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Einleitung

In diesem Beitrag soll nachgezeichnet werden, wie sich die Diskussion iiber Frauenforde-
rung/Chancengleichheitspolitik und die praktische Umsetzung in der Privatwirtschaft in
der Literatur der letzten 20 Jahre widergespiegelt hat. Dabei zeigt sich zweierlei:

1. die starke Ausrichtung der Praxis auf MalBnahmen, die in irgendeiner Weise die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie erleichtern sollen, wird in den Verdffentlichungen zu
diesem Thema so nicht nachvollzogen. Die Autorlnnen zeigen vor allem seit den
neunziger Jahren eine viel groere Vielfalt von Ansatzpunkten fiir Aktivititen in die-
sem Bereich auf und weisen darauf hin, dass auch an den Strukturen (z. B. der Unter-
nehmensorganisation, der Personalentwicklung bzw. -planung), in den Betrieben etwas
gedndert werden muss, die fiir die Benachteiligung von Frauen die Ursache sind. Da-
mit eilen sie

2. der Praxis voraus, die erst spdt und iiberwiegend beschrinkt auf bestimmte Grofunter-
nehmen und Wirtschaftszweige weitergehende Initiativen zur besseren Ausnutzung der
weiblichen Humanressourcen ergriffen hat.

Die in dieser Ubersicht nach jedem Kapitel aufgefiihrten Literaturnachweise wurden aus
der Literaturdatenbank des IAB ausgewéhlt.

1 Die Benachteiligung von Frauen als Thema der Arbeitsmarkt- und Per-
sonalpolitik: die Entwicklung bis 1990

Vor 1985 gibt es sehr wenige Verdffentlichungen zum Thema Frauenfdrderung. Die Off-
nung gewerblich-technischer Berufe fiir Madchen mit Hilfe von Modellversuchen be-
herrscht in den siebziger Jahren stark die Diskussion und konnte als erster Versuch ge-
wertet werden, die Benachteiligung von Frauen durch einen stark geschlechtsspezifisch
segregierten Arbeitsmarkt unter Beteiligung der Betriebe abzubauen. Uber weitere Stra-
tegien und MaBnahmen wird im politischen und gewerkschaftlichen Raum diskutiert,
wobei die zu diesem Zeitpunkt sehr aktive Frauenbewegung innerhalb und auB3erhalb der
Parteien wichtige Impulsgeberin ist (Bendl 1999: 134 f.). Wéhrend sich die Debatte zu-
nichst hauptsidchlich um Gleichstellung, Frauenforderung mittels Gesetz oder anderer
politischer Mallnahmen dreht und vor allem den Bereich des 6ffentlichen Dienstes be-
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riicksichtigt, nehmen sich zogerlich auch Betriebe der Privatwirtschaft des Themas an. Es
werden erste Beispiele von betrieblichen Frauenférdermafnahmen vorgestellt (Daubler-
Gmelin u. a. 1985) und bewertet (Weg 1986). 1985 erscheinen die Ergebnisse der ersten
wissenschaftlichen Begleituntersuchung zu Frauenfordermafnahmen (Krebsbach-Gnath/
Schmid-Jorg 1985): Ziel der Evaluation war es, in Zusammenarbeit mit einzelnen Unter-
nehmen und Behorden Modelle fiir Frauenforderungsmafinahmen zu entwickeln, ihre
Umsetzung zu iiberpriifen und aufgrund der gewonnenen Erfahrungen einen Leitfaden
fliir FrauenforderungsmaBnahmen zu erstellen. Die Autorinnen legen keine quantitativ
messbaren Ergebnisse vor, zum einen wegen der Kiirze des Zeitraums, zum anderen we-
gen der unzureichenden Datenlage in den Betrieben. Sie ziehen aber ein vorldufig positi-
ves Fazit: ,,Solche, auf freiwilliger Basis initiierten Maflnahmen setzen ein bestimmtes
Maf an Einsicht und Engagement voraus, sind, wenn sie speziell fiir ein bestimmtes Un-
ternehmen bzw. einen Unternechmensbereich entwickelt wurden, im Urteil der Betroffe-
nen in den Unternehmen auch ausgesprochen produktiv und wirkungsvoll. Sie sind im
Interesse des Unternehmens ein praktikables Biindel von Instrumentarien, um die Perso-
nalressourcen effizienter zu nutzen.“ (Krebsbach-Gnath/Schmid-Jorg 1985: 68). Auler-
dem hat diese Untersuchung selber zu einer Sensibilisierung in diesem Problembereich
beigetragen und MaBBnahmen und Aktionen angestof3en und gestiitzt.

Marianne Weg konstatiert 1986, dass von 40 bis 50 Unternehmen in der Bundesrepublik
bekannt ist, dass sie Frauenférdermafinahmen beschlossen haben. Sie fordert Frauenfor-
derpléne vor allem auch in den typischen Frauenbranchen, wo schlecht bezahlte Frauen
unter schlechten Arbeitsbedingungen beschiftigt sind. AuBlerdem schlégt sie vor zu prii-
fen, wo und wie in staatlichen Subventionsprogrammen und bei den Vergaberichtlinien
fiir offentliche Auftrige den Unternehmen Frauenforderungsauflagen gemacht werden
konnen (Weg 1986).

Literatur'

Bendl, Regine

Betriebliche Programme zur Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsplatz * eine Literaturanalyse zum
State of the Field

In: Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft Jg. 69 H. 1 1999, S. 133-161

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Der vorliegende Beitrag zeigt in einem ersten Schritt die inhaltliche
chronologische Entwicklung des Objektbereiches 'Betriebliche Programme zur Chancengleichheit fiir
Frauen am Arbeitsplatz' im deutschsprachigen Raum (Deutschland, Schweiz, Osterreich). Weiters werden
die wissenschaftlichen theoretischen und empirischen Publikationen einer eingehenderen Analyse unter-
zogen. Die konzeptionell-theoretischen Arbeiten werden nach ihren inhaltlichen Schwerpunktsetzungen
zusammengefalt vorgestellt, und die empirischen Untersuchungen anhand der Kriterien Erhebungsjahr,
Stichprobe, Auswahlverfahren, Erhebungsinstrument, Datenanalyse, Zielsetzung und inhaltliche Schwer-

' Die Literaturangaben in diesem Bericht wurden der Literaturdatenbank des IAB entnommen.
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punktsetzung analysiert. Die sich aus dem Uberblick ergebenden offenen Forschungsfelder beschlieBen
diesen Beitrag." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Busch, Carola/Debener, Sabine/Grimmer, Barbara/ Koch, Christiane/Sahr, Karin

Vereinigung der Hessischen Unternehmerverbande (Hrsg.)/Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft, For-
schungsstelle (Hrsg.)

Leitfaden zur betrieblichen Frauenférderung Frankfurt 1989, 41 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Leitfaden zur betrieblichen Frauenforderung versteht sich als
Beratungsangebot fiir Unternehmen. Fiir vier konkrete Handlungsfelder (Ausbildung, Weiterbildung, fa-
milienfreundliche Arbeitszeiten, Riickkehr in den Beruf) wird jeweils die konkrete Situation kurz darge-
stellt und der Nutzen von frauenfordernden MafBinahmen fiir die Betriebe aufgezeigt. Dann folgen kon-
krete Beispiele aus Firmen und Tips, wie die Situation in den jeweiligen Handlungsfeldern im Hinblick
auf die Frauenforderung verbessert werden kann. (IAB)

Daubler-Gmelin, Herta (Hrsg.)/Pfarr, Heide M. (Hrsg.)/Weg, Marianne (Hrsg.)

Mehr als nur gleicher Lohn! * Handbuch zur beruflichen Férderung von Frauen

Hamburg VSA-Verlag 1985, 215 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die zahlreichen Einzelbeitrdge dieses Buches befassen sich mit Frau-
enforderungsplénen und Gleichstellungsstrategien in Betrieben und Verwaltungen mit dem Ziel der
Gleichstellung von Frauen im Beruf (Einstellung, beruflicher Aufstieg, Weiterbildung) und in der Ausbil-
dung. Dabei stehen neben eher praktischen Erfahrungsberichten Beitrdge mit grundsétzlicheren Erorte-
rungen und strategischen Uberlegungen iiber den besten Weg, wie die berufliche Diskriminierung von
Frauen und faktische Quotierung zugunsten von Ménnern am wirksamsten abzubauen ist. Gleichstel-
lungsbeauftragte (bzw. ehem. Gleichstellungsbeauftragte) aus oOffentlichen Gleichstellungsstellen auf
kommunaler Landes- und Bundesebene beleuchten die Wirksamkeit von Frauenférderungsplédnen aus
ihrer Sicht. Im Anhang sind "Richtlinien und Programme zur Frauenforderung" sowie einschldgige Ad-
ressen abgedruckt. (IAB)

Krebsbach-Gnath, Camilla/Schmid-J6rg, Ina

Bundesministerium fiir Jugend, Familie und Gesundheit (Hrsg.)/Battelle-Institut, Frankfurt (Hrsg.) Wis-
senschaftliche Begleituntersuchung zu Frauenférderungsmafnahmen

Stuttgart Kohlhammer 1985 Schriftenreihe des Bundesministeriums fiir Jugend, Familie und Gesundheit
*180, 111 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Literaturanalysen sowie Expertengespridche und Interviews in insge-
samt 28 Unternechmen/Unternehmensbereichen, die unterschiedlichste Frauenforderungsmafnahmen ein-
geleitet oder durchgefiihrt haben, bilden die Grundlage des AbschluBberichtes. Er "fafft die Erfahrungen
und Ergebnisse von Frauenforderungsmafinahmen in Unternehmen der Bundesrepublik zusammen, geht
auf Barrieren und Hemmnisse bei der Aufstellung und Durchfiihrung ein und beschreibt insbesondere die
Faktoren, die fiir das Gelingen von Frauenforderungsmafinahmen wichtig sind. Erfahrungen aus dem
Ausland sind ebenfalls in diesem Berichtsteil eingeschlossen (Berichtsteil A). Der Berichtsteil B enthélt
den entwickelten 'Leitfaden zur Frauenforderung in Betrieben'. Der Berichtsteil C (Anhang) enthélt neben
der Literatur Hinweise auf Empfehlungen und Richtlinien der Européischen Gemeinschaft zur Verbesse-
rung der Stellung der weiblichen Arbeitnehmer und beschreibt noch einmal zusammenfassend die Rah-
menbedingungen fiir Frauenférderungsmafinahmen (‘positive Aktion') in den USA, Kanada, Schweden
und Grof3britannien." (IAB2)

Weg, Marianne
Das Ende der Bescheidenheit * Probleme und Perspektiven von Frauenforderplanen
In: WSI-Mitteilungen Jg. 39, H. 8 1986, S. 566-575
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BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Frauenforderpldne werden heute auch in der Bundesrepublik zu-
nehmend als eine bedeutsame Strategie zur beruflichen Gleichstellung von Frauen diskutiert. An den ers-
ten wenigen Beispielen von Frauenforderplénen in privaten Unternehmen und im 6ffentlichen Dienst zei-
gen sich bereits einige systematische Wirksamkeits-Restriktionen bzw. auch Zweckorientierungen, die
nicht unbedingt den Interessen der Frauen entsprechen. Deshalb ist es notwendig, Ziele und Grundlagen
von Frauenforderstrategien sowie Wege zu mehr und wirksameren Frauenfoérderkonzepten zu diskutieren
und zugleich die notwendigen Rahmenbedingungen sowie die Grenzen der einzelbetrieblich ansetzenden
Frauenforderungspolitik aufzuzeigen." (Autorenreferat)

1.1  Der offentliche Dienst in der Rolle des Vorreiters

Nach 1985/86 nimmt die Zahl der Veroffentlichungen zum Thema ,,Frauenforderung™
immer mehr zu. Themenstellungen und Methoden differenzieren sich stirker aus:

Zwischen 1985 und 1990 entstehen die ersten Entwiirfe fiir Antidiskriminierungs- bzw.
Gleichstellungsgesetze. Die Bundesregierung verabschiedet eine Frauenforderrichtlinie,
iiber deren Vollzug in regelmifBigen Abstdnden berichtet wird (Bundesregierung 1990).
Das ,,Benda-Gutachten‘ erklirt die positive Forderung von Frauen als mit dem Grundge-
setz vereinbar (Benda 1986), ebenso Heide Pfarr (Pfarr 1988). Auch Frauenquoten sind
ein Thema (Lang 1989). Viele Arbeiten thematisieren die Frauenférderung in der 6ffent-
lichen Verwaltung von Kommunen, Landern und Bund, die ja eine gewisse Vorreiterrolle
in diesem Bereich hat.

Literatur

Benda, Ernst

Notwendigkeit und Moglichkeit positiver Aktionen zugunsten von Frauen im oOffentlichen Dienst *
Rechtsgutachten erstattet im Auftrag der Senatskanzlei - Leitstelle Gleichstellung der Frau - der Freien
und Hansestadt Hamburg

Hamburg 1986, 229 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Das von der Leitstelle "Gleichstellung der Frau" der Freien und
Hansestadt Hamburg erbetene Rechtsgutachten soll sich vor allem mit der Frage beschéftigen, ob der
Staat einen Verfassungsauftrag hat, festgestellte Benachteiligungen der Angehdrigen eines Geschlechts
durch positive Forderungsmafnahmen auszugleichen. Bejahendenfalls soll gepriift werden, ob vorhande-
ne gesetzliche Regelungen dafiir bereits den notwendigen Rahmen hergeben, ob Gesetzesinderungen
erforderlich sind oder ob der Gesetzgeber ausdriickliche Bestimmungen als Voraussetzung fiir positive
Aktionen zu schaffen hat. Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sollen auch dann untersucht werden,
wenn ein Gebot staatlichen Handelns nicht festzustellen ist, aber auch kein Verbot den Staat hindert, im
Rahmen seines Gestaltungsermessens Maflnahmen zu treffen, um die Benachteiligungen im Ausbildungs-
und Beschéftigungsbereich auszugleichen." Der Untersuchungsauftrag erstreckt sich nur auf den Bereich
des offentlichen Dienstes, wobei vorrangig die Situation im Bundesland Hamburg einer Priifung unterzo-
gen wird. (IAB2)

Bundesregierung; Bundesministerium fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit

Bericht der Bundesregierung zur Umsetzung der Richtlinie zur beruflichen Férderung von Frauen in der
Bundesverwaltung * Berichtzeitraum 1986 bis 1988

In: Deutscher Bundestag. Drucksachen Dr. 11/8129, 15.10.90 1990, 93 S.
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BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Der erste Bericht der Bundesregierung zur Umsetzung der Richtlinie
zur beruflichen Forderung von Frauen in der Bundesverwaltung 148t Verbesserungen der beruflichen Si-
tuation von Frauen, insbesondere bei den obersten Bundesbehorden erkennen. Er macht zugleich deutlich,
daB die Erhohung des Anteils der Frauen im hoheren und gehobenen Dienst nur sehr langsam erfolgt.
Insbesondere hat sich der Anteil der Frauen, die Fithrungsfunktionen wahrnehmen, nur geringfiigig erhoht
und in den herausgehobenen Fiihrungsfunktionen - Unterabteilungs- und Abteilungsleitung sowie Leitung
von Behorden - sind Frauen immer noch eine verschwindende Minderheit. Aufgrund des Gleichberechti-
gungsgebots, aber auch im Hinblick auf den Fithrungskréftebedarf der Bundesverwaltung in den neunzi-
ger Jahren, gilt es rechtzeitig und stérker als bisher, durch gezielte Frauenférderungsmafinahmen das Po-
tential qualifizierter Frauen zu erschliefen und zu entwickeln." Hierzu werden Vorschldge unterbreitet,
die in die am 29.09.1990 von der Bundesregierung beschlossene Neufassung der Frauenférderungsrichtli-
nie FEingang gefunden haben. (IAB2)

Daubler-Gmelin, Herta (Hrsg.)/Pfarr, Heide M. (Hrsg.)/Weg, Marianne (Hrsg.)

