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In den Geschaftsberichten von Unternehmen, Verwaltungen und Bildungsinstitutionen ist immer
wieder von Chancengleichheit die Rede. Chancengleichheit von Frauen und Mannern gilt als
Grundsatz, der von jedem Betrieb, der etwas auf sich halt, beftrwortet wird. Vergleicht man je-
doch das, was in den Geschéaftsberichten steht, mit dem, was tatséchlich passiert, so ist dies eher
erntchternd. Zwar ist Chancengleichheit in den entsprechenden Leitbildern und Personalregle-
menten festgeschrieben. Auch haben viele Betriebe eine Gleichstellungsbeauftragte angestellt,
die fur die betriebliche Gleichstellung zustandig ist. Trotzdem fristet die Gleichstellung in vielen
Falen ein Schattendasein und kommt die Umsetzung von Gleichstellungsmassnahmen nur
schleppend voran.

Dies lasst vermuten, dass das Bekenntnis zur Chancengleichheit nicht viel mehr als ein Lippen-
bekenntnis ist. In der Tat kann immer wieder festgestellt werden, dass die Realisierung der
Gleichstellung von der Betriebsleitung oft nur halbherzig unterstiitzt und mit dem Hinweis, man
habe zur Zeit andere Probleme, auf spéter vertagt wird. Gleichstellung fungiert in der Prioritaten-
liste von Flhrungsverantwortlichen selten in den oberen Rangen.

Haufig wird dies damit in Zusammenhang gebracht, dass Fiihrungsverantwortliche zumeist Mén-
ner sind und als solche kein sonderliches Interesse an Gleichstellungsfragen haben. Deshalb sei
es notwendig, dass mehr Frauen in Fuhrungspositionen gelangen und den Gleichstellungsanlie-
gen mehr Gewicht verleihen wirden. Dies mag zutreffen. Allerdings greifen pauschalisierende
Aussagen Uber Méanner als Gleichstellungsverhinderer ebenso kurz wie die Annahme, dass Frau-
en gegenuber Gleichstellungsfragen notwendigerweise aufgeschlossener seien. Sie entsprechen
einem Schematismus, der die Realitat nur unvollkommen abbildet. So ist denn auch in den letzten
Jahren zu beobachten, dass sich immer mehr Mé&nner, darunter auch Flhrungspersonen mit
Gleichstellungsfragen befassen und sich fir die Gleichstellung einsetzen.

Dennoch ist festzuhalten, dass sich die Mehrheit der Manner kaum fir die Gleichstellungsthema-
tik interessiert und in ihrem beruflichen und privaten Umfeld nur wenig unternimmt, um eine
egalitare Geschlechterbeziehung zu férdern. Solange dies der Fall ist, wird sich an den unglei-
chen Verhaltnissen zwischen den Geschlechtern nicht viel ahdern. Man kann noch so viel main-
streamen, wie man will — ohne die Bereitschaft der Manner mitzustreamen, besteht wenig Aus-
sicht, dass die Ziele des Gender Mainstreaming erreicht werden konnen.



Worauf ist das Desinteresse der Ménner an der Gleichstellungsthematik zurtickzufhren? Wieso
setzen sich Manner kaum fur Gleichstellungsanliegen ein? Ich werde im ersten Teil meiner Aus-
fuhrungen auf diese beiden Fragen eingehen und dabel drei Problempunkte erértern, die mir hier-
flr a's ausschlaggebend erscheinen.

Im zweiten Teil wende ich mich dann der Frage zu, wie Manner fur eine aktive Mitwirkung am
Gleichstellungsprozess gewonnen werden kdnnen. In diesem Zusammenhang komme ich auch
darauf zu sprechen, was Fuhrungsverantwortliche unternehmen kénnen, um Manner besser in
betriebliche Gleichstellungsmassnahmen einzubeziehen.

1. Grundefur Desinteresse und Untétigkeit der Manner

Worauf ist also das Desinteresse der Manner an der Gleichstellungsthematik und ihre Untétigkeit
in Sachen Gleichstellung zurtickzufihren? Zweifel sohne konnen hierfir mehrere Griinde angege-
ben werden. Ein Grund ist der, dass Gleichstellung a's Frauenangel egenheit gilt.

