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Die Chancengleichheit von Frauen in der
Wirtschaft herzustellen, ist im 21. Jahrhun-
dert eine zentrale Aufgabe. Immer mehr
Unternehmen erkennen, dass es im globalen
Wettbewerb darauf ankommt, die vielfalti-
gen Potenziale von Frauen zu nutzen.
Chancengleichheit ist ein Wettbewerbs-
vorteil und Erfolgsfaktor fur Unternehmen.

Uber die Frage, wie die Gleichstellung von
Méannern und Frauen in Unternehmen bun-
desweit durchgesetzt werden kann, haben
wir einen gesellschaftlichen Dialog zwischen
Arbeitgebern, Gewerkschaften, Wissenschaft
und Politik in Gang gesetzt und 6ffentlich
gemacht.

Ein wichtiges Ziel des Dialogprozesses ist es,
die ,,Best Practices” der in Sachen Chancen-
gleichheit vorbildhaften Unternehmen be-
kannt zu machen und zu verbreiten.

Mit dieser Broschure stellen wir die Vielfalt
der vorbildhaften Unternehmen und ihrer
Gleichstellungspraktiken in jeweils kurzen
Firmenportréts dar. Nicht nur GroBunter-

nehmen, auch viele kleine und mittlere
Betriebe bieten ihren Mitarbeiterinnen ge-
zielt Moglichkeiten zum beruflichen Auf-
stieg oder zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Die Instrumente und
Wege der Umsetzung sind so vielfaltig wie
die Unternehmen und ihre Produkte oder
Dienstleistungen. Viele haben die Um-
setzung der Gleichstellungsziele in ihre
Unternehmensstrategie integriert.

Seit einigen Jahren werden Unternehmen in
Deutschland fir ihre an Chancengleichheit
orientierte PersonalfUhrung mit dem Total
E-Quality-Pradikat ausgezeichnet. Viele der
ausgezeichneten Unternehmen haben sich
an dieser Publikation beteiligt; ihnen méch-
te ich fur ihre Beitrage herzlich danken.

Die Vielfalt betrieblicher Gleichstellungs-
praktiken bekannt zu machen, dazu dient
diese Broschire. Ich hoffe und winsche,
dass viele der Uber 2 Millionen Unterneh-
men in Deutschland die Impulse der guten
Vorbilder aufgreifen. ,,Best Practices* sind
dazu da, Nachahmer zu finden.

Dr. Christine Bergmann

Bundesministerin fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend
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Industriepark Hochst
65926 Frankfurt

Angaben zum
unternehmen E

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in Fihrungspositionen:

chancengleichheit
Bel E
Aaventis pharma

LE SR MaRBnahmen und Aktionsrahmen

1. Aktive Gestaltung der Familienphase

- Gesamtbetriebsvereinbarung:
Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Beratung zu Mutterschutz/Erziehungs-
urlaub und der Méglichkeit der Inan-
spruchnahme eines 4. betrieblichen
Erziehungsjahres

- Quartalsweise Zusendung von betrieb-
lichen Informationen ,,aventis familie*
wéahrend des Erziehungsurlaubes

- Vermittlung von Teilzeitstellen wahrend
des Erziehungsurlaubes (>19 h) auf zeit-
lich befristeter Basis

- Seminar zum Wiedereinstieg ,,Zurtick in
den Beruf* (65 % der Erziehungsurlau-
berinnen kehren zuriick)

2. Betriebliche Forderung von Kinder-

betreuung

- Patenschaft fur die von Hoechst gegrin-
dete Kindertagesstatte ,,Die Waschbéaren*
in Sindlingen mit 15 Ganztagesplatzen

- Zusammenarbeit mit dem Familien-
service, einer deutschlandweiten
Vermittlungsagentur fur Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten

3. Kreative Arbeitszeitpolitik

- Erhéhung der Teilzeitquote von 7 %

- Allgemeine Information durch Teilzeit-
broschire, individuelle Beratung durch
Personalreferenten im Betrieb

- Erarbeitung von auf Betrieb und Mitar-
beiter/in individuell zugeschnittenen
Teilzeitmodellen (bisher > 270 Modelle)

- Foérderung von Job-Sharing

- Informationsleitfaden zu Telearbeit/
Home-Office

- Werbung durch positive Beispiele

Pharma

7.113 (Stand: 05/2000)

36 %

mittleres Management: 27 % (aul3erbetrieblich)
Spitzenfunktionen: 11 % (leitende Angestellte)

4. Chancengleiche Personalentwicklung
- Monitoring der Chancengleichheit bei
Forderseminaren und in der Personal-
entwicklung
- Integration der Thematik Chancen-
gleichheit in die Fihrungskrafteaus-
bildung

5. Kommunikation (intern/extern) und
Erfahrungsaustausch mit Politik und
Wirtschaft
- Mitgliedschaft im Forum Frauen
in der Wirtschaft

- Arbeitskreis Chancengleichheit beim
Bundesarbeitgeberverband Chemie
(BAVC)

6. Statistische Aufbereitung

- Frauenanteil nach Mitarbeitergruppen,
Berufsgruppen und Entgeltgruppen

- Teilzeitquoten nach Mitarbeitergruppen,
Berufsgruppen und Entgeltgruppen
(inkl. Altersteilzeit)

- Anzahl von Telearbeitsplatzen

- Frauenanteil bei Bewerbungen, Ein-
stellungen und bei der Ubernahme von
Auszubildenden

- Anzahl von Mittern/Véatern im Er-
ziehungsurlaub, Inanspruchnahme
des 4. Betrieblichen Erziehungsjahres

- Ruckkehrquoten aus dem Erziehungs-
urlaub



Am Hart 2
85375 Neufahrn bei Freising

Angaben zum

Branche:
Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:
Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Kosmetik, Modeschmuck, Tag- und Nachtwésche

1.500 (nur fest angestellte Mitarbeiter
unter Vertrag)

77 % Innendienst

41%

chancengletchhelt

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Die Firma AVON ,,The Company for Women*
ist seit jeher eine Frauen-Firma, fur die
Chancengleichheit ein Selbstverstandnis ist.
Schon bei der Unternehmensgriindung vor
114 Jahren war die erste AVON-Beraterin
eine Frau. AVON schaffte eine der ersten
Mdoglichkeiten fur amerikanische Frauen,
finanziell unabhangig zu sein, und das zu
einer Zeit, als der Platz der Frau noch tradi-
tionell zu Hause war und noch bevor sie das
Wabhlrecht hatte. Heute gibt es tiber zwei
Millionen Beraterinnen weltweit, allein
445.000 Beraterinnen in den USA und mehr
als 100.000 Beraterinnen in Deutschland.

MaRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

- Gleichberechtigte Behandlung von Frauen
bei Beférderung und Weiterbildungs-
malnahmen

- Keine Vorbehalte bei der Rekrutierung von
Frauen

- Flexible Arbeitszeitmodelle schon sehr
lange — Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit
bereits seit 1971 mit standigem Anstieg der
Teilzeitbeschéftigten

- Seit 01.01.1999 flexible Arbeitszeit fur jede
Abteilung, d.h., jede Abteilung oder jeder
Bereich hat sein eigenes und speziell auf
die jeweiligen Bedurfnisse ausgerichtetes
Arbeitszeitmuster ohne Kernzeit

- Arbeitszeit mit Job-Sharing

- Internationaler Pool an hoch qualifizierten
Topmanagern seit 1994. Hiervon sind ca.
50 % weiblich, d.h., bevor extern rekrutiert
wird, wird erst der Einsatz von Mitarbei-
tern aus diesem Personenkreis Uberpruft

- Anteil weiblicher Auszubildender 70 %,

Bel
AVON cosmetics
seit September 1999 erste Auszubildende
zur Fachinformatikerin
- Unterstitzung bei der Organisation der
Kinderbetreuung durch die Zusammen-
arbeit mit einem Kinderburo
- Teilnehmerinnen bei Persdnlichkeits-
seminaren (z.B. Rhetorik, Verhandlungs-
technik, Gesprachsfiihrung) ca. 60 %

Vorhaben fur die Zukunft

- Ausbau der Teilzeitpositionen im
Managementbereich

- Weitere Erh6hung des Frauenanteils im
Management

- Arbeit zu Hause (Home-Office)




Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Beim

axel springer
verlag

Verlagshaus Hamburg
Axel-Springer-Platz 1

20350 Hamburg

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?

Ein Medienunternehmen wie der Axel
Springer Verlag ist auf qualifizierte Mitar-
beiter angewiesen und hat bei einem
Frauenanteil von 46 % nattrlich grof3es
Interesse daran, auch das Potential dieser
Mitarbeiterinnen zu nutzen und auszubau-
en. So gehoren fur den Axel Springer Verlag
MaRRnahmen sowohl zur Erhéhung des
Frauenanteils in Filhrungspositionen als
auch zur Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf zu der modernen Unternehmensphilo-
sophie. Die Vorteile einer an Chancen-
gleichheit orientierten Personalpolitik liegen
auf der Hand: Eine steigende Motivation,
eine starke Bindung sowie eine wachsende
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter - und
nicht zuletzt eine hervorragende Image-
wirkung nach auf3en. Wer gut ausgebildeten
Frauen gleiche Chancen im Beruf bietet, ver-
bessert damit seine Wettbewerbsposition im
Arbeitsmarkt.

MaRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit

Im April 1999 wurde der Axel Springer
Verlag fur die an der Chancengleichheit ori-
entierte Personalpolitik in der Betriebsstatte
Hamburg mit dem Pradikat Total E-Quality
ausgezeichnet. 1997 hatte sich dort der Ar-
beitskreis Chancengleichheit gebildet, pari-
tatisch besetzt mit Vertreterinnen und Ver-
tretern aus Personalleitung/Personalent-
wicklung und Betriebsrat. Konsens statt
Konfrontation lautete das Motto der Zu-
sammenarbeit.

Chancengleichheit fur Frauen und Manner
als fester Bestandteil der Personalpolitik im
Axel Springer Verlag wird vor allem durch

Medien
3.725*
46 %

ca. 30%

folgende MaRnahmen sichtbar:

- Fokussierung auf das Thema Chancen-
gleichheit im Bereich interner Kommuni-
kation Uber die Mitarbeiterzeitschrift und
das Intranet, dadurch kontinuierliche
Information und generelle Sensibilisierung
fur das Thema

- Integration des Bausteins ,,Frauenforderung
und Chancengleichheit“ in allen hausin-
ternen Fuhrungskréafte-Workshops, um ins-
besondere Fihrungskréaften das Thema
nahe zu bringen

- regelmanige Gesprache zwischen Fluhrungs-
kraften und Mitarbeitern, in denen es um
individuelle Férderung und Weiterquali-
fizierung von Frauen geht

- um gezielt Frauen bei der Besetzung von
freien Stellen anzusprechen, orientieren
sich Stellenanzeigen und innerbetriebliche
Stellenausschreibungen an persénlichen
und fachlichen Eignungsprofilen von
Frauen

- Heranfilhrung von jungen Frauen auch an
Berufe im technischen und multimedialen
Bereich

- Laufbahnberatungen fur Mitarbeiterinnen
durch die Personalabteilung

- standige Uberpriifung der einzelnen
Malnahmen durch den Arbeitskreis
Chancengleichheit

Schwerpunkt

Einen besonderen Schwerpunkt des umfang-
reichen MaRnahmenkatalogs nimmt der
Bereich Ausbildung ein. So betragt der Anteil
der weiblichen Auszubildenden 64 %.

Vorhaben fur die Zukunft

Der Arbeitskreis Chancengleichheit hat sich
fur die nachste Zeit folgende Schwerpunkte
gesetzt:

* alle Angaben beziehen sich auf den Verlagsstandort Hamburg, Stand Mai 2000



1. MaBnahme
Qualifizierungsangebote fiir Mitarbeiter-
innen im Erziehungsurlaub; Teilnahme
an betrieblicher Fortbildung
Zielsetzung
Weiterbildung der Mitarbeiterinnen in
Bezug auf technische Neuerungen und
Entwicklungen im Arbeitsumfeld; Erleich-
terung des Wiedereinstiegs

2. MalRnahme
Forderung von Teilzeitarbeit wahrend des
Erziehungsurlaubs
Zielsetzung
Nutzung des Know-hows gut ausgebilde-
ter Mitarbeiterinnen; Starkung der Bin-
dungen an das Unternehmen

3. MaRnahme
Angebote zur Teilzeitarbeit nach dem
Erziehungsurlaub
Zielsetzung
Bessere Vereinbarkeit von Familie und
Beruf; Bindung von vorhandenen qualifi-
zierten Mitarbeiterinnen an das Unter-
nehmen

4. MaRRnahme
Beteiligung am firmenubergreifenden
»~Familienservice*
Zielsetzung
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie durch Vermittlung von Kin-
derbetreuungsplatzen fur Mitarbeiter des
Verlages

5. MaRnahme
Inhouse-Mentoring

Zielsetzung

Gezielte Férderung von weiblichen
Fuhrungsnachwuchskraften und Spezia-
listinnen durch bereichstibergreifende
Beratung

6. MalRnahme
Entwicklung einer Broschtire tber Wege
ins Medienmanagement
Zielsetzung
Interne und externe Informationen uber
Einstiegs- und Entwicklungsmaoglichkei-
ten, Ausbildungswege und Forderpro-
gramme im Verlag

7. MalRnahme
Erfahrungsaustausch Forum Frauen in
der Wirtschaft
Zielsetzung
Ausschopfung des Know-hows anderer
Firmen auf dem Gebiet der Chancen-
gleichheit fur den Verlag

8. MaRnahme
Erneute Teilnahme an der Frauenmesse
»T0p 2001“ im Frihjahr 2001
Zielsetzung
Prasentation des Verlages als frauenorien-
tiertes Unternehmen in Zusammenarbeit
mit den Redaktionen der Frauenzeitschriften

9. MalRnahme
Erneute Bewerbung um das Zertifikat
Total E-Quality zum Fruhjahr 2002
Zielsetzung
Steigerung der Attraktivitat des Verlages
als Arbeitgeber fur weibliche Mitarbeiter-
potenziale; weiterer Ausbau der Chancen-
gleichheit im Verlag

Landshuter Allee 174
80637 Miinchen

Angaben zum

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Bildungstrager

1.846

62%

46 %

mittleres Management: 82 % (Koordinato-
rinnen, Schulleiterinnen, stellv. bfz-Leiterinnen)
Spitzenfunktionen: 18 % (bfz-Leiterinnen,
Fachbereichsleiterinnen, Zentralabteilungs-
leiterinnen, Geschéftsleitung)




chancengleichheit
Bel Bfz

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Gerade in den Lehrberufen sind viele Frauen
tatig, die flexible Arbeitszeitmodelle win-
schen. Indem das bfz Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gleichermafen férdert und ihren
Winschen entgegenkommt, erhéht sich die
Qualitat der Leistungen und die Innovations-
fahigkeit des Unternehmens. Die ldentifika-
tion und Zufriedenheit mit dem Unterneh-
men wéchst. Die Chancengleichheit soll
aber auch ein Signal nach au3en sein. Das
Unternehmen gewinnt in der Offentlichkeit
an Attraktivitat und gesellschaftlicher Wert-
schatzung. Das wirkt sich positiv auf die Ge-
winnung und Sicherung von qualifiziertem
Personal aus und tragt zur Verbesserung des
Firmenimages bei.

MaRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit

Das bfz hat intern im Beschéftigtenkreis mit
einer Reihe von MalRnahmen die Chancen-
gleichheit von Frauen hergestellt und bietet
dariiber hinaus extern seinen Kundinnen
ein maRgeschneidertes frauenspezifisches
Seminarangebot.

Interne Beispiele

Flexibilisierung der Personaleinsatz- und
Arbeitszeitmodelle, um den Wunschen der
Mitarbeiterinnen nach mehr Selbststandig-
keit entgegen zu kommen. Ein aufgabenori-
entiertes und nicht nach Stundenmodellen
bewertetes Arbeiten ermoglicht ein weitest-
gehend selbstbestimmtes Arbeiten sowie die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Wahrend des Erziehungsurlaubs wird stén-
dig Kontakt zu den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern gehalten — vom Versand wichti-
ger Informationen bis zur Einladung zu
regelmaRig stattfindenden geselligen An-
lassen. 90 % der Frauen nahmen bisher die
Rickkehrregelung in den Beruf in Anspruch.

Teilzeitangebote und die Mdglichkeit zur
Telearbeit erlauben eine flexible Arbeitszeit-
gestaltung bzw. ein Arbeiten von zu Hause.

Der Personaleinsatz, die Personalplanung
und -entwicklung unterliegen innerhalb des
Unternehmens einer systematischen und
kontinuierlichen Gleichstellung. Stellenaus-
schreibungen sprechen Manner und Frauen
gleichermal3en an, die Bewerberauswahl
erfolgt geschlechtsneutral. Das Nachwuchs-
forderprogramm und das Personalentwick-
lungsprogramm richten sich an beide Ge-

schlechter. Frauen werden entsprechend
ihren Kenntnissen und Fahigkeiten auf allen
betrieblichen Ebenen eingesetzt. Die Leistun-
gen werden bei beiden Geschlechtern gleich
vergutet.

Durch die Ernennung von Frauenbeauftrag-
ten wird das Bekenntnis zur Chancengleich-
heit als Unternehmensziel nach innen und
aul3en vertreten.

Externe Beispiele

Das bfz konzipiert in seinem Bildungsange-
bot regelmaRig Angebote zur beruflichen
Weiterbildung von Frauen. Besonders zu er-
wéahnen sind die Teilzeitumschulungen in
den Berufen Arzthelferin, Burokauffrau,
Rechtsanwaltsgehilfin, Steuerfachgehilfin
und Reiseverkehrskauffrau. Spezielle Quali-
fizierungsmafnahmen, wie Telearbeit, er-
maoglicht den Frauen, Beruf und Familie mit-
einander zu verbinden. Das bfz tragt so dazu
bei, dass Berufsriickkehrerinnen sich wieder
in den Arbeitsmarkt eingliedern kénnen. Die
Beratung und Qualifizierung von jungen
Frauen in IT-Berufen ergdnzen das Angebot.

Weitere Aktivitaten, die die Chancen-
gleichheit fordern, sind:
Existenzgrindungsseminare fir Frauen, Be-
schaffung von Risikokapital fur Existenz-
grunderinnen und die Begleitung bis zur
ersten Jahresbilanz, Koordinierungsstellen
fur Kinderbetreuung und Entwicklung neuer
Lernmedien, die eine Fortbildung von zu
Hause Uber das Internet ermdglichen.

Schwerpunkt

Es wurden keine speziellen Schwerpunkte

gesetzt. Eine breite Palette von Angeboten
und Moglichkeiten steht allen Mitarbeiter-
innen und Teilnehmerinnen offen.

Vorhaben fur die Zukunft

Auf Grund des Erfolgs und der guten Erfah-
rungswerte sind keine wesentlichen Ande-
rungen gegenuber der bisherigen Linie ge-
plant.



Weidestrafde 118 ¢
22083 Hamburg

Angaben zum

Branche:

Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil:
Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Berufliche Rehabilitation psychisch Behinderter
(Anzahl Rehabilitanden:

ca. 100 Platze, 45 % Frauen)

41

23

4 Leitungspositionen, davon 2 Frauen

chancengleichheit

Als Firma, deren Ziel es ist, behinderte Men-
schen in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu
integrieren, beschaftigte sich das Berufliche
Trainingszentrum Hamburg seit Grindung
mit Chancen(un)gleichheit. Es gehort sozu-
sagen zur Unternehmensphilosophie, Arbeit-
nehmerlnnen nach ihren Fahigkeiten und
nicht nach Geschlecht, Hautfarbe, Behin-
derung o. A. zu beurteilen. Dies driickt sich
im Unternehmensleitbild, in der Offentlich-
keitsarbeit und in der Uberzeugung jedes
einzelnen Mitarbeiters aus.

