Gleiche Verwirklichungschancen (m/w/d) in Unternehmen

Gleichstellungsgesetz
in der Privatwirtschaft

Der Deutsche Juristinnenbund (djb) hat eine Konzeption erarbeitet, die als Aufforderung
an die 6ffentliche Hand, an die deutschen Unternehmen der Privatwirtschaft, an die Gewerkschaften

und an die Betriebsrate verstanden werden will. Dieser Beitrag stellt die Pldane vor und
sensibilisiert fiir das Thema Gleichstellung.
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EINFUHRUNG

Der djb ist ein unabhangiger frauenpolitischer Verband,
in dem sich Juristinnen, Volks- und Betriebswirtinnen
zusammengeschlossen haben, um mit ihrem Wissen und
ihren Erfahrungen die Gleichstellung aller Frauen und
nicht bindrer Personen (Frauen) nachhaltig und wirksam
voranzubringen. Eine Aufforderung an Gesetzgeber,
Regierungen, Tarifparteien, Unternehmen, Gewerkschaf-
ten, Verbande und Parteien, gemeinsam eine diskrimi-
nierungsfreie Unternehmenskultur zu entwickeln, zu die-
ser beizutragen und sie schlieBlich umzusetzen. Eine
Unternehmenskultur, in der Frauen und nicht binére Per-
sonen gleiche Verwirklichungschancen wie ihre Kollegen
haben. Im Folgenden wird zur besseren Lesbarkeit nur
von ,Frauen” gesprochen; die Konzeption ist aber auf
Frauen und nicht bindre Personen ausgerichtet.

Erst wenn Frauen und Manner in Unternehmen ihr Poten-
zial zeigen und entfalten kénnen, ist es Frauen maglich,
ihre Existenz eigenstandig zu sichern, sich zu verwirk-
lichen und wirtschaftlich unabhangig zu leben. Erst wenn
Mannern und Frauen gleiche Bedeutung fiir die Erzie-
hung ihrer Kinder seitens des Arbeitgebers eingerdumt
wird, erhalten auch Manner die Chance, in Teilzeit zu
gehen, ohne Karrieremdglichkeiten einzubiiBen. Manner
profitieren mithin ebenso von der Durchsetzung dieses
gleichstellungspolitischen Ansatzes der djb-Konzeption.
Gemeinsames Ziel sollte sein, dass die in Art. 3 Abs. 2
GG garantierte Gleichstellung von Frauen und Mannern
auch tatsachlich gelebte Lebenswirklichkeit wird (so auch
die Stellungnahme der Bundesregierung des Zweiten
Gleichstellungsberichts zu gleichen Verwirklichungs-
chancen [Fn. 12], S. 8). Die aktuell vielen Frauen sugge-
rierte Wahlfreiheit fiir Familie oder fiir Karriere ist keine
freie Wahl. Sie ist oftmals eine Folge aus mangelnder
Unterstlitzung oder Entwicklungsmdglichkeiten — ohne
Kitaplatz keine Vollzeit, ohne Vollzeit keine Beforderung.

Ziel der Konzeption ist die systematische Entwicklung
und Férderung betrieblicher Gleichstellungspolitiken,
wie sie bereits im Zweiten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung empfohlen wird (vgl. Gutachten der
Sachverstandigenkommission zum Zweiten Gleichstel-
lungsbericht, in: Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend [Hrsg.], Zweiter Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung, BT-Drs. 18/12840, 2017, S. 1291f.)
und wie sie das Gutachten der Sachverstandigenkommis-
sion flir den Dritten Gleichstellungsbericht der Bundes-
regierung mit dem Fokus auf Digitalisierung aktualisiert
hat (Gutachten der Sachverstandigenkommission fiir den
Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Digi-
talisierung geschlechtergerecht gestalten, 2021, S. 76 ff.).
Die Konzeption will dabei zum Nachdenken und Handeln
anregen, sie will provozieren, aufwecken, sensibilisieren
und unterstiitzen. Sie ist fir weibliche und mannliche
Macher und Gestalter geschrieben worden und bietet
diesen direkt innovative und konkrete Regulierungs-
vorschldge und Handlungshinweise unter Einbeziehung
unterschiedlicher Fragestellungen der jeweiligen Rechts-
und Handlungsgebiete. Sie umfasst samtliche Bereiche
innerhalb eines Unternehmens der Privatwirtschaft, die
diskriminierungsanfallig sind, und bietet aufeinander
abgestimmte umfassende Losungen an.
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Die Konzeption befasst sich mit der Erwerbsarbeit von
Frauen in privatwirtschaftlichen Unternehmen, weil zahl-
reiche Indikatoren zeigen, dass dort auch — ahnlich wie
in den offentlich-rechtlichen Institutionen und Unter-
nehmen — dringender gleichstellungspolitischer Hand-
lungsbedarf besteht. Zu den Indikatoren zahlt die gerin-
gere Erwerbsbeteiligung von Frauen gegeniiber der von
Ménnern (Erwerbstdtigenquote von Frauen lag nach
Angaben des Statistischen Bundesamtes 2018 bei 72,1 %,
die der Manner bei 79,6 %), insbesondere die hohe Teil-
zeitquote (vollzeitbeschaftigt waren 2019 nur 34,2 %
der Frauen, teilzeitbeschaftigt 77,8 %) sowie die Uber-
reprasentanz von Frauen in vielen Formen prekarer und
atypischer Beschaftigung. Nach den Ergebnissen von
Seils/Baumann arbeitet jede dritte Frau in einem atypi-
schen Beschaftigungsverhaltnis (vgl. WSI Policy Brief
Nr.34, ,Trends und Verbreitung atypischer Beschafti-
gung”, 2019).