Gleichstellungspolitik wurde bis anhin fast ausschliesslich von und fir Frauen betrieben und zielt
in diesem Sinne darauf ab, gesellschaftliche Benachteiligungen von Frauen abzubauen und deren
Chancen in Bildung, Erwerbsleben und Politik zu verbessern. Als veranderungsbedirftig er-
scheint somit lediglich die Situation der Frauen. Viele Manner haben deshalb das Gefiihl, Gleich-
stellungsfragen gingen sie nichts oder nur am Rande etwas an. Sie sehen keinen Anlass, sich ih-
rerseits mit der Gleichstellungsthematik zu befassen, und verweisen sie in den Zustandigkeitsbe-
reich von Frauen. So kommt es zum Beispiel, dass in Gremien und Arbeitsgruppen, die sich mit
der Forderung der Gleichstellung auseinandersetzen, vornehmlich Frauen einsitzen oder die Ver-
antwortung fr organisationsinterne Gleichstellungsfragen an Frauen delegiert wird.

Die Gleichsetzung von Gleichstellung mit Frauenforderung ist jedoch in dem Masse problema-
tisch wie sie Manner aussen vor lasst. Dass die Verwirklichung der Gleichstellung auch in der
Verantwortung der Manner liegt und dass sie gesellschaftliche Veranderungen erfordert, die auch
die Manner tangiert, gelangt dabel ebenso wenig in den Blick wie die Frage, inwieweit diese
Verénderungen auch fur Manner einen Gewinn darstellen kdnnten. Stattdessen herrscht bel Man-
nern die Auffassung vor, es sei Sache der Frauen, den Gleichstellungsprozess voranzutreiben.

Zu erwahnen ist ebenso, dass auch viele Frauen die Gleichstellungsthematik als Angelegenheit
von Frauen wahrnehmen. Insbesondere Frauen, die schon seit vielen Jahren fir die Emanzipation
und Chancengleichheit von Frauen kdmpfen, reagieren teils skeptisch bis ablehnend auf ein
gleichstellungsbezogenes Engagement von Mannern.

Diese Skepsis ist durchaus angebracht. Sie resultiert aus der haufig gemachten Erfahrung, dass
Manner oft vorgeben, fir die Gleichstellung einzustehen, im konkreten Fall jedoch nicht entspre-
chend handeln. Ausserdem ist die Frage berechtigt, inwiefern die von Mannern ergriffenen Initia-
tiven letztlich vor allem den Mannern selbst und weniger der Gleichstellung zugute kommen.

Es stellt sich auch die Frage, ob denn Frauen den ,,neuen Mann® wirklich wollen. Diese Frage ist
nicht rhetorisch gemeint. Sie beruht einerseits auf der Beobachtung, dass Frauen oft M Uhe bekun-
den, Mannern die Kompetenz fur herkdmmliche Frauentétigkeiten wie Haushaltsfihrung und
Kinderbetreuung wirklich zuzugestehen. Andererseitsist festzuhalten, dass die Kritik am patriar-
chalen System - und damit an den Méannern als Vertreter dieses Systems - einen zentralen Kri-
stallisationspunkt des feministischen Selbstversténdnisses bildet. Je mehr Manner eine profemini-
stische Haltung einnehmen und sich in ihrem Umfeld nicht nur mit Worten, sondern Taten fur ein

2



egalitéres Geschlechterverhéltnis einsetzen desto mehr verliert die feministische Kritik an der
Mannerwelt ihre identitéatsstiftende Bedeutung.

Die psychologische Relevanz dieses Bedeutungsverlustes ist nicht zu unterschétzen. Die Orien-
tierung an Kategorisierungen im Sinne von ,, hier wir Frauen, die fir unsere Emanzipation kamp-
fen, und dort die Manner, die sie erschweren® hat sowohl handlungsanleitenden als auch sinnge-
benden Charakter. Selbstversténdlich trifft diese Kategorisierung nicht in jedem Fall und in jeder
Situation zu. Sie kennzeichnet lediglich eine Tendenz, die bisweilen zu beobachten ist. Sich der
Orientierungsfunktion derartiger Kategorisierungen bewusst zu sein, kann jedoch hilfreich sein,
um die Motive des eigenen Verhaltens und die Reaktionen der Mitwelt besser zu verstehen.

