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Die Geschichte dies

Die Geschichte dieses Handbuchs ist kurz.

Besonders, wenn man sie mit der Geschichte der Diskriminierung von Frauen in der
Arbeitswelt vergleicht. Diese Geschichte ist ein alter Hut. So alt, dal3 er immer noch — um
nicht zu sagen, schon wieder — modern ist.

Die Geschichte dieses Handbuchs beginnt mit der ersten Frauenministerin Johanna Dohnal
und Gleichbehandlungsanwaltin Dr. Ingrid Nikolay-Leitner. Sie faldten den Plan, das
schwer Greifbare, die offene und vor allem die heimliche, "versteckte" Ungleichbehandlung
und Zurticksetzung von Frauen in der Arbeitswelt aufdecken zu lassen. Denn Fakten und
Ergebnisse eroffnen Wege zur Veranderung.

Die Untersuchung "Versteckte Diskriminierungen. Frauenspezifische
Diskriminierungsprozesse in der betrieblichen Praxis am Beispiel von drei Betrieben im
Bundesland Salzburg™” (Buchinger/ Pircher 1994) férderte denn auch eine ungeahnte Fille
versteckter wie offener Diskriminierungen, Benachteiligungen von Frauen zutage. Was auf
wissenschaftlicher Ebene ent-deckt wurde, sollte jedoch dort nicht steckenbleiben:
Handeln tut not!

Handlungsbedarf haben auf der einen Seite natlrlich die Sozialpartner und die Regierung.



cs Handbuchs| e

ist die Geduld der Frauen

Aber nicht nur "die da oben" sind gefordert. Auch in den Unternehmen selbst und in unseren eigenen Kopfen sind noch
langst nicht alle Vorurteile beseitigt, wenn es um Frauen geht. Es gilt, den Blick zu scharfen flr die sduberlich geknipften
Fallstricke, in denen sich Frauen in der Arbeitswelt immer wieder fangen. Man sieht nur, was man weil3. Es gilt, diesen Blick
auch an andere weiterzugeben, an die eigenen Kolleginnen und Kollegen, an Chefs und Chefinnen und nicht zuletzt an die
Funktionarinnen und Funktiondre unserer Interessensvertretungen. Denn die Benachteiligung von Frauen ist ganz alltaglich,
ganz normal. Sie betrifft nicht immer, aber irgendwann jede Frau! Egal, an welcher Stelle in der betrieblichen Rangordnung
sie angesiedelt ist, ganz unten genauso wie ganz oben.

Wir beschlossen daher, die Studienergebnisse in die Form eines Handbuchs zu bringen. Um seine Praxisnahe zu
gewahrleisten, riefen wir eine begleitende Arbeitsgruppe ins Leben, bestehend aus Frauen, die die Probleme
und die Bedirfnisse von Frauen, berufstatigen wie nicht berufstatigen, durch ihr jahrelanges Engagement aus
nachster N&dhe kennen. Diesen Frauen, Betriebsratinnen, Gewerkschafterinnen und Frauenreferentinnen, ver-
danken wir eine Fille sachlicher und fachlicher Erfahrung aus der taglichen Praxis. Und nicht nur das. Sie tru-
gen uberdies liebevoll und wesentlich zu Johanna Bonds und Emmas Charakter bei! Ihnen sprechen wir an die-
ser Stelle unseren ganz besonderen Dank aus!

Dieses Handbuch soll unseren Blick scharfen helfen fiir das so Alltégliche, so Normale und dennoch so
Ungerechte und Frustrierende. Es enthélt eine Reihe von Vorschlégen, wie Sie als Betriebsratin den unter-
schiedlichen Formen von Diskriminierung zu Leibe rticken kbnnen. Darliber hinaus finden Sie hier Antworten
auf die oft unwiderlegbar scheinenden Argumente lhrer Vorgesetzten. Den Anhang bildet eine Adressenliste
jener Einrichtungen, bei denen Sie sich Rat und tatkréftige Unterstiitzung holen kénnen.

Denn noch gilt: Die Macht der Manner ist die Geduld der Frauen. Geduld wird allerdings auch vonnéten sein,
um diese Macht lust-, doch kraftvoll aufzubrechen. 5)



Johanna Bond ist eine ganz normale Frau.

Sie kdnnte meine, Ihre Nachbarin sein. Johanna Bond

geht ihrer Arbeit nach, halt abends, wenn sie heim-

kommt, den Haushalt in Schuf3, sorgt fur ihre Familie.
Manchmal wird ihr alles ein biRchen viel, manchmal

ist sie miide, mochte morgens einfach im Bett bleiben.

Doch das geht vorbei. Johanna Bond sind wir alle. Wir

sind zusténdig daftr, dal alles lauft, zu Hause und im

Betrieb, dal sich alle wohlftihlen, daheim und im Biro.

Lassen uns nicht unterkriegen. Setzen uns flr andere ein.

Spuren manchmal Verzweiflung, manchmal Resignation. Und
funktionieren dennoch immer.

DOCh . Da gibt es etwas, das ist anders bei Johanna Bond.
Johanna Bond hat einen Vogel. Nein, nicht so, wie Sie jetzt
meinen. Johanna Bond hat einen echten Vogel. Einen
Papagei namens Emma. Zu Emma ist noch zu sagen, dal sie
ein ganz besonderer Vogel ist.

Aber das werden Sie ja selbst sehen.
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’ Johanna Bond arbeitet in einem ganz
)., normalen Betrieb. In einem Betrieb, In
- dem alle gleich behandelt werden. Wie in
jedem Unternehmen, so gibt es auch in
ihrer Firma das eine und andere zu ver-

bessern, und dafiir setzt sie sich als
Betriebsratin ein. Aber im grof3en und ganzen ist
alles in Ordnung.

Der Chef ist stolz darauf, dal3 das Klima gut ist und
daR "bei uns ganz sicher niemand diskriminiert"
wird. Und trotzdem: irgend etwas in Johanna Bond
bohrt. Etwas Unbestimmtes. Ihre "innere Teufelin”,
die manchmal sagt: "Da ist etwas faul!" Wie immer
hort Johanna Bond zun&chst nicht auf sie: "Bei uns
ist alles ganz normal", antwortet sie manchmal mit
einem Anflug von Verargerung.






Natiirlich: Johanna Bond kennt die immer wiederkehrenden Berichte und die Statistiken.
Frauen bekommen weniger Geld flr ihre Arbeit. Erst jlngst schrieben die Zeitungen wieder dartber:

Mitt eres 3-utto-Monatseinkommen 1993
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verdienten Frauen durchschnittlich 30 bis 40

I prpon g pre ey P_rozent_ weniger als Mér_mer. Ein? Kluft, an der

T — Y S s T sich seit Jahrzehnten nichts veréndert hat.

_— - o e — In diesem Bericht wurden auch die vielfaltigen
Covelle: Slatistist es Janbuch Ces Fandss, Wisn 1554 Ursachen daflr aufgelistet:

Frauen verdienen weniger

Junge Frauen erhalten kaum Chancen, andere als die traditio- [ Frauen arbeiten haufig in unteren Positionen, die selten
nellen Frauenberufe zu erlernen, Aufstiegschancen erdffnen.

weil die wenigsten Arbeitgeber dafir offen sind.
[ Frauen leisten Arbeiten, die im Betrieb
Junge Auslanderinnen bekommen oft nicht einmal Lehrstellen { gering bewertet werden.

in den traditionellen Frauenberufen.

Frauen werden vielfach nicht entsprechend ihrer Qualifikation

Frauen arbeiten eher Teilzeit. | eingesetzt.

Frauen arbeiten vorwiegend in Branchen und Berufen mit Frauen erhalten seltener und niedrigere Zulagen und Pramien.
niedrigeren Léhnen (z.B. Personlicher Dienst, Pflege, Textil,

Gastgewerbe).
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Die Organisation der Arbeit ist noch immer vom mannlichen Mal3stab
bestimmt. Sie nimmt daher keine Ricksicht auf Kindergarten-Off-
nungszeiten, die Doppel- und Dreifachbelastung von Frauen durch
Kindererziehung, Haushalt und Familienarbeit.

Frauen werden bevorzugt in ungeschiitzten, sozial schlecht abgesi-
cherten Arbeitsverhéltnissen eingestellt.

Bei der Einstellung von Frauen gehen die Unternehmen automatisch
davon aus, dafd Frauen Familien griinden.

Die betriebsfremde Ausbildung von Frauen (z.B. Friseurin,
Verkauferin) wird, etwa in Produktionsbetrieben, nicht anerkannt.

Die Berufsausbildung von Frauen aus sogenannten

Die Zahlen in diesem Bericht waren
eindrucksvoll.

Doch sie waren eben Statistik, ein
Durchschnitt durch alle Betriebe.
»Was aber®, fragte sich Johanna
Bond, ,,sollten sie mit meiner Firma
zu tun haben?*

Gastarbeiterlandern wird vielfach nicht angerechnet. _Ein
Mann
muf}

Ein Gesprich mit einer befreundeten Betriebsratin in einem Unternehmen, einfach
das Nahrungsmittel erzeugt, fiel ihr ein. Sie hatte erzéhlt: ein
bil3chen
"In unserem Betrieb sind alle Frauen und einige mannliche auslandische Arbeiter in Lohngruppe 7 eingestuft: mehr
als Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbeiter. Ich bin durch Zufall dahintergekommen, daR die Arbeiter einen durch- haben.*

schnittlichen Ist-Lohn von 87 Schilling erhalten, die Arbeiterinnen aber nur 80 Schilling. Der
Betriebsratsvorsitzende, den ich darauf angesprochen habe, hat gesagt: ‘Na ja, das ist schon klar. Der Chef
sagt, ein Mann muf} einfach ein bi3chen mehr haben, weil Kinder hat er, verheiratet ist er, die Familie muf}

er erhalten.

Johanna Bond war empoért. Ein Klarer Fall von offener Diskriminierung:

Eine weibliche Beschaftigte wird vom Arbeitgeber ungiinstiger behandelt als ein ménnlicher Beschaftigter,
und diese Ungleichbehandlung wird mit dem jeweiligen Geschlecht begriindet.



Johanna Bond weild noch, dal3 sie damals dachte:

"In meinem Betrieb gibt es das nicht. Das ist alles so offenkundig.
MeRbar. Das wiirde sich bei uns niemand leisten."

Aber das bohrende Geftihl, dieses nagende
Unbehagen hatten seither nicht mehr nachgelassen.
So kam es, dal3 Johanna Bond eines Tages beschlof3,
sich Klarheit zu verschaffen und die Dinge genauer
unter ihre Lupe zu nehmen.

Johanna Bond ist eine ganz normale Frau.
Ausgerustet mit der ganz normalen, schier
unendlichen Geduld von Frauen.

Bald wird ihr diese Geduld
sehr nutzlich sein.
Aber das weild sie noch nicht.




Johanna Bond hat einen

&~ Plan

,»Auf jeden Fall brauche ich Daten, Zahlen, Ziffern, schlicht:

Fakten, denkt Johanna Bond und beschlie3t als ersten Schritt, dieses
Material in ihrem Betrieb zusammenzutragen. Sie ahnt bereits, dal} es
ihre Aufgabe sein wird, die Unterlagen aufzubereiten und auszuwerten.
Wer in der Firma hétte denn vor ihr schon Interesse an Statistiken
gehabt, die sich mit der Situation der Frauen befassen?

Far ihre Bestandsaufnahme besorgt sich Johanna Bond
-von der zustandigen Fachgewerkschaft die fiir ihren Betrieb geltenden Kollektivvertrage und Zusatzkollektivvertrage
-von der/vom Betriebsratsvorsitzenden die Betriebsvereinbarungen und
-einen Dienstzettel,
-alle Unterlagen Gber Bewerbungen, Einstellungen, Léhne, Gehalter sowie Zulagen und Prdmien aus dem Personalbiiro
-alle Unterlagen, die den Werdegang der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dokumentieren - auch die gibt es im Personalbtiro -

und einen Taschenrechner.

1)



Die erste heil3e Spur

ollektivvertrag & Betriebsver

Im Lohnvertrag des Kollektivvertrags sucht Johanna Bond nach
offenen Diskriminierungen. Zwar glaubt sie nicht recht, daf3 sie
hier noch fundig werden konnte. Ist doch die Gesetzeslage in
Osterreich klar. Frauen und Manner fir alle sichtbar ungleich zu
behandeln - das kann einfach nicht sein!

Im Kollektivvertrag Agrar-Nahrung-GenuBmittel entdeckt
Johanna Bond aber Unbegreifliches. Das Zehrgeld ist flr Frauen
und Manner unterschiedlich hoch festgesetzt. Die Kostsatze fir
Ménner belaufen sich auf 50,50 Schilling, jene fur Frauen auf
47,50 Schilling taglich. Frauen erhalten also taglich 3 Schilling
weniger als Manner. *Macht monatlich um die 60, im Jahr schon
720 Schilling", rechnet Emma, Johanna Bonds naseweiser
Papagei, ihr vor. "Da brauchtest Du dann bei meinen
Leckerbissen nicht mehr so zu sparen!™

Emma ist es auch, die im alten Kollektivvertrag flr die
Fleischwarenindustrie entdeckt, worliber Johanna Bond beinahe
gestolpert wére: eine Frauenlohngruppe, die Ladnerinnen. Sie
sind kollektivvertraglich in die Lohngruppen 8 bis 10 einzustu-
fen. Wie unschwer zu erraten ist, die untersten Lohngruppen.
Ladnerinnen dirfen eigentlich nur das bereits vorgeschnittene
Fleisch verkaufen, ohne zu beraten oder zu kassieren. Die Wirk-
lichkeit schaut allerdings anders aus. Da beraten Ladnerinnen,
schneiden zu und machen eben einfach alles.



einbarung

Die Lohngruppe Ladnerin stellt eine Diskriminierung dar

- wegen der geschlechtsspezifischen Tatigkeitsbezeichnung - ein méannlicher
Ladner ist kollektivvertraglich nicht vorgesehen -,

- und weil Ladnerinnen mit entsprechender Berufserfahrung nach zwei Jahren
nicht mehr unter den Arbeiter-Kollektivvertrag fallen sollten, sondern

als gelernte Verk&uferinnen unter den Angestellten-Kollektivvertrag.

Damit wéren sie auch entsprechend bessergestellt.

Im neuen Kollektivvertrag, stellt Johanna
Bond fest, wurde diese Lohngruppe um die
Bezeichnung "Ladner" erweitert.

"Die offene Diskriminierung ist somit
beseitigt"”, sinniert Johanna Bond und meint
mehr zu sich selbst: "Aber ob es deswegen in
Zukunft auch tatsachlich einen mannlichen
Ladner geben wird?

Eigentlich ist diese Lohngruppe auch weiterhin
eine Diskriminierung, aber gut getarnt! Und,
was noch viel wichtiger ware als eine zusatzli-
che Bezeichnung im Kollektivvertrag -,

als Verk&uferin wird eine Ladnerin vom
Arbeitgeber nach wie vor nicht anerkannt."




In manchen Branchen halten sich also nach wie vor ganz offene Diskriminierungen.

Vor allem in jenen, in denen vorwiegend Frauen beschéftigt sind oder viele Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer aus sogenannten Drittlandern, nicht EU-Landern. Betriebe aus der Nahrungs-
und GenuBmittelindustrie fallen in dieses Schema, die Bereiche Textil-Bekleidung-Leder, aber
auch das Hotel- und Gastgewerbe und die Baubranche.

In Kollektivvertragen und Betriebsvereinbarungen findet
sich nach wie vor offene Diskriminierung von Frauen,
insbesondere beim Entgelt.

In den niedrigsten Lohngruppen befinden sich fast
ausschlieRlich Frauen (Frauenlohngruppen).

Geschlechtsspezifisch formulierte Tatigkeitsbezeichnungen
sind diskriminierend.

Branchen, in denen vorwiegend Frauen beschéftigt werden,
sind besonders anfallig fir offene Diskriminierung.



Johanna Bonds Checkliste fiir Kollektivvertrige und
Betriebsvereinbarungen:

Sind Tatigkeitsbezeichnungen geschlechtsspezifisch formuliert (z.B. Ladnerin, aber:
Professionist, Facharbeiter)

Gibt es Unterschiede bei Zulagen und Pramien fiir M&nner und Frauen?

Stimmt die ausgelbte Tatigkeit mit der Einstufung tberein?

Fur Betriebsvereinbarungen gelten die gleichen Fragestellungen wie flr Kollektivvertrage.
Wichtig: alle im Unternehmen geltenden Betriebsvereinbarungen sammeln - oft liegen sie
nicht vollstandig vor!

Auf die Diskriminierungen, die sie in Kollektivvertrdgen entdeckt hat, weist Johanna
Bond die zustandige Fachgewerkschaft hin. Deren Aufgabe ist es, dafiir zu sorgen, daf3
sie im Zuge der néachsten Verhandlungen mit den Vertreterinnen und Vertretern der
Arbeitgeber beseitigt werden.

Bei den Beratungen des Betriebsrates bringt sie jene Diskriminierungen zur Sprache, die
sie in den Betriebsvereinbarungen ausgemacht hat. Sie wird daflr Sorge tragen, daf3
diese Punkte bei den kommenden Gesprachen mit der Geschaftsleitung auf der
Tagesordnung stehen.



Johanna Bond macht eine Entdeckung

instellung und Aufstieg

Schuld war diese Stellenanzeige, tiber die Johanna Bond und Emma am Wochenende stolperten:

Wir suchen eilmen Filimlleiter und eine Verkluterinm

hatte es da geheil3en: "Der Mann als Fihrungskraft. Die Frau flrs Grobe", hatte Johanna Bond erbost gedacht.
"Dall mir das noch nie aufgefallen ist! Da spuken in den Kopfen die alten Zopfe, die alten Klischees herum, und
das macht sich dann auf diese Weise bemerkbar."

