der Frauen und Man-
ner und wirkt

¢ auf die Beseitigung bestehender Ungleichheiten hin

Ich finde es positiv, in der gesetzlichen Regelung diesen verfassungsrechtlich be-
grindeten Ansatz mit der Klarheit aufzugreifen, wie es in der geltenden Fassung



vorgesehen ist. Ich bezweifle, dal® es vorzuziehen ware, zum Begriff der Familien-
und Frauenfdrderung zu wechseln, weil diese Begriffe weniger deutlich sind.

Die gleichstellungspolitische Verpflichtung soll nach § 14 Abs. 1 Satz 2 LGG ihre
Grenze finden kdnnen, wenn die Beschaftigung von Mannemn aus rechtlichen oder
tatsachlichen Griinden unabdingbar ist. Welche tats&chlichen Griinde damit ge-
meint sein konnten, bleibt fir mich relativ dunkel. Ich sehe mich erinnert an verfas-
sungsgerichtliche Entscheidungen vergangener Jahrzehnte, nach denen verschie-
denen Rollenmuster der Geschlechter als sogenannte funktionale Unterschiede
Regelungen rechtfertigten, die Mannern und Frauen unterschiedlich behandelten.
Die Zeit der rechtlich erheblichen funktionalen Differenz ist mittlerweile vorbei.
Derartige Unterschiede der Geschlechter haben keine rechtliche Relevanz mehr.
Entsprechend sind auch die Ausnahmemdglichkeiten vom arbeitsrechtlichen
Grundsatz der Geschlechtergleichbehandlung z.B. nach § 611 a Abs. 1 BGB be-
schrankt auf die Sondersituation, daB ein bestimmtes Geschlecht fiir die Ausiibung
der Tatigkeit unverzichtbar ist. Ich bin deshalb in diesem Punkt fiir eine Anderung
und Klarstellung der gesetzlichen Grundlage. Die Mdglichkeit der Ausnahme bei
tatséchlichen Unterschieden sollte in § 14 Abs. 1 Satz 2 LGG gestrichen werden.

1.4 Zur Verschonungssubvention

Nochmals zum sachlichen Geltungsbereich von § 14 Abs. 1 LGG: Die Koppelung
von Subventionsgewahrung und Gleichstellungspolitik betrifft ,die Gewahrung
von Leistungen, auf die kein Anspruch besteht, auf der Grundlage von Landesge-
setzen®. Ausgehend von diesem Wortlaut des § 14 Abs. 1 Satz 1 LGG sind damit
eindeutig nur Leistungssubventionen gemeint, also Geld- und Sachleistungen.
Ausgeschlossen sind damit samtliche Verschonungssubventionen, also solche, mit
denen z.B. Abgabenbelastungen vermindert werden, wie mit einer weitgehend
kostenlosen Bereitstellung von Grundstiicken oder mit Sondertarifen. Okono-
misch ist es aber fir einen Subventionsempfanger véllig ohne Relevanz, ob er die
zusatzliche Leistung erhalt oder von ansonsten erforderlichen Eigenleistungen
verschont wird.

Das EG-Recht verwendet deshalb auch nicht den Begriff der Subvention, sondern
stattdessen den Begriff der Beihilfe. Diese Bezeichnung gilt auch fir Beihilfeauf-
sicht der Europaischen Kommission. Das Gemeinschaftsrecht nennt den Begriff
der Beihilfe, um die Verengung auf den Bereich der Leistungssubvention zu ver-
meiden und auch die Verschonungssubvention zu erfassen.

Mein Vorschlag fir eine Novellierung von § 14 LGG ist deshalb, auf den Begriff
der Leistungsgewahrung zu verzichten und stattdessen den im Gemeinschafts-
recht Ublichen und damit auch bekannten Begriff der Beihilfe zu verwenden.



1.5 Zu den Forderprogrammen

Eine weitere Anmerkung zum sachlich zu sehr verengten Anwendungsbereich
des § 14 LGG, der keine Vorgabe fir den ersten Schritt der Subventionsvergabe
enthalt. Die Vergabe von Subventionen durchlauft in aller Regel zwei Etappen:

e In der ersten Stufe wird generell-abstrakt eine Entscheidung getroffen, fir wel-
chen Bereich eine Subventionierung erfolgen soll. Es werden die Voraussetzun-
gen der Subventionsgewahrung allgemein definiert und damit auch der Kreis
moglicher Subventionsempfénger bestimmt. Grundlage hierfir ist ein Gesetz
oder eine zweckbestimmte Mittelausweisung im Haushaltsplan.

¢ Die zweite Stufe ist dann die Entscheidung, wer konkret die Subvention erhal-
ten soll, wem sie gewéhrt werden soll. Fir diese Stufe der individuell-konkreten
Subventionierung gibt § 14 Abs. 2 LGG die Vorgabe, mittels einer Auflage das
gleichstellungspolitische Ziel zu verankern.

Die rechtlichen Vorgaben und damit auch die Grenzen sind fir die erste Stufe, al-
so die allgemeine Festlegung der Voraussetzung fiir die Subvention, und die zwei-
te Stufe der individuell-konkreten Subventionsentscheidung verschieden. Dabei
ist es nicht nur von Interesse, ob es grundsatzlich mdglich ist, Subventionen ge-
zielt fiir gleichstellungspolitische MalRnahmen vorzusehen. Praktisch viel relevan-
ter ist die Frage, ob es grundsatzlich ebenfalls zulassig ist, Ziele der Gleichstel-
lungspolitik mit anderen Subventionszwecken zu verknipfen.

Fir die erste Stufe der Subventionsvergabe gilt nach Art. 92 ff. EG-Vertrag ein
Verbot mit Erlaubnisvorbehalt, mit dem wettbewerbsbeschrankende Beihilfen
verhindert werden sollen sowie Beihilfen, die den Handel zwischen den Mitglied-
staaten verhindern. Aus Sicht des EG-Rechts bestehen dann aber keine besonde-
ren Bedenken dagegen, die Vergabe der Subvention und Ziele der Gleichstellungs-
politik zu koppeln. Gleiches gilt auch fiir den internationalen Subventionskodex
des Gatt. Viel gewichtiger sind die Beschrankungen, die wir nach nationalem
Recht haben. Zu beachten sind hierzu insbesondere verfassungs- und haushalts-
rechtliche Vorgaben. Die erste Etappe der Subventionsentscheidung, also die ge-
nerell-abstrakte Subventionierung, wirft primar verfassungsrechtliche Fragen auf.
Zu beachten sind vor allem die Grundrechte der Beteiligten, also der Subven-
tionsnehmer, der Konkurrenten und nicht geforderter mannlicher Arbeitnehmer.
Rechtsstaatlich ist auferdem ein Sachzusammenhang zwischen der Subvention,
den Subventionszweck und dem Subventionsziel geboten. Ebenso ist es erforder-
lich, fiir die Subventionszwecke Steuerungs- und Kontrollfunktionen vorzuhalten.
Die konkret-individuelle Koppelung geschieht in der zweiten Stufe — so nach dem



LGG vorgesehen — (iber eine Auflage. Eine solche Nebenbestimmung ist nach
dem Verwaltungsverfahrensgesetz insbesondere dann zulédssig, wenn die Auflage
gesetzlich zugelassen ist, wie mit dem LGG geschehen. Eine solche Nebenbestim-
mung ist mdglich, allerdings in Grenzen. Subventionsempfanger sind vor Uber-
méaRiger und dabei insbesondere 6konomisch unzumutbarer Selbstverpflichtung
geschiitzt.

Insgesamt sind die fur die Koppelung von Gleichstellungspolitik und staatlicher
Leistungsgewahrung zu beachtenden Rechtsgrundlagen fiir die beiden Stufen der
Subventionierung unterschiedlich. Deswegen ist es so wichtig, diese beiden Be-
reiche zu trennen. § 14 LGG gibt nun nur eine Verordnungsermachtigung fiir die
zweite Stufe, also flir die konkret-individuelle Subventionsentscheidung.

Warum wird aber nicht auch die Chance genutzt, die Koppelung gesetzlich be-
reits auch als Zielbestimmung fur Programme zu benennen? Warum wird nicht
eine Zielbestimmung im LGG formuliert, die an die staatliche Verpflichtung nach
Artikel 3 Abs. 2 Satz 2 GG anknlpft und bereits in der ersten Stufe, bei der Pro-
grammerstellung so weit wie mdglich festlegt, dafll gleichstellungspolitische
Zwecke auch Inhalt von Forderprogrammen sind? Dies wirde mdgliche recht-
liche Probleme erheblich verringern kénnen.

1.6 Offnungsklausel

§ 14 Abs. 1 Satz 1 LGG ist nach dem Wortlaut begrenzt auf landesrechtliche Sub-

ventionen, also Subventionen, (iber deren Vergabe allein das Land entscheiden

kann. Die Worte ,auf der Grundlage von Landesgesetzen® lassen es zumindest
zweifelhaft erscheinen, ob auch Subventionen erfalt sein konnten, die aus Lan-
desmitteln lediglich kofinanziert werden.

Wenn Subventionen von einem Bundesland gewéhrt werden, findet Wirtschafts-

und Strukturpolitik des Landes statt, finanziert aus Landesmitteln und — dies ist

der Regelfall — in Kombination mit Bundesprogrammen und/oder insbesondere

Gemeinschaftsbeihilfen der Europdischen Gemeinschaft. Fir die mit der Subven-

tionsvergabe stattfindende Strukturpolitik lassen sich vier typische Arten unter-

scheiden.

¢ Die sektorale Strukturpolitik, die selten allein vom Land finanziert wird: ein Bei-
spiel ware hierfr die Subventionierung industrieller Kerne in den neuen Bun-
deslandern;

e die regionale Strukturpolitik wird ebenfalls meist aus Landesmitteln kofinan-
ziert und umfalt Programme, wie sie traditionell als von der Europdischen
Gemeinschaft akzeptierte Beihilfen zum Ausgleich der durch die Teilung
Deutschlands verursachten wirtschaftlichen Nachteile — so der Wortlaut des



EG-Vertrages - stattgefunden haben. Auch heute kommen fiir die neuen Bun-
deslander unveréndert besondere Erleichterungen fiir Beihilfen zum Tragen
und zwar fir Gebiete, in denen die Lebenshaltung ungewdhnlich niedrig ist;

e auch die dritte Art von Strukturpolitik ist ein klassischer Bereich fiir Subventio-
nierung, die Mittelstandsférderung. In Praxis ist dies meist die Fdrderung von
Existenzgrindungen und insofern fir das heutige Thema von geringerer Be-
deutung;

e die vierte Art ist dann ein neuerer Bereich der Strukturpolitik, die Technologie-
férderung, die in der Regel ausschlieRlich oder iberwiegend aus Landesmitteln
finanziert wird.

Fur die Koppelung von Gleichberechtigungspolitik und Strukturpolitik kommen
neben der Technologieférderung auch die regionale und die sektorale Struktur-
politik in Betracht. Und die Koppelung von Strukturpolitik und Gleichberechti-
gungspolitik ist auf EG-Ebene erklartes Ziel der Gemeinschaftspolitik. Auf Bun-
desebene haben wir mit der Gemeinschaftsaufgabe Verbesserung der regionalen
Wirtschaftsstruktur den rechtlichen Rahmen fiir ein Férderprogramm, das insbe-
sondere fir die gewerbliche Wirtschaft zur Anwendung kommt. Hier finden wir
die Festlegung, dafl die Schaffung von Arbeitsplatzen fir Frauen ein Auswahl-
kriterium ist, nach dem gef6rdert werden kann.

Nun bestiinde fiir Berlin die Mdglichkeit zu versuchen, dall Subventionen nach
der Gemeinschaftsaufgabe mit gleichstellungspolitischen Zielen verbunden wer-
den kénnen, wenn solch eine Koppelung auch fiir Subventionen nach Landes-
recht gesetzlich geregelt ist. § 14 LGG findet aber nur Anwendung fiir ,Leistungen
auf der Grundlage von Landesgesetzen®. Wir erortern hier damit vermutlich nur
einen kleineren, wohl dem nach dem Volumen geringsten Teil der Subventions-
vergabe. Der sachliche Anwendungsbereich von § 14 LGG kénnte aber erheblich
flexibilisiert und mit einer Offnungsklausel erweitert werden, die vorsieht, daR
§ 14 LGG nicht nur fir die auf Landesrecht beruhenden Forderprogramme zur
Anwendung kommt.

1.7 Ergebnis

Ich fasse zusammen:

e Der Kreis der Regelungsadressaten ist hinreichend bestimmt.

e Es sollte eine gesetzliche Grundlage geschaffen werden, um mogliche Sanktio-
nen in der Rechtsverordnung konkretisieren zu kdnnen.

¢ Die Ausnahmemdglichkeit aus tatsachlichen Grinden sollte gestrichen werden.

e Es ist sinnvoll, auf den Begriff der Leistungsgewahrung zu verzichten und mit



dem Begriff der ,Beihilfe” § 14 LGG fir Verschonungssubventionen zu &ffnen.

e Es sollte gesetzlich geregelt werden, dal die Verkniipfung auch bereits fiir die
Forderprogramme mdglich ist. Hier geht es um die frauenpolitisch sinnvolle
Uberlegung, daR die Zielbestimmung der Koppelung von Gleichberechtigungs-
politik und Subventionierung bereits auf der Programmebene, der generell-ab-
strakten Vorgabe und nicht erst nur bei der individuell-konkreten Subventions-
entscheidung geschieht.

o Es ist ebenfalls frauenpolitisch sinnvoll, mit einer Offnungsklausel den Anwen-
dungsbereich von § 14 zu erweitern, indem eine Koppelung auch flr Program-
me mit einer Ko-Finanzierung Dritter wie dem Bund oder der Europaischen
Gemeinschaft maglich wird.

2. Zur Rechtsverordnung

Ich komme damit zum 2. Teil, der Rechtsverordnung als der Ausfiihrungsbestim-
mung zu § 14 LGG. Weitgehend kann ich an die Vorlage vom Deutschen Juristin-
nenbund anknlpfen und habe vier Anmerkungen hinsichtlich der Kontrolle, den
Rechtsfolgen der Verletzung bestehender Verpflichtungen, der inhaltlichen Be-
stimmung der Verpflichtung und méglichen Ausnahmen fiir EG-Auslander.

2.1 Zur Kontrolle

Mich Gberzeugt die vom Deutschen Juristinnenbund vorgeschlagene Nachweis-
pflicht. Allerdings wirde ich die Statistik nicht zwingend zum Gegenstand einer
Gleichstellungsmafinahme machen, sondern nur mit einem bestimmten sachli-
chen Bezug. Statistik darf nicht zum Selbstzweck werden.

Meines Erachtens geht es auBerdem fehl, den Nachweis nur auf den Zeitraum der
Subventionsgewahrung zu beziehen. Dies wird — zumindest fast immer — ein zu
kurzer Zeitraum sein. Dazu folgende Uberlegung:

Eine Subventionsgewahrung verfolgt Zwecke, die auf Dauer angelegt sind. Deswe-
gen wirde ich die Kontrolle nicht auf den Zeitraum der Subventionsgewahrung be-
grenzen, sondern auch fiir einen nachfolgenden Zeitraum offen halten. Ein solches
Verfahren wurde z. B. in Italien in Absprache mit der EG-Kommission praktiziert.
Ein Beihilfeprogramm zum italienischen Gleichstellungsgesetz sah eine dreijahrige
Forderung betrieblicher Qualifizierungsmafinahmen fiir Frauen vor. Anschliefiend
waren die Betriebe fur funf Jahre verpflichtet, den ,geforderten” Frauenanteil zu
halten. Ansonsten war die Subvention zuriickzuzahlen.

Es empfiehlt sich, die Dauer der Nachweispflicht von dem Zeitraum der Subven-
tionsgewahrung zu entkoppeln.



2.2 Zu den Rechtsfolgen der Verletzung bestehender
Verpflichtungen

Die verletzende Handlung kann durch nicht, nicht vollstandige oder zu spate Er-
fullung der Nachweispflicht und der mit der Subventionsvergabe verbundenen
Gleichstellungsmalnahme eintreten. Es reicht deshalb nicht, die Rechtsfolge nur
hinsichtlich der Nachweispflicht zu regeln.

Es sollte auch ein Katalog mdglicher Rechtsfolgen vorgesehen werden, der auch
auf die Verletzung der mit der Subvention verfolgten Ziele abstellt.

2.3 Zur inhaltlichen Bestimmung der Verpflichtung

In puncto Gleichstellungsmafinahmen werden im Fragenkatalog der Senatsver-
waltung ein ganzes Bilindel mdglicher MaBnahmen genannt. Auch der Entwurf
des Deutschen Juristinnenbundes nennt einige. Meines Erachtens sind hierzu
zwei Grundentscheidungen zu treffen:

e Wil ich ein Wahlrecht der Unternehmen festlegen oder ist ein bestimmter Ka-
talog des Mindeststandards gesetzlich festzulegen?
e Sind fir Unternehmen unterschiedlicher GréRe Unterschiede zu machen?

Ich pladiere flr eine Wahl und eine Differenzierung nach Unternehmensgréliie,
wie vom Deutschen Juristinnenbund vorgeschlagen.

Zusétzlich wirde ich fur den Bereich der Subventionierung auch noch nach dem
finanziellen Umfang der Subvention differenzieren. EG-rechtlich ist es zwar
zunachst grundsatzlich véllig unrelevant, welches Finanzvolumen eine Beihilfe
hat. Dies ist insofern anders, als es fiir die Auftragsvergabe geregelt ist. Allerdings
wird bei der Intensitat der Kontrolle sehr wohl nach dem finanziellen Volumen
der Subvention differenziert.

Und auch bei der Frage, in welchem Umfang von Unternehmen im Wege einer
Selbstverpflichtung gleichstellungspolitische Vorhaben verlangt werden kdnnen,
ware der finanzielle Umfang der Subvention relevant.

2.4 Zu moglichen Ausnahmen fiir EG-Auslander

Die Offnungsklausel — wie vom Deutschen Juristinnenbund vorgeschlagen — fiir
Subventionsempfanger aus anderen EG-Staaten ist meines Erachtens
erforderlich.

Und zwar fiir die denkbare Konstellation, daR das nationale Recht frauenfordern-
de MaRnahmen, die nach dem Katalog vorgesehen sind, nicht erlaubt, und das
EG-Recht diese auch nicht bindend als zuléssig vorgibt.



2.5 Ergebnis

Die geplante Rechtsverordnung sollte also folgendes berticksichtigen:

e es ist eine Nachweispflicht erforderlich, dabei sollte die Dauer der Nachweis-
pflicht von dem Zeitraum der Subventionsgewéhrung entkoppelt werden;

¢ Die Rechtsfolgen der Verletzung bestehender Verpflichtungen sollten in der
Rechtsverordnung geregelt werden und zwar sowohl hinsichtlich der Nachweis-
pflicht als auch hinsichtlich der zugesagten frauenférdernden Mafinahme;

e der Katalog méglicher Manahmen sollte differenziert werden nach der Unter-
nehmensgréRe, dem Subventionsvolumen und in gewissem Umfang sollte eine
Wahlfreiheit fiir die Unternehmen bestehen;

« eine Offnung fiir Subventionsempfanger aus anderen EG-Staaten muR mdglich
sein.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank.

In Anbetracht des engen Zeitplans méchte ich gleich Frau Dr. Sudhof um ihren
Beitrag Uber die rechtliche Begutachtung unter Berticksichtigung der europa-
rechtlichen Problematik bitten.

Dr. Margaretha Sudhof

Esist moglicherweise sinnvoll zu erwd-  Rechtliche Begutachtung

gen, warum die Idee, Frauenforderung  ynter Beriicksichtigung
Uber Auftragsvergabe und Subventionen .
zu betreiben, in den Vereinigten Staaten der europarechtlichen

so erfolgreich ist, diesen Erfolg aufgrei-  Problematik

fende Kopierversuche hier allerdings so

fundamentalen Vorbehalten begegnen.