Hinzu treten haufigere und langere Erwerbsunterbrechun-
gen durch Kindererziehung und die Ubernahme der Pflege
von Angehdrigen (vgl. Diener et al., ,Lange Erwerbs-
unterbrechungen von Frauen: Beruflicher Wiederein-
stieg mit Hirden", IAB-Kurzbericht Nr. 24, 2013; Drahs
etal., ,Geplante und tatséchliche Erwerbsunterbrechun-
gen von Miittern”, DIW Roundup 64, 2015). Weiter sind
Frauen in Fiihrungspositionen nach wie vor unterrepra-
sentiert. Der Frauenanteil in den der Mindestquote unter-
liegenden Unternehmen lag bei 35 % im Aufsichtsrat
und 13 % im Vorstand, bei den nicht der Mindestquote
unterliegenden Unternehmen nur bei 24 % im Aufsichts-
rat und 10,5 % im Vorstand (Evaluationsgutachten, in:
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend [Hrsg.], Evaluation des Gesetzes Uber die gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiih-
rungspositionen [FiPoG] in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst, 2020, S. 66 ff.), obwohl M&dchen
und Frauen die oftmals besseren Bildungsabschliisse
haben (Hobler et al., ,Stand der Gleichstellung von Frauen
und Mannern®, in: WSI Report Nr. 56, Februar 2020,
S.6ff., S. 17). Wie der Zweite Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung geht der djb davon aus, dass die statis-
tisch nachweisbaren Unterschiede in der Lebensrealitat
von Frauen und Mannern Indizien daftir sind, dass Gleich-
stellung im Sinne verwirklichter Lebensplanungen noch
nicht erreicht ist.

Ein maBgeblicher Indikator ist der sog. Gender Pay Gap,
der aktuell 18 % betrdgt (vgl. zur kritischen Auseinan-
dersetzung mit dem Begriff: Diringer, AuA 1/15, S. 32ff,,
sowie die aktuelle Bestandsaufnahme: Klachin/Kaderka,
AuA 3/23, S.20ff.). Damit liegt der durchschnittliche
Bruttostundenverdienst der Manner mit 22,78 Euro um
4,16 Euro hoher als der fiir Frauen (18,62 Euro). Zudem
gibt es den Gender Care Gap, der im Zweiten Gleich-
stellungsbericht der Bundesregierung entwickelt wurde.
Er zeigt den unterschiedlichen Zeitaufwand, den Frauen
und Manner flir unbezahlte Sorgearbeit — wie bspw. die
Betreuung und Pflege von Kindern und Erwachsenen
sowie samtliche Arbeiten im Haushalt und Garten — auf-
bringen. Der Gender Care Gap betragt 52,4 %. Das
bedeutet, Frauen verwenden durchschnittlich taglich
52,4 % mehr Zeit fiir unbezahlte Sorgearbeit als Manner.
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So leisten Manner pro Tag im Schnitt zwei Stunden und
46 Minuten unbezahlte Sorgearbeit, bei Frauen sind es
vier Stunden und 13 Minuten. Aus Gender Pay Gap und
Gender Care Gap folgt im Lebensverlauf von Frauen der
Gender Pension Gap: Frauen beziehen ein um 59,6 %
geringeres eigenes Alterssicherungseinkommen als Man-
ner (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend [Hrsg.], Gender Pension Gap, Entwicklung
eines Indikators flr faire Einkommensperspektive von
Frauen und Ménnern, 2012, S.7). All diese Gaps (zum
Digital Gender Gap siehe unten) belegen, dass die Ver-
wirklichungschancen noch nicht gleich sind fiir Manner
und Frauen, obwohl sie essenziell fiir den gesamten
Lebenszyklus eines Individuums sind.