"Jetzt verstehe ich, was Versteckte Diskriminierung ist:

Man knlpft nicht direkt an das Geschlecht an. Es ist sozusagen weit und breit kein Mann in Sicht, an dem eine
Frau gemessen wird. Und dennoch ist der Malistab ein mannlicher. Nur sichtbar ist dieser MaRstab nicht! Er ver-
birgt sich. Verbirgt sich hinter Normen und Bestimmungen, die fur Manner wie fur Frauen in - angeblich - gleicher
Weise gelten. Das ist es wohl, was wir ‘versteckte Diskriminierung' nennen: scheinbar geschlechtsneutrale
Bedingungen, die sich aber letztlich einseitig auf nur ein Geschlecht auswirken."

Stellenanzeigen
Johanna Bond hat gleich die Unterlagen aus ihrer eigenen Firma hervorgekramt.
Geschlechts-  Geschlechtsneutral formulierte Stellenausschreibungen sind schon tblicher geworden. Dafiir
neutrale hat das Gleichbehandlungsgesetz gesorgt, das es verbietet, Stellen fur ein bestimmtes
Ausschreibung Geschlecht auszuschreiben. Dennoch herrscht Erfindergeist, wenn es darum geht, das Gesetz
ein biBchen zu "biegen”. "Abgeleisteter Prasenzdienst” 1al3t deutliche Ruckschlisse zu, an
wen sich die Anzeige richtet, "hubsch, charmant™ ebenfalls - oder haben Sie schon einmal
eine Stellenanzeige gesehen, in der "attraktive, modebewul3te junge Manner" gesucht wurden?



Uberhaupt: Frauen sollten ewig jung bleiben.
Auffallend oft sind Altersgrenzen fiir Frauen angege-
ben. "Johanna Bond, Du zahlst schon zum alten Eisen",
atzt Emma angesichts einer Anzeige, in der Frauen bis
35, Manner bis 45 gesucht werden. Gleich darauf
bereut sie diesen Scherz, denn Johanna Bond ist sicht-
lich betroffen: "Meine Gute, ich bin doch wirklich noch
nicht alt!"™ "Auch eine Form von Diskriminierung", denkt
Johanna Bond und hélt in ihrem Notizbuch fest:
"Unterschiedliche Altersgrenzen bei der Einstellung von
Frauen und Mannern."

Nachdenklich a3t sie ihren Bleistift sinken. Emma tut, als bemerke sie es nicht.
Spielt, scheinbar gedankenverloren, mit Johanna Bonds Lieblingspflanze.
Sie bemerkt nicht einmal das! "Aha, die Lage ist ernst!", lachelt Emma und fragt,
unschuldig: "Was denkst Du?" “'Findest Du das gerecht?" (*'Typisch Johanna Bond",
denkt Emma, aber das behélt sie fir sich, "beantwortet eine Frage mit einer Frage.")
"Da bringst Du Kinder zur Welt, erziehst sie zu anstandigen Menschen. Arbeitest mei- Altersgrenzen
netwegen halbtags. Dann sind die Kinder fliigge. Du bist 40, vielleicht 45. Ist das ein
Alter? Der Chef sagt: 'Sie? Sie sind zu alt!" Ein Mann in Deinem Alter, na, der ist
gerade recht, um eine Fuhrungsposition zu ibernehmen. Reif, sozusagen.
Klar: der Berufsverlauf von Mannern ist geradlinig. Als Frau mit Kindern konnte ich
nicht die Qualifikation und Erfahrung sammeln wie ein Mann. Aber eine andere. Eine,
die nicht z&hlt. Verstehst Du, warum ich langsam zornig werde Uber jede Art von
Altersgrenze flr Frauen?"
Emma sagt nichts. Schaut sie nur an. Und nickt leise mit dem Kopf.

17)



Johanna Bond entschlief3t sich nun doch, sich tber
die ihr so muhevoll erscheinende Arbeit herzuma-
chen und eine Statistik Uber die Einstellungspraxis
ihres Betriebes zu erstellen. Wieviele offene Stellen
gab es innerhalb eines Jahres?
Wieviele Bewerbungen sind eingelangt? Wieviele
Bewerbungsgesprache wurden gefuhrt? Wieviele
Neueinstellungen hat es schlie3lich gegeben?
Natirlich unterscheidet Johanna Bond fein sauber-
lich zwischen Mannern und Frauen. Ihr Statistikblatt

hat folgendes Aussehen:

Muster fur die Erfassung von
Bewerberinnen und Bewerbern sowie Neueinstellungen:

Erwndonger Gespraches
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An den Zahlen wird rasch deutlich, ob die Geschaftsleitung Bewerbungen
von Frauen und Mannern gegenuber gleichermal3en offen ist. Oder ob fur
bestimmte Stellen ein bestimmtes Geschlecht bevorzugt wird.

Johanna Bond ist einigermal3en erschittert. Immerhin ist in ihrem Betrieb
oberstes Gebot: "Bei uns zahlt einzig die Qualifikation, nicht das
Geschlecht!"" Wie oft hat sie das von ihrem Chef schon gehort. “Wenn das
stimmt und wenn auch meine Statistik stimmt, in der Frauen schlicht und
einfach eine Minderheit darstellen™, sagt Johanna Bond zu Emma, "was folgt
dann daraus haarscharf?"

"Dal’ Frauen nicht qualifiziert genug sind", antwortet Emma wie aus der
Pistole geschossen. "Also, das ist mir aber denn doch zu einfach. Nein. Da
ist etwas faul im Staate Danemark!", sinniert Johanna Bond. "Osterreich!
Nicht Danemark”, lastert Emma. Was Johanna Bond gluicklicherweise (ber-
hort. Weil sie inzwischen beschlie3t: "Hier scheint mir detektivische
Kleinarbeit gefragt zu sein."

Resine elanye
Stellenanzeigen enthalten oft versteckte Hinweise
auf das erwiinschte Geschlecht.
Unterschiedliche Altersgrenzen fur Manner und Frauen, aber auch
Altersgrenzen an sich, stellen eine Benachteiligung von Frauen dar.
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ewerbungsgespriche und schr

In den ndchsten Wochen sammeln Johanna Bond und Emma Informationen
uber Bewerbungsgesprache und Personalfragebdgen. Emma mit ihrem schier
unendlichen Gedachtnis, die alles Gehorte praktisch Wort fur Wort wiedergeben
kann, erweist sich als unbezahlbare Hilfe.

Johanna Bond faf3t die Fulle ihrer Notizen zusammen:

Werden Frauen zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen, dann stellt man
ihnen oft andere Fragen als Mannern. Frauen werden sehr genau auf ihr familia-
res Umfeld hin "abgeklopft".

Fragen nach Kindern, Kinderwinschen und Betreuungspflichten sind fir Frauen
"ganz normal". Immer wieder verlangen Firmen sogar die Vorlage von
Schwangerschaftstests.

Bei Mannern hingegen wird das Familienleben nur gestreift.

Der Gesetzgeber hat Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen verpflichtet, eine Reihe
von Daten Uber ihre Angestellten zu erheben. Anzahl und Alter der Kinder bei-
spielsweise flr die Auszahlung der familienbezogenen betrieblichen Zulagen. Den
Grad der Invaliditat, weil sie den besonderen Kiindigungsschutz begriindet.
Oder die Religionszugehorigkeit, weil sich nach ihr richtet, an welchen kirch-
lichen Feiertagen jemand frei hat.

Dieser Pflicht kommen viele Unternehmen mit Personalfragebdgen und
Bewerbungsbdgen nach. Fragen, die die Privatsphare einer Bewerberin oder
eines Bewerbers verletzen, dirfen darin jedoch keinesfalls enthalten sein.
Die Frage nach einer bestehenden Schwangerschaft ist jedenfalls gesetzlich
untersagt — oder sind Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen neugieriger als
erlaubt? Kann also so ein Fragebogen zur Falle fir Frauen werden? Doch
wohl kaum, oder?




iftliche Auswahlvertahren

Das Familienleben hat fir Manner und Frauen einen nach wie vor unterschiedlichen Stellenwert.
Ein Mann, verheiratet, mit zwei kleinen Kindern? Dieser Mann ist verantwortungsbewuf3t und
(firmen)treu. Seine geordneten Familienverhéltnisse sind letztlich ein Pluspunkt. Eine Frau mit
zwei kleinen Kindern: Wer versorgt die Kinder, wenn sie krank sind? Diese Frau mul3 einen
Haushalt fuhren, muf3 Eink&ufe erledigen.
MuR3 wahrscheinlich die Kinder vom Kindergarten abholen, zur Schule bringen, mit ihnen
Hausaufgaben machen. Was denkt ein Chef, eine Chefin tber sie? Uberstunden kann sie keine
machen, mobil und flexibel ist sie auch nicht. Fir Fiihrungsaufgaben fallt sie sowieso aus.
FUr Frauen also ist eine Familie ein Minuspunkt.
Mann mit Familie?
Verantwortungsbewuf3t.
Frau mit Familie? Problematisch.
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Ein Mann: durchsetzungsfreudig
Eine Frau: machtgierig

In sogenannten biografischen Fragebtgen stiel3 Johanna Bond auf viele Fragen zum
Kommunikationsverhalten wie: "'Sind Sie entscheidungsfreudig? Wirden Sie sich als durchset-
zungsfreudig bezeichnen?" Haufig tauchten diese Fragen nattrlich nicht so unverblimt, sondern
viel besser verpackt auf. "Beschreiben Sie wichtige Erlebnisse in der Schule, Ihr Verhalten gegeni-
ber Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen."

"Harmlos", hakte Johanna Bond diese Fragen bei der Durchsicht ab. Aber irgendwie liel3en sie
ihr keine Ruhe. "Warum werden solche Fragen gestellt? Was leitet man aus den Antworten ab?"
Langsam dammerte ihr: die Eigenschaften, die hier abgefragt werden, haben durchaus unter-
schiedlichen Stellenwert, je nachdem, ob ein Mann sie aufweist oder eine Frau.

"Ich bin sehr kommunikativ", das wird bei einem Mann als Offenheit, Geselligkeit, Teamgeist,
Kollegialitat ausgelegt. Bei einer Frau als Hang zum Tratsch. Was bei Mannern durchaus positiv
als Durchsetzungsfreudigkeit angesehen wird, legt man Frauen als Machtgier aus. Ist Ehrgeiz
eine von Mannern geradezu erwartete Eigenschaft, so wird er Frauen als negativ angekreidet.

Johanna Bond sind auch Fragen untergekommen, die sowohl firr Frauen als auch fir Manner
unpassend sind. Fragen etwa nach der Art der Wohnung, ob Eigenheim, Haupt- oder Untermiete.
Nach Beruf und Dienstgeber des Partners, der Partnerin, der Eltern. Fragen nach den Hobbys und
Vereinsmitgliedschaften.

Eine weitere Kleinigkeit: das PalRfoto. Heute gilt es als Ublich, der Bewerbung ein Lichtbild
anzuschlieRen. Das Lichtbild - das ist das Aussehen! Und das AuRere spielt fiir eine Frau eine
ganz andere Rolle als fur einen Mann. Bei Mannern fallt es bei der Beurteilung ihrer
Qualifikation nicht ins Gewicht. Bei Frauen jedoch ist es Teil der "Qualifikation" oder ersetzt sie
bisweilen sogar! "Eine Beobachtung, die ich im Gerichtssaal nie und nimmer beweisen konnte,
obwohl ich jetzt weil3, daR es so ist!", seufzt Johanna Bond, als sie ihre Notizen durchblattert.
"Und ich kénnte auch nicht beweisen, dal Manner bevorzugt jene Frauen einstellen, die ihrem
eigenen Frauentyp entsprechen. Und dennoch weif3 ich jetzt: genau so ist es! Ich brauch' blof3 die
Augen aufzumachen, nicht einmal die Lupe ist notig, um es zu sehen.™



Wie antwortete noch der Direktor eines Versicherungsinstituts auf die Frage, ob das Aussehen von Mannern
und Frauen fir die Anstellung von Bedeutung sei: "Bei Mannern beurteile ich das Aussehen nicht. Auch bei
Frauen spielt es keine Rolle. Es ist sogar so, daf} ich bei einer schonen Frau eher vorsichtig bin."

Freilich. Um sachliche Begriindungen fur ihre Entscheidung, wen sie einstellen und wen nicht, sind
Personalchefs und -chefinnen nie verlegen.

Ein in der Textilindustrie tatiger Geschéaftsfihrer (GF) im Interview (JB: Johanna Bond, Interviewerin):

GF: Es beginnt damit, daR ich nur ganz bestimmte Typen von Frauen aufnehme.

JB: Welche Frauen?

GF: Frauen, wo die Chemie nicht stimmt, stelle ich nicht ein.

JB: Was ist die Chemie?

GF: Ich hab' Ihnen gesagt, ich brauche maximal 20 Sekunden, um zu erkennen, ob
jemand zu uns paf3t oder nicht - das trifft fir Frauen und Manner zu. Es gibt gewisse
Frauentypen, die sich nicht fir Karriere eignen, die nicht belastbar sind. Ich brauch'
einen Typus von Frauen im Betrieb, die eher einen rescheren, zielstrebigen Eindruck
machen, denen zunachst einmal die Karriere ber alles geht, das hort sich dann eh'
spater einmal auf. Aber so kommen gar keine Frauen rein, mit denen Manner
Probleme bekommen koénnten. Alle Mitarbeiter sind von mir eingestellt worden, da
entsteht automatisch eine Typeneinheit. Jede der Frauen, die ich einstelle, ist in der
Lage, Abteilungsleiterin zu werden. Es ist oft schwer zu beurteilen, wenn eine
Funfzehnjahrige bei uns mit der Lehre anfangt, aber wenn sich spater herausstellt,
daR das ein lockerer Typ ist, dann wird sie gekiindigt. Da schauen dann auch die
anderen drauf, die sagen, das ist ein Fremdkdrper, der pa3t nicht zu uns. Da mul
man dann nachgeben und sagen, wenn man ein Team sein will, mu3 man
Fremdkorper ausscheiden.™
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In diesem Betrieb befindet sich keine einzige Frau in einer Fihrungsposition ...



Beschutzer-

instinkt

"Jetzt stell' Dir das mal umgekehrt vor, Emma. Stell Dir einfach vor, der Mann hétte folgendes gesagt:

'Es gibt gewisse Mannertypen, die sich nicht fir Karriere eignen, die nicht belastbar sind. ... Aber so kommen gar
keine Manner rein, mit denen Frauen Probleme bekommen konnten.™

"Dann héatten wir das ziemlich absurd gefunden™, schmunzelt Emma.

Weist jedoch eine Frau die gewiinschte Qualifikation auf und bewirbt sich um eine Stelle in einem traditionell
mannlichen Berufsfeld - wird sie dennoch nicht aufgenommen:

"Eine Frau in dieser Funktion wirde von den mannlichen Kollegen nicht akzeptiert werden", hatte der Chef ihr kurz
und bindig beschieden, als Johanna Bond ihn nach einer Stellenbesetzung darauf angesprochen hatte.

"Den schweren Stand in dieser Mannerabteilung wollen wir ihr nicht zumuten."

Probieren wir doch auch an diesen Satzen Johanna Bonds Methode, die Geschlechter einfach zu vertauschen, aus:
"Ein Mann in dieser Funktion wurde von den weiblichen Kollegen nicht akzeptiert werden." ""Den schweren Stand in
dieser Frauenabteilung wollen wir ihm nicht zumuten."

Mannlicher Beschitzerinstinkt. Mit dem Erfolg allerdings, dal® Frauen, angeblich in deren ureigenstem Interesse,
der Zugang zu einem Arbeitsplatz verwehrt wird.

"Ich nehm' denen ihr beschlitzendes Motiv nicht mehr ab™, knurrt Johanna Bond. "Nicht um den Schutz der Frauen
geht es, sondern einfach nur darum, da mann Frauen von den fiir Manner interessanten Jobs fernhalten will. Aber
eine raffinierte Tarnung sind diese 'Argumente’ natdrlich schon.

Klingt viel besser als die Wahrheit: Wir wollen die Weiber hier einfach nicht."



Wie aber verhalt es sich mit jenen Stellen, die fur Frauen maf3geschneidert sind?
Darin kann doch wirklich keine Diskriminierung mehr liegen:

Personalchef, metallverarbeitende Industrie:

"Im Elektromontage-Bereich sind (iberwiegend angelernte Frauen beschaftigt. Dort geht's um
Fingerfertigkeit und das Talent, mit kleinen Teilen zu arbeiten. Da tun sich Frauen leichter."

Frauen eignen sich fir bestimmte Arbeiten, weil sie schneller, besser und genauer arbeiten. Weil
sie scheinbar mehr Geflihl und Fingerfertigkeit fiir Kleinmotorik mitbringen. Weil Manner monotone
Tatigkeiten nicht aushalten. "Da kénnen wir Frauen wirklich stolz sein, auf diese naturgegebenen
Fahigkeiten. Dem ist nichts entgegenzusetzen”, stellt Johanna Bond fest. "Eigenartig nur, dald es
sich immer um schlecht bezahlte Arbeitsplatze handelt, an denen solche F&higkeiten erwiinscht sind.
Kein Mann wirde fir diesen Lohn arbeiten - aulRer er ist ein auslandischer Mann. Dann muf} er."

In Zeiten der angespannten wirtschaftlichen Situation
"missen wir ndher zusammenrticken™, heil3t es. Fur
Frauen bedeutet dies, dal? der alte Zopf wieder offen
getragen werden darf: Manner mussen einen Job haben,
Mé&nner mussen eine Familie erndhren. Frauen, seit eh
und je als Arbeitsmarktreserve betrachtet, kommen wieder
als erste zum Handkul3:

Ganz ungeschminkt legte eine Unternehmerin im Bereich
Nahrungsmittelproduktion offen: "In den letzten Monaten
haben wir nur mehr Manner aufgenommen, da die Frauen
so geschiitzt sind, sie sind lohnmafig schon gleichgestellt.
Die haben so viele Rechte."

Noch raffinierter verpackt ist die Verdrangung aus bisheri-
gen Frauenarbeitsplatzen mit dem Hinweis auf technolo-

gische Entwicklung. Dafiir seien Fahigkeiten

notig, mit denen Frauen nun einmal nicht dienen kénnten.