Mehr als nur gleicher Lohn! * Handbuch zur beruflichen Férderung von Frauen

Hamburg VSA-Verlag 1985, 215 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die zahlreichen Einzelbeitrage dieses Buches befassen sich mit Frau-
enforderungsplénen und Gleichstellungsstrategien in Betrieben und Verwaltungen mit dem Ziel der
Gleichstellung von Frauen im Beruf (Einstellung, beruflicher Aufstieg, Weiterbildung) und in der Ausbil-
dung. Dabei stehen neben eher praktischen Erfahrungsberichten Beitrdge mit grundsitzlicheren Erorte-
rungen und strategischen Uberlegungen iiber den besten Weg, wie die berufliche Diskriminierung von
Frauen und faktische Quotierung zugunsten von Ménnern am wirksamsten abzubauen ist. Gleichstel-
lungsbeauftragte (bzw. ehem. Gleichstellungsbeauftragte) aus offentlichen Gleichstellungsstellen auf
kommunaler Landes- und Bundesebene beleuchten die Wirksamkeit von Frauenforderungsplédnen aus
ihrer Sicht. Im Anhang sind "Richtlinien und Programme zur Frauenforderung" sowie einschldgige Ad-
ressen abgedruckt. (IAB)

Lang, Regina

Frauenquoten * der einen Freud, des anderen Leid

Bonn Dietz 1989 Reihe praktische Demokratie, 171 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Das Buch gibt zuniichst einen Uberblick iiber die bisherige Vertre-
tung von Frauen in Gesellschaft und Politik und iiber bisherige Aktivititen und Konzepte zur Beseitigung
faktischer Benachteiligung von Frauen. Dann setzt sich die Autorin umfassend und ausfiihrlich mit der
Quotendiskussion auseinander. Neben einer Darstellung der Definitionen und Funktionsfelder von Quo-
ten, der Zielsetzungen und der theoretischen Hintergriinde von Quotenforderungen, informiert sie tiber
internationale Erfahrungen, {iber die rechtlichen Probleme sowie iiber die Positionen der Frauenbewegung
und tiber die programmatischen Aussagen und rechtlichen Regelungen von Parteien und Gewerkschaften.
Abschlielend geht sie noch auf die Quotendiskussion im Erwerbssektor (einschl. dffentlicher Dienst) ein
und stellt noch einmal systematisierend die Pro- und Contra-Argumente der Quotendiskussion zusammen.
(IAB)

1.2 Praktische Beispiele und Handlungshilfen (Privatwirtschaft)

In der Wirtschaft ergreifen ebenfalls zunehmend Firmen Maflnahmen der Frauenforde-
rung, was sich niederschldgt in der Veroffentlichung praktischer Handlungshilfen, Leit-
faden und in Darstellungen von Frauenfordermafnahmen und ihrer Ergebnisse in einzel-
nen Firmen und Wirtschaftszweigen (z. B. Bundesarbeitgeberverband Chemie 1988;
Casper 1990; Hefftner 1990; HillengaB/Gerlach 1990; Lippmann 1986; Lippmann 1989;
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Nordrhein-Westfalen, Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie 1989a
und 1989b; Vereinigung der hessischen Unternehmerverbinde 1989). Gewerkschaften
(Deutsche Angestellten-Gewerkschaft 1986; Deutscher Gewerkschaftsbund 1987, Indust-
riegewerkschaft Metall 1989) und die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
biande (Busch u. a.1989) stellen ihre Standpunkte und Strategien dar. 1990 verdffentlicht
das Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie in Nordrhein-Westfalen
eine Dokumentation von FrauenférdermaBinahmen insbesondere im Bereich der Privat-
wirtschaft (Nordrhein-Westfalen, Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technolo-
gie 1990). Vorgestellt werden darin die Maflnahmen von 24 Firmen (iiberwiegend GroB-
unternehmen). Formal handelt es sich meist um Betriebsvereinbarungen, z. T. um tarif-
vertragliche Vereinbarungen, vereinzelt um Beschliisse von Vorstand oder Betriebsrat.
Das MafBnahmenspektrum umfasst Personaleinstellung, beruflichen Aufstieg, Weiterbil-
dung, Beruf und Familie sowie Firmenimage/Offentlichkeitsarbeit (intern und extern).
Nur in zehn Betrieben ist eine Berichtspflicht oder Umsetzungskontrolle vorgesehen.

Literatur

Bundesarbeitgeberverband Chemie

Frauenbeschiftigung in der chemischen Industrie - Chancen fiir die Frauen, Potential fiir die Unterneh-
men

Wiesbaden 1988, 23 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT In der vorliegenden Ausarbeitung werden die verschiedenen Aspekte
der Beschiftigung von Frauen in Unternehmen der chemischen Industrie beleuchtet und praktische Hin-
weise fiir eine bedarfsorientierte Einsatz- und Entwicklungsplanung gegeben. Quotenregelungen und der
Einsatz von betrieblichen Frauenbeauftragten als MaBnahmen zur Férderung von Frauen werden explizit
abgelehnt. (IAB2)

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande

Chancen fiir Frauen in der Wirtschaft

KoIn Deutscher Instituts-Verlag 1989, 56 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Broschiire informiert iiber die wichtigsten Strukturdaten der

Frauenbeschiftigung und die Auswirkungen des technischen Wandels. Die als giinstig eingeschitzten

Rahmenbedingungen lassen jedoch noch Defizite bei der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen

erkennen. Deshalb braucht die Wirtschaft eine betriebliche Personalpolitik, in die Frauenférderung integ-

riert ist; spezielle FrauenférderungsmalBnahmen und Quotierungen werden ausdriicklich abgelehnt. Im

einzelnen geht es um folgende Aufgaben:

- weitere Erhdhung der Beschiftigungschancen fiir Frauen, vor allem ErschlieBung von Berufs- und
Tatigkeitsfeldern fiir Frauen, die traditionell iiberwiegend von Méannern besetzt sind

- weitere Verbesserung der Aufstiegschancen von Frauen im Betrieb

- weitere Erleichterung der Verbindung von Familie und Beruf im Rahmen des betrieblich Moglichen.

Diese Zielsetzungen werden im folgenden erldutert und mit praktischen Umsetzbeispielen illustriert.
(IAB2)

Busch, Carola/Debener, Sabine/Grimmer, Barbara/Koch, Christiane/Sahr, Karin

Vereinigung der Hessischen Unternehmerverbénde (Hrsg.) Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft, For-
schungsstelle (Hrsg.)
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Leitfaden zur betrieblichen Frauenférderung

Frankfurt 1989 41 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Leitfaden zur betrieblichen Frauenfoérderung versteht sich als
Beratungsangebot fiir Unternehmen. Fiir vier konkrete Handlungsfelder (Ausbildung, Weiterbildung, fa-
milienfreundliche Arbeitszeiten, Riickkehr in den Beruf) wird jeweils die konkrete Situation kurz darge-
stellt und der Nutzen von frauenfordernden MafBnahmen fiir die Betriebe aufgezeigt. Dann folgen kon-
krete Beispiele aus Firmen und Tips, wie die Situation in den jeweiligen Handlungsfeldern im Hinblick
auf die Frauenforderung verbessert werden kann. (IAB)

Casper, Werner

Frauenerwerbstatigkeit, Frauenkarrieren und Frauenforderung

Rodgau MCS Verlag 1990, 260 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Zielsetzung des Buches ist, am Beispiel eines GroBunternehmens

des Einzelhandels unter Auswertung

- der historischen Entwicklung der Frauenerwerbstitigkeit,

- einer Untersuchung der Struktur der Fiihrungskréfte des Unternehmens unter Beriicksichtigung der
Beschiftigtenstruktur in der Bundesrepublik Deutschland und im Handel allgemein,

- einer Umfrage unter weiblichen Fithrungs- und Fithrungsnachwuchskréiften im Unternehmen zum
Thema Karrierechancen fiir Frauen und Frauenférderung,

- einer Analyse bereits bestehender Frauenforderungsprogramme

konkrete Moglichkeiten der Frauenforderung in Unternehmen aufzuzeigen." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Deutsche Angestellten-Gewerkschaft

Frauenforderung * eine Handlungshilfe fiir Betriebsrite

Hamburg 1986 Der Betriebsrat * 1986/3, 81 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Ausgehend von der Situation der Frauen auf dem Arbeitsmarkt wird
Frauenforderung als eine logische Konsequenz angesehen. Es werden notwendige Schritte fiir die Auf-
stellung eines Frauenforderungsplanes dargestellt und Handlungs- sowie Umsetzmoglichkeiten fiir die
Betriebsrite aufgezeigt. Der Anhang enthdlt Gesetzestexte und Rechtsprechung sowie eine Betriebsver-
einbarung und Beschliisse der DAG zur Frauenférderung. (IAB)

Deutscher Gewerkschaftsbund

Gleichberechtigung und Gleichbehandlung durch Frauenforderung in den Betrieben und Verwaltungen

In: Frauen und Arbeit H. 3/4 1987, 24 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Das Heft enthélt in Kurzfassung die Referate, die auf der DGB-
Fachtagung zum Thema "Frauenforderung" gehalten wurden. Sie befassen sich mit Frauenforderung in
verschiedenen Wirtschaftsbereichen (im offentlichen Dienst, in der Industrie und im Dienstleistungsbe-
reich). (IAB)

Hefftner, Susann

Chancengleichheit statt spezifische Frauenforderung

In: Zeitschrift fiir Arbeits- und Organisationspsychologie Jg. 34 H. 1 1990, S. 46-50
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Es ist Aufgabe der betrieblichen Personalpolitik, ein Konzept zu
entwickeln und umzusetzen, das Frauen wie Méannern im Arbeitsleben und damit auch fiir den beruflichen
Aufstieg gleiche Chancen erdffnet. Frauen miissen sich unter den gleichen Bedingungen wie Ménner in
unterschiedlichen Aufgaben bewédhren konnen. Dabei miissen die Rahmenbedingungen so gestaltet wer-
den, dal Frauen und Ménner bei ihrer Entscheidung fiir ein Leben mit Kindern wirksam vom Unterneh-
men unterstiitzt werden. Beispielhaft fiir diesen Ansatz wird das Konzept der Bayer AG - seine Motive,
Ziele und Maflnahmen - dargestellt. Damit soll eine an Unternehmens- und Mitarbeiter/innen-Interessen

331



ausgerichtete Alternative zur spezifischen Frauenférderung und deren Postulat nach Quoten und einer
Frauenbeauftragten angeboten werden." (Autorenreferat)

Hillengal}, Horst/Gerlach, Katharina

Chancengleichheit im Beruf * Wunsch oder Wirklichkeit?

In: Personalfithrung H. 5 1990, S. 336-337

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Autoren beschreiben die Malinahmen der Frauenforderung bei
der Leonberger Bausparkasse AG hinsichtlich Erziehungsurlaub, Freistellung, Teilzeitarbeit und Karrie-
replanung. (IAB)

Industriegewerkschaft Metall

Frauenforderpolitik der IG Metall

Frankfurt 1989 Schriftenreihe der IG Metall * 118, 40 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Mit dieser Broschiire stellt die IG Metall ihr Konzept von Frauen-
forderpolitik vor. Aus einer Analyse der Situation von Frauen in Beruf und Gesellschaft wird im ersten
Teil dieser Broschiire die Notwendigkeit umfassender, systematischer und verbindlicher Frauenforderung
abgeleitet. Der zweite Teil zeigt, da die IG Metall Frauenforderung auch als Handlungsauftrag an die
Tarifvertragsparteien begreift und selbst bereit ist, diesen Auftrag einzuldsen. Die ersten Schritte dazu
waren die Verabschiedung von Eckpunkten zur betrieblichen Frauenfoérderung, der Richtlinien fiir Frau-
enforderung im ehrenamtlichen Bereich und des Frauenforderplans fiir den hauptamtlichen Bereich durch
den Vorstand der IG Metall." (Autorenreferat)

Lippmann, Christa (Hrsg.)

Technik ist auch Frauensache * Frauenférderung im Industriebetrieb

Hamburg VSA-Verlag 1986, 231 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT In diesem Buch werden in erster Linie die Erfahrungen geschildert,
die in einem Industriebetrieb (MBB) mit der Forderung von Frauen gemacht wurden. Auch die alltdgliche
berufliche Situation von Frauen in diesem Betrieb wird unter verschiedenen Aspekten dargestellt. Das
letzte (und dritte) Kapitel weitet die Betrachtungsweise iiber MBB hinaus auf das Thema Frauen und
Technik bzw. Auswirkungen des technischen Wandels auf die Situation von erwerbstitigen Frauen. Die
Herausgeberin ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Gesamtbetriebsrat von MBB. (IAB)

Lippmann, Christa

Technik ist auch Frauensache

In: Personalfithrung H. 5 1989, S. 458-465

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Autorin stellt die Mainahmen zur Frauengleichstellung bei dem
Luft- und Raumfahrtunternehmen MBB vor. Bereits seit 1979 gibt es eine Betriebsvereinbarung iiber
einen dreijahrigen zusitzlichen Erziehungsurlaub mit Wiedereinstellungsanspruch. 1985 wurde vom Ge-
samtbetriebsrat ein Konzept zur Frauenforderungspolitik initiiert. Jungen Frauen sollten mehr Chancen
flir anspruchsvolle technische Berufe aus dem Metall- und Elektrobereich erdffnet werden. Erfahrenen
Sekretdrinnen werden Aufstiegsmoglichkeiten geboten. Hochschulabsolventinnen werden bei Neuein-
stellungen entsprechend ihrem Anteil an den Absolventen beriicksichtigt. Fiir un- und angelernte Arbeite-
rinnen ist eine Facharbeiterinnenqualifizierung angelaufen. "Trotz dieser umfangreichen und vielféltigen
positiven Maflnahmen bei MBB und anderen Unternehmen finden Frauen den Einstieg in ein technisches
Unternehmen seltener und haben es schwerer. Viele junge Frauen antizipieren die Schwierigkeiten, be-
sonders in der Technik, Beruf und Familie zu verbinden, und entscheiden sich deshalb fiir einen biirowirt-
schaftlichen Beruf, bei dem Erfahrungsliicken durch die Familienarbeit nicht so auffallen wie in der
Technik. Hier kann das Berufswahlverhalten nur dann dauerhaft beeinfluit werden, wenn die Industrie
seriose und rechtlich verbindliche Maflnahmen trifft, auf die sich Frauen verlassen kénnen." (IAB)
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Nordrhein-Westfalen, Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie

Frauenforderplédne und -mafinahmen * Textsammlung

Diisseldorf 1990, 234 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Im Rahmen der gleichstellungspolitischen Ausrichtung der Wirt-
schafts- und Strukturpolitik des Landes Nordrhein-Westfalen kommt der Initiierung und Unterstiitzung
betrieblicher Frauenforderkonzepte eine wesentliche Bedeutung zu. Mit der aktualisierten Textsammlung
Frauenforderplédne und -mafinahmen soll dem entsprochen werden. Die Einfithrung 'Strukturpolitik und
betriebliche Frauenfoérderung' verdeutlicht den Zusammenhang zwischen einer innovationsorientierten
Unternehmens- und Wirtschaftspolitik und gleichstellungspolitischen Mafinahmen, informiert iiber Stand
und Entwicklung betrieblicher Frauenforderung in der Bundesrepublik Deutschland und gibt einen Uber-
blick iiber MaBinahmen der Landeswirtschaftspolitik zur Férderung von Ausbildungs- und Arbeitsplitzen
fiir Frauen. Die Dokumentation von FrauenférdermaBnahmen und -plénen bietet Praktikerinnen und
Praktikern in Betrieben, Verbinden und Gewerkschaften einen Uberblick iiber bereits verabschiedete
betriebliche Regelungen, die zu Diskussion und Nachahmung anregen sollen." (Autorenreferat)

1.3 Themenbereiche von Frauenfordermaffinahmen

1.3.1 Beruf und Familie

Da die Zielsetzung der Frauenforderpolitik in diesem Zeitraum ganz stark auf MalBnah-
men zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gerichtet ist, wird dieses Thema fast immer
in irgendeiner Weise angesprochen. Die hdufigsten Ansatzpunkte solcher MaBnahmen
sind: Ermoglichung von Teilzeitarbeit, Arbeitszeitflexibilisierung, Wiedereinstellungszu-
sagen nach einer familienbedingten Pause, Hilfen bei der Kinderbetreuung und bei der
beruflichen Reintegration (vgl. z. B. Krebsbach-Gnath/Schmid-Jorg 1985; Nordrhein-
Westfalen, Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie 1990).

Literatur

Krebsbach-Gnath, Camilla/Schmid-J6rg, Ina, 1985: s. Kapitel 1

Nordrhein-Westfalen, Ministerium flir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie 1990: s. Kapitel 1.2

1.3.2 Berufsausbildung

Wie schon erwidhnt, gab es in den achtziger Jahren eine Reihe von Modellversuchen zur
Offnung gewerblich-technischer Berufe fiir Midchen. Die Erhéhung des Anteils von
Frauen bei der Einstellung von Auszubildenden in solchen Berufsfelder war auch Be-
standteil zahlreicher Frauenforderpldne aus dieser Zeit (s. a. Nordrhein-Westfalen, Mi-
nisterium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie 1990).

Literatur

Nordrhein-Westfalen, Ministerium fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie 1990: s. Kapitel 1.2
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1.3.3 Personalplanung und -entwicklung, Frauenforderung als Mittel zur Erschlie-
Bung von Fiihrungskraftressourcen

Dass Frauenférderung auch mit den Mitteln der Personalpolitik und speziell der Perso-
nalentwicklung vorangetrieben werden kann, ist bis zu den neunziger Jahren noch selten
ein Thema. Allerdings enthalten zahlreiche Frauenforderpliane auch Bestimmungen iiber
die Einstellung von Personal, iiber Weiterbildung und beruflichen Aufstieg (s. a. Kapi-
tel 1.2). Sofern eine Bewertung solcher Bestimmungen vorgenommen wird, ist der Tenor
aber, dass es sich dabei meist lediglich um Absichtserkldarungen handelt, deren Nichtbe-
achtung nicht mit Sanktionen belegt wird (Engelbrech/Beckmann 1994: 26; Domsch/
Regnet 1990) und die deshalb auch kaum Wirkung zeigen. Domsch/Regnet und Zauner
setzen sich 1990 mit der Nutzbarmachung von Personalplanungs- und -entwicklungs-
konzepten fiir die Frauenforderung auseinander. Zauner stellt dabei heraus, dass ,be-
triebliche Frauenforderung ... sehr wohl einen Beitrag leisten (konnte) zur Erschliefung
weiblicher Fiihrungskréfteressourcen, wenn sie die Instrumente der Personal- und Orga-
nisationsentwicklung nutzen und in ein integriertes Gesamtkonzept eingebunden wiirde*
(Zauner 1990).

