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Foérderung von Chancengleichheit im Unternehmen: Das TOTAL
E-QUALITY Konzept*

Gerhard Engelbrech

Im Friihjahr 1994 veranstaltete die von der EU-Kommission eingesetzte ,,Positive Action
Coordinating Group“' eine internationale Konferenz zum Thema ,,Equality and Quality:
New Moves for Women and Business“. Hierzu wurden auch deutsche Expertinnen aus
Wirtschaft und Gewerkschaften eingeladen, um mit Kolleginnen und Kollegen aus 12
EU-Mitgliedsldndern Erfahrungen iiber neue, an Chancengleichheit orientierte Human
Resource-Ansitze der betrieblichen Personalpolitik auszutauschen. Die Effekte fiir den
betrieblichen Arbeitsablauf wie auch fiir die bessere Integration von Frauen wurden an-
hand von Beispielen aus der betrieblichen Praxis dargestellt. Bei der Vorstellung und
Diskussion von ldnderspezifischen benchmarks ging es nicht nur um die Rechtfertigung
des Grundsatzes der Chancengleichheit, sondern auch um die Frage, inwieweit durch eine
gezieltere Forderung und Integration weiblicher Beschéftigter die Unternehmensziele im
Rahmen von TOTAL QUALITY MANAGEMENT-Strategien (TQM) besser erreicht
werden kdnnen.

Im Anschluss an die Konferenz beschlossen die Teilnehmer und Teilnehmerinnen der
deutschen Delegation, die gewonnenen Erkenntnisse auf die nationalen Belange zu iiber-
tragen, Personalentscheidern mit positiven Beispielen Argumente fiir einen Paradigmen-
wechsel in der Personalfiihrung ndher zu bringen und ein Pridikat als sichtbares Zeichen
flir bereits umgesetzte Aktivitdten in den Betrieben zu entwickeln.

Ausgangspunkte fiir diese Initiativen waren einerseits die weiter zunehmende Bedeutung
qualifizierter Arbeitskréfte, das demographisch riickldufige Beschéftigungspotenzial, ein
auch zukiinftig verschirfter globaler Wettbewerb und ein verdndertes gesellschaftliches
Bewusstsein zur Lebensgestaltung von Minnern und Frauen (Beck/Beck-Gernsheim
1994: 10 ff.). Andererseits zeigte sich aber nach wie vor, dass tradierte gesellschaftliche
Rollenmuster zur Arbeitsteilung in Familie und Beruf zu geringeren Mdoglichkeiten von

* Der Aufsatz ist auch in den Beitrdgen zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Band 250, Niirnberg,
2002, veroffentlicht.

' Der Autor war deutscher Vertreter dieser Gruppe. Damit konnten die konzeptionellen und empirischen

Arbeiten des IAB in diesem transnationalen Gremium eingebracht und die Diskussion mit den Repré-
sentanten der anderen EU-Mitgliedsldnder konnte in das IAB riickgekoppelt werden.
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Frauen auf hdufig noch geschlechtsspezifisch segregierten Arbeitsmérkten fithren (vgl.
Engelbrech 1994: 852 ff.). Dies gilt vor allem fiir folgende Bereiche:

e Niedrigere Entlohnung der Frauenarbeit

e zunchmende Verschiebung von Voll- zu Teilzeitbeschéftigung

e geringere Chancen der Weiterbildung

e Unterreprdsentanz in Leitungs- und Gestaltungsfunktionen

hohere Arbeitsmarktrisiken bei diskontinuierlichen Berufsverldufen.

Unter diesen Rahmenbedingungen riickt die Frage nach neuen Human Resource-Ansét-
zen, die sowohl die betriebliche Personalpolitik und damit die Wettbewerbsfahigkeit for-
dern und zugleich zur Chancengleichheit im Betrieb beitragen, zunehmend in den Vor-
dergrund.