In meiner Interpretation liegen die Ursachen einmal im Selbstverstandnis der US-
amerikanischen Gesellschaft, die von vorneherein mit einem enorm hohen Inte-
grationsanspruch lebte, welcher sich spatestens seit den 70er Jahren gerade auch
auf die Chancengleichheit von Frauen und ethnischen Minderheiten erstreckte.
Das Ziel einer Verbesserung der Einstiegschancen der Angehdrigen ethnischer
Minderheiten und auch der Frauen wirkte sich, insbesondere im Wissenschafts-
betrieb, seither selbstverstandlich zu Lasten der ,Durchschnittskarrieren® nach



Uberkommenem Muster aus oder wurde zumindest so wahrgenommen. Diese
Kehrseite aktiver Gleichberechtigungsbemihungen erschien aus hiesiger Sicht
nicht nachvollziehbar. Denn hierzulande galt und gilt im Prinzip weiterhin allein
das ,sachlich® erscheinende Qualifikationskriterium als diskutabel und darstell-
bar, jedenfalls soweit es um die Teilnahme am Berufsleben geht. Dal diese Art
der Sachlichkeit in sich bereits mittelbar diskriminierend sein kénnte, speziell zu
Lasten von Minderheiten und Frauen, war und ist bis heute im Kern nicht kon-
sensfahig. Integration und Chancengleichheit im Berufsleben, namentlich bei
Berufszugang und beruflichem Aufstieg waren flir den Grundkonsens unserer Ge-
sellschaft bisher nicht wirklich entscheidend. AuRerdem ist das MiRtrauen ge-
gentiber ,unsachlichen” Bevorzugungen sehr gro3, so daB ein nicht (nur) qualifi-
kationsabhangiger Sachzusammenhang gar nicht wahrgenommen wird oder
doch hochverdachtig erscheint. Das AntidiskriminierungsbewuBtsein der US-
amerikanischen Gesellschaft ist demgegeniiber, anders als bei uns, fundamental
und ohne weiteres selbst als ,sachlicher Grund” politischer, administrativer und
wissenschaftlicher Aktivitaten anerkannt. Bereits vor diesem Hintergrund lag es
in den USA nahe, mégliche EinfluBnahmen in die Binnenstruktur der Unterneh-
men mit allen Mitteln, auch (ber die gezielte Vergabe oder Nichtvergabe von
Staatsauftragen vorzutragen.

Zum anderen ist die Grundstruktur des US-amerikanischen Wirtschaftsrechts zu
bedenken. Wegen der dortigen wirtschaftsrechtlichen Gegebenheiten, aufgrund
derer eine Intervention in die Binnenstuktur von Unternehmen durch Gesetze
nicht stattfindet, kann der Staat nur indirekt intervenieren. Etwa ein dem unsrigen
vergleichbares Betriebsverfassungsrecht gibt es in den USA nicht.
Zuriickkommend zum Gegenstand der Tagung und zum rechtlichen Rahmen hier
und heute stehen wir nun vor der tatsachlich sehr schwierigen Situation, daf ein-
schlagige politische Interventionen in die Betriebsverfassung nicht zu erwarten
sind, weil es den politischen Konsens hierfiir nicht gibt. Etwa die Vorgabe von
Frauenforderplanen oder die Aufnahme der generellen Funktion ,betriebliche
Frauenbeauftragte® in das Betriebsverfassungsgesetz ist derzeit in Deutschland
politisch nicht konsensfahig. Folglich verlegen wir uns auf Umwege, insbesondere
auf die Nachahmung der dem Vernehmen nach sehr erfolgreichen US-amerikani-
schen Praxis antidiskriminierender Bedingungen der Staatsauftragsvergabe. Al-
lerdings miissen wir uns nicht wundern, da® Wege, die wir direkt nicht gehen
konnten, indirekt noch wesentlich schwieriger zu begehen sind. Denn selbstver-
standlich begegnen Umwege denselben Konsensproblemen wie Wege. Letztlich
anstoRig scheint offenbar das Ziel zu bleiben.

Die Neufassung der §§ 13, 14 LGG, wie vom Arbeitsstab des Deutschen Juristin-



nenbundes mit Ausflinrungsverordnungen vorgeschlagen, halte ich persdnlich
unter den nun einmal gegebenen (unglinstigen) Voraussetzungen fiir optimal.
Gleichwohl wird es fundamentale Vorbehalte geben, es wird sich sicherlich die
BeschluRabteilung des Bundeskartellamtes auflern, méglicherweise mul® negative
Resonanz aus der EU-Kommission erwartet werden. Es wére aber unrealistisch
anzunehmen, daf} diesen Bedenken durch eine andere, wie auch immer gestalte-
te, moglicherweise noch ,bessere” Ausgestaltung der geplanten Regelungen vor-
gebeugt werden konnte.

Lehrreich war fir mich insoweit die Beobachtung der Anwendungspraxis des
Hessischen Landesgleichstellungsgesetzes, welches eine sehr kompliziert gefafite
Ergebnisquote mit Frauenforderplanvorgabe fiir den 6ffentlichen Dienst enthalt.
Diese Regelung ist in Riicksichtnahme auf die bestehende Judikatur und die be-
stehenden Vorbehalte in Aufbietung groRtmaéglicher gesetzgeberischer Klugheit
und Zuriickhaltung so gefal’t worden, wie sie jetzt besteht. Eigentlich waren keine
fundamentalen rechtlichen Bedenken erwartbar, insbesondere keine Bedenken
der Art, wie sie z.B. das Oberverwaltungsgericht Nordrhein-Westfalen gegen dor-
tige (Entscheidungs-) Quotierungsregelungen geduert hat.

Weit gefehlt! Die ersten Entscheidungen der Hessischen Verwaltungsgerichtsbar-
keit wiederholen genau die bekannten fundamentalen Vorbehalte oder/und spre-
chen dem Gleichstellungsgesetz jegliche Einzelfallrelevanz ab. Denn die Bedeu-
tung der Frauenforderpléne fiir konkrete Auswahlentscheidungen, sei es auch
nur als Hilfskriterium, scheitere an der Verfassung. Valide Gegensteuerungs-
bemlhungen der Hessischen Landesregierung, immerhin bestehend aus einer
Koalition von SPD und Griinen, z.B. in Gestalt qualifizierter Rechtsmittel sind mir
nicht bekannt geworden. Es soll sogar ein erstinstanzlicher Beschlul} des Verwal-
tungsgerichts Darmstadt hingenommen, hektografiert und von seiten des hessi-
schen Innenministeriums an alle Verwaltungen und alle Frauenbeauftragten ver-
sandt worden sein.

Mit &hnlichen Widerstanden selbst aus dem eigenen Lager muf in Berlin eben-
falls gerechnet werden, selbstverstandlich auch im hier diskutierten, nicht direkt
den offentlichen Dienst betreffenden Zusammenhang.

Ich werde im folgenden nochmals kurz auf die wohl erwartbaren Interventions-
maglichkeiten, wie sie das Kartellgesetz und der EWG-Vertrag vorsehen, einge-
hen. Wir wissen, dal der nordrhein-westfalische ErlaR, der spater dann zum Frau-
enfordererlal ausgebaut wurde, der aber zunachst ein Erlal zur Férderung
arbeitsloser Jugendlicher war, seinerzeit Bedenken der BeschluRabteilung des
Bundeskartellamtes ausloste. Diese sind veréffentlicht in der Zeitschrift ,Wirt-
schaft und Wettbewerb* aus dem Jahre 1984 mit einer Gegendarstellung des



Wirtschaftsministeriums Nordrhein-Westfalen. Die Kartellbehdrden haben den
Frauenfordererlal® im Ergebnis eingestuft als nicht marktkonformes Verhalten
eines marktstarken Unternehmens ,Land®, damit als potentiellen Anwendungs-
bereich von § 22 des Kartellgesetzes (GWB). Nach dieser Norm haben die Kartell-
behérden die Befugnis, marktbeherrschenden Unternehmen ein mibrauchliches
Verhalten zu untersagen und Vertrége flr unwirksam zu erklaren.
Also mifite anhand des umzusetzenden Bedingungskataloges subsumiert wer-
den, ob ein miRbrduchliches Verhalten im Sinne von § 22 GWB vorliegen kénnte.
Ich erwarte, dafll die BeschluRRabteilung des Bundeskartellamtes dies nicht von
vornherein ausschlieBen wird. In diesem Fall bestehen zwei weitere Interven-
tionsvoraussetzungen, und zwar
e eine monopolistische Beherrschung des konkreten Angebotsmarktes durch das
Land Berlin, mindestens aber eine Uberragende Markistellung des Landes,
e welche einen einseitigen Verhandlungsspielraum bei der Entwicklung von Markt-
strategien einrdumt.

Ist es Ausnutzung eines einseitigen Verhandlungsspielraums im kartellrechtlichen
Sinne, Staatsauftrage an die Erflillung gemeinwohlorientierter Ziele der jeweiligen
Anbieterunternehmen zu binden? Da der Staat kartellrechtlich ,als Unterneh-
men“ behandelt wird, wére diese Frage nach denselben Kriterien zu beantworten,
wie bei jedem anderen potenten Nachfrager. Davon abgesehen gilt daneben die
weitere Vorgabe der ,uberragenden Markistellung®, die sich als wirtschaftstheo-
retisches Problem in der bisherigen Kartellrechtsgeschichte der Bundesrepublik
Deutschland, bezogen auf Nachfragetétigkeit der dffentlichen Hand, so nicht stell-
te. Denn bisher waren vornehmlich Unternehmensstrukturen derselben Markisei-
te (das klassische Kartell!) in der Weise von Belang, dal z.B. Marktzugangschan-
cen kleinerer Unternehmen nicht mehr oder nur noch eingeschrénkt bestanden.
Darum geht es bei sozialpolitischer Mitwidmung von Staatsauftragen ersichtlich
nicht.

Allenfalls kdnnte das Vorliegen einer marktgegenseitigen iberragenden Stellung
diskutiert werden. Das Land ware in einer Uberragenden Nachfrageposition,
wenn es in einem Bereich die gesamte Angebotsseite praktisch im Auge hatte und
dementsprechend dirigieren kénnte. Die (iberkommene Vorstellung eines ,Kar-
tells* ist damit nicht tangiert, was aber nichts an der grundsatzlichen Anwendbar-
keit des GWB andert. Denn auch eine ausschreibungsgeleitete Nachfragetatigkeit
wird gelegentlich unter 22 GWB subsumiert. Ich personlich halte Aktivitaten der
Kartellbehdrden in Reaktion auf Umsetzung und nachfolgende Praxis von §§ 13,
14 LGG zwar fir falsch, jedoch keineswegs flir ausgeschlossen. Die weiteren er-



wartbaren Konsequenzen und Maglichkeiten, hierauf zu reagieren, schilderte ich
hier bereits am 3.11.1994, worauf ich mich beziehe. Zusammenfassend kann hin-
sichtlich beschaffungsfremder Auftragsbedingungen gesagt werden, daR sie nach
bisher herrschender Meinung im Ergebnis kartellrechtlich nicht zu beanstanden
sein durften.

Selbstverstandlich ist es mdglich, teils auch angezeigt und bereits geschehen, sich
detaillierter mit den Einzelheiten des Haushaltsrechts, des Verdingungsrechts, des
Europarechts zu befassen. Insbesondere der Wissenschaftsbereich befiirwortet
diese Eréffnung von Gutachtenmarkten sehr. Man sollte sich aber dessen bewuft
bleiben, dafl es sich bei den erwahnten Materien durchweg und allein um general-
klauselmaRig, d.h. nur sehr allgemein geleitete Rechtsgebiete handelt. Diese kolli-
dieren — wenn (berhaupt — mit anderen durch Generalklauseln strukturierten
Normmaterien, z.B. mit dem Gleichberechtigungsgrundsatz. Diese sind im Zweifel
héherrangiges Recht, insbesondere Verfassungsrecht. Insofern herrscht sogar die
Einschatzung, dafl héherrangiges Recht gerade die Auslegung und Anwendung
der Generalklauseln bestimmt, also eine Kollision schon gar nicht entsteht.

Gerade und namentlich das Europarecht trug ungeachtet fehlender normativer
Detailvorgaben, also allein auf der Grundlage von Generalklauseln, wichtige Ent-
wicklungen des Gleichstellungsrechts, besonders im Arbeitsrecht, die nicht uner-
hebliche Auswirkungen auch auf die Personalentscheidungen in Privatunterneh-
men hatten. Insbesondere die Judikatur zur mittelbaren Diskriminierung ist als
einschlagiges Beispiel allgemein bekannt. Demgegeniiber verwundert es schon
etwas, dal} der vergleichsweise marginale Politikbereich der durch das Gleichstel-
lungsziel geleiteten Nachfragetatigkeit eines Stadtstaates fundamentale europa-
rechtliche Bedenken ausldst.

In vergleichbarer Weise kartellrechtlich und europarechtlich begriindet, und da-
mit komme ich zum Ankn(pfungspunkt meiner Ausfiihrungen zurlck, ist das so-
genannte ,Sachkompetenzargument®. Es geht um die beflirchtete Uberforderung
der Vergabebehdrden. Diese seien durch die originare Aufgabe der Identifikation
auszuwahlender Anbieterunternehmen ohnehin bis an die Grenze gefordert und
kénnten durch zusatzliche Prufungen, etwa der Frage nach frauenfordernden Ar-
beitsbedingungen, leicht ihre Leistungsfahigkeit (iberschreiten. Ich bewerte gera-
de dieses Argument als bereichsspezifischen Ausdruck des bereits skizzierten,
moglicherweise spezifisch deutschen oder kontinenaleuropdischen Bedirfnisses,
Entscheidungen nach méglichst wenigen inhaltlichen Mafistaben, wenn es geht,
nach einem einzigen Mafstab zu treffen. Als solcher ist die vermeintlich dkono-
misch exakte und nachpriifbare Wirtschaftlichkeitsberechnung allemal griffiger
als irgendwelche schénen Postulate, die als solche nicht einmal wirklich konsens-



fahig sind. Gleichwohl ware es unter dem Gesichtspunkt einer Entlastung der Ver-
gabebehdrden erwagenswert, die Frage frauenfordernder Unternehmenspolitik
entsprechend dem ausformulierten Katalog (auch) abstrakt und aulerhalb kon-
kreter Auftrage zu klaren. Es kénnte an Selbstverpflichtungserklarungen gedacht
werden oder auch an einen Pool, in den Unternehmen auf Antrag fiir einen lange-
ren Zeitraum ohne erneute Priifung aufgenommen werden konnten.

Gestatten Sie mir zum Schluf} eine Randbemerkung zum Betriebsverfassungs-
recht: Ich weify nicht, ob das Land Berlin tber seine Auftragsvergabepolitik darauf
achtet, dal Unternehmen bei entsprechender Arbeitnehmerzahl tberhaupt Be-
triebsrate haben, also die Vorgaben des Betriebsverfassungsgesetzes erfiillen. Ich
wage das zu bezweifeln, auch, ob hier fundamentale Einwande zu erwarten
waren. Das ist nicht mein Thema. Absehbar problematisch ist das Nebeneinander
der herkdmmlichen Mitbestimmungsgremien, so es sie gibt, zu den Frauenbeauf-
tragten, unterstellt, es werde sie auf freiwilliger Basis in Unternehmen demnéchst
geben. Es wird Vorbehalte einzelner Betriebsrate geben, die frauenférdernde
MaRnahmen ablehnen und es wird, namentlich in Rezessionszeiten, unterschied-
liche Auffassungen Uber sinnvolle Stellenbesetzungen geben. Der Zustand in
GroRunternehmen wird sich dem der offentlichen Arbeitgeber, in dem das Ver-
héltnis von Personalraten und Frauenbeauftragten teils durch erhebliche Verwer-
fungen gekennzeichnet ist, angleichen, Die bekannten Probleme treten auch
schon bei vergleichsweise nachrangigen Themen auf, wie dem der flexiblen Ar-
beitszeit, schon hier ist nichts selbstverstandlich, sondern im Zweifel alles durch-
setzungsbedrftig. Hier sind also Widerstande, mdglicherweise teils vorgetragen
von den Tarifparteien, zu erwarten, die im Moment wegen der durchweg noch
recht fern liegenden Perspektive frauenfordernder Staatsauftragsvergabe viel-
leicht noch gar nicht, jedenfalls noch nicht im Detail bedacht wurden. Sie sind in
ihrer Struktur aus dem Personalvertretungsrecht bekannt, auch in ihren Auswir-
kungen unter der Realitat des sich zuspitzenden Beforderungsstellenpegels bzw.
gleichgelagerter Phanomene der Rezessionszeiten. Absehbar wird nicht nur die
Rechtsprechung sich schwer tun mit administrativen Versuchen, auf die Binnen-
beschaftigungsstruktur von Unternehmen Einflul} zu nehmen.

Ihre Handlungsmdglichkeiten sind nach alledem begrenzt. Sie kdnnen tatsachlich
nur Uber die Verwaltungspraxis, also umweghaft, tatig werden. Der bundesdeut-
schen Verwaltung wurden in der Vergangenheit allerdings und immerhin noch
wesentlich weiter reichende Entscheidungen zugebilligt, weil sie eben eine verfas-
sungsunmittelbare Institution ist, mit eigener, mittelbarer demokratischer Legi-
timation. Ich ermutige Sie daher, den begonnenen (Um-) Weg fortzusetzen, d.h.
§ 13 LGG, wie nunmehr geplant, umzusetzen.



Juliane Freifrau von Friesen

Da uns das mannliche Machtmittel, faule Tomaten auf unseren Traktoren vor die
Tiren der einschldgigen Verwaltungen und Ministerien zu kippen, bisher versagt
geblieben ist, hoffe ich nun, dal Frau Dr. Degen, Rechtsanwaltin in Bonn, uns ei-
nige neue Hinweise auf Durchsetzungsmdglichkeiten geben wird. lhr Thema lau-
tet: ,Rechtliche Begutachtung konkreter frauenférdernder MaRnahmen im Rah-
men der offentlichen Auftragsvergabe®.

Dr. Barbara Degen

lch mochte vorab kurz meine grund- Rechtliche Begutachtung
satzliche verfassungsrechtliche und eu-  konkreter frauenfordernder
roparechtliche Position skizzieren, weil MaRnahmen im Rahmen

sich dieses auf die Beantwortung der . .
konkreten Einzelfragen beziehen und der offentlichen AUﬂrags'

auswirken wird. 1. scheint es mir abso- vergabe

lut klar zu sein, daR sich durch die Grund-

gesetzesanderung vom 15.11.1994 die Rechtslage grundsatzlich gewandelt hat.
Es ist nunmehr verfassungsrechtlich klargestellt, dat der Staat die verfassungs-
rechtliche Verpflichtung hat, die tats&chliche Wirklichkeit zugunsten von Frauen
zu andern, also nicht nur zu appellieren und guten Willen zu zeigen, sondern die
Verfassung effektiv in die Praxis umzusetzen und die Gleichberechtigung auch in
der Privatwirtschaft durchzusetzen.

Die Privatwirtschaft ist selbstverstandlich einer der entscheidenden Bereiche, in
dem es mit der Gleichberechtigung von Mé&nnern und Frauen hapert. Erinnern
méchte ich aullerdem daran, daB das Bundesverfassungsgericht vor 2 Jahren im
218-Urteil den verfassungsrechtlichen Grundsatz des sogenannten UntermaRver-
botes entwickelt hat. Dort wurde ausdriicklich festgestellt, dall der Staat bei der
Umsetzung der Grundrechte seine Pflichten auch dann verletzt, wenn er zuwenig
oder nicht ausreichend effektive Malinahmen ergreift. Da wir ja nicht hoffen, dal
das ein Urteil war, das nur zu Lasten der Frauen wirken soll, muf} dieser Grund-
satz selbstverstandlich auch bei der Umsetzung des Artikel 3 Abs. 2 GG von her-
vorragender Bedeutung sein.