In der Einstellungspolitik wird konsequent
auf ein ausgewogenes Verhéaltnis von Man-
nern und Frauen geachtet. Zu Bewerbungs-
gesprachen werden mindestens 50 % Frauen
eingeladen. Im Beruflichen Trainingszen-
trum Hamburg wird in interdisziplindren
Teams gearbeitet, die auch aus Frauen und
Mannern bestehen mussen, um beide Per-
spektiven einnehmen zu kénnen. Je vielsei-
tiger (und das bezieht sich nicht nur auf
fachliche Kenntnisse) die Teams zusammen-
gesetzt sind, desto bessere Ergebnisse kén-
nen erzielt werden.

Familienfreundliche Arbeitszeiten entwickeln
sich im Beruflichen Trainingszentrum
Hamburg langsam aber stetig. Fur etwa die
Halfte der Mitarbeiterinnen gibt es Gleitzeit,
und es gibt fur alle Mitarbeiterinnen die
Madglichkeit, einen Tag im Monat angefalle-
ne Mehrarbeit auszugleichen. Das Berufliche
Trainingszentrum Hamburg existiert seit
1986. Begonnen wurde ausschlie3lich mit
Vollzeitstellen. Heute arbeiten elf Mitarbei-
terlnnen in Teilzeit. Durchgesetzt hat das
nicht der Betriebsrat oder andere Gremien,

Beim Beruflichen

Traitningszentrum
es ist gewachsen durch die Kinder, die eine hamBurg
Arbeitszeitreduzierung erforderlich machten
oder behinderte Mitarbeiterlnnen, die auf
Teilzeit gehen mussten. Will sagen, es wer-
den Losungen flr einzelne Mitarbeiterinnen
gesucht und auch gefunden! Noch eines ist
zu erwahnen: Drei (mannliche) Kollegen
haben Erziehungsurlaub genommen und die
meist noch Frauen vorbehaltene Erfahrung
machen kénnen, ohne dass sie dafur im
Betrieb schief angesehen wurden.

Im Rahmen der Personalentwicklung wird
im Beruflichen Trainingszentrum Hamburg
ein groRBer Schwerpunkt auf Fortbildung der
Mitarbeiterlnnen gelegt. Fortbildung kann,
so es betrieblich einzurichten ist, in der Ar-
beitszeit ggnommen werden. Die Erfahrung
zeigt, dass Frauen ein sehr hohes Interesse
an Fort- und Weiterbildung haben, sogar in
starkerem Malie als die M&nner im Unter-
nehmen.




Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Beim sildungsuerk
der Tthiiringer
wirtschaft

Konrad-Zuse-StralRe 5
99099 Erfurt

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Das Bildungswerk der Thuringer Wirtschaft
e.V. ist die Bildungseinrichtung der Thurin-
ger Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbande.
Wir sind im Bereich der beruflichen Bildung
aktiv, in den Betrieben und fur den Arbeits-
markt und setzen die gesellschaftspolitische
Bildungsarbeit unserer Verbande um.

Das Bildungswerk wurde 1990 von den Ar-
beitgeber- und Wirtschaftsverbanden ge-
grindet. Von Anfang an haben wir Betriebe
begleitet, die sich dem Strukturwandel stell-
ten. Von den Personalumstrukturierungen
und dem Personalabbau waren zu einem
hohen Anteil Frauen betroffen, die haufig
Uber einen Facharbeiterberuf im Verarbei-
tenden Gewerbe verfugten und z.B. im Tex-
tilsektor, der Schuhproduktion, der Nah-
rungsmittelindustrie, in der Leichtindustrie
und insbesondere der Mikroelektronik
beschéftigt waren. Sie waren am stéarksten
von den Rationalisierungen betroffen. 1997
gab es im Vergleich zu 1991 59 % weniger
Arbeitsplatze fir Frauen im Verarbeitenden
Gewerbe. Der Frauenanteil an den Beschéf-
tigten sank auf 21 % (vgl. IAB-Werkstattbe-
richt 3/1999).

Mit Beginn unserer Tatigkeit spielten Chan-
cengleichheitsprojekte eine grof3e Rolle. Wir
starteten mit Berufsorientierungsseminaren,
die Antwort auf die Frage gaben, wo zu-
kunftstrachtige Berufsfelder liegen und wie
sich der regionale Arbeitsmarkt entwickeln
wiurde. Aus dieser Arbeit sind Berufliche
Orientierungszentren entstanden, die heute
noch an insgesamt acht Standorten ein
Serviceangebot flr arbeitslose Frauen und
Méanner bieten. Das Thuringer Ministerium
Wirtschaft, Arbeit und Infrastruktur, der

Weiterbildung

100

77 %

mittleres Management: 82 %
Spitzenfunktionen: 100 %

Europdische Sozialfonds und die Bundesan-
stalt fr Arbeit machen diese Arbeit moglich.

Mit Qualifizierungsangeboten unterstiitzen
wir vielfaltig Frauen, die entweder Fihrungs-
positionen bereits ausfullen oder diese an-
streben. Die Integration von Frauen in Fuh-
rungspositionen haben wir in einem Projekt-
ansatz mit Betrieben sehr erfolgreich umge-
setzt. Hier kooperieren wir mit den regiona-
len Arbeitsamtern und werden zusétzlich
Uber das Land Thiringen, den EG-Sozial-
fonds und seine Gemeinschaftsinitiativen
finanziert.

Begleitend zur Projektarbeit haben wir mit
dem Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft
e.V. den Leitfaden ,,Frauen und Wirtschaft —
gemeinsam erfolgreicher* herausgegeben.

Ziel ist es zum einen, Frauen ihre Starken
und Kompetenzen bewusst zu machen sowie
ihre Chancen in der Dienstleistungs- und
Informationsgesellschaft.

Zum Zweiten wollen wir fur Personalverant-
wortliche und Beschaftigte den Blickwinkel
auf die Kompetenzen der Frauen richten.
Auftraggeber waren das Bundesministerium
far Bildung und Forschung (BMBF) und die
Nationale Unterstitzungsstelle der Bundes-
anstalt fur Arbeit (NU ADAPT).

Dieses Motto ,,Frauen und Wirtschaft — ge-
meinsam erfolgreicher* durchzieht unsere
gesamte Arbeit.

1998 lobte die Frauenbeauftragte der Thi-
ringer Landesregierung den familien- und
frauenfreundlichen Betrieb. Die Preisver-
leihung erfolgte im Rahmen der 1. Thuri-
ngenmesse ,,Frauen und Wirtschaft — ge-
meinsam erfolgreicher®, die wir gemeinsam



mit dem Buro der Landesfrauenbeauftragten
durchfihrten. Es gelang, in diese Veranstal-
tung der Thuringer Landesregierung Be-
triebsvertreterinnen und Existenzgrinder-
Innen, Vertreterlnnen aus Forschung und
Wissenschaft, Arbeitsmarktakteurinnen und
-akteure, die Bundesanstalt fur Arbeit mit
ihren regionalen Arbeitsamtern, diverse
Frauenverbande und -organisationen mit
einzubinden.

Im Mai 2000 wird diese Tradition erfolgreich
fortgesetzt.

Diese Personalentwicklungsarbeit und Chan-
cengleichheitspolitik ist nicht nur nach
auf3en gerichtet, sondern wirkt nattrlich
auch nach innen. Bedingt durch unsere
Projekte, aber auch im Ergebnis der Aus-
wahlverfahren kbnnen wir heute auf einen
Anteil von weiblichen Beschaftigten in
Hohe von 77 % und in leitenden Positionen
in Hohe von 82 % hinweisen.

Wie sieht unsere Chancengleichheitspolitik

im Haus aus:

= Im Rahmen von Schulerpraktika stellen
wir Praxispléatze zur Verfugung. Wir wol-
len gerade auch junge Frauen davon tber-
zeugen, dass sie bewusst Karriereplanung
machen missen.

= Wir stellen jungen Hochschulabsolven-
tinnen und -absolventen Praktikums-
platze innerhalb des Studiums und im
Anschluss daran zur Verfiigung. Es sind
i.d.R. Praktikumspléatze in der direkten
Projektarbeit, sodass diese Praxisphasen
gute Lernerfahrungen darstellen.
RegelméaRig kommen auch Praktikant-
Innen aus anderen europdischen Mit-
gliedsstaaten Uber das EU-Programm
Leonardo zu uns.

= Im Bereich der Personalentwicklung sind
Mitarbeitergesprache fur alle Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter Ublich. Naturlich
haben Frauen den gleichen Zugang zu
den hausinternen und auch externen
Weiterbildungsangeboten. Bei einem
Frauenanteil von 77 % liegt es nahe, dass
auch hier der entsprechende Frauenanteil
Uberwiegt.

= Unsere Mitarbeiterinnen in der Familien-
phase und im Erziehungsurlaub kénnen
natlrlich vereinbaren, bis zu dem gesetz-
lich mdglichen Stundenvolumen zu ar-
beiten. Hilfsmittel, wie einen PC mit
Internetzugang, kénnen wir fur einen
Telearbeitsplatz zu Hause bereitstellen.

= Jegliche Flexibilisierung ist denkbar, so-
fern das Arbeitsfeld dies erlaubt. Flexi-
bilisierungen hinsichtlich des Stundenvo-
lumens, der Arbeitszeitlage, des Arbeits-
ortes etc. sind denkbar. Die Absprachen
erfolgen zwischen den Mitarbeiterinnen
und Fuhrungskréaften.

= Zur Personalentwicklung von Fihrungs-
kraften nutzen wir Mentoring. Erfahrene
FUhrungskréafte férdern Nachwuchsmit-
arbeiterlnnen und leiten sie an, bis sie
sukzessive selbst Verantwortung Gberneh-
men wollen und kdénnen.

Im April 1999 wurde dem Bildungswerk der
Tharinger Wirtschaft e.V. wahrend der

TOP ’99 das Total E-Quality-Pradikat verlie-
hen.

RickertstraRe 5
80336 Miinchen

Branche:

Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil:

Informationstechnologie

(technische Dokumentation)

derzeit um die 60 mit steigender Tendenz
50 %

Angaben zum
unternehmen




chancengleichheit
Bel
comet computer

Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben
dank frauen- und familienfreundlicher
Arbeitsbedingungen ist Comet Computer
seit Unternehmensgriindung vor 13 Jahren
ein besonderes Anliegen. Flexible Arbeits-
zeiten, die Moglichkeit zur Telearbeit, inte-
grierte Kinderbetreuung und Fuhrungspo-
sitionen fur Teilzeitkrafte bedeuten nicht
nur fur Muitter und Vater eine interessante
berufliche Alternative. Sie ermdéglichen vor
allem die Verwirklichung privater und per-
sonlicher Ziele ohne Verzicht auf eine
attraktive, anspruchsvolle Arbeit.

Im Laufe der Jahre wurde das Konzept zur
Vereinbarkeit von Familie, Beruf und indivi-
dueller Lebensplanung weiterentwickelt, um
den wandelnden Bedurfnissen der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter entgegenzukom-
men und sowohl dem Wohlergehen des
Unternehmens als auch den Herausforde-
rungen der innovativen Arbeitswelt Rech-
nung zu tragen.

In der Kinderbetreuung hat Comet Com-
puter einen anderen Weg eingeschlagen, da
in den vergangenen Jahren sechs der ,,Fir-
men-Kinder* eingeschult und Geschwister-
kinder geboren wurden. In Absprache mit
den Eltern und in ihrem Sinne wich die
Kleinkinderbetreuung in Arbeitsplatznahe
dem erweiterten Angebot flexibler Arbeits-
zeitgestaltung und Telearbeit. Den Schulkin-
dern steht im Hohenrainer Buro eine umfas-
sende Betreuung inklusive Hausaufgaben zur
Verfuigung, ein Angebot, das im Bedarfsfall,
auch in Ferienzeiten, von allen Comet-
Kindern genutzt werden kann.

Dank moderner Kommunikationsmaglich-
keiten, speziell Internet und Intranet, reicht
das Firmennetzwerk weit tiber die Buro-
standorte hinaus. Dies gewdhrleistet eine
problemlose Einbindung aller ,,fernen* Mit-
arbeiterlnnen und unterstitzt ihre aktive
Teilnahme am aktuellen Firmengeschehen.
Um den gemeinschaftlichen Gedanken zu
pflegen sowie Netzwerk und Kommuni-
kationswege zu optimieren, legt Comet
Computer viel Wert auf Kommunikations-
management, woflr eigens eine Position
geschaffen wurde, derzeit von einer Frau
besetzt.

Mit seinen unkonventionellen Arbeitsmo-
dellen bietet das Unternehmen insbesondere
jungen Muttern attraktive Alternativen zum
herkdbmmlichen Arbeitsplatz und gibt auch
Berufsriickkehrerlnnen eine Chance.

Wichtige Faktoren dieser Unternehmens-
kultur sind:
Integration von Frauen in die Berufswelt
Flexible Arbeitszeiten
Fuhrungspositionen auch ftr
Teilzeitkréfte
Gezielte Weiterbildung fur alle
Familienfreundliche Arbeitsbedingungen
Kinderbetreuung

In der Hoffnung auf moglichst viele Nach-
ahmer unterstitzt Comet Computer zahlrei-
che Initiativen von Politik, Wirtschaft und
Gesellschaft und stellt die erfolgreiche Um-
setzung ihres Konzeptes immer wieder in
der Offentlichkeit vor.

Lag bis vor kurzem der Anteil der weiblichen
Beschaftigten bei etwa /s, betragt er im
Augenblick ,,nur* etwas Uber 50 %. Grund
dafur ist nicht etwa eine gesunkene oder
mangelnde Bereitschaft, Frauen einzustellen,
sondern der gravierende Mangel an gut aus-
gebildeten Frauen in technischen Berufen,
was in der boomenden IT-Branche naturlich
besonders schmerzlich zu spiren ist. Daher
unterstitzt Comet Computer seit vielen
Jahren und jetzt noch intensiver zahlreiche
Aktivitaten fur Schilerinnen und Studen-
tinnen, um ihr Interesse fur diese Berufe zu
wecken.

Auch darin sieht das Unternehmen einen
wichtigen Schritt zur Frauenférderung auf
dem Weg zur Chancengleichheit.

Alle Arbeitsmodelle stehen selbstverstand-
lich auch den mannlichen Beschéftigten
offen.

Comet Computer wurde fur die fachliche
Kompetenz und das Engagement fur Chan-
cengleichheit im Beruf immer wieder ausge-
zeichnet:

1994

1. Preis beim Européischen Wettbewerb flr
Technische Dokumentation der Society for
Technical Communication, Sparte Referenz-
handbucher

1. Preis der Bayerischen Staatsregierung fur
die Verbesserung der Chancengleichheit von
Frauen und Méannern in der betrieblichen
Praxis

1995

1. Preis beim Europaischen Wettbewerb fur
Technische Dokumentation der Society for
Technical Communication



1997
Total E-Quality-Pradikat fur eine auf Chan-
cengleichheit ausgerichtet Personalpolitik

1998

Forderpreis der Bayerischen Staatsregierung
fur gute ldeen zur Verbesserung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Méannern in
der betrieblichen Praxis. Besonders aner-
kannt wurde die konsequente Durchfiihrung
von FrauenfordermafRnahmen.

1999
Cosmopolitan-Award als familienfreundlich-
stes Unternehmen Deutschlands

2000

Total E-Quality-Pradikat fur eine auf
Chancengleichheit ausgerichtete
Personalpolitik

Kaiserplatz
60261 Frankfurt

Die Commerzbank ist eine internationale
Universalbank mit knapp 1.000 Filialen in
Deutschland. Zum Konzern gehéren dartber
hinaus ein weltumspannendes Netz von Re-
prasentanzen und Filialen sowie Tochter-
gesellschaften im In- und Ausland. Sitz der
Zentrale ist Frankfurt am Main. In der Com-
merzbank Gruppe werden weltweit 4,4
Millionen Kundinnen und Kunden von der-
zeit 34.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern betreut.

Die Mehrheit ist weiblich

Seit 1991 liegt der Anteil der Mitarbeiter-
innen bei Uber 50 % (derzeit 52 %). Unter
den Auszubildenden befinden sich ebenfalls
Uber 50 % Frauen, und auch der Anteil weib-

licher Hochschultrainees hat sich seit Jahren
auf Uber 40 % eingependelt.

Dieser Anzahl zum Teil hervorragend ausge-
bildeter Frauen stehen Uber 20 % Frauen im
aulRertariflichen Bereich, 17 % Frauen mit
Fuhrungsaufgaben auf der dritten und 4%
Frauen auf der zweiten Fihrungsebene ge-
geniber. Der Anteil der Frauen im Tarifbe-
reich mit Handlungsvollmacht hat sich von
18 % (1980) auf knapp 55 % (2000) ent-
wickelt. Fazit: Immer mehr Frauen tberneh-
men eine qualifizierte Fach- oder Fihrungs-
aufgabe. Der Anteil der Frauen im hdheren
Management ist noch unbefriedigend. Er
entwickelt sich nur langsam, jedoch seit vie-
len Jahren ungebrochen nach oben.

Chancengleichheit — Auf mehrere
Schultern verteilt

Eine 1987/88 durchgefiihrte Mitarbeiterbe-
fragung untermauerte die Vermutung: Ein
deutlicher Anteil der Mitarbeiterinnen in der
Bank fuhlte sich als Frau benachteiligt. Des-
halb wurde 1989 ein Projektteam im Zentra-
len Stab Personal ins Leben gerufen, das un-
terschiedliche Handlungsfelder zum Thema
Chancengleichheit sukzessive voranbringt.
Es setzt sich aus Fachleuten verschiedener
Personalbereiche der Zentrale zusammen. In
den Personalzentren, den operativen Perso-
naleinheiten der Commerzbank, sind Spezia-
listinnen im Rahmen des Projekts tatig.

Hauptamtlich vor allem in der Funktion als
Personalberaterin oder Trainerln stehen sie
zum Thema Chancengleichheit als Multi-
plikatorlnnen zur Verfigung.

Das Projekt consens

In der Commerzbank werden seit elf Jahren

unterschiedliche Projekte zum Thema

Chancengleichheit aufgegriffen. Es geht

darum:

= den Anteil der Frauen in gehobenen
Fach- und Fuhrungspositionen zu ver-
groRRern

= die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu erleichtern und

Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Bel der
commerzBank




= den Nutzen von Chancengleichheit deut-
lich zu machen

In diesem Zusammenhang sind drei Hand-

lungsfelder entstanden:

= Frauen im modernen Banking

= Vereinbarkeit von Familie und Beruf

= Zusammenarbeit von Frauen und
Mannern

1. Frauen im modernen Banking

Unter dieser Projektbezeichnung bieten wir

Mitarbeiterinnen Unterstitzung an Uber:

= spezielle Seminarangebote

= ein Mentoring-Programm sowie

= das Commerzbank-Frauennetzwerk
,»Courage*

2. Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Wir unterstitzen Eltern tber:
= das Wiedereingliederungsprogramm
»Comeback plus*“ mit Altersversorgung
wéhrend der Familienphase
= betrieblich geférderte Kinderbetreuung
- Nutzung des Familienservice
- Zuschusse zu Kinderbetreuungskosten
- Unterstutzung bei der Pflege erkrankter
Kinder
- ,,Kids & Co.“, eine Kinderbetreuungs-
einrichtung in Frankfurt fir Ausnahme-
falle
= flexible Arbeitszeitmodelle und
Telearbeit

3. Zusammenarbeit von Frauen und
Mannern
In regionalen und Uberregionalen Veran-
staltungen sensibilisieren wir unterschied-
liche Mitarbeitergruppen, informieren
Uber unsere Angebote und regen
Diskussionen an.