Der Personalchef eines metallverarbeitenden Betriebs
erlautert: "Wir bauen heute nicht dasselbe wie vor zehn
Jahren. Friiher haben wir nur mit einfacher Technik gearbei-
tet. Heute lauft vieles computergesteuert. Und es sind
andere Tatigkeiten dazugekommen wie zum Beispiel schwie-
rigere Verstemmarbeiten, die kraftraubender sind als die
anderen Tatigkeiten. Da hat man speziell fur diese Tatigkeit
Méanner bei den Ausschreibungen herausgesucht oder gezielt
fur Manner ausgeschrieben."

Fir solche Tatigkeiten sind Frauen demnach einzig auf-
grund ihrer Geschlechtszugehdrigkeit nicht vorgesehen.
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o — Was kann ich als Betriebsritin tun?
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L Auf geschlechtsneutrale Stellenausschreibung drangen: sie ist gesetzlich vorgeschrieben.

Darauf drangen, dal’ die Griinde offengelegt werden, die einer Entscheidung zur Einstellung zugrunde liegen.

Bei Bewerbungen flieRRen viele traditionelle, althergebrachte Vorstellungen ein. Um solche festgefahrene
Vorstellungen Gber die Fahigkeiten und Mdglichkeiten von Bewerberinnen zu verhindern, hilft es,
Bewerbungsgesprache zu versachlichen. Eine Moglichkeit bestlinde darin, gemeinsam mit der
Geschéftsleitung und der Personalabteilung einen Fragenkatalog zu erarbeiten.

Bei Bewerbungsgesprachen mitwirken. Sie kennen das bestimmt aus eigener Erfahrung:
allein die Anwesenheit einer Frau verandert Klima und Inhalt! (Oder, wie Johanna Bond murmelt:
"Da traut mann sich dann nicht mehr so.")

Darauf drangen, dald geschlechtsbezogene Auswahlkriterien abgeschafft werden.

Uberpriifen, ob die geforderten Qualifikationen mit der tatsachlichen Tatigkeit (bereinstimmen

Ermitteln, welche Personaldaten von Mannern und welche von Frauen in den Personalbogen aufgenommen
werden. Wenn unterschiedliche Daten fiir Frauen und Manner erfal3t werden:
Darauf drédngen, dal® dies abgestellt wird.

Einen nichtdiskriminierenden Bewerbungsbogen ausarbeiten.

Wichtig: Personalfragebdgen bedirfen der Zustimmung durch das Gremium des Betriebsrates,
wenn sie Uber allgemeine Fragen hinausgehen (z.B. Fragen nach Vorstrafen enthalten).



Frauen werden sehr genau nach Familienverhaltnissen und Kinderwunsch befragt.

Familie wird bei Mannern als Plus, bei Frauen als Minuspunkt gewertet.

Was einem Mann als Durchsetzungsfreudigkeit hoch angerechnet wird, ist bei Frauen Machtgier.
Das Aussehen spielt bei Mannern keine, bei Frauen sehr wohl eine Rolle.

Mit scheinbar beschiitzenden Argumenten werden Frauen von interessanten
Arbeitsplatzen ferngehalten.




ienstzettel

Seit 1. Janner 1994 mussen alle angestellten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer von ihrem Arbeitgeber einen Dienstzettel erhalten. Der
Dienstzettel ist deshalb eine wichtige Errungenschaft, weil dadurch die
Einstellungsbedingungen der einzelnen Arbeitnehmerin, des Arbeitnehmers
nachprifbar werden. Vieles von dem, was bisher individuell ausgehandelt wurde,
etwa der Bruttolohn, Zulagen, Pramien, die Tatigkeit oder die Einstufung, wird
dadurch offengelegt. Der Spielraum der Arbeitgeber, mannliche Beschaftigte -
oft "Stammbelegschaft" genannt - auf Kosten weiblicher und ausléandischer
Beschaftigter zu bevorzugen, kann dadurch eingeschréankt werden.

Noch hat sich allerdings die Pflicht der Arbeitgeber, einen Dienstzettel auszu-
stellen, nicht bei allen Beschéftigten, Betriebsraten und Betriebsratinnen her-
umgesprochen.

"Wo hab' ich sie blofl3 wieder hingelegt?" seufzt Johanna Bond, ehe sie sich aufrafft, Emma um Hilfe zu bitten:
"Du hast nicht zuféllig irgendwo meine Lupe gesehen?" Emma hat natirlich. Johanna Bond sieht sich den

| Dienstzettel genau an. Von den Punkten, die er enthalten mul3, hat sie einige im Verdacht, bei Frauen und

¢ Mannern deutliche Unterschiede aufzuweisen. Sie will sie deshalb genauer unter die Lupe nehmen.
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Johanna Bonds Checkliste fiir Dienstzettel:

Beschreibung der Tatigkeit

Einstufung laut Kollektivvertrag, Betriebsvereinbarung,
Einzelvereinbarung

kollektivvertragliches Monatsbruttogehalt
Zulage(n)

Uberstundenpauschale

Provision/Pramie

Normalarbeitszeit

Vertrag befristet/nicht befristet

Regelung im Fall der Kiindigung

Dienstort (wichtig fir den Versetzungsschutz)
Anrechnung der Vordienstzeiten




eschiftigtenstruktur

"Du meine Gute! Da wihle ich tief in Einzelheiten herum, dabei weil ich ja nicht einmal, wieviele Frauen tber-
haupt bei uns arbeiten!" erschrickt Johanna Bond. Doch das 148t sich leicht &ndern. Anhand der Unterlagen,
die sich in der Zwischenzeit in ihrer Wohnung stapeln, ist die benotigte Statistik rasch erstellt. Dabei bertick-
sichtigt Johanna Bond auch gleich, wieviele von den Beschéftigten Teilzeit arbeiten und wieviele von ihnen
auslandische Beschaftigte sind:

Muster einer Statistik zur Erfassung der Beschéaftigtenstruktur (TZ: Teilzeit)

1304 1905

Frauail Hanser Frauail M.arrer

plbsolit | i e absalik) % pbedait | in B absal it

Da Johanna Bonds Betrieb viele Teilzeitbeschéaftigte und viele ausléandische Beschaftigte auf-
weist, macht sich eine zusatzliche Tabelle bezahlt. Eine Tabelle, in der zwischen in- und auslan-
dischen weiblichen und méannlichen Beschaftigten unterschieden wird.
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Prozentwerte berechnen

Johanna Bond kann Prozentrechnungen nicht ausstehen! Und ist des-
halb haufig Zielscheibe fiir Emmas liebevollen Spott: "Diese Frau kann
ihr Haushaltsgeld so einteilen, daR es fiir 30 Tage reicht und dazu noch
fur den jahrlichen Urlaub. Ohne ein ausgekliigeltes Finanzprogramm. Sie
hat im Gefuhl, mit welcher Menge von welchen Zutaten ein Kuchen genau
richtig wird. Sie bringt Beruf, Haushalt und die liebe Familie unter einen
Hut und schafft es sogar noch, Hobby-Detektivin zu spielen.

Aber sie streckt ihre Waffen bei dieser einfachen Rechnung."

Emma kann da immer aushelfen: "'Schau. Die Summe, von der Du
ausgehst, ist 100 Prozent. Die Summe der Frauen oder die Summe
der Beschaftigten. Dann fehlt uns nur noch die Zahl, die Du in
Prozent angeben machtest, also der Anteil an Frauen oder Mannern.
Du dividierst 100 durch die Summe und multiplizierst mit dem
Anteil." "Ich will einfach nur wissen, wieviel Prozent 40 Frauen von
insgesamt 180 Frauen sind!" "Sag' ich doch: 100 dividiert durch
180 mal 40, sind 22,2 Prozent!"

"Na also. Warum sagst Du das nicht gleich?"

"Und umgekehrt?

Wenn ich die Prozentzahl habe und nicht die absolute Zahl?
Wenn ich weil3: Es sind 32 Prozent von 180 Frauen?"
"Dann machst Du es umgekehrt:

180 dividiert durch 100 mal 32, sind 58 Frauen."




Das
ist nichts
fur Madchen

chrlinge

Unternehmerinnen und Unternehmer haben, das mufd Johanna Bond gar nicht
erst mit detektivischer Kleinarbeit nachweisen, wenig Interesse, ein Madchen als
Schlosserin oder Automechanikerin auszubilden. In den sogenannten "nicht-tra-
ditionellen" Berufen also. Johanna Bond und Emma lachen manchmal gemeinsam uber so
manch' rickstandiges Argument, das sie schon gehort haben. Zum Beispiel, da man ein
Mé&dchen nicht nehmen kann, weil ja die sanitédren Anlagen fehlen... . Diese Scheinargumente,
die nur vorgeschoben sind, hinter denen nichts anderes steckt als der Gedanke: "'Das ist nichts
fir Madchen." Oder: "Frauen gehoren ins Haus."

Aber wenn sie ernsthaft dartiber nachdenkt, ist Johanna Bond gar nicht mehr zum ‘
Lachen. Was bedeutet es fir die Madchen, welche Folgen zieht diese Art von
Ausgrenzung nach sich? Denn sie weild auch, da3 Madchen inzwischen vielfaltige
Winsche fir ihr Berufsleben haben. Die Moglichkeiten, sie in Erfullung gehen zu las-
sen, sind hingegen noch immer sehr beschréankt, nicht viel anders als vor zehn oder
zwanzig Jahren. S

U DR RLE D

Emma hat die Zahlen im Kopf: Osterreichweit erlernten 1993 rund 82 Prozent 8 ey
aller weiblichen Lehrlinge insgesamt nur zehn Lehrberufe. Knapp 60 Prozent dieser 1
weiblichen Lehrlinge verteilten sich gar nur auf drei Lehrberufe: Einzelhandelskauffrau
(30 Prozent), Friseurin und Pertickenmacherin (15 Prozent) und Burokauffrau (14
Prozent).
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Mit welchen Argumenten rechtfertigen Unternehmerinnen und Unternehmer
den massiven Widerstand gegen die Ausbildung von Madchen?

Vier Standard-"Griinde" sind es, die immer wieder genannt werden:

Es melden sich keine Madchen.
Madchen kann man die schwere und schmutzige Arbeit nicht zumuten.
Madchen mangelt es am nétigen technisch-handwerklichen Geschick.
4 Madchen wollen sowieso nur heiraten — ihre Ausbildung ware eine Fehlinvestition.

Es melden sich keine Midchen?

Personalchef, chemische Industrie: “Letztes Jahr hat sich ein Madchen bei uns beworben. Wir haben uns
»Keine damals die Entscheidung sehr schwer gemacht. Es hat ja das sanitare Umfeld gefehlt. Wir haben gewuf3t, dal
sanitaren  wir dem Madchen weh tun, aber wir haben sie schlieBlich nicht genommen. Dartiber hinaus héatte sie ja
Anlagen®  Gewichte wie zum Beispiel die Zentnersacke mandvrieren miissen."

Dieses Madchen ware gerne Chemiewerkerin geworden. Sie hatte von sich aus auch die schweren Tatigkeiten
in Kauf genommen. Aber sie erhielt keine Chance.

Auffallend ist, dafld Ausschreibungen fur offene Lehrstellen noch immer nicht geschlechtsneutral verfaldt
sind. Selbst dann, wenn nicht drinsteht, da3 ohnehin nur méannliche Bewerber aufgenommen werden, sind
die Texte so formuliert, da® sich Madchen nicht angesprochen fuihlen. Wie also sollten sie sich ermutigt
fuhlen, sich zu bewerben?



Midchen kann man schwere und schmutzige Arbeit nicht zumuten?

Unternehmer, Hafner- und Fliesenlegerbetrieb:

"Wie sie sich beworben hat, habe ich mich sofort fiir sie entschlossen. Ich habe gesehen, die kann
anpacken, die ist theoretisch sehr firm. Dieses Madchen hat lieber zuerst einen Sack getragen anstatt
Kacheln zu setzen. Die hat eine Hand flirs Grobe gehabt. Ich hatte mir wirklich eher erwartet, dal? sie
beim Setzen genauer ist oder den Arbeitsplatz sauberer halt."

Frauen leisten
Seien wir doch ehrlich: Sind denn alle Burschen (und Manner) "von Natur aus" so kraftig? Wie Schwerstarbeit
schwer ist die zu leistende Arbeit wirklich? Stehen nicht fir die schweren Tatigkeiten zahlreiche tech- — ohne Hilfe
nische Hilfsmittel zur Verfligung? Fragen, die Johanna Bond an ihren Betriebsleiter richtete, der kein- von Maschinen
erlei Ohr dafur zu haben schien, Madchen in einem "Méannerberuf” auszubilden.

Madchen kann man schwere und schmutzige Arbeit nicht zumuten - heil3t das tatsachlich, daR
Mé&dchen und Frauen vor solcher Arbeit beschiitzt werden? Nein, ganz und gar nicht. Im traditionell
den Frauen vorbehaltenen Bereich verrichten Madchen und Frauen Schwer- und Schwerstarbeit, ohne Arbeits-
dafd mann dies als unzumutbar fir das "schwache Geschlecht" empfindet. In Krankenh&usern und bewertung
Altersheimen: téagliche Schwerstarbeit, von Frauen geleistet. Im Lager erledigen Frauen schwere Arbeit,
wéhrend M&nner nebenan mit Staplern fahren. Am FlieBband und an der Kasse im Supermarkt und
nicht zuletzt bei der Hausarbeit mussen Frauen schwere und schmutzige Arbeit machen.

Madchen und Frauen werden also nicht wirklich geschont. Das Beschitzerargument entpuppt sich
einmal mehr als vorgeschoben. Und als Bevormundung. Madchen, besonders solche, die einen untypi-
schen Beruf erlernen wollen, haben sich berlegt, was auf sie zukommt.



Middchen mangelt es am noétigen technisch-handwerklichen Geschick?

"Am Anfang war es schon so, daf} ein Madchen Angst gehabt hat vor den grofen Maschinen. Das mufl? man halt Schritt
fur Schritt aufbauen, wir haben mit der kleinen Bohrmaschine angefangen, heute steht sie an den grof3en Maschinen und
will gar nicht mehr weg. Man muf3 Einfiihlungsvermégen haben." (Lehrlingsausbildner, Eisen- und Metallwarenindustrie)

An diesem Argument ist also wohl etwas Wahres dran. Die Ursachen liegen auf der Hand, werden doch nach wie
vor Madchen, die sich fur Technik interessieren, als exotisch betrachtet. Schenkt man Madchen nach wie vor eher
Puppen und Buben lieber technisches Spielzeug. Trotzdem: Kann man einfach alle Madchen dber einen Kamm scheren?

Vor allem aber machen jene Betriebe, die Madchen aufnehmen, diese Erfahrung: dal} M&dchen, wenn man sie nur
la’t, womaoglich noch ein wenig fordert, ihre mangelnden Vorkenntnisse sehr rasch aufholen und mit den Burschen
gleichziehen.

Midchen wollen sowieso nur heiraten?

Zum Glick horen wir diese "Begrtindung™ schon etwas seltener als noch vor wenigen Jahren. Aber in manchen
Kopfen spukt die Vorstellung noch herum, dal Madchen nur auf den Auftritt des Marchenprinzen warten, und diese
Wartezeit fullen sie mit einer Lehre. Doch mehr und mehr wéchst das Verstandnis daftr, da auch Madchen ein Recht dar-
auf haben, sich eine eigene Existenz aufzubauen. "Osterreichischen Madchen, um genau zu sein™, sinniert Johanna Bond.
Denn von ausléandischen Madchen nimmt man nach wie vor an: "'Die wollen ja doch nur heiraten." Oder: "Die gehen ja
doch wieder zurtick in die Heimat."

Viele sogenannte auslédndische Jugendliche - M&dchen ebenso wie Burschen - leben bereits seit ihrer Geburt in
Osterreich. Osterreich ist ihre Heimat. Sie sind hier aufgewachsen, zur Schule gegangen, Familie und Freundinnen leben
hier. Oft sind sie auch 6sterreichische Staatsbiirgerinnen und -birger. Unsere Vorurteile aber gestehen ithnen nur diese
eine ldentitat zu: "Einmal Ausléanderin, immer Auslanderin."

Mag sein, daf auslandischen Madchen in der Heimat ihrer Eltern nur die Mdglichkeit einer friihen Heirat zugestan-
den wird. Auslandischen Madchen, denen hier bei uns der Zugang zu einer fundierten Ausbildung verwehrt wird, bleibt
wiederum nur der Ausweg Heirat offen. Wie sonst sollen sie sich eine eigenstéandige Existenzgrundlage schaffen? Diese
Méadchen erhalten bei ihrem Leben zwischen zwei Welten keine Chance fiir eine selbstgewéhlte Lebens- und
Berufsplanung. Sie miissen heiraten, weil sie sonst nicht leben kénnen!
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Johanna Bond sitzt inzwischen regelm&Rig im Chefbiiro. Denn eines mdchte sie vermeiden: dal? die Ergebnisse ihrer
Nachforschungen als Gertichte bei der Geschaftsleitung eintreffen. Sie halt ihren Chef selbst auf dem laufenden.
Diese Gesprache verlaufen durchaus nicht immer in ihrem Sinn. Sie bekommt tiefsitzenden Widerstand zu spiiren, die
Erfolge sind, besonders anfangs, oft bescheiden.

s
N
Was kann ich als Betriebsritin tun? P
1
Bei Ausschreibung von Lehrstellen Gberprtfen: Sprechen wir damit auch Madchen an? o

Eignungstests prifen: Sind dort besondere Hindernisse fiir Madchen versteckt?
Klaren Sie, wie Geschaftsfiihrung, Personalabteilung, Betriebsrat und Ausbildnerinnen und
Ausbildner zur Ausbildung von M&dchen stehen.
In der Personalabteilung und bei Ausbildungsleiterin/Ausbildungsleiter den Boden fir die
kunftige Lehrausbildung von Madchen bereiten.
. Diskussionen zu diesem Thema veranstalten und dadurch die gesamte Belegschaft einbeziehen.
;. Beim Arbeitsmarktservice erteilt man gerne Informationen tUber Madchenférderprogramme.
| Verstandnis firr kulturelle Unterschiede schaffen.
Die Ausbildung von nichtésterreichischen Madchen im Betrieb anregen und fordern.