Literatur

Domsch, Michel Regnet,

Weibliche Fach- und Fiihrungskrifte * Wege zur Chancengleichheit

Schiffer 1990 USW-Schriften fiir Fiihrungskrifte * 19, 217 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Das hohe Qualifikationsniveau vieler Frauen und der fiir die 90er
Jahre prognostizierte Mangel an Fach- und Fiithrungskriften liefern die Begriindung fiir den verstérkten
Einsatz von Frauen im Management. Die einzelnen Beitrdge behandeln die Zusammenarbeit von weibli-
chen und ménnlichen Fach- und Fiihrungskréften, die geschlechtsspezifischen Unterschiede im Fiihrungs-
und Leistungsverhalten, die Karriereorientierung von Frauen sowie Personalplanungs- und Personalent-
wicklungskonzepte fiir weibliche Fach- und Fithrungskréfte. Den Abschluf3 bilden Beispiele betrieblicher
Frauenfordermafinahmen. (IAB)

Engelbrech, Gerhard/Beckmann, Petra

Forderung von Frauen im Beruf im Kontext theoretischer Konzepte und aktueller empirischer Ergebnisse
In: Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg (Hrsg.)/Beckmann, Petra (Hrsg.)/ Engel-
brech, Gerhard (Hrsg.)

Arbeitsmarkt fiir Frauen 2000 - Ein Schritt vor oder ein Schritt zuriick? > Kompendium zur Erwerbstétig-
keit von Frauen

Niirnberg 1994 Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung * 179, S. 7-43
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Beitrag bildet die Einfiihrung zum Sammelband "Arbeitsmarkt
fiir Frauen 2000 - Ein Schritt vor oder ein Schritt zuriick?". Ziel des Bandes ist es, die gegenwartigen For-
schungstrends zu dieser Thematik transparent zu machen, Defizite aufzuzeigen, ergédnzende Schwer-
punkte zu formulieren, die Rahmenbedingungen staatlicher Arbeitsmarkt- und betrieblicher Personalpoli-
tik aufzuzeigen und Anregungen fiir eine erfolgversprechende Frauenforderung zu geben. Der Gliederung
des Bandes entsprechend fiihrt der Artikel in folgende Themenbereiche ein:

- Tendenzen der Frauenbeschéftigung: Quantitative Entwicklung und strukturelle Rahmenbedingungen,
- Berufsverldufe, Barrieren und Chancen fiir Frauen in den alten Bundesléndern,
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- die Situation der Frauenerwerbstitigkeit in den neuen Bundeslandern,
- Frauenerwerbstitigkeit im internationalen Vergleich und
- Moglichkeiten und Grenzen der Frauenforderung in der Arbeitswelt. (IAB2)

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg (Hrsg.) Beckmann, Petra (Hrsg.) Engelbrech,
Gerhard (Hrsg.)

Arbeitsmarkt fiir Frauen 2000 - Ein Schritt vor oder ein Schritt zuriick? * Kompendium zur Erwerbstétig-
keit von Frauen

Niirnberg 1994 Beitrage zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung * 179, 967 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Die Situation von Frauen am Arbeitsmarkt ist gegenwértig durch
gegenldufige Entwicklungstrends gekennzeichnet. Bei in Westdeutschland zunehmenden und in Ost-
deutschland sich auf hohem Niveau stabilisierenden Erwerbswiinschen, einer demographischen Ent-
wicklung mit riicklaufiger Erwerbsbevolkerung und sich abzeichnendem Fachkréftemangel auf Teilar-
beitsmérkten haben Frauen - im Vergleich zu Méannern - weiterhin groere Schwierigkeiten am Arbeits-
markt. Seit Anfang der 90er Jahre sind Frauen - wie auch Ménner - zusétzlich den Bedingungen einer
groflen Beschidftigungskrise ausgesetzt. Ausgehend von den immer noch deutlich unterschiedlichen
Chancen von Frauen und Ménnern am Arbeitsmarkt hat sich sowohl das theoretische wie auch das empi-
rische Forschungsfeld zur Erwerbsarbeit von Frauen differenziert und vielschichtig entwickelt. Ziel des
Bandes ist es, die gegenwértigen Forschungstrends zu dieser Thematik transparent zu machen, Defizite
aufzuzeigen, erginzende Forschungsschwerpunkte zu formulieren, die Rahmenbedingungen staatlicher
Arbeitsmarkt- und betrieblicher Personalpolitik aufzuzeigen und Anregungen fiir eine erfolgversprechen-
de Frauenforderung zu geben. Hierbei wird auf die besondere Situation in den alten und neuen Bundes-
landern und im Zuge grenziiberschreitender Betrachtung auch auf Aspekte in anderen Landern eingegan-
gen. Die Beitrdge von Autorlnnen aus unterschiedlichen Wissenschaftsdisziplinen sollen das facettenrei-
che Spektrum der mit der Frauenerwerbsarbeit verbundenen Probleme und Chancen in einzelnen Lebens-
und Berufsphasen aufzeigen." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Zauner, Margit

Forderung von Managerinnen * Frauenforderpline als Mittel zur ErschlieBung weiblicher Fithrungskraf-
teressourcen

Miinchen u.a. Hampp 1990, 90 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Festgestellt wird, da3 Frauenférderung ein wichtiger Faktor fiir die
zukiinftige Sicherung der Human Resources einer Unternehmung ist. Frauen sind ein bisher unzureichend
genutztes Reservoir von qualifizierten Arbeitskréften bei gleichzeitig steigendem Bedarf der Unterneh-
mung an qualifizierten Fach- und Fiihrungskriften. Die MaBlnahmen zur Sicherung der Human Resources
werden durch den gesellschaftspolitischen Druck umso notwendiger, je mehr die Unternehmung admi-
nistrative Maflnahmen verhindern will. Die aus der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung resultierende
Diskriminierung von Frauen in der Arbeitswelt kann durch Frauenforderung teilweise abgebaut werden.
Dazu konnen bekannte Instrumente der Personal- und Organisationsentwicklung in modifizierter Form
genutzt werden. Frauenforderung darf aber nicht auf isolierte Einzelmafinahmen reduziert werden, son-
dern muB ein integriertes Gesamtkonzept, das auf allen Ebenen ansetzt, sein. Die bekannten Konzepte
betrieblicher Frauenforderung sind bislang unzureichend erforscht. Sie sollten durch einen Ent-
wicklungsproze3 auf allen Hierarchieebenen verankert werden und durch feste Vereinbarungen einen
sicheren Planungshorizont bieten. Die bisherigen Erfahrungen miissen in starkerem Mafe durch die wis-
senschaftliche Forschung erfaf3t, systematisiert und evaluiert werden, um allgemeine Standards zu setzen.
Dabei miissen neben quantitativen WertmaBstiben zunehmend qualitative Komponenten berticksichtigt
werden." (Autorenreferat)
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1.3.4 Technischer Wandel und Méglichkeiten der Frauenforderung

Die Debatte verschrinkt sich teilweise mit der Diskussion {iber die Auswirkungen von
technischem Wandel und Rationalisierung auf die Beschéftigungssituation und die Be-
rufschancen von Frauen. Es gewinnt die Einsicht Raum, dass im Rahmen dieser Ent-
wicklung Gestaltungsspielrdume entstehen, die auch fiir die Frauenforderung genutzt
werden sollten (Bednarz-Braun 1987, Institut Frau und Gesellschaft 1988).

Literatur

Bednarz-Braun, Iris

Frauenarbeit in der Elektroindustrie * Arbeitspolitik fiir Rationalisierungsverliererinnen

In: WSI-Mitteilungen Jg. 40, H. 6 1987, S. 354-362

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Seit Beginn der Massenarbeitslosigkeit hat sich das Beschéftigungs-
volumen der Frauen, besonders von Arbeiterinnen, in der Elektrobranche deutlich verringert. Nach wie
vor werden Arbeiterinnen in groBer Zahl auf Hilfsarbeitspldtzen eingesetzt. Angesichts zu erwartender
problematischer Folgen weiterer arbeitsorganisatorischer und technischer Rationalisierungsmafinahmen
fiir die Anzahl und Qualitdt der Frauenarbeitsplitze ist eine beschéftigungssichernde, Belastungen abbau-
ende und Qualifikationen fordernde Arbeitspolitik notwendig. Dabei kénnen Frauenforderungspldne in
den einzelnen Betrieben einen konkreten Beitrag zur Umsetzung einer solchen Arbeitspolitik leisten."
(Autorenreferat)

Institut Frau und Gesellschaft, Hannover (Hrsg.)/Schiersmann, Christiane (Hrsg.)

Mehr Risiken als Chancen? * Frauen und neue Technologien

Bielefeld Kleine 1988 Theorie und Praxis der Frauenforschung * 08, 201 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Band dokumentiert Vortrdge und Diskussionsbeitrdge einer Ta-
gung zum Thema "Frauen und neue Technologien" (1987), die sich priméir mit den Auswirkungen von
Informations- und Kommunikationstechnologien auf die Frauenerwerbstitigkeit, auf Erwerbschancen und
Arbeitsbedingungen von Frauen befafiten und Anforderungen an die Weiterbildung von Frauen bzw.
MaBnahmen der Frauenforderung in diesem Kontext formulierten. (IAB)

1.4  Bewertung von Moglichkeiten und Grenzen aufgrund erster Erfahrungen mit
FrauenforderungsmaBBinahmen

Nachdem erste Erfahrungen mit FrauenfordermaBnahmen vorliegen, setzen sich noch
sehr vereinzelt Autorinnen etwas grundsitzlicher mit den Rahmenbedingungen und den
Zielsetzungen, Strategien und den Grenzen solcher MaBnahmen auseinander (Braszeit,
Anne u. a.1988; Weg 1986). Strategische Ansatzpunkte zur Durchsetzung von Frauen-
forderplédnen in der Wirtschaft zeigt Ulla Knapp am Beispiel der offentlichen Auf-
tragsvergabe auf (Knapp 1990), wihrend ein anderer Beitrag sich mit den Moglich-
keiten der Tarifpolitik, Benachteiligungen von Frauen abzubauen, beschéftigt
(Kurz-Scherf 1986).

Zusammenfassend lédsst sich sagen, dass sich im Zeitraum bis 1990 das Thema Frauen-
forderung von der Ebene politischer Grundsatzerklarungen hin zu einem wichtigen The-
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ma unternechmerischer und gesellschaftlicher Politik gewandelt hat (Engelbrech/Beck-
mann 1994: 25).

Literatur

Braszeit, Anne/ Miiller, Ursula/Richter-Witzgall, Gudrun/ Stackelbeck, Martina;

Landesinstitut Sozialforschungsstelle, Dortmund (Hrsg.)

Einstellungsverhalten von Arbeitgebern und Beschéftigungschancen von Frauen

Dortmund 1988 Landesinstitut Sozialforschungsstelle Reihe Beitrdge aus der Forschung * 28, 38 S. %
Anhang

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Die Untersuchung versucht, zwei bislang in der Forschung und Dis-
kussion um Frauenforderung eher getrennt gehaltene Perspektiven zusammenzubringen: die betrieblichen
Bedingungen fiir die Frauenberufstitigkeit einerseits und die biographischen Entscheidungspunkte im
Berufsleben der Frauen andererseits. Die Untersuchung zeigt strukturelle Hemmnisse der beruflichen
Benachteiligung von Frauen auf, die, verstarkt durch einen geschlechtsspezifischen Personaleinsatz, zur
Ausgrenzung von Frauen aus ménnlich dominierten Arbeitsfeldern und Positionen fithren. Zwar zeichnen
sich in den Betrieben angesichts steigender beruflicher Qualifikationsvoraussetzungen und der wachsen-
den Berufsorientierung von Frauen Einstellungsverdnderungen gegeniiber der Frauenbeschéftigung ab;
die gezielte berufliche Forderung von Frauen ist aber zur Zeit noch kein Thema, das bei bundesdeutschen
Betrieben breite Unterstiitzung findet. Vielmehr sind es in erster Linie die Frauen selbst, die auf ihre be-
nachteiligte Situation im Erwerbsleben aufmerksam machen und sich fiir nachhaltige Fordermafinahmen
aussprechen. In reprisentativen Befragungen bei bundesdeutschen Frauen und Betrieben, in betrieblichen
Fallstudien und Intensivinterviews mit Frauen sowie in einer Telefonbefragung von 200 Betriebsritinnen
und Betriebsrdten werden sowohl Strukturelemente der beruflichen Benachteiligung von Frauen analy-
siert als auch Gestaltungsansétze zur Verbesserung der Beschiftigungschancen von Frauen und zur Un-
terstiitzung ihrer beruflichen Interessen herausgearbeitet." (Autorenreferat)

Engelbrech, Gerhard/Beckmann, Petra 1994: s. Kapitel 1.3.3

Knapp, Ulla

Betriebliche Frauenforderpldne und Strukturpolitik * das Beispiel der 6ffentlichen Auftragsvergabe

In: WSI-Mitteilungen Jg. 43, H. 11 1990, S. 738-747

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Die grundsitzlichen strategischen Ansatzpunkte zur Durchsetzung
von Frauenforderpldnen in der privaten Wirtschaft werden aufgezeigt sowie mogliche Formen der Aus-
gestaltung am Beispiel gleichstellungspolitischer Auflagen im Rahmen der 6ffentlichen Auftragsvergabe
diskutiert. Dabei zeigt sich - vor allem auch im Lichte positiver ausldndischer Erfahrungen (USA, Greater
London Council) -, daf3 die Verkniipfung von Frauenforderung und o6ffentlicher Auftragsvergabe, wenn
sie politisch gewollt und wirksam ausgestaltet ist, eine praktikable und effiziente gleichstellungspolitische
Strategie darstellt. Wichtig dabei ist, eine kompetente und angemessen ausgestattete Stelle einzurichten,
die die auftragnehmenden Betriebe im Hinblick auf die Einhaltung der gleichstellungspolitischen Rege-
lungen berét und tiberpriift." (Autorenreferat)

Kurz-Scherf, Ingrid

Von der Emanzipation des Brunnenmédchens in Heilbddern * Frauendiskriminierung, Frauenférderung
durch Tarifvertrag und Tarifpolitik

In: WSI-Mitteilungen Jg. 39, H. 8 1986, S. 537-549

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Patriarchalische Konstruktionsfehler des Normalarbeitsverhéltnisses
verfestigen nicht nur die Diskriminierung von Frauen im Erwerbsbereich, sondern bilden auch die strate-
gischen Ansatzpunkte der neokonservativen Deregulierung, Zerfaserung und letztendlich Auflsung des
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Normalarbeitsverhéltnisses schlechthin. Die Analyse der Tarifsprache, der tariflichen Lohnstrukturen, des
Senioritétsprinzips in der Normierung der Arbeitsbedingungen und schlielich der gewerkschaftlichen
Arbeitszeitpolitik in den letzten Jahren zeigt, dafl Frauenférderung durch Tarifpolitik zundchst einmal den
Abbau der Privilegierung von Ménnern in den tarifvertraglichen Regelungssystemen und in den tarifpoli-
tischen Konzepten der Gewerkschaften erfordert. Erst in zweiter Linie geht es darum, z.B. durch eine
tarifliche Quotierung der qualifizierten Ausbildungs- und Arbeitspldtze zu der Vereinheitlichung der Ar-
beits- und Lebenschancen von Frauen und Ménnern beizutragen." (Autorenreferat)

Weg, Marianne

Das Ende der Bescheidenheit * Probleme und Perspektiven von Frauenforderplédnen

In: WSI-Mitteilungen Jg. 39, H. 8 1986, S. 566-575

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Frauenforderpldne werden heute auch in der Bundesrepublik zu-
nehmend als eine bedeutsame Strategie zur beruflichen Gleichstellung von Frauen diskutiert. An den ers-
ten wenigen Beispielen von Frauenfoérderpldnen in privaten Unternehmen und im 6ffentlichen Dienst zei-
gen sich bereits einige systematische Wirksamkeits-Restriktionen bzw. auch Zweckorientierungen, die
nicht unbedingt den Interessen der Frauen entsprechen. Deshalb ist es notwendig, Ziele und Grundlagen
von Frauenforderstrategien sowie Wege zu mehr und wirksameren Frauenforderkonzepten zu diskutieren
und zugleich die notwendigen Rahmenbedingungen sowie die Grenzen der einzelbetrieblich ansetzenden
Frauenforderungspolitik aufzuzeigen." (Autorenreferat)

2 Ziele, Umsetzungskonzepte und Erfolgsanalyse von betrieblicher Frau-
enforderung/Gleichstellung in den 90er Jahren

Nach 1990 boomt die Literatur im Bereich Frauenfoérderung. Der Blickwinkel verdndert
sich auBerdem im Zeitverlauf: Es geht zunehmend nicht mehr nur um die Férderung von
Frauen sondern um die Herstellung von Chancengleichheit fiir beide Geschlechter. Insge-
samt sind mehr wissenschaftliche Veroffentlichungen zu verzeichnen, da das Thema ei-
nen gewissen Reifegrad erreicht hat. Es liegen praktische Erfahrungen vor, die es ermog-
lichen, Zielsetzungen und Umsetzung zu reflektieren. Dabei sind Erfahrungsberichte und
empirische Untersuchungen zur Frauenforderung in einzelnen Wirtschaftszweigen und in
Abhiéngigkeit von der Unternehmensgrofe hilfreich. Die wissenschaftliche Aufarbeitung
des Themas eilt der praktischen Umsetzung allerdings z. T. weit voraus. Wahrend sich
z. B. der GroBteil der Frauenforderungs-/GleichstellungsmaBBnahmen bis heute um den
Bereich Beruf und Familie dreht, befasst sich die Literatur zunehmend mit der Frage, wie
Frauenforderung ein integraler Bestandteil von Personal- und Organisationsentwicklung
werden kann. Hintergrund ist zum einen der mangelnde Erfolg bisheriger Frauenforder-
politik. Nachdem ab Anfang der neunziger Jahre und im Gefolge des Wirtschaftsauf-
schwungs nach der deutschen Vereinigung von Wirtschaft und Politik ein Fachkréfte-
mangel beklagt und prognostiziert wird, geraten auBerdem die Humankraftressourcen
von Frauen in das Blickfeld. Die mangelnde Repréisentanz von Frauen in Fiihrungspositi-
onen wird zunehmend problematisiert und wissenschaftlich erortert.
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2.1  Strategien, Handlungshilfen, Konzepte

Es gibt eine Fiille an konkreten Konzepten, die sich entweder mit dem gesamten Spekt-
rum der geldufigen Handlungsfelder von Frauenférderung (Personaleinstellung, Ausbil-
dung, beruflicher Aufstieg, Weiterbildung, Beruf und Familie inkl. Arbeitszeitregelun-
gen) oder nur mit dem Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie befassen. Verfasser
sind unterschiedliche Organisationen, z. B. der Deutsche Juristinnenbund, groB3e Firmen
bzw. ihre Frauenbeauftragten, der Hessische Unternehmerverband. Auf Tagungen wer-
den MaBnahmen einzelner Firmen vorgestellt, Firmen werden bei der Umsetzung solcher
MaBnahmen beraten (Busch 1994; Compensis 1991, Deutsche Bundespost TELEKOM
1992, Friesen 1994, Lang/Vogelheim 1992, Rheinland-Pfalz, Ministerium fiir die Gleich-
stellung von Frau und Mann 1992, Steckmeister 1995).