Esist ein Teufelskreis, der wie folgt aussieht: Eine 30-jah-
rige Frau in Vollzeit wird nicht beférdert, da sie im gebar-
fahigen Alter ist. hr gleichaltriger und gleich qualifizierter
Mann erhalt die Beférderung und verdient ab nun mehr.
Nach einiger Zeit wird die Frau schwanger. Um keine
GehaltseinbuBen im Gesamteinkommen zu haben und
mangels Kitaplatz entscheiden beide, dass die Frau
zunachst zu Hause bleibt. Die Frau kehrt nach der Eltern-
zeitin Teilzeit wieder. Da sie wieder schwanger werden
konnte und zudem ein Kleinkind zu Hause hat, wird die
Frau erneut nicht befordert. Der Mann erhalt dagegen,
als seine Frau erneut schwanger wird, eine Gehalts-
erhohung — die Kinder missen ja versorgt sein!
Solange in den Leitungsebenen bei einem Vater von vier
Kindern der Gedanke vorherrscht, dass dieser befordert
werden muss, damit er seine vier Kinder versorgen kann,
und bei einer Mutter von vier Kindern der Gedanke fih-
rend ist, dass diese genau aus demselben Grund nicht
befdrdert werden kann, gibt es keine Gleichstellung von
Mann und Frau im Erwerbsleben.

Der Entwurf fiir ein Gleichstellungsgesetz fiir die Privat-
wirtschaft nimmt als gegeben an, dass Frauen durch
geringere Lohne, befristete Arbeitsvertrage, Minijobs,
belastende Arbeitsbedingungen und schlechtere Aus-
sichten auf erfolgreiche Karriereverldufe in ihren weite-
ren beruflichen Entscheidungen beeinflusst werden. Die
Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir gleiche
oder gleichwertige Arbeit und die gleichberechtigte und
diskriminierungsfreie Teilhabe insbesondere von Frauen
und Ménnern am und im Arbeitsleben kdnnen dazu fih-
ren, dass sich mehr Paare dafiir entscheiden, sich gemein-
sam und auch dort gleichberechtigt um die Kinder oder
pflegebediirftige Eltern zu kiimmern.

In der Konzeption werden Handlungsanleitungen und
geeignete Kriterien fiir die Analyse der Geschlechter-
situation benannt, die die Unternehmen befdhigen, selbst
Diskriminierungszusammenhange und -potenziale zu
erkennen und entlang entsprechender Handlungspflich-
ten zu beseitigen. Das Geld, das sonst in Unternehmens-
beratungen fiir die Entwicklung von Konzeptionen inves-
tiert wird, kann nun von den Unternehmen direkt in die
Modernisierung ihrer Strukturen gesteckt werden — in
die Gleichstellung von Geschlechtern in der kiinftigen
Erwerbsarbeit.

Die djb-Konzeption setzt dabei nicht auf wirkungslose
Gestaltungsaufforderungen, sondern auf gesetzlich
fixierte Handlungspflichten. Eine effektive Umsetzung

des Gesetzes bedarf einer gesetzlichen Regulierung. Das
,0b" der Ausgestaltung der Anspriiche und der Ver-
fahren (Strukturen und Prozesse) wird nicht den Unter-
nehmen Uberlassen. Dass jedes Unternehmen die Gleich-
stellungssituation in der eigenen Organisation analysieren
und davon ausgehend passende Gleichstellungsstrate-
gien entwickeln muss, muss gesetzlich vorgegeben sein.
Das ,Wie" dagegen ist von den Unternehmen individuell
gestaltbar. Je besser die Strategie erarbeitet und umge-
setzt sowie Gffentlich bekannt gemacht wird, umso mehr
profitieren die Unternehmen von Auszeichnungen, Zer-
tifizierungen und anderen Vergiinstigungen, sodass es
nach und nach zu einer angemessenen Selbstregulie-
rung kommt. Der djb formuliert dabei fir die Unterneh-
men zentrale Handlungsfelder, in denen diese verbind-
lich Fortschritte in der Gleichstellung erreichen missen.
Ob und wie Frauen in Unternehmen in diesen Handlungs-
feldern bewusst oder unbewusst benachteiligt werden,
ist durch das Unternehmen selbst zu analysieren.