Ein zweiter Grund fur das Desinteresse und die Untétigkeit der Manner in Sachen Gleichstellung
ist die Wahrnehmung der Emanzipation der Frauen als eine Bedrohung fir die Manner.

Wirde die Gleichstellung von Frauen und Mannern konsequent durchgesetzt, hétte dies fir Man-
ner erhebliche Folgen. Die Durchsetzung der Gleichstellung wirde nicht nur dazu fuhren, dass
Frauen vermehrt als ernstzunehmende Konkurrentinnen im Kampf um Arbeitspldtze, Aufstieg-
schancen, Macht, Status und Privilegien auftreten. Sie wirrde auch darauf hinauslaufen, dass
Manner einen grdsseren Anteil an Hausarbeit und Kinderbetreuung tbernehmen muissten und
nicht mehr ohne weiteres auf Unterstiitzung durch Frauen im Privatbereich z&hlen kdnnten. Ins-
besondere die Aussicht auf ein erhthtes Engagement in der unbezahlten und gesellschaftlich we-
nig anerkannten Haus- und Familienarbeit dirfte den meisten Mannern als wenig erstrebenswert
erscheinen.

Dass sich Manner durch die Emanzipationsbestrebungen von Frauen bedroht fiihlen oder zumin-
dest verunsichert darauf reagieren, ist daher naheliegend. Die Durchsetzung der Gleichstellung
kommt aus Méannersicht nicht nur einer Relativierung ihrer gesellschaftlich privilegierten Stel-
lung gleich. Weil Beruf und Karriere fur viele Ménner den Mittel punkt ihres Lebens bilden und
die Berufsauslibung ein zentrales Bestimmungsmerkmal ménnlicher Identitét kennzeichnet, stellt
sie letztlich auch eine Bedrohung ihrer Identitét dar. So gehen die meisten Manner auf selbstver-
standliche Weise davon aus, dass es ihre Aufgabe sai, fir das Familieneinkommen zu sorgen,
Karriere zu machen und zu diesem Zweck ihr ganzes Berufsleben lang vollerwerbstétig zu sein.

Die Auffassung, dass es Aufgabe der Méanner sei, die Rolle des Familienernghrers zu Uberneh-
men, wird auch von vielen Frauen geteilt. Sie beruht auf der weitverbreiteten Ansicht, dass Man-
ner und Frauen aufgrund ihrer natirlichen Veranlagung fir unterschiedliche soziale Funktionen
bestimmt seien. Geméss dieser Funktionszuteilung ist es Sache der Manner, sich im Konkurrenz-
kampf um Geld, Macht und sozialem Aufstieg zu bewahren. Frauen seien hierfiir weniger geeig-
net, da sie aufgrund ihrer andersartigen Veranlagung die dazu notwendigen Voraussetzungen
nicht mitbringen wirden.

Viele Manner — aber auch nicht wenige Frauen — sind deshalb der Ansicht, dass Massnahmen
zur Forderung der Gleichstellung widersinnig seien, weil sie der nattrlichen Bestimmung der
Geschlechter zuwiderlaufe. Gleichstellung ist in ihren Augen eine unnatirliche Gleichmache-
rei - eine Gleichschaltung, die der Gesellschaft von ein paar ideologisch verbramten Femini-
stinnen aufzudrangen versucht wird, die sich aber letztlich gegen die Frauen selbst richtet.

Dass das Geschlecht Schicksal sei und dass sich an der natiirlichen Ordnung der Geschlechter
nichts &ndern liesse, ist fur viele Manner ein willkommenes Argument, um die Forderung
nach Gleichstellung abzuwehren und ihre antifeministische Haltung zu begriinden. Sie kommt
in abgeschwachter Form auch in Ausserungen zum Ausdruck, die besagen, dass alle noch so
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gut gemeinten Bemihungen zur Forderung der Gleichstellung nichts fruchten, dawir nun mal
in einer Gesellschaft leben, in der Mannern und Frauen unterschiedliche Rollen zugeteilt sind.