Literatur

Busch, Carola

Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.)/Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft
(Hrsg.)

Frauen haben viel zu bieten * effizienter Personaleinsatz durch Frauenforderung im Mittelstand Bonn u.a.
1994, 56 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Mit praktischen Beispielen untermauert, zeigt die Broschiire folgende
Ansatzpunkte fiir die Frauenforderung auf: - Bewerbung und Einstellung, - Ausbildung, - Weiterbildung,
- beruflicher Aufstieg, - Riickkehr nach der Familienphase, - Arbeitszeit, - Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, - Kinderbetreuung. (IAB)

Compensis, Ulrike

Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Erwerbsleben * aktuelle Bilanz auf der Arbeitstagung des
Deutschen Juristinnenbundes 1991

In: Betriebs-Berater Jg. 46, H. 30 1991, S. 2153-2156

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Kommission "Gleichberechtigung und Gleichstellung von Frauen
und Minnern in Beruf, Politik und Gesellschaft" des Deutschen Juristinnenbundes hat tarifliche Muster-
regelungen zur Frauen- und Familienforderung ausgearbeitet, die in diesem Beitrag vorgestellt werden.
Dabei handelt es sich um eine Rahmenvereinbarung, um einen Frauenforderplan, einen Familienforder-
plan und um eine Betriebsvereinbarung zur Regelung der Teilzeitbeschiftigung. (IAB)

Deutsche Bundespost TELEKOM

Frauenforderkonzept

Bonn 1992, 32 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Das Frauenforderungskonzept von Telekom soll einen Handlungs-
rahmen bieten fiir Malnahmen mit folgenden Zielsetzungen:

. Erhohung des Frauenanteils in den technischen Berufen

. Bessere Beteiligung von Frauen an Fiihrungsaufgaben

. Forderung der Teilzeitarbeit, Flexibilisierung der Arbeitszeit

. Unterstiitzung des Wiedereinstiegs wihrend und nach Urlaubsphasen
. Weiterbildungs- und AufstiegsmafBinahmen fiir Frauen

. Zusammenarbeit von Frauen und Ménnern. (IAB)

AN N AW N =
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Friesen, Juliane Freifrau von

Tarifliche und betriebliche Instrumente zur Frauen- und Familienférderung * Erfordernis und Ausgestal-
tung

In: Arbeit und Recht Jg. 42, H. 11 1994, S. 405-409

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Um die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern im Arbeitsleben
zu gewdhrleisten, sind Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie u.a. durch die Ta-
rif- und Betriebsparteien zu schaffen. Der deutsche Juristinnenbund hat Vorschlige fiir eine tarifliche
Regelung sowie Musterbetriebsvereinbarungen zur Frauen- und Familienforderung entwickelt, die in dem
Beitrag vorgestellt werden. (IAB)

Lang, Klaus/Vogelheim, Elisabeth

(Nur) Samstags gehort Papi uns? * oder: die Geschlechterfrage in der Tarifpolitik

In: WSI-Mitteilungen Jg. 45, H. 4 1992, S. 216-226

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "In der frauenpolitischen Debatte der 70er und 80er Jahre ist die Ta-
rifpolitik als Instrument zur Gleichstellung von Ménnern und Frauen weitestgehend unberiicksichtigt
geblieben - und das, obwohl mit kaum einem anderen Institut der Arbeits- und Sozialverfassung die Ar-
beits- (und Lebensbedingungen) von Méannern und Frauen so gravierend beeinfluflt und gestaltet werden.
In den Gewerkschaften haben sich die Erwartungen der Frauen an Tarifpolitik gesteigert. Trotzdem fehlt
bislang eine umfassende Konzeption von Gleichstellung durch die Tarifpolitik. Der Artikel will dazu ei-
nen Beitrag leisten. Er skizziert die verschiedenen tariflichen Handlungsfelder (Arbeitseinkommen und
Eingruppierung, Arbeitszeitpolitik, Arbeitsbedingungen und -belastungen und direkte Regelungen zur
Frauenforderung) und zeigt Durchsetzungschancen aber auch Grenzen der Tarifpolitik auf." (Autorenre-
ferat)

Rheinland-Pfalz, Ministerium fiir die Gleichstellung von Frau und Mann (Hrsg.)

Keese, Gundula (Bearb.)

Frauenforderung in der rheinland-pfélzischen Wirtschaft * Tagungsdokumentation am 22. Oktober 1991
im Kurfiirstlichen Schlo

Mainz 1992, 165 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Im Rahmen des Pilotprojekts "Frauenforderung in der rheinland-
pfélzischen Wirtschaft" wurden vier mittelstdndische Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen
(Handel, Industrie, Handwerk und Banken/Versicherungen) individuell in Frauenforderungsfragen bera-
ten. Zugeschnitten auf die jeweiligen betriebsspezifischen Bediirfnisse wurden gemeinsam mit der Unter-
nehmensleitung und dem Betriebsrat (bzw. ArbeitnehmerInnen) frauenfreundliche Programme entwickelt
und umgesetzt. Die Ergebnisse dieser individuellen Betriebsberatungen, die im Rahmen einer Fachtagung
am 22. Oktober in Mainz vorgestellt und diskutiert wurden, sind in diesem Tagungsband dokumentiert.
(IAB2)

Steckmeister, Gabriele

Fachhochschule fiir Verwaltung und Rechtspflege, Berlin, Fachbereich Gehobener Nichttechnischer
Dienst der Allgemeinen Verwaltung (Hrsg.)

Komplizinnen der Ménnermacht im Unternehmen * weibliche Mittaterschaft - das Beispiel der Volkswa-
gen AG

Berlin 1995 Fachhochschule fiir Verwaltung und Rechtspflege. Beitrdge aus dem Fachbereich 1 * 38,
12 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Vor dem Hintergrund ihrer Erfahrungen als Frauenbeauftragte der
Volkswagenwerk AG beschreibt die Autorin, wie alle Ansdtze, Frauenforderung nicht nur durch einzelne
MafBnahmen umzusetzen, sondern strukturell in einem GroBunternehmen zu verankern, auf den hinhal-
tenden Widerstand von Vorstand, Betriebsrat sowie auch von Gewerkschaftsfunktiondrinnen, Betriebsri-
tinnen und einzelnen aufstiegsorientierten Frauen stofen. (IAB)
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2.2 Empirische Untersuchungen

In den neunziger Jahren wurden empirische Untersuchungen unterschiedlicher Reich-
weite verdffentlicht, die Schlaglichter werfen auf den Umfang und die Wirksamkeit von
Frauenférdermalinahmen:

2.2.1 Fallstudien

Mehrere Fallstudien untersuchen die Bedingungen und Losungsansitze fiir Frauenforde-
rungs-/GleichstellungsmaBinahmen in einzelnen Unternehmen (z. B. Warenhaus (Riegraf
1996), Lufthansa (Hoffmann 2000), Hertie (Knauth u. a. 2000), Commerzbank (David
1998)), wobei es sich hier fast ausschlieBlich um eine familienfreundlichere Personalpo-
litik handelt.

Riegraf untersucht den Prozess der Einfithrung, Entwicklung und Ausgestaltung von
GleichstellungsmaBinahmen in einem Einzelhandelskonzern. Sie zeigt, dass die Frauen-
forderungsmaBBnahmen letztlich scheitern, weil sie von oben (vom Personalvorstand) ein-
gefiihrt wurden und dabei versdumt wurde, ,,einen konfliktorientierten und konsensualen
Prozess iiber die Ziele und die Ansatzpunkte einer solchen MaBnahme, an dem die be-
trieblichen Beschiftigten und Beschéftigtengruppen beteiligt gewesen wiren, einzulei-
ten“ (Riegraf 1996).

In den umfangreicheren Untersuchungen {iber mehrere (meist drei bis vier) Unternehmen
aus verschiedenen Wirtschaftszweigen (z. B. Automobil-, Genussmittel-, Chemieindu-
strie (Schumm 2000), Versicherungswirtschaft, Kreditgewerbe und Einzelhandel (Faber
1999)) oder aus einer Branche (Banken und Sparkassen (Schén 1999)) kommt es den
Autorlnnen darauf an, die Umsetzung von Frauenforderung/Gleichstellung unter den
Rahmenbedingungen von Organisationswandel, Modernisierung, Umstrukturierung, In-
novation zu behandeln.

Schon (Schon 1999) weist in ihrer Untersuchung iiber betriebliche Gleichstellungspolitik
am Beispiel von Sparkassen und Banken darauf hin, dass es wichtig ist, dass Frauen bei
Entscheidungsprozessen im Zusammenhang mit Umstrukturierung und Reorganisation
moglichst umfangreich und frithzeitig beteiligt werden. Organisatorische Verdnderungen
bringen nach Meinung der von ihr befragten Expertinnen ,,weder zwangslaufig eine Ver-
festigung geschlechterhierarchischer Strukturen noch eine Enthierarchisierung oder eine
Demokratisierung im Geschlechterverhéltnis mit sich* (Schon 1999: 281).

Schumm (Schumm 2000) zieht in diesem Zusammenhang folgendes negative Fazit:
»lechnische Rationalisierung, neue Formen organisatorischer Restrukturierung der Ar-
beit und damit verbundene Vorstellungen der Weiterentwicklung von Aufgabenvertei-
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lung und Qualifikationsanforderungen erweisen sich als Schranke fiir betriebliche Frau-
enforderung.” Anspriiche einer Politik der Frauenforderung wiirden in Aushandlungspro-
zessen abgewehrt, die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung werde eher zementiert
(Schumm 2000: 202-203).

In den Dokumentationen iiber Frauenforderprogramme in der EU, im Bund, in den Lén-
dern und in der Privaten Wirtschaft erértern die Autorinnen Argumente fiir und gegen
Frauenforderung in Betrieben, beschreiben die Zielsetzungen von solchen Maflnahmen
und stellen konkrete Firmenbeispiele vor (Fries u. a. 1998; Ihlefeld-Bolesch u. a.1994).

Literatur

David, Barbara

Mehr Chancengleichheit im Beruf verlangt neue personalwirtschaftliche Instrumente

In: Personalfithrung Jg. 31, H. 7 1998, S. 60-69

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Eine Mitarbeiterbefragung lieferte bei der Commerzbank AG den
Anstof3, eine Projektgruppe zum Thema Chancengleichheit fiir Frauen einzurichten. Schon bald stellte
sich heraus, daf3 nicht allein Rollenklischees oder von Méannern dominierte Strukturen es Frauen erschwe-
ren, Familie und Beruf zu vereinbaren. Auch das Personalmanagement ist gefordert, die Rahmenbedin-
gungen so zu gestalten, dafl Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fair, partnerschaftlich und gleichberechtigt
zusammenarbeiten konnen. Aus der Frage nach den ungleichen Chancen entstand das heutige Projekt
'Consens', mit dem die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gefordert werden soll." (Autorenreferat,
IAB-Doku)

Faber, Christel/Borchers, Uwe

Familie oder Beruf oder Beruf und Familie? * Fallstudien und Perspektiven einer familienorientierten
Personalpolitik der Flexibilisierung

Miinchen u. a. Hampp 1999, 133 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Eine moderne familienorientierte Personalpolitik der Flexibilisie-
rung versteht sich als strategischer Beitrag zur Unternehmenspolitik: Sie erschopft sich nicht in isolierten
MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, sondern setzt in allen klassischen
Feldern des Personalmanagements an. Die Studie zeigt in drei praxisorientierten Beispielen Bedingungen
und Méglichkeiten fiir firmenspezifische Losungsansitze auf. Mit dem Konzept des "Handlungskorridors
familienorientierter Personalpolitik" wird deutlich, da3 es besonders auf Innovationen im Bereich der
Arbeitsorganisation, des Fiihrungsverhaltens und der Unternehmenskultur ankommt. Die Autoren lenken
den Blick auf Organisationswandel als Kontext familienorientierter Personalpolitik: Die Dynamik und
Eigenwilligkeit des gegenwirtigen Organisationswandels erzeugt vielschichtige und oft nur mafige-
schneidert umsetzbare Losungsansitze, die sich im Spannungsfeld unternehmerischer Effizienz und sym-
bolischer Politiken bewegen." Um die Handlungsbedingungen der drei untersuchten Unternehmen aus der
Versicherungswirtschaft, dem Kreditgewerbe und dem Einzelhandel zu eruieren,” wurde ein sozialwis-
senschaftlicher Methoden-Set genutzt, der betriebliche und iiberbetriebliche Expertengespriche, Doku-
mentanalysen, qualitative Interviews, standardisierte Erhebungen (Mitarbeiterbefragungen) sowie Feed-
back-workshops umfafite." (IAB2)

Fries, Renate/Kerkhoff, Elisabeth/Messering-Funk, Birgit

Frauenforderprogramme * EU, Bund, Lander, Private Wirtschaft

Bonn Economica Verlag 1998, 250 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die zweite vollig neubearbeitete Auflage des Nachschlagewerks ent-
hilt Informationen iiber Fordermafnahmen flir Frauen der Europdischen Union, auf Bundes- und auf
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Léanderebene, zur Berufs- und Weiterbildung, zur Beschiftigung und Existenzgriindung, in der Wissen-
schaft und in der Wirtschaft. Ein Literatur- und ein Adressenverzeichnis liefern weitere Informationen,
ein alphabetisches Verzeichnis der Maflnahmen erleichtert den Zugang. (IAB)

Hoffmann, Jochen/Riihl, Monika

Beitrdge der Personalpolitik zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

In: Personalfiihrung, Jg. 33, H. 11 2000, S. 68-71

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Angesichts zunehmender Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
zeichnet sich deutlicher ab, dass die Kriterien Chancengleichheit und Familienfreundlichkeit wichtige
Aspekte fiir das Personalmarketing sind. Wer die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (oder Privatleben)
unterstiitzt, hat zunehmend bessere Chancen bei der Rekrutierung. Am Beispiel der Deutschen Lufthansa
AG skizzieren die Autoren Eckpunkte einer "Familienarbeit" im Unternehmen." (Autorenreferat, IAB-
Doku)

Ihlefeld-Bolesch, Heli/Krickau-Richter, Lieselotte/Messerig-Funk, Birgit

Frauenforderprogramme * EU, Bund, Lander, Private Wirtschaft

Bonn Economica Verlag 1994, 233 S.