Chancengleichheit im Betrieb: Voraussetzung einer erfolgreichen Personal-
politik

Zwar scheint es in Zeiten wirtschaftlicher Stagnation und des Abbaus von Arbeitsplitzen
auf den ersten Blick nicht selbstverstidndlich zu sein, dass das Thema Frauenfoérderung
und deren betriebliche Umsetzung Hochkonjunktur hat bzw. erhidlt. Dies nicht zuletzt
auch vor dem Hintergrund, dass es mit dem wirtschaftlichen Einbruch Anfang der 90er
Jahre bei Frauenférderplinen, die mehrheitlich bis Ende der 80er Jahre eingefiihrt waren,
bereits Tendenzen zu einer Riicknahme bestehender Mallnahmen gab (Brumlop/Hornung
1994: 836 ff.). Diskontinuititen im Erwerbsleben wurden - insbesondere bei weniger
qualifizierten Frauen - zunehmend als Selektionsmoglichkeit benutzt. Doch zeigt sich
gerade auch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten, dass die Diskussion von qualitativ an-
deren Managementkonzepten - neben Produktivitits- und Effizienzsteigerungsforderun-
gen durch technikzentrierte Rationalisierung - zunehmend Prioritdt bekommt.

Die weitere Erhohung der Beschéftigungschancen von Frauen, vor allem die Erschlie-
Bung neuer Berufs- und Tatigkeitsfelder, Verbesserung der Aufstiegschancen und weitere
Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden nicht nur von Arbeitneh-
merseite, sondern wurden bereits seit Ende der 80er Jahre auch von Arbeitgeberseite ,,als
wichtige Aufgaben betrieblicher Personalpolitik“’ genannt. So erkliren beispielsweise
Vorstand und Hauptpersonalrat der Deutschen Telekom A. G. gemeinsam, dass in einem
zukunftsgerichteten Unternehmen Frauen auf allen Ebenen gleichberechtigt am Unter-
nehmenserfolg mitwirken.’ ,,Wir praktizieren die Gleichstellung von Mann und Frau,

2 Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbiande 1989.

3 Ihlefeld-Bolesch 1995.

194



fordern Leistung und bieten Chancen der Selbstentfaltung®, lautet ein Kauthaus-Unter-
nehmensgrundsatz.4 In der Prdambel eines Banken - Frauenforderkonzepts heifit es: ,,Um
die Begabungsreserven in unserer Mitarbeiterschaft stirker auszuschopfen, sind auch die
Talente und Begabungen unter den Frauen gezielter als in der Vergangenheit zu for-

dem «5

Mit dem unternehmerischen Interesse durch bessere Nutzung weiblicher Humanressour-
cen wettbewerbsfahiger zu werden, kam es in den 90er Jahren zu einer stirkeren Institu-
tionalisierung frauen- bzw. chancengleichheitférdernder MaBnahmen, die iiber Wieder-
eingliederungsprogramme hinausgingen. Im Zentrum dieser Aktivitdten standen vor al-
lem alternative Gestaltungsmdglichkeiten von Arbeit und Zeit (Teilzeit, flexible Arbeits-
zeit, Mobilzeit, Lebensarbeitszeit, Tele-Arbeitszeit), die mit zunehmender Ubernahme
von Diversity-Argumenten forciert wurden (Schon 1999). Parallel dazu, aber weniger
»flachendeckend, wurde das Thema Chancengleichheit durch frauenspezifische Instru-
mente im Weiterbildungs- und Personalentwicklungsbereich aufgenommen. Beispiele
hierfiir sind Personalentwicklungspldne unter Beriicksichtigung besonderer Aspekte
weiblicher Berufsbiographien, modifizierte Auswahlverfahren in Assessmentcentern und
iiber traditionelle Weiterbildung hinausgehende Aktivitdten wie Coaching, Mentoring,
Supervision und Job-Enrichment (Beispiele aus unterschiedlichen Unternehmen und
Analysen in: Krell 1998, Busch/Engelbrech 2000). Mit verdnderter Unternehmensphilo-
sophie wurden zum Teil neue Zustindigkeiten und Stabsstellen geschaffen. Zusétzliche
Unterstiitzung erfuhr dieses Umdenken in der Personalpolitik durch die wirtschaftliche
Entwicklung mit Struktureinbriichen, von denen im Westen Ménner stdrker als Frauen
betroffen waren.