Rund 82 Prozent aller weiblichen Lehrlinge verteilen sich auf nur zehn Lehrberufe.

Bei den mannlichen Lehrlingen verteilen sich hingegen auf zehn Lehrberufe 57 Prozent.
Ausschreibungen fiir Lehrstellen sind noch immer nicht geschlechtsneutral formuliert.

Ausschreibungen fur Lehrstellen sind haufig so formuliert, daf3 sich Madchen nicht angesprochen flhlen.




chulbildung

Schulbildung ist jener Teil der Qualifikation, den alle Beschéaftigten beim
Einstieg in ein Unternehmen mitbringen. Diese Qualifikation kann vom
Arbeitgeber angerechnet werden, wenngleich fir die Einstufung schluf3endlich
die Tatigkeit ausschlaggebend ist, flr die jemand eingesetzt wird. Johanna
Bond verschafft sich auf jeden Fall einen Uberblick tiber die Schulbildung der
Beschaftigten.

Muster der Datenerhebung Gber die Ausbildung der Beschéaftigten:
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Instutung

Mit dem Einstieg in den Betrieb wird der Grundstein fur den weiteren betrieblichen Werdegang gelegt. Johanna
Bond erachtet es deshalb als notwendig, die Startbedingungen fir Frauen und Mé&nner unter die Lupe zu neh-
men. Sich aber auch genau kundig zu machen, welche Moglichkeiten bestehen, um aus der Ersteinstufung in
eine hohere Gruppe zu gelangen. Sie hat sich folgende Fragen zurechtgelegt:

Welche Fortbildung ist Voraussetzung fuir das Weiterkommen im Betrieb? In welcher Reihenfolge sollen
Zusatzqualifikationen erworben werden? Wie lange verbleiben Frauen, wie lange Manner in der
Ersteinstufungsgruppe? Zeigen sich hier schon unterschiedliche Zeiten? Wenn ja, worin liegen die Ursachen
daflr begriindet?

"Ich muf? nicht alles selbst erfinden™: Johanna Bond besorgt sich eine Muster-Statistik iber die aktuelle
Einstufung mannlicher und weiblicher Mitarbeiter von einer befreundeten Betriebsrétin bei einem Geldinstitut:

Bezchaftigungs- Fraven Manner Frauenanteil

gruppe
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Glaserne
Decke

"Von oben nach unten gelesen kannst Du sehen, wie sich Frauen und Manner jeweils auf die einzelnen
Beschaftigungsgruppen verteilen*, erklarte ihr die Freundin. "Und von links nach rechts gelesen gibt die
Statistik Aufschluf3 dartiber, wie hoch der Anteil der Frauen in den jeweiligen Beschaftigungsgruppen ist.
Wie wiirdest Du also meine Statistik interpretieren?"

"Na, als erstes springt mir ins Auge, daB sich runde 80 Prozent aller Frauen in der Beschaftigungsgruppe 1V,
also a) und b), befinden. Bei den Méannern sind das nur rund 55 Prozent. Und wenn ich mir die hochste
Einstufung anschau': Dort gibt es nur noch sieben Prozent der Frauen, aber 39 Prozent der Manner. Weil3t Du,
ich bin mittlerweile schon darauf gefal3t. Solche Ergebnisse tiberraschen mich - leider - nicht mehr. Je hoher
das Gehalt, desto weniger Frauen."

"Genau. Ubrigens: Eine Statistik tber die Ersteinstufung bei Betriebseintritt ist genauso aufgebaut wie diese.
Leg' einfach einmal beide Statistiken - Ersteinstufung und aktueller Stand - nebeneinander und vergleich' die
Zahlen." "Wieso?" ""Da kannst Du etwas sehr Wichtiges sehen: bis zu welcher Hohe in der betrieblichen
Hierarchie Frauen in Deinem Unternehmen kommen. Ich trau' mich zu wetten, dal} fur die Frauen irgendwann
Schluf} ist mit dem Aufstieg. Die Wissenschafterinnen nennen die Stelle, an der es fur Frauen einfach nicht
mehr weitergeht, 'gléaserne Decke'." ""Komischer Begriff." "Ja. Aber sehr treffend. Die Frauen kdnnen zwar
sehen, dal es da noch weitergeht, dal oben sozusagen noch Raum vorhanden ist. Sie konnen sogar sehen,
daR man dort hingelangen kann." ""Du meinst: Aber nicht als Frau?" "Mhm."



Solcherart geristet, treffen Johanna Bond und Emma in der Personalabteilung ein.

"Frauen und Manner werden bei uns gleich eingestuft, wenn sie die gleichen Qualifikationen haben*, wird ihnen da
gleich beschieden. Johanna Bond, langst nicht mehr leichtgldubig, nimmt es schweigend zur Kenntnis.

Ein Zugestandnis hat sie ihrem Chef inzwischen abgerungen. Sie wird zu allen Bewerbungsgesprachen eingeladen.

Dabei ist ihr aufgefallen, dal? Manner weit haufiger konkrete Vorstellungen davon haben, wie sie eingestuft

werden wollen. Frauen hingegen zdgerten, waren, jedenfalls nach auf3en hin, mit der ihnen vorgeschlagenen Manner werden

Einstufungsgruppe zufrieden. hoéher einge-
stuft

Johanna Bond beginnt zu prufen, ob die Einstufungsgruppe mit der Qualifikation der jeweiligen Bewerberinnen

und Bewerber Ubereinstimmt. Ein zeitraubendes Unterfangen. Aber es lohnt sich. Nach vielen Stunden Arbeit

kritzelt Johanna Bond hin: "Geschlechterbonus™. In Emmas Augen blitzen nur Fragezeichen auf. "Das heil3t",

erlautert Johanna Bond, "das hei3t ganz einfach, dalR Manner hoher eingestuft werden als die Qualifikationen, Frauen geben
die sie vorzuweisen haben, erwarten lassen! Und: sie werden auch noch héher eingestuft als Frauen mit gleicher  sich mit weni-
Qualifikation! Hattest Du das gedacht?" "Ja", nickt Emma einfach. "Nach all dem, was wir inzwischen wissen... ." ger zufrieden

Diese gangige, wenngleich mihsam aufzudeckende Praxis stellt fir Unternehmerinnen und Unternehmer eine
Mdglichkeit dar, Mannern Posten schmackhafter zu machen, die fiir sie ansonsten unattraktiv waren.

Eine Betriebsratsvorsitzende, tatig in der metallverarbeitenden Industrie, berichtete:

"Meistens sind die Bewerber mit ihrer Einstufung einverstanden, falls nicht, kann man einen Kompromif3 schliel3en. Wir
haben aber keine schriftliche Betriebsvereinbarung, das hat sich im Laufe der Zeit so ergeben. Denn man hat gesagt:
'Wenn ich nach dem KV geh', bekomm' ich keinen Arbeiter."

Bei Frauen, so scheint es, sind solche Anreize gar nicht erst ndtig. Sie nehmen, was man gerne gibt, und sind
dankbar daflr. Natirlich spielt auch da die Uberkommene Vorstellung eine Rolle: Manner sind einfach wertvoller.
"Wie sagte schon der Schriftsteller Bert Brecht?", sinniert Johanna Bond:

"Er ist ein Mann. Und das genagt.' Wie wahr."

@



Johanna Bond hat auch festgestellt, dal3 Frauen haufig unter ihrer Qualifikation einge-
setzt und eingestuft werden. Ihnen wird eine berufsfremde Lehrausbildung wie Friseurin
oder Verk&uferin bei der Ersteinstufung nicht angerechnet.

Bei Mannern hingegen, die in andere Branchen wechseln, finden sich immer wieder
Mdglichkeiten, sie hoher einzustufen. Obwohl auch sie, wie die Frauen, angelernte
Tatigkeiten verrichten.

Ein Argument dafir ist rasch zur Hand, wie Johanna Bond in einer ihrer Diskussionen mit ihrem Vorgesetzten festgestellt hat:
"In der Berufsschule hat er gelernt, mit Computern umzugehen.
Das muR ich doch honorieren™, hatte er erlautert.
"Aber eine gelernte Friseurin bringt keine Fahigkeiten mit, die sie bei uns einsetzen konnte."

Johanna Bond erwies sich jedoch als uneinsichtig: "Den Computer so anzuwenden, wie es jetzt flr seine Arbeit notig ist, das
lehren wir ihn hier im Betrieb. Sie wiederum ist an einer Stelle eingesetzt, wo Kundenkontakt &uf3erst wichtig ist. Unléngst sag-
ten Sie doch selbst, daR ihr Umgang mit Kunden sehr gut ist, daR die Kunden sie sehr loben!"

Das Gesprach hatte damit geendet, daf? er ihr unwirsch mitteilte:
"Also, das missen Sie aber wirklich mir tberlassen, Frau Johanna."

Besonders hart trifft diese Vorgangsweise einmal mehr auslandische Frauen.

Fur sie kommen in den Betrieben ohnehin nur Hilfstatigkeiten in Frage - ganz egal, ob sie
eine Ausbildung vorweisen kénnen oder nicht! Fahigkeiten und Fertigkeiten, die sie in
ihrem Herkunftsland erworben haben, werden bei uns zumeist nicht anerkannt. Deshalb
finden sich diese Frauen dann - auch gelernte Facharbeiterinnen, Lehrerinnen,
Akademikerinnen wie Sekretarinnen - ohne Unterschied in Anlerntétigkeiten oder als
Reinigungspersonal wieder.
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Johanna Bonds Checkliste fiir Einstufungen:

Sind Frauen "richtig" eingestuft? Das zu ermitteln ist aufwendig, jedoch lohnend. Es bedarf der minde-
stens jahrlichen Uberpriifung der Bruttolohn- und Gehaltslisten, inklusive aller Lohn- und
Gehaltsbestandteile. Am besten holt man sich dazu Helferinnen und Helfer aus dem Betriebsrat.

Sind Frauen und Manner bei gleicher und gleichwertiger Tatigkeit kollektivvertraglich gleich eingestuft?

Sind die Beschaftigten noch in der Beschaftigungs-/Lohngruppe, in der sie ersteingestuft wurden? Oder
wurden sie hohergestuft? Um wieviele Stufen?

Manner werden hoher eingestuft als die Qualifikationen, die sie vorzuweisen haben, erwarten lassen.
Manner werden hoher eingestuft als Frauen mit gleicher Qualifikation.

Frauen werden haufig unter ihrer Qualifikation eingestuft und eingesetzt.

Frauen wird berufsfremde Ausbildung nicht angerechnet, Mannern hingegen schon.

Manner verdienen durchschnittlich 30 bis 40 Prozent mehr als Frauen.



atigkeiten, Funktionen

Ausschlaggebend fir den innerbetrieblichen Aufstieg sind in erster Linie das Aufgabengebiet und
die damit verbundenen Tatigkeiten. Eine lohnende Beschaftigung also fur Johanna Bond, einmal
unter der Lupe zu betrachten, wer in ihrem Betrieb mit welchen Arbeiten betraut ist. Sie legt
sich folgende Vorlage zur Erfassung der Tatigkeitsbereiche in einer Supermarktkette zurecht:

Statistik-Muster fur die Verteilung nach Tatigkeiten bei allen Beschéftigten:
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Du meinst. Aber ich bin mir nicht ganz sicher, ist
eher so ein Gefiihl. Ich mdchte gerne, dal3 Du
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Dann reden wir weiter."



Johanna Bond, froh tber die Abwechslung nach all dem Jonglieren mit Zahlen, nimmt die
Einladung gerne an. Freitag nachmittag betritt sie den Kassenraum des Geldinstituts, in dem
Corinna, ihre Freundin arbeitet. Vor den Schaltern herrscht hektisches Kommen und Gehen. Es
scheint, als muf3ten alle Kunden und Kundinnen gleichzeitig dringende Geldgeschéfte erledigen.
Hinter den Schaltern ruhiges, konzentriertes, geduldiges Arbeiten. Johanna Bond 143t das Treiben
ein paar Minuten auf sich wirken, ehe sie sich in das Biiro der Freundin zuriickzieht.

Die hat sichtlich schon auf sie gewartet. "Du hast mir da mit Deinen Uberlegungen einen Floh ins Ohr
gesetzt. Ich glaube, ich hab's. Aber sag mir erst, was Du unten beobachtet hast.” "Dall immer eine Menge
Leute kurz vor dem Zusperren draufkommt, was sie unbedingt noch erledigen missen." Johanna Bond Frauen
lachelt unschuldig. "Ach komm, Du weif3t genau, was ich meine!" Die Freundin ist heute fur solche landen in der
Scherze nicht zu haben. "Also gut: Die Frauen arbeiten vorwiegend an den Schaltern, das ist mir aufgefal-  Sackgasse.
len. Die Manner unten in der Halle sind meistens sozusagen im Hintergrund tatig."

"Genau. Frauen arbeiten im Schalterbereich und in der

Kundenbetreuung. Weil sie, so heif3t es, Manner
kontaktfreudig sind, freundlich und kundenorientiert. starten durch.
Méanner findest Du in Spezialreferaten wie Anlagenberatung,

Kreditvergabe und ahnlichem, in der Verwaltung und in ersten

Positionen."

Die Freundin schaut sie erwartungsvoll an. "Ja und?"

Johanna Bond versteht nicht.

"Entschuldige. Ich hab vergessen, dal3 Du ja die damit verbundenen Folgen nicht kennst.

Die Frauen besetzen Positionen, aus denen ein Weiterkommen kaum maglich ist:

Sie sitzen in der Falle, in einer beruflichen Sackgasse. Manner befinden sich auf Sprungbrett-Positionen. Auf
Positionen, die bereits merklich besser entlohnt sind, Positionen, aus denen heraus sie locker und mihelos
an allen Frauen vorbeiziehen, die gleichzeitig und die friiher in der Bank begonnen haben."



Johanna Bond begreift: Es gibt zwei Arten von Tatigkeiten und Funktionen. Die offiziellen einerseits, und
andererseits die inoffiziellen, informellen T&tigkeiten. Frauen erledigen in allen Betrieben eine Unzahl an
informellen Aufgaben:

Frauen sind freundlich, entgegenkommend, kundenorientiert. Frauen sind Luckenbiferinnen. Frauen sind
Arbeitsbienen.  Frauen sind schoner Aufputz. Frauen sind Putzfrauen und Kaffeekdchinnen. Sie sind Versorgerinnen
und Trosterinnen. Sie sind "Madchen fiir alles". Frauen sind da, wenn Not am Mann ist.

"Genau wie daheim in der Familie!" ruft die Freundin aus. "Und genau wie daheim in der Familie haben Frauen im
Beruf davon mehr Arbeit, stehen unter groflem Zeitdruck. Und ihnen bleibt keine Zeit mehr fir sich selbst, zu Hause
fur Freizeitaktivitaten, im Betrieb flr Fortbildung oder &hnliches.™ "'Daflr kriegen sie nicht: mehr Geld, héheres sozia-
les Prestige, bessere Chancen auf Beforderung."
Glaserne Wande

"Ich mdchte Dir noch etwas erzahlen, worauf Du mich mit Deinen Fragen gebracht hast. Du weil3t, was eine
Springerin ist? Nein? Springerinnen werden, je nach Bedarf, meistens als Urlaubsvertretungen, in verschiedenen
Filialen eingesetzt. Auf den ersten Blick erhalten Springerinnen mehr Geld als bei Einsteigerinnen und Einsteigern
ublich. Erst bei genauem Hinsehen erkennst Du, was das bedeutet. Springerinnen haben keinen fixen Arbeitsplatz.
Dadurch ist es praktisch unmdglich, Deine Fahigkeiten zu prasentieren, Dich fortzubilden, und es gelingt Dir auch
nicht, dauerhafte fachliche Kontakte herzustellen. Mit einem Wort: Du bist auf dem besten Weg in die berufliche

Der "dritte Sackgasse." "Werden Manner Gberhaupt nicht in dieser Position eingesetzt?" "Gut, dal} Du fragst. Doch. Auch Manner

Mann* sind Springer. Aber sie verbleiben dort auffallend kirzer als Frauen. Manner erhalten schneller einen fixen Arbeitsplatz

und kommen dadurch schneller voran. Das ist also ein Nachteil fur Frauen gleich zu Beginn ihrer beruflichen
Laufbahn. In diesem Zusammenhang ist mir noch etwas aufgefallen. Ich habe da einmal von der 'gléasernen Decke'
gesprochen. Durch die Frauen sozusagen ab einer bestimmten Stufe der Leiter nicht weiter nach oben kommen.

Ich behaupte - Du weil3t, ich bin flrwahr keine von diesen radikalen Feministinnen - ich behaupte, es gibt auch die
‘glaserne Wand'. Schon mal' vom ‘dritten Mann' gehort? Nein, nicht dem Film! Das ist eine Berufsbezeichnung bei uns,
heildt jetzt sogar 'dritte Person'. Trotzdem sitzen auf diesem Sessel zwei Drittel Manner."



"Was macht die 'dritte Person'?" ""Gehobene Sachbearbeitungs- und Beratungstatigkeiten. Wer dort
sitzt, ist schon rein auf3erlich, rdumlich abgegrenzt von den anderen, er hat ndmlich einen eigenen
Schreibtisch. Auch das ist ein Sprungbrett-Posten, Uberwiegend zur Filialleitung. Hinter diese glaserne
Wand kommen nur wenige Frauen.

Also: Frauen sitzen - leider nicht - in einem goldenen, sondern in einem glasernen Kafig."

"Du wirst langsam zur ernstzunehmenden Konkurrentin fiir mich”, lacht Johanna Bond. "Kompliment.
Deine Ermittlungen sind ausgesprochen nutzlich. Kann ich mich mit einer Einladung zum Abendessen
revanchieren?" Die Freundin nimmt an. "Unter einer Bedingung: wir reden nur tber Erfreuliches.”
Johanna Bond z6gert, aber dann schlégt sie ein.

Johanna Bonds Checkliste fiir Fragen zu Titigkeiten:

Sind weibliche und ménnliche Beschéftigte auf alle Tatigkeiten in ausgewogener Weise verteilt?
Gibt es Tatigkeiten, die nur von Frauen oder nur von Mannern ausgefihrt werden?

Welche Tatigkeiten entsprechen welchen Einstufungen?