‘BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Dieses Nachschlagewerk enthélt Informationen iiber alle wichtigen
bestehenden und in der Planung befindlichen Programme zur beruflichen Forderung der Frau. Beriick-
sichtigt sind die FérdermaBBnahmen der Europdischen Union, des Bundes, der Lander und ausgewihlter
Betriebe. Zielgerecht enthdlt der Band Informationen iiber alle mafigeblichen Programme der Aus- und
Weiterbildung sowie Existenzgriindung in der privaten Wirtschaft und bei 6ffentlichen Betrieben, iiber
Forderprogramme fiir den Hochschulbereich sowie iiber Férdermafinahmen bzw. Frauenférderpldne in
ausgewdhlten Betrieben. Ein Adressenverzeichnis der fiir Frauenférderung und Gleichstellungspolitik
wichtigen Organisationen und Institutionen sowie ein alphabetisches Verzeichnis der Programme vervoll-
stindigen den Band. (IAB2)

Knauth, Peter/Hornberger, Sonia/Olbert-Bock, Sibylle/Weisheit, Jiirgen

Erfolgsfaktor familienbewuf3te Personalpolitik

Frankfurt am Main u.a. Lang 2000 Arbeitswissenschaft in der betrieblichen Praxis * 16, 234 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Gut ausgebildete, leistungsstarke und kreative Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind das entscheidende Potential unternehmerischen Erfolgs. Nur eine Personalpolitik, die
auch familidre Lebensbediirfnisse bewuft einbezicht, vermag dieses Potential optimal auszuschopfen. Die
Autoren des Buches waren im Rahmen eines groBangelegten Forschungsprojektes zur familienorientier-
ten Personalpolitik fiir das Teilprojekt "Betriebliche Modellversuche in der Grofindustrie" verantwort-
lich. Ziele dieses Teilprojektes waren die Initiierung von Pilotmodellen und die Optimierung bestehender
Modelle familienbewuBter Personalpolitik. Uber umfangreiche Evaluationen wurde ein Konzept zur er-
fahrungsgestiitzten Vorgehensweise in Industriebetrieben zur erfolgreichen Implementierung und Opti-
mierung von familienfreundlichen Malinahmen entwickelt und iiberpriift. Die Untersuchungsergebnisse
weisen darauf hin, da8 familienorientierte Mafnahmen erst dann ihre Wirksamkeit voll entfalten konnen,
wenn sie als Bestandteile eines ganzheitlichen Konzeptes in den Leitlinien des Unternehmens verankert
werden." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Riegraf, Birgit

Geschlecht und Mikropolitik * das Beispiel betrieblicher Gleichstellung

Opladen Leske und Budrich 1996 Geschlecht und Gesellschaft * 05, 253 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Autorin nutzt mikropolitische Ansdtze der Organisationssoziolo-
gie fiir eine theoretische und empirische Untersuchung der Einfithrung, Entwicklung und Ausgestaltung
betrieblicher Gleichstellungsmafinahmen. Sie zeigt, da3 "die Interessen der einzelnen Akteurlnnen und
Akteursgruppen und deren Handlungsorientierungen im Verhandlungsproze$ ... zentral fiir die Reich-
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weite, Wirksamkeit und Grenzen betrieblicher Gleichstellungsmafinahmen" sind. Im empirischen Teil
wird der Proze der Entwicklung, Ausgestaltung und Einfiihrung von Gleichstellungsmafinahmen in ei-
nem Einzelhandelskonzern untersucht. Es wird gezeigt, daf die FrauenférdermaBBnahmen letztlich schei-
tern, weil sie von oben (vom Personalvorstand) eingefiihrt und die mikropolitischen Prozesse im Unter-
nehmen nicht beriicksichtigt wurden. Es wurde versdumt, einen "konfliktorientierten und konsensualen
ProzeB} iiber die Ziele und die Ansatzpunkte einer solchen Malnahme, an dem die betrieblichen Beschéf-
tigten und Beschéftigtengruppen beteiligt gewesen wiren", einzuleiten. (IAB)

Schoén, Christine
Szenarien betrieblicher Gleichstellungspolitik * Chancengleichheit als Unternehmensleitbild versus
Gleichberechtigungsgesetz - eine exemplarische Studie in Banken und Sparkassen
Konigstein/Taunus Helmer 1999 Facetten, 339 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Am Beispiel von zwei privaten Grofbanken und zwei grofien Spar-
kassen in Hessen untersucht die Autorin "neuere gleichstellungspolitische Strategien, Maflnahmen und
Ziele, mogliche Chancen und Grenzen fiir Gleichstellungspolitik und Frauenfoérderung im Zusammen-
hang mit Umstrukturierung, Leanmanagement und Personalabbau. Sie stellt diese Fragen im Kontext ver-
schiedener unternehmenspolitischer Strategien und Bedingungen fiir das gleichstellungspolitische Han-
deln. Exemplarisch wurden dazu private Geldinstitute ausgewahlt, welche Chancengleichheit als unter-
nehmensstrategisches Ziel im Leitbild verankert haben oder als unternehmenspolitische Zielsetzung aus-
geben, und offentlich-rechtliche Geldinstitute, die unter das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG)
fallen und dariiber ihren gleichstellungspolitischen Handlungsauftrag haben. Frauenforderplan und Ziel-
vorgaben (Ergebnisquoten) sind hier verbindlich geregelt." "Folgenden Fragen wurde in der Untersu-
chung nachgegangen:

- Welche unternehmenspolitischen Strategien und Bedingungen liegen in den ausgewéhlten Geldinsti-
tuten dem gleichstellungspolitischen Handeln zugrunde?

- Welche gleichstellungspolitischen Strategien, Maflnahmen und Zielsetzungen gibt es in den ausge-
wihlten Unternehmen? Wie gestalten sich die innerbetrieblichen Aushandlungs-, Umsetzungsprozesse
aktiver Gleichstellungspolitik und Frauenforderung?

- Welche Institutionen und Kommunikationsformen (Frauenbeauftragte, Gleichstellungsexpertinnen,
Arbeitsgruppen, Kommissionen z.B.) stehen Frauen zur Verfiigung, um ihre Belange in betriebliche
Entscheidungsprozesse einbringen zu kdnnen, um Chancengleichheit in der betrieblichen Praxis um-
setzen zu kdnnen?

- Wie wirken sich Umstrukturierung und Reorganisation (Leanmanagement) auf die beschiftigten Frau-
en und auf die Chancengleichheit im Unternehmen aus? Ob und wie sind die Frauen (Gleichstellungs-
expertinnen) an den Entscheidungsprozessen zu organisatorischen Verdnderungen beteiligt?" (Auto-
renreferat, [AB-Doku)

Schumm, Wilhelm

Geschlechterpolitik im Unternehmen * Analysen zur betrieblichen Frauenforderung in der Bundesrepu-
blik

Frankfurt am Main u. a. Campus Verlag 2000 Studienreihe des Instituts fiir Sozialforschung Frankfurt am
Main, 229 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Anhand einer Erhebung betrieblicher Frauenférderprogramme (Stand
1996) und auf der Basis dreier Fallstudien in Grounternechmen der Automobil-, Genussmittel- und Che-
mieindustrie werden Initiativen, Ziele und Ergebnisse betrieblicher Frauenforderung vorgestellt. Unter-
sucht werden, welche Konzepte zur Gleichstellung verfolgt und mit welchen organisatorischen Mitteln sie
umgesetzt werden. Die Ergebnisse geben eine iiberwiegend negative Antwort auf die Frage, ob die Pro-
gramme die besonderen Interessen von Frauen beriicksichtigt und ihre Diskriminierung aufgrund der ge-
schlechtsspezifischen Verteilung von Erwerbsarbeit abgebaut haben. Insbesondere hat sich die betriebli-
che Modernisierungspolitik eher als Schranke fiir die Frauenférderung erwiesen. (IAB 2)
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2.2.2 Breiter angelegte Untersuchungen

Helga Herrman hat bereits 1990 tarifvertragliche Regelungen zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie untersucht und eine représentative Firmenbefragung zum gleichen The-
menkomplex durchgefiihrt (Herrmann 1994). Danach gab es in einem Drittel der an der
Befragung teilnehmenden 674 Betriebe besondere Programme zur Férderung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie, wobei sich diese schwerpunktméBig auf den Bereich Ar-
beitszeitgestaltung (vor allem Teilzeitarbeit, gefolgt von flexiblen Arbeitszeiten, Gleitzeit
und Job-Sharing) konzentrierten. Frauenforderpline gab es in 56 der Unternehmen,
mehrheitlich in Kreditinstituten. Die Hohe des Frauenanteils unter den Beschéftigten hat
nach dieser Untersuchung keinen Einfluss auf das Vorhandensein von MaBinahmen der
Frauen- bzw. Familienférderung.

In einer vom [AB 1991 durchgefiihrten repriasentativen Befragung bei Betrieben mit
mehr als 20 Beschiftigten gaben 10 % der befragten Unternehmen an, ,,dass sie betrieb-
lich vereinbarte Regelungen zur beruflichen Forderung bzw. Eingliederung ihrer weibli-
chen Mitarbeiter anbieten* (Engelbrech/Beckmann 1994: 26). In weiteren 6 % der Be-
triebe gab es tarifvertragliche, in 5 % sonstige Vereinbarungen dazu. 80 % der Unter-
nehmen verfiigten {iber keinerlei verbindliche Regelungen zur Frauenférderung.

Brumlop/Hornung konstatieren 1994 ein deutlich nachgelassenes Interesse an Frauenfor-
derung seit dem Mauerfall (Brumlop/Hornung 1994). Sie haben Frauenférderprogramme
unterschiedlicher Art (Betriebsvereinbarungen, Rahmenvereinbarungen, Tarifvertrage
sowie Absichts- und Grundsatzerklédrungen) von 94 Unternehmen in sechs Wirtschafts-
branchen untersucht und stellen eine Konzentration der in Sachen Frauenforderung akti-
ven Unternechmen auf eine kleine Zahl meist expandierender Branchen fest (Brumlop
1994: 838). Spitzenfiihrer ist dabei die Chemieindustrie, gefolgt von der Metallindustrie
(vor allem Automobilunternehmen), Elektro- und Maschinenbau, Banken, Nahrungs- und
Genussmittelindustrie und Handel. Im Allgemeinen handelt es sich um fithrende GroB-
unternehmen der Branchen. Klein- und Mittelbetriebe finden sich selten darunter, ebenso
wie ,,weniger florierende bzw. in Strukturkrisen befindliche ,Frauenbranchen® und ,Frau-

33

enbetriebe‘“. Desgleichen gibt es kaum FrauenforderungsmaBinahmen in den Bereichen
des Dienstleistungsgewerbes, in denen der Anteil der un- und angelernten Frauen eben-
falls sehr hoch ist. Dasselbe gilt fiir klassische Ménnerbranchen (Eisen- und Stahlindust-

rie, Maschinenbau, Bauwirtschaft).

Die inhaltliche Analyse hat ergeben, dass mehr als 90 % der Programmpunkte Regelun-
gen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Flexibilisierung der Arbeitzeit
ausmachen. Aus- und Weiterbildungsprogramme sind meist nur symbolhafte Absichtser-
kldrungen ohne rechtliche Verbindlichkeit. Eine Berichtspflicht ist nur in 12,6 % der in
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die Untersuchung einbezogenen Programme vorgesehen, nur 7,4 % der einbezogenen
Unternehmen haben Frauenbeauftragte, die eine gewisse Kontrolle iiber die Umsetzung
der Mallnahmen gewihrleisten konnten. In 18 Unternehmen ist die Einrichtung von
Kommissionen, Arbeitsausschiissen oder regelmifBigen Beratungen vorgesehen, die iiber
den Stand der Umsetzung berichten sollen. Weitgehend ausgespart sind ,,zentrale Dimen-
sionen der Diskriminierung von Frauen wie sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz, Lohn-
diskriminierung, gesundheitlich belastende Arbeitsbedingungen, familienfeindliche
Strukturen der Arbeitsorganisation” (Brumlop/Hornung: 841). Soweit Malnahmen der
Weiterbildung angeboten werden, richten sich diese nur an fachlich qualifizierte Frauen.

1998 wurden im Auftrag des DGB gleichstellungsrelevante Bestimmungen in Tarifver-
trigen und Betriebsvereinbarungen untersucht. Dabei wurden alle Branchen einbezogen,
auch handelte es sich nicht nur um spezielle Frauenférder-/Chancengleichheitsverein-
barungen. Die untersuchten Regelungen in Tarifvertridgen sind meist grundsétzlicher und
eher unverbindlicher Natur und beinhalten ,,vorrangig eine gleichberechtigte Einbezie-
hung von Frauen und Ménnern bei Auswahlverfahren, Stellenbesetzungen, Aufstieg und
Forderung sowie Weiterbildung® (Weiler 1998: 9). Betriebsvereinbarungen beziehen sich
z. T. ausdriicklich auf die Grundsatzpositionen der Tarifvertrdge, befassen sich aber um-
fassender und detaillierter mit den einzelnen Themenbereichen. Als Fortschritt wird ge-
wertet, dass nicht mehr so ausschlie8lich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Vordergrund steht, sondern dass vielmehr die Verdnderung der Strukturen eine wichtige
Rolle spielt. So werden als positive Beispiele die allerdings noch nicht sehr zahlreichen
Betriebe angefiihrt, die Frauenférderung in ihre Personalentwicklungsplanung integriert
haben. Zielvorgaben sind, sofern {iberhaupt vorhanden, entweder allgemein gehalten oder
beziehen sich auf einzelne Bereiche.

Auch in den neunziger Jahren wurden betriebliche Vereinbarungen zur Frauenforde-
rung/Gleichstellung liberwiegend in GroBbetrieben abgeschlossen. Das ergibt die Unter-
suchung von Anni Weiler ebenso wie eine Befragung innerhalb des IAB-Betriebspanels
im Jahr 1998 (Beckmann/Moller 2002). Insgesamt gaben nur 3 % der im Betriebspanel
befragten westdeutschen Betriebe an, {iber solche Vereinbarungen zu verfiigen; in den
ostdeutschen Bundeslédndern waren es nur unwesentlich mehr (3,3 %) (Beckmann/Moéller
2002:170). BranchenmiBig stellen die Autorinnen eine Konzentration bei den Banken
und im &ffentlichen Dienst fest. Uber die Themenschwerpunkte der Vereinbarungen ist
aufgrund der begrenzten Fragestellung keine Aussage moglich.

Uber Ziele , Inhalte und Einschitzungen betrieblicher Chancengleichheitspolitik gibt eine
Evaluation aller zwischen 1997 und 1999 mit dem TOTAL E-Quality-Pradikat ausge-
zeichneten 49 Unternehmen Auskunft. (Busch/Engelbrech 2000) Diese besonders positi-
ve Auswahl umfasste 30 Grofunternehmen, 15 mittelstdndische Betriebe und 4 Kleinbe-
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triebe. Uber die Hilfte der Unternehmen (28) stammte aus dem Dienstleistungsbereich.
Dabei wurden gleichstellungspolitische Aktivititen der Unternechmen erhoben und die
Betriebe nach ihrer Einschitzung der Kosten und Nutzen dieser Aktivititen befragt. Die
Ergebnisse ,,weisen eindeutig ein Plus auf der Nutzenseite aus“. (Busch/Engelbrech
2000: 59). Insbesondere werden der Nutzen eines langfristigen Personaleinsatzes und
-erhalts sowie die verstdrkte Identifikation mit dem Unternehmen und die groere Ar-
beitszufriedenheit der Beschéftigten hervorgehoben. Nicht zuletzt wird das interne und
offentliche Unternehmensimage durch eine frauenfreundliche Chancengleichheitspolitik
aufgewertet.

Literatur

Beckmann, Petra/Moller, Iris

Die Verbreitung betrieblicher Vereinbarungen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern
Ende der 90er Jahre

In diesem Band

Brumlop, Eva/Hornung, Ursula

Betriebliche Frauenforderung * Aufbrechen von Arbeitsmarktbarrieren oder Verfestigung traditioneller
Rollenmuster?

In: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg (Hrsg.)/Beckmann, Petra (Hrsg.)/ Engel-
brech, Gerhard (Hrsg.)

Arbeitsmarkt fiir Frauen 2000 - Ein Schritt vor oder ein Schritt zuriick? Kompendium zur Erwerbstétig-
keit von Frauen Niirnberg 1994 Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung * 179, S. 836-851
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT 94 Frauenforderprogramme in sieben Branchen der privaten Wirt-
schaft haben die Autorinnen dieses Beitrages dahingehend analysiert, "inwieweit die bisher realisierten
MaBnahmen tatsdchlich Bezug nehmen auf die zentralen Problemfelder und Interessenverletzungen, in
denen sich geschlechtsspezifische Diskriminierung von Frauen heute manifestiert, und welches denn die
spezifischen Interessen und normativen Konzepte sind, die den Maflnahmen zugrunde liegen." Auflerdem
wurden betriebliche Fallstudien in ausgewéhlten Unternehmen aus dem Industrie- und Dienstleistungsbe-
reich durchgefiihrt. Thr vorldufiges Fazit: Die hier untersuchten Programme gehen selten iiber Mafinah-
men zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie hinaus und sind daher nicht geeignet, ménnlich geprégte
Strukturen der Arbeits- und Berufswelt aufzubrechen. Alleinerziehende und dltere Frauen kénnen von
ihnen kaum profitieren. Wenn Maflnahmen sich mit Weiterbildung sowie mit Aufstiegs- und Karrierepla-
nung befassen, vergrofern sie eher die Kluft zwischen qualifizierten und unqualifizierten Frauen und ver-
tiefen so bestehende Differenzen zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen auf dem Arbeitsmarkt.
(IAB2)

Busch, Carola/Engelbrech, Gerhard

TOTAL E QUALITY Deutschland e. V. (Hrsg.)/Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend (Hrsg.)

"Wir brauchen die Besten *Warum und mit welchem Erfolg fordern Unternehmen Chancengleichheit?
Endbericht zum Projekt "Evaluation TOTAL E-QUALITY -Entwicklung einer Kosten-Nutzen Analyse"
Abschluf3bericht Bad Bocklet 2000, 64 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Bei der Evaluation aller zwischen 1997 und 1999 mit dem TOTAL-
EQALITY-Pridikat ausgezeichneten Unternehmen wurden die Aktivitdten und Erfahrungen in folgenden
Bereichen/Themenfeldern anhand einer miindlichen Befragung der Pradikatstrager tiberpriift:
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- Motive fiir betriebliche Chancengleichheitsaktivititen

- Aktivitdten zur Umsetzung von Chancengleichheit im Betrieb

- Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchssicherung

- Weiterbildung und Personalentwicklung

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

- Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

- Institutionalisierung von Chancengleichheit im Betrieb

- Betriebsinterne und externe Bekenntnisse zu Chancengleichheit

- Verbesserungen und Weiterentwicklung der Personalpolitik

- Zukiinftige Aktivitdten zur Verbesserung individueller Voraussetzungen und zur Verbesserung be-
trieblicher Gegebenheiten.

Die anschlieBende Kosten-Nutzen Analyse ergibt, dass eine Quantifizierung der Kosten von Chancen-

gleichheitspolitik von den Unternehmen als schwierig bezeichnet wird und selten erfolgt. Nach Auskunft

aller Interviewpartner/innen werden die investierten Kosten bei weitem durch den Nutzen eines langfris-

tigen Personaleinsatzes und -erhalts aufgewogen. Auch gibt es positive Effekte hinsichtlich einer ver-

stdrkten Identifikation mit dem Unternehmen und der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter/innen. Ebenso

verbessert sich das Firmenimage nach auflen, was sich positiv auswirken kann bei der Gewinnung von

Mitarbeiter/innen, Kunden/innen, 6ffentlichen Auftragen. (IAB)

Engelbrech, Gerhard/Beckmann, Petra, vgl. Kapitel 1.3.2

Herrmann, Helga

Unternehmerische Konzepte zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie * Ergebnisse aus einer empirischen

Untersuchung

In: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg (Hrsg.)/Beckmann, Petra (Hrsg.)/ Engel-

brech, Gerhard (Hrsg.)