Auf Betriebsseite wuchs somit die Uberzeugung, dass zunichst auftretenden Kosten einer
starkeren Frauenforderung, mittel- und langerfristig betrieblicher Nutzen durch ein gro-
Beres Potenzial qualifizierter Mitarbeiterinnen gegeniiberstehen.® Neben der Sicherung
vorhandener Humanressourcen trat als weiteres Motiv betrieblicher Reaktionen aber auch
zunehmender gesellschaftlicher Druck, je mehr die Unternehmen administrative Eingriffe
verhindern wollten (Zauner 1990: 75). Dies setzte sich fort und wird gerade gegenwirtig
offensichtlich, wo Arbeitgeberverbénde sich mit der Bundesregierung auf ein Konzept
betrieblicher ,,Selbstverpflichtung® geeinigt haben, um das in den Koalitionsvereinbarun-
gen vorgesehene Gesetz fiir die Privatwirtschaft zu verhindern (Vereinbarung zwischen

Dick/Osse 1995.

Klinge-Hagenauer, D.: Férdern und Fordern - Frauenforderung in der Bank fiir Gemeinwirtschaft, in:
Domsch/Regnet 1990: 156 ff.

Zauner 1990.
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der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur Férderung
von Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft vom 2. Juli
2001).

Aber auch gegenwirtig mangelt es jedoch bei den Betrieben mit eigenen oder tarifver-
traglichen Regelungen vielfach an der faktischen Umsetzung von Chancengleichheitsbe-
strebungen, sodass es hdufig bei Absichtserkldrungen bleibt. So zeigten Befragungser-
gebnisse, dass Absicht und tatsdchliche Effizienz vorhandener frauen- bzw. chancen-
gleichheitsfordernder Maflnahmen weit auseinander klaffen konnen. Diese Effekte wer-
den auch in Zukunft, z. B. bei der Umsetzung der aktuell beschlossenen Vereinbarung
zwischen der Wirtschaft und der Bundesregierung, nicht auszuschlielen sein.

Von bottom up- zu top down-Strategien

Die tiberwiegend in den 80er Jahren entstandenen und eingefiihrten Frauenfdérderkon-
zepte wurden héufig von auBlen in die Betriebe eingebracht und durch engagierte Mitar-
beiterinnen von ,,unten® initiiert. Als Pionierarbeit verstand sich Frauenforderung aus der
damaligen Situation heraus als bottom up-Strategie, die verbindliche Regelungen fiir Ge-
schiftsleitung und Personalfithrung festlegen sollte. Frauenforderbestrebungen waren
traditionell als Defizitkonzepte mit problemgruppenspezifischen MaBBnahmen angelegt, in
denen die Benachteiligung von Frauen aufgrund ihrer familialen Verpflichtungen vor al-
lem auf den unteren und mittleren Hierarchiestufen im Vordergrund stand. Frauenforde-
rung wurde somit in erster Linie als soziale Aufgabe und Instrument zur Abfederung
frauenspezifischer Defizite mit Hilfe betrieblicher Sonderprogramme zur besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf gesehen.

Sollte dagegen Frauenforderung nicht nur ,,Mutter-Kind-Programm® sein, musste Chan-
cengleichheitspolitik zum integrierten Bestandteil einer Managementpolitik der kontinu-
ierlichen Qualititsverbesserung werden. In diese Richtung gingen unterschiedliche be-
triebliche Ansédtze dann auch in den 90er Jahren. Leitidee ist dabei, dass sich unter ver-
schirften internationalen Wettbewerbsbedingungen fiir qualitativ hochwertige Produkte
und Dienstleistungen, verdnderten Produktionsabldufen und neuen Marketingstrategien
die Forderung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern entwickeln wird. Dies muss iiber
vorhandene geschlechtsspezifische Arbeitsmérkte hinweg zum Schliisselinstrument der
Personalfithrung werden (Shapiro/Austin 1994: 81). In dieses neue Qualitdtsdenken wur-
den Bestrebungen zur Verbesserung der Chancengleichheit im Betrieb integriert. Der Er-
folg der MaBinahmen héngt nach den Erfahrungen der Personalverantwortlichen insbe-
sondere auch davon ab, wie stark diese Personalpolitik von der Unternehmensleitung
mitgetragen und als top down-Strategie iiber Linienvorgesetzte an die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen weitergeleitet wird (Dick/Osse 1995: 352).
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Total Quality Management und E-Quality Aktivititen

Als eine Moglichkeit einer konsequenten betrieblichen Umsetzung wird im Folgenden
die enge Verkniipfung von Equality und Quality im Rahmen eines Total E-Quality Ma-
nagement vorgestellt (Engelbrech 1996). Das Ziel dieser Strategie lautet, vorhandene
Potenziale besser nutzen, den Personaleinsatz effizienter gestalten und damit zur Chan-
cengleichheit von Frau und Mann im Berufsleben beizutragen.