Ein dritter Grund fur die weitgehende Passivitéat der Méanner in Gleichstellungsbelangen ist das
mangel nde Problembewusstsein. Viele Manner — aber auch viele Frauen — sind der Ansicht, dass
mit der Einfuhrung der gleichen Rechte fur Frauen und Manner die Gleichstellung der Ge-
schlechter erreicht sei. Wieso sollten spezielle Anstrengungen zur Forderung der Gleichstellung
noch notwendig sein, wenn Frauen den formal gleichen Zugang zu Bildung, Erwerbstétigkeit und
politischer Partizipation haben wie Manner? Schliesslich stiinden damit beiden Geschlechtern die
gleichen Mdglichkeiten offen und es liege in der Hand jedes bzw. jeder einzelnen, das eigene
Leben so zu gestalten, wie es den individuellen Vorstellungen und Neigungen entspricht. Sofern
Frauen die dazu notwendigen Kompetenzen und Qualifikationen mitbringen, seien ihnen also die
gleichen Turen gedffnet wie den Ménnern. Wenn sie ihre Chance nicht ergreifen, so sei das letzt-
lich ihre Sache.

Das Argument, dass Manner und Frauen im Prinzip die gleichen Chancen haben, trifft zwar zu.
Weitgehend unbeachtet bleibt jedoch der Umstand, dass diese Chancen aufgrund der unter-
schiedlichen Lebensrealitéten von Frauen und Mannern ungleich verteilt sind.

Dies zeigt sich etwain der Arbeitswelt. Zwar ist seit den 60er Jahren die Erwerbsbeteiligung von
Frauen kontinuierlich gestiegen. Auch verfigen immer mehr Frauen Uber eine Berufsausbildung
und berufliche Qualifikationen, die sie fiir anspruchsvolle Arbeitstatigkeiten und die Ubernahme
von Fuhrungsaufgaben qualifizieren. Dies hat jedoch nur wenig an der Tatsache geéndert, dass
Frauen im Erwerbsleben schlechter gestellt sind als Manner. So gehen mehr Frauen als Méanner
einer Erwerbsarbeit nach, die unter ihrem Qualifikationsprofil liegt und schlechtere Entwick-
lungs- und Aufstiegschancen bietet. Auch hat sich die Lohngleichheit noch nicht vollends durch-
gesetzt. Es gibt immer noch Frauen, die fir eine gleiche oder gleichwertige Arbeit weniger ver-
dienen als Ménner. Festzuhalten ist ebenso, dass Frauen tendenziell weniger gefordert werden,
von beruflichen Weiterbildungsangeboten weniger Gebrauch machen und in Fiihrungspositionen
untervertreten sind. Ausserdem stellt die Vereinbarung von Beruf und Familie ein Problem dar,
mit dem vor allem Frauen konfrontiert sind. Bekanntlich sind es die Frauen, die zugunsten der
Familie ihre Erwerbstétigkeit unterbrechen oder sich zu einer Teilzeitarbeit entschliessen. Viele
von ihnen nehmen dadurch Einbussen in Kauf, die sich auf ihre 6konomische Situation und ihre
berufliche Laufbahn nachteilig auswirken.

Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern ist in der Arbeitswelt also keineswegs gewahr-
leistet. Vielmehr erfahren Frauen eine Reihe von Benachteiligungen, von denen Manner im Nor-
malfall nicht betroffen sind. Dementsprechend ist auch die Sensibilitét fir geschlechtsbezogene
Benachteiligungen bei Mannern in den meisten Féllen schwéacher ausgepragt. Sie nehmen diese
Benachteiligungen nicht eigentlich als Diskriminierung wahr. Und dies schon gar nicht als eine
Diskriminierung, die auch darauf zurtickzufihren ist, wie sie sich selbst verhalten und dabei an
der Aufrechterhaltung der ungleichen Verhdtnisse zwischen den Geschlechtern mitwirken. Aber
auch dann, wenn sie diese a's solche wahrnehmen, mangelt es oft an einem vertieften Bewusst-
sein Uber die teils subtilen und oft verdeckt ablaufenden Formen geschlechtsspezifischer Diskri-
minierung.