Arbeitsmarkt fiir Frauen 2000 - Ein Schritt vor oder ein Schritt zuriick? Kompendium zur Erwerbstétig-

keit von Frauen

Niirnberg Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung * 179, S. 812-835

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Das Institut der deutschen Wirtschaft hat 1990/91 im Auftrag des

damaligen Ministers flir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit eine Untersuchung durchgefiihrt {iber

betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie zur Férderung der Berufsriick-

kehr nach Zeiten ausschlieBlicher Familientétigkeit. Schwerpunkte der Untersuchung waren:

- eine Bestandsaufnahme und Analyse derjenigen Tarifvertrdge, in denen eine familienfreundliche und
frauenfordernde Gestaltung der Arbeitswelt eine Rolle spielt,

- eine schriftliche, représentative Unternehmensbefragung bei 700 Unternehmen aus verschiedenen
Branchen mit 50 bis mehr als 20.000 Beschiftigten.

Mit der Arbeit sollte der aktuelle Entwicklungsstand der deutschen Wirtschaft auf den Gebieten Familien-

freundlichkeit und Frauenforderung ermittelt werden. Dazu wurden Verbandstarifvertrige und einzelbe-

triebliche Konzepte analysiert. Zusétzlich wurde in der Reprisentativumfrage das Meinungsbild in deut-

schen Unternehmen zu der vorliegenden Thematik erfalit." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Weiler, Anni, Deutscher Gewerkschaftsbund (Hrsg.),

Gleichstellung in Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen * Analyse und Dokumentation

Diisseldorf 1998, 82 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Untersuchung dokumentiert in tabellarischer Form und analysiert
folgende Regelungsbereiche in Tarifvertrigen und Betriebsvereinbarungen der letzten sieben Jahre:

- Frauenforderung und Chancengleichheit am Arbeitsplatz (d. h. bei Stellenbesetzungen, beruflichem
Aufstieg, Personalentwicklung)
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- Anspruch auf WeiterbildungsmaBinahmen fiir Frauen

- sexuelle Beldstigung

- Elternurlaub

- Kinderbetreuung

- Arbeitszeit.

Ausgewertet wurden 111 systematisch erfasste tarifvertragliche Regelungen und 156 ausgewdhlte Be-
triebsvereinbarungen. (IAB)

2.2.3 Untersuchungen in Mittel- und Kleinbetrieben

Die Mehrzahl der erwerbstétigen Frauen ist in kleinen und mittleren Betrieben beschéf-
tigt. Zur Frauenforderung in diesem Bereich liegen einige Darstellungen auf der Basis
von Expertlnnengesprachen und Sekundérmaterial vor. Fiihrungskréfte in mittleren Un-
ternehmen sind der Meinung, dass Frauenfoérderung in ihren Betrieben nicht nétig ist,
weil dort bereits Chancengleichheit fiir Frauen bestehe. Fries/Hornung (Fries/Hornung
1997) stellen fest, dass diese dort tatsdchlich groBere Chancen zu haben scheinen als an-
derswo: ,,vor allem dann, wenn personalpolitisch die ,Differenz‘ betont wird.“ Sie bekla-
gen, dass die institutionalisierte Frauenpolitik die Mittelbetriebe vernachldssigt. Selbst
eine frauenfreundliche Personalpolitik kann auflerdem nicht viel bewirken, wenn die ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen nicht verbessert werden (Schauble u. a. 1993).

Literatur

Fries, Ursula; Hornung, Ursula

Ob Mainnlein oder Weiblein - das spielt keine Rolle * Frauenforderung, Gleichstellungsideologie und
Politik im Mittelstand

In: WSI-Mitteilungen Jg. 50, H. 1 1997, S. 31-38

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT In dem Beitrag wird untersucht, a) an welchen Stellen es in den Un-
ternehmen Chancen fiir eine optimierte berufliche Gleichstellung von Frauen gibt bzw. wo die Barrieren
liegen und b) wie die von Landern und Kommunen eingerichteten Frauenforderinstitutionen diesen im
Betrieb ablaufenden ProzeB positiv beeinflussen konnen. Hierzu wurden zwischen Herbst 1994 und
Friihjahr 1996 vorhandene Daten und Materialien ausgewertet und miindliche Befragungen von Experten
und Expertinnen aus Politik, Verbanden, Gewerkschaften und mittelstindischen Betrieben in Nordrhein-
Westfalen durchgefiihrt. "Die Skepsis gegeniiber Frauenforderung ist grof in mittelsténdischen Betrieben
- allemal dann, wenn sie auf der 'politischen Schiene' kommt. Politikern gilt der Mittelstand denn auch als
der 'hérteste Brocken' iiberhaupt. Fiihrungskrifte mittelstandischer Unternehmen eint die Vorstellung,
Frauenforderung nicht nétig zu haben, da Frauen und Ménner in ihren Betrieben gleichgestellt sind. Tat-
sichlich scheinen Frauen dort grolere Chancen zu haben als anderswo: vor allem dann, wenn personal-
politisch die 'Differenz' betont wird. Um so bedenklicher ist, da3 die institutionalisierte Frauenpolitik
mittelstindische Betriebe vernachldssigt. Sie bieten durchaus Angriffspunkte und Einbruchstellen fiir
Frauenforderpolitik. Voraussetzung dafiir, dal sie politisch genutzt werden, ist allerdings eine mit-
telstandsorientierte Neukonzipierung der Frauenpolitik." (IAB2)

Schiuble, Ingegerd/Schreinfeldt, Karin/Zettel, Ortrud

Schiuble-Institut fiir Sozialforschung, Miinchen (Hrsg.)

Politik fiir den Mittelstand * frauenbezogene Personalpolitik fiir Klein- und Mittelbetriebe in Bayern
Miinchen 1993, 79 S.
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BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT In dem Gutachten werden zunéchst die kontriren Argumentationsli-
nien zum Thema "Frauenforderung" nachgezeichnet und einige Fakten, die die Rahmenbedingungen fiir
Frauenarbeit und Frauenforderung in Klein- und Mittelbetrieben bestimmen, zusammengetragen. Vor
diesem Hintergrund stellen die Autorinnen dann die Ergebnisse ihrer empirischen Untersuchungen (Ex-
pertlnnen-Gesprache, 10 Betriebsfeldstudien) und Sekunddranalysen zur frauenbezogenen Personalpolitik
vor, die schlieBlich in moglichst konkrete Handreichungen fiir folgende Handlungsfelder miinden: 1. be-
triebliche Berufsausbildung, 2. Personaleinstellung, beruflicher Aufstieg, 3. Fort- und Weiterbildung, 4.
Vereinbarkeit von Beruf- und Familie, 5. Einforderung von unterstiitzenden Aktivitdten auf gesellschaft-
licher Ebene. Die Autorinnen weisen deutlich darauf hin, dafl die Betriebe ohne gesellschaftliche Be-
gleitmafinahmen und entsprechende soziale Korrekturen auch mit einer frauenfreundlichen Personalpoli-
tik kaum in der Lage sind, die reale Gleichstellung von Frauen im Erwerbsleben zu verwirklichen. (IAB)

2.2.4 Untersuchungen in Groflunternehmen

Die Mehrzahl der bekannt gewordenen Frauenférdermafinahmen ist in GroBunternehmen
angesiedelt. Die oben erwdhnten Fallstudien befassen sich iiberwiegend mit solchen Un-
ternehmen. Auch an der 1999/2000 durchgefiihrten Evaluation der mit dem TOTAL-
Equality-Pradikat ausgezeichneten Betriebe nahmen iiberwiegend GroBbetriebe teil
(Busch/Engelbrech 2000).

Erginzend sei noch auf eine Untersuchung aus 1996 hingewiesen, die konstatiert, dass
Institutionen der Frauenforderung in 10 westdeutschen GroBunternehmen von Einspar-
und ReorganisationsmaBinahmen nicht nur nicht betroffen waren, sondern teilweise sogar
noch verstirkt wurden, woraus auf einen konsolidierten Stellenwert von Frauenférderung
geschlossen wird (Dudek-Marschaus 1996).

Umfassendere empirische Untersuchungen iiber die Auswirkungen von betrieblicher
Frauenforderungs-/Gleichstellungspolitik hat es in den letzten Jahren nicht gegeben, so-
dass tiber den derzeitigen Stand der Implementierung keine reprasentativen quantitativen
Aussagen moglich sind.

Literatur

Busch, Carola/Engelbrech, Gerhard in Kapitel 2.2.2

Dudek-Marschaus, Susanne

Frauenpolitik im Aufwind * Frauenkarrieren in der Sackgasse?

In: Personalwirtschaft. Zeitschrift fiir erfolgreiches Personalmanagement H. 11 1996, S. 8-10
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Eine Befragung von Expertinnen fiir betriebliche Frauen- und Fami-
lienpolitik in zehn westdeutschen Groflunternehmen, die eigene Funktionen hierfiir eingerichtet haben,
erbrachte liberraschende Erkenntnisse: In allen befragten Unternehmen wurden in den 90er Jahren Reor-
ganisationsmafinahmen beziehungsweise SparmaBnahmen mit zum Teil tiefgreifenden Struktur- und
Funktionsveranderungen durchgefiihrt. Unter anderen wurden Einsparungen bei den Personalkosten reali-
siert und Ausgaben fiir nicht tiberlebenswichtige Aktivititen wie Fortbildungs- und Sozialbudgets redu-
ziert. Die Funktion der Frauenbeauftragten wurde interessanterweise in allen Unternehmen nicht nur nicht
gestrichen oder nicht wiederbesetzt, sondern antizyklisch in ihrer personellen und materiellen Ausstattung
konstant gehalten und in mehreren Unternehmen sogar verstérkt. Das heifit, die Frauen- und Familienpo-
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litik hat sich als Teil der betrieblichen Personalpolitik institutionalisiert und selbst gravierende Sparmal3-
nahmen unbeschadet durchstanden." (Autorenreferat, [AB-Doku)

Vgl. auflerdem die Literaturangaben in Kapitel 2.2.1

2.3  Grundsitzliche Analysen

In kiirzeren und ldngeren Beitrigen versuchen vor allem ab Mitte der neunziger Jahre
Autorlnnen die bisherigen Ergebnisse von Frauenforderung einer kritischen Analyse zu
unterziehen. Zumeist sind es Verfasserlnnen, die empirische Untersuchungen durchge-
fiihrt haben und die aufgrund der dabei gewonnenen Erfahrungen Defizite aufzeigen und
Bewertungen vornehmen. So zieht Brumlop 1994 eine erniichternde Bilanz (Brumlop
1994, s. a. oben).

Engelbrech weist 1993 auf die Abhingigkeit der Frauenférderpolitik von der jeweiligen
Wirtschaftslage hin. Insbesondere die Erleichterung der Berufsunterbrechung durch den
immer weiter verldngerten Erziehungsurlaub macht Frauen zu einem Konjunkturpuffer
und wirkt sich auf ihren Berufsverlauf u. U. negativ aus (Engelbrech 1993 ). In einer um-
fassenden Literaturanalyse zum State of the Field restimiert Bendl 1999, dass Forderpro-
gramme dann erfolgreich implementiert werden, ,,wenn sie von einer moglichst breiten
Ebene (Management, Betriebsrat, Mitarbeiterlnnen) getragen werden ,,wenn die betrieb-
liche Notwendigkeit der MaBBnahmen zum Erhalt der qualifizierten Mitarbeiterinnen und
der Potentialforderung der Mitarbeiterinnen im Mittelpunkt steht, oder die Effektivitit
bzw. die Effizienz des Unternehmens zu erhalten bzw. zu erhdhen ist. (Bendl 1999:
150). Die Autorin identifiziert eine Reihe offener Forschungsfelder. U. a. stellt sie fest,
dass nur wenige représentative Untersuchungen vorliegen und Langsschnittuntersuchun-
gen liberhaupt fehlen (Ebda).

Literatur
Bendl, Regine 1999, s. Kapitel 1
Brumlop, Eva/Hornung; Ursula 1994, s. Kapitel 1

Engelbrech, Gerhard

Moglichkeiten und Grenzen der Frauenforderung in der Arbeitswelt

In: Informationen fiir die Beratungs- und Vermittlungsdienste der Bundesanstalt fiir Arbeit H. 50 1993, S.
3223-3230

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Autor stellt einige Ergebnisse von Betriebsbefragungen zu Frau-
enforderungsmafinahmen vor und zieht das Fazit, dal es sich hierbei fast ausschlieBlich um Mafnahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Teilzeit- und Erziehungsurlaub) handelt, die wenig
dazu geeignet waren, die horizontale und vertikale geschlechtsspezifische Segregation des Arbeitsmarkts
aufzubrechen. (IAB)

351



2.4 Themenfelder von Frauenforderung in den 90er Jahren

Einige der Veroffentlichungen gehen besonders auf bestimmte Themenfelder/Ansatz-
punkte von Frauenforderung ein. Dabei entspricht die Héufigkeit der wissenschaftlichen
Bearbeitung eines Themas nicht unbedingt der tatsdchlichen Bedeutung in der betriebli-
chen Realitét.

2.4.1 Beruf und Familie

Da die betriebliche Frauenforderungs-/Gleichstellungspolitik zum gréften Teil aus MaB-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie besteht, wird dieses Thema auch in den
meisten Verdffentlichungen thematisiert. Bis heute sind die betrieblichen Mafnahmen
vorzugsweise in diesem Bereich angesiedelt (Herrmann 1994, Brumlop/Hornung 1994),
die Literatur ist aber nicht so einseitig auf diese Auspriagung von Frauenforder-/Gleich-
stellungspolitik beschrénkt.

Literatur

Brumlop, Eva/Hornung, Ursula 1994, s. Kapitel 2.2.2

Herrmann, Helga 1994, s. Kapitel 2.2.2

2.4.2 Weibliche Fiihrungskriifte

Die vorliegenden Verdffentlichungen zum Thema ,,Frauen in Fithrungspositionen® be-
riihren oft auch den Bereich der Frauenforderung. Sie beschreiben zumeist die Situation,
gehen den Griinden fiir die Unterreprésentanz von Frauen nach und erarbeiten Ansatz-
punkte fiir eine Férderung von Frauen bzw. fiir die Herstellung von Chancengleichheit
(z. B. Bischoff 1999, Dienel 1996, Hadler 1995, Wunderer/Dick 1997). Basis dieser Un-
tersuchungen sind neben Sekundirmaterial Interviews mit Expertlnnen und/oder einer
begrenzten Anzahl von weiblichen Fithrungskréften.

Speziell mit MaBnahmen flir Anwérterinnen und Inhaberinnen von Fiithrungspositionen
befassen sich nur wenige Untersuchungen. Schultz-Gambard u. a. haben in einer empiri-
schen Untersuchung in einer Stichprobe 112 der 200 umsatzstérksten westdeutschen Un-
ternehmen schriftlich befragt. Ein gutes Drittel gibt an, Frauenforderung zu betreiben,
12,5 % haben eine Frauenbeauftragte. In knapp 10 % der Firmen gibt es eine spezielle
Forderung fiir weibliche Fithrungskréfte, hdufig aber nur im Bereich Beruf und Familie
(verldngerter Erziehungsurlaub, flexible Arbeitszeitgestaltung). Gezielte Mallnahmen zur
Erhohung des Anteils an weiblichen Fiihrungskriften, wie z. B. Quotierungsregelungen
oder TrainingsmafBnahmen sind selten (Schultz-Gambard u. a. 1993).
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Auch in diesem Zusammenhang werden die gesellschaftlichen Bedingungen (Kinder-
betreuungsmoglichkeiten) als Hemmfaktoren beim Einsatz von Frauen in Fiithrungsposi-
tionen herausgearbeitet.

Ein neuerer Ansatz, Frauen in ihrem beruflichen Umfeld zu unterstiitzen und ihnen fiir
den beruflichen Aufstieg Riickendeckung zu geben, ist das Mentoring. Der qualifizierten
jungen Mitarbeiterin wird ein erfahrener Kollege/eine erfahrene Kollegin aus der Fiih-
rungsetage zur Seite gestellt, der/die sie berdt und ihr den Zugang zu den meist ménnli-
chen Netzwerken erleichtert. Erste Erfahrungen mit dieser Strategie sind verhalten positiv
(Hoffmann-Lun u. a. 1999).

Schwartz/Zimmermann weisen hin auf den 6konomischen Nutzen fiir die Unternehmen,
wenn sie ,,die gewaltige Ressource der weiblichen Begabungen und Qualifikation* voll
ausschopfen. Die Kosten, die bei der Beseitigung der gegenwirtigen Behinderungen
beim Aufstieg von Frauen entstehen, werden als gering angesehen im Vergleich zu den
Kosten der weiteren Missachtung von Féahigkeiten (Schwartz/Zimmermann 1993).

Die neuen Leitideen zur Unternehmensfilhrung und -kultur werden von Brumlop
(Brumlop1992) kritisch dahingehend hinterfragt, ob sie fiir Frauen neue Spielrdume fiir
eine Partizipation er6ffnen. Die Autorin siecht wenig Hinweise darauf, ,,dass Unterneh-
men zukiinftig in groBerem Umfang und auf freiwilliger Basis Frauen bevorzugt fiir Fiih-
rungspositionen einstellen werden. In der Tat hat sich der Frauenanteil in Positionen des
Top-Managements in den letzten Jahren nicht erhoht. Deutschland ist hier Schlusslicht
im europdischen Vergleich. Lediglich im mittleren Management sind leichte Fortschritte
zu verzeichnen.