Auch europarechtlich sehe ich keinen Widerspruch zwischen einer wirksamen
Frauenforderung und wettbewerbsrechtlichen Aspekten, auch wenn sie noch so



oft beschworen werden. Die Gleichbehandlungspolitik ist wichtiger Bestandteil
der europaischen Vertrage und zweier eigener Richtlinien, der Lohngleichheits-
Richtlinie und der Gleichbehandlungs-Richtlinie. SchlieRlich verlangt auch der
Européische Gerichtshof wirksame und effektive rechtliche Malnahmen, wie es
das EuGH vom 10. April 1984 zu § 611 a Abs. 2 BGB alter Fassung deutlich ge-
macht hat. Sollte es dann tatsachlich Widerspriche zwischen europarechtlichen
und deutschen Verfassungsrechtsfragen geben, so missen sie nach dem neuen Ur-
teil des Bundesverfassungsgerichts zum EU-Vertrag, dem sogenannten Maastrich-
Urteil, zugunsten der deutschen Verfassung interpretiert werden. Das hat das
Bundesverfassungsgericht ausdriicklich entschieden. Ich mache mir nattirlich kei-
ne lllusion, dal diese hier vertretene Position auch die Position der Mehrheit der
Juristinnen und Juristen ware, allerdings halte ich es fiir wichtig, sie auch hier
noch einmal zu betonen, weil sich daraus namlich eine Reihe von konkreten
Rechtsforderungen ergeben wird, die sich auf den hier vorgelegten Fragenkatalog
beziehen. Vor dem Hintergrund dieser verfassungs- und europarechtlichen Inter-
pretation ist ndmlich nicht zu fragen: wo sind die Grenzen der Frauenférderung?,
sondern es ist ganz umgekehrt zu fragen: wie kann effektive Frauenforderung
uberhaupt durchgesetzt werden? Ich denke, die gesamte Fragestellung ist falsch,
die immer wieder, wenn es um Rechtsfragen geht, nur Grenzen markiert und uns
als Frauen daran auflaufen 1aRt. Wir kdnnen auch eine andere Verfassungsinter-
pretation, die sehr viel realistischer ist, favorisieren. Vor diesem Hintergrund
scheinen mir bestimmte Aspekte der Frauenférderung besonders wichtig zu sein,
namlich zum ersten der Aspekt, dall Frauenfdrderung nicht nur im &ffentlichen
Dienst, sondern auch in der Privatwirtschaft zu einer Selbstverstandlichkeit wer-
den und aus der Zone des exotischen AuRergewohnlichen herauskommen muB.
In der Konsequenz heifdt das fir mich, dall Frauenférderung sehr umfassend ver-
langt werden muB, und zwar in allen Vertragen, auch bei kurzfristigen Vertragen,
auch in Kleinbetrieben, wobei selbstverstandlich die Frage der Praktikabilitdt und
der Flexibilitit eine wichtige Rolle spielt. Natlrlich will niemand unverhaltnis-
méaRigen burokratischen Aufwand. Ich kénnte mir z.B. auch vorstellen, dal wir bei
den Frauenforderplanen differenzieren zwischen generellen Frauenforderpla-
nen und auftragsbezogenen Frauenforderplanen, also Frauenférderplanen, die
konkret nur fir einen bestimmten Auftrag vorgelegt werden. Ich bin auch der
Meinung, daB die Vertrage mit anderen EU-Anbietern und Betrieben aus anderen
Bundeslandern erfat werden missen. Und ich bin der Meinung, da, um die
Frauenforderung effektiv zu machen, eine Gesamtschau der Frauenforderung
notwendig ist, also nicht nur auftragsbezogen argumentiert wird, sondern das
auch geguckt werden muB, ob das Unternehmen in der Vergangenheit, also in der



historischen Entwicklung, Anstrengungen unternommen hat, die Frauenférde
rung durchzusetzen. AuBerdem bin ich der Meinung, dal® selbstverstandlich dann,
wenn private Vergabestellen tatig werden, die Grundsatze der Frauenférderung
beachtet werden missen. Das muf® ausdrticklich klargestellt werden, sei es durch
Gesetz oder sei es durch Rechtsverordnung. Denn das grofie Problem bisheriger
Frauenférderungsregelungen sind die Umgehungsstrategien. Es gibt kaum ein an-
deres Rechtsgebiet, in dem derart viel umgangen wird wie beim Frauenforde-
rungsrecht, vielleicht nur noch im Steuerrecht und mdglicherweise bei der
Stralkenverkehrsordnung. In diesen beiden Rechtsbereichen wiirde auch niemand
auf die Idee kommen, auf Sanktionen zu verzichten, Diese Erfahrungen mit den
Umgehungsstrategien muf3 selbstverstandlich der Gesetzgeber im Auge haben,
sonst verhalt er sich nicht ehrlich, nicht rechtskonform, macht er lediglich ein
symbolisches Gesetz. Der Symbolcharakter der Frauenforderung ist ohnehin im
Moment bereits ein Lieblingsthema von Juristen, die damit zum Ausdruck brin-
gen wollen, dafl der Gesetzgeber diese Regelungen offensichtlich gar nicht will,
sonst wirde er sie nicht so lasch und schwach rechtlich ausstatten. Um die zu er-
wartende Umgehungspraxis einzuschranken, kommt es natirlich im wesentli-
chen auf die konkreten Vorgaben der entsprechenden Rechtsverordnung und auf
die Kontrolle und Sanktionen an. Kurz zu der Frage, ob eine allgemeine Definition
oder ein Manahmenkatalog angebracht ist; Ich personlich wiirde eine Kombina-
tion aus einer allgemeinen Definition, die allerdings allein nicht ausreichen wird
und in einem konkreten beispielhaften Malnahmenkatalog fiir sinnvoll und rich-
tig halten. Eine allgemeine Definition ist darum wichtig, weil die Erfahrung ge-
zeigt hat, daB gerade in der Privatwirtschaft die Unternehmer gerne glauben, daf}
Frauenforderung Familienforderung und nur dieses sei. Sie sind also gerade noch
bereit, sich ,Mutter-Kind-Regelungen* zu (iberlegen und halten das offensichtlich
schon flir den Gipfel frauenfordernder Aktivitdten. Das ist nicht unsere Position,
das ist ja auch deutlich geworden. Gleichzeitig mul also klargestellt werden, was
Frauenforderung eigentlich ist und dal sie auch als effektives Ziel unternehmeri-
scher Politik angesehen werden mufR. Bei dem konkreten Mafinahmenkatalog,
der m.E. unumganglich ist, muf es einerseits auf die Bedingungen der Privatwirt-
schaft, andererseits aber auch auf die bisherigen Erfahrungen mit den Umge-
hungsstrategien bei den bisherigen Frauenforderungsregelungen ankommen. In
dem vorgelegten Katalog scheinen mir zwei wesentliche Gesichtspunkte zu feh-
len. Zum einen die Problematik der Einstellungsdiskriminierung und der Frauen-
forderung fur qualifizierte Positionen. Hier bin ich eine Anha@ngerin von festen Re-
servierungsquoten fir Frauen bis 50 Prozent. Mir ist allerdings bekannt, daR das
gerade in Mannerdoménen, also beispielsweise auf Baustellen, problematisch ist.



Wir sollten auf jeden Fall verlangen, dal} ein konkretes, mit einer Zeit ausgestatte-
tes Ziel vorgegeben ist, also z.B. bis dann und dann sollen oder mussen 50 Pro-
zent erreicht werden, und dal® dann die Einzelschritte auch zeitlich festgelegt
werden. Zusétzlich ist unbedingt eine sogenannte, ich nenne sie Bevorzugungs-
regelung erforderlich, wie sie § 8 Abs. 1 LGG vorsieht. Die muf® ebenfalls in den
MaRnahmenkatalog hinein. Da wir uns im Bereich der Privatwirtschaft befinden,
halte ich es auch fir unumgénglich, das Problem der Lohndiskriminierung mit in
den MaBnahmenkatalog aufzunehmen. Z.B. kénnte das dadurch geschehen, dal
das Ziel vorgegeben wird, die Lohnsummen der Frauen in den Betrieben an die
Lohnsummen der Manner anzugleichen. Eine Forderung, die ja eigentlich nach
Europarecht selbstverstandlich sein sollte, aber die ja auch konkret, z.B. an Zah-
len, nachpriifbar und tiberprifbar wére.

Noch einige Erganzungen zum Fragenkatalog: Bei den Fragen zum Frauenférder-
plan fehlt ein Hinweis auf eventuelle Sanktionen fir den Frauenforderplan. Das
scheint Gberhaupt nicht mehr bedacht zu werden, daf} ein Frauenférderplan der
Betriebe ja auch Sanktionen enthalten konnte. In dem Bereich ,Ausbildung im
Betrieb“ sollte noch ergénzt werden, dafd auch Modellversuche fir Madchen in
gewerblich-technischen Berufen mit wissenschaftlicher Begleitung ein sinnvolles
Mittel sein kénnten. Fir den Bereich der Ausschreibung und der Bewerbungsge-
sprache fehlt der Punkt, daR es fiir die Praxis auf die frihzeitige Festlegung der
Qualifikationsanforderungen ankommt. D.h., es mul} entweder bereits im Vorfeld
oder spatestens im Ausschreibungstext klar sein, welche Anforderungen an Be-
werberinnen gestellt werden, sonst werden alle anderen Regelungen zu leicht un-
terlaufen. Bei der beliebten Kinderbetreuung und der ganzen Frage von der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie schwebt mir vor, auch einen Modellversuch der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Manner vorzusehen. Das ware doch sehr
verdienstvoll, wenn wir nicht nur zaghaft sagen, Manner sollen auch mal Teilzeit
machen oder Teilzeit soll in FUhrungspositionen méglich sein, sondern deutlich
sagen, wir wollen auch wirklich Versuche, wo wir diese Frage angehen, wissen-
schaftlich erortern und vorantreiben konnen, und dazu wird es Modellversuche
geben missen. Ganz besonders wichtig halte ich in dem Katalog die Punkte 8 bis
13, wahrend ich die Punkte 7 und 14 fir Gberflissig halte. Ich halte es fiir ein Ar-
mutszeugnis, wenn es hinterher zu einer Bevorzugung flihrt, wenn Gesetze einge-
halten werden. Wenn es einen derartigen MalRnahmekatalog gibt, muf} der selbst-
verstandlich gewichtet werden, das scheint mir ein Riesenproblem fiir die Praxis
zu sein. Es besteht die Gefahr, wenn ich sozusagen gleichrangige Gewichtungs-
punkte vorgebe, dal} sich die Unternehmer diejenigen aussuchen, die am wenig-
sten Geld kosten und die wenigsten Miihen machen, wenn sie sich Uberhaupt aus-



suchen und wenn sie nicht von vornherein versuchen zu umgehen. Wenn sie sich
Mafinahmen aussuchen miissen, dann werden sie sich wahrscheinlich fir diesen
ganzen Bereich der Vereinbarkeit entscheiden und familienfreundliche Arbeits-
zeiten und Flexibilisierung ansteuern. Was sie nicht machen werden, oder nur
mit Druck, ist, dal sie bestimmte MaRnahmen ergreifen, die tatséchlich zu einer
Strukturveranderung flihren werden, d.h. in dem gesamten Quotierungsbereich
werden wir schwerpunktmaRig gewichten missen.

M.E. fehlt allerdings ein ganz wichtiger Punkt, und zwar die Frauenbeauftragten
in der Privatwirtschaft. Ich bin der Meinung, daf} Frauenbeauftragte in der Privat-
wirtschaft das A und O fiir eine langfristige Frauenforderung in der Privat-
wirtschaft sein werden. AuBerdem bin ich der Meinung, daf} auch der Punkt der
Beschaftigung sozialversicherungspflichtiger Personen ein ganz wichtiger Schwer-
punkt sein sollte. Ab welcher GroRe das nun alles gefordert wird, da bin ich selber
skeptisch. Ich finde den Ansatz nicht verkehrt, die Zahlen des Betriebsverfas-
sungsgesetzes zu nehmen, allerdings waren dann, wenn ich eine Parallele Frauen-
beauftragten-Betriebsrat setze, bei Betrieben bereits ab 5 Beschaftigten Frauen-
beauftragte einzurichten. Ich halte die Zahl von 500 Beschéftigten flir zu hoch ge-
griffen, weil wir dann gerade die vielen Kleinbetriebe aus der Verginstigung raus-
nehmen wirden. Ich stelle mir vor, dal} gerade viele Frauenprojekte und Alterna-
tivbetriebe in Bezug auf frauenfordernde MaRinahmen bereits heute an der Spitze
stehen und daB das auch honoriert werden sollte, und das muf} sich auch in den
Richtlinien widerspiegeln.

Zum Schluf} noch ein Satz zu der Frage der Kontrollmdglichkeiten und der Sank-
tionen: Wie ich schon gesagt hatte, muB die Frauenférderung weg davon, dal sie
lediglich Symbolcharakter hat. Sie mull hart sanktioniert werden. Es wird uns
nichts anderes ubrig bleiben, als auf diesen Punkt besonderen Wert zu legen. Sehr
gut finde ich auch die Idee, dalt sowohl diejenigen, die die 6ffentlichen Mittel be-
kommen, als auch die auftragsvergebenden Stellen zu kontrollieren sind. Diese
Kontrollinstanz muR eine Instanz sein, die iber die entsprechende Fachkenntnis
und Sachkenntnis verfligt, was bei Wirtschaftsforderung oder entsprechenden
Vergabestellen, die rein nach 6konomischen Gesichtspunkten handeln, sicherlich
nicht der Fall ist. Ich hatte auch keine Bedenken, die Gewerbeaufsichtsamter hier
einzusetzen, wobei ich allerdings meine, wir sollten die alte Forderung der ersten
Frauenbewegung nach weiblichen Fabrikinspektorinnen noch mal beherzigen.
Wenn Gewerbeaufsichtsamter kontrollieren sollten, miissen das selbstverstand-
lich auch Frauen sein bzw. Institutionen, die sich inhaltlich intensiv mit Frauenfor-
derung beschéftigen. Vielleicht 18Rt sich ja ein Kombinationsmodell entwickeln,
dall die Senatsverwaltung fiir Arbeit und Frauen mit den Gewerbeaufsichtsam-



tern entsprechende Kontrollen entwickelt. Die Kontrollen missen selbstverstand-
lich auch laufend sein. D.h., es wird nicht ausreichen, sich einmal den Frauenfor-
derplan und die entsprechenden angekreuzten Mafinahmen vorlegen zu lassen.
Ich wiirde personlich auf eine eidesstattliche Versicherung nicht verzichten. Das
ist Uberall Ublich und stellt zumindest ein gewisses Druckmittel dar. Ich wurde
auch generell auf Listen frauenférdernder Unternehmen nicht verzichten, aller-
dings mussen die regelmaRig kontrolliert werden. Es kann nicht so sein, daR je-
mand einmal auf der Liste ist und dann bleibt er da drauf. Die Listen hatten natiir-
lich die Funktion, die Verfahren erheblich zu vereinfachen. Ich sehe auch nicht
ein, warum es nicht eine Assoziation zu ,schwarzen Listen“ geben sollte. Wenn
Frauenférderung etwas selbstverstandliches und normales ist, konnte es ja sogar
ehrenvoll sein, auf einer Liste zu stehen und gleichzeitig erklaren diejenigen, die
nicht darauf sind, es mit dem verfassungsrechtlichen Grundsatz der Gleichbe-
rechtigung nicht ernst zu nehmen.

Ansonsten halte ich die vorgestellte Sanktionsliste fir gut und wirde wirklich
auch alle Sanktionen in die Rechtsverordnung Ubernehmen. Wobei selbstver-
standlich auch geklart werden misse, wann welche MalRnahmen ergriffen wer-
den. Es wird nicht gehen ohne eine Kontrollinstitution, die die Einhaltung dieser
Rechtsverordnung garantieren muf} und die auch die Mdglichkeit hat, Sanktionen
fur notwendig und erforderlich zu erklaren. Ware eine solche Institution vorgese-
hen, so kdnnte auch die Frage der Kleinbetriebe und der unterschiedlichen be-
trieblichen Bedingungen noch im einzelnen geklart werden.

Noch ein letztes Wort zu den Einwénden: es gabe hier Kollisionen mit dem Be-
triebsverfassungsgesetz. Die sehe ich nicht. Die Frauenforderung ist kein mitbe-
stimmungspflichtiger Tatbestand nach der Betriebsverfassung, so gerne wir das
auch hatten. Um allerdings alle eventuellen immer reichlich auftretenden Rechts-
fragen in diesem Zusammenhang auszuschlielen, lieRe sich eine Formulierung in
der Verordnung selbst denken, nach der die Vorschriften des Betriebsverfas-
sungsgesetzes unberiihrt blieben. Damit wiirden wir kein neues Recht schaffen
und wiirden diesen Bedenken Rechnung tragen.

Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Degen. Ich mdchte gleich Uberleiten zu dem Referat von Frau
Professorin Knapp. Sie ist meines Wissens die Inhaberin des ersten Lehrstuhls in
Deutschland fir Frau und Wirtschaft. Sie wird referieren lber 6konomische
Aspekte der betrieblichen Frauenforderung. Ein Thema, dal® sicher ungemein bri-
sant ist, denn die Frage, was kostet es eigentlich, Frauen nicht zu fordern, muf}
man sich ja auch immer wieder, wenn man in einem Unternehmen tatig ist, stel-



len. Volkswirtschaftlich ist es jedenfalls ziemlich unsinnig, Frauen erst gut auszu-
bilden und dann dieses Potential nicht auszuschdpfen. Dann kénnte man auch
gleich sagen, wir begnugen uns grundsatzlich damit, Frauen Kenntnisse zu ver-
mitteln, die sie befahigen, nachgeordnete Tatigkeiten auszuiiben und einen Haus-
halt zu filhren, wobei ich nicht sagen will, da® Haushaltsfiihrung einschliefllich der
Einbeziehung der Erziehung von Kindern und Mannern eine kleinere Herausfor-
derung wére als die Leitung einer grofieren Unternehmensabteilung.

Prof. Dr. Ulla Knapp

Fragestellung .

Die Auffassung, dal die Ungleichbehand- ~ Okonomische Aspekte
lung von Mannern und Frauen im Betrieb der betrieblichen

sich positiv auf den Unternehmensgewinn . "

auswirke, Frauenférderung also ein Verlust- Frauenforderung

geschaft sei, ist weit verbreitet. Seitens der

Wirtschaft wird sie — expliziert oder impliziert - ebenso vertreten wie von feministi-
schen Sozialwissenschaftlerinnen, und der Paradigmenstreit, der hinter der Frage
nach der dékonomischen Vernunft von Frauenforderung steht, ist so alt wie das
kapitalistisch-marktwirtschaftliche System selbst.

Auch fir den staatlichen Handlungsspielraum bei der Verknipfung von betriebli-
cher Frauenférderung und offentlicher Auftrags- oder Subventionsvergabe ist die
Frage nach Kosten und Ertragen betrieblicher Frauenforderung von wesentlicher
Bedeutung. So heil’t es etwa im Rechtsgutachten von Frau Prof. Dr. Osterloh:
,Als generell unzuldssig scheiden hier solche Verpflichtungen aus, die beim Auf-
tragnehmer erhebliche Zusatzkosten oder Kostenrisiken verursachen, denen kei-
ne Gegenleistung des Auftraggebers gegenubersteht* (S. 42). Und fir die Subven-
tionen: ,Bei einer Gesamtabwégung zwischen Gewicht und Dringlichkeit der
Verfolgung gleichstellungspolitischer Zielsetzungen einerseits und den unterneh-
merischen Interessen an freien und privatnitzigen Dispositionen andererseits
missen die Subventionsbedingungen insgesamt als (insbesondere 6konomisch)
zumutbar zu bewerten sein® (S. 82).

*Schriftliche Fassung des Vortrages: Eine langere und differenziertere Fassung dieses Vortrages enthalt
Knapp, U.: Okonomische Aspekte betrieblicher Frauenférderung, oder: Lohnt sich Frauendiskriminierung,
in: WSI-Mitteilungen Heft 6/1996, S. 1-11.



Die mir gestellte Frage verlangt also zunachst eine betriebswirtschaftliche Be-
trachtung: Ist Frauenforderung in einem Wirtschaftssystem, in dem Unternehmen
untereinander im Wettbewerb stehen, dadurch zu Rentabilitatssteigerungen moti-
viert und gezwungen werden und so im Rahmen der jeweils geltenden Gesetze
zum allgemeinen Wohlstand beitragen sollen, diesen Unternehmen zumutbar? Ist
Frauenforderung flir den Betrieb mit ,erheblichen Zusatzkosten oder Kostenrisi-
ken“ verbunden, oder genauer: welche Frauenférderma3nahmen sind fiir den Be-
trieb so kostenneutral oder rentabel, dal sie den Auftragnehmern bzw. Subven-
tionsempfangern zuzumuten sind?