2. Einbezug der Manner in den Gleichstellungspr ozess
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Damit komme ich zum zweiten Teil meiner Ausfihrungen - zur Beantwortung der Frage, was
getan werden kann, um Méanner fir ein verstarktes Engagement zugunsten der Gleichstellung zu
gewinnen.

Wie entsprechende Erfahrungen zeigen, haben Appelle, die Ménner dazu auffordern, sich auf das
Gleichstellungsthema einzulassen, nur eine beschrénkte Wirkung. Solange Manner nicht zur
Uberzeugung gelangen, dass Gleichstellung eine Aufgabe ist, die auch sie etwas angeht, und so-
lange sie Gleichstellungsmassnahmen a's etwas wahrnehmen, das lediglich den Frauen, nicht
aber auch ihnen selbst zugute kommt, bleiben diese Appelle weitgehend ungehort. Wieso sollten
sich Méanner fir etwas engagieren, das sie nicht betrifft, und von dem sie sich keinen Nutzen fir
sich selbst versprechen? Wieso sollten sie sich fur die Forderung der Gleichstellung einsetzen,
wenn deren Realisierung unter Umstanden sogar Nachteile fur sie mit sich bringt? Was vielen
Maéannern fehlt, ist also nicht nur ein Problembewusstsein. Es fehlt auch eine positive Vision, die
sie dazu motiviert, sich fur die Gleichstellung zu engagieren. Solange diese Vision nicht vorhan-
den ist, besteht wenig Aussicht darauf, dass Manner das Gleichstellungsthema auch zur ihrem
Thema machen.

Was es also braucht, ist nicht nur eine Frauenforderung, sondern auch eine Mannerférderung —
eine Méannerforderung, die Manner besser in den Gleichstellungsprozess einbindet und ihnen vor
Augen zu fuhren vermag, dass die Verwirklichung der Gleichstellung auch fir sie ein Gewinn
darstellen kann.

Worin konnte dieser Gewinn bestehen? Eine Antwort auf diese Frage liefert die Mannerfor-
schung. Die Befunde der Méannerforschung weisen darauf hin, dass sich die einseitige Fixierung
der Manner auf Beruf und Karriere in vielen Fallen negativ auf ihre Lebensqualitdt auswirkt. Sie
fahrt nicht nur zu einer Vernachlassigung von Familie, Freunden und Freizeitinteressen und da-
mit zu einer Verarmung der eigenen Lebenswelt. Sie ist auch dafir verantwortlich, dass sich
Manner weniger um ihre Gesundheit kiimmern und daher eine kiirzere Lebenserwartung aufwei-
sen.

Sofern also der Gleichstellungsprozess dazu fihrt, dass die enge Verknupfung zwischen Mann-
lichkeit und Berufstatigkeit relativiert wird und Manner vermehrt dazu tibergehen, eine ausgewo-
genere Balance zwischen Beruf und Privatleben zu suchen, durfte er sich durchaus auch fir sie
als Gewinn herausstellen. Er wirde eine qualitative Aufwertung ausserberuflicher Aspekte des
eigenen Lebens und damit ein Mehr an Lebensqualitét bedeuten.

Der Wunsch nach mehr Zeit fir das private Leben scheint bei vielen Ménnern vorhanden zu sein.
S0 hat eine kirzlich durchgefihrte Studie ergeben, dass in der Schweiz rund 290'000 Mé&nner ihr
Arbeitspensum reduzieren mochten. Die positive Vision, die Manner dazu veranlassen konnte,
sich vermehrt am Gleichstellungsprozess zu beteiligen, konnte somit in der Durchsetzung einer
Arbeitskultur bestehen, die dem Privatleben der Arbeitnehmenden besser Rechnung tragt. Insbe-
sondere der Wunsch nach einer intensiveren Beziehung zu den eigenen Kinder, scheint dabel ein
Ansatzpunkt zu sein, um Manner in den Gleichstellungsprozess einzubinden. Aber auch das Be-
durfnis nach mehr Zeit fur das Zusammensein mit der Partnerin, fir soziale, kulturelle und ehren-
amtliche Aktivitdten oder fir die personliche Weiterbildung und Hobbies, stellt fur immer mehr
Méanner ein Grund dar, eine ausgewogenere Balance zwischen Beruf und Privatleben anzustre-
ben. Die Moglichkeit, mehr Zeit fur die ausserberufliche L ebensgestaltung zu haben, ist somit der
grosse Gewinn, den Manner aus der Gleichstellung von Frauen und Mannern ziehen konnen.