Commerzbank und Familienservice:
Neue Wege in der betrieblichen Kinder-
betreuung

Kinderbetreuung in Ausnahmefallen

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ge-
rat haufig wegen lickenhafter Kinderbetreu-
ung zu einem Spagat. Die Commerzbank
unterstitzt ihre Mitarbeiterlnnen Uber Be-
ratungs- und Vermittlungsleistungen sowie
in Einzelfallen mit Zuschissen zu den Kin-
derbetreuungskosten. Nicht gelGst waren
bisher Probleme, die entstehen, wenn die
primére Kinderbetreuung ausfallt.

Deshalb bieten die Commerzbank und der
Familienservice Commerzbank-Eltern im
Frankfurter Raum die Mdéglichkeit einer
spontanen und kurzzeitigen Betreuung ihrer
Kinder an. In speziell daflr eingerichteten

Raumen werden Kinder von ein bis zwolf

Jahren professionell betreut, wenn beispiels-

weise

= die haushaltsfiuhrende Person oder die
Tagesmutter erkrankt ist

= Kindergarten oder Hort geschlossen
haben

= unerwartet berufliche Termine wahrge-
nommen werden mussen

= zeitlich begrenzte Arbeitseinsétze — z.B.
wéahrend der Familienphase — lbernom-
men werden oder

= Alleinerziehende keine geeignete Ferien-
betreuung finden

Die Kinderbetreuung kann stunden- oder
tageweise, in Ausnahmeféllen auch wochen-
weise in Anspruch genommen werden. Die
Kosten tragt die Commerzbank, die das Kon-
zept gemeinsam mit dem Deutschem Jugend-
institut und Familienservice entwickelt hat.
Die Grunde fur diese Form der Unterstut-
zung liegen auf der Hand: Es rechnet sich
fur die Commerzbank, wenn Eltern nicht zu
Hause bleiben mussen, weil beispielsweise
die Tagesmutter erkrankt ist. Eltern, die sich
keine Sorgen um ihre Kinder machen, gehen
dartber hinaus wesentlich leistungsstéarker
und engagierter an ihre Aufgaben heran.

Kommunikationszentrum fur Eltern

Bei Kids & Co. werden regelméaRig Veranstal-
tungen angeboten, die familienorientierte
Themen aufgreifen. Angeboten werden Vor-
trage und Diskussionsrunden. Ziel ist es,
interessierten Eltern ein Forum anzubieten,
Uber das sie Informationen erhalten, inner-
halb dessen sie sich vor allem aber austau-
schen und vernetzen kénnen.

Ausblick

In den letzten Jahren wurden eine Reihe
von Betriebsvereinbarungen und Program-
men entwickelt. Diese werden auch kinftig
auf ihre Nutzlichkeit Uberprift, aktualisiert
oder ggf. durch neuere Programme ersetzt.
Im Handlungsfeld Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wollen wir uns verstarkt um die
Themen ,,Mann und Familie* sowie ,,Elder
care* kimmern. Ferner werden wir das
Frauennetzwerk ,,Courage* darin unterstit-
zen, sich sukzessive in moglichst vielen
Regionen zu etablieren.

Insgesamt gilt es, schriftlich fixierte Verein-
barungen und Programme in gelebte Unter-
nehmenskultur zu ,,0berfihren®. Deshalb
werden auch in den néchsten Jahren Sensi-
bilisierung und Kommunikation einen brei-
ten Raum einnehmen.



Theodor-Heuss-Allee 7
60486 Frankfurt

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Transportunternehmen
203.562

17,4%

mittleres Management: 17,7 %
Spitzenfunktionen: 12,7 %

Vereinbarungen, Richtlinien:

= Konzern-Richtlinie Personal und Soziales
zur Umsetzung von Chancengleichheit
bei der DB AG

= Vorstandsbeschluss Chancengleichheit
im DB Konzern

= Konzept zur verstarkten Integration von
Beurlaubten

= Rahmenkonzernbetriebsvereinbarung
Partnerschaftliches Verhalten bei der DB AG

= und weitere

Laufende Projekte:

= Programmiertes Eingliedern der Thematik
Chancengleichheit in die Personalbe-
reiche der DB Cargo AG mit dem Ziel,
dies langfristig auf alle anderen Bereiche
des Unternehmens auszuweiten; bei DB
Regio AG und DB Netz AG Ansprech-
partnerlnnen in den Personalbereichen

= Handbuch ,,Eltern werden* fur Personal-
betreuerinnen

Neue Projekte:

Beteiligung an der Kampagne ,,be.ing* des
BMBF

Bockenheimer LandstraRe 42

60323 Frankfurt

Branche:

Beschaftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Banken

38.128

51%

19%

mittleres Management: 20 %
Spitzenfunktionen: 5%

Angaben zum
unternehmen

chancengletchhelt
Bel der

peutschen Bahn aG/
DB Netz ARG
zentrale
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chancengleichheit
Bei der
peutschen Bank

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Rund 50 % unserer Mitarbeiter sind weiblich
und verfligen Uber hervorragende berufliche
Qualifikationen. Dennoch sind sie im Ma-
nagement noch unterreprasentiert. Eine Per-
sonalpolitik der Chancengleichheit ermog-
licht es uns, unsere personellen Ressourcen
noch besser zu nutzen.

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

= Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Angebot von Teilzeitarbeit, Kinderbetreu-
ung, verlangerter Erziehungsurlaub, indi-
viduelle Wiedereinstellungszusage und
Quialifizierungsmaoglichkeiten

= Mentoring-Programme fir Frauen
Zielgerichtete Férderung und Unter-
stitzung einer Nachwuchskraft durch
eine erfahrenere Person auf3erhalb der
Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung

= Frauenworkshops
Ziel: starkere Prasenz von Frauen in Fach-
und Fuhrungspositionen
Teilnehmerinnenkreis: potentialstarke
Mitarbeiterinnen aus verschiedenen
Bereichen

= Grindung von regionalen Netzwerken

= Women in European Business-Konferenz
(erstmalig 14.03.2000)
Ziel: Frauen im europaischen Wirtschafts-
leben eine Plattform zum Erfahrungsaus-
tausch und zur Diskussion aktueller wirt-
schaftlicher Themen zu bieten

= Forum Frauen in der Wirtschaft
Externes Netzwerk von GrofRunterneh-
men wie Lufthansa, BP, DaimlerChrysler,
Commerzbank u.a. mit gemeinsamen
Projekten und regelméafRigem Erfahrungs-
austausch

Ein besonderer Schwerpunkt

Ein besonderer Schwerpunkt unserer Chan-
cengleichheitspolitik ist die bereits in 1990
abgeschlossene Betriebsvereinbarung tber
Chancengleichheit, Beruf und Familie. Diese
beinhaltet:

1. Angebot von Teilzeitarbeit

Um unseren Mitarbeiterlnnen die Betreuung
von Kindern neben ihrer Tatigkeit in der
Bank zu ermoglichen, werden wir das Ange-
bot an Teilzeitplatzen erweitern.

Die betroffenen Mitarbeiterinnen kdnnen
inre Arbeitszeit im Rahmen der tariflichen
Arbeitszeit einmal reduzieren und bei Been-
digung der Kinderbetreuung bis auf einen
Vollzeitarbeitsplatz wieder erweitern.

2. Kinderbetreuung

Um ihren Mitarbeiterlnnen eine Téatigkeit in
der Bank zu ermoglichen, verfugt die
Deutsche Bank sowohl tUber einen Betriebs-
kindergarten in Eschborn mit 80 Platzen
und Uber die Kindertagesstatte ,,Zwischen
den Turmen* mit 45 Platzen, als auch tber
einen Betriebskindergarten in Leipzig, der
von einem externen kirchlichen Trager
betrieben wird.

In Minchen besitzt die Bank 10 Kinder-
gartenbelegrechte in Zusammenarbeit mit
dem Deutschen Paritatischen Wohlfahrts-
verband. In Berlin und Dusseldorf beteiligen
wir uns am Familienservice bzw. Kinderburo.

3. Verlangerter Erziehungsurlaub

Die Bank bietet Mitarbeiterinnen auf
Wunsch eine unbezahlte Verlangerung des
gesetzlichen Erziehungsurlaubs um ein hal-
bes Jahr an.

4. Wiedereinstellungszusage

Fachlich qualifizierten Mitarbeiterinnen mit
besonderem Engagement in ihrem Beruf, die
ihre Berufstatigkeit Gber den (verlangerten)
Erziehungsurlaub hinaus fur die Kinderbe-
treuung unterbrechen wollen, erteilt die
Bank auf Wunsch eine Wiedereinstellungs-
zusage. Voraussetzungen sind die Bewah-
rung auf dem Arbeitsplatz, die Weiterbil-
dungsbereitschaft und die positive Ein-
schatzung des Entwicklungspotentials durch
die Bank.

5. Familienphase

Die Zeit wahrend des verlangerten Erzieh-
ungsurlaubs und wahrend der Dauer der
Wiedereinstellungszusage wird als Familien-
phase bezeichnet. In dieser Zeit bietet die
Bank den ausgeschiedenen Mitarbeiterlnnen
an, an fachlichen WeiterbildungsmafRnah-
men der Bank teilzunehmen, die fur die
Erhaltung ihrer beruflichen Qualifikation
wichtig sind.

Mitarbeiterinnen in der Familienphase wird
nach vorheriger Abstimmung die Méglich-
keit eingeraumt, durch Vertretung oder zeit-
weise Mitarbeit sowohl den Kontakt zur
Bank als auch die berufliche Qualifikation
aufrechtzuerhalten.



6. Return-Programm

Fur die Wiedereingliederung nach der
Familienphase wird die Bank ein individuel-
les und flexibles Return-Programm entwi-
ckeln. Dieses ist ein auf die geplante Tatig-
keit ausgerichtetes Training-on-the-Job von
drei bis sechs Monaten, in dem Fachwissen
aufgefrischt und neue Produktkenntnisse
vermittelt werden.

7. Anrechnung beschaftigungsfreier Zeiten
Bei Wiedereingliederung im Anschluss an
die Familienphase wird diese als ununterbro-
chene Betriebszugehdorigkeit flir den Bezug
von Belegschaftsaktien, Geburts- und Erho-
lungsbeihilfe fur die Jubilden angerechnet.

Fazit: Rund 80 % unserer Mitarbeiterlnnen
kehren nach Beendigung ihres Erziehungs-
urlaubes wieder in die Bank zurtick, davon
2[5 als Teilzeitbeschaftigte.

Vorhaben fur die Zukunft

Fur die Zukunft ist eine gezielte Ansprache
von weiblichem Fihrungsnachwuchs vorge-
sehen. Frauen sollen ermutigt und gefordert
werden, Fihrungsverantwortung zu Uber-
nehmen. Zu diesem Zweck wird auch Uber
die Teilnahme an diesbezliglichen Semina-
ren nachgedacht.

Lufthansa-Basis
60546 Frankfurt

Angaben zum

Das Dienstleistungsunternehmen Lufthansa
beschéftigt in sieben Geschéftsfeldern ca.
65.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
42 % davon sind Frauen. Deren Anteil ist in
den Bereichen hoch, in denen kundennahe
Aufgaben wahrzunehmen sind: In der
Lufthansa AG, d.h. dem Passagiergeschaft

unternehmen

und den Konzernfunktionen liegt der
Frauenanteil sogar bei 63 %. In der so
genannten ,,Mannerdomaéane* Technik sind
weniger als 10 % der dort Beschéftigten
Frauen. Im IT-Geschaftsfeld sind 70 %
Manner.

chancengleichheit

Als eine weitere Mannerdomane gilt das
Cockpit auf Grund seiner historischen Be-
deutung: Der fruher korperlich anstrengende
Beruf - in frihen Jahren besal das Flugzeug
wenig kraftverstarkende Technik - hat sich
zu einem stark IT-unterstitzten, nach wie
vor aber technischen Bereich verandert.
Dennoch zeigen Frauen nur wenig Interesse
an ihm. Zwar steigt die Zahl von Jahr zu
Jahr und lag am Ende 1999 bei 2,1 % Uber
alle Gesellschaften (LH-Passage, CityLine
und LH Cargo), damit jedoch noch weit
unter dem Wunschenswerten. Verschiedene
Personalmarketingaktivitaten, um jungen
Frauen diesen Beruf ndher zu bringen, zei-
gen immer nur geringe Erfolge. So stellt sich
Lufthansa bei den meisten grof3eren Messe-
auftritten mit dem ,,Cockpit Live* dar. Dabei
handelt es sich um den Nachbau eines
Airbus 340-Cockpits, mit dem - ahnlich wie

peutschen
im Flugsimulator — Starts, Streckenfliige und | EEE#a el
Landungen durchgeftihrt werden kénnen.
Auf der top-Messe 1999 in Dusseldorf ist mit
dem Cockpit Live besonders weiblicher
Nachwuchs umworben worden. Ursache
dafur, dass unveradndert nur ca. 5% der er-
folgreichen Bewerber Frauen sind, ist die
auch heute noch anzutreffende Beflirchtung,
sich mit einer Berufsentscheidung, die fur
das gesamte Berufsleben getroffen wird, die
Option Familie zu verschlieen. Hier besteht
das Missverstandnis, dass Fliegen und
Familie nicht vereinbar wéaren. Immerhin ca.
50 % der Pilotinnen der Lufthansa-Passage
sind Mutter. Von der Mdglichkeit zum Teil-
zeit-Fliegen, Uber ein quasi Job-Sharing
(funktioniert bei vereinzelten Ehepaaren, die
beide fliegen) oder der gelésten Betreuungs-
frage bei Vollzeitfliegen existiert in der
Praxis fast alles.




Zur besseren Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben hat Lufthansa als eines der
ersten Unternehmen in Deutschland einen
Vertrag mit dem ,,Familienservice* geschlos-
sen. Dieser Service vermittelt nach einge-
hender Beratung individuelle Betreuungs-
16sungen und bezieht sein Serviceangebot
nicht nur auf Kinder, sondern auch auf pfle-
gebediirftige Altere.

Vereinbarkeit lasst sich auch durch Flexibi-
lisierung und Reduzierung der Arbeitszeit
erreichen. So gibt es im Lufthansa-Konzern
bereits seit den 70er-Jahren Teilzeit. Mit an-
fangs geringer Quote (unter einem Prozent
1970) hat sie sich bis zum 31.12.1999 auf ca.
20% Uber alle Konzerngesellschaften ent-
wickelt. Der Anteil der Manner an den Teil-
zeitbeschéftigten betragt rund 35 %.
Arbeitszeitflexibilisierung ist auf Grund des
Unternehmenszwecks — 24-Stundenbetrieb
an 365 Tagen - von jeher Gebot. Fur Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, die nicht nach
Schicht- oder Einsatzplanen arbeiten, wurde
bereits 1971 die erste Gleitzeit-Vereinbarung
getroffen und mehrfach aktualisiert. Heute
gibt es an den grof3en Standorten keine
Kernzeiten mehr. Die Souveranitét Uber die
Arbeitszeit liegt bei gleichzeitiger Berticksich-
tigung der betrieblichen Belange bei der Mit-
arbeiterin bzw. dem Mitarbeiter selbst. Es
haben individuelle Lésungen Vorrang vor
starren Arbeitszeitmodellen.

Fuhrung wird bei Lufthansa auf zweierlei
Weise definiert: Einerseits ist FiUhrungskraft,
wer Vorgesetzte/r fur andere ist. Dazu ge-
hoéren beispielsweise auch Teamleiterinnen,
Meisterlnnen und Purser/etten. Hier liegt
der Anteil der Frauen bei ca. 30 %. Anderer-
seits gilt fur die Definition zum Manage-
ment der § 5 des Betriebsverfassungs-
gesetzes, der den ,,Leitenden Angestellten*
beschreibt. Der Lufthansa-Konzern hat drei
maéannliche Vorstande. Darunter gibt es die
Leitungsebenen A - C. Auf der A-Ebene gibt
es zurzeit keine Frauen, erst auf der B- und
C-Ebene. Uber alle Leitungsebenen betragt
der Frauenanteil ca. 10 %.

Um die vorhandenen hoch qualifizierten
Frauen mehr ins Licht zu ricken und auch
um mittelfristig den Frauenanteil in den
Leitungsebenen zu erhéhen, initiierte Luft-
hansa 1998 das erste Cross-Mentoring in
Deutschland. Je drei weibliche Mentees und
Mentoren aus insgesamt vier Unternehmen
(neben Lufthansa Commerzbank, Deutsche
Bank und Telekom) trafen sich fur ein Jahr,
um z.B. Uber Karrierestrategien zu sprechen.

Ein wichtiges Ziel des Mentorings ist auch,
Wissen von einer Mitarbeitergeneration in
die folgende weiterzugeben und so zu erhal-
ten. Im Mérz 2000 fand bei Lufthansa die
Auftaktveranstaltung fur den zweiten Durch-
lauf mit nunmehr 32 Tandems aus acht Un-
ternehmen statt. Alle Beteiligten &uf3ern sich
positiv Uber das Cross-Mentoring.
Inzwischen existieren weitere Lufthansa-
interne Mentorings mit jeweils unterschied-
licher Zielrichtung.

Lufthansa mdchte den aus wirtschaftlicher
und nicht vorrangig aus sozialpolitischer
Uberlegung heraus eingeschlagenen Weg der
Chancengleichheit auch in Zukunft weiter
verfolgen. Einerseits gibt es durch die gebur-
tenschwachen Jahrgéange nicht mehr genug
qualifizierten Nachwuchs. Andererseits ist
diese ,,Erbengeneration”, die Genration X,
die Uber Vermdgenswerte vorangegangener
Generationen verflgt und nicht mehr nur
aus dem Arbeitsentgelt z.B. Immobilien-
erwerb begleichen muss, nicht mehr bereit,
jede Konzession fur berufliches Fortkommen
einzugehen. Ferner wiinscht sich diese
Generation eine Balance zwischen Arbeit
und anderen Aktivitaten, die auch Familien-
arbeit mit einschlief3t. Fur die gerade heran-
wachsende ,,Generation Y* ist dieser Trend
in der 13. Shell Jugendstudie (Opladen 2000)
empirisch nachgewiesen.

Diese Situation stellt Unternehmen vor ver-
anderte personalpolitische Herausforderun-
gen. In Zukunft wird - auch zur Erreichung
der Chancengleichheit fur Frauen — der Blick
starker auf eine breitere Entfaltungsmaéglich-
keit (hier vor allem im familidren Bereich)
der Manner zu richten sein. Das Vereinbar-
keitsproblem wird sich durch das Ausbreiten
der 24-Stunden-Gesellschaft verstarken. Es
kann nicht allein in den Unternehmen ge-
16st werden und setzt wettbewerbsentzerren-
de Infrastruktur (z.B. Angebot von Ganztags-
kinderbetreuung fir Kinder und Jugendliche
aller Altersstufen) voraus. Lufthansa hat die
Zeichen der Zeit schon Uber einen langeren
Zeitraum verstanden und ist sich ihrer
Verantwortung bewusst.
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Frauenanteil in FUhrungspositionen:

170.000

34 %

18%

mittleres Management: 22 %
Spitzenfunktionen: 13 %

Auch nach der Privatisierung der Deutschen
Telekom gilt das Bekenntnis zur Férderung
der Chancengleichheit von Frauen und
Méannern im Unternehmen als Bestandteil
des Personalgesamtkonzeptes und der Unter-
nehmenskultur.