Wiéhrend ein erfolgreiches Unternehmen sich nach auflen kontinuierlich und voraus-
schauend an den Kundenbediirfnissen orientieren muss, wird somit intern ein Paradig-
menwechsel in der Personalfiihrung erforderlich.

War es bisher der Mensch, der sich der Organisation anpasste, so soll sich nun die Orga-
nisation dem Menschen anpassen. Dies ist einer der strategischen Grundpfeiler von Total
Quality Management Strategien, die in den 90er Jahren zunehmend in den Unternehmen
Einfluss gewonnen haben. Anders als bei traditionellen Qualitdtsmanagementtheorien
stehen bei TQM die betriebliche Integration der ménnlichen und weiblichen Mitarbeiter
als Individuen im Mittelpunkt. Mitarbeiterorientierte Arbeitsablaufe und Produktionspro-
zesse werden als eigentliche Erfolgsgarantie fiir die Erreichung der Unternehmensziele
betrachtet (Ihlefeld-Bolesch 1995). Dies muss nicht - wie bei traditionellen Konzepten -
zu Kostensteigerungen fiihren, sondern kann durch Qualifikationssicherung und -nutzung
vorhandenen bzw. potenziellen Personals erfolgen. Somit ist einerseits fiir die Durchfiih-
rung von TQM-Strategien betriebliche Chancengleichheitspolitik notwendiger integraler
Bestandteil. Andererseits wird eine erfolgreiche Chancengleichheitspolitik davon abhén-
gen, inwieweit es gelingt, diese im Rahmen des Managementinstrumentariums mit den
Unternehmenszielen zu verkniipfen.

Oberster MaBstab bleibt fiir die Betriebe nach wie vor die Leistung, was aber nicht aus-
schloss, spezifische Férdermalnahmen fiir Frauen zu initiieren, um erkannte Schwéichen
zu reduzieren und dadurch erst die Grundlage fiir einen gleichberechtigten Wettbewerb
zu schaffen.” Wurde dabei der Erfolg betrieblicher Personalpolitik zum Beispiel im Sinne
von Total Quality Management auch dadurch gesehen, dass es innerhalb des Unterneh-
mens allen Beschiftigten und auf allen Ebenen gleichermalen ermdglicht wird, ihre
Kenntnisse und Fihigkeiten voll zu nutzen und in das Unternehmen einzubringen, sind
die Voraussetzungen einer E-Quality Management Strategie (Equality und Quality) ge-
schaffen (Shapiro/Austin 1994).

7 Domsch, M./Regnet, E. (1990): Personalentwicklung fiir weibliche Fach- und Fiihrungskrifte, in:

Domsch/Regnet 1990: 101.
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Um dieses Ziel zu erreichen, bedarf es einer auf die Diversitit der Mitarbeiter und Mitar-

beiterinnen eingehenden und pluralistisch ausgerichteten betrieblichen Personalfithrungs-

und Managementpolitik. Das bedeutet, dass die Qualifikationen und F#higkeiten jeder

Mitarbeiterin und jedes Mitarbeiters, aber auch deren unterschiedliche Interessen und
Moglichkeiten im Vordergrund stehen. Es kommt somit darauf an, dass sich im Denken

und Handeln der Betriebe eine Abkehr von Vorurteilen aus tradierten geschlechtsspezifi-

schen Rollenzuschreibungen bzw. aus iiberholten Alltagserfahrungen durchsetzt und

Chancengleichheit stirker in den Vordergrund personalpolitischer Strategien riickt. Dies

muss sich vor allem in folgenden Bereichen und Maflnahmen widerspiegeln:

Ein neues Bewusstsein von Management, Personalverantwortlichen und allen Be-
schiftigten: Identifikation mit Chancengleichheit als Unternehmensziel, Uberzeu-
gungs- und Offentlichkeitsarbeit, darauf abgestellte Marketingstrategien und Perso-
nalwerbung.