Wie hoch ist der Anteil der Frauen auf mittlerer und hoherer Flihrungsebene?

Gibt es im Betrieb Aufgabenbereiche, in denen wichtige Erfahrungen fir den

innerbetrieblichen Aufstieg gesammelt werden kénnen?

Wenn es sie gibt, sind sie vorwiegend mit Mannern oder mit Frauen besetzt?

In welchen Tatigkeitsbereichen werden Teilzeitbeschaftigte eingesetzt?

Ist ein innerbetrieblicher Aufstieg fiir Teilzeitbeschaftigte moglich?

Frauen besetzen Positionen, aus denen ein Vorwartskommen kaum maoglich ist. Sie sitzen in der beruflichen Sackgasse.
Mé&nner befinden sich von Beginn ihrer beruflichen Laufbahn an auf Sprungbrett-Positionen.
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In der gleichen
Lohngruppe:
weniger Geld

fur Frauen

ntlohnung

"Bei uns wird gerecht entlohnt, nach Leistung, ohne Ansehen der Person."

Geraume Zeit schon hat Johanna Bond die Beschaftigung mit diesem Thema auf die lange Bank geschoben.
Weil sie ahnte, dal sie es hier noch mehr als bisher mit schwer greifbaren, schwierig nachweisbaren und
vor allem sehr vielféltig ausgepréagten Mechanismen zu tun bekommen wirde. Aber heute ist es soweit. Zu
allererst muf3 Emma wiedergeben, was sie zu diesem Thema in den vielen, vielen Gesprachen aufgenommen
hat, die Johanna Bond und sie in der Zwischenzeit in einer Reihe von Betrieben gefiihrt haben.

Und Emma rattert los:

Leitender technischer Angestellter, metallverarbeitende Industrie: "Die einzigen Vorziige, die Frauen bisher
gehabt haben, liegen doch darin, da man ihnen weniger zahlen hat missen als den Mannern. Mit den
gesetzlichen Bestimmungen werden ihnen diese Vorzuge jetzt genommen. Glauben Sie, dal wir jetzt noch
Frauen einstellen?"

Betriebsratsvorsitzender, Nahrungsmittelproduktion, auf die Frage, warum Manner und Frauen in der glei-
chen Lohngruppe (namlich LG 7) eine Ist-Lohn-Differenz von sieben Schilling haben:

"Na ja, ein Mann muf3 einfach ein bilRerl mehr haben. Kinder hat er, verheiratet ist er, die Familie muf} er erhalten.
Es ist so, weil er einfach ein Mann ist. Die Frauen sind ja in der Regel die, die ein biRerl dazuverdienen."



Angelernte Arbeiterin, Nahrungsmittelproduktion: "Die Manner bekommen mehr als wir. Das ist

nicht gerecht. Wie wir einmal versucht haben, genauso viel bezahlt zu bekommen wie die Manner,

hat uns der Chef gesagt: 'Wenn dir die Arbeit nicht gefallt, kannst ja nach Hause gehen.' Ich kann

das nicht verstehen. Wir machen die gleiche Arbeit, nur ein paar Sachen sind verschieden. Alles, was

die M&nner machen, kann ich auch. Das ist nicht gerecht." "Alles, was die
Manner machen,

Arbeiterin, Nahrungsmittelproduktion: "Wie wir damals dafiir gekAmpft haben, daf} wir gleich viel kann ich auch."

wie die Manner verdienen, hat uns der Abteilungsleiter gesagt: 'Das geht ja gar nicht, rein vom

Kollektivvertrag mussen sie den Mannern ja um finf Schilling mehr geben.™

Personalchef, Versicherungswesen: 86 Prozent der Frauen haben seit 1980 eine Einmalzahlung
bekommen, aber nur 14 Prozent der Manner. Manner dominieren bei den Zulagen und haben auch
etwas Ubergewicht bei den auRertourlichen."

"Genug. Genug! Was passiert da in den Betrieben?"
Johanna Bond beginnt, das Gehorte systematisch zu bearbeiten.

Der Mann ist das Mal3 aller Dinge

Ein ganz zentraler Punkt hat bisher zum Lohngefélle zwischen M&nnern und Frauen beigetragen,
ja, hat dieses Lohngefalle Giberhaupt erst ermdglicht. Die Minderbewertung der Arbeit, die von
Frauen geleistet wird. Das ist in den Betrieben so. Es ist aber auch in der Wissenschaft so. Es ist
rundherum so. Uberall ist der Mann und seine Leistung das MaR der Dinge:

bei der Arbeit, bei der Bezahlung, im Sport, in der Politik.

Die Arbeit einer gelernten Schneiderin oder einer gelernten Friseurin ist weniger wert als die
Arbeit eines gelernten Maurers oder Schlossers.



Kenntnisse und Fahigkeiten, die traditionell Frauen zugeschrieben, ja, von ihnen
Arbeits-  von vornherein erwartet werden, sind, wenn (berhaupt, dann mit geringer An-
bewertung erkennung verbunden: Genauigkeit, Geschicklichkeit, Riicksichtnahme, soziales
Engagement, Konzentrationsvermdgen. Sie alle sind weniger wichtig, weniger
wert als (mannliche) Korperkraft und stehen Unternehmen somit billig oder so-
gar kostenlos zur Verfligung.

Wenn Frauen Schwerarbeit leisten, wird dies nicht als Schwerarbeit wahrge-
nommen. Schwere korperliche Arbeit ist solche, die von Mannern verrichtet wird. So
kommt es zustande, dald man von Mannern, die mit einem Hubstapler Tonnen bewe-
Die Manner gen, annimmt, sie verrichteten schwere kdrperliche Arbeit. Nicht aber, wenn eine
fahren Frau im Handel, am FlieBband, im Reinigungsgewerbe, im Altersheim, im Krankenhaus
die Paletten im Laufe eines Tages zwei oder auch drei Tonnen hebt, — und zwar ohne technische
Hilfsmittel und Gerate.

Arbeiterin, Nahrungs- und Genuf3mittelindustrie:
"Na ja, eigentlich hebe ich so im Laufe eines Tages an die 80 Schachteln, wobei eine
Schachtel 30 Kilo hat. Das spure ich auch beim Kreuz. Die Manner fahren die viel schwere-
ren Paletten. Auch die Wannen werden nicht von Frauen gehoben. Aber eigentlich kom-
men wir Frauen schon auch auf ganz schon was, so im Laufe eines Tages, na ja,
allein die Schachteln, das sind ja schon mehr als zwei Tonnen. Und dann missen ja
auch die Sachen aus dem Kuhlhaus noch gehoben werden."




Qualifikationen und Belastungen, die fur Frauenarbeitspléatze typisch sind, wer-

den nie in die Waagschale geworfen. Die psychische Belastung fiir Akkordarbei-
terinnen, die korperlichen Belastungen fiir Angestellte, die sozialen und kom-
munikativen Fahigkeiten, um derentwillen Frauen gerne im Dienstleistungsbe-

reich eingesetzt werden, die grofRe Belastbarkeit von Frauen, alle ihre Fahigkei-

ten, die das Betriebsklima stabilisieren, alle ihre Fahigkeiten, die sie im Haushalt

und in der Familie entwickeln: sie z&hlen nicht. Sie sind selbstverstéandlich, quasi
angeboren, "Natur der Frau™. Und erfahren deshalb keine Wertschatzung, keine
finanzielle Bewertung, sind praktisch kostenlose Zugaben bei der Einstellung von Frauen.

"'Sie verrennen sich da in etwas, Frau Johanna. Lassen Sie sich das von mir sa-
gen™, war alles, was ihr Chef ihr unlangst darauf geantwortet hatte. Und: "Was
wollen Sie eigentlich noch? Meine Frauen hier machen doch alle keinen unzu-
friedenen Eindruck. Also kann es nicht so schlimm sein, wie Sie mir weismachen
wollen. Ich warne Sie: dal} Sie mir blo die Leute nicht aufwiegeln!"" Johanna
Bond hatte den rauher werdenden Wind wohl verspurt, der ihr umso heftiger ent-
gegenwehte, je mehr Fakten sie auf den Tisch legte. Doch das Uberraschte sie
nicht. Und schon gar nicht hielt es sie von ihrer "Schniffelei" —

ein Ausspruch ihres Chefs, als er einmal ganz schon in Rage war - ab.




Welche Daten, Fakten hat Johanna Bond gesammelt, die sie zu derartigen Schliissen veranlassen:

Grundgehalt im Kollektivvertrags-Lohn
Ist-Lohn, also Uberzahlungen und Zulagen
Pramien

In einem ersten Schritt verglich sie KV-Lohn beziehungsweise KV-Gehalt fur die jeweilige Lohngruppe /Beschaftigungsgruppe
mit dem durchschnittlichen Ist-Lohn der Beschaftigten. Unterschiedliche Uberzahlungen und Zulagen fiir Manner und Frauen,
die thren Ausdruck im Ist-Lohn finden, stellen hdufig angewandte Methoden der Diskriminierung dar. Johanna Bond fand
heraus, dal3 die Differenz zwischen KV-Lohn und Ist-Lohn grol3er wird, je hoher die Lohn-/Beschaftigungsgruppe ist. Dort
also, wo sich mehr Manner als Frauen befinden oder tUberhaupt nur noch M&nner, dort wird am besten bezahlt!
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Als ndchstes beschliel3t Johanna Bond, die einzelnen Bestandteile des Entgelts, jene, die Uber den KV-
Lohn/das KV-Gehalt hinausgehen, unter die Lupe zu nehmen: "Dabei handelt es sich um freiwillige Uber-
zahlungen des Arbeitgebers und um Zulagen. Diese freiwilligen Zahlungen erhalten nicht alle
Beschéftigten im gleichen Ausmal - sie unterliegen der Willkir, ach nein, das heif3t: dem
Verhandlungsgeschick. Grundgehalt oder Grundlohn sind kollektivvertraglich flir Manner und Frauen
genau geregelt. Uberzahlungen und Zulagen bieten aber vielfaltige Moglichkeiten, manche
Arbeitnehmer zu bevorzugen. Bedenken muf3 ich noch, dafd Pramien, die auf3ertourlich
gewéhrt werden, nicht in den Ist-Lohn einfliel3en, also noch gesondert zu betrachten sind."



Emma mul} eingreifen

ulagen

Emma ist nicht entgangen, daf? Johanna Bond in den vergangenen Tagen ungewdhnlich still
geworden ist. Die Unterlagen in den Wohnzimmerschrank gerdumt und nicht wieder hervorgeholt hat. Emma glaubt auch
zu wissen, warum: "Jetzt wird es ihr ein biBchen zu viel. Was sie bisher herausgefunden hat, frustriert sie. Und die Arbeit,
die noch vor ihr liegt, scheint ein riesiger Berg zu sein."

Emma greift ein. Johanna Bond war bei ihren Ermittlungen stehengeblieben, als es darum ging herauszufinden, wie
sich die Differenz zwischen KV-Lohn und Ist-Lohn zusammensetzt. Emma beginnt also, diesen so riesig scheinenden
Elefanten in Einzelteile zu zerlegen:

Zuerst nimmt sie sich die im Kollektivvertrag oder in der Betriebsvereinbarung geregelten Teile vor wie etwa
Zulagen. Sie unterscheidet zwischen

familienbedingten Zulagen (beispielsweise Haushalts-, Kinderzulage) und nicht familienbedingten Zulagen.

Familienbedingte Zulagen scheidet Emma gleich aus. Sie konzentriert sich auf die nicht familienbedingten Zulagen.
Stellt fest,
welche Arten nicht familienbedingter Zulagen es in Johanna Bonds Betrieb gibt:
Funktionszulagen, Schichtzulagen, Erschwerniszulagen, Zehrgeldregelungen und &hnliches,
wie hoch die jeweiligen Zulagen sind,
welchen Beschéaftigungsgruppen (Frauen, Mannern) sie zugute kommen und ob alle in diese
Beschéaftigungsgruppe fallenden Personen sie erhalten.
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reiwillige Sozialleistungen

In manchen Betrieben werden freiwillige Sozialleistungen bezahlt, etwa Urlaubszuschusse,
Bekleidungsbeitrage, Fahrtkostenersatz, Essenszuschul® oder Bildungsbeitrége.
Emma geht bei ihnen genauso vor wie bei den Zulagen.

berstundenvergiitung

Besonders fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in leitenden Positionen und bei Mehrarbeiten, deren
Umfang sich abschatzen 1aRt, bezahlen viele Betriebe Uberstundenpauschalen. Die Hohe dieser
Pauschale wird individuell ausgehandelt. Werden mehr Uberstunden geleistet als vorhersehbar waren,
also im Kontingent enthalten sind, fir das die Pauschale gilt, dann werden diese zusatzlichen Uberstun-
den auch extra entgolten. Dazu missen sie aber geltend gemacht und begriindet werden. In der Praxis
zeigt sich, daB Frauen ein geringerer Uberstundensatz zugestanden wird als Mannern. Hinzu kommt,
daf® es den meisten Frauen schwerfallt, Forderungen zu stellen, ihnen Zustehendes einzufordern. Sie
verzichten daher auch haufig darauf, die Uberstunden geltend zu machen.

berzahlungen

Emma hat nun schon ein gutes Stiick Arbeit geschafft, indem sie aus dem Ist-Lohn den Anteil der
Zulagen, der Sonderzulagen und der Uberstundenpauschale herausgerechnet hat. Bleiben noch die rei-
nen Uberzahlungen. Sie sind freiwillige Zahlungen, beruhen auf dem Entgegenkommen des Arbeitgebers
einerseits und dem Verhandlungsgeschick der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters andererseits. Emma
versucht herauszufinden, ob die Hohe der Uberzahlung fiir Manner und Frauen in derselben
Einstufungsgruppe und mit den gleichen Tatigkeiten gleich hoch ist.



rimien

Pramien (nicht Pramienlohn!) sind freiwillige, im Normalfall einmalige Zahlungen des Arbeitgebers,
der Arbeitgeberin. Sie sind gedacht als Anerkennung fuir besondere Leistungen oder fiir
Verbesserungsvorschléage im Betrieb. Wofur Pramien bezahlt werden kénnen, das steht, wenn (ber-
haupt, in Betriebsvereinbarungen, nur ganz vereinzelt finden sich Pramienvereinbarungen in
Kollektivvertragen. Die Leistungsmerkmale, die zu erbringen sind, lassen sich ziemlich dehnen. Und
da die gleiche Leistung durchaus sehr unterschiedlich betrachtet werden kann, je nachdem, ob ein
Mann sie erbringt oder aber eine Frau, bietet sich hier ein weites Feld fiir die willktrliche und unter-
schiedliche Behandlung von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen. Emma stellt daher zusammen:

Johanna Bonds Checkliste fiir Pramien:

Welche Formen von Prédmien gibt es im Betrieb?

Woflr werden Pramien vergeben?

Wie geht die Vergabe von Pramien vor sich? Wer entscheidet? Wieviele Frauen, wieviele
Manner bilden das entscheidende Gremium? Missen die Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen selbst ansuchen oder werden sie von Vorgesetzten beziehungsweise
Kollegen und Kolleginnen vorgeschlagen?

Wie oft werden Pradmien an ganz bestimmte Personen vergeben?

Wie hoch sind die jeweiligen Pramien?

Selbst in der gleichen Lohngruppe erhalten Frauen hdufig ein geringeres Entgelt als M&nner.

Arbeit, die von Frauen geleistet wird, wird geringer bewertet als jene von Mannern.

Schwere korperliche Arbeit wird, wenn sie von Frauen geleistet wird, nicht als schwer anerkannt.

Qualifikationen und Belastungen, die fur Frauenarbeitsplatze typisch sind, werden nicht gewertet.

Hohere Uberzahlungen und Zulagen fiir Manner stellen haufig angewandte Methoden der Diskriminierung von Frauen dar.
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A Der Gedanke ist mir nicht angenehm. Aber Du hast recht. Ich stehe mir ja manchmal
elbst im Weg, und anderen Frauen geht es wohl &hnlich. Wir tragen unseren Teil dazu bei:

re und die Arbeit anderer Frauen geringer schétzen als jene der Manner,

mit wenig zufrieden geben,

tbar dafir sind, Gberhaupt Arbeit zu bekommen,

selbst Gberhaupt nicht wichtig nehmen,

er glauben, daR wir noch lange nicht gut genug sind,

ben, mit FleiR kommt frau weiter,

unseren Kopfen noch das alte Vorurteil spukt, dal® ein Mann einfach

hr haben muR,

ben, wenn wir uns nur ruhig verhalten,

ns der Arbeitsplatz erhalten,

r neidisch auf andere Frauen zeigen, anstatt gleichen Lohn fur

Arbeit einzufordern,

st oft der Meinung sind, daf andere Probleme wichtiger sind als jene der Frauen,
re Anspriiche nicht geltend machen, selbst dann nicht, wenn wir ganz sicher wissen,
inde,

oft nicht einmal darlber informieren, welche Rechte wir haben,

lert Ausreden finden, damit wir uns nicht gewerkschaftlich organisieren mussen."

Aber das wird jetzt anders!
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ufsticg, Betorderung, Karriere

Eine Frau als Leiterin eines grol3en Unternehmens? Als Finanzministerin? Als Wiener Burgermeisterin?
Schwer vorstellbar. Zwar kennt frau schon die eine oder andere, die eine solche hervorragende Position
bekleidet und sehr gut meistert. Aber irgendwie sind sie seltsame, fremde Wesen, Exotinnen. Auffallige
Wesen, deren Tun deshalb auch mif3trauisch verfolgt wird. Ob die das kdnnen? Meistens kOnnen sie,
dann vergessen wir sie. Kann aber eine nicht, dann wehe ihr: na jaaa, eine Frau... .

Eine Frau als "Manner", philosophiert Johanna Bond, "bewegen sich auf breit ausgetretenen Wegen nach oben. Sie
Finanz- konnen sozusagen in die Ful3stapfen jener zahlreichen Manner treten, die diesen Weg schon vor ihnen
ministerin?  gegangen sind. Manner helfen sich in Seilschaften weiter, Manner sind nicht allein auf ihrem Weg nach
oben. Frauen mussen jede fur sich einen Weg zum Gipfel suchen, mussen sich selbst die Steine aus dem
Weg raumen, sie haben keine Vorbilder, niemanden, der sie fordert. Frauen sind Erstbesteigerinnen. Und

als solche im Mittelpunkt, unseren zweifelnden Blicken ausgesetzt: Ob sie das wohl schafft?"