Die Gleichstellungsarbeit unterstitzt durch
unterschiedlichste Aktivitaten die unterneh-
merischen Ziele der Deutschen Telekom und
tragt somit zum Gesamterfolg bei.

Gleichstellungsplan

Bereits 1992 wurde durch Vorstand und
Arbeitnehmervertretung das Frauenférder-
konzept beschlossen, welches die Basis der
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten lie-
fert.

Das Frauenfoérderkonzept hat sechs Schwer-
punkte. Zu diesen sechs Schwerpunkten gibt
es Produkte, Projekte oder MaRnhahmen aus
dem Bereich der Gleichstellungsbeauftrag-
ten.

1. Erhéhung des Frauenanteils in den tech-
nischen Berufen
Fur das Jahr 2000 sind fur diesen Bereich
zwei MalRBnahmen von besonderer Bedeu-
tung geplant. Zum einen soll fur die tele-
komeigene Fachhochschule in Leipzig fur
die neuen technischen Studiengénge eine
verstéarkte Werbekampagne fir junge
Frauen gestartet werden. Zum anderen
soll, nach einer weiteren erheblichen Auf-
stockung der Ausbildungsquoten, mit
einer weiteren Aktion bereits in Schulen
fur die IT-Berufe und die Bewerbung um
einen Ausbildungsplatz bei der Telekom
gestartet werden.

2. Bessere Beteiligung von Frauen an
Fuhrungsaufgaben
Frauen in FUhrungspositionen sind, be-
sonders in Deutschland und da nicht nur
bei der Deutschen Telekom, deutlich
unterreprasentiert. Gegentiber dem Aus-
land besteht hier gro3er Nachholbedarf.
Um hier positive Veranderungen herbei-
zufuhren, geht es zum einen um Bewusst-
seinsveranderung bei Mannern und
Frauen, zum anderen um das ,,Sichtbar-
machen* von Frauen mit Qualifikation
und Kompetenz.
Ein Mittel dazu ist das 1998 gestartete
Pilotprojekt ,,Mentoring fur Frauen bei
der Deutschen Telekom*. Es gibt Mannern
und Frauen durch eine individuelle ,,face-
to-face” Mentoring-Beziehung die Mdg-
lichkeit, eingefahrene Verhaltensweisen
und Einstellungen zu hinterfragen und
voneinander zu lernen. Das Projekt wird
2000 mit zwolf weiteren ,,Tandems* ins-
besondere fur das ,,lower management*
fortgesetzt.

3. Flexibilisierung der Arbeitszeit
Die Umsetzung konkreter MalRnahmen
unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragte
fur Manner und Frauen gleichermal3en.
Tarifvertrage zur Telearbeit und zur Teil-
zeitarbeit bilden den rechtlichen Rahmen.

4. Unterstitzung des Wiedereinstiegs
wahrend und nach Urlaubsphasen
Um Frauen und Mannern den Wiederein-
stieg ins Unternehmen zu erleichtern,
werden auf Initiative der Gleichstellungs-
beauftragten Wiedereinstiegsseminare
durch den Weiterbildungsbereich angebo-
ten.

Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
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5. Spezielle Weiterbildung flr Frauen
Bei der Akademie fir Fihrungskrafte
wird das einwdchige ,,Fihrungsseminar
fur Frauen* angeboten. Die Teilnehmer-
innen trainieren Sicherheit, Selbstbewusst-
sein und Durchsetzungsvermdgen, um
fur Fihrungsaufgaben fit zu sein.

Ein weiteres frauenspezifisches Seminar
ist das ,,Berufsbegleitende Training und
Coaching®. Hierbei handelt es sich um
ein Jahresentwicklungsprogramm, inner-
halb dessen an zehn Wochenenden
Managementtechniken, aber auch Trai-
nings zur Persénlichkeitsbildung vermit-
telt und angeboten werden. Erganzt wird
dies durch sechs individuelle Coaching-
bausteine.

Im Rahmen des Projektes ,,Frauen fur den
Vertrieb* gibt es unterschiedliche Work-
shops, die dezentral in den Organisa-
tionseinheiten stattfinden, um Frauen zu
einem Wechsel in den Vertriebsbereich
zu ermutigen.

6. Bessere Zusammenarbeit von Frauen
und Mannern
Das Trainingsprogramm ,,Fair bringt
mehr“ soll anhand eines Videofilms mit
anschlieRender moderierter Diskussion
die Bereitschaft fir mehr Fairness in der
Zusammenarbeit wecken und Bewusst-
seins- und Verhaltensanderungen einlei-
ten. Es wird mittlerweile nicht nur bei
unseren Organisationseinheiten, sondern
auch bei anderen Unternehmen erfolg-
reich eingesetzt.

Weitere Produkte, Projekte und Mal3-
nahmen der Gleichstellungsbeauf-
tragten

Sie & die Deutsche Telekom: Preis fur
Chancengleichheit 2000

Unter dem Motto ,,Frauen gehen Online — IT
nutzen und gestalten* startete erstmals in
neuem Erscheinungsbild der ,,Sie & die
Deutsche Telekom: Preis fir Chancengleich-
heit 2000*. Pramiert werden Projekte und
MaRnahmen, die Chancengleichheit im
Unternehmen voranbringen. Als Weiter-
entwicklung des bei den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern beliebten und bewahrten
~Frauenforderpreises* wird mit diesem
Motto ein Schwerpunkt in der Gleichstel-
lungsarbeit hervorgehoben. Frau Ministerin
Dr. Bergmann hat die Schirmherrschaft
Ubernommen. Der erste Preis ist neben dem
Wanderpokal eine Reise nach Budapest fur
das siegreiche Team.

»Frauen ans Netz*

Das Projekt ,,Frauen ans Netz*“ wendet sich
an unsere externen Kundinnen. Dabei sollen
Frauen die Scheu vor den Kommunikations-
technologien verlieren und an die Nutzung
des Internet herangefiihrt werden. Das Pilot-
projekt an den Standorten Bielefeld, Dussel-
dorf, Leipzig und Minchen fand im Novem-
ber 1998 in Kooperation mit der Initiative
»Frauen geben Technik neue Impulse*
(Deutsche Telekom, Bundesanstalt fur
Arbeit, Bundesministerium fur Bildung und
Forschung), T-Online und der Zeitschrift
,.Brigitte* sowie 6rtlichen Frauencomputer-
schulen statt. In Kooperation mit unserem
Vertrieb sowie der Weiterbildung wurde
diese Aktion — bundesweit an mehr als 100
Standorten — ab September 1999 fortgesetzt.
Der Erfolg ist so Uiberwaltigend, dass der bis
Dezember 1999 geplante Zeitraum bis Ende
Maérz 2000 verlangert wurde.

E-Quality-Teams

Da der Qualitatsgedanke ohne die gleichbe-
rechtigte Einbindung und Teilhabe von
Frauen nicht umgesetzt werden kann, starte-
te 1997 die Deutsche Telekom in drei Orga-
nisationseinheiten die Einrichtung von E-
Quality-Teams. Ziel der Teams ist die Um-
setzung von MalRnahmen zur Chancen-
gleichheit individuell vor Ort. Da auch die
Geschaftsleitung in das E-Quality-Team ein-
gebunden ist, kdbnnen Projekte zligig voran-
getrieben und umgesetzt, Verantwortlich-
keiten auf mehreren Schultern verteilt wer-
den. Inzwischen gibt es bundesweit Gber 80
E-Quality-Teams, weitere werden folgen.

Kinderbetreuung

In Minchen wurde die erste Kindertages-
statte eroffnet, an der die Telekom Beleg-
rechte hat. In Bonn ist eine Zusammenarbeit
mit dem ,,Netzwerk familidre Tagesbetreu-
ung“ entstanden. Hier werden Betreuungs-
platze vermittelt, wobei fur Beschéaftigte der
Deutschen Telekom die normalerweise zu
entrichtende Vermittlungsgebuhr entféllt.

Vorhaben fur die Zukunft

Zurzeit ist die Einbindung der Chancen-
gleichheit in einen Tarifvertrag geplant, der
als Grundlage fur den Manteltarifvertrag die-
nen soll. Weitere Ziele der Gleichstellungs-
beauftragten werden u. a. die Gewinnung
von Frauen fur den Vertrieb und fur die IT-
Berufe sein. Dartber hinaus wird sich unser
Fokus weiterhin auf die Kundin richten, das
Mentoring-Programm wird im Rahmen von
PersonalentwicklungsmalBnahmen fortge-
setzt und wir werden uns daflr einsetzen,



eine homogene Gleichstellungsarbeit im
Konzern unter Einbeziehung von E-Quality-
Teams zu implementieren.

Kirchbergstraflle 23
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Branche:

Beschaftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Schulung und Weiterbildung
15

12

2 (von 2)

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Zu Beginn (vor 11 Jahren) wurden aussch-
lieBlich Frauen von Frauen weitergebildet.
Der Betrieb wurde von einer Frau gegrindet.

MafRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit

= Kinderbetreuung von null bis neun Jahre
Altersteilzeit

Home-Office-Arbeitsplatze

Flexible Arbeitszeitgestaltung

Schwerpunkt
Kinderbetreuung

Vorhaben fir die Zukunft
= Ausbau der Home-Office-Platze
= Arbeitszeitgestaltung

Kinderbetreuung

= Seit fast elf Jahren ist es moglich, dass

Mitarbeiterlnnen ihre Kinder im ange-

gliederten Kinderhaus Konkret e.V. unter-

bringen.

Es werden Kinder von null bis neun Jahre

betreut.

Die Offnungszeiten liegen zwischen

07.00 und 18.00 Uhr.

Das Kinderhaus ist nur im August ge-

schlossen. Aber auch in dieser Zeit kon-

nen die RAume genutzt werden.

= Kinder sind immer gerne gesehen. Kann
ein Kind z.B. wegen einer leichten Er-

krankung nicht in die Schule oder den
Kindergarten besuchen, dirfen die Mit-
arbeiterlnnen diese mit in die Firma brin-
gen. Das Kind kann sich dann in der
Né&he der Mutter oder des Vaters aufhal-
ten.

= Kinder von Mitarbeiterinnen und Teil-
nehmerlnnen kdnnen jederzeit im Be-
trieb anrufen und erhalten, auch wenn
Mutter und Vater nicht gerade greifbar
sind, unkonventionelle Hilfe.

Telearbeitsplatze

Geplant ist der Ausbau von Telearbeitsplatzen,
um den beruflichen Einstieg so friih wie
gewollt zu ermdéglichen und um Krankheits-
tage von Kindern besser zu Uberbricken.
Diese Home-Office-Platze kdnnen auch im
Job-Sharing, z.B. gemeinsame Arbeit von
Ehepartnern, ibernommen werden.

Der erste Telearbeitsplatz wurde im Januar
2000 in Teilzeit besetzt. Eine der Geschéfts-
fuhrerinnen wird dann nur noch die Halfte
der Arbeitszeit im Betrieb sein und die restli-
che Zeit Uber Internet mit dem Betrieb ver-
bunden sein.

Weiterhin werden Telearbeitsplatze fur den
Bereich Buchhaltung, Lohnabrechnung,
Netzwerkbetreuung angeboten.

Flexible Arbeitszeitgestaltung

= Jede Abteilung im Haus muss mit einer
Mindest-Mitarbeiterzahl besetzt sein.
Die tatsachlichen Arbeitszeiten werden

Angaben zum
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jeweils in den Abteilungen festgelegt.

Die EDV-Betreuung hat z.B. geregelt, dass
eine Person wéahrend des Tages anwesend
ist. Eine andere Mitarbeiterin arbeitet
lieber am Abend und kommt oftmals erst
nach Geschéftsschluss.

Durch den verstéarkten Einsatz von
Home-Office-Arbeitsplatzen wird die
Arbeitszeit noch flexibler gestaltet.
Altersteilzeit wurde 1999 erstmalig durch-
gefuhrt. Auch hier werden Arbeitszeiten
individuell je nach Wunsch geregelt.

Da in unserem Betrieb ein hoher Prozent-
satz von Kdrperbehinderten arbeitet,
ergibt es sich, dass im Verhéltnis auch
viele Mé&nner in Teilzeit arbeiten.

Es bedarf in unserem Fall keiner besonde-
ren Motivation fur die ménnlichen
Arbeitnehmer.

Wir denken z.B. an einen Arbeitsplatz fur
Ehepartner.

Das Thema Jahresarbeitszeit wird im Jahr
2000 angedacht und auch praktiziert wer-
den, wenn Nachfrage besteht. Der Trend
geht sicherlich auch zu Vollzeitarbeits-
platzen, die in einer Mischung aus Home-
Office und Anwesenheit besteht. Bei die-
ser Losung stehen die besseren Verdienst-
maoglichkeiten fur die Mitarbeiterinnen
im Vordergrund.

Wir versuchen immer, die Arbeitszeit-
winsche der Mitarbeiterlnnen zu bertck-
sichtigen. Beispiel: Altersteilzeit wurde
nach der Anfrage innerhalb weniger
Wochen umgesetzt.

Bedingt durch flexible Arbeitszeiten,
haben wir eine bessere Auswahl bei den
Mitarbeiterinnen und gleichzeitig eine
hohe Mitarbeiterzufriedenheit.
Motivierte und zufriedene Mitarbeiter-
Innen fahren immer zu einer hohen
Kundenzufriedenheit.

Eine hohe Kundenzufriedenheit bringt in
der Regel einen betriebswirtschaftlichen
Nutzen.

Dazu kommt weniger Ausfall durch
Krankheit oder Krankheit der Kinder (ins-
besondere bei Home-Office-Platzen).

Schulung und Weiterbildung

Damit nicht nur die eigenen Mitarbeiter-
Innen von EDV Konkret bessere Chancen-
gleichheit erhalten, sondern auch ktnftige
Mitarbeiterlnnen von anderen Betrieben,
legt das Unternehmen grofRen Wert auf die
besondere Schulung von Frauen. Fast alle
der SBBIII-geforderten Kurse richten sich
Uberwiegend an Frauen, sodass in einem
entsprechenden Lernumfeld Hemmungen
abgebaut werden kénnen. Besonders wichtig

ist dies beispielsweise im Bereich der Daten-
verarbeitung, da Frauen vor allem anfangs
Hemmungen und Angste im Umgang mit
Computern haben und diese schrittweise
abgebaut werden.

Besonderer Wert wird auch auf die Vermitt-
lung von Schlusselqualifikationen gelegt:
Motivation, Selbstsicherheitstraining, Bewer-
bungstraining, Rhetorik sind unverzichtbare
Bestandteile jedes Kurses.

Durch die Vermittlung dieser Fahigkeiten
werden Frauen ermuntert, sich auf qualifi-
zierte Stellenangebote zu bewerben.

Erfahrungen

Da seit fast elf Jahren reale Chancengleich-
heit praktiziert wird, kann EDV Konkret auf
eine groRRe Erfahrung zuriickgreifen.

Bedingt dadurch, dass viele Mitarbeiter-
Innen Beruf und Familie vereinbaren mus-
sen und kénnen, zeigen wir zum einen den
Teilnehmerlnnen, dass diese Vereinbarung
maoglich ist. Gleichzeitig beweisen wir ande-
ren Betrieben, dass ein Umdenken notwen-
dig ist:
Mutter fehlen nicht mehr als andere
Mitarbeiter
flexible Arbeitszeiten kosten nicht mehr
behinderte Mitarbeiterinnen kénnen
gleiche Leistung bringen
Frauen in FUhrungspositionen muissen
nicht ,mannlich* denken
Kinderbetreuung ist auch zu Gblichen
Arbeitszeiten mdglich und finanzierbar
Schwarzarbeit kann verhindert werden
neue Arbeitsplatze kbnnen geschaffen
werden
Telearbeitsplatze kosten nicht viel

Unser Betrieb wurde in der Anfangsphase
manchmal etwas bemitleidet und als
,»,Emanzenverein* bezeichnet. Zu viele Vor-
urteile waren vorhanden. Im Laufe der Jahre
konnten wir jedoch einen grof3en Teil unse-
rer ldeen umsetzen und haben bewiesen,
dass Chancengleichheit praktizierbar ist.

Nachdem anfanglich ausschlief3lich Frauen
von Frauen unterrichtet wurden, praktizie-
ren wir jetzt auch die Chancengleichheit fur
Manner:
Nahezu alle MaBnahmen (mit einer Aus-
nahme) sind auch fur Manner gedffnet
Méanner haben Teilzeitarbeitsplatze
Zutrittsmoglichkeit auch fur Manner in
sog. Frauenberufe
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Beschéftigtenzahl: ca. 4.200

Frauenanteil: 25%

Frauenanteil in Fihrungspositionen: 8%

chancengleichheit

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

»Zukunft ist unsere Aufgabe“ — so bringen
wir unsere Arbeit auf einen einfachen Nen-
ner. Und wer Zukunft gestalten will, braucht
alle kreativen Kréfte in der Gesellschaft —
Méanner und Frauen gleichermal3en.

Gerade in Zeiten knapper werdender qualifi-
zierter Nachwuchskréfte richten wir daher
unser Augenmerk auf die Férderung der
Chancengleichheit. Denn die Attraktivitat
unseres Unternehmens fur qualifizierte
Nachwuchswissenschaftlerinnen, Laboran-
tinnen und Technikerinnen ebenso wie fur
Mitarbeiterinnen im Verwaltungsbereich ist
ein wichtiger Faktor fUr unsere Wettbewerbs-
fahigkeit in der Wissenschaft.

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

Das Forschungszentrum Julich setzt im Rah-

men seiner Chancengleichheitspolitik auf

ein Konzept aus mehreren Aktionslinien.

= Klare Rahmenbedingungen fir Chancen-
gleichheit

Wir schaffen Voraussetzungen fur

Chancengleichheit durch:

- neutrale Stellenausschreibungen und
gezielte Ansprache von Wissenschaft-
lerinnen

- stdndige Beteiligung von Frauen bei
Stellenbesetzungsverfahren

- ausfuhrliche Begrindung, falls keine
Bewerberin bericksichtigt wird und

- Fuhren einer Bewerbungsstatistik

= Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Wir helfen, Berufstatigkeit und Familie

miteinander zu verbinden:

- mit einem Beratungsbiiro Kinderbetreuung

- mit der Organisation von Ferienspielen

- mit einer Krabbelgruppe fur 0- bis 3-
Jahrige

Beim
Forschungszentrunm
jilich

- mit der Erméglichung von Teilzeit- und
Telearbeit wahrend der Familienphase

- mit der Schaffung einer Kindertages-
statte mit Ganztagesbetreuung fr 0- bis
14-Jahrige

Forderung frauenspezifischer Themen/

Gremien

Wir sorgen dafir, dass Frauen an Entschei-

dungen beteiligt und bei allen MalRnahmen

bericksichtigt werden. Dazu tragen bei:

- das Buro fur Chancengleichheit

- der Ausschuss fur Chancengleichheit

- die Einbeziehung des Themas in unsere
Offentlichkeitsarbeit

Forderung von Frauen in Fuhrungs-

positionen

Wir verbessern die Karrierechancen fur

Wissenschaftlerinnen mit:

- einem Sofortprogramm (Schaffung von
eigenen Arbeitsgruppen flr besonders
qualifizierte junge Wissenschaft-
lerinnen)

- dem Tenure-Track-Programm (zielstrebi-
ge Vorbereitung besonders qualifizierter
Nachwuchswissenschaftlerinnen fur die
Ubernahme von Fithrungsfunktionen
im Wissenschaftsbereich)

- einem Coaching- und Mentoring-
Programm

Forderung von Frauen in bisher mann-

lich dominierten Bereichen

Wir bauen Barrieren ab durch:

- Madchen-Workshops zu Technik und
Naturwissenschaften

- Beteiligung an Madchen-Technik-Tagen
und ,,Schnupper-Unis*

- gleichberechtigte Heranfiihrung von
Jungen und Méadchen an technische
Zusammenhange im Rahmen der
Ferienspiele

- qualifizierte Ausbildung junger Frauen
in technischen Berufen




Ein besonderer Schwerpunkt und
Erfolge

Chancengleichheit umfasst aus unserer Sicht
verschiedene Stufen einer Entwicklung. Wir
wollen hierzu auf allen Ebenen beitragen —
von der Férderung von Frauen in Fhrungs-
positionen bis zum Wecken der Lust auf
Technik bei den Forscherinnen und For-
schern von morgen.