Aber auch aus betrieblicher Sicht erweist sich ein Personalmanagement, das auf die Bedirfnisse
der Arbeitszeitgestaltung der Angestellten besser eingeht, als vorteilhaft. Es wirkt sich tendenzi-
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ell positiv auf die Arbeitszufriedenheit der Angestellten aus, was wiederum einen positiven Ein-
fluss auf ihre Leistungsmotivation und Arbeitsproduktivitét hat. So erbringen etwa Tellzeitange-
stellte im Vergleich zu Vollzeitangestellten durchschnittlich hthere Leistungen und sind weniger
krankheitshalber abwesend.

Trotz grésserem administrativen und arbeitsorgani satorischen Aufwand ergibt die Ermdglichung
einer besseren Vereinbarung von Beruf und Privatleben unterm Strich also auch fir den Betrieb
einen Gewinn.

Ein Betrieb, der den Angestellten in Form flexibler Arbeitszeitmodelle und Teilzeitarbeit eine
bessere Vereinbarung von Beruf und Privatleben ermoglicht, handelt somit durchaus utilitari-
stisch. Die Gewahrleistung von Arbeitsbedingungen, die auf den privaten Bedirfnisse der Mitar-
beitenden Rechnung tragen, stellt eine Massnahme dar, die der Optimierung des Zusammen-
spiels zwischen individuellen Leistungsvoraussetzungen und betrieblicher Erfolgsmaximierung
dient.

Zudem wirkt eine Personalpolitik, die den familidren Verpflichtungen der Mitarbeitenden entge-
genkommt, gleichstellungsfordernd. Solange jedoch vor alem Frauen vom Angebot, Teilzeit zu
arbeiten, Gebrauch machen und solange Teilzeitarbeit mit schlechteren Qualifikations- und Auf-
stiegschancen verbunden ist, bleibt die Gleichstellung auf halbem Weg stehen. Eine Personal po-
litik, die bessere Arbeitsbedingungen zur Vereinbarung von Beruf und Privatleben gewéhrleistet,
kann ihren gleichstellungsférdernden Charakter nur dann voll entfalten, wenn auch Méanner ver-
mehrt dazu Gbergehen, Teilzeit zu arbeiten. Und sie kann es nur dann, wenn Teilzeitarbeit eine
gleichwertige Alternative zur Vollzeitarbeit bildet.

Was konnen nun Flhrungsverantwortliche tun, um Méanner besser in den Gleichstellungsprozess
einzubinden?

Ein erster Punkt ist der, dass die Forderung der Gleichstellung zur Chef- bzw. Chefinnensache
gemacht werden muss. Die Haltung von Fuhrungsverantwortlichen gegentiber Gleichstellungs-
massnahmen und ihre aktive Unterstiitzung dieser Massnahmen haben einen entscheidenden Ein-
fluss darauf, ob und mit welchem Erfolg der Gleichstellungsprozess vorangetrieben werden kann.
Es ist daher notwendig, dass sich Fihrungspersonen ihrer Verantwortung fur die Forderung der
innerbetrieblichen Gleichstellung besser bewusst werden und sich hierfir ein entsprechendes
Know-how aneignen. Solange sie diese Verantwortung nicht wahrnehmen und der Férderung der
Gleichstellung keine besondere Prioritét beimessen, kann nicht erwartet werden, dass Massnah-
men zur Umsetzung der Gleichstellung die ntige Akzeptanz und Durchschlagkraft erhalten.