Frauen sind Johanna Bond kramt in einem Berg von Notizen. Wird nicht fundig. Emma, an einem Sonnen-
Erstbestei-  blumenkern knabbernd, mimmelt: "Suchst Du was Bestimmtes?" Johanna Bond, unwirsch:
gerinnen  "Ja. Meine Gedanken nach den Gesprachen mit all den Chefs und Chefinnen Uber Aufstiegschancen.™
"Kann ich Dir sagen." Emma konzentriert sich:



Filialleiterin, Geldinstitut: "Wir haben versucht, einen Anwarterinnenkreis flr Fihrungs-
positionen zu initiieren. Der Tenor damals war: 'Ja, ich méchte schon was werden in der Zukunft.
Aber bevor ich mich wirklich flr etwas bewerben kann, muf3 ich noch den und den Kurs machen
und diese Zusatzausbildung.' Ein Mann wirde nie 'nie' sagen oder dal3 er da vorher noch einen
Kurs machen misse. Ein Mann wirde zuerst die Stelle nehmen und sich dann Gberlegen, was er
dafiir noch braucht." Frauen hatten viel zu viele Skrupel: "Manchmal machen sie sich vielleicht
auch bertriebene Vorstellungen davon, was sie in der Position leisten missen."

Betriebsrat, Versicherungen: "Es ist doch so, daf sich Frauen weniger flir Fiihrungspositionen
interessieren. Bei uns hat nie eine Kollegin einen Filhrungsposten angestrebt, denn es kann sich
jeder bewerben. Sicher gibt es dann Uberlegungen in der Art: Ein Mann bekommt keine Kinder, der
Ist immer da. Wir hatten eine Juristin in der Schadensabteilung, ihr Mann hatte eine
Fuihrungsposition im Offentlichen Dienst, diese Kollegin hat bei uns zwei Kinder auf die Welt
gebracht und sonst gar nichts, und das hat bei den Kolleginnen zum Widerspruch gefiihrt. Das ist
dann wieder ein Motiv fir die Entscheidungsfinder, eine Fiihrungsposition mit einem Mann zu
besetzen."

Betriebsleiter, Textilindustrie: "Bei uns sind die leitenden Positionen in der Geschaftsfiihrung
und Betriebsleitung von Mannern besetzt. Hinter diesen Mannern steht dann meist eine Frau. Aber
nicht so, wie Sie jetzt glauben, sondern die sind voll eingebunden. Wir haben einen partizipativen
Fuhrungsstil. Frauen sind Assistentinnen, zum Beispiel in meinem Auftrag. Ich seh' sie oft drei
Tage nicht, denn sie braucht mich nicht, und ich kann auch flr sie nichts machen, das ist ihr
Bereich. Genauso ist es in der Polstermdbelindustrie fir Osterreich und Deutschland. Es gibt zwar
einen Verkaufsleiter, aber die Arbeit macht eine Frau ganz allein."

Ein Mann sagt
nie "nie"

Frauen sind
Assistentinnen



Emma weiter:

Arbeiterinnen haben prinzipiell keinerlei Aufstiegschancen.
Flr ungelerntes Personal gibt es kaum Weiterbildung.

Geschéftsflhrer, chemische Industrie:

"Es gibt einige Vorarbeiter, die ins Angestelltenverhdltnis ibernommen
worden sind, es gibt einen Lagerarbeiter und einen Transportarbeiter. Das war zum
zehnjéhrigen Jubildum, wenn man auch sonst zufrieden ist, es ist nicht so, daf3
einer mit zehnj&hriger Betriebszugehorigkeit automatisch umgestuft wird."

Geschaftsfuhrerin, Hotel- und Gastgewerbe:

"Allgemein muB ich sagen, dal3 es mir schwer nachvollziehbar ist, warum
ein Mann fir irgendwas besser geeignet sein soll als eine Frau, das glaube ich
nicht - es sei denn, er arbeitet als Steinmetz -, aber sonst glaube ich, daR Frauen
und Manner dasselbe arbeiten kdnnen."

Welchen Rat gab doch die Personalchefin eines Gastgewerbebetriebes Johanna Bond?
"Es ist der geschickteste Weg, wenn man Karriere machen will,
daB man jede Stelle, egal welche, nimmt. Es ist zielfiihrend,
sich Uberall zu bewerben, sobald was frei wird."

Johanna Bond kam ein Spruch in den Sinn,
den sie Uber dem Schreibtisch einer
Sekretérin gesehen hatte:



Damals hatte sie gelachelt. Mittlerweile ist Johanna Bond uberzeugt, dal3 darin mehr als nur das beriihmte

Kérnchen Wahrheit steckt. Sie erinnert sich an ein Gesprach mit der Betriebsratsvorsitzenden eines

Handelsunternehmens:
"Alle Frauen, die in einer gehobenen Position sind, sagen, man mul3 heute also eigentlich das Doppelte
leisten und doppelt so gut sein wie ein Mann. Um als Frau voll genommen zu werden, muf3t du halt wirk- Eine Frau muf
lich das Doppelte leisten und doppelt so gut sein. Weil wenn sich eine Frau heute einen Schnitzer erlaubt doppelt so gut
oder wenn ihr einer passiert, dann ist das fir die Manner also so ein Seelenbalsam. Den Fehler kannst du sein
fast nicht mehr gut machen. Wenn den Mannern ein Fehler passiert, dann ist es halt passiert und
Schwamm drdber."

Sie war beileibe nicht die einzige gewesen, die es so
deutlich formuliert hatte. Zu Johanna Bonds Erstaunen
berichtete eine Reihe von Frauen von dieser
Beobachtung, meist sogar in ganz &hnlichen Worten.
"Auch eine Art von Geschlechterbonus. Den scheint es
wirklich in vielféltiger Auspragung zu geben. Ziemlich
schwierig, dagegen anzuargumentieren™, griibelt Johanna
Bond auf dem Heimweg vor sich hin.

L,

Dabei fallt ihr auch das spannende Gesprach mit einer dieser Ausnahmefrauen wieder ein. Sie leitete eine

Abteilung, hatte es flr eine Frau in ihrem Betrieb weit gebracht. Die nachste Sprosse auf der Karriereleiter,

die Erteilung der Prokura, wurde aber abgelehnt. "Ich habe sie gefragt, warum ihrer Meinung nach tberwie-

gend Manner in den entscheidenden Positionen sind. Weil3t Du noch genau, was Ulrike S. geantwortet hat,

Emma?" Emma zitiert: "Méanner wollen
"Ich glaube, ganz wichtig dabei ist, daR sie dann unter sich sind. Sie wollen keine Frauen dabei haben. Mir hat das unter sich sein"
einmal ein Kollege allgemein so erklart: ‘Ja weif3t, wenn wir nur unter Mannern sind, da kann dann jeder so viel

Blodsinn reden, wie er will. Da sind wir nicht den kritischen Augen der Frauen ausgesetzt. Ihr Frauen seid's ja immer

so kritisch." Und ich glaube, das wird auch mit der Situation hier etwas zu tun haben."



Emma beobachtet, wie
Johanna Bond in sich hinein-
lachelt. Aber dieses L&cheln
hat etwas Trauriges: "Emma,
Dir kann ich's ja sagen. Aber
dal Du mir ja den Schnabel
haltst! Wenn ich ehrlich bin,
dann glaube ich, dieser Mann
hat es auf den Punkt
gebracht. Er hat ausgesprochen, was so viele
Manner denken - und nie zu sagen wagen: '"Wir
wollen euch Frauen hier einfach nicht. Aus. Basta.
Dartiber kann man namlich nicht diskutieren. Und
weil sie es nie offen aussprechen, sondern immer
mit tausend Ausreden beménteln, deswegen hat
frau auch nie die Chance, ernsthaft mit ihnen zu
diskutieren.

Daher ruhrt unser komisches Gefiihl, dafd da etwas
nicht stimmt - aber wie sollen wir das jemals
beweisen? Und wir Frauen suchen die Schuld
sowieso immer zuallererst bei uns."

Frauen geraten dadurch in duRerst belastende
Situationen, mit denen sie zumeist vollkommen
allein fertig werden mussen. Sie sehen, wieviel
sie leisten, und kommen doch nur im
Schneckentempo voran. Die Folgen: Frustration,
innere Kindigung, Dienst nach Vorschrift. "Und
mitunter der Versuch, mit den Verhéltnissen zuran-
de zu kommen, indem frau sich einredet, dal’ das
schon seine Ordnung hat, wenn die Manner den
Ton angeben und die Frauen sich unterordnen”,
aber das behélt Johanna Bond

fur sich.

Emma, beunruhigt durch die Beobachtung, daf sich Johanna Bonds Humor mehr und mehr verfliichtigt, seit sie sich "mit
diesem Weiberkram", wie ihr Mann das neuerdings zu nennen pflegt, beschaftigt, versucht sie aufzumuntern: "Wenn die
Maschinen kaputt sind, dann macht das auch der Chef", sduselt sie in Johanna Bonds Ohr. Na endlich, sie lacht wieder,
wenigstens ein bilchen. "Mhm", schmunzelt Johanna Bond, “das war bezeichnend fur uns Frauen. Erzahl's nochmal.™

Nomina N. hatte auf Johanna Bonds Frage gemeint, doch, die Aufgaben des Abteilungsleiters kdnnte sie auch wahrnehmen.

Bestellungen und Arbeitseinteilung und dergleichen.

"'Aber nicht so sicher wie er. Selber Abteilungsleiterin sein, nein, eigentlich nicht, so viel Arger und StreR. Ich tat' es mir schon
zutrauen - aber das Schneiden mit den Maschinen...? AuRerdem, wenn die Maschinen kaputt sind, dann macht das auch der Chef."

"Repariert der Chef die Maschinen denn selber?" hatte Johanna Bond gefragt. "Nein, aber er meldet es bei den Schlossern."
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Was kann ich als Betriebsritin tun? 7 r”l o
d

Frauen dazu bringen, sich zu bewerben. Mut machen, auch, wenn es nicht gleich
bei der ersten Bewerbung klappt.

Lastig sein, auf die Frauen aufmerksam machen. Die Frauen unterstiitzen, damit sie auch selbst auf
sich aufmerksam machen. Ein Unterstiitzungsnetz, eine Lobby aufbauen.

Forderungen stellen.

Frauen mussen lernen, sich zu verkaufen, sich zu prasentieren. Dabei kdnnen Sie ihnen helfen. Frauen
fehlt weniger das fachliche Konnen, vielmehr die F&higkeit, ihr Kdnnen darzustellen.

Selbstbewul3tsein lernen. Das heif3t auch zu lernen, mit Konkurrenz, Konflikten und Neid umzugehen.

Manner kénnen sich auf den von vielen Vorgangern ausgetretenen, breiten
Berufspfaden nach oben bewegen.

Frauen, die den beruflichen Aufstieg wagen, sind Erstbesteigerinnen.

Frauen sind wesentlich selbstkritischer als Manner. Bevor sie sich fur eine Stelle
bewerben, glauben sie, dal® sie noch weitere Qualifikationen brauchen.

Arbeiterinnen haben keine Aufstiegschancen.
Flr ungelerntes Personal gibt es kaum Weiterbildung.

Frauen in gehobenen Positionen missen doppelt soviel leisten wie Manner,
um halb so viel zu erreichen.
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ort- und Weiterbildung

In Zeiten der rasanten technischen und insbesondere elektronischen Entwicklung ist
Weiterbildung fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer absolut notwendig. Notwendig einer-

seits, um im Betrieb weiterzukommen, notwendig andererseits aber auch, um tberhaupt auf & “i}\;
dem Arbeitsmarkt bestehen zu kdnnen. 4
Fortbildung ist nicht zuletzt unerlaBlich fir Aufstieg und Karriere. O ¢
Johanna Bonds Ermittlungsergebnisse sind ziemlich eindeutig: “n '
Manner kdnnen vorgeschriebene Prufungen (wie Dienstprifungen) in der Regel friiher ablegen als
Frauen. Frauen missen langer auf die Zulassung zu wichtigen Prifungen warten. =
Ménner werden bei der Fort- und Weiterbildung den Frauen vorgezogen. Auch dann, wenn sie erst
spater in den Betrieb eingestiegen sind. N ",‘
Frauen "dirfen" vorzuglich solche Kurse besuchen, die ihnen zwar eine gewisse Spezialisierung in o
einem Aufgabengebiet ermdglichen, jedoch keine Aufstiegschancen eréffnen. Vielfach bedeutet v
diese Spezialisierung ndmlich, dal® Frauen genau in der Funktion bleiben, die sie bekleiden.
Solche Art von Fortbildung niitzt in erster Linie dem Unternehmen, tragt jedoch nicht zur besse- N
ren Einstufung und zur verbesserten Stellung der Frauen im Betrieb bei. R

Die Aussage einer jungen Angestellten war dabei besonders erniichternd. Sie hatte erzahlt, daf3 ein nahezu gleich-
altriger Kollege sie bereits um einiges tiberholt habe: "Ja, der Herr W. ist schon Stellvertreter. Er hat auch die Zweier-
Priifung (Dienstprifung, Anmerkung von Johanna Bond) gemacht, wéhrend ich allein fir die Einser-Priifung zwei Jahre
lang warten muf3te." Fur ihre Zweier-Prifung sei einstweilen noch berhaupt kein Termin in Sicht. Auf die Frage, ob
sie glaube, daR ihr Kollege féhiger sei als sie selbst, meinte Judith T.: "Ich mul} es glauben."

@




Die Frauen hemmt zusatzlich - das fehlende SelbstbewuRtsein.
Oder, wie Johanna Bond flapsig das Gesprach mit dem Geschaftsfuhrer aus der Metallindustrie kommentierte:
"Kbnnen taten wir schon, blo3 trauen tun wir uns nicht." Er hatte gemeint:

"Voriges Jahr haben wir eine Vorarbeiterschulung gehabt, die ein Jahr gedauert hat und wo
sich sehr viele beworben haben, auch sehr viele Frauen, die haben alle bestanden. Die jetzt
schon eingesetzt worden sind, sind im Angestelltenverhaltnis. Diesmal haben sich mehr Frauen
beworben, sehr viele junge Frauen. Es ist bei den Frauen so, obwohl sie genauso geeignet sind,
aber es ist immer noch das Trau mich nicht'. Da mufl? man sie direkt zwingen, daf} man sagt:
Bitte probier' es ein Monat oder zwei. Das gewisse: Schaff' ich das - was ein Mann gar nicht
denkt. Die Frauen, obwohl sie es konnen, haben noch eine gewisse Scheu davor.™

Unerl&Blich ist es daher festzustellen, inwieweit Frauen dieselben Mdglichkeiten
wie thren mannlichen Kollegen geboten werden, an wichtigen
Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen. Diesen Uberblick verschafft sich
Johanna Bond mit Hilfe einer Statistik. Dabei erweist es sich als sinnvoll, auch
zu unterscheiden zwischen halb- und ganztagigen Seminaren oder ein- und
mehrtagigen Veranstaltungen sowie Seminaren, bei denen im Hotel genachtigt
werden muf3. Daraus laft sich ersehen, ob Frauen haufiger an kirzeren
Seminaren teilnehmen.
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Was kann ich als Betriebsritin tun?

Erstellen Sie eine Ubersicht tiber das betriebliche
Fortbildungsangebot mit kurzer Beschreibung der
Inhalte und der Zugangsbedingungen.
Informieren Sie die Kolleginnen uber die
Mdglichkeiten, Dienstfreistellungen zu erwirken.
Fordern Sie die Personalabteilung auf, auch Frauen
gezielt zu Fortbildungs-malinahmen einzuladen.
Achten Sie darauf, dal3 Frauen nicht auf die
Wartelisten fiir Fortbildungsmaf3nahmen gesetzt werden.
Fordern Sie die Personalabteilung auf,
nichtosterreichische Frauen in FortbildungsmafRnahmen
einzubinden beziehungsweise ihnen spezielle Forderung
zuteil werden zu lassen.

Prifen Sie: Findet Weiterbildung wahrend der
Arbeitszeit statt?

Wer tragt die Ausbildungskosten?

Erhalten auch altere Frauen (Frauen uber 40) die
Mdglichkeit zur Weiterbildung?

Manner kdnnen wichtige Prifungen in der Regel friher
ablegen als Frauen.
Manner werden bei Fort- und Weiterbildung den Frauen vorge-
zogen. Manner werden zu Kursen geschickt, die Aufstiegs-
chancen er6ffnen und vertiefen. Frauen ermdglicht man Kurse,
die zwar ihre Spezialisierung in einem bestimmten Bereich
festigen, sie aber gerade dadurch an einen Arbeitsplatz bin-
den, am Aufstieg hindern.



Johanna Bonds Checkliste fiir Fragen zur Weiterbildung:

Wo und wann finden Weiterbildungsmaf3nahmen statt?

Werden bei Seminaren/Kursen familidre Belastungen der Frauen berticksichtigt (beispiels
weise Kinderbetreuung, Seminarzeiten)?

Werden Kolleginnen gezielt angesprochen und zur Weiterbildung motiviert?

Wenn es keine Weiterbildungsangebote gibt, weder innerbetrieblich noch auf3erhalb des
Betriebes: Besteht Bedarf an solchen Angeboten?

Besteht auch flr Teilzeitbeschaftigte sowie un- und angelernte Kréafte und flr
Karenzurlauberinnen das Angebot zur Weiterbildung?

Kdnnen an den Seminaren und Kursen auch Frauen teilnehmen, die die deutsche Sprache in
geringerem Mal3 beherrschen?




auer der Betriebszugehorigkeit

"Frauen sind viel kiirzer im Betrieb. Kaum sind sie da, werden sie schwanger und sind auch schon
wieder weg. Und wir haben viel Geld in sie investiert." Das ist das Standard-Argument. Es wird
bemiht, wenn Manner, nicht Frauen, zu Fortbildungskursen geschickt werden. Wenn Manner,

nicht Frauen, beférdert werden.