Bewusste betriebliche Reaktion auf sozio-kulturelle Verdnderungen und gesellschaft-
lichen Wertewandel als integrierter Bestandteil der Unternehmensphilosophie.

Personalbeschaffung, Nachwuchswerbung und Stellenbesetzung: geschlechtsneutrale
Stellenausschreibung, Bewerberauswahl und -tibernahme, darauf abgestellte Einstel-
lungs- und Eignungstestverfahren sowie Informations-, Uberzeugungs- und Schu-
lungsarbeit fiir Fiihrungskréfte.

Weiterbildung und Personalentwicklungsplanung: bedarfs- und funktionsorientierte
Weiterbildung in allen Bereichen, regelméBige Personalentwicklungsgespriche, Um-
setzung systematischer Personalentwicklung (Potenzialanalyse, Personalentwick-
lungsanalysen, Assessmentcenter, Nachfolgeplanung), regelmiBige Gespriche zur
Karriereplanung.

Neue Arbeitsformen und Arbeitsablaufe: Implementierung von Gruppen- und Pro-
jektarbeit und Beteiligung von Frauen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Regelungen zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung
auf allen Funktionsebenen, betriebliche Unterstiitzung von Kinderbetreuung, Rege-
lungen zur Berufsunterbrechung und Unterstiitzung bei der Wiedereingliederung.

Forderung partnerschaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz: Thematisierung, Informa-
tion und Sanktionierung von sexueller Belédstigung, Einrichtung von Ansprech- und
Beratungsstellen.

Institutionalisierung der Aktivitdten zur Chancengleichheit: Einrichtung einer verant-
wortlichen Stabsstelle, Gespréchskreise fiir Fach- und Fithrungskrifte, Gestaltung von
Betriebsvereinbarungen, Tarifvertrdgen und Arbeitsordnungen.
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Welche Vorteile konnen E-Quality Konzepte Betrieben und Mitarbeiterinnen
bringen?

Mit zunehmendem Anpassungsdruck auf die Betriebe von aulen, notwendiger Flexibili-
titsbereitschaft, neuen Arbeitsformen, erodierenden Normalarbeitsverhéltnissen und ver-
anderten gesellschaftlichen Herausforderungen traten in den 90er Jahren Quality und
Equality-Aspekte stirker in den Mittelpunkt interner und externer Leitlinien sich als in-
novativ priasentierender Unternechmen. Dabei war in der Vergangenheit haufig festzu-
stellen, dass Unternehmen auf der theoretischen Ebene ein an den Mitarbeiterinnen ori-
entiertes Human Resource Management als Voraussetzung fiir das effektive Erreichen
ihrer Unternehmensziele sahen. In der betrieblichen Praxis wurde aber nicht notwendi-
gerweise und automatisch die Verbindung zwischen Human Resource Management und
den abzubauenden, iiberkommenen Barrieren zur quantitativ und qualitativ stdrkeren
Beteiligung von Frauen im Unternehmen wahrgenommen. Dies liegt u. a. auch daran,
dass Kosten-Nutzen-Analysen kaum durchgefiihrt werden. So bleiben die Produktivitits-
ertrige (Kundenimage, Arbeitsbedingungen, geringerer labour turnover, betriebliche
Kosten familienbedingter Ausfallzeiten) wenig transparent und operationalisierbar. Dabei
sind Vorteile insbesondere in folgenden Bereichen zu erwarten:

a) Aus Sicht der Organisation

e Sicherung des zunehmend bedeutsamer werdenden Humankapitals bei stindig kiirze-
ren Halbwertzeiten anwendbaren Wissens.

e Vermeidung von ,hire and fire costs* durch kontinuierlichere weibliche Berufsverldu-
fe.

e Zunehmende Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen erh6ht deren Effizienz.

o Stirkere Integration weiblicher Mitarbeiter schafft frauenfreundliches Image und er-
schlieft zusammen mit kundinnenorientierter Strukturanpassung neue Absatzpotenzi-
ale.

e Zunechmende Erwerbstitigkeit von Frauen und neue Arbeitszeitdisponibilititen erho-
hen die betriebliche Flexibilitét.

e Entdeckung und FEinsatz weiblicher Qualifikationen bewirken Synergieeffekte und
eine Verbesserung der betrieblichen Gesamtleistung.