Dabel ist es gerade mit Blick auf das Gleichstellungsengagement von Mannern wichtig, dass sich
Fuhrungspersonen aktiv fur die Forderung der Gleichstellung einsetzen. Da Fuihrungspersonen —
insbesondere jene im oberen Kader - mehrheitlich Manner sind, kdnnen sie anderen Méannern als
Vorbild dienen und damit dazu beitragen, dass diese die Gleichstellungsthematik ebenso wichtig
nehmen, wie sie selbst.

Flhrungspersonen missen mit gutem Beispiel vorangehen. Sie sollten sich vertieft mit Gleich-
stellungsfragen auseinandersetzen, Kenntnisse Uber Konzepte und Instrumente zur Gleichstel-
lungsforderung besitzen und betriebliche Gleichstellungsmassnahmen nicht nur beftrworten, son-
dern sieim Rahmen ihrer Méglichkeiten aktiv unterstiitzen.



Von besonderer Bedeutung ist des weiteren, dass Gleichstellung als Aufgabe wahrgenommen
wird, die im Rahmen einer umfassenden Perspektive anzugehen ist und sowohl Frauen als auch
Manner betrifft.

Gleichstellung hat zu einem Qualitétsmerkmal zu werden, das sich auf die Gesamtheit aller be-
trieblichen Strukturen und Prozesse bezieht und allen Mitarbeitenden a's Orientierungspunkt fur
das eigene Handeln dient. Es gehort somit zu den Managementsaufgaben, flr eine Betriebskultur
zu sorgen, in der das Gleichstellungsthema zu einem selbstverstandlichen Bestandteil der inner-
betrieblichen Arbeits- und Kommunikationsprozesse wird. Der Betrieb hat zu einem gleichstel-
lungsfordernden Betrieb zu werden — zu einem Betrieb, in dem ein gleichstellungs- und familien-
freundliches Klima vorherrscht und die Vielfalt méannlicher und weiblicher Erfahrungshinter-
grunde als Bereicherung und Effizienzsteigerung anerkannt und geschétzt werden.

In organisatorischer Hinsicht zeichnet sich eine solche Betriebskultur durch Merkmale aus wie
flache Hierarchien, offene Kommunikationsformen, aufgabenorientiertes Teamwork, gleichwer-
tige Forderung aller Mitarbeitenden, Anerkennung ausserberuflich erworbener Qualifikationen,
konsequentes Eingreifen bel Fallen von sexueller Beléastigung und — wie bereits genannt — Mass-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Dazu gehért auch die Mdglichkeit in an-
spruchsvollen Arbeitsfunktionen und auf Kaderstufe von flexiblen Arbeitszeitmodellen und Teil-
zeitarbeit Gebrauch machen zu konnen.

Wie unschwer zu erkennen ist, entsprechen diese Merkmale weitgehend denjenigen, die in Lehr-
buichern und Managementseminaren als Kennzeichen fir eine innovative Betriebsfihrung propa-
giert werden. Nun ist es allerdings nicht so, dass eine derartige Betriebsfihrung allein schon
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern garantieren wirde. Sie stellt allenfalls eine glinstige
Voraussetzung dafir dar. Fur die Durchsetzung der tatsachlichen Chancengleichheit braucht es
zusétzliche Anstrengungen. Gleichstellung ist ein Prozess, der sich nicht von selbst ereignet, son-
dern —ganz im Sinne des Gender Mainstreaming und gleich allen anderen Betriebsprozessen —
systematisch geplant, Uberprift und weiterentwickelt werden muss.

Und: Gleichstellung ist ein Prozess, der von allen Beteiligten, also auch und insbesondere von
Mannern mitgetragen werden muss. Es geht also darum, mit vereinten Kré&ften vorwérts zu kom-
men. Manner hierflr zu motivieren, sie zum mitstreamen zu gewinnen, stellt keine leichte Her-
ausforderung dar. Solange aber dies nicht gelingt, bleibt das Gender Mainstreaming entweder ein
Mainstreaming ohne Gender oder ein Mainstreaming, bei dem nur das eine Geschlecht das Gen-
der ausmacht.
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