INITIATIVE JA — ABER VON DEN
UNTERNEHMEN BITTE

Die Konzeption sieht die regulierte Selbstregulierung als
Modell vor. Dem liegt die Annahme zugrunde, dass Ge-
schlechtergerechtigkeit nur funktionieren kann, wenn
die Unternehmen sich selbst in die Pflicht nehmen. Das
bedeutet, dass Geschlechtergerechtigkeit und die da-
fiir notwendigen MaBnahmen nicht vom Individuum ein-
gefordert werden mussen. Unternehmen miissen von
sich aus Angebote schaffen, die zu Geschlechtergerech-
tigkeit flihren. Sie sind in der Pflicht, daftir zu sorgen,
dass sich alle Arbeitnehmer bei der Arbeit wohl und
wertgeschatzt fiihlen. Es darf nicht Aufgabe der Frauen
sein, entsprechende Angebote zu fordern oder sich diese
zu iiberlegen. Frauen darf nicht das Geflihl vermittelt
werden, sie erhielten Privilegien oder machten Umstande.
Unternehmen missen Geschlechtergerechtigkeit viel-
mehr zu einem nicht mehr relevanten Thema machen —
weil gegeben.

Um den Unternehmen eine Leitlinie an die Hand zu geben,
sich selbst zu regulieren, hat die Konzeption ein Stufen-
modell entwickelt. Jede Stufe sieht fiir Unternehmen
bestimmte Verpflichtungen vor, die bei samtlichen Fra-
gen der Gleichstellung angewendet werden kénnen und
sollten. Diese Stufen sind von den Unternehmen sofort
umsetzbar. Es bedarf hierflr keiner gesetzlichen Rege-
lung oder der Unterstiitzung vom Staat. Allein auf Grund-
lage der Konzeption lasst sich dieses Modell umsetzen.

Stufe 1 und 2: Wo sind die Diskriminierungen
versteckt?

Auf der ersten Stufe sollten Unternehmen jahrlich eine
Bestandsaufnahme durchfiihren und die so erfassten
Daten analysieren. Grundlage hierfiir ist eine umfang-
reiche und korrekte Datenerhebung iiber die Beschaf-
tigtenstruktur. Die Konzeption sieht vor, dass Daten des
aktuellen sowie der zwei zuriickliegenden Jahre ver-
wendet werden.

An dieser Stelle kann die Digitalisierung genutzt werden:
Es muss ein digitales und geschlechter- sowie intersek-
tional sensibles Instrument entwickelt werden, das die
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Datenerhebung méglichst einfach macht und korrekte
Informationen liefert. Der djb versucht hier, den Staat
in die Pflicht zu nehmen, der zertifizierte Verfahren ent-
wickeln muss, die Unternehmen bereitgestellt werden.
Ergibt sich auf der zweiten Stufe, der Analyse, ein unaus-
geglichenes Geschlechterverhéltnis, missen die Griinde
im Unternehmen — bestenfalls unter Einbeziehung der
Betroffenen — ermittelt werden. Ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis liegt laut der Konzeption vor,
wenn
e entweder im Unternehmen und/oder seinen Betrieben
die Geschlechterrelationen bei den Beschaftigten iiber-
all im Bereich 40:60 liegen und der Durchschnitts-
verdienst der Frauen und nicht binarer Personen min-
destens genauso hoch ist wie das der Manner, oder
¢ wenn die Geschlechter in allen Entgeltgruppen sowie
auf allen Stufen zu mindestens 40 % vertreten sind,
und
o die durchschnittlichen Arbeitszeiten der Geschlechter
nicht mehr als 10 % voneinander abweichen.

Stufe 3: Wie beseitigen wir

die Diskriminierungen?

Auf der dritten Stufe muss das Unternehmen eine Stra-
tegie entwickeln, die die festgestellte Ungleichbehand-
lung beseitigt. Diese muss selbstverstandlich individuell
und auf die jeweilige Ungleichbehandlung zugeschnitten
sein, kann also nicht in der Konzeption abstrakt darge-
stellt werden. Es muss aber jedenfalls offen und trans-
parent dargelegt werden, mit welchen Mitteln, durch
wen und wann die neu definierten Ziele erreicht werden
sollen. Diese Ziele mlssen ambitioniert und gleicher-
maBen realistisch sein.