Auf die Frage der volkswirtschaftlichen Effizienz von Frauendiskriminierung vs.
Frauenforderung werde ich nur kurz eingehen. Sie kann hier nicht im Mittelpunkt
stehen, u.a. weil - wie ich noch nachweisen werde - die Beseitigung von volks-
wirtschaftlicher Diskriminierung gesamtwirtschaftliches Handeln, und nicht blof}
Frauenforderung auf einzelwirtschaftlicher Ebene erfordert.

Noch eine methodische Vorbemerkung: Im Fragenkatalog zur Anhérung werde
ich gebeten, die Antwort - zumindest fur Teilbereiche - in Mark und Pfennig dar-
zulegen. Ich glaube, daf} dies weder mdglich noch notwendig ist. Grundlegende
Prozesse gesellschaftlichen Strukturwandels - und dazu wirde Frauenférderung
bei Durchsetzung in allen gesellschaftlichen Teilbereichen gehdren - lassen sich
nicht buchhalterisch bewerten, u.a. weil die Preise, zu denen in der Buchhaltung
kalkuliert wird, sich im Zuge dieses Wandels sehr grundlegend &ndern werden.
Dementsprechend kann es m.E. auch keine Gewinn- und Verlustrechnung des ge-
genwartigen Zustands der Frauendiskriminierung geben, denn sie aufzustellen,
wirde voraussetzen, die nicht-diskriminierende Referenzsituation zu kennen. Ei-
nige Volkswirtinnen meinen, in Gestalt der neoklassischen allgemeinen Gleichge-
wichtstheorie einen solchen Zustand modelliert zu haben, - ich gehére nicht zu
ihnen (ich komme darauf unten noch zurlick).

Im (brigen dienen auch auf betrieblicher Ebene Rentabilitatsrechnungen im allge-
meinen bei anspruchsvollen, auf die Zukunft gerichteten Projekten primér dazu,
Erwartungen, Vermutungen (iber die Zukunft, Interessen oder vollig sachfremde
Motive innerbetrieblich zu legitimieren, weil Langfrist-Strategien sich eben nicht in
Buchhaltermanier in Kosten-Ertrags-Rechnungen quantifizieren lassen. Ich werde
mich also auf eine qualitative Analyse der mir gestellten Fragen beschrénken.



Il. Fiihrt Frauenférderung dazu, das Prinzip leistungsgerechter
Entlohnung auRer Kraft zu setzen?

Im dkonomischen Verstandnis liegt Frauendiskriminierung dann vor, wenn Ent-
lohnungsunterschiede zwischen Frauen und Mannern groRer sind als ihre Lei-
stungsunterschiede. In diesem Sinne ist der Tatbestand der Frauendiskriminie-
rung in der dkonomischen Wissenschaft ebenso wie in der Wirtschaftspraxis
haufig bestritten worden. Vielmehr gab und gibt es viele, die die geringere Entloh-
nung des weiblichen Geschlechts als Ausgleich fiir die mit ihm verbundenen Lei-
stungsdefizite oder Kostenrisiken betrachten. Tréfe dies zu, so wirde Frauenfor-
derung sich rentabilitatsmindernd auswirken.

Die Defizitansétze, die dies bejahen, haben eine lange Tradition. Friiher standen
dabei leicht widerlegbare Fehlurteile und Ideologien im Vordergrund - vom zu
kleinen Gehirn der Frau Uber ihre korperliche Schwache bis hin zu Motivations-
defiziten und besonderer Eignung fiir stupide und schlecht bezahlte Arbeit. Bei
dem Versuch, gewerblich-technische Berufe fiir junge Frauen zu 6ffnen, riickte
das Problem fehlender Waschraume und Toiletten in den Mittelpunkt der Be-
trachtung, zumindest bis die 6ffentliche Hand (in NRW jedenfalls) die Finanzie-
rung der Einrichtungen aus Steuermitteln zusicherte, und damit manifest wurde,
daB kein Unternehmen die Mittel fiir die Waschraume, sprich: die Frauen im
Ménnerberuf haben wollte.

Ich werde mich im folgenden nicht mehr mit diesen beliebig vermehrbaren ad-
hoc-Hypothesen, sondern mit der neoklassischen Humankapitaltheorie (unter
Einbeziehung der New Horne Economics) auseinandersetzen, die in den 70er und
80er Jahren erstmals eine systematische Begriindung ungleicher Entlohnung von
Frauen und Mannern vorgelegt hat.

Gemal dieser Theorie sind Frauen - qua Geburt oder aufgrund ihrer familiaren
Sozialisation - besonders qualifiziert und motiviert, Hausarbeit zu leisten.
Deshalb planen sie in ihrer Erwerbsbiographie Hausarbeitszeiten ein. Folglich
rentiert sich die Human-kapitalinvestition, die sie an sich selbst bzw. die ein
Unternehmen an ihnen vornimmt, nur flr einen kiirzeren Zeitraum als die der
Méanner mit kontinuierlichem Erwerbsverlauf, im (brigen veraltet dieses Hu-
mankapital bei Berufsunterbrechung. Weil Frauen dies vor Beginn ihrer Berufs-
laufbahn wissen, stecken sie weniger Zeit und Geld in ihre Ausbildung sowie die
Anhéufung von Berufserfahrung und beruflicher Weiterbildung, die Unterneh-
men verfahren ebenso. Zugleich unterstellt die Theorie, dal® in der Familie die
volle Spezialisierung auf Hausarbeit oder Erwerbsarbeit die effizienteste Form
geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung darstelle, also z.B. ein Modell geteilter



Elternschaft, bei dem Mutter und Vater sich Haus- und Erwerbsarbeit teilen, re-
lativ unproduktiver sei.

Dal} Frauen in Ehe und Familie Hausarbeit leisten, ihren Beruf unterbrechen, von
den Unternehmen nicht in die gleichen Qualifizierungs- und Berufslaufbahnen ge-
steckt werden wie Manner und schlieBlich weniger verdienen, erscheint also hier
als Ergebnis freier Wahl und betriebs- wie volkswirtschaftlicher Rationalitat. Da
uberdies Nicht-Mitter am Anfang ihrer Berufslaufbahn mit angemessenem Auf-
wand nicht als solche identifiziert werden kdnnen, werden alle Frauen wie Miitter
behandelt und entsprechend abgewertet.

Lakt man die soeben geschilderte ,statistische“ Diskriminierung von Nicht-Mut-
tern zunéchst auler Betracht, so haben Lohnunterschiede aus humankapitaltheo-
retischer Sicht zwei empirisch beobachtbare Wurzeln: die schlechtere Qualifikati-
on von Frauen (zumeist gemessen anhand der Ausbildungsjahre) und familiar
bedingte Erwerbsunterbrechungen.

Es gibt eine Vielzahl von empirischen Untersuchungen dazu, ob diese Variablen
tatsachlich ausschlaggebend flr die Lohnunterschiede zwischen den Geschlech-
tern sind, oder ob nicht ein groRerer unerklarter Rest, in der volkswirtschaftlichen
Terminologie: der Diskriminierungsanteil, bleibt.

Die Ergebnisse solcher Untersuchungen sind — je nach verwendeten Daten und
Methoden — unterschiedlich, in der Gesamtschau aber kann man sagen: die in den
neoklassischen Defizitansatzen in den Vordergrund gertckten Begriindungsfak-
toren dafiir, da® Frauen weniger verdienen als Manner, namlich Qualifikation
und Unstetigkeit der Berufsbiographie, sind empirisch zwar von merklicher, aber
nachrangiger Bedeutung.

Studien aus dem angelsachsischen Raum zeigen, daB je nach gewahlter Methode
nur max. 45 % des geschlechtsspezifischen Verdienstunterschiedes auf leistungs-
relevante Einfliisse (z.B. Bildung, Berufserfahrung, Arbeitszeit, Fehlzeiten) zurlick-
gefiihrt werden konnten, oder anders formuliert: mindestens 55 % der Einkom-
mensdifferenz haben mit Leistung im oben definierten Sinne nichts zu tun (vgl.
die Zusammenstellungen bei Jochmann-Ddll, S. 21 ff).

Ahnliches gilt fiir die Bundesrepublik Deutschland: Frauen erhalten im Schnitt gut
70 % der Mannerldhne und -gehalter. Nur max. 40 % dieses geschlechtsspezi-
fischen Unterschiedes kdnnen auf die 0.g. leistungsrelevanten Faktoren zurlick-
gefiihrt werden, der groRere Teil bleibt unerklart (vgl. z.B. Fiedler/Regenhard;
Schubert). Vermutet wird darliber hinaus, ,...daR sich der diskriminierende Anteil
an den seit Jahrzehnten ungefahr konstanten Einkommensdifferenzen nicht dra-
stisch verandert hat” (Schubert, S. 39).

Sehr plastisch kommt dies auch in einer Auswertung der Individualdatensétze der



Statistik der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten durch Gerhard Engelbrech
vom |Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nurnberg, zum Ausdruck.
Danach verdienten bei den Absolventen und Absolventinnen einer betrieblichen
Berufsausbildung vollzeitbeschaftigte Manner 1980 ebenso wie 1990 —jeweils ein
Jahr nach Ausbildungsabschlu® — unveréndert brutto ein Viertel mehr als ihre
Kolleginnen, obwohl Frauen verstéarkt in besser bezahlte Berufe eingedrungen
waren. Die vertikale Segregation innerhalb der Berufe dirfte also zugenommen
haben. Diese Vermutung wird gestiitzt durch die geschlechtsspezifischen Ver-
dienstunterschiede in Mischberufen (Frauenanteil 20 — 80 %): Hier schwankten
die Frauenverdienste ein Jahr nach der Ausbildung bei den kontinuierlich Voll-
zeitbeschaftigten um ca. 90 % des Ménnerverdienstes. Dabei werden die Ein-
kommensunterschiede im Laufe des Berufslebens groRer; nach 10 Jahren im
(Misch-)Beruf (1989) lag das Einkommen der Frauen bei nur noch 79 — 88 % des
Ménnerverdienstes (vgl. Engelbrech 1991 und 1995).

Auch innerhalb der Ausbildungsberufe sind die Einkommensdifferenzen be-
trachtlich: 1984 z.B., vier Jahre nach Ausbildungsabschluf®, verdienten Bank-
und Sparkassenkaufleute, die in ihrem Ausbildungsberuf verblieben waren und
Vollzeit arbeiteten, DM 3212, wenn sie Manner, und DM 2978, wenn sie Frauen
waren. Bei den Birofachkraften belief sich die Differenz auf DM 350, bei den
Speditionskaufleuten auf DM 404, bei den Fachgehilfinnen in Steuer- und wirt-
schaftsberatenden Berufen auf DM 492 und bei den Zahntechnikerinnen auf
DM 509 (Engelbrech 1991.).

Insgesamt ist also ein wesentlicher Teil der gesamtwirtschaftlich feststellbaren
Verdienstdifferenz zwischen Mannern und Frauen nicht auf die genannten lei-
stungsrelevanten Variablen zurlickzufiihren, sondern Ausdruck von Diskriminie-
rung, und zwar auch und vor allem auf der betrieblichen Ebene. Zwar ist der
Diskriminierungsanteil z.T. auch durch die berufliche Segmentation, also die Kon-
struktion von Berufsausbildungsgangen und Berufsbildern durch Berufsverbande,
Staat und Tarifparteien bedingt. Betriebe gestalten allerdings die horizontale (be-
rufliche) und vertikale Segmentation durch ihre Personal- und Organisationspoli-
tik wesentlich mit; dies betrifft z.B. den Zugang zu Berufsausbildungsplatzen im
dualen System, zur betrieblichen Weiterbildung, zum mehr oder weniger formel-
len on-the job-training.

Auch in nicht-reprasentativen industriesoziologischen Untersuchungen wurden
als wesentliche Begriindungsfaktoren fiir geschlechtsspezifische Lohnunterschie-
de festgestellt: zum einen das auf die Erwartungen mannlicher Kollegen und Mit-
arbeiter abgestimmte Verhalten von Vorgesetzten, die Arbeitsinhalte und andere
Chancen beruflichen Fortkommens durch aktive Unterstitzung der Méanner ge-



schlechtsspezifisch zuweisen, und zum anderen Organisationsformen, die solche
Zuweisungen fordern.

Haufig ist der Diskriminierungsvorgang aber auch ganz unkompliziert: Manner
erhalten mehr Lohn und Aufstiegschancen fiir gleiche oder fast gleiche Arbeit, sei
es, weil sie gelernt haben, da es sich lohnt, mehr zu fordern, sei es, weil ihre For-
derungen akzeptiert werden.

Diskriminierungen wegen des Geschlechts sind weitgehend auch in der BRD ver-
boten. Fraglich ist allerdings, ob der Rechtsbruch jeweils nachweisbar ist und ob
sich angesichts des Nutzen-Kosten-Verhaltnisses einer Klage in Verbindung mit
der gleichstellungspolitischen Abstinenz deutscher Betriebsrate eine Klagerin ge-
gen den Rechtsbruch findet. Die Verknipfung von 6ffentlicher Mittelvergabe und
betrieblicher Frauenforderung kann insofern als ein Instrument angesehen wer-
den, mit dem die alltigliche Praxis des Verstolles gegen das arbeitsrechtliche Dis-
kriminierungsverbot zumindest ansatzweise aufgebrochen werden kann.

lll. Ist die Einhaltung des Diskriminierungsverbotes den
Unternehmen 6konomisch zuzumuten?

Die Einhaltung des Diskriminierungsverbotes ist den Unternehmen im (brigen
auch dkonomisch zuzumuten. Zwar kann nicht generell - d.h. hier: fir alle Betrie-
be - behauptet werden, daB jene keine GewinneinbuRen mit sich bringen wiirde.
Ob die Abschaffung von Frauendiskriminierung im oben definierten engen o6ko-
nomischen Sinne kostentrachtig ist, kann z.B. davon abhangen, in welchem
Marktsegment ein Unternehmen konkurriert: hier ist zu erwarten, daf} vor allem
bei Produktionsprozessen mit einem relativ hohen Einsatz an wenig qualifizierter
Arbeit, wenn also die 8konomische Uberlebensfahigkeit wesentlich von niedrigen
Lohnkosten und Lohnnebenkosten (z.B. einem hohen Anteil ungeschitzter Be-
schaftigungsverhaltnisse) bestimmt wird, die Abschaffung von Frauendiskriminie-
rung zu Produktionseinschrankungen bzw. - falls es sich um weltmarktfahige Pro-
duktionen handelt - zu Marktanteilsverlusten filhren wirde, allerdings ist dazu zu
bemerken, daB in diesem Marktsegment ohnehin nicht die wirtschaftliche Zu-
kunft des Produktionsstandortes BRD liegt.

In fir den Wirtschaftsstandort Bundesrepublik Deutschland typischen und lang-
fristig konkurrenzfahigen Produktionen mit hohem Einsatz an qualifizierter Arbeit
stehen jedoch die betriebswirtschaftlichen Vorteile des Diskriminierungsverbots
und seiner strikten Durchsetzung (z.B. durch die hier zur Diskussion stehenden
Landesregelungen) im Vordergrund. In der Arbeitsmarkttheorie wird zunehmend
betont, dalk Regulierungen des Arbeitsmarktes ihren guten 6konomischen Sinn



haben, weil sie die Arbeitskrafte zu einer hochwertigen Arbeitsleistung motivie-
ren, also daflir sorgen, dal® Arbeitskrafte sich trotz der Unbestimmtheit der ar-
beitsvertraglich ausbedungenen Leistung voll fir ,hren“ Betrieb einsetzen (vgl.
z.B. Rothschild). Auch das Diskriminierungsverbot stellt eine solche Regulierung
zugunsten weiblicher Arbeitskrafte dar. Sie soll dazu dienen, dal® weibliches Qua-
lifikationspotential nicht mehr — wie heute Ublich — vergeudet wird. Sie filhrt — wie
US-Firmen betonen, die affirmative action policies positiv gegeniiberstehen, — zu
Produktivitatssteigerungen, einer rationaleren Personalpolitik, einem Klima, in
dem neue Ideen und Projekte sich entwickeln und durchsetzen lassen und besse-
ren Kommunikations- und Kooperationsbeziehungen in der Belegschaft (vgl. Riet-
ze; Knapp).

Zu einem ahnlichen Ergebnis kommt man, wenn der Ist-Zustand der Frauen-
diskriminierung auf der Folie des orthodoxen neoklassischen Gleichgewichtsmo-
dells (das ich, aus Grinden, die ich unten noch erlautern werde, nicht vertrete) be-
wertet wird. Frauendiskriminierung gilt hier als volkswirtschaftlich ineffizient. Sie
fihrt zu einer Abweichung vom gesamtwirtschaftlich optimalen Zustand. Ihre
Folge sind eine Verzerrung von Preis- und Beschaftigungsstruktur und eine quan-
titative und qualitative Unterauslastung des Arbeitskraftepotentials (vgl. Schu
bert). Anders formuliert: Die Umstrukturierungen von Produktion, Beschaftigung
und Verdiensten zwischen den Geschlechtern und die Ausweitung der Produk-
tion, zu denen es aufgrund einer Durchsetzung des Diskriminierungsverbotes k&-
me, sind — so die orthodoxe Argumentation — volkswirtschaftlich erwilinscht.

Sehr viel komplizierter und weniger eindeutig gestaltet sich die volkswirtschaft-
liche Bewertung allerdings dann, wenn man vom orthodoxen Gleichgewichtsmo-
dell Abschied nimmt, zum einen also Massenarbeitslosigkeit und Verteilungs-
kdmpfe in die Betrachtung einbezieht, zum anderen Hausarbeit als Produktion,
also zeitaufwendigen ProzeR, in dem gesellschaftlich erwilinschte Giiter und
Dienstleistungen erstellt werden, berlcksichtigt. Dazu nur ein Argument: fraglich
ist bei Existenz von Verteilungskdmpfen und Unterauslastung von Arbeit und Ka-
pital, welche Funktionsgruppe Uberhaupt von Frauendiskriminierung profitiert,
oder umgekehrt gefragt: wird der bei Abbau von Frauendiskriminierung steigende
Einkommensanteil des weiblichen Geschlechts aus dem Anteil der abhangig be-
schéftigten Manner oder der Gewinnquote finanziert?

U.a. dieser Verteilungskonflikt steht auch hinter den Widerstanden gegen betriebli-
che Frauenforderung, die nicht von der Unternehmensleitung, sondern gerade
auch von der Facharbeiterschaft und dem mittleren Management ausgehen. Be-
triebliche Frauenférderung scheitert in diesem Fall nicht direkt an der Frage der
betrieblichen Rentabilitat, sondern daran, da} das Management sich an die Inter-



essen mannlicher Statusgruppen anpal’t und vor einer Neuorientierung von Unter-
nehmenskultur und Unternehmenszielen zuriickschreckt, weil die Kosten des inn-
erbetrieblichen Konflikts als zu hoch eingeschatzt werden. Wichtig wére in diesem
Fall, 6konomische Anreize zu setzen, die das Management bewegen, die Kosten
der Frauendiskriminierung und das schwelende Konfliktpotential bei den Frauen
wahrzunehmen, und deshalb personalpolitische Innovationen voranzutreiben.
Insgesamt ist danach die Bindung der offentlichen Mittelvergabe an eine betrieb-
liche Einstellungspolitik (Ausbildungs- und Arbeitsplatze) und Aufstiegsforderung,
die auf die Einhaltung des Diskriminierungsverbotes bzw. die Erreichung entspre-
chender Ergebnisquoten (bemessen am jeweiligen Rekrutierungspotential) zielen,
aus wirtschaftlicher Sicht zu beftirworten.