Literatur

Bischoff, Sonja

Frauen und Ménner in der Wirtschaft * miteinander oder gegeneinander?

In: Personalfithrung Jg. 32, H. 6, 1999, S. 68-78

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Wie hat sich der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen entwi-
ckelt? Wie zufrieden oder unzufrieden sind Frauen und Ménner mit ihrer beruflichen Situation? Was for-
dert, was bremst Fiihrungskrifte auf ihrem Weg nach oben? Wie wird die Kooperation zwischen den Ge-
schlechtern beurteilt, wie die Vergiitung? Der Beitrag fasst einige besonders interessante Ergebnisse einer
Studie zusammen und schlieBt mit folgendem Resiimee: Die AuBerungen iiber die Zusammenarbeit von
Minnern und Frauen in Fiihrungspositionen sind iiberwiegend, aber noch nicht ausreichend positiv. Die
Unzufriedenheit der Frauen ist gewachsen, insbesondere i{iber die nicht leistungsgerechten Gehélter -
wenn die Gehélter der Ménner als leistungsgerecht gelten. Die Ausstattung der weiblichen Fithrungskriéfte
mit Mitarbeitern bleibt weit hinter der der ménnlichen Fiithrungskréfte zuriick. Insofern gilt 1998 genau
dasselbe wie 1991: Frauen sind im Vergleich zu Méannern gewissermalen doppelt rentabel, sie verursa-
chen weniger direkte und indirekte Kosten bei anzunehmender gleicher Leistung. Damit diese vollstéindig
zur Geltung kommen kann, miissen endlich alle Vorurteile restlos begraben und die Einkommensunter-
schiede beseitigt werden." (Autorenreferat, IAB-Doku)
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Brumlop, Eva

Frauen im Management> Innovationspotential der Zukunft * neue Unternehmenskultur und Geschlech-
terpolitik

In: Die neue Gesellschaft Jg. 39, H. 1 1992, S. 54-63

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Ankniipfend an die aktuelle 'Unternehmenskultur'-Debatte und deren
Rezeption in der frauenbezogenen Managementforschung, will die Autorin der Frage nachgehen, inwie-
weit sich mit dem Themenwechsel in der Managementlehre neue Chancen zur Machtteilhabe von Frauen
er6ffnen. Begiinstigen die neuen Leitvorstellungen sozialer Modernisierung moglicherweise eine Reform
Frauen benachteiligender traditioneller Konzepte der Unternehmensfiihrung? Eréffnen sie neue Spielrdu-
me fiir eine Partizipation von Frauen, ohne daB dies - wie in der Vergangenheit - mit dem Zwang zur An-
gleichung an ménnliche Karrieremuster verbunden wére? Oder leben in den neuen Philosophien gar alte,
Frauen erneut ausgrenzende Vorstellungen von kultureller Homogenitét auf? Zeigt sich da nicht die Ten-
denz zur Bildung neuer Stereotype, die jede Form einer wirklichen Grenziiberschreitung verhindert? Die
prisentierten empirischen wie analytischen Einwénde geben wenig Anlaf, den von modernen Manage-
mentphilosophlnnen verbreiteten Optimismus hinsichtlich verbesserter Partizipationschancen, den 'Frau-
en - als dem Innovationspotential der Zukunft' zu teilen. Es gibt bisher wenig Hinweise darauf, dal Un-
ternechmen zukiinftig in groBerem Umfang und auf freiwilliger Basis Frauen bevorzugt fiir Fiihrungsposi-
tionen einstellen werden. Eher scheint das Ganze auf eine Modernisierung patriarchalischer Strukturen
durch 'Feminisierung' des alten Man(n)agements abzuzielen." (Autorenreferat)

Dienel, Christiane

Frauen in Fithrungspositionen in Europa

Miinchen DJI Verlag Deutsches Jugendinstitut 1996 Internationale Texte * 06, 186 S.
BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Um die Handlungsspielrdume zu definieren, innerhalb derer Frauen
der Weg in Fiihrungspositionen vereinfacht werden kann, geht die vorliegende Studie nicht von bestehen-
den Hemmnissen, Mankos und Diskriminierungsmechanismen aus, sondern von den Konzepten erfolg-
reicher Frauen, diese Hindernisse zu {iberwinden. In einem ersten Schritt wird daher die Situation be-
schrieben: Wo sind in Europa Frauen in Fithrungspositionen titig und wie sind ihre Arbeitsbedingungen
(Kap. 2). In einem zweiten Schritt wird gefragt, durch welche Strategien Frauen in diese Fiihrungspositi-
onen gelangen (Kap. 3), wobei die Analyse zwangsldufig auf die Struktur bestehender Hemmnisse fiihrt.
Die erarbeiteten Hypothesen werden dann in 21 Interviews mit Fiihrungsfrauen abgepriift und abgeéndert
(Kap. 4). AnschlieBend (Kap. 5) wird gefragt, in welcher Weise staatliches Handeln die Strategien von
Fiihrungsfrauen unterstiitzen kann und wie wirksam bisherige Mafnahmen sind. Um zu einer Gesamt-
analyse zu kommen, werden im 6., resiimierenden Kapitel die Chronologie der Entwicklung seit 1945 und
die Auspriagung nationaler Stile in den fiinf Vergleichslandern in den Blick genommen. Auf dieser
Grundlage werden abschlieBend offene Forschungsfragen und Mdglichkeiten fiir kiinftige theoretische
und praktische Projekte skizziert (Kap. 7)." Die Studie will eine "moglichst vollsténdige statistische Zu-
sammenstellung zum Thema 'Frauen in Fiihrungspositionen' und einen umfassenden Uberblick iiber die
Forschungslage bieten." (IAB2)

Hadler, Antje

Frauen und Fiihrungspositionen> Prognosen bis zum Jahr 2000 * eine empirische Untersuchung betriebli-
cher Voraussetzungen und Entwicklungen in GroBunternehmen

Frankfurt am Main u.a. Lang 1995, 380 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Die empirische Studie untersucht Tendenzen der Personalpolitik von
Grofunternechmen in bezug auf Einsatz und Forderung des Potentials hochqualifizierter weiblicher Ar-
beitnehmer und zeigt ihre Auswirkungen auf. Mittels einer explorativen Befragung von Experten und
Expertinnen wurde der vielfach prognostizierte allgemeine Bedarf an Fiihrungskriften mit dem dabei
beschriebenen Wirklichkeitsgehalt fiir Frauen abgeglichen. Im Mittelpunkt stand der qualitative und
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quantitative Einsatz von Hochschulabsolventinnen in Fiihrungspositionen der bundesdeutschen Privat-
wirtschaft. Von den Ergebnissen der Untersuchung lassen sich Ansétze fiir Verdnderungen in der Perso-
nalpolitik ableiten, die zu einem Aufbau und einer Sicherung optimaler quantitativer Fithrungskrifteres-
sourcen beitragen kdnnen. Maf3stab ist dabei das Konzept des Strategischen Human Resource Manage-
ments." (Autorenreferat, IAB-Doku)

Hoffmann-Lun, Irene/Schonfeld, Simone/Tschirner, Nadja

Gehen Frauen in Fithrung? * Mentoring - eine Strategie zur beruflichen Férderung von Frauen

In: DJI Bulletin H. 48 1999, S. 7-10

BEMERKUNGEN-ZUM-INHAT Die Autorlnnen haben im Rahmen eines EU-Forschungsprojekts unter-
sucht, "inwieweit Mentoring als Instrument zur beruflichen Férderung von Frauen, die Fithrungspositio-
nen anstreben, genutzt werden kann. Im Mittelpunkt stand die 1998-1999 durchgefiihrte Evaluation von
drei unterschiedlichen Mentoring-Programmen in Schweden, Finnland und Deutschland, welche das Ziel
hatten, detaillierte Kenntnisse iiber verschiedene Konzeptvarianten zu gewinnen sowie die Einschitzung
der teilnehmenden Frauen und des Arbeitsumfelds in Bezug auf den Erfolg der Projekte zu erforschen.
Ein weiterer Schwerpunkt des Projekts ist es, den Informations- und Erfahrungsaustausch zwischen
Mentoring-Projekten in Mitgliedstaaten der EU zu fordern und das Konzept zu verbreiten." "Die Evalua-
tion aller drei Programme belegt, dal Mentoring-Programme durchweg positive Effekte auf Mentees,
MentorInnen und die Organisation haben." Allerdings wird ausdriicklich vor iiberzogenen Erwartungen,
daB Frauen durch Mentoring-Programme kurzfristig in Fiihrungspositionen gelangen, gewarnt. "Bei sorg-
faltiger Planung und Organisation kann Mentoring aber entscheidend dazu beitragen, die personliche Ar-
beitssituation der Programmteilnehmerinnen zu verbessern, auf ihre Kompetenzen aufmerksam zu ma-
chen und sich somit auf ihre Aufstiegschancen langfristig positiv auszuwirken." (IAB2)

Schultz-Gambard, Jiirgen/Glunk, Ursula/Guldenschuh, Claudia/Helfert, Gabi

MaBnahmen deutscher Wirtschaftsunternehmen zur vermehrten Integration von Frauen in den Manage-
mentbereich * eine Bestandsaufnahme

In: Frauenforschung Jg. 11, H. 4 1993, S. 17-32

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Ziel der Studie ist es, eine Bestandsaufnahme der Férdermafinahmen
zu erhalten, die von Unternehmen allgemein Frauen und speziell Anwiarterinnen und Inhaberinnen von
Fiihrungspositionen angeboten werden. Hierzu wurde an einer Stichprobe von N=112 der 200 umsatz-
starksten westdeutschen Unternehmen eine schriftliche Befragung durchgefiihrt. Die wichtigsten Ergeb-
nisse lassen sich wie folgt zusammenfassen: Nur 12,5 % der befragten Unternechmen verfiigen {iber eine
Frauenbeauftragte; Arbeitskreise zum Thema finden sich bei ca. 40 % der Unternehmen. Gut ein Drittel
der Unternehmen gibt an, iiberhaupt Frauenforderung zu betreiben; spezielle Forderung fiir weibliche
Fiihrungskrifte dagegen existiert lediglich in knapp 10 % der Unternehmen. Die Betrachtung der kon-
kreten Forderpraxis zeigt, daBl sich betriebliche Frauenforderung immer noch hiufig in Manahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (z. B. verldngerter Erziehungsurlaub, flexible Arbeitszeit-
gestaltung) erschopft, wihrend gezielte Mafinahmen zur Erhéhung der Anzahl von weiblichen Fiihrungs-
kriften, wie beispielsweise die Einfiihrung von Quotenregelungen oder spezielle Trainings fiir weibliche
Fithrungskrifte, selten sind. Als Motivation fiir die Einfiihrung von Frauenforderung werden vorwiegend
personal- bzw. unternehmenspolitische Griinde sowie gesellschaftliche Entwicklungen genannt; gegen
Frauenforderung spricht nach Ansicht der befragten Unternehmen, daf3 dafiir (u. a. aufgrund der geringen
Anzahl weiblicher Fiihrungskrifte) keine Notwendigkeit bestehe, oder bereits Chancengleichheit existie-
re. Insgesamt kennzeichnet die Ergebnisse trotz eines allgemein eher positiven Trends immer noch eher
ein Nachholbedarf, was die gezielte Férderung hochqualifizierter Frauen durch die Wirtschaft angeht."
(Autorenreferat, IAB-Doku)
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Schwartz, Felice N./Zimmermann, Jean (Mitarb.)

Frauenkarrieren> ein Gewinn fiir Unternehmen Breaking with tradition

Frankfurt u.a. Campus Verlag 1993, 218 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Die Autorin will vor allem die Unternehmen davon iiberzeugen, dafl
es fiir sie "6konomischer Unsinn ist, einerseits Frauen fiir den Fiithrungsnachwuchskréftepool zu akquirie-
ren oder sogar Forderprogramme zu installieren, deren Kosten hoch sind, deren Nutzen jedoch véllig un-
gewiB ist, wenn andererseits Frauen sich dann beim weiteren Aufstieg den iiblichen Hindernissen gegen-
iiber sehen." Thre These lautet: "Alle Unterschiede, die gegenwértig den Erfolg der Frauen in Unterneh-
men behindern, sind behebbar - und die dabei entstehenden Aufwendungen fallen im Vergleich zu den
Kosten der weiteren MiBlachtung der Fahigkeiten kaum ins Gewicht." Es geniigt nicht, die iiblichen For-
dermafBnahmen anzubieten, vielmehr miissen die Arbeitsbedingungen insgesamt und die Einstellungen so
beschaffen sein, dal Frauen und Ménner als ganze Menschen, d.h. nicht nur als Arbeitskréfte wahr ge-
nommen werden. Nur so kann "die gewaltige Ressource der weiblichen Begabungen und Qualifikation"
voll ausgeschdpft werden. (IAB2)

Wunderer, Rolf/Dick, Petra

Frauen im Management * Ergebnisse einer empirischen Untersuchung

In: Personalwirtschaft. Zeitschrift fiir erfolgreiches Personalmanagement H. 9 1997, S. 12-16

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Artikel présentiert thesenartig verdichtet die Ergebnisse eines

Forschungsprojektes, das sich mit folgenden Fragen beschéftigte:

1. Inwieweit unterscheiden sich weibliche Fithrungskréfte in Fahigkeiten, Denk- und Verhaltensmustern
von ihren ménnlichen Kollegen?

2. Welchen besonderen situativen Bedingungen stehen weibliche Fithrungskrifte gegentiber?

3. Welche Ansitze zur Forderung weiblicher Fithrungskrifte werden in deutschen und schweizerischen
Unternehmen mit welchem Erfolg praktiziert?

4. Wo liegen Verbesserungspotentiale?

Diese Fragen wurden in einer rund 700 Personen (51,5 Prozent Frauen, 48,5 Prozent Ménner) umfassen-

den schriftlichen Umfrage in 13 ausgewéhlten deutschen und schweizerischen Unternehmen der Bran-

chen Banken/Versicherungen, Chemie, Handel und Verkehr/Nachrichteniibermittlung tberpriift. 83

weibliche und 76 ménnliche Fithrungskréfte, deren Mitarbeiterinnen (N=256) und Mitarbeiter (N=241)

sowie 18 Personalexpertinnen und 19 Personalexperten gaben hierbei iiber ihre einschlagigen Erkenntnis-

se und Erfahrungen Auskunft. Eine Tagung 1996 sowie Fallstudien in Wirtschaft und Verwaltung liefer-

ten ergdnzende und vertiefende Informationen. (IAB2)

2.4.3 Personalpolitik, Organisationsentwicklung

Frauenforderungs-/Chancengleichheitspolitik muss in der Personalpolitik und in der Or-
ganisationsentwicklung verankert sein, wenn sie iiberhaupt Wirkung zeigen soll. Perso-
naleinstellung, Personalentwicklung und Weiterbildung, Arbeitszeit- und Freistellungsre-
gelungen sind von Anfang an mit unterschiedlicher Intensitdt und Wirksamkeit Bestand-
teil von Frauenforderungsmafinahmen gewesen. Wéhrend herkémmliche Frauenforde-
rung aber meist ein mehr oder weniger grofler Flickenteppich von EinzelmaBBnahmen
(Krell 2001: 21) war, die auf Druck von auflen bzw. von Mitarbeiterinnen zustande ka-
men und die darauf angelegt waren, vermeintliche Defizite von Frauen auszugleichen
(bottom-up Strategie) gehen neuere Konzepte der Unternehmens- und Personalpolitik
davon aus, dass es fiir die Unternehmen von Vorteil ist, ,,Bedingungen zu schaffen, unter
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denen alle Beschiftigten, unabhidngig vom Geschlecht und anderen Merkmalen, ihre
Leistungsfihigkeit und ihre Leistungsbereitschaft uneingeschrankt entwickeln koénnen
(Krell 2001: 19). Ein solches ,,Diversity Management zielt nicht nur auf die Frauen als
diskriminierte Gruppe, sondern bezieht alle Mitarbeiter ein. Nicht nur Frauen sondern
auch Minner und das Unternehmen als Ganzes sollen im Prinzip davon profitieren kon-
nen. Total Quality Management - Strategien haben gleichfalls das Ziel, die Begabungsre-
serven aller MitarbeiterInnen auszuschopfen. Wichtig ist dabei, dass eine solche Perso-
nalpolitik von der Unternehmensleitung mitgetragen und als top-down Strategie {iber die
Vorgesetzten an die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen weitergeleitet wird (Engelbrech
2002).

Seit 1997 konnen sich Unternehmen in Deutschland um ein Total E-Quality-Pradikat be-
werben, wenn sie in sieben Aktionsbereichen Maflnahmen umsetzen, die der Verwirkli-
chung von Chancengleichheit im Betrieb dienen.? Innovationsfreudige Unternehmen sind
besonders geeignet, bei ihrer Organisationsentwicklung Ziele wie Diversity-Management
und Chancengleichheit umzusetzen. Der Erfolg der neuen Strategien stellt sich letztlich
aber nur ein, wenn sich auch die Unternehmenskultur und das Bewusstsein der maB3gebli-
chen Akteure im Management und in der Personalpolitik verdndern (Brumlop 1992, Fa-
ber 1999, Schon 1999).

Literatur

Brumlop, Eva 1994, s. Kapitel 2.4.1

Engelbrech, Gerhard (2002): Foérderung von Chancengleichheit im Unternehmen: Das TOTAL
E-QUALITY Konzept
In diesem Band

Faber, Christel/ Borchers, Uwe 1999, s. Kapitel 2.2.1

Krell, Gertraude (Hrsg.)