b) Aus Sicht weiblicher Beschiiftigter

e Erweiterung der Kompetenz von Frauen durch gleichwertige Nutzung weiblicher Po-
tenziale.

e Notwendige Flexibilitdt der Unternehmen erfordert betriebliche Anpassung an die
Wiinsche und Mdglichkeiten aller Individuen.
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e Identifikation der Beschéftigten mit den Unternehmenszielen erfordert stirkere Be-
riicksichtigung des verdnderten Selbstverstdndnisses und individueller Lebensentwiir-
fe von Frauen.

e Engagement von Klein- und Mittelbetrieben zur Sicherung bzw. Attrahierung qualifi-
zierter Mitarbeiterinnen fordert wohnortnahes Arbeiten.

Erfolgreiche Frauenforderung muss auf der Ebene der Organisation mit der Schaffung
einer pluralistischen Unternehmenskultur verbunden sein, die die Arbeitsbedingungen
und -abldufe an den divergierenden Wiinschen und Moglichkeiten der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen orientiert. Dadurch kann es gelingen, dass Diskontinuitit der Berufs-
verlaufe vor allem von Frauen vermieden, vorhandene Qualifikationen erhalten und Fa-
higkeiten besser genutzt werden. Der oder die Einzelne konnen sich stirker mit der Un-
ternehmensstrategie identifizieren und somit wiederum einen Beitrag zur Erreichung der
Unternehmensziele leisten.

Fazit und Empfehlungen an Unternehmen

,»How do you go about achieving employment equal opportunities results in a company?
The same way you achieve any other results. You analyse the problems carefully, deter-
mine what you need to do, and then set up an overall management planning and control
system to make very sure that it happens - and on schedule* (Powell 1993: 244). Dies
kann umgesetzt werden, durch

e Analyse der Ziele, Interessen und Mdoglichkeiten von Mitarbeiterinnen, Vorgabe eines
klar definierten betrieblichen Wertesets mit konkreten Vorgaben und Strategien zur
Vereinbarung beider Anforderungen.

e Analyse betrieblicher Personalpolitik auf bestehende Hemmnisse zur Uberwindung
iiberkommener Geschlechterstereotypologie und bessere Integration von Frauen im
Betrieb.

e Prioritdt der Sicherung von Humankapital als wichtigsten Produktionsfaktor, Verhin-
derung von Qualitétsverfall und Vermeidung von hire and fire costs.

e Verdnderung der betrieblichen Organisation zu mitarbeiterorientierter Personalpolitik.
Verpflichtung seitens des Managements als Impuls fiir alle Beschiftigungsebenen.

e Uberpriifung der Arbeitsabldufe, Produktgestaltung und Marketingstrategie nach de-
ren Orientierung auf Mitarbeiterinnen und Kundinnen.

Um mittel- und léngerfristig quantitativ und qualitativ Erfolg und Misserfolg messen zu
konnen, muss ein Prozess einer kontinuierlichen Entwicklung und Verbesserung ge-
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wihrleistet werden. Dabei sind alle Programme und Initiativen zur Umsetzung einer an
Chancengleichheit orientierten Personalpolitik regelméBig auf Organisations- und indivi-
dueller Ebene zu evaluieren und zu bewerten.

Das TOTAL E-QUALITY Priadikat
Eine Auszeichnung von Betrieben mit an Chancengleichheit orientierter Per-
sonalpolitik

Anfang 1997 werden erstmals TOTAL E-QUALITY Pridikate in der Bundesrepublik
Deutschland vergeben. Die Vergabe erfolgt durch die TOTAL E-QUALITY Deutschland
e. V. Das IAB war Griindungsmitglied des Vereins und ist im Beirat und in der Jury ver-
treten. Die Bewertung betrieblicher Aktivititen zur Umsetzung von Chancengleichheit
erfolgt durch die unabhéngige Jury. Grundlage ist eine Checkliste, in die Unternehmen
ihre betriebsspezifischen Maflnahmen und die Zielvorgaben eintragen. Die Kriterien zur
Erlangung des Pradikats wurden von dem TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V. in
Zusammenarbeit mit Vertretern aus der Betriebspraxis gestaltet. Bei der Bewertung der
betrieblichen Angaben miissen Mindestanforderungen erfiillt sein, gleichzeitig werden
den spezifischen Gegebenheiten der Betriebe Rechnung getragen.