Unternehmen sind hier in ihrer Kreativitat gefragt und
sollten auch an dieser Stelle die betroffenen Personen
in den Prozess einbeziehen. Die Konzeption schldgt vor,
flir diese Prozesse Funktionen wie Gleichstellungs-,
Diversity- oder Vielfaltsbeauftragte einzurichten sowie
den Betriebsrat einzubinden bzw. dessen Griindung zu
unterstitzen.

Stufe 4: Wer ist wann und wie fiir die

Umsetzung der MaBnahmen verantwortlich?

Sodann missen die entwickelten MaBnahmen effektiv

umgesetzt werden. Das kann laut der Konzeption bspw.

flankiert werden von folgenden Instrumenten:

e Ubernahme von Verantwortung und Rechenschafts-
pflicht durch eine konkrete Person,

o Bereitstellung einer Gleichstellungsplattform,

e Einrichtung interner Beschwerdestellen,

o Aufstellen von Unternehmensgrundsatzen, die auch
nach auBen kommuniziert werden und so eine Selbst-
bindung schaffen.

Stufe 5: Evaluation

Die Umsetzung der MaBnahmen ist ein standig andau-
ernder und sich verandernder Prozess. Es wird deshalb
empfohlen, als letzte Stufe eine standige Evaluation
durchzufiihren, ein sog. Gender Controlling einzurichten.
Zudem sollten Berichtspflichten insbesondere an externe
Stellen eingerichtet werden, die Diskussion im Unterneh-
men muss ohnehin standig aufrechterhalten werden.

BEISPIELE FUR DIE UMSETZUNG
VON GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Die Konzeption teilt alle gleichstellungsrelevanten Berei-
che eines Unternehmens in verschiedene Handlungsfelder
ein. Dies hilft, da Unternehmen so eine (iberschaubare
Struktur an die Hand bekommen. Zudem kann die Digi-
talisierung an allen Stellen fiir die Umsetzung von Gleich-
stellungsmaBnahmen genutzt werden.

Im Allgemeinen sollten Fortbildungsangebote sowie ein
Erfahrungsaustausch tber geschlechtergerechte Praxis
stets vorhanden sein. Es bietet sich zudem an, ein sog.
Gender Budgeting zu verfolgen. Es sollten Mittel angespart
werden, um diese z. B. fiir gesundheitliche Praventions-
angebote, fiir entlastende Digitalausstattung oder fir
gendersensible Begleitmanahmen bei Einfiihrung neuer
Organisationsmodelle oder Technologien zu nutzen.
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1. Digitalisierung nutzen

Am Beispiel der Digitalisierung ist gut zu erkennen, wie
Potenziale genutzt und Gender Gaps umgekehrt wer-
den kénnen.

Die Digitalisierung ist ein ohnehin in allen Unternehmen
prasentes Thema. Es ist unerheblich, in welchem Bereich
die Unternehmen tatig sind — die Digitalisierung bestimm-
ter Arbeitsschritte und -prozesse ist beinahe in allen
Lebens- und Arbeitsbereichen erforderlich und sinnvoll.
Der Prozess der Digitalisierung fihrt leider oftmals zu
einer (weiteren) Benachteiligung von Frauen, dem sog.
Digital Gender Gap (vgl. hierzu Initiative D21, ,Digital
Gender Gap, Lagebild zu Gender[un]gleichheiten in der
digitalisierten Welt”, Januar 2020). Ein niedriger Digi-
talisierungsgrad verschlechtert bspw. Karrierechancen.
Daneben entstehen neue Diskriminierungsgefahren durch
den Einsatz webbasierter Systeme und Algorithmen. Der
Wettbewerb ist zudem deutlich hoher, wenn nunmehr
Arbeitnehmer auf der ganzen Welt — die bspw. bessere
Betreuungsmaglichkeiten fir Kinder haben — beschaf-
tigt werden kdnnen.