IV. Ist die weibliche Erwerbsbhiographie in betriebswirtschaftlicher
Sicht ein Kostenfaktor?

Ungeachtet des oben diskutierten Diskriminierungsanteils am geschlechtsspezifi-
schen Lohnunterschied bleibt die Frage, ob es — wie die Humankapitaltheorie be-
hauptet — dkonomisch legitim ist, weibliche Erwerbsbiographien gegenlber mann-
lichen abzuwerten.

Immerhin wurden ja in den oben zitierten Untersuchungen max. 40 — 45 % des ge-
schlechtsspezifischen Verdienstunterschiedes auf die mindere Qualifikation und
Berufsunterbrechungen von Frauen zurlickgefiihrt. Ist es richtig — wie gemeinhin in
den Wirtschaftswissenschaften und der betrieblichen Praxis unterstellt — Erwerb-
sunterbrechungen und Teilzeitarbeit als rentabilitatsschadigendes Verhalten ein-
zustufen? Eine nicht zu vernachlassigende Gruppe auch der Frauen der jlingeren
Generation praktiziert ein solches Verhalten. Verdienen sie — aktuell und perspekti-
visch betrachtet — zu Recht weniger als ihre mannlichen Kollegen? Und — was noch
wichtiger ist — verhalten sich Betriebe obzwar (meist nicht nachprifbar) rechtswid-
rig, so doch 6konomisch verniinftig, wenn sie junge Frauen (und — ungeachtet ihrer
auf Kontinuitdt und Vollzeitarbeit orientierten erwerbsbiografischen Tradition —
auch ostdeutsche Frauen im gebarfahigen Alter) wegen des Mutterschaftsrisikos
von vorne herein aus den lukrativeren Laufbahnen aussortieren?

Zunachst einmal ist festzuhalten, dal® die Unternehmen an der Finanzierung der
direkten Aufwendungen im Zusammenhang mit Mutterschaft und Kindererzie-
hung nur marginal beteiligt sind. Die einzigen wirklich greifbaren Kostenfaktoren sind
das Mutterschaftsgeld und die Lohnfortzahlung bei Beschaftigungsverboten
in der Schwangerschaft (vornehmlich im gewerblichen Bereich, in dem Frauen
immer weniger vertreten sind). Das Mutterschaftsgeld etwa belduft sich — wenn



man von im Schnitt 1,4 Kindern pro Frau und einem - hoch angesetzten - Netto-
einkommen von DM 4000 ausgeht - auf knapp 16000 DM pro Frau in einem rund
40 jahrigen Erwerbsleben, wobei noch nicht berticksichtigt ist, dak diese Summe
fur kleinere Betriebe im Wege einer Umlagefinanzierung erbracht wird. Auch
wenn es aus okonomischer Sicht wiinschenswert ware, diese Kosten vom indivi-
duellen Fall abzuldsen, also durch Umlagen, Steuern oder wie auch immer gesell-
schaftlich zu finanzieren, damit sie als Legitimationsgrundlage fiir Diskriminie-
rung entfallen,- es kénnen nicht diese Betrége sein, die einem ganzen System von
Ungleichbehandlung, einschl. statistischer Diskriminierung von Nicht-Miittern,
das Gutesiegel betriebswirtschaftlicher Vernunft verleihen wiirden.

Es bleibt folglich das mit der Berufstatigkeit von Frauen verbundene Problem,
Personalplanung, Personalwirtschaft, Arbeitszeitorganisation und Arbeitsablaufe
SO zu organisieren, dal® aufler der mannlichen erwerbsbiografischen Norm - voll-
zeit, stetig, standige Verfiigbarkeit - auch weibliche Lebenslaufe in allen Hierar-
chien und Bereichen des Berufslebens Raum finden. Es ist merkwiirdig, dal pri-
vatwirtschaftliche Unternehmen, die ja gerade wegen ihrer Innovationsfahigkeit,
ihrer raschen Anpassungsfahigkeit an veranderte Rahmenbedingungen, ihrer Be-
weglichkeit - als vorbildliche wirtschaftliche Organisationsform angesehen wer-
den (was nicht heil’t, daB sie es durchweg sind), sich hier bislang nur wenig enga-
giert haben. Wenn es um weibliche Erwerbsbiographien geht, reagieren sie eher
so, wie man es dem offentlichen Dienst immer unterstellt, getreu der Mikado-
Regel: wer sich zuerst bewegt, hat verloren.

Unumstritten ist, daB in den meisten Berufen, die mindestens eine mittlere
Qualifikation voraussetzen, eine langjahrige Berufsunterbrechung zur Entwer-
tung von Fahigkeiten, Wissen und Kénnen fiihrt. Die Dauer familiar bedingter
Berufsunterbrechungen ist aber kein Naturereignis. Sie héngt zum einen von
den Interessen der betroffenen Frauen ab, die sich - zumindest was die jlinge-
re Frauengeneration betrifft - relativ kurze Unterbrechungen winschen, dane-
ben Phasen von Teilzeitarbeit, deren Umfang zwischen 20 und gut 30 Stunden
liegen soll; dabei werden Phasen reduzierter Erwerbsarbeitszeit in den Vorstel-
lungen der Frauen als Briicken in einer stetigen Erwerbsbiographie gedacht
und nicht - wie heute oftmals Ublich - als Beginn eines Ausgliederungsprozes-
ses aus dem Arbeitsmarkt.

Zum anderen hangt die Stetigkeit der weiblichen Erwerbsbiographie davon ab, ob
Unternehmen Arbeitsbedingungen anbieten, die mit Phasen verstarkter familiarer
Belastung vereinbar sind. D.h.: zu einem nicht unbetréchtlichen Teil ist nicht etwa
die Instabilitat des weiblichen Erwerbsverhaltens die Ursache fir ihre Schlechter-
stellung, sondern ihre Schlechterstellung motiviert Frauen zu einem wenig steti-



gen Erwerbsverhalten. (Ahnliche Entmutigungseffekte gibt es im Hinblick auf die
Qualifizierungsanstrengungen von Frauen).

Betriebliche MalRnahmen zur Verstetigung der weiblichen Erwerbsbiographie ko-
sten nichts oder wenig: Dazu gehdren Angebote von Berufswegplanung durch die
Personalabteilung, Kontakthalteangebote und die Mdglichkeit, wahrend einer Be-
urlaubungsphase an Weiterbildung teilzunehmen, sowie mit allererster Prioritat
familienfreundlich-flexible Arbeitszeitangebote.

Dazu, dal Teilzeitarbeit — auch in qualifizierten und Flhrungspositionen - be-
triebswirtschaftlich Sinn macht, gibt es mittlerweile eine Fiille von positiven Ana-
lysen und Ratgebern, ich nenne hier die Veroffentlichungen des Arbeitszeitbera-
ters Andreas Hoff, des BWL-Professors Michel Domsch von der Hochschule der
Bundeswehr, Hamburg, oder auch die im letzten Jahr veréffentlichte Studie von
McKinsey. Hinzu kommt, daR die offentliche Hand kleine und mittlere Unterneh-
men — wenn sie denn interessiert waren — in einer Reihe von Bundesléndern
durch Beratung und Kooperation bei der Ausgestaltung von Vereinbarkeitslosun-
gen unterstitzt. Gerade fir diese Unternehmen, die den Faktor Arbeit in Unter-
nehmensplanung und -politik weit Gberwiegend straflich vernachlassigen, ware
ein Impuls in Richtung auf einen wirtschaftlich verniinftigen Umgang mit Perso-
nal zu begrifien.

Kosten fallen bei den genannten ,Verstetigungs-Manahmen® im wesentlichen in
der Entwicklungs-, Initiierungs- und Modellphase an. Auf Dauer rechnen sich die
Angebote, weil sie den Unternehmen qualifiziertes Personal erhalten, die Arbeits-
zufriedenheit erhdhen und die Produktivitat steigern.

In den Augen vieler Unternehmen kdnnen allerdings weibliche Erwerbsbiogra-
phien noch in einem ganz anderen Sinne betriebswirtschaftlich genutzt werden.
Gerade in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit kann Erziehungsurlauberinnen in beson-
derem Malle die Funktion einer flexiblen Personalreserve zugeordnet werden,
u.a. weil sie nach Ablauf der gesetzlichen Beurlaubung kein Recht auf einen Teil-
zeitarbeitsplatz haben und weitergehende betriebliche Wiedereinstellungsgaran-
tien keinen wirksamen arbeitsrechtlichen Schutz bieten. Unter den heutigen
Bedingungen ist aber selbst in betriebswirtschaftlicher Sicht fraglich, ob dieses
frauenfeindliche Modell das ékonomisch tragfahigste ist: Zum einen erscheint es
im Sinne von Personalentwicklung und Motivationserhaltung wenig sinnvoll, den
weiblichen Arbeitsmarkt so zu behandeln, als ob es sich um einen Verschiebe-
bahnhof von Uberreichlich vorhandenen Allerwelts-Qualifikationen handelte.
Zum anderen muf im Zeichen dauerhafter Massenerwerbslosigkeit verstarkt dar-
Uber nachgedacht werden, betriebsbedingte Kiindigungen durch betriebliche Ar-
beitszeitverklrzungen aufzufangen, das betriebliche Arbeitslosigkeitsrisiko also



nicht auf einige (weibliche) Schultern zu konzentrieren, sondern entsprechend der
Leistungsfahigkeit auf alle zu verteilen. Dies wirde dem sich ohnehin abzeichnen-
den Strukturwandel des Normalarbeitszeitverhaltnisses, beschaftigungs- und
gleichstellungspolitischen Zielen gleichermalien entgegenkommen.

Aus den 0.g. Grlinden ist es insgesamt 6konomisch zumutbar und sinnvoll, die
offentliche Mittelvergabe mit Malnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Kindererziehung zu verknpfen.

V. Betriebskindergarten und betriebliche Sozialpolitik als
Strategie gegen die volkswirtschaftliche Diskriminierung
von Frauen?

In volkswirtschaftlicher Sicht besteht die Diskriminierung von Frauen vor allem dar-
in, daf sie fir ihre Hausarbeitsleistungen, also die materielle und psychische Ver-
sorgung von Kindern, Alten und Kranken, so gut wie keine Gegenleistung erhalten.
Fur diese Form der dkonomischen Diskriminierung von Frauen kénnen und sollen
einzelne Unternehmen nicht verantwortlich und zustéandig gemacht werden.
Seitens der Politik und gesellschaftlich einfluBreicher Gruppen wird immer wieder
behauptet, dalk man daran interessiert sei, dalt Frauen diese Arbeit auch weiterhin
leisten, man stuft also die in Hausarbeitsprozessen erbrachten Dienstleistungen
gesellschaftlich als niitzliche Giiter ein, als social goods. Es handelt sich dabei
aber um offentliche Giter; dies sind in der ékonomischen Terminologie Giiter, flir
die es keinen Markt geben kann oder soll. Auf die Hausarbeit bezogen heifit dies
etwa: erzogene Kinder kann man nicht verkaufen, in weniger gut betuchten Krei-
sen kdnnen versorgte Pflegebediirftige fir diese Leistung nicht zahlen.

Wenn - wie behauptet — diese Gesellschaft daran interessiert ist, da Hausarbeit
auch in Zukunft geleistet wird, und wenn zugleich eine wirtschaftliche Gleichstel-
lung der Geschlechter angestrebt wird, dann mul} sie die eigenstandige ékonomi-
sche Absicherung derjenigen, die Hausarbeit leisten, politisch organisieren (weil
ja der Markt versagt). Es bietet sich in diesem Falle — im Gegensatz zu vielen Be-
reichen umweltschadigendes Verhaltens — nicht an, qua politischer Regulierung
einen Markt zu imitieren, da wohl kaum festgestellt werden kann (quasi in positi-
ver Wendung des Verursacherprinzips), wem die Ertrage der Kinderproduktion
und der Pflegearbeit im einzelnen zugute kommen. Profitiert der Einzelhandel mit
seiner hohen Arbeitsintensitdt mehr als die Stahlindustrie mit ihren hochqualifi-
zierten Fachkraften? Wollte man — auch dies eine mogliche Variante der Aufbrin-
gung der Kosten von 6ffentlichen Gltern — den Betrieben praktisch die Kosten



der Hausarbeit bzw. ihrer Substitution durch alternative Angebote - also etwa fiir
Kinderbetreuung - anlasten, so hatte dies u.a. auch den gleichstellungspolitisch
kontraproduktiven Effekt einer betriebswirtschaftlichen Verteuerung der weib-
lichen Arbeitskraft.

Die okonomische Existenzsicherung von Menschen, die Teilzeit oder phasenweise
Hausarbeit leisten, und die bedarfsgerechte Substitution privater Hausarbeit durch
z.B. Kinderbetreuungsangebote mul 6ffentlich organisiert und finanziert werden -
also uber Steuern und/oder eine Elternversicherung -, ohne dal® dies zu einer Ver-
zerrung der einzelwirtschaftlichen Kostenstruktur zulasten von Frauen fiihrte. Weil
die Aufwendungen in Hausarbeitsprozessen den erwerbswirtschaftlich produzier-
ten Gitern und Dienstleistungen im einzelnen nicht zurechenbar sind, ist - um die
Diskriminierung der Hausarbeit Leistenden zu durchbrechen - hier zu allererst die
Politik, im einzelnen die Steuer-, Sozial- Infrastruktur- und Arbeitspolitik, gefordert,
fir die eigenstandige 6konomische Existenzsicherung von Hausfrauen und den
Ausbau der Kinderbetreuungs- und Pflegeinfrastruktur zu sorgen.

Im Zusammenhang mit dem Thema dieser Anhérung folgt daraus, daf es in einer
marktwirtschaftlichen Ordnung nicht Pflichtaufgabe der Betriebe, auch nicht
Pflichtaufgabe von Auftragnehmern und Subventionsempfangern, sein kann, be-
triebliche  Kinderbetreuung, Pflegeeinrichtungen, Einkommensersatzleistungen
und soziale Sicherung bei Teilzeitarbeit und Beurlaubung aus familidren Griinden
fur die bei ihnen Beschaftigten zu finanzieren. Dies - insbesondere auch die
Bereitstellung eines zeitlich flexiblen Kinderbetreuungsangebots, das Miitter nicht
auf maximal Vormittags-Teilzeitarbeit festlegt - ist Aufgabe der &ffentlichen Hand.
Ob Betriebe dazu erganzende Angebote bereitstellen oder sich an vorhandenen
Einrichtungen finanziell beteiligen, sollte ihnen und ihren Kosten-Nutzen-Erwa-
gungen (berlassen bleiben. Als verpflichtende Auflage im Rahmen der o6ffent-
lichen Mittelvergabe bieten sich die 0.g. Malnahmen m.E. jedenfalls nicht an.

VI. Wie kann die Verkniipfung von offentlicher Mittelvergabe
und Frauenférderung effizient ausgestaltet werden?

Rechtliche Regulierungen der Personalpolitik missen den Unternehmen im Rah-
men des gleichstellungspolitisch Vertretbaren hinreichend Handlungsspielraum
gewahren, die fiir ihre je spezifische Situation passende Frauenférdermalinahme
zu wahlen. Dies ist gewahrleistet, wenn sie entweder aus einem Katalog von Frau-
enférdermalinahmen eine adaquate auswahlen kdnnen oder wenn ihnen nur Zie-
le, z.B. in Form von Ergebnisquoten, vorgegeben werden, die sie mit Manahmen
eigener Wahl erreichen kénnen.



VII. Wie kann die Einhaltung gleichstellungspolitischer Vorgahen
im Rahmen der 6ffentlichen Mittelvergabe kontrolliert werden?

Die Kontrolle gleichstellungspolitischer Vorgaben verlangt den Unternehmen die
Einhaltung bestimmter Informationspflichten gegentiber der o&ffentlichen Hand
ab, vor allem im Bereich von Personalstrukturdaten. Es handelt sich dabei um In-
formationen, die den personalpolitisch Verantwortlichen im Unternehmen oh-
nehin vorliegen bzw. vorliegen sollten.

Dariiber hinaus ware es in mittleren und groflen Unternehmen von Vorteil, eine
gleichstellungspolitisch zustandige Stelle mit den Aufgaben zu betrauen, Frauen-
fordermafinahmen zu entwickeln und umzusetzen. Weil den betrieblichen Auf-
wendungen fiir eine solche Stelle erst auf mittlere Sicht entsprechende Ertrage
gegeniiberstehen wiirden, sollte erwogen werden, strukturpolitische Mittel zur
befristeten Subventionierung solcher Stellen einzusetzen. Dazu bieten sich Mittel
der Innovations- und Technologieférderung an.

VIII. Fazit

Die Frage, ob Frauendiskriminierung — betriebs- oder volkswirtschaftlich betrach-
tet — ein Verlustgeschéaft oder ein Gewinn ist, kann ohne Vorstellungen dariiber,
wie wir in Zukunft arbeiten und leben wollen, nicht beantwortet werden. Es gibt
keinen dkonomischen Sachzwang, der Gesellschaft und Wirtschaft insgesamt in
einem frauendiskriminierenden Zustand festhalten wirde. Nicht an einem ab-
strakten Gebot wirtschaftlicher Leistungsfahigkeit scheitert die 6konomische
Chancengleichheit der Geschlechter, sondern an der Ausrichtung des Wirt-
schaftslebens an Verteilungsinteressen und geschlechtsspezifischen Selbstkon-
zepten und Lebensmustern, die eine frauenfreundliche Veranderung des Wirt-
schaftens behindern.

Betriebliche Frauenforderung, solidarische Formen der Existenzsicherung von
Hausarbeit leistenden und eine bedarfsgerechte Kinderbetreuungsinfrastruktur
sind Strategien fur mehr 6konomische Chancengleichheit. Sie erfordern eine
Neuorientierung von Unternehmenskultur und -strukturen, von politischen Stra-
tegien, z.B. in der Steuer-, Sozial- und Beschaftigungspolitik, und — last but not
least — von mannlichen Lebensmustern und Werthaltungen.

Diese Strategien flr mehr ékonomische Chancengleichheit passen zu den immer
wieder postulierten ,Megatrends”, die wegweisend fir die weitere soziodkonomi-
sche Entwicklung sein sollen:



e Wenn die wirtschaftliche Zukunft bei den qualifizierten sekundaren Dienstlei-
stungen und intelligenten Produktionen liegt, kann man sich die Verschwen-
dung von Humankapitel, auch wenn es weiblich ist, nicht leisten.

e Wenn vor dem Hintergrund von Wertewandel und entsolidarisierender Mas-
senerwerbslosigkeit allenthalben kiirzere und flexiblere - optionale - Arbeits-
zeiten gefordert werden, dann darf das méannliche Normalarbeitsverhaltnis
nicht langer Leitschnur betrieblicher Politik und sozialpolitischer Systeme sein.

e Wenn absehbar ist, dal} das Erwerbspersonenpotential der Zukunft weiblicher,
multikultureller und alter sein wird, dann mul die betriebliche Personalpolitik
lernen, mit solcher Vielfalt umzugehen, ohne zu diskriminieren.

e Wenn soziale Sicherungssysteme, die fiir den Zusammenhalt der Gesellschaft
birgen, unter dem Druck von Massenerwerbslosigkeit und kinderfeindlichen
Verhaltnissen in Finanzierungsschwierigkeiten geraten, dann bedarf es einer
aktiven Beschaftigungspolitik fir Frauen und Manner und betrieblicher wie po-
litischer Maflnahmen zum finanziellen und sozialen Schutz der weiblichen Er-
werbsbiographie.

Betriebliche Personalpolitik ist Geschlechterpolitik, schreibt die Betriebswirtin
Prof. Dr. Gertraude Krell. Vieles spricht dafiir, da® zumindest fir die Zukunft
Frauenférderung ihre wirtschaftlich tragféhigere Variante ist.
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Juliane Freifrau von Friesen

Vielen Dank, Frau Knapp. Als Ergebnis kénnen wir mitnehmen, daf} Frauen- und
Familienférderung 6konomisch fiir die Unternehmen zumutbar und auch sinnvoll
sind.