So setzt sich das Forschungszentrum Julich
im Rahmen einer ,,Private-Public-Partner-
ship“ gemeinsam mit der gemeinnitzigen
Mitarbeiterinitiative ,,Kleine Flichse e.V.“
dafir ein, bei Madchen und Jungen die
Neugier auf Natur und Technik zu wecken
und Eltern bei der Kinderbetreuung zu
unterstitzen. Seit dem Herbst 1998 veran-
stalten wir gemeinsam regelmafig Ferien-
spiele fur Schulkinder, die die Familien bei
der Lésung des Problems, dass die Schul-
ferien der Kinder langer sind als der Urlaub
der Eltern, unterstiitzen. Im Gegensatz zu
einer durchgehenden Kindertagesstatte kann
dieses Programm weitgehend von den Eltern
selbst finanziert werden. Die Mdglichkeiten,
die das wissenschaftliche Umfeld des For-
schungszentrums fur die Programmgestal-
tung bietet, machen dies besonders attraktiv.
So stand bei den ersten Ferienspielen neben
Spielen, Toben und Schnitzeljagd auch ein
Besuch bei der Feuerwehr, Gesprache tber
Energie, der Gebrauch verschiedener Werk-
zeuge und der Bau eines solar angetriebenen
Radfahrers auf dem Programm. Ein anderes
Mal drehte sich alles um das Wetter und
seine Einflusse auf Tiere und Pflanzen.
Madchen und Jungen lernten gemeinsam
die Grundelemente des Wetters und einfa-
che Messmethoden kennen und bauten eine
eigene Wetterstation. Ein Besuch bei den
professionellen Wetterfroschen des For-
schungszentrums sowie eine Kindervorle-
sung des Vorstandsvorsitzenden, Prof. Dr.
Joachim Treusch, waren ganz besondere
Erlebnisse. Im Sommer stand die aktive und
passive Nutzung von Solarenergie auf dem
Programm. Beim Bau eines Solarfachwerk-
hauses aus Holzelementen, Dachpfannen,
Stroh und Lehm konnten die Kinder schrau-
ben, nageln, hAmmern und matschen. Mit
einem Solarabsorber konnten sie Wasser fur
ihr Plantschbecken erwédrmen, mit einem
Photovoltaik-Modul Strom fir eine Gluh-
birne erzeugen. Auch mit verschiedenen
Solarkochern wurde experimentiert. Die
gleichberechtigte Beschaftigung von Jungen
und Madchen mit diesen Themen schon vor
der Entwicklung tiberkommener Rollen-
klischees soll dazu beitragen, Beriihrungs-
angste abzubauen und Vertrauen in die eige-

nen Fahigkeiten auch im technischen
Bereich aufzubauen.

Fur die Altersgruppe der 14- bis 18-Jahrigen,
in der sich schon klare Rollenvorstellungen
ausgepragt haben und sich die Madchen
gerade in technischen Bereichen haufig von
den selbstbewussteren Jungen verdrangen
lassen, bieten wir dagegen Werkstattkurse
exklusiv fur Madchen an. In der Ausbil-
dungswerkstatt hantieren die Schilerinnen
mit Schraubstock, Lotkolben und Bohrma-
schine. Unter fachkundiger Anleitung einer
Industriemechanikerin und eines Elektro-
technikers stellen sie Schmuckstiicke aus
Elektronikbauteilen her oder gestalten eine
Platine mit Leuchtdioden zum blinkenden
Tannenbaum.

Vorhaben fur die Zukunft

Das wichtigste Ziel der ,,Private-Public-Part-
nership* zwischen Forschungszentrum
Julich GmbH ,,Kleine Fuchse e.V.“ ist die
Errichtung einer Kindertagesstétte vor den
Toren des Forschungszentrums. Diese Ein-
richtung soll auch fur Altersgruppen offen
sein, die von bestehenden Angeboten nicht
abgedeckt werden und Offnungszeiten bie-
ten, die den Bedurfnissen der Eltern am For-
schungszentrum entsprechen. Wie grof3 der
Bedarf ist, zeigt eine 1999 durchgefiihrte
Umfrage: Fur rund neunzig Kinder wurde
eine Betreuung gewtinscht. Der Vorstand des
Forschungszentrums Julich und die ,,Kleinen
Flchse e.V.”“ wollen daher eine solche Tages-
statte so rasch wie moglich als gemeinsames
Modellprojekt einrichten. Das Forschungs-
zentrum wird daftr ein Gebaude und Auf3en-
flachen zur Verfugung stellen; 6ffentliche
Fordermittel sind beantragt.

Und nachdem wir in den letzten Jahren mit
einer Reihe von Personalentscheidungen im
Bereich der Infrastruktur sowie mit dem
Tenure-Track-Programm und dem Sofort-
programm vielen Frauen zusatzliche Wege in
Fuhrungspositionen er6ffnet haben, wollen
wir diese nun durch die Entwicklung eines
begleitenden Coaching- und Mentoring-
Programms weiter gezielt fordern und far
den Erfolg in ihren Laufbahnen trainieren.
Das Coaching-Programm wird speziell auf
die Situation der jungen Nachwuchswissen-
schaftlerinnen zugeschnitten und enthalt
daher neben den tblichen Modulen zu
FUhrungsverhalten, Fihrungstechniken,
Selbstorganisation, Projekt- und Zeitmanage-
ment auch Module zu Préasentation und
Wissenschaftsmarketing, Grundlagen der
Wissenschaftsverwaltung und -finanzierung
und Erfahrungsaustausch auf nationaler und
internationaler Ebene. AuRerdem werden



wir die Rahmenbedingungen weiter verbes-
sern und dafiir sorgen, dass Teilzeit- und
Telearbeit auch im Wissenschaftsbereich und
in FUhrungspositionen mehr Akzeptanz fin-
den.

Denn: Zukunft ist unsere Aufgabe — von
Méannern allein ist sie nicht zu bewaltigen!

Roritzerstrale 7
90419 Nirnberg

Branche:
Beschaftigtenzahl:
Frauenanteil:

Erwachsenenbildung*

61

46,

das sind 75,4 %, tatig in Verwaltung
und Schulen

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?
Ausschlaggebend fur die Chancengleich-
heitspolitik bei der Gemeinnutzigen Gesell-
schaft fur soziale Dienste - DAA - mbH war
die Erkenntnis, dass es fur einen gemeinnit-
zigen Bildungstrager, der im Sozial- und Ge-
sundheitsbereich Erstausbildungen, Fort-
und Weiterbildungen betreibt, notwendig
ist, den Anteil der Mitarbeiterinnen gegenu-
ber den Mitarbeitern zu erhéhen.

MaRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

= Ermdglichung von Teilzeitarbeit

= Foérderung von interner und externer
Fort- und Weiterbildung fir Vollzeit- und
Teilzeitmitarbeiterinnen
gezielte Personalentwicklung

= Beschéftigung in Fihrungs-/Leitungs-
positionen

= spezielle sozialvertragliche Entgelt-
findungen

= Entwicklung von speziellen Bildungs-
angeboten fur Frauen

= Thematisierung der Kooperation von
Frauen und Mannern am Arbeitsplatz

Ein Schwerpunkt

Entwicklung eines Bildungsangebotes fur
Frauen, welches die gesellschaftliche Be-
nachteiligung von Frauen in und nach der
Erziehungsphase bezogen auf die berufliche

*im Bereich pflegerische und sozial-pflegerische Berufe

Karriere vermindert: Seit 1989 fuhren wir die
Ausbildung zur staatlich anerkannten Alten-
pflegerin in Form einer Halbtagsausbildung
durch (der Unterricht ist vormittags bis
13.00 Uhr).

Anfangs wurde diese Neukonzeption - sie
war vollig neu im Bundesgebiet — sehr skep-
tisch gesehen. Es gab auch Versuche, diese
Ausbildungsform zu verhindern. Mittlerwei-
le ist dieser spezielle Ausbildungsgang fur
Frauen etabliert und hat im Rahmen eines
sozialpolitischen Wandels eine positive Be-
urteilung erfahren.

Vorhaben fur die Zukunft
Weiterer Ausbau des Frauenanteils in
Leitungs-/Fihrungspositionen.

Angaken zum
unternehmen

chancengleichheit
Bet der gemein-
nitzigen cesell-
schaft fir
soziale bienste




Schaffhausenstrafle 101
72072 Tubingen

Angaben zum
unternehmen E

Branche: Textil, Bekleidung
Beschéftigtenzahl: 390
Frauenanteil: 50 %
Frauenanteil in FUhrungspositionen: 17
mittleres Management: 11
Spitzenfunktionen: 6

chancengleichheit
Bel E!!
éerhard Rosch

Was war ausschlaggebend far die = EinfUhrung eines Cafeteria-Systems
Chancengleichheitspolitik? (verschiedene Moglichkeiten familienbe-
Dadurch bedingt, dass in einem Textil- und zogener betrieblicher Sozialleistungen)
Modebetrieb sehr viele Frauen arbeiten, ist = Serviceangebote (wie Buigelservice, Ein-
es auch nahe liegend, diese Frauen mit FUh- kaufsservice 0. A.)

rungsaufgaben zu betrauen. = Ermittlung des Bedarfs an Angeboten von
Durch unseren Betriebskindergarten ist der Beratungs- und Sozialdiensten, Betreu-
Einstieg fur Frauen nach dem Erziehungs- ungsangeboten fur Kinder 0-3 Jahre und
urlaub sehr einfach. ab 6 Jahre, Ferienbetreuung

Ein weiterer Aspekt zur Erreichung der = Menschenfiihrungsseminare fur Fihrungs-
Chancengleichheit ist durch unsere flexible krafte

Arbeitszeit und Teilzeitarbeitsverhaltnisse = Gesprachskreise fur Fuhrungskrafte
gegeben. = Bessere Information der Mitarbeiterinnen
In den Betriebsvereinbarungen und in den im Erziehungsurlaub

Arbeitsvertragen haben wir seit 1996 fur alle = Einbeziehung der Mitarbeiterinnen im Er-
Mitarbeiter den Anspruch auf Teilzeit wie ziehungsurlaub bei Weiterbildungsan-
folgt festgelegt: geboten

»oofern Ihr Aufgabengebiet es zulésst und = Ausbildung von Multiplikatoren, die das
Sie dies wiinschen, haben Sie die Mdglich- Thema ,,Familie & Beruf“ im Betrieb

keit in Teilzeit zu arbeiten.” Dies gilt fur bekannt machen.

Manner und fur Frauen.

Vorhaben fur die Zukunft

= Erweiterung der modularen Arbeitszeit

= Wertschatzung fur flexible Arbeitszeiten
erhohen

= Fragebogenaktion: Teilzeit auch fir Manner

= Einfuhrung Lebensarbeitszeit

= Wertschatzung fur soziale Aspekte
erhohen (Durchfiihrung eines Firmen-
quiz)

= Bedeutung von konzentriertem ungestor-
ten Arbeiten bewusster machen

= Verbesserung der Krankenruckkehrge-
sprache

= Moglichkeiten der Einfuhrung von Tele-
arbeit checken

= Ansprechpartner fur familienbezogenen
Themen speziell schulen




Universitat der Bundeswehr Hamburg
Holstenhofweg 85
22043 Hamburg

Angaben zum

Branche:
Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil:

unternehmen

Universitat, Forschung und Entwicklung
20

80 %,

tétig in allen Branchen und Groflenordnungen
sowie in der dffentlichen Verwaltung

chancengleichhetit

Was war ausschlaggebend fur die

Chancengleichheitspolitik?

= Wissenschaftliche und praktische zehn
Jahre in Forschung und Lehre sowie
Beratung fur Chancengleichheit.

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

= Teilzeit

= Arbeitszeitflexibilisierung

= Bewusste Forderung von Frauen bei
Promotionen und Habilitationen

= Frauen als Projektleiterinnen

Erfolge

Institut erhielt 1998 ,, Total E-Quality-
Certificate* als erstes Hochschulinstitut in
der Welt.

Vorhaben fur die Zukunft

Bildung des Netzwerkes BALANCE European
Work Life Alliance und Europa-Koordination
(Prof. Domsch/Dr. Desirée Ludwig).

Total E-Quality an Hochschulen

Am Beispiel des Instituts fir Personalwesen
und Internationales Management (Wirt-
schaftsfakultat der Universitat der Bundes-
wehr Hamburg)

Leitung: Univ.-Prof. Dr. Michel E. Domsch
Das Institut verfolgt in seiner Personalarbeit
seit Anbeginn (1978) eine Politik der Chan-
cengleichheit. Es engagiert sich seit Uber
zehn Jahren in Forschung, Lehre, Beratung
und Netzwerkarbeit fiir die Gleichberechti-
gung von Frauen und Mannern in der
Arbeitswelt.

Personalarbeit des Instituts
Die Gesamtanzahl der Beschaftigten schwankt

Beim Institut fir
personaluesen und
internationales
Management

je nach Projektvolumen um die 20 Perso-
nen. Der Frauenanteil betragt seit Jahren
mindestens 75 %. Wissenschaftliche Mitar-
beiterinnen nehmen Projektleitungen wahr,
vertreten den Institutsleiter, promovieren
und habilitieren sich. Flexible Arbeitszeit-
konten und Home-Office-Téatigkeit sowie
Kinder am Arbeitsplatz sind gelebte Praxis.
Fur jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter
besteht ein individueller Personalentwick-
lungsplan, der den eigenverantwortlichen
Einsatz in Forschung und Lehre, national
wie international, festlegt. Hinter allen die-
sen MalBnahmen steht das ausdriickliche
Engagement des Institutsleiters, Frauen in
ihrer beruflichen Entwicklung generell, aber
speziell Frauen auch im Rahmen einer
Hochschullaufbahn zu fordern. Zurzeit wer-
den vom Institutsleiter funf Promotionen
und zwei Habilitationen von Frauen betreut.
Es werden nur Teilzeitvertrage (?/3) abge-
schlossen. Damit wird die Chance geschaf-
fen, neben der Hochschultétigkeit an kon-
kreten Beratungsprojekten in der Praxis mit-
zuwirken, die sich z.T. auch auf Chancen-
gleichheitsthemen beziehen.

Lehre

Alle Institutsmitarbeiterlnnen sind in die
Lehre einbezogen. Sie organisieren und be-
treuen Seminare, beraten Studentenlnnen,
fuhren selbst Veranstaltungen durch, betreu-
en Seminar- und Diplomarbeiten, korrigie-
ren Klausuren, etc. Da die Studenten in den
Grundvorlesungen und zum Teil im Haupt-
studium studierende Offiziere (méannlich)
sind, unterrichten und moderieren oft
Frauen aus dem Institut an Lehrveranstal-
tungen zwischen 15 und 200 Mé&nner. So-
wohl in speziellen Vorlesungen als auch in




ganzen Seminaren oder bei Diplomarbeits-
themen sowie letztendlich in den Examina
stehen auch Fragen der ,,Chancengleichheit*
und der ,,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie* im Mittelpunkt.

Seit ca. zehn Jahren 6ffnet der Institutsleiter
seine Seminare im Hauptstudium auch fur
Studentenlnnen ziviler Universitaten (insbe-
sondere der Universitat Hamburg). Der
Frauenanteil dieser Gruppe betréagt ca. 50 %.
An einem internationalen Projektseminar
mit der Wirtschaftsakademie Warschau nah-
men 20 polnische Studentinnen teil (Frauen-
quote 100 %), bei einem Seminar mit der
Universitat Rostock betrug die Frauenquote
bei den Externen 65 %.

Forschung/Netzwerkarbeit/Beratung
Seit ca. zehn Jahren wird am Institut
Forschung im Bereich ,,Frauen als Fach-/
Fahrungskrafte* betrieben. Zahlreiche
Projekte wurden durch die DFG gefordert.
Uber 30 Buch- und Aufsatzveréffentlichun-
gen sowie Uber 100 nationale und interna-
tionale Présentationen der Forschungsergeb-

KarlstraRe 52-54
76133 Karlsruhe

Angaben zum

unternehmen E

Die ISB GmbH ist ein bundesweit tatiges,
herstellerunabhédngiges Software- und Bera-
tungshaus mit derzeit ca. 70 Mitarbeitern an
den Standorten Karlsruhe und Mainz. Unser
Leistungsportfolio umfasst die Konzeption
und Realisierung individueller datenbankge-
stitzter Informationssysteme auf Basis mo-
dernster Technologien und Methoden sowie
die DV-Beratung rund um den Einsatz von
Informations- und Kommunikationstechnik.
Als Professional Solution Provider der Firmen
Maplnfo und Intershop sowie Certified So-
lution Partner der Firma Oracle entwickeln
wir mit unseren Kunden GIS-, E-Commerce-,
Internet/Intranet- und Client/Serveranwen-
dungen.

Die kontinuierliche Weiterentwicklung unse-
res Know-hows und ein fairer, persénlicher
Umgang mit unseren Kunden, einhergehend
mit einem hohen Mal3 an Arbeitszufrieden-

nisse fanden in den letzten Jahren statt.
Am Institut wird seit drei Jahren das EU-
Netzwerk ,,Family & Work* im Auftrag der
Européaischen Kommission europaweit koor-
diniert. Der Aufbau einer European Work
Life Alliance findet zurzeit statt.

Mit der Verleihung des Total E-Quality-
Zertifikates ist weltweit zum ersten Mal ein
(wirtschaftswissenschaftliches) Hochschul-
institut fur seine Leistungen im Bereich
Chancengleichheit ausgezeichnet worden.

heit stehen fr uns an erster Stelle. Ausge-
zeichnet fur innovative Personalentwicklung
und als Dienstleister des Jahres 1999 in
Baden-Wurttemberg, legen wir selbstver-
standlich viel Wert auf praxisgerechte Aus-
bildung sowohl in fachlicher als auch in
personlicher Hinsicht.

Unsere Fihrungsprinzipien sind gepragt von
Respekt vor Eigenstandigkeit und Individua-
litat, aber auch der Férderung von kompro-
missbereiter Losungskompetenz. In diesem
Sinne verpflichten wir uns auch zur standi-
gen Uberpriifung unseres wirtschaftlichen
Handelns auf Vertraglichkeit mit unser aller
Verantwortung gegenuber einer moglichst
intakt zu haltenden sozialen, 6konomischen
und naturlichen Umwelt.