Und, um ehrlich zu sein, fiihlte sich Johanna Bond mit diesem Argument schachmatt gesetzt.
Das ist schlief3lich ein Faktum: Es sind die Frauen, die die Kinder bekommen und damit zumin-
dest eine gewisse Zeit lang nicht fiir den Betrieb verflgbar sind.

Sind Ménner also die verlal3licheren Arbeitskrafte? Das gilt es zu Uberpriifen.
Johanna Bond erstellt eine Statistik.
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von Beschéftigten

Johanna Bond weil3 allerdings auch, daf® die Zahlen allein nicht ausreichen. Sie tberlegt, worauf sie achten wird mussen:

Besteht ein Zusammenhang zwischen der Hohe der Qualifikation und der Dauer der Betriebszugehorigkeit?
Kindigen Frauen nur aus familidren Griinden?
Kindigt das Unternehmen nur/vorwiegend Frauen?



Johanna Bond fragte den Geschaftsfiihrer eines metallverarbeitenden Betriebes rundheraus:

"Gehen mehr Frauen oder mehr Manner?" "Eher mehr Manner.” "Warum mehr Manner?" "Weil die

Méanner im Bereich Lager-, Versand-, Transportarbeiter tatig sind und hier das Angebot am lokalen

Arbeitsmarkt groRer ist als fiir Montiererinnen." Frauen halten
ihrem

Manner bleiben einem Unternehmen eben auch nicht bis auf alle Ewigkeit erhalten. Aber sie ver-  Unternehmen

lassen einen Betrieb aus ganz anderen Griinden. Sei es, dal’ sie an anderen Arbeitsplatzen bessere die Treue

Arbeitsbedingungen vorfinden, sei es, daf’ sie mehr verdienen kdnnen oder bessere Positionen

angeboten bekommen. Dariiber reden Unternehmer natdrlich nicht gern! Manner verstehen es

uberdies einfach besser, sich und ihre Qualifikationen entsprechend zu verkaufen - an den

Meistbietenden. Frauen hingegen zeichnen sich noch immer durch Treue zum Betrieb aus und den

starken Willen, an ihren alten Arbeitsplatz zuriickzukehren!

Plotzlich kommt Johanna Bond in den Sinn, wie man vor kurzem mit einer Buchhalterin ihres
Betriebes verfahren war. Sie wurde gekindigt, kurz nach ihrem flinfzigsten Geburtstag. Scheinbar
grundlos. Aus heiterem Himmel. "Aber", Johanna Bond schaut Emma nachdenklich an, "im nach-
hinein sehe ich doch die Zeichen. Sie hatte schon jahrelang keine Gehaltserh6hung mehr erhalten,
und man hatte sie, trotz ihrer Antrage, zu keinem Weiterbildungsseminar mehr geschickt. Ich hatte
gewarnt sein mussen! Nie werde ich begreifen, warum man den Frauen die paar Jahre bis zur
Pension nicht mehr vergonnt, sie einfach auf die StraRe setzt. Aber in Zukunft werde ich genau auf
diese Zeichen an der Wand achten, das verspreche ich!"



Johanna Bond durchleuchtet die Situation in threm Betrieb sehr genau. Sind M&nner im
Durchschnitt langer beschéaftigt? Als die Zahlen schwarz auf weil3 vor ihr liegen, kann sie mit
stichhaltigen Argumenten gegen das Vorurteil antreten, dal3 es einfach zu riskant sei, in Frauen zu
investieren.

AuRerdem hat sich in unserer Gesellschaft einiges bewegt in den vergangenen Jahren. Viele
Frauen wollen keine Kinder bekommen und wenn, dann mdchten sie ihren Beruf nicht auf Dauer
aufgeben, sondern nur fir kurze Zeit. Und sollte es sich noch nicht bis zu Ihrem Chef herumge-
sprochen haben, so erinnern Sie ihn notfalls daran, dal} heutzutage auch schon Manner

in Karenz gehen.

Zu diesem Argument mufd Johanna Bond allerdings nicht greifen, als sie ihrem Chef wieder einmal
ihre Ergebnisse prasentiert. Diesmal hatte er sie zu sich gerufen, sehr zu ihrer Verwunderung. Zwar
war sie immer bemiiht gewesen, sachlich zu argumentieren, mit Zahlen und Fakten. Manchmal
aber konnte sie sich des Eindrucks nicht erwehren, dal3 er sich schon allein durch die Zahlen in
die Enge getrieben fihlte.



Mehr und mehr hatte sie deshalb in den letzten Gesprachen versucht, ihm die Forderung
von Frauen schmackhaft zu machen. Eine Idee, auf die ihr Mann sie gebracht hatte.
"Stell Dir vor, Du warst in seiner Situation™, hatte er gemeint. "Womdglich bist Du Dir gar
keiner Schuld bewuRt. Und pldtzlich kommt da wer daher, der Dir erklart, was Du fir ein
Unmensch bist. Und wenn es noch so wahr ware - Du wiirdest Dich doch auch dagegen zur
Wehr setzen, oder?" "Mhm." Johanna Bond nahm widerstrebend zur Kenntnis, daf3 er so
unrecht nicht hatte. "Also, was schlagst Du vor?" "Erinnerst Du Dich noch, wie er Dich
dazu gebracht hat, eine Aufgabe anzunehmen, von der Du vorher nichts hattest wissen
wollen?" “Er hat mich damit gekddert, daR ich selbst am meisten davon profitieren
wirde." "Ja, und Du hast angebissen.” Johanna Bond hatte verstanden.

"Ihr Nachweis, dal} Frauen durchschnittlich langer bei uns beschéaftigt bleiben als Manner,
hat mich, ich gebe es zu, doch etwas Uberrascht, Frau Bond." (Es entging Johanna Bond
nicht, dafd er sie heute nicht "Frau Johanna" nannte.) "Ich habe mit meinen
Abteilungsleitern abgesprochen, dafld wir uns kinftig noch mehr um die Férderung von
Frauen bemihen als wir dies, das werden Sie doch nicht bestreiten, ohnehin tun. Dazu
mochte ich Sie um Ihre Unterstlitzung bitten." Johanna Bond sagte lachelnd Ja. Nicht
daR sie glaubte, daB er jetzt zum "Frauenfreund"” in ihrem Sinne bekehrt war. Aber sie
wullte, dal ihre Arbeit ein Stlickchen einfacher werden wiirde, seit er Vorteile fur sich
ganz personlich und fir seinen Betrieb sehen konnte.



uckkehr in den Berut

Wenn Frauen sich entschieden haben, Kinder zu bekommen, dann missen sie diese Entscheidung in der rau-
hen Wirklichkeit der Arbeitswelt teuer bezahlen. Nach wie vor sind sie fur Betreuung und Erziehung der Kinder
zustandig. Auch Ehemanner und Lebensgeféhrten lassen Frauen fir sich arbeiten, in diesem Fall eben daheim
in den eigenen vier Wanden. Zwar liegt es im Interesse der Gesellschaft, dald Kinder geboren werden. Doch
gibt es nur héchst unzureichende Vorsorgen dafir, Frauen bei ihren Aufgaben zu unterstiitzen. An der
Diskussion Uber fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen und Offnungszeiten, die sich nicht an den
Arbeitszeiten der Mutter orientieren, wird dieser Mangel deutlich. Auch die Betriebe stehlen sich klammheim-
lich aus ihrer Verantwortung. Betriebskindergarten? Bei uns geradezu ein Fremdwort. Familiengerechte
Arbeitszeiten? Warum denn? Die Frauen haben es doch auch bisher geschafft, alles zu meistern.

Und wenn nicht - missen sie eben daheim bleiben.

Fur Frauen bedeuten Karenz- oder Berufsunterbrechungsphasen:

Die Gefahr, nach Ablauf der Behaltefrist geklindigt zu werden.

Bei Rlckkehr in den Betrieb an einem anderen, zumeist schlechteren Arbeitsplatz eingesetzt zu werden.

Verlust des Anspruchs auf Uberzahlungen (das heif3t, tiber den Kollektivvertrag hinausgehend) und
Gehaltsvorriickungen. Eine Ruckkehr in den Betrieb nach einer Pause von mehreren Jahren wird als neues
Beschéaftigungsverhaltnis gewertet - Frauen missen wieder bei Null anfangen.

Betriebliche Vorsorgen, die Frauen den Wiedereinstieg erleichtern, fehlen fast vollstdndig. Ein Beispiel flir eine solche
Vorsorge ware etwa die Einbindung der Frauen in Schulungsprogramme wahrend der Unterbrechung. Damit bleiben die
Frauen auf dem neuesten Stand, wie die Personalchefin eines Gastgewerbebetriebes schildert:

"Wir hatten zwei Falle, wo Frauen in wichtiger Position in Karenz waren und es ausgemacht war, daf} diese Frauen nach einer

Uberschaubaren Karenz wieder kommen, sodal’ man diese Position nicht neu besetzt. Da haben alle Frauen zusammengeholfen
und diese Stelle umorganisiert, auch Kontakt mit der Frau in Karenz gehabt, zum Teil gab es sogar Kommunikation mit dieser

Frau mittels Fax. Als sie dann in den Betrieb zurlickkamen, waren sie gut informiert und nicht ganz drauf3en und konnten ihre
Tatigkeit bald wieder in vollem Umfang aufnehmen."



Dieses Beispiel aus dem Gastgewerbe hat allerdings noch nicht Schule gemacht. Eher ergeht es den Frauen wie
Renate R., einer Bankangestellten. Sie mufite, nach nahezu zwanzigjahriger, ununterbrochener Betriebszugehorigkeit,
aus privaten Griinden ein Jahr unterbrechen. "lch wollte anschliel3end wieder in meine Geschéaftsstelle zuriickkehren,
denn dort hatte ich ja viele Stammkunden. AuRerdem hat mir die Arbeit dort Spald gemacht."

Ihr Antrag wurde abgelehnt. "'Stattdessen wurde mir angeboten, als Springerin zu arbeiten. Ich war richtig entsetzt
darlber. Das machen ja sonst nur eher junge Mitarbeiterinnen. Die Geschaftsfihrung hat mir aber erklart, daf} sie mir
das deshalb anbiete, weil man junge Leute eben nicht berall einsetzen konne. Ich hingegen kénne in dieser Funktion
auch gewisse Kontrollfunktionen wie zum Beispiel bei Transaktionen austiben. Und auf3erdem kénne ich in kleineren
Filialen voriibergehend ja auch die Stellvertretung Gbernehmen.” Renate R. hat dieses Angebot schlieRlich angenom-
men: "lch wollte nicht, daf sie glauben, ich sei nicht kooperativ. Mir wurde dann auch zugesichert, daB ich auf eine
fixe Stelle kdme, wenn es mir nicht gefallen wirde." Sie arbeitete fiinf Jahre lang als Springerin. Obwohl es ihr wider
Erwarten recht gut gefiel, bewarb sie sich in dieser Zeit vier Mal um freiwerdende Stellvertretungspositionen. Diese
Bewerbungen wurden jedesmal ohne Angabe von Griinden abgelehnt.

Konnte die Geschichte von Renate R. die Geschichte eines Mannes sein?




Frauen
sind gute
Zeitver-
werterinnen

rbeitszeiten - L.ebenszeiten

Die betrieblichen Arbeitszeitmodelle spiegeln das méannliche Lebensmodell wider. Sie gehen davon aus, daf3
die berufliche Arbeit den Mittelpunkt des Lebens darstellt. Private Verpflichtungen, Hausarbeit,
Kinderbetreuung, die Betreuung von Familienmitgliedern, nichts davon ist in diesem Modell vorgesehen. Das
erledigen die Frauen, ob erwerbstétig oder nicht.

Frauen mussen also fur sich alleine Strategien finden, wie sie alle Anforderungen unter einen Hut bringen.
Sie haben sich zu hervorragenden "Zeitverwerterinnen entwickelt. Sie haben gelernt, ihre jeweilige
Arbeitszeit mit den Offnungszeiten des Kindergartens, den Schulzeiten und den Abfahrtszeiten der 6ffentli-
chen Verkehrsmittel abzustimmen, sodaf® méglichst wenig Leerlauf entsteht. Erst wenn dann noch ein klei-
nes bildchen Zeit Ubrigbleibt, "gehdrt" diese Zeit den Frauen selbst.

Fur berufstétige Frauen hat das so ganz nebenbei zur Folge, dal? sie weniger mobil und damit auch weniger
flexibel sind, wenn es um die Art und den Ort ihrer Arbeit geht. Teilzeitarbeit oder sogenannte geringftigige
Beschaftigung scheinen oft die einzige Moglichkeit zu sein, das eigentlich Unmogliche doch zu schaffen.

Die Folgen dieses téglichen Spagats zwischen Beruf, Haushalt und Familie sind vielféltig:

Frauen sind der Teilzeitfaktor in den Betrieben, und das heif3t, kostensparend und gewinnbringend.

Aus Teilzeitbeschaftigungen ist kein Aufstieg moglich.

Teilzeitarbeit wird gering entlohnt. Lohn/Gehalt reichen nicht flr eine eigenstandige Existenzsicherung.
Alleinerzieherinnen bewegen sich deshalb stets am Rande der Armut.

Nach Teilzeitarbeit ist ein materiell abgesicherter Lebensabend praktisch ausgeschlossen.

Die Pension ist "zuwenig zum Leben, zuviel zum Sterben".



Teilzeitbeschaftigte werden in vielen Betrieben, vor allem im Handel, dazu gezwungen, Mehrarbeit (also Uberstunden)

zu leisten: vor Feiertagen, zur Inventur usw. Teilzeitbeschéftigte erhalten jedoch statt Uberstundenentgelt nur Abgeltung fiir
Mehrarbeit. Sie sind daher fur Betriebe billiges Personal.

Geringfiigig beschaftigt (= weniger als 3.452,- monatlich) werden fast ausschlief3lich Frauen. Geringfuigige Beschaftigung, das
bedeutet: kein Anspruch auf Leistungen der Sozialversicherung, kein Pensionsanspruch. Ein besonderes Problem stellen die in man-
chen Branchen (blichen geteilten Dienste dar, im Gastgewerbe etwa. Betroffen davon sind in der Mehrzahl Frauen. "'Die Frauen
haben mittags ein paar Stunden Freizeit. Und dann, gegen Nachmittag, missen sie wieder in die Arbeit und bis weil} Gott wann
arbeiten. Wie sie mit der Doppelbelastung zusammenkommen, das missen sie selber organisieren.” (Gewerkschafterin, Gastgewerbe)

Marlene L., die seit ber 25 Jahren in einem Handelsunternehmen als Verkduferin beschaftigt ist, ist nach wie vor in der
Beschéftigungsgruppe zwei - und das findet sie schon ein bif3chen ungerecht. Nebenbei erwahnt sie, dal3 sie vor ein paar Jahren
schlief3lich doch um die Umwandlung ihres Teilzeit- in ein Vollzeitbesch&ftigungsverhaltnis angesucht habe. Aber "da sie schon so
eine teure Kraft sei"", wurde ihr das nicht gewahrt. Marlene L. ist vertraglich unter 30 Wochenstunden beschéftigt. "Im
Jahresdurchschnitt komme ich aber sicherlich auf rund 35 Wochenstunden.™

Doch, auch einige wenige Manner arbeiten Teilzeit. Damit sie Kinder, Haushalt, Ehefrau und deren Angehorige versorgen kbnnen?
Aber keineswegs. Manner in Teilzeit studieren nebenbei, machen eine Zusatzausbildung oder gehen "pfuschen”, sind also zumeist
auf dem Weg zu "Hoherem". Flr Mé&nner stellt Teilzeitbeschéaftigung nur eine gute Zwischenlésung dar. Damit sie ihre, und nur
ihre, Interessen unter einen Hut bringen kénnen.

Teilzeitarbeit ist fur Frauen oft die einzige Moglichkeit, ihre Verpflichtungen zwischen
Beruf, Haushalt und Familie unter einen Hut zu bringen.

Aus Teilzeitbeschaftigungen ist kein Aufstieg mdglich.

Teilzeitarbeit wird gering entlohnt und reicht nicht aus fur eine eigenstandige
Existenzsicherung. Alleinerzieherinnen bewegen sich deshalb stets am Rande der Armut.
Nach Teilzeitarbeit ist ein materiell gesicherter Lebensabend ausgeschlossen.
Teilzeitbeschéaftigte sehen sich haufig gezwungen, Mehrarbeit, also Uberstunden zu lei-
sten, die nicht als Uberstunden abgegolten werden miissen.

Geringflgig beschéaftigt werden fast ausschlie3lich Frauen. Sie haben keinen Anspruch
auf Leistungen der Sozialversicherung, keinen Pensionsanspruch.
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odernisierung. lechnologisierung.

Rationalisierung &Wirtschaftstlaute.

Worte, die als Drohungen Uber uns hangen: Die uns vertraute Welt &nderte sich in den vergangenen
Jahren in schwindelerregendem Tempo. Auch, ja gerade die Arbeitswelt. Arbeitnehmerinnen spiiren
diese Veranderungen buchstéablich am eigenen Leib. Sie missen merklich mehr Arbeit in gleicher Zeit
erledigen, mussen schneller als friiher arbeiten und haben weniger "Verschnaufpausen”. Im Handel
und in Produktionsbetrieben beispielsweise wird die gleiche Menge Arbeit inzwischen auf immer
weniger Arbeitnehmerinnen verteilt. Man erwartet von den Frauen Flexibilitat, damit man sie dort
einsetzen kann, wo gerade jemand gebraucht wird. In manchen Branchen werden die Frauen auf eige-
ne Kosten nach Hause geschickt, wenn es gerade keine Arbeit gibt.

Den Druck, unter dem die Unternehmen in Zeiten wirtschaftlicher Flauten stehen, geben sie zum
groRten Teil an die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weiter. Neben den eigentlichen Tatigkeiten
wird die Erledigung zusatzlicher Arbeit erwartet, gleichsam selbstverstandlich vorausgesetzt und
unentgeltlich geleistet. Gleichzeitig nimmt die Kontrolle zu, und damit einhergehend verschlechtert
sich das Betriebsklima. Die psychische Belastung der Beschaftigten wachst. Und gesellt sich hinzu zur
ohnehin vorhandenen Angst um den Arbeitsplatz.