PODIUMSDISKUSSION

Dr. Christine Bergmann, Senatorin fiir Arbeit und Frauen,

Christiane Bretz, Vorsitzende des Deutschen Gewerkschaftsbundes, Landes-
verband Berlin-Brandenburg,

Hans-Michael Dombrowsky, Unternehmensverband Berlin-Brandenburg,
Dietrich Krause, Geschaftsfilhrer der Handwerkskammer Berlin,

Hans Kremendahl, Staatssekretér fir Wirtschaft und Technologie,

Burkhard Kiihn, Leiter der Auftragsvergabestelle der BAO Marketing-Service
GmbH,

Olaf Sund, Staatssekretédr im Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und
Frauen, Brandenburg,

Prof. Dr. Ernst Zander, Universitat Hamburg,

Moderation: Barbara Wesel, Sender Freies Berlin.

Barbara Wesel

Ich mdchte Sie begriRen zum letzten Tagesordnungspunkt dieser Anhérung zur
Podiumsdiskussion, wo wir uns iber das Thema der §§ 13 und 14 des Berliner
Landesgleichstellungsgesetzes noch einmal generell und im Wandel der Zeiten
unterhalten wollen.

Wir wollen dariber reden, inwieweit die Verknilpfung der Vergabe offentlicher
Auftrage mit Frauenforderung maglich, wiinschenswert und zulassig sowie er-
folgversprechend ist.

Ich méchte beginnen, indem ich Herrn Dombrowsky vom Unternehmensverband
Berlin-Brandenburg mit einem Zitat konfrontiere, das er selber im Zusammen-
hang mit der Einfuhrung dieser beiden Paragraphen des LGG gebracht hat. Sie
haben namlich gesagt, ich zitiere aus der Berliner Morgenpost: ,Das Gesetz sei
ein politisches Geschenk ohne Substanz, welches den Bumerang des wirtschaft-
lichen Ruins mit sich fihren kdnnte.” Dieses Zitat ist vom 09.08.1994.

Wiirden Sie dieses heute noch so aufrechterhalten?

Hans-Michael Dombrowsky

Der Richtigkeit halber muft man sagen, daf} das eine Aussage zu den §§ 14 und 15
des Brandenburgischen Gesetzes war und ich glaube, Brandenburg hat diese Ge-
fahr auch erkannt, wenn Sie allein nur den Schwellenwert fiir die Auftragsvergabe



nehmen. Ich habe auch nach wie vor ganz erhebliche rechtliche Bedenken. Ich
bin der Meinung, dafl der Staat schon rechtskonforme Gesetze erlassen sollte,
was in Sonderheit auch fiir Ausflihrungsbestimmungen gilt. Man kann (ber
Rechtsfragen natirlich streiten; ich habe die Gutachten bzw. Stellungnahmen nur
teilweise verfolgen kénnen, aber die Unsicherheit habe ich auch gesehen, die sich
aus den Streitfragen ergeben. Das ist kein Nebenfeld, ob ndmlich Gesetze hand-
habbar und rechtskonform sind: Es gibt Probleme im Hinblick auf das EU-Recht,
Grundgesetzverstole sind denkbar, auch VerstdRe im Hinblick auf das Bundes-
recht. Ich muf} dabei bleiben und habe jetzt den Eindruck, dal® die Rechtspro-
bleme spater von den Gerichten geldst werden miissen. Das ergibt auch eine Bu-
merangwirkung, moglicherweise droht der dornenreiche, kostenintensive, zeit-
aufwendige Instanzenzug. Ferner wird es Probleme der Unberechenbarkeit durch
das Einschalten weiterer Kontrollmechanismen geben: Es missen viele Stellen
prifen, ob der Auftrag vergeben wird, es kommt zu Verzdgerungen.

Die Wirtschaft in Berlin kdmpft doch! Wenn Sie sich die Diskussion um die Unter-
nehmenssteuerreform, um die Industrie-Ansiedlungspolitik anschauen, wenn Sie
sich anschauen, wieviele Arbeitsplatze verloren gingen! Ich darf nur mal fir den
Bereich der Metall- und Elektroindustrie sprechen, 15000 in 1993, 15000 in 1994
und das geht so weiter. FrauenfordermaRnahmen, wenn man sich den Katalog
durchschaut, kosten unbestreitbar Geld. Dieses Geld muf® von den Unternehmen
aufgewendet, vor allem erwirtschaftet werden. Ich glaube, daB die Unternehmen,
wenn Sie die Personalkosten nehmen, sich immer weniger beteiligen kénnen. Die
Wirtschaft ist nicht gegen Frauenférderung, ganz im Gegenteil. Die Unternehmen
werden aber zeitgleich durch viele Faktoren belastet. Nehmen Sie dazu im Ver-
gleich die Bauindustrie. Da erfolgte tatsachlich ein Arbeitskraftezuwachs: von
1993 auf 1994 waren es 2000 zusatzliche Stellen. Das reicht nun wirklich nicht
aus, um den Abbau zu kompensieren. Die Berliner Wirtschaft hat erhebliche
Schwierigkeiten! Uberregulierungen wirken kontraproduktiv und das ist es, was
ich mit einem Bumerang fiir Brandenburg gemeint habe, und dies beziehe ich
auch auf Berlin.

Dr. Christine Bergmann

Ich will hier nicht die gesamte Gesetzesdebatte noch einmal aufnehmen. Wir ha-
ben auch bei der 1. Anhorung im November 1994 festgestellt, da® es durchaus
moglich ist, Frauenférderung mit der offentlichen Auftragsvergabe zu koppeln.
Dieses ist grundsatzlich méglich. Es widerspricht nicht geltendem Recht. Es ist
nur die Frage, wie man dies macht. Es ist jetzt unsere Aufgabe, eine rechtlich
mdgliche Form dafiir zu finden. Wir stehen jetzt vor einer anderen Verfassungs-



lage. Nach der Grundgesetzanderung ist ein Gleichstellungsauftrag eindeutig fest-
gelegt. 1995 wurde auch die Berliner Verfassung entsprechend geandert, sogar
noch weitergehend als das Grundgesetz. Die Unberechenbarkeit, die Frauen als
Unternehmensrisiko zu sehen, ist nicht akzeptabel. Im mittleren Managementbe-
reich der USA sind 30 % Frauen tatig, und offensichtlich kénnen die Unterneh-
men damit gut leben. Es liegen mittlerweile sehr viele Erkenntnisse auf dem
Tisch, die belegen, dal} Frauen im Unternehmen aulerordentlich kreativ und sehr
motiviert sind. Frauen sind sehr flexibel. Wir wollen auch hier versuchen, dem
Unternehmen flexible Mdglichkeiten zu geben, aber gleichzeitig Arbeitnehmerin-
nen- und Arbeitnehmerinteressen zusammenzubringen.

Barbara Wesel

Wir mlssen uns immer gesetzeskonform verhalten, dies gilt besonders auch fir
das Grundgesetz, nur da scheint es ja immer wieder im wesentlichen auf den
Symbolwert der Vorschriften anzukommen.

Herr Sund, Sie haben in Brandenburg ein ahnliches, nahezu das gleiche Gesetz, in
Gang gesetzt.

Olaf Sund

Ich will vorweg sagen, wir sehen gar keine andere Mdglichkeit, in der Frauenfor-
derung im Sinne einer Beforderung von Gleichheit voranzukommen, ohne eine
solche gesetzliche Hilfe. Die Argumente sind nicht zusatzlich gekommen, das sind
eigentlich immer noch die gleichen, die immer wieder ausgetauscht worden sind.
Wir sitzen auch noch an dem schwierigen Punkt, wie auch Sie ja in Berlin, wie das
mit der Auftragsvergabe als Anreiz fir Unternehmen zur Férderung von Gleich-
stellungszielen aussieht. Wir haben auch Widersténde, aber keine, die anders
waren als andernorts auch. Wenn wir die Arbeitslosigkeit senken wollen, auf eine
GroRenordnung von 10 %, dann geht das ohne eine nachhaltige Verbesserung
der Erwerbschancen von Frauen nicht. Der hohe Anteil der Arbeitslosigkeit liegt
bei den Frauen. Wir werden die eben genannte Quote nie erreichen kdnnen oder
nur unter ganz extraordindren Anstrengungen, wenn nicht im Bereich der Er-
werbslosigkeit von Frauen etwas geschieht. Diese Erwerbslosigkeit ist die Kehr-
seite der Beschéftigung, die nicht ausreichend vorhanden ist. Wir mdchten keine
sinnlose Biirokratie sowie eine mdglichst hohe Wirksamkeit. Gleichzeitig gilt es,
Erfahrungen zu sammeln. Wir wiirden uns freuen, wenn Berlin und Brandenburg
zusammenkommen, wenn der ProzeR 1&uft, und wir von gleichen Ausgangsbedin-
gungen im Bereich der Frauenférderung ausgehen kénnten.



Barbara Wesel

Ich méchte nochmals ankniipfen an die Widerstande, die Sie eben erwahnten,
Herr Sund. Die Widerstande wird man nicht wegreden kénnen, man muf® irgend-
wann mal zur Tat schreiten und sagen, wir machen das jetzt, den gerichtlichen In-
stanzenzug nehmen wir auf uns.

Nun ist die Praxis gefragt, Herr Kiihn. Sie sind ja Praktiker, was Ausschreibungen
und Vergabe von Auftragen angeht.

Burkhard Kiihn

Die Regelungen, die hier gerade von Herrn Sund angesprochen worden sind,
haben teilweise nicht die Effekte gehabt, die sie haben sollten.

Ich spreche hier auch fiir die Industrie- und Handelskammer.

Die Umsetzung im § 13 LGG, so wie sie jetzt vorgesehen ist, ist aus unserer Sicht
eben nicht mdglich und nicht erfolgreich, denn Ziel ist es ja, Frauen im Arbeits-
leben, in den Unternehmen zu unterstiitzen und ihre Situation zu starken. Wenn
die Wirtschaft durch Malinahmen des 6ffentlichen Auftraggebers verhindert wird,
daran teilzunehmen, dann haben wir wahrscheinlich nicht den Effekt, den wir
winschen. Wir wollen ja erreichen, dal die Frauen unterstitzt werden, durch ei-
ne aktive Weiterbildung der Frauen in den Unternehmen, im Marketing, wie man
bei einer Behdrde so gut aufireten kann, dafl man éffentliche Auftrage dort be-
kommt. Wir helfen den Unternehmen durch Ratschlage und Taten, einen 6ffent-
lichen Auftrag zu bekommen. Wir werden von den éffentlichen Auftraggebern ge-
fragt, wie sie dies umsetzen sollen. Ich habe ungefahr 20 - 30 Anrufe in der
Woche von Vergabestellen, die mit diesen Vorschriften nicht fertig werden. Wenn
wir den notwendigen Firmen das notige Know-how geben, dal® sie sich beim
offentlichen Auftraggeber als leistungsfahig, fachkundig und zuverléssig prasen-
tieren konnen, dann wirde mehr getan als durch ein Gesetz. In Amerika wird es
praktiziert, aber in Europa ist noch nicht mal ein Ansatz vorhanden.

Barbara Wesel

Wie werden wir dem Verfassungsauftrag gerecht, Frauenférderung zu betreiben,
Frauen ihren gleichen Anteil an der Erwerbstatigkeit, an den Karrierepositionen
zu verschaffen?

Ich mdchte mal den amerikanischen Aspekt ansprechen, den Sie eben anspra-
chen, Herr Kiihn. Man kann es ja auch anders herum sehen, die Amerikaner ma-
chen es in Amerika, weil sie es missen.

Eine Frage an Herrn Kremendahl, es gibt ja doch, was diese gesamte Problematik
angeht, die Verkniipfung von 6ffentlicher Auftragsvergabe und bestimmten Aufla-



gen. Zum Beispiel die umweltschiitzenden Auflagen, die ja offensichtlich ohne
grofien Widerspruch vollbracht wurden. Warum plétzlich diese groRen Probleme
hier, wenn es um die Férderung von Frauen geht, wo ist der rechtliche und wirt-
schaftliche Unterschied zwischen dem Umweltschutz als Verfassungsziel und der
Frauenforderung?

Hans Kremendahl

Bei den Umweltauflagen gab es gentigend Diskussionen, wenn man dies histo-
risch verfolgt. Es gibt bei neuen Umweltauflagen auch Diskussionen. Dies ist
nichts Neues. Wie funktioniert dies im Vergabewesen? Unternehmen haben sich
an die Verfassung zu halten. Wir haben Uberprift, dal vergaberechtlich mdglich
ware, zumindest unterhalb der Schwelle der offentliche Auftrége, die europa-
weit ausgeschrieben werden mussen, Frauenforderkriterien oder Gleichstellungs-
bedingungen aufzunehmen. Von der Praxis her gibt es da Probleme, z.B. die Ver-
kntpfung von Férdermalnahmen mit Anreizen der 6ffentlichen Hand. Wir miR-
ten also gemaR Artikel 13 LGG in die entsprechenden Verdingungsordnungen
(VOL, VOB usw.) hineinschreiben, dal® diejenigen, die an offentlichen Auftragen
partizipieren, bestimmte Kriterien, die Frauenbeschaftigung und Frauenférderung
ermdglichen, zu berlcksichtigen haben. Ich bitte zu beachten, wie die Situation
des offentlichen Vergabewesens ist. Es ist namlich leider so, daB nur eine Minder-
heit der offentlichen Auftrdge durch das Vergaberecht wirklich gestaltend beein-
flult wird. Ein Aspekt kommt hinzu, der nicht verschwiegen werden sollte, gerade
die kleinen und mittleren Unternehmen werden zumindest mit dem Infrastruktur-
teil, der auch Investitionen nach sich zieht, groRere Schwierigkeiten haben als die
groBen. Das Vergaberecht soll eigentlich die kleinen und mittleren Unternehmen
schitzen. Dadurch kénnen Strukturverzerrungen eintreten.

Wir mlssen klarere Weichen im Artikel 14 stellen. Wir haben ja gemeinsam mit
der Senatsverwaltung fiir Arbeit und Frauen eine Arbeitsgruppe ,Frauenforde-
rung“, wo auch Vertreterinnen und Vertreter der hier am Tisch sitzenden Orga-
nisationen der Wirtschaft aktiv mitarbeiten. Da zeichnen sich eine Reihe von
Ergebnissen ab, z.B., dal wir einen Berliner Versuch starten werden, in die Inve-
stitionsforderung nach der Gemeinschaftsaufgabe als strukturpolitisches Kriteri-
um mit dem Ziel einer erhdhten Forderquote GleichstellungsmaBnahmen einzu-
fugen.

Barbara Wesel
Ich méchte noch einmal eine Frage an Frau Bergmann und auch Herrn Sund
richten, als die politischen Vertreter fir diesen Gesetzentwurf. Kann man und



soll man eigentlich bei so einem Argument davor kapitulieren, daR die Praxis
diese Absprachekartelle in sehr weiten Bereichen enthalt? Kann man dies hin-
nehmen?

Dr. Christine Bergmann

Wir haben in der Frauenpolitik immer damit zu tun, daB, egal was wir festlegen,
die Unterlaufungsstrategien sehr heftig und vielseitig sind. Wir wissen, wie mit
dem Vergaberecht umgegangen wird. Deshalb werden wir vom § 13 LGG nicht
absehen: Er ist ein wirksamer Hebel, mit dem man eben nicht nur von dem guten
Willen der Zusammenarbeit in irgendeiner Arbeitsgruppe abhangig ist. Wenn wir
nicht alles tun, um Frauen ihren Anteil an diesen Arbeitsplatzen zu sichern, dann
haben wir die gegenlaufige Entwicklung. Dann werden wir immer weniger Frauen
auch im Bereich der privaten Wirtschaft vorfinden. Wir machen zur Zeit gute Er-
fahrungen mit Frauenforderplénen. Im 6ffentlichen Dienst haben wir Frauenfor-
derplane und Erfolge zu verbuchen: Es sind mehr Frauen in den hoheren Positio-
nen und wir qualifizieren sie dazu.

Barbara Wesel

Ich komme zu Herrn Krause von der Handwerkskammer.

Die kleinen und mittleren Unternehmen haben Schwierigkeiten in der Umsetzung
mit Frauenforderung. Ich frage Sie mal, ist es wirklich so? Was ist denn eigentlich
so schwierig? Es ist im Katalog eine grofle Menge von frauenfordernden Malnah-
men angeboten worden. Ist dies eine unlbersteigbare Hirde?

Dietrich Krause

Das Handwerk beschéftigt zur Zeit eine viertel Million Menschen in Berlin, davon
sind 60 000 Frauen. Wir haben Bereiche im Handel, wie etwa Nahrung, Gesund-
heit und Kérperpflege, in denen mehr als 50 % Frauen beschaftigt werden. Es
wird kein Unterschied gemacht, ob eine Frau Maurermeister werden will oder ein
Mann, aber es drangen mehr Frauen dahin, Augenoptikermeister zu werden, als
wiederum Manner. Es gibt geschlechtsspezifische Unterschiede. Ich knlpfe an
die Worte von Herrn Kiihn von der Uberregulierung an. Der Betrieb soll zertifi-
Ziert, ein Ausbildungs- und ein Frauenforderbetrieb sein. Das Handwerk ist nicht
gegen die Frauenforderung, aber gegen eine Uberregulierung. Es wurde im ver-
gangenen Jahr ein Gutachten iber die Entwicklung des Handwerks in Berlin in
Auftrag gegeben. Man kam zu der Auffassung, dal} im Berliner Handwerk bis zum
Jahre 2010 noch weitere 40 000 bis 60 000 Arbeitsplatze zu besetzen sind. Woher
sollen diese besetzt werden, wenn nicht aus der Ressource Frau. Da werden Frau-



en gebraucht. Von daher gesehen, sehen wir die Mdglichkeit, ohne gesetzliche
Regularien, hier Abhilfe zu schaffen.

Barbara Wesel

Doch noch mal genauer nachgefragt. Herr Krause, Sie haben gesagt, der Betrieb
soll ein Ausbildungsbetrieb sein und dkologischen Kriterien gentigen usw.

Wo liegt der Unterschied, daf der Betrieb auch Frauen gut behandeln soll?
Erklaren Sie es uns noch einmal genauer.

Dietrich Krause

Es mull branchenspezifisch unterschiedlich betrachtet werden. Habe ich den
Maurermeister, der mit zwei Gesellen arbeitet, so wird er Schwierigkeiten haben,
eine Gesellin dazu zu finden, wenn er einen 6ffentlichen Auftrag ausfihren will.

In anderen Branchen, inshesondere im Gesundheits- und Nahrungsmittelbereich,
sehe ich diese Probleme nicht. Wenn wir den § 13 LGG so in die Welt setzen, wie
er im Augenblick vorgeschlagen ist, trifft er alle Branchen gleichermalien.

Barbara Wesel

Herr Zander, Sie sind bereits zitiert worden, obwohl Sie noch nicht gesprochen
haben. Erzéhlen Sie uns ein wenig aus lhrer Praxis, wie sich tatsachlich diese
Frauenforderplane in Unternehmen, in denen Sie gearbeitet haben, ausgewirkt
haben.

Prof. Dr. Ernst Zander

Die Gefahr bei solchen Diskussionen ist, dal} wir Pauschalurteile abgeben.

Wir haben viele andere Entwicklungen gehabt, wo Frauenférderung dadurch in
Schwierigkeiten kam, daB einfach die Ausbildungsvoraussetzungen fehlten oder
in falsche Richtung gelenkt waren. Es gibt viele Frauen, die technische Berufe er-
lernt haben. Sie hatten Schwierigkeiten durch das Nachtarbeitsverbot. In der ost-
deutschen Mineralindustrie galt der Kampf der Frauen der Nichteinfiihrung des
Nachtarbeitverbots. Die IG Chemie hat sich gewundert, dall die ostdeutschen
Frauen fir die Nachtarbeitserlaubnis waren.

Es gibt so viele paradoxe Beispiele, dal® wir uns sehr hliten missen vor Pauscha-
lierung. Wenn ein Unternehmen richtig arbeitsplatzgerecht bezahlt, z.B. nach
einer analytischen Arbeitshewertung, dann kann eine Gleichberechtigung gar
nichts kosten, denn die Entgelte sind geschlechtsneutral. Zusatzkosten fir einen
Unternehmer fallen an, wenn die Frau ein Kind bekommt. Man darf nicht nur
Uber Kosten bei der Frauenforderung sprechen. In Unternehmen, in denen ich



tatig war, arbeiteten viele Frauen. Die Theorie, die entwickelt wird, und die Pra-
Xis, wie sie umgesetzt wird, sind ein Unterschied.