Leitlinien in der ISB GmbH
Die ISB GmbH hat sich die folgenden Leit-
linien gegeben:
Wir wollen gemeinsam mit unseren
Kunden praxisgerechte Losungen erarbei-
ten.
Wir pflegen einen vertrauensvollen
Umgang mit unseren Kunden.
Wir wollen wirtschaftlich arbeiten.
Wir wollen persénliche und betriebliche
Ziele harmonisieren.
Wir pflegen einen offenen und partner-
schaftlichen Umgang miteinander.
Die Reihenfolge stellt keine Priorisierung dar.

Das Unternehmensziel ,,Wir wollen persénli-
che und betriebliche Ziele harmonisieren*
setzt die ISB GmbH mit verschiedenen Mal3-
nahmen um, die im Folgenden beschrieben
werden.

Personalpolitik

Die Leitlinie ,,Wir wollen personliche und
betriebliche Ziele harmonisieren* wird in
einem Gesamtkonzept der Personalpolitik in
der ISB umgesetzt, aus dem sich EinzelmaR-
nahmen ergeben haben.

Personalpolitik beginnt mit zielgerichteter
Personalakquisition und endet mit der tagli-
chen Umsetzung eines schlissigen Entwick-
lungskonzepts, welches Starken und Schwa-
chen des Einzelnen identifiziert und diesen
in einer gegenseitigen Vereinbarungskultur
dorthin fuhrt, wo fur den Einzelnen ein
moglichst optimales Verhéltnis von Geben
und Nehmen maglich ist. Selbstverstandlich
darf dieser Entwicklungsprozess nicht einsei-
tig auf die Starkung der fachlichen Kompe-
tenz zur Erhéhung der Produktivitat ausge-
richtet sein. Vielmehr muss die persdnliche
Entwicklung in gleichem Mal3e gefordert
werden, allerdings nicht in dem Sinne, ihn
zum funktionierenden Instrument zu
machen. Die ISB GmbH nutzt bewusst die
Mdoglichkeiten, die ein kleineres Unterneh-
men mit einer groReren Uberschaubarkeit
hat. Der Mitarbeiter wird in seiner ganzen
Persdnlichkeit angenommen, unterstitzt
und im Sinne eines ganzheitlichen Ansatzes
ausgebildet.

Menschen unterschiedlichen Alters befinden
sich zwangslaufig in unterschiedlichen Le-
bensphasen und haben somit auch unter-
schiedliche Interessen. Die Interessen einer
Unternehmung hingegen, zumindest in
einer Branche wie der Informationstechnik,
sind weitestgehend immer gleich.

Berufliches und privates in Einklang halten,
dies muss Personalentwicklung leisten, nicht
mehr und nicht weniger.

Dazu bedarf es Mitarbeiter, die sich selbst,
aber auch dem Unternehmen kritisch und
konstruktiv gegeniiber stehen und einer Un-
ternehmensfuhrung, die solchen Mitarbei-
tern Moglichkeiten und Perspektiven anbie-
tet.

Familienfreundliches Gesamtkonzept
Die ISB GmbH betreibt Gleichstellung im
eigentlichen Sinne. Es werden keine geson-
derten Forderprogramme oder -beauftragte
eingesetzt, sondern es wird die Firmenphilo-
sophie konsequent gelebt. In einer Branche,
die traditionell einen hohen Méanneranteil
aufweist, richteten sich die MaRnahmen
zunachst an die Unterstutzung der Frauen
zur BerUcksichtigung der Familien. Die ent-
sprechenden Einrichtungen und Mdoglich-
keiten werden jedoch ebenso von den
mannlichen Mitarbeitern genutzt, da die
Firmenausrichtung keine Trennung vorsieht.
Auf diese Weise hat die ISB GmbH eine fir
den EDV-Sektor erstaunliche Firmenstruktur:
75 % der ersten Fihrungsebene sind Frauen,
30 % der zweiten Fihrungsebene sind
Frauen, 25 % der Entwickler sind weiblich.

Beforderungen werden ohne Ansehen der
Person vorgenommen. Hieraus hat sich vol-
lig selbstverstandlich die Notwendigkeit
ergeben, allen Mitarbeitern die Mdglichkeit
zu geben, Familie und Beruf in Einklang zu
bringen.

Zunéchst wurden fur alle Mitarbeiter — un-
abhéngig vom Geschlecht - flexible Arbeits-
zeiten eingerichtet, die sich von 50 % bis
100 % nach individueller Vereinbarung bei
unterschiedlichsten Anwesenheitszeiten be-
wegen kénnen. Im Anschluss daran wurde
eine betriebseigene Kinderbetreuung einge-
richtet, in der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter ihre Kinder im Alter zwischen einem
und drei Jahren unentgeltlich betreuen las-
sen kdnnen.

Heimarbeitsplatze werden auf Wunsch eben-
so zur Verfugung gestellt, wie die Kombina-
tion von Tele- mit Prasenzarbeit vereinbart
werden kann.

Familienfreundliche EinzelmaRRnahmen
Folgende MaRnahmen wurden im Einzelnen
ergriffen, um das erlauterte Gesamtkonzept
zu verwirklichen:
Personalakquisition gezielt mit der Ver-
einbarkeit zwischen Familie und Beruf

chancengleichheit
BelL der 1ss




Uber entsprechende Anzeigen und die
Firmendarstellung

= Gezieltes Angebot der familienfreundli-
chen Madoglichkeiten an neue und poten-
zielle Mitarbeiter

= Entsprechende Informationen auch an
potenzielle Mitarbeiter, die noch keine
Familie haben

= Bevorzugte Bertcksichtigung von Mit-
arbeitern in und nach der Familienphase

= Bedarfsgerechte Mdglichkeiten zur Aus-
und Weiterbildung

= RegelmaRige Personalentwicklungsge-
sprache zwischen Mitarbeitern und
Vorgesetzten (Mentoren), die die Leit-
linien bertcksichtigen

= Beteiligung aller Mitarbeiter an Projekt-
arbeit in verantwortungsvollen Posi-
tionen

= Zielgerichtete Personalentwicklung ausge-
richtet an den Leitlinien durch Mentoren
und unter Unterstltzung Externer

= Ermutigung auch von Mannern zur Uber-
nahme von Erziehungszeiten

= Berufliche Weiterentwicklung fur Teilzeit-
krafte

= Weiterbildung zur Sensibilisierung von
FUhrungskréaften

= Teilzeitmoglichkeiten auch in Fihrungs-
positionen

= Ruckkehrregelungen fur Mitarbeiter auch
nach langeren Unterbrechungen

= Kontaktangebote auch wéhrend der Un-
terbrechung

= Weiterbildungsangebote wahrend der
Unterbrechung

= Freistellung bei Krankheit von Familien-
angehorigen und in Krisenfallen

= Nacharbeitsmdglichkeit fur Ausfallzeiten
Voriubergehende Telearbeitsméglichkeiten

= Einrichtung einer betriebseigenen
Kinderbetreuung

Alle MaRnahmen stehen grundséatzlich allen

Mitarbeitern zur Verfligung.

Erfolg der MaBnahmen

Mit dem beschriebenen Gesamtkonzept und
den sich daraus ergebenden MaRnahmen ist
es der ISB GmbH gelungen, aus kleinsten
Anfangen heraus im Jahre 1993 die Anzahl
der Mitarbeiter von acht auf heute fast 70
auszudehnen. Die Anzahl der Kunden hat
sich in dieser Zeit versiebenfacht und die
Umsatzrendite liegt deutlich tber dem
Durchschnitt der Branche.

Ein hohes MalR an persdnlicher Arbeitszu-
friedenheit muss also nicht gleichbedeutend
sein mit dem Ausbleiben von wirtschaftli-
chem Erfolg. Im Gegenteil - permanentes
Ignorieren von individuellen Bedirfnissen

der im Unternehmen beschéaftigten Perso-
nen kann vielleicht kurzfristig durch ent-
sprechende Gehélter kompensiert werden,
schliel3t allerdings mittel- und langfristig
wirtschaftlichen Erfolg aus. Dies hat dann
zur Folge, dass man sich ebenso rasch wie-
der von zu teuren Mitarbeitern verabschie-
den wird. Die viel beschworene Identifika-
tion mit dem Unternehmen spielt dann
meist nur noch eine untergeordnete Rolle.
Die ISB GmbH verzeichnet praktisch keine
Personalfluktuation. Die langjahrigen Mit-
arbeiter erhalten die in den Leitbildern vor-
gezeichneten Werte und geben sie an die
neueren Mitarbeiter weiter. Das Unterneh-
men sucht Persénlichkeiten und kann sie
binden. Im Unternehmen wird Personalent-
wicklung auch mit dem Ziel der Harmoni-
sierung von personlichen und betrieblichen
Zielen als unternehmerischer Auftrag ver-
standen, damit hat sich der wirtschaftliche
Erfolg eingestellt und kann aller Voraussicht
auch in Zukunft fortgesetzt werden.



Werdauer Weg 27
10829 Berlin

Branche:

Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil:
Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Isolierung, Metallverarbeitung,
Umwelttechnik

50

20%

Uber 50 %

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?

Zu Beginn der Reorganisation der Isolier
Wendt befand sich die Gesellschaft in einer
wirtschaftlichen aber auch motivatorischen
Krise. Der Fuhrungsstil war patriarchalisch,
betriebliche Ausbildung fand nicht statt.
Frauen wurden zuriickgedrangt und ledig-
lich auf Stellen ohne Aufstiegsmoglichkeiten
im Verwaltungsbereich beschéftigt.

Die Themen Teilzeitarbeit, Mutterschafts- und
Erziehungsurlaub waren héchst unliebsam.
Der niedrige Aus- und Weiterbildungsgrad
fuhrte gepaart mit langen Betriebszugehorig-
keiten zu einer enormen Diskrepanz zwi-
schen Qualifikation und Gehaltsniveau und
einer Fehllokation der im Unternehmen
befindlichen Human Resources.

Chancengleichheitspolitik ist seit 1996 im
Unternehmen eine der ergriffenen Maf3nah-
men, die individuellen Fahigkeiten der Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen zu verbessern,
zu nutzen und zu férdern sowie die Motiva-
tion der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
zu verbessern. Hierbei ist die Unternehmens-
grofe insofern von Vorteil, als dass auf je-
den einzelnen Beschaftigten individuell ein-
gegangen werden kann.

Eine an den Entwicklungsbedurfnissen der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen insbeson-
dere der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf vorbeigehende Unternehmensfiihrung ist
wirtschaftlich nicht mehr tragbar, menschen-
verachtend und auch gesellschaftlich tGber-
holt. Chancengleichkeit bzw. Individualisie-
rung der Arbeitsorganisation verursacht bei
mittelstandischen Unternehmen nur geringe
Kosten, kann aber zur Verbesserung des

gemeinsam mit den Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen erzielbaren Unterneh-
menserfolges fuhren.

MaRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit

Flexibilisierung der Arbeitszeit, Telearbeit fur
Mutter, Teilzeitstellen fur Frauen und Manner,
ggf. Kinderbetreuung im Unternehmen,
Weiterbildungsangebote gezielt an Frauen,
Forderung von Frauen in frauenuntypischen
Berufen, individuelle Foérderung von Karriere-
willigen Frauen, groR3ziigige Handhabung
bei der Genehmigung von Erziehungsurlaub
an Mutter und Vater, individuelle Arbeits-
platz- und Arbeitszeitgestaltung unter Ruck-
sicht auf die individuelle Familiensituation.

Besonderer Schwerpunkt

Der besondere Schwerpunkt der MalRnah-
men im Unternehmen liegt einerseits auf
der Rucksichtnahme auf die individuelle
familiare Situation einzelner Beschaftigter,
sodass eine groRtmaogliche Vereinbarkeit von
Familie und Beruf erzielt werden kann, zum
anderen in der Forderung von Frauen in
Leitungspositionen bzw. frauenuntypischen
Berufen: Frauen werden motiviert und un-
terstitzt, FUhrungsverantwortung zu Gber-
nehmen und sich zu qualifizieren. Aul3er-
dem wird gezielt versucht, in den Manner-
doménen Bauleitung (Bau-Ing.) und Indu-
striemechanik weibliche Mitarbeiter zu ge-
winnen.

In den Bereichen kaufméannische Leitung
und Geschaftsfihrung ist mittlerweile der
Frauenanteil von 0 auf 100 % ,,gewachsen*.
In den technischen Berufen mit Fihrungs-
verantwortung ist der Frauenanteil von 0 auf
20 % gestiegen.

Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Bel
isolier wendt




Angaben zum

Vorhaben fur die Zukunft

Alle der GréR3e des Unternehmens entspre-
chenden MaRnahmen zur Schaffung von
Chancengleichheit durften bei der Isolier
Wendt ausgeschopft sein. Neue Anforderun-
gen ergeben sich je nach den neuen strategi-
schen Ausrichtungen des Unternehmens.
Motivation von Frauen, Fihrungsaufgaben
zu Ubernehmen, ist und bleibt permanente
Aufgabe. Trotz der grof3en Fahigkeit von
Frauen zur FUhrung ist der Fuhrungswille

DornhofstralRe 40
63263 Neu-Isenburg

unternehmen

Branche:

Beschaéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

bei Frauen nach wie vor schwach entwickelt.
Nach wie vor lassen Frauen den Mannern
»gerne* den Vortritt, wenn es um individu-
elle bzw. betriebsinterne Karriereentschei-
dungen geht. Hier gilt es, weiterhin das
Bewusstsein von Mannern und Frauen zur
Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Eigen-
verantwortung zu verdndern und somit
auch Unternehmenskulturen zu revolvieren.

Airline Catering

8.959

37%

mittleres Management: 18 %
Management: 10 %

chancengleichheit
Beil
Lufthansa service

peutschland

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Grundlage des Erfolges von LSG Lufthansa
Service Deutschland sind qualifizierte Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.

Demzufolge hat sich LSG Lufthansa Service
Deutschland zum Ziel gesetzt, die Situation
der weiblichen Beschaftigten umfassend zu
verbessern.

Welche MalRnahmen zur Herstellung

von Chancengleichheit gibt es?

= Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur
Frauen und Manner zu erleichtern

= Leistungen der Beschaftigten unabhéangig
vom Geschlecht zu férdern

= Geschlechtsunabhéngig die gleichen
Voraussetzungen fur die Entfaltung indi-
vidueller Begabungen und Anlagen zu
schaffen

= Alle Arbeitsbereiche und Positionen als
gleichermalRen geeignet fur Frauen und
Méanner anzusehen

In dem Bewusstsein einer héheren Effizienz

und eines besseren Betriebsklimas in ge-

mischten Teams und unter besonderer Be-

rucksichtigung der Wertschatzung des ko-
operativen Fihrungsstils von Frauen nutzt
LSG Lufthansa Service Deutschland auf diese
Weise optimal das gesamte Potenzial an qua-
lifizierten Beschéftigten und starkt dadurch
gleichzeitig die Motivation und Identifika-
tion der LSG Lufthansa Service Deutschland
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem
Unternehmen.

Die Betriebsvereinbarungen:

= ,,LSG und Familie* (Januar 1991)

= ,,Mallnahmen zur Verbesserung der beruf-
lichen Situation von Frauen und zur
Forderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie bei LSG* (August 1994)

tragen zur Erfallung der Unternehmensziele

der LSG Lufthansa Service Deutschland bei.

Die folgenden Auszuige aus den Betriebsver-

einbarungen geben einen Uberblick tiber

MaRRnahmen und Ziele.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

LSG Sky Chefs Deutschland ermdglicht den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Kin-
dern eine Uber die gesetzlichen Vorschriften



hinausgehende familienfreundlichere Kom-
bination von Beruf und Privatleben. Sie bie-
tet nach dem gesetzlichen Erziehungsurlaub
die Mdoglichkeit des betrieblichen Erziehungs-
urlaubs und der persdnlichen Erziehungs-
zeit.

Verbesserung der beruflichen Situation

von Frauen

LSG Lufthansa Service Deutschland strebt
ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen weib-
lichen und ménnlichen Beschéftigten auf
allen betrieblichen Ebenen an. Frauen wer-
den in bisher von Mannern dominierten
Arbeitsbereichen gezielt aufgefordert, sich zu
bewerben. Bei gleichen fachlichen und per-
sonlichen Voraussetzungen erhalt die Frau
die zu besetzende Position.

Teilzeitarbeit

Teilzeitbeschaftigte haben die gleichen Ent-
wicklungs- und Fortbildungschancen wie
Vollzeitbeschéftigte. Grundséatzlich soll auf
allen Stellen/Funktionen des Betriebes Teil-
zeitbeschéaftigung moglich sein.

FortbildungsmalRnahmen

Es werden spezielle Konzepte zur Weiter-
bildung von Frauen entwickelt und in
Grund- und Aufbauseminaren fur Frauen
umgesetzt.

PersonalentwicklungsmafRnahmen

Die Erhéhung des Anteils weiblicher FUh-
rungskréafte ist Vorgesetztenaufgabe. Mitar-
beiterinnen werden gezielt auf die Ubernah-
me von Fuhrungsverantwortung vorbereitet.

Sexuelle Belastigung

Bei sexuellen Annaherungen kdrperlicher
und/oder verbaler Art garantiert LSG Luft-
hansa Service Deutschland der belastigten
Person eine unverzugliche und vertrauliche
Unterstltzung (Broschre ,,STOP - Sexuelle
Beléastigung am Arbeitsplatz*).

Sensibilisierung fur das Thema Chancen-
gleichheit

Im Rahmen von Fuhrungsseminaren erhal-
ten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Informationen zum Thema Chancengleich-
heit am Arbeitsplatz.

Arbeitszeitgestaltung fur Beschaftigte mit
Kindern

Bei der Koordination von Beruf und Familie
finden Beschéftigte mit Kindern besondere
Unterstitzung. Es werden abweichende Ar-
beitszeiten im Rahmen betrieblicher Mdg-
lichkeiten vereinbart.

Umsetzung und Uberpriifung der Verein-
barungen

Eine Arbeitsgruppe, die sich aus Vertreter-
innen und Vertretern der Geschéftsleitung
und des Gesamtbetriebsrates zusammen-
setzt, Uberprift und férdert die Umsetzung
der Betriebsvereinbarung, die sich als gute
Grundlage bewéahrt hat. Die kontinuierliche
Umsetzung und Publikation hat einen Pro-
zess in Gang gebracht, der im Unternehmen
Bewusstsein fur die verdnderte Lebenssitua-
tion von Frauen und Mannern geschaffen
hat.

Eine besondere Starke der LSG Lufthansa
Service Deutschland dabei ist, dass Unter-
nehmensleitung und Betriebsrat von Beginn
an gemeinsam am Thema Chancengleich-
heit gearbeitet haben.

Parallel zu diesen MaRBRnahmen finden seit
1994 regelmélRig Frauenseminare statt. Die
Seminare starken das Selbstbewusstsein der
Frauen, ermutigen und unterstitzen sie, sich
weiter zu qualifizieren.

Die Seminare beinhalten folgende Themen

und Ziele:

Persdnlichkeitsentwicklung fur Frauen
Personliche Starken erkennen und férdern
Losung von Konfliktsituationen
Zielorientiertes Handeln
Selbstsicheres Auftreten
Uberzeugend argumentieren

Frauen in Fihrungsverantwortung
Eigene Handlungskompetenz erweitern
Anwenden von Fihrungsinstrumenten
Uberzeugendes Auftreten
Selbstsicheres Auftreten
Strategien im Umgang mit Konflikten

Ausnahmslos sind die Frauen begeistert von
dem Seminar und honorieren, dass es ein
Angebot mit frauenspezifischer Thematik
gibt. Einen groRRen Stellenwert hat dabei die
personliche Karriereplanung einhergehend
mit der Uberlegung, welche Schritte not-
wendig sind, das gesteckte Ziel zu erreichen.
Die im Seminar vermittelten Inhalte werden
als enorme Bereicherung empfunden. Diese
spiegelt sich im Arbeitsalltag wider und ver-
bessert diesen demzufolge unter personlichen
und unternehmerischen Gesichtspunkten.
Der Erfahrungsaustausch und die Reflexion
der eigenen Situation fihren zu einem ver-
anderten Selbstverstandnis und erweiterten
Handlungsmoglichkeiten. Zwei Jahre nach
der Teilnahme am Frauenseminar hatte sich
immerhin ein Drittel der Teilnehmerinnen
ihren im Grundseminar erarbeiteten berufli-
chen Zielen entsprechend weiterentwickelt.




Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Bel
peter strumbBerger

Angaben zum
unternehmen

chancengleichhelt
Bel der PRISMA
unternehmens-
Beratung fiir
telefon-
kommunikation

Welche Vorhaben bestehen fur die
Zukunft?

In der nahen Zukunft wird sich LSG Luft-
hansa Service Deutschland verstarkt dem
Thema Kinderbetreuung widmen; eng ge-
koppelt an eine noch groéRere Flexibilisie-

Paul-Hosch-Straf3e 31
81243 Miinchen

Branche:
Beschaftigtenzahl:
Frauenanteil:

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?
Die Mitarbeiterin als Mitunternehmerin

MaRnahmen zur Herstellung von
Chancengleichheit
Kompetenzibertragung in nahezu allen
Bereichen

Frankfurter Strae 233
TRIFORUM, Gebé&ude C
63263 Neu-Isenburg

Branche:
Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil:

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Wenn bei PRISMA von Chancengleichheit
gesprochen wird, geht es darum, wie wir

rung der Arbeitszeit von Beschéftigten mit
Kindern. Hierzu werden derzeit Broschiiren
mit den unterschiedlichsten Arbeitszeit- und
Arbeitsmodellen (z.B. Telearbeit) erstellt.

Steuerkanzlei
18
94 %

Schwerpunkte

Nach mehreren Schwangerschaften Einfuh-
rung von ,,Telearbeit“ und Gleitzeit/Teilzeit,
um langjahrige Mitarbeiterinnen zu behal-
ten, mit ihrem ganzen Wissen.

Unternehmensberatung
54
63 %

mehr und besser Manner in unser System
mit einer Uberdurchschnittlich hohen weib-
lichen Kultur integrieren und die Balance
zwischen weiblichen und mannlichen Antei-



len fordern konnen. Dieser Schritt war wich-
tig, um vom Familienunternehmen zum
heute professionellen Unternehmen zu
wachsen.

Von heute 54 fest angestellten Mitarbeitern
liegt der Frauenanteil bei 63 %. 90 % dieser
Frauen werden auf3ertariflich bezahlt. PRIS-
MA war von Anfang an (Griindung 1985) in
weiblicher Hand. 1990 wurde der erste
mannliche Trainer (damals elf Mitarbeiter)
eingestellt. Seit 1992 ist die Geschéftsfuh-
rung der PRISMA mit Helga Schuler und
Harald Henn paritatisch besetzt.
Chancengleichheit heil3t bei PRISMA aber
auch, dass Karriere fur Frauen moglich ist.

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

= Weiblich gepragte FUihrungskultur

= Bedarfs- und funktionsgerechte umfang-
reiche Weiterbildungsangebote fur Mit-
arbeiterlnnen

= Regelungen zur flexiblen Gestaltung der
Arbeitszeit

= Arbeiten im Home-Office
= Entwicklungs- und Zielvereinbarungs-
gesprache fuhren

Ein besonderer Schwerpunkt

Karriere fur Frauen ist in der PRISMA még-
lich. Gerade die Férderung der 2. Fihrungs-
generation ist der Geschaftsleitung wichtig.
Karin Schuhle (34 Jahre) trat 1995 als Pro-
jektmanagerin in das Unternehmen ein. Sie
zeichnete sich durch ihre hohe fachliche
Qualifikation, ihr unermudliches Engage-
ment und Durchsetzungsvermdgen fur die
PRISMA aus. Mit dem Kauf von 12 % der
Firmenanteile, stieg Karin Schihle 1999 in
die Geschaftsleitung auf und ist hier u.a. fur
den Bereich Finanzen verantwortlich.

Sulzbacher Straf3e 40
65824 Schwalbach am Taunus

Angaben zum

Branche:

Beschaftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Konsumguterindustrie

8.400

25%

mittleres Management: 25 %
Spitzenfunktionen: 6 %

chancengleichheit

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?

Procter & Gamble (P&G) - nicht jeder kennt
das Unternehmen - aber jeder dafur seine
Marken: z.B. Pampers, Always, Tempo, Ariel,
Lenor, Meister Proper, Oil of Olaz, blend-a-
med und Punica um nur einige zu nennen.
Die ersten Weichspduler, die ersten Hoschen-
windeln, die ersten Kompaktwaschmittel
stammen aus diesem Hause — genauso wie
die neuesten Haushaltsinnovationen
Fébréze, Swiffer oder Dryel.

Um so innovativ und erfolgreich am Markt
zu sein, spielen naturlich die Mitarbeiter
eine besonders wichtige Rolle. Die unter-

Bel
procter s camble

schiedlichen Talente, Fahigkeiten und Bega-
bungen der einzelnen Mitarbeiterlnnen best-
maoglich einzubringen ist entscheidend.
Menschen verschiedener Herkunft, Kultur
und Geschlechts bilden das Fundament fur
die Entwicklung innovativer ldeen und sind
damit einer der Grundpfeiler fir die Wettbe-
werbsfahigkeit.

Die Forderung dieser Vielfaltigkeit (engl.:
,Diversity*) liegt deswegen bei P&G nicht in
der alleinigen Verantwortung einer Chancen-
gleichheitsbeauftragten, sondern ist erklarter
Aufgabenbereich aller Fihrungskrafte.
Dr. Rainer Bastian, Geschaftsfuhrer P&G
Deutschland, Osterreich und Schweiz, anlass-



lich der Verleihung des Total E-Quality-Pra-
dikats: ,,Bei P&G ist das Thema ,Diversity*
Chefsache, und deshalb setze ich mich per-
sonlich daftr ein, dass die Chancengleich-
heit von Frauen und Méannern in unserem
Unternehmen eine Selbstverstandlichkeit
ist.”

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

Mit dem Pradikat wurde P&G’s Aktionspro-

gramm ausgezeichnet, insbesondere als An-

erkennung fur Anstrengungen und Aktivi-
taten in den folgenden Bereichen:

1. Unterstutzung der beruflichen Entwick-
lung, z.B. Einstellung und Entwicklung
der Mitarbeiterinnen anhand objektiver
Kriterien.

2. Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
unter anderem durch flexible Arbeitszeit-
modelle und die individuelle Bertcksich-
tigung personlicher Lebensumstande.

3. Forderung von Diversity, P&G arbeitet seit
1997 an einem Programm flr Chancen-
gleichheit.

Schwerpunkte

Unterstitzung der beruflichen Entwicklung
Schon seit vielen Jahren sind Basis fur die
fortlaufende Beurteilung im Berufsleben und
die Einstellung geeigneter Mitarbeiterlnnen
geschlechtsneutral festgelegte, objektive Kri-
terien. Alle Mitarbeiterinnen werden einmal
pro Jahr beurteilt: nicht nur von ihrem di-
rekten Vorgesetzten, sondern von ihrem ge-
samten Arbeitsumfeld auf unterschiedlichen
Hierarchieebenen - also sowohl von Vorge-
setzten als auch Kollegen und Mitarbeiter-
Innen. Ausschliel3lich dieses ausgewogene
System bildet die Basis fur die Ermittlung
des Entwicklungspotenzials und anstehende
Beférderungsentscheidungen. Seminare und
andere Weiterbildungsmoglichkeiten stehen
entsprechend allen geeigneten Kandidatinnen
gleichermalRen offen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Bei P&G werden verschiedenste MafRnah-
men angeboten, um eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf zu gewahrleisten:
Ein Familienservice berat und unterstutzt
die Mitarbeiterinnen kostenlos in allen Fra-
gen der Kinderbetreuung. Im Rahmen eines
Kooperationsprojektes mit der Stadt Schwal-
bach am Taunus (Sitz der Hauptverwaltung)
werden seit diesem Jahr einige Kinder von
Mitarbeiterlnnen in Ganztageskindergarten
in unmittelbarer Néhe der Arbeitsstéatte un-
tergebracht. Schlie3lich werden verschieden-
ste, auf die Bedurfnisse einer vielfaltigen

Belegschaft zugeschnittene Arbeitsmodelle
angeboten, die eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf ermdglichen. Dazu
gehdren nicht nur Modelle wie Teilzeitarbeit,
flexible Arbeitszeiten und Job-Sharing, son-
dern z.B. auch Telearbeit, bei der bis zu 50 %
der Arbeit von zu Hause aus erledigt wird,
oder ein ,,Sabbatical, ein bis zu dreimonati-
ger, unbezahlter Sonderurlaub, der alle funf
Jahre maoglich ist.

Diversity-Verantwortliche

Auf europdischer Ebene arbeitet bei P&G ein
Netzwerk der lokalen ,,Diversity-Verantwort-
lichen* an einem umfassenden Programm
fur Chancengleichheit. Ziel ist es, die gesam-
te Organisation fur dieses Thema zu sensibi-
lisieren. In jedem Land ist jeweils eine Diver-
sity-Verantwortliche in enger Zusammen-
arbeit mit dem Management fir die Einfih-
rung und Umsetzung der entwickelten Malf3-
nahmen zustandig. Zusatzlich existiert in
Deutschland ein so genanntes ,,Women in
Business Team*, eine Gruppe von Frauen
und Mannern aus allen Teilen des Unterneh-
mens, die Zeit und Engagement dafir ver-
wenden, Einstellung und Entwicklung be-
gabter Frauen bei P&G zu férdern. So dient
eine von diesem Team konzipierte Vortrags-
reihe zum Thema ,,Diversity* dazu, das Ver-
standnis des Diversity-Gedankens in allen
Bereichen des Unternehmens zu steigern
und dieses Prinzip in den Kopfen der Mitar-
beiterinnen weiter zu verankern. Ein weite-
res Angebot des umfangreichen Aktionsplans
ist ein Workshop, der sich mit Unterschieden
im Denken und Handeln von Mannern und
Frauen auseinandersetzt, um diese Erkennt-
nisse fur eine bessere Zusammenarbeit zu
nutzen.



13342 Berlin

Angaben zum

Branche:

Beschéftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Chemie

7.411 (Stand: Dez. 1999)

40%

aulertariflicher Bereich: 21,7 %
unteres Management: 17,1 %
(Fachgruppen- und Gruppenleitung)
mittleres Management: 11,8 %

(ab Abteilungsleitung)

chancengleichheit

Historie und Unternehmensprofil:
Schering ist ein forschendes Pharma-Unter-
nehmen. Mit neuen Ideen will Schering
einen anerkannten Beitrag zum medizini-
schen Fortschritt leisten und die Lebensqua-
litat der Menschen verbessern. Schering ent-
wickelt neuartige Arzneimittel, setzt auf in-
novative Losungen durch Gentechnik und
Biotechnologie und bietet seinen Partnern
im Gesundheitswesen umfassenden Service
an. Schering konzentriert seine Fahigkeiten
auf die drei strategischen Geschéftsfelder
Gynakologie, Diagnostik und Therapie.
1871 grundete der Apotheker Ernst Schering
das Unternehmen in Berlin. Und hier konn-
te sich Schering zu einem internationalen
Pharma-Konzern entwickeln. Schering ist
weltweit mit ca. 150 Tochter- und Beteili-
gungsgesellschaften vertreten. Mehr als
22.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
erzielten 1998 einen Umsatz von rund 3,3
Mrd. Euro. In der Schering AG sind zurzeit
ca. 7.400 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beschéftigt, der Frauenanteil an der Gesamt-
belegschaft liegt bei 40 %.

Das Thema Chancengleichheit von Frauen
und Méannern wird bei Schering schon seit
mehr als zehn Jahren verstéarkt diskutiert.
Bereits 1973 wurde eine betriebseigene Kin-
dertagesstatte eingerichtet, die fur die Mit-
arbeiter/innen bereits seit Uber 25 Jahren
einen wichtigen Beitrag zur Erleichterung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie lei-
stet. Schon seit Ende der 70er Jahre ist die
Teilzeitarbeit ein wichtiges Thema. Seit 1988
gibt es konkrete Aktivitaten in Form von

Bel
schering

Arbeitskreisen und Projektgruppen. Auf de-
ren Initiative wurde im Oktober 1990 das
Grundsatzreferat Chancengleichheit als
Bekenntnis des Unternehmens zur Durch-
setzung der Chancengleichheit vom Vor-
stand eingerichtet.

Ziele:

1. Entwicklung eines aktiven Problem-
bewusstseins zur Chancengleichheit von
Frauen und Mannern im Beruf

2. Verbesserung der Situation der Frauen

3. Schaffung besserer Rahmenbedingungen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

MafRnahmen zur Herstellung von Chan-
cengleichheit als integraler Bestandteil
der Unternehmensbereiche:

= Ausbildung

Personalauswahl

Personalentwicklung
Fuhrungskrafteentwicklung
Weiterbildung

Meilensteine

= 1973: Einrichtung der betrieblichen
Kindertagesstéatte

= 1984: Betriebsvereinbarung Teilzeitarbeit

= Sommer 1988: Einrichtung der Projekt-
gruppe Chancengleichheit

= September 1990: Betriebsvereinbarung
zur Familienphase

= Oktober 1990: Institutionalisierung

durch Schaffung des Grundsatzreferats

Frauenfragen mit funfjahriger Befristung

Januar 1992: Bundeserziehungsgeld-

gesetz




Angaben zum

= 1992: Anstol3 zur Schaffung des Netz-
werkes ,,Forum Frauen in der Wirtschaft*

= 1994: Veranstaltungsreihe ,,Frauen und
Méanner im Dialog — Diskutieren statt
ignorieren

= Januar 1996: Verlangerung des Grund-
satzreferats bis Dezember 2000

= Januar 1997: Umbenennung in Grund-
satzreferat Chancengleichheit

= Februar 1997: Verleihung des Pradikats
Total E-Quality fur erste Erfolge einer an
Chancengleichheit orientierten Personal-
politik

= Dezember 1999: Betriebsvereinbarung
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

= Januar 2000: Mentoring fur weibliche
Fuhrungsnachwuchskréafte

= Mai 2000: Wiederverleihung Total
E-Quality Pradikat

Im Jahr 2000 stehen neben den Veranstal-
tungen zur Entwicklung von Problem-
bewusstsein das Projekt ,,Mentoring fur
Fuhrungsnachwuchs* sowie die Umsetzung
der neuen Betriebsvereinbarung Beruf und
Familie im Vordergrund.

ChausseestralRe 23
10115 Berlin

unternehmen

Branche:
Beschaftigtenzahl:
Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Neben den internen Aktivitaten im Unter-
nehmen ist die Mitarbeit in externen Gre-
mien, unternehmensubergreifenden Netz-
werken und Verbanden besonders wichtig.
Bereits 1992 wurde auf Initiative der
Schering AG das ,,Forum Frauen in der
Wirtschaft* als Uberregionales Netzwerk von
Gleichstellungsbeauftragten aus heute 18
deutschen GrofRunternehmen gegrtindet.
Hauptanliegen der Forums-Firmen: Die ge-
genseitige Unterstitzung bei der Verwirk-
lichung der Chancengleichheit, der Erfah-
rungsaustausch durch Know-how-Transfer
und die Erarbeitung gemeinsamer Strategien.

Energieerzeugung und -Ubertragung

6.256*

1.607 Mitarbeiterinnen; Frauenquote: 25,7 %;
zusatzlich 117 weibliche Auszubildende
sowie 12 Praktikantinnen

mittleres Management: ca. 8%
Spitzenmanagement: keine

chancengleichheit
Bel vene
vereinigte
energieuwerke

Was war ausschlaggebend far die chen Gestaltung der in der Vergangenheit

Chancengleichheitspolitik?

Als eines der gréf3ten Wirtschaftsunterneh-
men in den neuen Bundeslandern tragt die
VEAG gegeniber ihren Mitarbeitern, dies
gilt sowohl fir méannliche als auch fur weib-
liche Beschéftigte, in hohem Mal3e soziale
Verantwortung. Seit Bestehen der VEAG ist
die Personalpolitik an einer sozialvertragli-

notwendigen, aber auch in Zukunft erforder-
lichen Personalanpassungsmafnahmen ori-
entiert.

Weibliche Beschéftigte, insbesondere in den
neuen Bundeslandern, représentieren eine
von hoher Arbeitslosigkeit betroffene gesell-
schaftliche Gruppe. Die Arbeitslosenquote

* Statistische Angaben bezogen auf den VEAG-Konzern; Stand per 31.12.1999



der Frauen in Ostdeutschland ist mit 20,9 %

(Wert fur 1999) mehr als doppelt so hoch,

wie der entsprechende Wert in den alten

Bundesldndern. Die VEAG sieht sich als be-

deutender Arbeitgeber in Ostdeutschland

durch die konsequente Umsetzung einer an

der beruflichen Chancengleichheit ausge- (]

richteten Personalpolitik in der Pflicht,

ihren Beitrag zur Verbesserung der Beschaf-

tigungssituation der Frauen am Arbeitsmarkt

zu leisten.

= Geschlechtsneutrale Formulierung von
Stellenanzeigen und -ausschreibungen

= Geschlechtsneutrale, qualifikations- und
sachorientierte Personalauswahl,
-beschaffung und Stellenbesetzung

= Gleichberechtigte Berticksichtigung von ]
Frauen und Mannern bei Weiterbildung
und Personalentwicklung

Besondere Schwerpunkte/Erfolge

= In 1999 Auszeichnung mit dem Total E-
Quality-Pradikat fur eine frauenfreundli- ]
che Unternehmenskultur. Die VEAG ist
somit der erste Energiekonzern in
Deutschland, der mit dieser seltenen
Auszeichnung zertifiziert wurde.

= Die Frauenquote ist im direkten Branchen- =
vergleich Gberdurchschnittlich hoch und
betragt ca. 26 %.

= Frauen und Méanner sind bzgl. der berufli-
chen Entwicklung gleichberechtigt.

= Die Flexibilisierung der Arbeitszeit bei der =
VEAG gestattet den weiblichen Mitarbei-
tern, familiares und berufliches Engage-
ment besser miteinander in Einklang zu
bringen.

= Da beim Personaleinsatz keine geschlechts-
spezifischen Unterschiede vorgenommen

werden, sind Frauen in gewerblich-tech-
nischen Fachgebieten, urspringlich einer
klassischen ,,Mannerdomane®, gleicher-
malen eingesetzt. Gleiches gilt auch fir
die Beschaftigung von Frauen im
Schichtdienst.

Mit einer Ausbildungsquote von 9,7 %
hat die VEAG auch in 1999 ihr tber-
durchschnittliches Engagement fur die
berufliche Qualifikation der Jugend unter
Beweis gestellt. Per 31.12.1999 betrug die
Frauenquote unter den Auszubildenden
in gewerblich-technischen Ausbildungs-
berufen, wie beispielsweise Industrie-
mechanikerinnen, Energie- oder Prozess-
leitelektronikerinnen, etwa 10 %.
Explizite Ubernahme- bzw. Vermittlungs-
garantie fur weibliche Auszubildende in
gewerblich-technischen Ausbildungs-
berufen nach erfolgreich abgeschlossener
Berufsausbildung.