Die Digitalisierung und damit die Anderung (i. d. R. Ver-
einfachung) von Prozessen kostet die Unternehmen viel
Geld und (zunachst) Zeit. Die meisten Unternehmen sind
geneigt oder auch gezwungen, dieses Geld zu investie-
ren. Die Konzeption zeigt, dass dieser finanzielle Aufwand
doppelt verwendet werden kann, wenn die Digitalisie-
rung auch genutzt wird, Ungleichbehandlungen abzu-
bauen. Fiir die gendergerechte Ausgestaltung der Digita-
lisierung wurde auch das Projekt #womendigit gegriindet
(nahere Informationen via https://womendigit.de/mehr-
erfahren). Die Konzeption sieht insbesondere den Ein-
satz digitaler Instrumente dazu vor, dass Diskriminie-
rungsstrukturen erkannt und Gleichstellungsstrategien
iberpriifbar begleitet werden konnen. Eine Datenerhe-
bung iiber Gehalter unter Berlicksichtigung der Tatig-
keiten, Arbeitszeiten und sonstiger Arbeitsbedingun-
gen legt Ungleichbehandlungen offen. Zudem kann eine
unternehmensexterne Uberpriifung z. B. durch Berichts-
pflichten erméglicht werden. Im weiteren Verlauf wer-
den einige Mdglichkeiten aufgezeigt, wie und wann sol-
che Instrumente zur Bestandsaufnahme und Analyse im
Unternehmen genutzt werden kénnen.

Dariiber hinaus kann die Einfihrung von Remote Work
so genutzt werden, dass Menschen, die einen groBen
Anteil der Care-Arbeit in der Familie (ibernehmen, die
Mdglichkeit haben, ihre Arbeit von anderen Orten, z. B.
von zu Hause oder auf Wegzeiten, zu erledigen. Arbeit-
geber sollten daher in Arbeitsvertrdgen oder Betriebs-
vereinbarungen klare Regelungen fir die Mdglichkeit
von Remote Work vorsehen und dies allen Arbeitneh-
mern aktiv anbieten (vgl. Stiick/Salo in dieser Ausgabe,
AuA 3/24, S. 22 ff.). Gleichzeitig missen Unternehmen
darauf achten, dass die Mdglichkeit des Arbeitens ,von
iiberall” nicht dazu fiihrt, dass eine standige Verfiigbar-
keit erwartet wird oder dass Frauen sich verpflichtet
flhlen, mehr zu arbeiten. Unternehmen missen auch
bei Remote Work genau auf die Einhaltung der verein-
barten Arbeitszeiten achten.

Mit der Digitalisierung werden agile Arbeitsformen ein-
geflihrt. Diese leben von Kommunikation und Team-
arbeit (vgl. hierzu auch Heise, , Agile Arbeit, Scrum und
Crowdworking — New Work auBerhalb des Arbeits-

rechts?”, NZA-Beilage 2019, S. 100, 1011.). Dies erfor-
dert Kompetenzen, die vermehrt dem weiblichen Ge-
schlecht zugeschrieben werden. Es ist hier Aufgabe der
Unternehmen, Frauen gerade in diesen Arbeitsformen
zu Aktivitat zu ermutigen und ihnen Angebote zu ma-
chen. Zudem sollten fiir die Kommunikation intern so-
wie extern, z.B. auf Social-Media-Plattformen, klare
Regelungen geschaffen werden, um auch hier Diskrimi-
nierungen oder Negativbeispiele zu vermeiden.

Im Allgemeinen sollte Unternehmen bewusst sein, dass
ein Veranderungsprozess — der mit der Digitalisierung
ohne Zweifel einhergeht — nur dann erfolgreich sein
kann, wenn die Betroffenen und deren Ideen und Sor-
gen einbezogen werden. Es ist daher ein perfekter Zeit-
punkt fiir alle Beteiligten, jetzt, im Rahmen der Digita-
lisierung, die weibliche Perspektive abzufragen und
umfassend zu beriicksichtigen.

2. Handlungsfeld Personalstruktur und
-entwicklung

Gleich zu Beginn des Personalaufbaus, namlich im Re-
cruiting, muss darauf geachtet werden, dass dieses mog-
lichst offen gestaltet wird. Die Stellenausschreibung sollte
Frauen ausdrlicklich adressieren und zur Bewerbung auf-
fordern. Im Auswahlprozess diirfen dann ausschlieBlich
tatigkeitsrelevante Qualifikationen beachtet werden,
personliche und kérperliche Merkmale missen vollstan-
dig auBer Acht gelassen werden. Es bietet sich hierfir
an, mehrstufige und teilanonymisierte Bewerbungs-
verfahren durchzufiihren. Persénliche Daten werden da-
bei erst im Verlauf des Verfahrens bekannt und flieBen
so — auch nicht un- oder unterbewusst — keinesfalls in
die Bewertung ein.