Ich sehe in der Frauenforderung im Sinne der Chancengleichheit kein Kosten-
problem, sondern eher Flihrungsprobleme. Sie dirften mit gutem Willen und
mehr Flexibilitat zu [6sen sein.

Barbara Wesel

Kommen wir noch mal zu dem Kostenpunkt, der einer der wesentlichen Argu-
mente im Zusammenhang mit Frauenforderung ist. Herr Dombrowsky, Sie hatten
ganz zum Anfang erwéhnt, es koste die Betriebe und Unternehmen zuviel. Zu die-
sem ganzen Thema Kosten, gibt es in lhrer Erfahrung tberhaupt etwas, was dies
untermauert oder ist es ein Vorurteil?

Dietrich Krause

Die Handwerkskammer finanziert sich im wesentlichen aus den Mitgliedsbeitra-
gen der selbstandigen Handwerker. Sie empfangt offentliche Zuwendungen und
zwar fur bestimmte MaBnahmen. Auch wir sind der Meinung, es sollen mehr
Médchen ausgebildet und Frauen eingestellt werden. Wir werden uns verstarkt
bemiihen, auch Madchen als Maurergesellin 0.a. einzustellen. Darin sehe ich
schon ein Instrument der Frauenférderung.

Barbara Wesel

Es gibt wenige Unternehmen in der Wirtschaft, wo eine systematische und
freiwillige Frauenforderung betrieben wird. Was meinen Sie dazu, Herr Dom-
browsky?

Hans-Michael Dombrowsky

Wenn Sie damit sagen wollen, in der Wirtschaft habe sich nichts getan, dann ist
das, so meine ich, falsch. Der Frauenanteil in der Wirtschaft ist auch in den
Fuhrungspositionen gestiegen. Es gibt eine grofle Anzahl von Frauenforderpro-
grammen in den Unternehmen. In den kleinen und mittleren Unternehmen gibt
es in der Tat weniger FOrderprogramme, aber dort ist der Frauenanteil hoher, ge-
rade in der Flhrungsebene, soweit dies aus Untersuchungen bekannt ist. Es
geht bei allem doch um die Kompetenzsteigerung der Unternehmen, die nun mal
durch und mit Frauen erreicht werden mul® und soll. DaR dabei beklagt wird, daf}
es in den technischen und naturwissenschaftlichen Bereichen zu wenig Frauen
gibt, fangt in der Schule und an der Universitat an. Wieviel Frauen studieren denn
Bauingenieur-Wissenschaften? Wieviel Maschinenbauerinnen gibt es denn? Man



weill aus Untersuchungen, daf der Anteil der Frauen gestiegen ist, aber in diesen
Bereichen nicht so, wie wir es uns vorstellten.

Zur freiwilligen Frauenférderung: Sie ist eine Frage der Kosten. Die Kosten kén-
nen Sie aus den abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen ablesen. Diese sollte man
einmal darauf hin auswerten, dann hat man doch ein Spiegelbild, was staatliche
Zwangsmafnahmen im gewlnschten Umfang einerseits kosten wirden und ab
welcher UnternehmensgrolRe z.B. sie andererseits Uberhaupt bezahlbar sind.

Eine offentliche Stellenausschreibung beispielsweise bedeutet: eine Zeitungsan-
zeige, die bekanntlich nicht wenig Geld kostet. Es geht bei all dem um zusétzliche
Kosten. Es geht nicht um Frauenfeindlichkeit und um Sturheit, im Klartext geht
es um das wirtschaftlich Machbare.

Barbara Wesel

Frau Bergmann, man kann ja in den letzten Jahren immer wieder beobachten,
daf}, wenn es einen Konjunkturaufschwung gibt, die Ressource Frau gefragt ist.
Dann macht man sich Gedanken dariiber, wie wertvoll sie sei, und wenn es eine
Rezession gibt, dann plotzlich ist die Frau ein Kostenfaktor.

Dr. Christine Bergmann

Herr Dombrowsky, Sie meinten, es gibt auf dem Arbeitsmarkt zu wenige Frauen
und Mé&dchen. Ich kann lhnen schon morgen Hunderte arbeitslose Naturwissen-
schaftlerinnen, Maschinenbauerinnen, Chemikerinnen bis hin zu Informatikerin-
nen schicken, die alle dringend einen Arbeitsplatz suchen. Jeden Tag habe ich mit
ihren Arbeitsmarktproblemen zu tun. Die Qualifizierung einer Frau kostet nicht
mehr als die eines Mannes, wenn es darum geht, im Betrieb Karriere zu machen.
Frauenforderplane koénnen sehr unterschiedlich gestaltet sein. Wir fordemn z.B.
die Ausbildungsplatze in den frauenatypischen Berufen.

Olaf Sund

Man sollte bei Ausschreibungen Frauen die Chance erdffnen. Ich denke, dall Dis-
kussionen uber Beweglichkeit und Veranderung sich manchmal leichter fihren
lassen mit Unternehmerinnen und Unternehmern in Person und nicht mit den
Vertretern der Verbande.

Barbara Wesel

Nun will ich im Zusammenhang mit der Existenzgriindung und den Risiken, die
damit verbunden sind, nicht auch die damit verbundene Pleitenwelle ansprechen.
Davon sind namlich dann auch Frauen betroffen, Herr Kremendahl.



Hans Kremendahl

Die Ausgangsfrage war ja, wie sich die Unternehmenskultur neuer Fiihrungsmo-
delle von Anfang der 90er Jahre ausgewirkt hat. Ich denke, daR diese Diskussion
einen Riickschlag durch die Rezession erlitten hat. In der Rezession haben wir er-
lebt, dal Kostensenkungspotentiale ausgeschopft werden muliten. Sie sind in der
Regel durch Personalabbau ausgeschdpft worden. Es miissen Verénderungen in
den Unternehmensstrukturen erfolgen, wenn wir den Anschluf® an den Weltmarkt
mit innovativen Produkten und mit der notwendigen Flexibilitt erreichen wollen.
Da kann eine verstarkte Einbeziehung von Frauen, auch in mittleren und héheren
Fuhrungsebenen, nur hilfreich sein. Uns liegt ein Gutachten der Deutschen Ge-
sellschaft fur Mittelstandsforschung vor, das nicht sehr popular in der Diskussion
um Frauenférderung in der Wirtschaft ist. Die SchluBfolgerung ist, man muf} gera-
de in Berlin auch die Mittelstandsforderung verstarken.



Fachtagung zu §§ 13, 14
Landesgleichstellungsgesetz Berlin

Alphabetische Listung der Referentinnen und Referenten

Prof. Dr. Eva Brumlop

Sozialwissenschaftlerin, Universitat Frankfurt a.M., Institut flir Sozialforschung,
Forschungsschwerpunkte sind Industriesoziologie und industrielle Beziehungen -
insbesondere unter geschlechterbezogenen Aspekten sowie betriebliche und ta-
rifliche Gleichstellungspolitik

Hartmut Conradi

Firma Otis

Dr. Barbara Degen

Rechtsanwaltin Bonn

Barbara Haack

Betriebswirtschaftlerin, Leiterin Konzernkoordination Personal im Bereich
Mitarbeiterentwicklung bei der Bayerischen Hypotheken- und Wechsel-Bank AG
Heino Henke

Steilvertretender Direktor Personalentwicklung

Bankgesellschaft Berlin

Karin Honerlah

Volljuristin, BWL-Zusatzausbildung, Personalreferentin bei der Philips GmbH in
einer Halbleiterfabrik in Hamburg, Projektmitglied ,,Frauen bei Philips*

Prof. Dr. Ursula Knapp

Hochschule fiir Wirtschaft und Politik Hamburg

Dr. Christa Lippmann

Technische Zeichnerin, Psychologin, Sicherheitsingenieurin, Geschaftsfiihrerin
des Gesamtbetriebsrats bei Daimler Benz Aerospace

Prof. Dr. Ursula Rust

Universitat Bremen, Fachbereich Rechtswissenschaft, Bereich ,Recht der
Geschlechterbeziehungen®, Forschungsschwerpunkte Arbeits-, Sozial- und
Europarecht, insb. zu frauenrechtlichen Themen

Dr. Anna Sporrer

Juristin, Blro der Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten Wien



Dr. Margaretha Sudhof

Richterin am Verwaltungsgericht, Frankfurt a.M.

Hildegard Theobald

Psychologisches Institut der Freien Universitat Berlin, Forschungsschwerpunkte
Geschlechterpolitik, Gleichstellungspolitik und Familienpolitik in Schweden und
in der Bundesrepublik

Dr. Angelika von Wahl

Politologin

Ingrid Weber

Vorsitzende Richterin am Landesarbeitsgericht Berlin

Moderation der Fachtagung

Juliane Freifrau von Friesen

Juristin (Ergénzungsstudium BWL), seit April 1992 Leiterin der Stabsabteilung
Fuhrungskrafte der VEAG Vereinigte Energiewerke Aktiengesellschaft, Berlin,
Mitglied des Vorstandes und Vorsitzende der Gleichstellungskommission des
Deutschen Juristinnenbundes e.V.

Moderation der Podiumsdiskussion

Barbara Wesel
Sender Freies Berlin

Alphabetische Listung der Podiumsteilnehmerinnen und -teilnehmer

Dr. Christine Bergmann

Senatorin fir Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen

Christiane Bretz

Vorsitzende des Deutschen Gewerkschaftsbundes/Landesbezirk Berlin-
Brandenburg

Hans-Michael Dombrowsky

Geschaftsflihrer der Geschaftsstelle Berlin der Vereinigung der Unternehmens-
verbande in Berlin und Brandenburg e.V.



Dietrich Krause

Handwerkskammer Berlin

Dr. Hans Kremendahl

Staatssekretar Senatsverwaltung fiir Wirtschaft und Technologie

Dipl.-Ing. Burkhard Kiihn

Leiter der Auftragsberatungsstelle der BAO Marketing Service GmbH Berlin
Olaf Sund

Staatssekretar Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit, Soziales und Frauen des
Landes Brandenburg

Prof. Dr. Ernst Zander

Universitat Hamburg



Zweite Fachtagung zu §§ 13, 14
Landesgleichstellungsgesetz Berlin, hier:

Fragenkatalog zu §§ 13, 14 Landesgleichstellungsgesetz

1. TEIL:

Fragen zu konkreten Ausfiihrungsbestimmungen
nach § 13 Landesgleichstellungsgesetz (LGG)

Wie beurteilen Sie die ékonomische Zumutbarkeit der in unserem Malnahmen-
katalog (vgl. 1. Teil B I.) enthaltenen einzelnen Manahmen?

Wie hoch schatzen Sie demgegentiber die Folgekosten von Diskriminierungen ein?
LaRt sich in Geldwert ausdriicken, welche und wieviele Ressourcen durch den
weitgehenden Ausschluf von Frauen aus Leitungspositionen verloren gehen?

A. Definitionen/Geltungsbereich

1. Unterscheidbarkeit der Vertragstypen

Halten Sie die Aufnahme einer ausdriicklichen Unterscheidung der Vertrage nach
ihrer ,Laufzeit* in eine Rechtsverordnung zu §§ 13, 14 Landesgleichstellungs-
gesetz (LGG) fir sinnvoll?

Sollte die Ausfiihrungsbestimmung demgemaRl etwa eine Ausnahme flir Vertrage
mit kurzem Leistungsaustausch enthalten?

Il. Regelungsadressaten

Wer sind nach lhrer Auffassung Regelungsadressat/innen der §§ 13, 14 LGG, nur
die Einrichtungen i.S.d. § 1 LGG oder auch die Unternehmen, die dffentliche Auf-
trage erhalten?

MuRte gegebenenfalls eine Klarstellung erfolgen?

Mussen die Unternehmen, die einen o&ffentlichen Auftrag von einer Einrichtung
nach § 1 LGG erhalten, ihren Sitz im Land Berlin haben?

Beriihrt diese Frage Ihrer Ansicht nach in irgendeiner Hinsicht die Gesetzgebungs-
kompetenz des Landes Berlin?



MiiRte lhrer Auffassung nach eine Rechtsverordnung zu § 13 LGG klarstellen,
welche Einrichtungen unter den Begriff der Vergabestelle fallen (Stichwort:
Problem der Delegierung des Vergabeverfahrens an beispielsweise private Archi-
tekturbiiros)?

Sollten Ihrer Ansicht nach bestimmte Unternehmen, etwa Kleinstbetriebe
von einer Regelung ganz ausgenommen werden, wenn ja, warum?

Halten Sie im Hinblick auf EU-Anbieter/innen eine Offnungsklausel fir not-
wendig?

Entsprache eine Regelung, wonach zumindest die EU-Anbieter/innen, die eine
Frauenférdermanahme nur unter Verstol gegen die gesetzlichen Bestimmun-
gen ihres Heimatstaates von der Anwendung der Ausflihrungsnormen aus-
genommen wirden, nach lhrem Dafirhalten den rechtsstaatlichen Bestim-
mungen?

B. Konkrete frauenfordernde MaBnahmen

l. Grundsatzliche Fragen

Halten Sie es rechtstechnisch fiir sinnvoll, den Begriff der Frauenforderung an
einen MaBnahmenkatalog zu koppeln oder wiirden Sie eher eine allgemeine Defi-
nition der ,frauenfordernden MaRnahme® i.S.d. zu erarbeitenden Rechtsverord-
nung beflirworten?

MuRten alle Mainahmen, die dem Unternehmen als Frauenfrderung positiv an-
gerechnet werden kdnnen, explizit auftragsbezogen sein, das meint;

darf eine Vergabestelle in der Vergangenheit liegende Anstrengungen des Unter-
nehmens beriicksichtigen oder lage darin gar eine im Hinblick auf die Entschei-
dung der Rechtsverordnung fiir das Modell der Vertragsbedingung systemwidrige
Bevorzugung?

Stellen Ihrer Ansicht nach die vorgesehenen Regelungen grundsatzlich eine ver-
deckte Bevorzugung dar?

Wenn Sie dies bejahen, wie sind dann (iberhaupt die Modelle ,Bevorzugung* —
,Bedingung® begrifflich zu unterscheiden?

Il. MaRnahmenkatalog

1) Grundsétzliche Fragen

Halten Sie folgende Mafinahmen grundsatzlich fiir rechtlich zuldssig und/oder
praktikabel?

Gegliedert nach welchen Unternehmensgrofien wirden Sie gegebenenfalls die
MaRnahmen jeweils fiir verhaltnismaRig erachten?



Welche MalRnahmen halten Sie (ber den hier aufgelisteten Katalog hinaus fiir
sinnvoll, verhaltnismaRig und/oder praktikabel?

Katalog

1) Erstellung eines verbindlichen Frauenforderplanes (im folgenden FFP) mit fest
vereinbarten Zielvorgaben — Mindestvoraussetzungen:

Personalstatistik mit Mindestinformationen bezliglich der Personalstruktur:
getrennt nach Geschlechtern, jeweils ausgewiesen nach absolutem und prozen-
tualen Umfang

Beschaftigung in den einzelnen Kostenstellen/Abteilungen, bezogen auf die
ausgelbten Téatigkeiten und Verglitungsgruppen

Eingruppierung in tarifliche und/oder betriebliche Lohn- und Gehaltsgruppen
Gewéhrung von tariflichen und/oder betrieblichen Zulagen

Verteilung in den unterschiedlichen Funktions- und Verantwortungsstufen
Ausbildungsplatze

Ubernahme nach Ausbildung im Betrieb

Teilnahme an betrieblichen Bildungsmalnahmen unter Angabe der ausgelib-
ten Tétigkeit und des Qualifizierungsziels

Einsatz auf qualifizierten Arbeitsplatzen infolge des Abschlusses einer betrieb-
lichen Bildungsmafinahme

Zahl der Arbeitsplatze, an denen Frauen aufgrund gesetzlicher Beschaftigungs-
verbote nicht/nur eingeschrénkt beschéftigt werden diirfen

Gesamtzahl der vorgenommenen Beférderungen

Gehaltserhdhungen

Leitende Angestellte

Gesamtlohnsumme in Relation zur Arbeitszeit

Kosten fir Fort- und Weiterbildungsmafinahmen

Arbeitsverhéltnisse mit Arbeitszeiten unter den tariflich vereinbarten ein-
schlieBlich Beschaftigte unterhalb der Sozialversicherungsgrenze und Beschaf-
tigte mit Werkvertrag

2) MalBnahmen im Bereich: Ausbildung im Betrieb
¢ Quotierung der Ausbildungsplatze in von Frauen unterreprasentierten Bereichen

anteilige Ubernahme von weiblichen Ausgebildeten



3) MaRnahmen im Bereich: Ausschreibung/ Bewerbungsgespréache

e (ffentliche Stellenausschreibung fiir alle Bereiche/Verglitungsgruppen,
in denen Frauen im Betrieb unterreprasentiert sind

e gezielte Ansprache von Frauen/Aufforderung zur Bewerbung

e Einladung von allen qualifizierten Bewerberinnen

4) MalBnahmen im Bereich: Qualifizierung und Weiterbildung

e gezielte fachliche und Uberfachliche Weiterbildungsangebote fiir weibliche
Beschaftigte, insbesondere:

e fiir An- und Ungelernte

e zur Erreichung von Fihrungspositionen

e flir Beurlaubte zur Erleichterung des Wiedereinstiegs in das Unternehmen

5) MalRnahmen im Bereich: Flexibilisierung der Arbeitszeit

e Flexibilisierung der Arbeitszeit fir a | | e Beschaftigten

e gezielte Forderung von Teilzeitarbeit in Flihrungspositionen

e Riickkehrrecht auf Vollzeitarbeitsplatz

e Entwicklung flexibler Arbeitszeitmodelle (evt. musterhaft fir die Beschaftigten,
die bei der Erflllung des Auftrages eingesetzt werden?)

e Teilzeitangebote speziell fur Manner

6) Malnahmen im Bereich: Kinderbetreuung

bis zur Umsetzung des bundesweiten Rechtsanspruchs auf einen

Kindergartenplatz:

e bezogen auf Anzahl der Beschaftigten Bereitstellung eines Mindestbetrages
fir betriebsnahe Kinderbetreuung (variable Ausgestaltung)

e flexible Freistellungsregelungen fur die Betreuung von Kindern und Pflege-

bedurftigen

Einrichtung von Betriebskindergarten/nur mit padagogischer Betreuung

Beteiligung an Verbundmodellen

Einrichtung einer GroRpflegestelle

Beteiligung an Kosten fiir Tagesmutter

7) Einhaltung der gesetzlichen Benachteiligungsverbote

8) Institutionalisierung einer betrieblichen Frauenbeauftragten (mit definierten
Rechten, eigenem Etat etc.)



9) Erh6hter/Erhéhung des Anteils von Frauen in unternehmensinternen und —exter-
nen Gremien

10) Seminare fiir- Fiihrungskréfte zur Frauenfdrderung im Unternehmen und zum
Abbau diskriminierender Verhaltensweisen

11) Beschéftigung ausdriicklich sozialversicherungspfiichtigen Personals bei der
Durchfiihrung des Auftrags

12) Festlegung eines Frauenanteils, wenn fiir die Durchfiihrung des Vertrages zu-
sétzliches Personal eingestellt werden mul3

13) Verpflichtung zur Quotierung bei etwa notwendigen Entlassungen (eventuelle
Verpflichtung nur wéhrend der Laufdauer des 6ffentlichen Auftrags?)

14) Weitere MalBnahmen : geschlechtsneutrale Stellenausschreibung fiir den Fall,
dal eine solche (iberhaupt erfolgt

lll.  Konkrete Gestaltung/Gestaltbarkeit der Ausfiihrungsbestimmungen
zu §§ 13, 14 Landesgleichstellungsgesetz

1) Allgemeines

Halten Sie die Unterscheidung der MaRBnahmen in unterschiedliche Kategorien,
aus denen Unternehmen einzelne MaBnahmen auswahlen dirfen (vgl. Modell 1),
grundsatzlich flir sinnvoll?