Wofiir ein TOTAL E-QUALITY Pridikat?

An betriebswirtschaftlicher Effizienz orientierte Unternehmensziele sind nur durch eine
an der fachlichen und auflerfachlichen Qualifikation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sowie deren individuellen Mdglichkeiten ausgerichteten Personalpolitik zu erreichen.
Zukunftsweisendes Personalmanagement wird daher den Sachverstand von Frauen ver-
stirkt einbeziehen. Eine Forderung von Frauen, insbesondere in Fithrungsfunktionen, ist
somit fiir innovative, marktorientierte und konkurrenzfahige Unternehmen wichtiger Be-
standteil der Personalentwicklung. Dieser Paradigmenwechsel in der Personalfiihrung ist
eine grole Chance, die Zusammenarbeit im Unternehmen kreativer zu gestalten und da-
mit die Wettbewerbsfahigkeit zu erhéhen.

Das TOTAL E-QUALITY Pradikat zeichnet Unternehmen aus, die eine an Chancen-
gleichheit orientierte Personalstrategie betreiben. Grundlage fiir die Vergabe des Pridi-
kats sind Qualitdtskonzepte wie Total Quality Management, in deren Mittelpunkt die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stehen und deren Ziel es ist, iiber Chancengleichheit das
Potenzial der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu fordern.
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Welche Vorteile hat das TOTAL E-QUALITY Pridikat?
Wirkung nach innen

Das TOTAL E-QUALITY Priadikat macht personalpolitische Grundsétze der Chancen-
gleichheit in Unternehmen sichtbar, spiegelt die Reaktion des Betriebs auf verdnderte
Wertvorstellungen sowie ein neues Selbstverstdndnis von Frauen und Ménnern wider und
tragt zur Verbesserung des Firmenimages nach innen bei. Dies ist Voraussetzung fiir en-
gagierte Mitarbeit, Identifikation mit den Unternehmenszielen und stirkere Integration
der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Das TOTAL E-QUALITY Prédikat ist
somit Ausdruck eines Personalfithrungskonzepts, das Vorstellungen und Bediirfnisse von
Frauen einbezieht und Motivation, Engagement, Qualifizierung und Leistungsfahigkeit
weiblicher Mitarbeiter fordert.

Wirkung nach aufen

Mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat werden innovative Unternehmen ausgezeichnet,
die ihre Qualitdtsmanagement-Konzepte auch auf Mitarbeiterinnen und Kundinnen aus-
richten. Der Betrieb gewinnt dadurch in der Offentlichkeit an Attraktivitit und gesell-
schaftlicher Wertschitzung. Das hat erstens positive Effekte fiir die Gewinnung und Si-
cherung von qualifiziertem Personal, zweitens trigt es zur Verbesserung des Firmen-
images bei. Dadurch erhéhen sich die Absatzchancen bei potenziellen Kundinnen und
neue Mirkte er6ffnen sich.

Bewerben konnen sich Unternehmen der Wirtschaft sowie Institutionen und Organisatio-
nen der Wissenschaft, Politik und Verwaltung. Unternehmen, die das TOTAL
E-QUALITY Préadikat erwerben wollen, informieren mit ihrem Antrag {iber ihre an
Chancengleichheit orientierte Firmenpolitik. Sie verpflichten sich zur Beibehaltung und
Fortfithrung positiver Maflnahmen zur Forderung der Chancengleichheit. Sie definieren
ihre internen Ziele fiir die ndchsten drei Jahre. Nach dieser Zeit ist eine erneute Bewer-
bung erforderlich, in der die Umsetzung der vorgesehenen konkreten MafBnahmen, er-
zielte Fortschritte und weitere Initiativen aufgelistet werden. Die Auszeichnung soll die
Eigeninitiative der Betriebe fordern. Die Bewerbung fiir das TOTAL E-QUALITY Pra-
dikat und die Selbstverpflichtung erfolgen auf freiwilliger Basis.
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Anhang

Die bisherigen Pradikatstriger nach Jahr der Auszeichnung sind:

Pradikatstrager 1997

Bayer AG, Leverkusen

Comet Computer GmbH, Miinchen
Commerzbank AG, Frankfurt

Deutsche Lufthansa AG, Frankfurt
Deutsche Telekom AG, Bonn

Flughafen AG, Frankfurt

Frilich - Zapfsysteme GmbH, Buseck
Hoechst AG, Frankfurt

Laboklin GmbH, Bad Kissingen
Modehaus Erna Schneider, Fulda

Philips GmbH, Hamburg

Schering AG, Berlin

Stiadtische Wirtschaftsschule, Ansbach
Steuerbiiro Schulz, Rédental
Volkswagen AG, Wolfsburg

Wiistenrot Holding GmbH, Ludwigsburg
Zentrum fiir Weiterbildung gGmbH, Frankfurt

Pradikatstriger 1998

AVON Cosmetics GmbH, Neufarn

bfz - Berufliche Fortbildungszentren, Miinchen

Berufliches Trainingszentrum, Hamburg

Deutsche Bahn AG, Frankfurt

EDV Konkret GmbH, Augsburg

Gemeinniitzige Gesellschaft fiir soziale Dienste -DAA -mbH, Niirnberg
Institut fiir Personalwesen und Internationales Management, Hamburg
Magistrat der Stadt Riisselsheim

LSG Lufthansa SKY Chefs Service, Frankfurt
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PRISMA GmbH, Rodgau

Steuerbiiro Peter Strumberger, Miinchen
Stadtverwaltung Heidelberg
Stadtverwaltung Ludwigsburg
Stadtverwaltung Wuppertal
VEAG-Vereinigte Energiewerke AG, Berlin

Pradikatstriger 1999

Axel-Springer-Verlag AG, Hamburg

Bildungswerk der Thiiringer Wirtschaft e.V., Erfurt

BW Bildung und Wissen Verlag und Software GmbH, Niirnberg
DuPont de Nemours, Ostringen

Isolier Wendt GmbH, Berlin

Landesbank Berlin - Girozentrale -, Berlin

Landeshauptstadt, Miinchen

Robert Bosch GmbH, Ansbach

Stadtverwaltung Wiesloch

TIP-Werbeverlag GmbH & Co KG, Heilbronn

Deutsche Bank AG, Frankfurt

Forschungszentrum Jiilich GmbH, Jiilich

IBM Informationssysteme GmbH, Stuttgart

ISB GmbH Institut fiir Softwareentwicklung und EDV-Beratung, Karlsruhe
Johnson & Johnson GmbH, Diisseldorf

Procter & Gamble GmbH, Schwalbach am Taunus

Stadtverwaltung, Hannover

Pradikatstrager 2000

Deutsche Post AG, Bonn
ERC Frankona Riickversicherung AG, Miinchen
Volkswagenbank GmbH, Braunschweig
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Die nach drei Jahren erneut primierten Pridikatstriger:
e Aventis Pharma GmbH

Bayer AG, Leverkusen

o Comet Computer, Miinchen

e Commerzbank AG, Frankfurt

e Deutsche Lufthansa AG, Frankfurt

e Deutsche Telekom AG, Bonn

e Flughafen AG, Frankfurt

e Modehaus Erna Schneider, Fulda

e Schering AG, Berlin

o Stiadtische Wirtschaftsschule, Ansbach

e Volkswagen AG, Wolfsburg

e Wiistenrot Holding GmbH, Ludwigsburg
e Zentrum fiir Weiterbildung gGmbH, Frankfurt

Priadikatstriger 2001

e Breuer & Breuer Werbeagentur, Miihlheim
e Stadtverwaltung Niirnberg

e Frauen Computer Zentrum, Berlin

e Fachinformationszentrum, Karlsruhe

Die nach drei Jahren erneut primierten Pridikatstriger:

e AVON Cosmetics GmbH, Neufarn

e bfz - Berufliche Fortbildungszentren, Miinchen

e Berufliches Trainingszentrum, Hamburg

e Deutsche Bahn AG, Frankfurt

e Gemeinniitzige Gesellschaft fiir soziale Dienste -DAA -mbH, Niirnberg
e Institut fiir Personalwesen und Internationales Management, Hamburg
e Magistrat der Stadt Riisselsheim

e PRISMA GmbH, Rodgau

e Stadtverwaltung Wuppertal

e VEAG-Vereinigte Energiewerke AG, Berlin
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