Die Unternehmen konnen Mentoringprogramme fiir
Frauen etablieren und so inshesondere den Nachfolge-
prozess beeinflussen. Die Konzeption schlagt vor, fir
jeden Tatigkeitsbereich, in dem eine Frau fehlt, drei
Frauen in den Bereich zu berufen, aus dem die Frauen
in den zu schwach besetzten Bereich aufsteigen oder
versetzt werden konnen. So wird sichergestellt, dass
mindestens mittelfristig Gleichstellung herrscht und dass
gleichzeitig der Nachwuchs weiblich geprégt ist und so
die Mdglichkeit hat, Unternehmen von ,,unten und innen
heraus” zu verandern.

3. Handlungsfeld Entgeltgleichheit

Bereits in der ersten Stufe, namlich bei der Datenerhe-
bung und Analyse, konnen fiir das Ziel der Entgeltgleich-
heit MaBnahmen ergriffen werden: Da eine Ungleich-
behandlung im Bereich Entgelt schwierig festzustellen
ist — jeder Arbeit muss hierflr ein Wert zugeschrieben
werden —, sollten digitale, geschlechtergerecht ausgestal-
tete Arbeitsbewertungsverfahren eingesetzt werden.
Die Konzeption verlangt zudem die Hinzuziehung von
Sachverstandigen, die den Wert der Arbeit objektiv fest-
legen konnen. Auf Grundlage dieser Werte kann objektiv
gleiche Arbeit hinsichtlich der Vergiitung miteinander
verglichen werden.

Als MaBnahme zur Erreichung gleicher Bezahlung schlagt
die Konzeption vor, etwaige bestehende komplexe Ent-
geltsysteme durch ein neues, geschlechtergerechtes Ent-
geltsystem vollstandig zu ersetzen. Dies kann zu Schwie-
rigkeiten fiihren, wenn dabei abgesicherte Besitzstande
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angegriffen werden. Es muss dann ein sog. Entgelt-
anpassungsplan eingeflihrt werden, der diese Nachteile
ausgleicht.

4. Handlungsfeld Arbeitsgestaltung und
Gesundheitsschutz

Nachteilige Arbeitsbedingungen in Unternehmen treffen
iiberproportional oft Frauen. Unternehmen miissen des-
halb ihre Arbeitsbedingungen insgesamt tiberpriifen und
so verandern, dass fiir keine Gruppe Nachteile entstehen.
Unternehmen sollten bspw. vollstandig auf befristete
Beschaftigungsverhéltnisse verzichten, da diese zu hohe-
rem Stress aufgrund der beruflichen Unsicherheit fiih-
ren, und bei Schwangerschaft ist vielfach der Mutter-
schutz ausgehebelt. In diesem Zusammenhang ist es
auch hilfreich, Anlaufstellen und Beratungen fiir Frauen
zu Fragen bzgl. Schwangerschaft, Mutterschutz etc. ein-
zurichten.

Nach dem ArbSchG sind alle Unternehmen verpflichtet,
eine Gefahrdungsbeurteilung durchzufiihren. Dabei wer-
den die Arbeitsbedingungen Gberpriift und ggf. verbes-
sert (vgl. hierzu im Uberblick Diepold/Stelzer, AuA 12/23,
S.6ff.). Die Feststellungen, ob und welche Arbeitsschutz-
maBnahmen durchgefiihrt werden miissen, werden in
der Mehrheit von Mannern getroffen. Es fehlt somit der
Blick auf frauenspezifische Belange, die Belastungen
frauentypischer Tatigkeiten werden regelmaBig als zu
gering eingestuft. Hier kann die Einbeziehung von Frauen
helfen, alternativ kénnen gendersensible Beschaftig-
tenbefragungen zu den psychischen Belastungen durch-
gefiihrt und regelmaBig wiederholt werden.

5. Handlungsfeld Arbeitszeit und Vereinbarkeit
der Lebensbereiche

Die Arbeitszeit ist hinsichtlich der Frage der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ein zentrales Thema. Unternehmen
sollten sich klarmachen, dass die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie nicht eine Frage guten Zeitmanagements
der einzelnen Person ist, sondern vielmehr die Verant-
wortung der Gesellschaft und insbesondere von Arbeit-
gebern. Diese miissen Arbeitnehmern ein lebenslauf-
orientiertes Arbeiten ermdglichen, indem sie individuelle
Angebote auf kollektiver Grundlage schaffen. Unter-
nehmen kénnen zudem eine Flexibilitt hinsichtlich der
Anderung von Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen anbie-
ten, d. h. dass Arbeitnehmer nach individuellem Bedarf
jederzeit die Arbeitszeit erhdhen, reduzieren oder die
Lage der Arbeitszeiten verandern kénnen.