MiRten nach lhrer Auffassung Definitionen gefunden bzw. konkretere zielorien-
tierte Vorgaben zu den einzelnen Mafnahmen im Hinblick auf deren frauen-
fordernde Wirkung gemacht werden?

Entsprechen die einzelnen MalRnahmen prinzipiell dem Grundsatz der Verhaltnis-
maRigkeit?

MufB/soll nach lhrer Auffassung bei einzelnen MaBRnahmen/jeweils eine Aus-
nahmeregelung fiir bestimmte Branchen etwa den Baubereich getroffen werden
(Stichwort Quotierung der Ausbildungsplétze unverhaltnismafig, da nicht so vie-
le Bewerberinnen)?

2) Denkbare Regelungsmodelle
Welches Modell halten Sie fiir sinnvoller:



Modell 1:

Unterscheidung der MalRnahmen in drei Kategorien (A: unverzichtbare MaR-
nahmen, B: frauenfordernde MaRlnahmen, C: familienfordernde Mafinahmen) in
Verbindung mit einer Regelung, wonach die Unternehmen abhangig von ihrer
Grole jeweils eines/mehrere Kriterien zu wahlen und anzubieten haben

Modell 2:
Unterscheidung der Malnahmen in Kategorien, die die Unternehmensgrofie von
Anfang beriicksichtigen

Modell 3:

Es werden Maflnahmen festgelegt, die jedes Unternehmen grundsatzlich anzubie-
ten hat, es erfolgt eine Listung nach 1. frauenférdernden und 2. familienférdern-
den Malinahmen in der Rechtsverordnung, von denen jeweils mindestens eine
durch das Unternehmen anzubieten ist

3) Ausschreibung

Sollte den Vergabestellen ein Ausschreibungstext, der die Anwendung der Aus-
fihrungsbestimmungen zu § 13 LGG bericksichtigt, in der Rechtsverordnung
selbst/einer Anlage zur Rechtsverordnung vorgegeben werden?

Reicht nach lhrer Ansicht ein Verweis des Ausschreibungstextes auf die Rechts-
verordnung zu § 13 LGG aus?

MuB die Rechtsverordnung eine Bestimmung enthalten, nach der die konkreten
Ausschreibungen jeweils die von den Unternehmen erwarteten Mafinahmen de-
zidiert wiedergegeben werden missen oder reicht es aus, wenn bestimmt wird,
daf der Ausschreibungstext auf die Anwendung der Ausflihrungsbestimmungen
zu § 13 LGG verweist?

Halten Sie es rechtlich fir ausreichend, daB die ausschreibende Stelle bei der Pri-
fung der Angebote im Hinblick auf frauenfordernde MaBnahmen nach Gutdiinken
vorgehen kann oder sind in der Verordnung entsprechende Gewichtungen zwi-
schen den einzelnen MaBnahmen vorzugeben?



C. Nachweis und Kontrolle

I. Aligemeines

Ist Ihrer Ansicht nach eine Aufnahme der vertraglich zu vereinbarenden Sanktio-
nen bei Nichterfillung/Schlechterfillung frauenférdernder Bedingungen in die
Rechtsverordnung oder sogar in die Erméchtigungsnorm des Landesgleichstel-
lungsgesetzes selber angezeigt?

Reicht die Normierung eines Umgehungsverbotes aus, um die Befolgung der
Rechtsverordnung auch gegeniiber Anbieter/innen zu sichern, die den Auftrag in
Form einer Argen erfiillen oder die sich Subunternehmen zur Ausfihrung des Auf-
trages bedienen?

Konnten nach lhrer Auffassung Nachweis und Kontrolle in die bestehenden
Strukturen des Vergabesystems eingebunden werden, in welcher Weise ware die-
ses sinnvoll erweiterbar oder muRte dazu nach Ihrer Einschatzung eine eigenstén-
dige Instanz sogar neu geschaffen werden?

Welche Berichts- und Informationspflichten kénnen den Unternehmen nach |hrer
Einschatzung (bei langerer Vertragsdauer) verhaltnismafig auferlegt werden?

Il. Eidesstattliche Versicherung

Halten sie die eidesstattliche Versicherung des Unternehmens iber die Durch-
fuhrung der im Angebot angekiindigten Manahmen fir ein geeignetes Mittel des
Nachweises?

lll. Unabhangige Priifungsinstanz
Hielten Sie eine stichprobenartige Nachprifung etwa durch den Gewerbeaulen-
dienst fur verhaltnismaRig/praktikabel?

IV. Liste frauenférdernder Unternehmen

Ware es in Ihren Augen ein gangbarer Weg, eine Liste von Unternehmen anzule-
gen, die die Zuverlassigkeit eines Unternehmens im Hinblick auf die Durch-
fuhrung von versprochenen frauenférdernden Malinahmen dokumentiert?

Kommt nach Ihrer Auffassung eine Einbindung in bereits bestehende Listen in
Betracht oder wiirden Sie die Anlegung einer gesonderten Liste bei der Senats-
verwaltung fiir Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen vorziehen?

Ware eine Listung zuldssig, die ,nur” die Einhaltung der gesetzlichen Diskriminie-
rungsvorschriften dokumentiert und den frauenférdernden Fortgang der Perso-
nalpolitik der Unternehmen bescheinigt?

Ist nach Ihrer Auffassung das Fuhren von Listen nach dem EU-Vergaberecht



Uberhaupt zuldssig oder kdnnte darin eine versteckte Diskriminierung (MaRnah-
me gleicher Wirkung) von EU-Anbieterinnen liegen?

V. Anbindung bei der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Berufliche Bildung
und Frauen

Sprechen grundsatzliche rechtliche Bedenken dagegen, eine etwaige Kontrollinstanz

bei der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen anzubinden?

VI. Sanktionen
Welche der folgenden Sanktionen halten Sie unter welchen Voraussetzungen fiir
rechtlich unbedenklich:
e Ricktritt?
e aulerordentliche Kiindigung?
o Auftragssperre flir einen bestimmten Zeitraum?
e Streichung von den eventuell anzulegenden Listen?
e \ertragsstrafe (10 bis 15 % der Auftragssumme)?
* weitere?
2. TEIL:

Fragen zu konkreten Ausfiihrungsbestimmungen
nach § 14 Landesgleichstellungsgesetz

Inwieweit halten Sie die Koppelung der staatlichen Leistungsgewahrung an frau-
enférdernde MalRnahmen der Antragsteller und Antragstellerinnen im Sinne des
oben aufgefiihrten Kataloges fiir zuléssig?

Kénnen alle im 1. Teil zu § 13 LGG aufgelisteten MaRnahmen unproblematisch in
eine Ausfiihrungsbestimmung zu § 14 LGG (bernommen werden?

Ist der Gestaltungsspielraum im Bereich der Subventionsvergabe bei einzelnen
Malnahmen gegebenenfalls weiter, d.h., sind nach lhrer Ansicht hier MaRnah-
men denkbar, die Sie im Bereich der offentlichen Auftragsvergabe fiir unverhalt-
nismapig halten?

Wie beurteilen Sie die Uberlegung, die Ausfiihrungsbestimmungen zu § 14 LGG
auf die Subventionsvergabe mit beschéaftigungspolitischen Zwecken anzuwenden?
In welcher Weise wére bei Abfassung der Ausflhrungsbestimmungen zu § 14
LGG Art. 92 EGV zu beachten?



Entwurf des  Arbeitsstabes Arbeits- und Sozialrecht des
Deutschen Juristinnenbundes

Neufassung der §§ 13, 14 LGG Berlin

§ 13 Offentliche Auftragsvergabe

(1) Beim Abschlul von Vertragen Uber Leistungen, die einen Aufwand von mehr
als 10 000 DM erfordern, ist in den jeweiligen Vertrag die Verpflichtung des Auf-
tragnehmers aufzunehmen, Maflnahmen zur Frauen- und Familienférderung in
seinem Unternehmen durchzufiihren.

(2) Das Nahere, insbesondere den Kreis der betroffenen Unternehmen, den Inhalt
der Frauen- und FamilienfordermalRnahmen, die Durchfiihrungskontrolle sowie
die Folgen einer Nichterfilllung der Verpflichtung, regelt eine Rechtsverordnung.

§ 14 Staatliche Leistungsgewahrung

(1) Die Gewahrung von freiwilligen Leistungen auf der Grundlage von Landes-
gesetzen ist von der Verpflichtung des Antragstellers zur Durchfiihrung von MaR-
nahmen zur Frauen- und Familienférderung in seinem Unternehmen abhéngig zu
machen.

(2) Der Bewilligungsbescheid ist mit einer entsprechenden Auflage zu versehen.
(3) § 13 Abs. 2 gilt entsprechend.

Rechtsverordnung
Aufgrund der §§ 13 und 14 LGG vom 31.12.1990 (GVB1. 1991 S. 8), zuletzt ge-
andert durch Gesetz vom .............. (GVB1. S. ...) verordnet der Senat von Berlin

(die Senatsverwaltung fiir Arbeit und Frauen):

§ 1 Beachtung des geltenden Gleichbehandlungsrechts
Auftragnehmer i.S. von § 13 LGG und Antragsteller i.S. von § 14 LGG sind zur
Beachtung des geltenden Gleichbehandlungsrechts zu verpflichten.

§ 2 MaBnahmen zur Frauen- und Familienforderung
MaBnahmen zur Frauen- und Familienférderung i.S. von §§ 13, 14 LGG sind
insbesondere:



1. Verbindliche Zielvorgaben fiir die Einstellung und Bef6rderung/Hbher-grup-
pierung von Frauen zur Erhohung ihres Anteils in Funktionsebenen, in denen
der Frauenanteil weniger als 50 % betrégt.

2. Angebot der Ausbildungsplatze je zur Halfte an Frauen und Ménner.

3. Bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen bei der Ubernahme in ein Arbeits-
verhaltnis nach erfolgreichem Ausbildungsabschluf?.

4. Angebot spezieller Bildungsmafinahmen nur fir Frauen, die zur Erreichung
qualifizierter Positionen beféhigen sollen.

5. Angebot aller Platze bei sonstigen betrieblichen Bildungsmalnahmen je zur
Halfte an Frauen und Manner.

6. Bevorzugte Bericksichtigung von Frauen nach erfolgreichem Abschlul einer
betrieblichen Bildungsmafinahme.

7, Angebot familienfreundlicher Arbeitszeiten.

8. Angebot von Teilzeitarbeit, insbesondere auch in Flihrungspositionen.

9. Gewahrung eines betrieblichen, zeitlich aufteilbaren Erziehungsurlaubs bei
ruhendem Arbeitsverhéltnis.

10. Beschaftigungsangebote an &ltere Arbeitnehmerinnen, insbesondere zum Wie-
dereinstieg in das Erwerbsleben im Anschlu an Familienbetreuungszeiten.

11. Angebot betrieblicher oder externer Kinderbetreuung.

12. Vermeidung einer Uberproportionalen Verringerung des Frauenanteils an der
Gesamtzahl der Beschaftigten bei Personalabbaumaltnahmen.

§ 3 Kreis der betroffenen Unternehmen

(1) Bei der Abgabe des Angebots (§ 13 LGG) haben die Unternehmen mitzuteilen,
zu welchen der in § 2 genannten MaRnahmen sie sich verpflichten. Die Verpflich-
tung ist auf die Dauer der Auftragsdurchfiihrung zu beschrénken.

(2) Unternehmen mit regelmaRig mehr als 500 Beschaftigten haben eine derin § 2
Nr. 1 bis 3 sowie zwei weitere der in § 2 Nr. 4 bis 12 genannten Malnahmen aus-
zuwéhlen.

(3) Unternehmen mit regelmaRig mehr als 20, aber nicht mehr als 500 Beschaftig-
ten haben drei der in § 2 genannten MalRnahmen auszuwahlen.

(4) Unternehmen mit regelmaRig nicht mehr als 20 Beschaftigten haben eine der
in § 2 genannten MaBnahmen auszuwahlen.

(6) Im Einzelfall kann eine der in § 2 Nr. 4 bis 12 genannten Mallnahmen durch
eine andere gleichwertige Malnahme zur Frauen- oder Familienférderung ersetzt
werden. Das Gleiche gilt fiir einen Ubergangszeitraum von 6 Monaten sowie fiir
Auftrage, bei denen der offentliche Auftraggeber ein Nachfragemonopol hat, auch
fur Maflnahmen nach § 2 Nr. 1 bis 3.



(6) Die vorstehenden Regelungen gelten entsprechend fiir die Antragstellung
nach § 14 LGG.

§ 4 Kontrollrecht

(1) Der Auftraggeber hat das Recht, wahrend der Durchfihrung des Auftrags je-
derzeit den Nachweis der Einhaltung Ubernommener vertraglicher Verpflichtun-
gen nach dieser Rechtsverordnung durch den Auftragnehmer zu verlangen.

(2) Entsprechendes gilt im Verhéltnis der leistungsgewahrenden Stelle zum Lei-
stungsempfanger fir die Dauer der Leistungsgewahrung.

(3) Der Nachweis ist spatestens am Ende der Auftragsabwicklung bzw. der Lei-
stungsgewahrung zu filhren.

(4) Der Nachweis ist durch Vorlage einer aussagefahigen geschlechtsspezifischen
Personalstatistik sowie ggf. durch Vorlage der zur Einleitung und Durchflihrung
frauen- und familienférdernder Malinahmen abgeschlossenen Betriebsvereinba-
rungen zu flihren. Er kann auch in anderer geeigneter Weise erbracht werden.

§ 5 Folgen der Verletzung im Rahmen 6ffentlicher Auftragsvergabe
und Leistungsgewahrung bestehender Verpflichtungen

(1) Kommt der Auftragnehmer seiner Nachweispflicht nicht, nicht wahrheits-
gemal, nicht vollstdndig oder nicht rechtzeitig nach, ist der Auftraggeber berech-
tigt, vom Vertrag zurtickzutreten.

Im Falle der nicht vollstdndigen oder nicht rechtzeitigen Erfiillung der Nachweis-
pflicht ist dem Auftragnehmer vor Ausiibung des Riickirittsrechts eine angemes-
sene Nachfrist einzurdumen.

Der Auftraggeber hat das Recht, den die Nachweispflicht verletzenden Auftra-
gnehmer fiir einen angemessenen Zeitraum von der Beteiligung an o&ffentlichen
Ausschreibungsverfahren auszuschlieRen.

(2) Kommt im Falle der staatlichen Leistungsgewahrung der Leistungsempfanger
seiner Nachweispflicht nicht, nicht wahrheitsgemaB, nicht vollstandig oder nicht
rechtzeitig nach, ist die leistungsgewahrende Stelle berechtigt, die Leistung von
dem Empfanger ganz oder teilweise zuriickzuverlangen.

Im Falle der nicht vollstandigen oder nicht rechtzeitigen Erfillung der Nachweis-
pflicht ist dem Leistungsempfanger eine angemessene Nachfrist einzurdumen.

§ 6 Geringfiigige Beschéftigung
Der Auftragnehmer ist vertraglich zu verpflichten, zur Durchfiihrung des Auftrags
keine Personen unterhalb der Grenze des § 8 Abs. 1 SGB IV zu beschaftigen.



§ 7 Anbieter aus anderen Mitgliedstaaten der EU

Soweit ein Anbieter aus einem anderen Mitgliedstaat der Europaischen Union
aufgrund seiner nationalen Gesetzgebung an der Erflillung einer oder mehrer der
in § 2 genannten Malinahmen gehindert ist, werden diese durch geeignete, mog-
lichst gleichwertige Malnahmen zur Frauen- oder Familienforderung ersetzt.
Jede Ersatzmalnahme ist zwischen Auftraggeber und Anbieter zu vereinbaren.
Der Nachweis der rechtlichen Hindernisse ist durch den Anbieter zu fiihren.

§ 8 Ausschreibung
Jede Ausschreibung offentlicher Auftrage mulk einen Hinweis auf die Vergabe-
bedingungen dieser Rechtsverordnung in Verb. mit § 13 LGG enthalten.



PROGRAMM

Donnerstag, 18. Mai 1995

Stand und Standards betrieblicher Frauenforderung
BegriiRung und Einfiihrung
Dr. Christine Bergmann, Senatorin fiir Arbeit und Frauen

Ein internationaler Vergleich

LJAffirmative action — das amerikanische Modell der
Frauenférderung durch 6ffentliche Auftragsvergabe“
Angelika von Wahl

,Erfolge amerikanischer Unternehmen durch
Frauenférderung im Rahmen der affirmative action”
Hartmut Conradi, Firma Otis

Pause

,Jamstalldhetsatgarder -. GleichstellungsmaRnahmen
in Schweden”
Hildegard Theobald, FU Berlin

Erfahrungsbericht aus einem schwedischen Unternehmen
N.N.

Mittagspause

Uberblick iiber betriebliche Frauenforderung in
der Bundesrepublik Deutschland

,Mégliche Instrumente betrieblicher Frauenférderung”
Dr. Eva Brumlop, Universitét Frankfurt a.M.

,Frauenférderung als innovatives Element des
Personalmanagements”

Barbara Haack, Leitende Mitarbeiterin im Bereich
Mitarbeiterentwicklung/Konzernkoordination,
Bayrische Hypotheken- und Wechselbank

,Chancengleichheit von Frauen als positiver Faktor
der Unternehmenskommunikation®

Heino Henke, Stellvertretender Direktor Personal-
entwicklung, Bankgesellschaft Berlin

Pause

,Gezielte Frauenforderung als zukunftsweisende
Erfolgsstrategie moderner Unternehmen*
N.N.

,Pladoyer fiir die ErschlieRung der betrieblichen
Innovationspotentiale durch Frauenforderung”

Dr. Christa Lippmann, Geschéftsfiihrerin des Gesamt-
betriebsrates Daimler Benz Aerospace

Moderation an beiden Tagen: Juliane Freifrau von Friesen,
Vorsitzende der Gleichstellungskornmission des
Deutschen Juristinnenbundes

Moderation der Podiumsdiskussion: Renate Blitow

SFB, ARD Studio Berlin (angefragt)



Freitag, 19. Mai 1995

Offentliche Auftragsvergabe und staatliche
Leistungsgewahrung als Instrument der Frauen
forderung

,Rechtliche Begutachtung konkreter frauenférdernder
MaRnahmen im Rahmen der &ffentlichen Auftragsvergabe”
Ingrid Weber, Vorsitzende Richterin am Landesarbeitsgericht

,Rechtliche Begutachtung konkreter frauenférdernder MaR-

nahmen im Rahmen der staatlichen Leistungsgewahrung”
Prof. Dr. Ursula Rust, Universitét Bremen

,Rechtliche Begutachtung unter Beriicksichtigung der
europdischen Problematik”
Dr. Margaretha Sudhof, Frankfurt a.M.

Pause

,Rechtliche Begutachtung konkreter frauenférdernder
MaRnahmen im Rahmen der 6ffentlichen Auftragsvergabe”
Dr. Barbara Degen, Rechtsanwaéltin, Bonn

Okonomische Aspekte der betrieblichen Frauenforderung*
Prof. Dr. Ursula Knapp, Hochschule fiir Wirtschaft
und Politik, Hamburg

Mittagspause

Frauenférderung durch offentliche Auftragsvergabe —
eine wiinschenswerte Praxis?

Podiumsdiskussion
Dr. Christine Bergmann, Senatorin fiir Arbeit und Frauen

Bernd Babel, Hauptgeschéftsfiihrer der
Handwerkskammer Berlin

Christiane Bretz, Vorsitzende des Deutschen Gewerkschafts-
bundes / Landesbezirk Berlin-Brandenburg

Dr. Norbert Meisner, Senator fiir Wirtschaft und

Technologie (angefragt)

Olaf Sund, Staatssekretar im Ministerium fiir Arbeit, Soziales,
Gesundheit und Frauen des Landes Brandenburg (angefragt)

Monika Wulf-Mathies, Kommissarin bei der Européischen
Kommission — Generaldirektorin XVI (angefragt)

Dipl.- Ing. Burkard Kiihn, Leiter der Auftragsheratungs-
stelle der BAO Marketing Service GmbH Berlin

Prof. Dr. Ernst Zander, Universitét Hamburg

Vertreter/in der Vereinigung der Unternehmerverbénde
in Berlin und Brandenburg e. V, N.N.

Empfang
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