Chancengleichheit durch Personalpolitik * Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Unternehmen und
Verwaltungen. Rechtliche Regelungen, Problemanalysen, Losungen

Wiesbaden Gabler 2001, 493 S.

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "In innovativen Unternehmungen und Verwaltungen findet derzeit
eine Neuorientierung in der Personalpolitik statt. Die Chancengleichheit von Frauen und Méannern wird
als Wettbewerbsvorteil erkannt und in den Zielkatalog der Personalpolitik aufgenommen. Um dieses Ziel
zu erreichen, bedarf es einer konsequenten Gleichstellungspolitik, die in den Managementprozef} integ-
riert ist. Die Beitrdge decken fast das gesamte Standardrepertoire der Personalpolitik ab. Angesprochen
werden auch und insbesondere Themen, die bislang im Zusammenhang mit der Chancengleichheit von
Frauen und Minnern eher stiefmiitterlich behandelt worden sind. Dies sind beispielweise: Personalbeur-

2 Ebda.
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teilung und Leistungsvergiitung, Reorganisation und Arbeitsgestaltung sowie Probleme ménnlicher Be-
schiftigter, Beruf und Privatleben miteinander zu vereinbaren. In den Grundlagenbeitrigen finden sich
erstens - in geraffter Form - die fiir das jeweilige Handlungsfeld bedeutsamen Rechtsformen, zweitens
Forschungsergebnisse und/oder Erfahrungen iiber mdgliche oder tatsdchliche Benachteiligungen als
Problemanalysen sowie drittens Losungsvorschlidge. Welche Losungen bereits in Unternehmen und Ver-
waltungen gefunden und umgesetzt worden sind - und mit welchem Erfolg - kann dariiber hinaus den
Praxisbeitrdgen entnommen werden. Schlieflich werden auch iiberbetriebliche Initiativen und Aktivitdten
dokumentiert. " Fiir die dritte Neuauflage wurde das Buch aktualisiert und vor allem um die Darstellung
einiger Praxisbeispiele von Frauenférderung erweitert. (IAB 2)

Hoffmann-Lun, Irene/Schonfeld, Simone/Tschirner, Nadja

Gehen Frauen in Fithrung? * Mentoring - eine Strategie zur beruflichen Férderung von Frauen

In: DJI Bulletin H. 48 1999, S. 7-10

BEMERKUNGEN-ZUM-INHAT Die Autorlnnen haben im Rahmen eines EU-Forschungsprojekts unter-
sucht, "inwieweit Mentoring als Instrument zur beruflichen Férderung von Frauen, die Fithrungspositio-
nen anstreben, genutzt werden kann. Im Mittelpunkt stand die 1998-1999 durchgefiihrte Evaluation von
drei unterschiedlichen Mentoring-Programmen in Schweden, Finnland und Deutschland, welche das Ziel
hatten, detaillierte Kenntnisse {iber verschiedene Konzeptvarianten zu gewinnen sowie die Einschitzung
der teilnehmenden Frauen und des Arbeitsumfelds in Bezug auf den Erfolg der Projekte zu erforschen.
Ein weiterer Schwerpunkt des Projekts ist es, den Informations- und Erfahrungsaustausch zwischen
Mentoring-Projekten in Mitgliedstaaten der EU zu fordern und das Konzept zu verbreiten." "Die Evalua-
tion aller drei Programme belegt, da3 Mentoring-Programme durchweg positive Effekte auf Mentees,
MentorInnen und die Organisation haben." Allerdings wird ausdriicklich vor iiberzogenen Erwartungen,
daB} Frauen durch Mentoring-Programme kurzfristig in Fiihrungspositionen gelangen, gewarnt. "Bei sorg-
faltiger Planung und Organisation kann Mentoring aber entscheidend dazu beitragen, die personliche Ar-
beitssituation der Programmteilnehmerinnen zu verbessern, auf ihre Kompetenzen aufmerksam zu ma-
chen und sich somit auf ihre Aufstiegschancen langfristig positiv auszuwirken." (IAB2)

Schon, Christine 1999, s. Kapitel 2.2.1

2.4.4 Geschlechtsspezifischer Einkommensunterschied

Geschlechtsspezifische Einkommensdiskriminierung dient oft als Argument fiir die Not-
wendigkeit von Frauenforderung. Wenngleich es inzwischen viele deutschsprachige Ver-
offentlichungen zu geschlechtsspezifischen Einkommensunterschieden bzw. geschlechts-
spezifischer Einkommensdiskriminierung gibt, verlduft die wissenschaftliche und politi-
sche Auseinandersetzung iiber die Frauenférderungs-/Gleichstellungspolitik eher getrennt
von diesem Themenbereich. Ulla Knapp (Knapp, 1996) fiihrt in ihrer Auflistung von An-
satzpunkten fiir eine aktive Unternehmenspolitik zur Frauenférderung immerhin auch die
Aufwertung von Frauenarbeitsbereichen und eine gerechte Lohnstruktur auf. Sie setzt
sich mit den 6konomischen und politischen Begriindungen fiir die Diskriminierung von
Frauen im Erwerbsleben auseinander und zieht das Fazit, dass ein Abbau z.B. des Dis-
kriminierungsanteils bei den geschlechtsspezifischen Verdienstunterschieden okono-
misch durchaus von Nutzen wire. Die volkswirtschaftliche und in vielen Féllen auch die
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betriebswirtschaftliche Effizienz konnte durch MaBnahmen betrieblicher Frauenforde-
rung gesteigert werden. Der Staat sollte hierfiir eine verbindliche Grundlage schaffen.

Personalbeurteilung, Arbeits- und Leistungsbewertung konnen als Ansatzpunkte einer
Frauenforderungs-/Gleichstellungspolitik dienen, die mehr Gerechtigkeit bei der Entloh-
nung von Frauen und Ménnern verwirklichen will. F. Schrey6gg hat fiir den 6ffentlichen
Dienst am Beispiel der Stadt Miinchen dargestellt, wie ein solcher Prozess aussehen
konnte (Schreyogg, 1996). Krell/Winter konstatieren, dass der Aspekt der Lohngleichheit
in den betrieblichen Programmen von Unternehmen zur Herstellung von Chancengleich-
heit vernachlissigt wird (Krell/Winter, 2001). Sie geben einen Uberblick iiber die ein-
schldgigen Rechtsnormen und die sich daraus ergebenden Handlungsorientierungen fiir
die Tarifpolitik und die betriebliche Personalpolitik, beschreiben die mittelbare Diskrimi-
nierung von Frauen durch die Verfahren der Arbeitsbewertung und formulieren Orientie-
rungsempfehlungen fiir eine diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung. Sie weisen auch
darauf hin, dass die Gestaltung frauendominierter Arbeitsplitze ,,ein weichenstellender
Faktor fiir die Beseitigung bestehender Einkommensunterschiede sein kann, z. B. durch
Arbeitsanreicherung oder durch MaBnahmen, die zu einer Durchlédssigkeit der Trennli-
nien zwischen Frauen- und Minnerarbeit beitragen. In einem anderen Beitrag
(Krell/Tondorf 2001) stellen die Autorinnen die leistungsabhingige Entgeltdifferenzie-
rung (Leistungslohn, Leistungszulagen, Leistungsbewertung) auf den ,,gleichstellungs-
politischen Priifstand*. Sie arbeiten die Faktoren heraus, die Geschlechtsdiskriminierung
verursachen und geben Gestaltungsempfehlungen fiir eine diskriminierungsfreiere Leis-
tungsbewertung und -vergiitung. Fiir ganz wesentlich halten die Autorinnen ,,die Prisenz
von Frauen in den Entscheidungsgremien, und zwar sowohl auf der tariflichen als auch
auf der betrieblichen Ebene*“(Krell/Tondorf: 357).

Literatur

Knapp, Ulla

Okonomische Aspekte betrieblicher Frauenforderung oder> Lohnt sich Frauendiskriminierung?

In: WSI-Mitteilungen Jg. 49, H. 6 1996, S. 350-360

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Volkswirtschaftlichen Studien zufolge 146t sich weniger als die
Hilfte des geschlechtsspezifischen Verdienstunterschiedes auf sogenannte weibliche Defizite, vor allem
Fehlzeiten, Berufsunterbrechung und Teilzeitarbeit, zuriickfithren. Hinzu kommt, daf3 diese 'Defizite' z. T.
durch die Unternehmenspolitik erst hervorgebracht werden. Fiir viele Betriebe diirfte sich Frauenforde-
rung daher rechnen. Auch aus wohlfahrtsékonomischer Sicht lassen sich gute Griinde fiir betriebliche
Frauenforderung und staatliche Gleichstellungspolitik anfiihren. Allerdings sind Betrieben nur die MaB-
nahmen zuzumuten, deren wirtschaftliche Folgen sie sich selbst zurechnen konnen. Generell gibt es viele,
die an Frauendiskriminierung 6konomisch interessiert sind; ein 6konomischer Sachzwang, daf3 sie sich
immer und iiberall durchsetzen, existiert aber nicht. " (Autorenreferat, IAB-Doku)

Krell, Gertraude/Tondorf, Karin
Leistungsabhiingige Entgeltdifferenzierung * Leistungslohn, Leistungszulage, Leistungsbewertung auf
dem gleichstellungspolitischen Priifstand
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In: Krell, Gertraude (Hrsg.) Chancengleichheit durch Personalpolitik > Gleichstellung von Frauen und
Minnern in Unternehmen und Verwaltungen. Rechtliche Regelungen, Problemanalysen,

Wiesbaden Gabler 2001, S. 343-360

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Der Beitrag "will Rechtsgrundlagen und Forschungsergebnisse zum
Thema Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bei der leistungsabhidngigen Entgeltdifferenzierung
handlungsorientiert aufbereiten - und dariiber hinaus DenkanstoBe fiir Praxis und Forschung geben." Zu-
nichst werden die einschldgigen Bestimmungen des europdischen Rechts und die Systematik und Be-
deutung der verschiedenen Formen von leistungsabhéngiger Entgeltdifferenzierung dargestellt. Anschlie-
Bend priifen die Autorinnen, auf welche Weise Diskriminierung bei den verschiedenen Formen von
Leistungslohn und Leistungszulagen zustande kommt und weisen auf Handlungsméglichkeiten fiir eine
diskriminierungsfreiere Praxis hin. (IAB)

Krell, Gertraude/Winter, Regine

Anforderungsabhingige Entgeltdifferenzierung * Orientierungshilfen auf dem Weg zu einer diskriminie-
rungsfreieren Arbeitsbewertung

In: Krell, Gertraude (Hrsg.) Chancengleichheit durch Personalpolitik > Gleichstellung von Frauen und
Mainnern in Unternehmen und Verwaltungen. Rechtliche Regelungen, Problemanalysen, Losungen
Wiesbaden Gabler 2001, S. 321-342

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT Dariiber, dass die Verfahren der Arbeitsbewertung mittelbar diskri-
minierend sein kdnnen, besteht sowohl bei der Legislative wie auch bei den Tarifparteien noch immer
kein bzw. kein hinreichend ausgeprigtes Problembewusstsein. Der Beitrag gibt einen Uberblick iiber die
einschldgigen Rechtsnormen und die diesen zu entnehmenden Handlungsorientierungen, zeigt auf, dass
und warum das noch immer weit verbreitete Vertrauen in die Geschlechtergerechtigkeit der Arbeitsbe-
wertung nicht gerechtfertigt ist und skizziert schlielich ( unter Beriicksichtigung der Entwicklungen und
Erfahrungen in anderen Landern) Empfehlungen fiir eine diskriminierungsfreiere Gestaltung. (IAB 2)

Schreyogg, Friedel

Die Rolle der Kategorie Geschlecht in Personalbeurteilungsverfahren * eine Untersuchung der Praxis in
der Miinchner Stadtverwaltung

In: Zeitschrift fiir Personalforschung Jg. 10, H. 2 1996, S. 155-175

BEMERKUNGEN-ZUM-INHALT "Zum EinfluB3 der Kategorie Geschlecht in der Leistungsbeurteilung
liegen bisher kaum Untersuchungen vor. Im o6ffentlichen Dienst spielt die dienstliche Beurteilung eine
wesentliche Rolle bei der Personalauswahl. Geschlechtergerechten Beurteilungsverfahren kommt deshalb
in Frauenforderplénen eine grole Bedeutung zu. Die Miinchner Frauengleichstellungsstelle hat die Sta-
tistiken tiber die Beurteilungsergebnisse des Jahres 1987 im Hinblick auf Unterschiede zwischen Frauen
und Ménnern und die Griinde fiir die Benachteiligung von Frauen untersucht. Diese Untersuchung gab
den Anstof} fiir eine generelle Reform der Beurteilungsrichtlinien der Stadtverwaltung Miinchen. Die
Umsetzung der Gleichstellung der Geschlechter war eines der Reformziele. MaBnahmen, die ohne Ande-
rung der Richtlinien moglich waren, wie Schulungsmafnahmen zum Thema Gleichstellung, wurden so-
fort umgesetzt. Der eigentliche Reformprozefl nahm iiber drei Jahre in Anspruch und hatte eine Reihe von
Hiirden zu nehmen." (Autorenreferat, IAB-Doku)

3 Fazit

Konzepte zur Frauenférderung haben sich in den letzten 20 Jahren grundlegend weiter
entwickelt. Von den zunéchst partiell ansetzenden Konzepten ging der Trend hin zu einer
Gender-Mainstreaming-Politik auch in der Unternehmens- und in der Personalpolitik.
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Frauenforderungsmafnahmen wurden zunéchst in den achtziger Jahren in den Verwal-
tungen von Kommunen, Bund und Landern implementiert. GroBunternehmen in den um-
satzstarksten Branchen waren in der Privatwirtschaft die ersten und sind immer noch bei-
nahe die einzigen, von denen bekannt ist, dass sie solche Mallnahmen realisiert haben.
Leider fehlen repréasentative Untersuchungen bzw. Untersuchungen iiber einen ldngeren
Zeitraum, um genauere Aussagen liber die Verbreitung und iiber die Wirksamkeit von
Frauenforderungs-/GleichstellungsmaBBnahmen treffen zu konnen. Aus den bisher vorlie-
genden Verdffentlichungen geht hervor, dass sie ganz iiberwiegend aus Maflnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie bestehen (das heiflt: alle Arten der Ar-
beitszeitflexibilisierung, Freistellungs- und Beurlaubungsmoglichkeiten, Unterstiitzung
bei der beruflichen Reintegration, Hilfen bei der Kinderbetreuung). Erst seit der zweiten
Halfte der neunziger Jahre versuchen einzelne Betriebe z. B durch eine Integration von
Frauenforderung/Chancengleichheitspolitik in ihre Personal(entwicklungs)planung (Per-
sonaleinstellung, Aus- und Weiterbildung, Karriereforderung) an den Strukturen etwas zu
andern, die fiir die Ungleichbehandlung von Frauen urséchlich sind. Quantitative Zielset-
zungen und deren Kontrolle sind aber noch die starke Ausnahme. Auch bei Firmen mit
konkreten Frauenforderpldnen fehlt oft eine Berichtspflicht und somit Evaluation ihrer
Frauenforderungs-/Gleichstellungsaktivitéten.

Autorlnnen, die den Prozess der Implementierung untersucht haben, stellen {ibereinstim-
mend fest, dass es von entscheidender Bedeutung fiir den Erfolg solcher MaBBnahmen ist,
dass die beteiligten Akteure (MitarbeiterInnen, Betriebsrat, Personalabteilung, Frauenbe-
auftragte) frithzeitig und umfassend an ihrer Einfilhrung beteiligt werden. Andererseits
wird zunehmend darauf hingewiesen, dass Frauenforderungs-/Gleichstellungspolitik als
Ziel in der Unternehmenspolitik verankert sein muss und bei Struktur- und Organisati-
onsverdnderungen die geschlechtsspezifischen Auswirkungen bedacht werden miissen.

Etliche fiir die Arbeitssituation und den Berufsverlauf von Frauen wichtige Bereiche sind
praktisch von der bisherigen betrieblichen Frauenfoérderpolitik nahezu ausgespart. Dazu
gehoren: die Einkommensdiskriminierung, die Arbeitsbedingungen und Entwicklungs-
mdglichkeiten fiir un- und angelernte Frauen z. B. in Wirtschaftszweigen mit erheblicher
Frauenbeschéftigung.

Unternehmen sind in erster Linie auf ihren 6konomischen Nutzen bedacht. Deshalb sind
sie in erster Linie daran interessiert, qualifizierte Frauen an den Betrieb zu binden und
ihre Fahigkeiten fiir das Unternehmen nutzbar zu machen. Frauenférderung ist betriebs-
wirtschaftlich erst in einer etwas langeren Perspektive niitzlich und wirtschaftlich.

Planungshorizonte kleiner und mittlerer Unternehmen sind tendenziell deutlich kiirzer als
bei GroB3betrieben. Ein unmittelbarer ,,Leidensdruck®, etwas zu tun, entsteht erst dann,
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wenn es zu konkretem Fachkridftemangel kommt. Solange benétigte Qualifikationen auf
dem Arbeitsmarkt verfiigbar sind, ist der Handlungsdruck eher gering. Zwischen der De-
klamation eines akzeptierten Zieles und tatsdchlichem betrieblichen Handeln besteht ent-
sprechend eine Diskrepanz. Dass es an Konzepten mangelt, wie man tatsdchliche Fort-
schritte und Auswirkungen misst, hingt moglicherweise mit der beschriebenen Diskre-

panz zwischen Ziel und Realitit zusammen.
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