FAZIT

Die Konzeption noch einmal kurz und knapp zusammen-
gefasst:

Was will der djb mit der Konzeption erreichen?
¢ Die Einhaltung der im GG garantierten Gleichberech-
tigung der Geschlechter im Erwerbsarbeitsalltag;

o die Sicherstellung der Verwirklichungschancen fiir alle
Geschlechter, unabhangig von sozialer Herkunft, Alter,
Bildung und Qualifikation, Ethnie, Gesundheit und
insbesondere davon, in welcher Lebenslage sie sich
befinden;
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e die Analyse und nachfolgende Abschaffung von (bis-
her verdeckt gebliebenen) diskriminierenden Struktu-
ren in Unternehmen sowie

e die Einfiihrung einer geschlechtergerechten, diskrimi-
nierungsfreien Unternehmenskultur.

Wie kann die Gleichstellung von Mannern und
Frauen erreicht werden?

Vorstande, Geschaftsfiihrungen, Aufsichtsrate, also die
weiblichen und mannlichen Macher und Gestalter im
Unternehmensalltag, werden gesetzlich verpflichtet, dis-
kriminierende Strukturen aufzudecken und eigenverant-
wortlich verbindliche Gleichstellungsstrategien zu ent-
wickeln und umzusetzen. Das vom djb konzipierte Gleich-
stellungsgesetz und eine vom Gesetzgeber regulierte
Selbstregulierung gibt dazu nicht nur den Rahmen und
die Bedingungen vor, sondern sichert auch die Durch-
setzung.

Wie sehen Rahmen und Bedingungen aus?

Es gibt unterschiedlich konkrete Handlungsverpflichtun-
gen flr die vier beschriebenen Handlungsfelder und eine
Verpflichtung zum Tatigwerden ber die Vorgaben der
Stufen. Die Umsetzung der GleichstellungsmaBnahmen
sind durch individuelle und damit fiir das Unternehmen
maBgeschneiderte Gleichstellungsstrategien zu konkre-
tisieren und zu realisieren.

Wie wird die Durchsetzung gesichert?

Die Konzeption sieht eine 6ffentliche Kontrollmdglich-
keit durch Berichtspflichten in digitalisierter Form vor,
die dem Staat und seinen Institutionen sowie auch zivil-
gesellschaftlichen Akteuren (bspw. in Form der Verbands-
klage) die Méglichkeit geben, die Einhaltung der gesetz-
lichen Verpflichtungen und die Fortschritte in der Gleich-
stellungspolitik der Unternehmen zu tberpriifen und ggf.
verstarkend einzuwirken.

Zur weiteren Durchsetzung schlagt die Konzeption posi-
tive Reaktionen wie Auditierungen, Zertifizierungen und
weitere sozial- und steuerrechtliche Erleichterungen fiir
Unternehmen vor, die sich durch ihre Gleichstellungs-
strategien positiv hervortun.

Weiter ist auch die Erweiterung des Zustandigkeits-
bereichs fiir Betriebsrate sowie das Einsetzen von Funktio-
nen wie Gleichstellungsbeauftragten oder Gleichstel-
lungsausschuss ein sinnvolles Tool fiir die Durchsetzung
und Uberwachung der MaBnahmen. Es sind zudem flan-
kierend Sanktionen vorgesehen, die von BuBgeldern bis
zum Ausschluss von der Vergabe 6ffentlicher Auftrage
und Beihilfen reichen.

Kurzformel fiir eine erfolgreiche Gleichstellung
Aufdeckung der Diskriminierungslagen + Erarbeitung
und Umsetzung von Gleichstellungsstrategien = Her-
stellung einer geschlechtergerechten Unternehmens-
kultur = Verwirklichungschancen fir Frauen und Man-
ner gleichermaBen = Gleichstellung von Mann und Frau

Wir alle kdnnen Katalysatoren fir die Gleichstellung sein
—zu Hause, im Biiro, im Urlaub, tberall —jeder und jede
Einzelne zahlt. y |
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