Vorhaben fiur die Zukunft

Weiterentwicklung der Gleichstellungs-
politik, um dem zentralen gesellschaftli-
chen Problem der beruflichen Chancen-
gleichheit von Frauen und Mé&nnern
gerecht zu werden.

“Chancengleichheit als Unternehmens-
philosophie* auch im Arbeitsalltag ,,zu
leben* und die Ausbildungs- und Be-
schéaftigungschancen der weiblichen
Beschaéftigten weiter zu verbessern.
Weiterhin Sensibilisierung fir und
Bekenntnis zur Chancengleichheit sowie
Forderung der Begabungen, Fahigkeiten
und Qualitaten der weiblichen
Belegschaft.

Brieffach 1867/0
38436 Wolfsburg

Branche:
Beschaftigtenzahl:
Frauenanteil:

Automobilbranche
103.839
12,3 %, weibliche Auszubildende

in gewerblich-technischen Berufen: 20,7 %

Frauenanteil in
Fach- und FUhrungspositionen:

8%

Angaben zum
unternehmen




chancengleichheit
Bet volksuwagen

Frauenfdorderung bei Volkswagen
Volkswagen setzt sich bereits seit Mitte der
80er Jahre mit der Gleichstellung von
Frauen und Mannern auseinander. ,,Bilanz
ziehen und Perspektiven entwickeln* —
unter dieser Fragestellung stand daher die
Veranstaltung zum zehnten Jahrestag der
Unterzeichnung der ,,Grundsatze zur
Frauenférderung® bei Volkswagen im
Oktober 1999.

1989 wurden die Grundséatze zwischen Vor-
stand und Gesamtbetriebsrat mit dem Ziel
geschlossen, den Frauenanteil im Unterneh-
men quantitativ, qualitativ und strukturell
zu erhéhen. Volkswagen wollte gezielt die
kreativen Potenziale von Frauen entwickeln
und in allen Unternehmensbereichen und
auf allen Hierarchieebenen einsetzen. Bei
gleicher Qualifikation sollten Frauen vorran-
gig bei Stellenbesetzungen beriicksichtigt
werden.

In der Folge wurde 1991 eine Abteilung
Frauenférderung im Bereich des Arbeitsdi-
rektors eingerichtet, mit heute insgesamt
fanf Strukturstellen in der Wolfsburger Kon-
zernzentrale. An den Standorten Braun-
schweig, Emden, Hannover, Kassel und Salz-
gitter nahmen hauptamtliche Frauenbeauf-
tragte ihre Arbeit auf. In Emden arbeitet am
Thema Gleichstellung ein vierképfiges
Frauenteam. Zur Unterstitzung und Steue-
rung dieser personalpolitischen Aufgabe
wurde zudem eine standortubergreifende
»Kommission zur Frauenférderung* unter
der Leitung des Konzernvorstandes Personal
eingesetzt, in der alle Personalleiter und die
Vorsitzenden der sechs ,,Ausschisse zur
Gleichstellung der Frau* des Betriebsrates
zusammenarbeiten.

In den halbjahrlich stattfindenden Tagun-
gen geht es um Ist-Soll-Vergleiche, um ein
qualitatives Controlling der laufenden Ar-
beit und um neue Zielvorgaben, Projekte
und MaRnahmen.

Das seit 1992 entwickelte Bausteinprogramm
umfasst heute alle weiblichen Zielgruppen
im Unternehmen - von der angelernten
Presswerkerin, der Facharbeiterin, der Perso-
nalfachfrau, der Designerin und der Inge-
nieurin, von der Auszubildenden im gewerb-
lich-technischen Bereich bis hin zur Manage-
mentnachwuchsfrau.

Die Bausteine umfassen:

Baustein Arbeitszeitgestaltung

= Tarifvertrag zur Beschaftigungssicherung
(28,8- bzw. 30-Stunden-Woche)

= Betriebsvereinbarung zur Teilzeit

= Spezifisches Arbeitszeitmodell fur
Alleinerziehende in der Produktion
(Schichtarbeit)

Baustein Aufstieg von Frauen in Fach- und

Fuhrungspositionen

= Gezielte Rekrutierung von Frauen, z.B.
auf Hochschulmessen

= Projekt Mentoring

Baustein Berufswahlorientierung

= Madchen-Technik-Tage
Schnupperkurse, Praktika fur Madchen
Berufsbegleitende MaRnahmen
Marketing an Schulen

Pilotprojekt ,,Madchen-Technik zum
Begreifen*

Baustein Vereinbarkeit von Erwerbs- und

Familienarbeit

= Wiedereinstellzusage (5 Jahre Ausstieg
mit garantiertem Wiedereinstieg)

= Wiedereinstiegsprogramm fir
Erziehungsurlauberlnnen (Seminare
~Familienmanagement und Beruf*“ mit
Kinderbetreuung)
Schnupperarbeit im Erziehungsurlaub

= Pilotprojekt Telearbeit

Baustein Partnerschaftliches Verhalten

am Arbeitsplatz

= Betriebsvereinbarung ,,Partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz*

= Praventionskampagne mit Seminaren,
Broschtren, Plakaten

= Interner Expertinnenpool fur Rat- und
Hilfesuchende

Baustein Qualifizierungsangebote fir
Frauen

= Rhetorik, Konfliktmanagement
WOMEN-DEFENCE
Frauenkooperationsseminare
Outdoor-Trainings

Workshops, z.B. zu Teamarbeit, zu Kinder-
betreuung, zur Situation leistungsgewan-
delter Frauen usw.

Baustein Gleichstellungs-Audit

= Auf Basis der Total E-Quality-Kriterien hat
Volkswagen ein innerbetriebliches Gleich-
stellungs-Audit entwickelt, um von Be-
reich zu Bereich eine flachendeckende



Personalentwicklung zur Gleichstellung
von Frauen und Mé&nnern zu realisieren.
Die Schlusselstrategie des Gender
Mainstreaming ist dabei leitend.

Baustein interne und externe
Netzwerke
= Bildung von internen Netzwerken insbe-
sondere durch Outdoor-Trainings
= Mitarbeit in diversen externen
Netzwerken wie z.B.
- Taten statt Worte e.V.
- Total E-Quality e.V. Deutschland
- Forum Frauen in der Wirtschaft
- Regionales Frauennetzwerk Stidost-
niedersachsen
- E-Quality-Gruppe/Bundnis fur Arbeit

Beispiel Projekt Mentoring

Mit einem breit angelegten Mentoring-Pro-
jekt soll der derzeitige Frauenanteil von 8%
in Fach- und Fihrungspositionen auf mittel-
fristig 30 % gebracht werden.

Nach einem fur Volkswagen erfolgreich ver-
laufenen CROSS-Mentoring-Projekt der
Europaischen Union mit schwedischen, eng-
lischen und italienischen Partnern starteten
wir 1998 ein internes Mentoring-Projekt, in
dem die erste Gruppe Teil des EU Projektes
,Step up NOW* war.

Das Projekt, in das sechs Standorte invol-
viert sind, ist Baustein des Nachwuchspro-
grammes des Personalwesen Management
und ausschlieRlich auf junge weibliche
Potenziale ausgerichtet.

Kernstiick des jeweils einjahrigen Personal-
entwicklungsprogrammes ist die Qualifizie-
rung von Managerinnen und Managern zur
Mentorin bzw. zum Mentor. Ausgewiesene
Gender-Trainings und eine begleitende
Supervision stellen sicher, dass das Manage-
ment im Lernprozess erkennt, wo genau die
strukturellen Barrieren fur Frauen liegen.

Die Mentees ihrerseits erhalten ein flankie-
rendes Qualifikationsprogramm und ein
Outdoor-Training zur gezielten Netzwerk-
bildung.

In insgesamt drei Gruppen haben wir inzwi-
schen 53 Managerinnen und Manager aus-
gebildet.

Um den Wirkungsgrad des Programms zu
erhéhen, engagiert sich jeweils ein Mitglied
des Vorstandes als Pate fur eine Gruppe,
d.h., das jeweilige Vorstandsmitglied kiim-
mert sich um die Laufbahn der Frauen z.B.
im persénlichen Erfahrungsaustausch.

HohenzollernstralRe 46
71630 Ludwigsburg

Angaben zum

Branche:
Beschéftigtenzahl:
Frauenanteil in FUhrungspositionen:

unternehmen

Bausparkassenwesen, Bank, Versicherung
4.100

12%

mittleres Mangement: 15 %
Spitzenfunktionen: 1%

chancengleichheit

Was war ausschlaggebend fur die
Chancengleichheitspolitik?

Ab 1980 war ein Umdenken in der Beschaf-
tigtenpolitik festzustellen. Regierung und
Wirtschaft wollten Frauen und Mé&nnern
ermoglichen, eine Auszeit zu nehmen fir
die Erziehung der Kinder, ohne dass das
Beschaftigungsverhaltnis gekiindigt werden

Bel der wiistenrot
sausparkasse

musste. Es war die Geburtsstunde des gesetz-
lichen Erziehungsurlaubes. Viele Unterneh-
men, so auch Wustenrot, gingen einen
Schritt weiter und haben den Frauen ermog-
licht, bis zum vollendeten 4. Lebensjahr
ihres Kindes zu Hause zu bleiben. Die Mutter
im Erziehungsurlaub hatten jedoch einen
Rickkehranspruch auf einen Arbeitsplatz




Angaben zum
unternehmen

chancengleichheit
Beim zentrum fir
weiterBildung

entsprechend ihrer bisherigen tariflichen

Eingruppierung, maximal jedoch zwei Tarif-

gruppen unter derselben. Mit einher ging

auch die Uberlegung, Frauen zu ermdogli-
chen, mehr in die Fihrungsverantwortung
zu gelangen. Aus einem Seminar heraus ent-
stand der Arbeitskreis Chancengleichheit ftr

Frauen und Manner, welcher sowohl der

Unternehmensleitung als auch der Arbeit-

nehmervertretung wichtige Impulse gab flr

die Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

Rickkehr ins Berufsleben, Erziehungsurlaub

und Pflegepause, berufliche Qualifizierung

sowie FOrderung und Motivation, Fihrungs-
aufgaben zu tbernehmen.

MaRnahmen zur Herstellung von Chancen-

gleichheit:

1990 - Frauen im Erziehungsurlaub beko
men standig Informationsmaterial
von Arbeitgeberseite und Arbeitneh-
mervertretung zugeschickt

- Wistenrot wurde Grindungsmit-
glied bei dem Forderverein Frauen
in Verantwortung

1991 - Fragebogenaktion zur Weiterbil-
dung, beruflichen Entwicklung

- Arbeitszeitmodelle (Teilzeit zwischen
8 und 38 Stunden pro Woche),
keine Kernzeit, zweimalige Unter-
brechung der Arbeitszeit pro Tag,
unbegrenzte Gleitzeittage entspre-
chend Kontingent, Jobsharing,
Telearbeit

Trakehner StralRe 5
60487 Frankfurt

Branche:

Beschaftigtenzahl:

Frauenanteil:

Frauenanteil in FUhrungspositionen:

Was war ausschlaggebend far die
Chancengleichheitspolitik?

Seit der Grindung des Zentrums fur Weiter-
bildung im Jahr 1986 gibt es eine Vielzahl
von Aktivitaten, die die FGrderung der

1992 Beteiligung an der Errichtung einer

Kindertagesstatte

Teilnahme am Ludwigsburger

Frauentag

Erarbeitung einer Ubersicht der bei

Wstenrot geltenden Regelungen zur

Foérderung der Chancengleichheit

- Fragebogenaktion ,,Wie kdnnen wir
erreichen, dass bei Wustenrot mehr
Frauen in FUhrungspositionen ein-
rucken?*

- Uberarbeiten der Sprache und des
Erscheinungsbildes der Frau in der
Werbung

Hinweis auf die gleichwertige

Partnerschaft von Frauen und

Méannern in den Leitlinien zur

Fihrung und Zusammenarbeit

1997/ Einfuhrung eines Fuhrungskréafte-

1998 seminars ,,Als Frau fuhren — aber wie?*

1992

1994

1995

1996

Vorhaben fur die Zukunft

= Frauen noch mehr unterstitzen bei der
beruflichen Entwicklung, speziell bei der
Herausforderung der Ubernahme von
Personalfiihrung

= Bereitschaft stéarken, den Erziehungsur-
laub zu teilen, damit Frauen keine langen
Ausfallzeiten im Berufsleben haben und
Méanner die Chance, in der Erziehung
ihrer Kinder mehr mitzuwirken und
mehr Einfluss zu haben

Bildung und Beratung

102

96 %

mittleres Management: 100 %
Spitzenfunktionen: 100 %

Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern zum Ziel haben.

Mit dem neuen Jahrtausend steht unsere
Unternehmenszielstellung im Kontext einer
Revolutionierung der Wirtschafts- und Ar-



beitsmarkte. Wir stehen am Ubergang zu
einer Informations- und Wissensgesellschaft,
gepragt von globalen kommunikativen und
technischen Netzwerken, die zu starken
strukturellen Veréanderungen fihren und
neue gesellschaftliche Visionen erfordern.

Diese Veranderungen wirken sich auch auf
Kommunikations- und Organisationsstruk-
turen im Arbeits- und Privatbereich von
Méannern und Frauen aus. Die Gestaltung
einer zukunftsfahigen gesellschaftlichen
Perspektive erfordert eine gleichberechtigte
Gestaltung aller gesellschaftlichen und wirt-
schaftlichen Prozesse durch Frauen und
Manner. Eine Verwirklichung diese Ziels
setzt jedoch auch erhebliche Verdnderungen
in allen Bereichen des beruflichen und pri-
vaten Lebens voraus.

Die Verwirklichung von Chancengleichheit
ist der zentrale Wert unserer Unternehmens-
philosophie. Wir verstehen darunter verant-
wortlichen und respektvollen Umgang mit-
einander, unabhangig von Kultur, Geschlecht
und Status.

Die ZfW gGmbH erhielt im Januar 1997 und
erneut im Mai 2000 das Total E-Quality-
Pradikat, mit dem Unternehmen ausgezeich-
net werden, die in ihrer Personalpolitik die
Chancengleichheit von Frauen und Méannern
fordern.

MafRnahmen zur Herstellung von

Chancengleichheit

Das Zentrum fur Weiterbildung gGmbH rea-

lisiert seine Unternehmensziele und -visio-

nen u.a. durch:
die Schaffung von qualifizierten Fach-
und Fuhrungspositionen fur Frauen, ver-
bunden mit flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen, Kinderbetreuungsangeboten,
gezielten PersonalentwicklungsmaRnah-
men
die Entwicklung einer Unternehmens-
kultur, die berufliche und gesellschaftli-
che Verantwortung integriert
aktive Mitwirkung in regionalen, nationa-
len und internationalen Netzwerken, zur
Entwicklung hochwertiger Dienstleistungs-
angebote und politischer Strategien, die
der Forderung von Chancengleichheit
Rechnung tragen (z.B. Deutsches Griin-
derinnen Forum, Verband Deutscher Un-
ternehmerinnen, Internationales Netz-
werk der Frauen-Computer-Schulen
Internationales Netzwerk Weiterbildung)
die Entwicklung einer e-motion@I-
business-Unternehmensstrategie, die die

Folgen der IT-gestutzten Steuerung von
Geschaftsprozessen fur Kommunikations-
prozesse und Qualifikationsanforderun-
gen im betrieblichen Kontext unter Ein-
beziehung der gesellschaftlichen Auswir-
kungen berlcksichtigt

die Qualifizierung und Beratung von

Frauen und Mannern in innovativen

Beschéftigungsfeldern, die den Anforde-

rungen der Informationsgesellschaft ge-

niigen

Aktivitaten zur Steigerung des Frauen-

anteils in informationstechnischen Ar-

beitsbereichen, z.B. Teilnahme an den

Aktionen ,,Frauen ans Netz* auf Bundes-

ebene und ,,Madchen ans Netz* auf Lan-

desebene, Entwicklung von modellhaften

Bildungsprojekten (Fortbildung zur Info-

brokerin und zur Fachfrau fur Telewor-

king und Officemanagement), Durchfih-
rung von mobilen Computerkursen auf
dem Land, berufsbegleitende Computer-
kurse und Internetseminare fur Frauen
die Durchfiihrung von Fachtagungen und

Konferenzen, die die Férderung von

Chancengleichheit im Kontext von

inhaltlichen Themenstellungen (Europa,

Informationstechnik, Existenzgriindung,

Neue Berufsfelder) zum Ziel haben

die Schaffung von Ausbildungsplatzen fur

junge Migrantinnen in unserem Unter-

nehmen sowie den Aufbau von Ausbil-
dungsverbiinden mit Unternehmen, die
bislang nicht ausgebildet haben und jun-
ge Frauen einstellen, die auf dem regu-
laren Ausbildungsstellenmarkt keinen

Ausbildungsplatz finden konnten. Auf

diese Weise konnten bereits tiber 100

zusatzliche Ausbildungsplatze geschaffen

werden

den Aufbau neuer Strukturen und Netz-

werke wie:

- die Mitbegriindung einer Frauen-Be-
schaftigungsgesellschaft in Frankfurt am
Main (1994) mit ca. 150 Beschéftigten

- die Mitbegriindung und Vorstandstatig-
keit (1997-1999) im bundesweiten
Dachverband ,,Deutsches Grinderinnen
Forum®, einem Expertinnennetzwerk
zur Férderung der Existenzgrindung
durch Frauen

- die Initiierung einer Internet-Plattform
fur Frauen im Geschéftsleben
www.women.de im Jahr 1998, um die
Prasenz von Frauen im Internet nach-
haltig zu steigern




Besonderer Schwerpunkt und Vorhaben
fur die Zukunft

Die Zentrum fur Weiterbildung gGmbH hat
den Aufbau einer Unternehmensgruppe zum
Ziel, in der sich Einzelunternehmen zusam-
menfinden, die sich der e-motion@I-busin-
ess-Unternehmensphilosophie verpflichten.

Zentrales Ziel dieser Unternehmensphilo-
sophie ist eine inhaltliche und organisatori-
sche Entwicklung von Unternehmen und
Organisationen, die die Vorteile der Unter-
schiedlichkeit von Frauen und Mannern
schatzen, dadurch die Unterschiedlichkeit
(diversity) als Potenzial fur Verdnderung und
Innovation zur gemeinsamen Zukunftsge-
staltung erkennen und Wirtschaftlichkeit
mit sozialer Verantwortung und Selbstver-
antwortung verbinden.

Die Herstellung von Chancengleichheit ist
Zukunftsaufgabe und gleichermal3en Inno-

vationspotential. An der Verwirklichung von
Chancengleichheit werden wir auch in Zu-
kunft weiterarbeiten, im Sinne einer eigenen
Verpflichtung, aber auch im Sinne einer ge-
sellschaftlichen Zielorientierung.

Wir haben uns aus diesem Grunde ent-
schlossen, mit Beginn des neuen Jahrtau-
sends Méanner in die Chancengleichheit un-
seres Unternehmens einzubinden.

Ein weiterer Schritt ist eine verstarkte Akti-
vierung von Méadchen und Frauen zur akti-
ven Teilhabe an der Gestaltung der Infor-
mationsgesellschaft. Hierzu zahlt die Pla-
nung modellhafter Aktivitaten unter dem
Motto ,,world-wide-women - Mehr junge
Frauen in die IT-Berufe®, Vortragsaktivitaten
auf Fachtagungen und Messen und die Ent-
wicklung gezielter Schulungsangebote ftr
weibliche Beschéftigte in Unternehmen.
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