Die einzelne Frau ist mit diesen Problemen sich selbst tberlassen. Mit Krankheiten, die aus solchem
Druck resultieren, muf? sie selbst fertig werden, sieht sich dann womdglich noch von Kindigung
bedroht. Je niedriger qualifiziert Arbeitnehmerinnen sind, desto ungeschitzter sind sie diesen
Prozessen ausgeliefert. Die Tatsache und das Wissen, auf einen Arbeitsplatz angewiesen zu sein,
schwécht ihre Position. Eine andere Chance als durchzuhalten haben sie kaum.



Dieses Wissen um die geringen eigenen Chancen macht sich bei vielen Frauen bemerkbar. Sie reagieren ver-
unsichert, haben Angst und verhalten sich "still". Mit dem Effekt, dal® sie innerhalb weniger Jahre verschlis-
sen werden, unter korperlichen und seelischen Krankheiten leiden. Betroffen sind neben Frauen auch Manner,
und zwar Uberwiegend die auslandischen Arbeiter, die in dhnlichen Bereichen eingesetzt werden wie Frauen.

Rationalisierung wird vielfach gerade in den sogenannten Frauenbranchen beziehungsweise an Frauen-
arbeitsplatzen vorangetrieben. Die Nachfrage fiir angelernte Arbeitskréafte wird, das &Rt sich voraussehen,
kunftig deutlich sinken. Daraus ergibt sich die dringende Notwendigkeit, den Frauen neue Berufsfelder zu
eroffnen und eine allgemeine Qualifizierungsoffensive fir Frauen zu starten.

Doch birgt Modernisierung und der damit verbundene Einsatz von Hilfsmitteln und
die Verédnderung der Produktion durchaus neue Chancen und Mdoglichkeiten, gerade
fur Frauen in sich. Viele Argumente, die gegen Frauen in handwerklich-technischen
Berufen ins Treffen gefuhrt werden, sind damit schlicht tberflissig:

"Fruher war Textildruck eine krafteraubende und eher unangenehme Tétigkeit - Chemikalien,

Feuchtigkeit, Temperatur... , das hat sich gewandelt durch die Automation. Die Maschinen steuern sich
heute selber. Es gibt mit wenigen Ausnahmen keine anstrengenden Prozesse mehr, es sind tberall
Hilfsmittel und Gerate im Einsatz. Durch die Verbesserung des Arbeitsplatzes konnten tiberhaupt mehr
Frauen angestellt werden, friiher war es ein typischer Mannerberuf - vor 25 oder 30 Jahren. Dann sind die
ersten Maschinen erfunden worden, vorher war alles Handarbeit. Heute beschrénkt sich die Arbeitstatigkeit
auf die Gesamtkontrolle, Einlauf, Auslauf, Weitergabe an die nachste Maschine, gewisse organisatorische
Sachen, aber rein handwerklich tatig ist niemand mehr." (Eigentiimer eines Textilbetriebes)



Gleich-
behandlung
kommt gut an

Johanna Bond hat einen Traum

ersonalpolitik oder
rauenforderung?

Johanna Bond besucht einen Betrieb, von dem sie Bemerkenswertes gehort hat. Sie sieht: In allen Etagen ein
buntes Miteinander von Frauen und Mannern. Frauen werden gezielt gefordert. Frauen werden gezielt angeworben.
Frauen wird deutlich gemacht, daf3 man an ihrem Aufstieg interessiert ist. Das "Programm, mit dem Frauen zu
ihrem Recht kommen", héngt, fur jede Uberprifbar und einsehbar, o6ffentlich aus.

In diesem Betrieb ist ein Netz firr Fraueninteressen geknupft. Frauenbeauftragte und Vertrauensfrauen sind
Ansprechpartnerinnen flr die Beschaftigten, und der Frauenrat kiimmert sich darum, daf} es nicht nur bei leeren
Versprechungen fir Frauen bleibt.

Emma, die es nicht liebt, wenn ihr Essen nicht punktlich serviert wird, 1ait sich auf Johanna //* /
Bonds Schulter nieder, bei3t ihr liebevoll ins Ohr. Da wacht Johanna Bond auf... . N>~

In jenen Betrieben, die den Versuch gewagt haben, zeigt sich, daf3 Gleichstellungspolitik im allgemeinen von allen
Beschaftigten beflrwortet wird. "Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit" und Malinahmen, die den Aufstieg von
Frauen fordern, finden ganz besonders bei den Arbeitnehmerinnen grofRen Anklang.

Manner geben sich zunédchst durchaus an der Beseitigung von Benachteilung interessiert. Konkrete MalBnahmen zu
erarbeiten oder gar durchzusetzen verweigern sie hingegen. Frau kénnte sagen: Sie leisten passiven Widerstand.
Das gilt fir die Herren der Geschaftsleitung ebenso wie fir jene im Betriebsrat und in der Belegschaft. Im
Konfliktfall wiederum verteidigen Manner ihre Vorrechte mit Zahnen und Klauen. "lrgendwie verstandlich", tberlegt
Johanna Bond. "Wenn ich in der Hangematte liege und bedient werde und mich des Lebens freuen kann, werde ich
es auch nicht vorziehen, zu bugeln und zu putzen und Windeln zu wechseln und Mall zu trennen." Mit Geschenken
aus der Hand der Betriebs-Manner ist also nicht zu rechnen. Jede Errungenschaft fur Frauen mufd von uns selbst
erkdmpft werden. Es gilt, M&nner bei ihren halbherzigen Worten zu nehmen:



Johanna Bond im Gespréach mit der Betriebsratin eines metallverarbeitenden Betriebes:

"In der 6ffentlich ausgehangten Selbstdarstellung Ihres Unternehmens habe ich gelesen, es geht um die
berufliche Gleichbehandlung zwischen den Geschlechtern, das ist anscheinend fiir das Firmenimage wichtig."
"Ja, das steht da draufien. Man mif3te das aber so grol machen und bei jeder Ecke und Tir vom Schicht-
fuhrer bis hinauf in die oberste Etage aufhangen. Wir haben ja mehr Frauen, die Manner haben sie ja nicht,
die den Job machen wirden. Sicher benachteiligt sind die Frauen beim Aufstieg. Aber rundherum, tberall
gibt es was. Es genligen ja schon die Blicke... ."

Die Frage "Wie halten Sie es mit der Gleichbehandlung?" richtet Johanna Bond wenig spater an den
Geschéftsfuhrer dieses Betriebes, und der gibt zur Antwort:

"Ich dirfte nicht erfahren, dal3 es nicht so ware. Was Sie gelesen haben, ist ein Auszug einer Erklarung, die
ich jahrlich unterschreiben muR. Wenn die Gleichbehandlung nicht gegeben ware, kénnte ich von meinen
Vorgesetzten zur Rechenschaft gezogen werden.™



Frauen sind
ausgeschlossen

ie Zahnridchen 1im Betrieb

"Glauben Sie, dal’ bei den Ful3ballzusammenkiinften der Manner viele Informationen ausgetauscht werden?" hatte
Johanna Bond den Personalchef eines Geldinstitutes gefragt. Seine Antwort lautete entwaffnend einfach: "Ja."
"Heil3t das dann auch, daR Frauen von diesen Informationen ausgeschlossen sind?" "Ja."

Einfach und klar: Mé&nner verfiigen in jedem Betrieb Uber inoffizielle, sogenannte
"informelle" Netzwerke: Stammtische, FuBball, Sauna und vieles mehr. Diese
Netzwerke spielen eine wichtige Rolle bei der Foérderung und dem beruflichen

Aufstieg von jungen Beschaftigten. Frauen sind von diesen Netzwerken und dami
Qb

auch von wichtigen Informationen ausgeschlossen.

Aber auch die 6ffentliche Information fliel3t h&ufig an den Frauen vorbei: °

Rundschreiben ergehen nur an die - in der Mehrzahl ménnlichen -
Abteilungsleiter. Sie entscheiden, wen sie informieren und wen nicht. Frauen smd
zumeist, wenn uberhaupt, die letzten, die informiert werden.
Aushange richten sich an "die Mitarbeiter" - "die Mitarbeiterinnen” sind . °
noch kein Bestandteil der dsterreichischen Unternehmenskultur.

Mehrsprachigkeit, auch in Betrieben mit vielen nichtdsterreichischen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern, ist die Ausnahme. Diese Personen sind
damit oft von vornherein und griindlich von Informationen ausgeschlossen.



Ein Querschnitt durch einen 6sterreichischen Betrieb ist wie ein Querschnitt durch eine Familie.
Die Rollenverteilung ist hier wie dort die gleiche:

Frauen werden zwar gelegentlich um ihre Meinung gefragt. Sie durfen mit- und vordenken, kdnnen aber die Friichte ihres
Denkens nicht genieRen. Auf die Fahnen schreiben sich die Errungenschaften noch immer - die Manner.

Frauen sind die Zuarbeiterinnen, die Assistentinnen bestenfalls, das Geld fliel3t in die Kasse der Manner.

In viel zu vielen Betrieben dirfen Frauen nicht einmal assistieren. Dort haben sie schlicht und einfach gar nichts zu sagen.
Frauen helfen dort aus, wo gerade "Not am Mann" ist. Sie sind die LickenbuRerinnen.

Manner lassen Frauen auch dann ganz selbstverstandlich fiir sich arbeiten, wenn die Frauen in der gleichen Position sind.
Lassen Frauen das Telefon abheben, schieben Frauen vor- und nachbereitende Arbeiten zu, nehmen sie wie Untergebene zu
Sitzungen mit, lassen sie Protokoll fihren. Noch immer leisten Frauen Hilfsdienste aller Art wie Kopieren, Abwaschen,
Einkaufen, Jause besorgen, Modeberatung machen (bis zum Haare schneiden - doch, gibt es!), "nur noch schnell" einen
Brief schreiben, ein Fax verschicken. Dies alles ist: "Doch nicht der Rede wert!"

Frauen sorgen fir die gemitliche Atmosphare, fir die Blumen, die Kekse.

Frauen bereiten wegen ihrer "hausfraulichen Natur" Betriebsfeierlichkeiten vor. Und nach, wenn sie ndmlich bis Mitternacht

das Geschirr wegrdumen und den Raum nicht wie ein Schlachtfeld hinterlassen. Dazwischen? Ist von den Frauen nicht viel
zu sehen, da sind die Manner aktiv.



Frauen (und mehr noch nichtosterreichische Beschéaftigte) machen die Arbeit, die sonst keiner machen will.
Wie sagte doch die Gewerkschafterin fiir das Gastgewerbe? "Es ist auch so, dal sehr viele Betriebe keine Freude
mit Mannern bei diesen Hilfsarbeiten haben, weil Manner nicht so viel Sklavenarbeit machen - die Manner kochen
und dann sind sie flr sich fertig. Frauen gehen selbstverstandlich davon aus, dal sie auch fir das Putzen ihres
Arbeitsplatzes zustandig sind."

Nicht zuletzt sind Frauen fiir viele Manner noch immer Freiwild, auch am Arbeitsplatz. Aber das ist ein eigenes,
sehr wichtiges Thema. Mehr zu sexueller Belastigung finden Sie in der Broschire "Nein bleibt Nein! Gegen sexu-
elle Belastigung am Arbeitsmarkt™ (gibt es bei der Frauenabteilung des OGB).




"Ganz schon eng, dieses Rollenkorsett." Johanna Bond stohnt. "Grol3e Schritte kann man damit nicht gerade
machen." Ein hibsches Bild, findet Emma, die es durchaus zu schatzen weil3, dal? Johanna Bond sie nie in einen
K&fig gesperrt hat. Wenn man némlich drin sitzt, das wei® Emma, kommt man nicht so einfach raus. Fiir Frauen
ist auch beengend,

wenn mann sie als "Emanze" und "Beif3zange" abqualifiziert, sobald sie sich fiir betriebliche oder gar frauenspezi-
fische Belange einsetzt. "Wenn man sich als Frau durchsetzt”, brachte es die Betriebsratsvorsitzende eines
Handelsunternenhmens auf den Punkt, "'dann heil3t es, das ist eine BOse, eine Harsche. Eine Emanze. Mit der ist
nicht gut Kirschen essen. Wenn sich ein Mann durchsetzt, dann ist er tlchtig."

Wenn mann sie als Sexualobjekt (be)handelt. Durch sexuelle Belastigung, Blondinenwitze gehéren auch dazu,
oder wenn mann ihr AuReres taxiert und kommentiert.

Wenn man Alter bei Mannern mit Erfahrung und Autoritdt verbindet und schatzt, bei Frauen aber als Minderung
der Qualitat betrachtet.

Wenn man Frauen, die aus der Rolle tanzen, weil sie selbstbewul3t und karriereorientiert sind, bestraft. Indem
man ithnen die Anerkennung verweigert, ihre Leistung geringschatzt und abwertet, sie meidet, ihnen die
undankbarste Arbeit zuweist und so weiter.




ie Arbeit 1im Betriebsrat

"Lieber gleich berechtigt als spater werden wir nur dann sein, wenn wir alle Hebel in Bewegung setzen. Wir brauchen

engagierte Betriebsratinnen und Betriebsrate
engagierte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnenmer und
Unternehmerinnen und Unternehmer, die bereit sind umzudenken.

Und, nicht zu vergessen, aufRerhalb der Betriebe brauchen wir eine aktive und starke gewerkschaftliche Interessenvertretung.
Denn eine allein - die kampft einfach gegen Windmdahlen. Und eine Donna Quichotta war' zwar mal was Neues, eine weibliche
Heldin. Aber mir steht der Sinn nicht nach einer tragischen, schon gar nicht nach einer komischen weiblichen Heldin. Eher schon
nach vielen erfolgreichen Heldinnen und Helden." Solcherart sind Johanna Bonds Uberlegungen, wenn sie dariiber nachdenkt,
wie die Zahnréader der Frauenverachtung und -diskriminierung zum Stillstand gebracht werden kénnten.

In Osterreich setzen sich rund 32.000 mannliche und 10.000 weibliche Betriebsrate fiir eine menschlichere Arbeitswelt ein.
Dabei fallt auf, dald gerade jene Branchen und Betriebe, in denen viele oder tGberwiegend Frauen beziehungsweise
Auslanderinnen und Auslander beschaftigt sind, traditionell gewerkschaftlich schwach organisiert sind. Dadurch befindet sich
einerseits die Gewerkschaft selbst in einer schlechten Position bei Verhandlungen mit den Arbeitgebern, andererseits leidet
darunter die Arbeit des Betriebsrates. Eine Gewerkschafterin aus dem Bereich Gastgewerbe schildert: "Auch die Werbearbeit der
Gewerkschaft gestaltet sich sehr schwierig, weil es schwer mdglich ist, die Bediensteten aufgrund der in unserem Bereich Gblichen
hohen Fluktuation zu erreichen. Dazu kommt, dal} es kaum Frauen gibt, die Interesse an aktiver Betriebsratsarbeit haben - sie
haben die Nase voll, wollen keine Alibifunktiondrinnen sein, das heil3t, es gibt keine Hoffnung und keinen Optimismus bei ihnen,
dald sich in Zukunft fir die weiblichen Beschaftigten was verandert."
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Eine Kollegin aus der Fachgewerkschaft Agrar, Nahrung, GenulR3 weil3 aus eigener Erfahrung,
wie schwierig beispielsweise die jahrlichen Kollektivvertrags-Verhandlungen verlaufen:

""Das Problem ist nur, daf wir genau in den zwei Bereichen Fleischer- und Zuckerbackergewerbe sehr
schlecht organisiert sind. Es sind meistens ganz kleine Gewerbebetriebe. Und der Organisationsgrad

ist so gering, dal3 wir Schwierigkeiten bei den Lohnverhandlungen haben, daher kénnen wir auch "Wegen der
im Lohnvertrag nur wenig bewegen." Frauen fang' ma
uns keinen

So, wie die Gewerkschaft umso mehr bewegen kann, je mehr Beschaftigte hinter ihr stehen,  Wickel an."
so kann auch innerhalb des Betriebes das Gremium des Betriebsrates umso mehr in

Bewegung setzen, je einhelliger die Unterstiitzung durch die Beschaftigten ist. Die

Beschaftigten konnen aber auch den Betriebsrat bewegen. Fir Frauen ist es besonders

notig, ihre Interessen in dieses Gremium einzubringen. Denn die Meinung eines Betriebsrats

aus der Chemischen Industrie kann hier ruhig fur die Ansicht vieler Betriebsréte stehen:

"Na", meinte der kategorisch, "wegen der Frauen fang' ma uns jetzt keinen Wickel an."



Frauen kommen auch aus einem anderen Grund nicht umhin, diese Arbeit selbst zu erledigen:
"Die Manner im Betriebsrat kimmern sich nicht um Probleme, die den weiblichen
Lebenszusammenhang angehen." Oder anders ausgedriickt:

"Ich steh’ vor allen Dingen fur Frauen ein. Ein Mann hat fir Frauen weniger Verstandnis. Ein
Mann versteht sehr viel nicht."

(Die erste ist Betriebsratin in einem Dienstleistungsunternehmen, die zweite in einem chemi-
schen Industriebetrieb.)

Sie wissen es selbst: Als engagierte Betriebsratin mussen Sie sich nicht nur gegen die
Unternehmensleitung durchsetzen. Sie brauchen auch viel Durchsetzungsvermégen und Uber-
zeugungskraft, um ihre méannlichen Kollegen im Betriebsrat von der Bedeutung der Arbeit flr
Fraueninteressen zu Uberzeugen. Dabei rennen Sie bestimmt immer wieder gegen Mauern aus
Vorurteilen:

"Als Frau gehdrt man zur zweiten Garnitur. Frauen missen mehr investieren, damit ihnen
zugehort wird", wie eine Angestellten-Betriebsratin meint. Eine Erfahrung, die diese
Betriebsratsvorsitzende in einem metallverarbeitenden Betrieb teilt:

"Ich habe sehr lange gebraucht, und es hat mich sehr viel Energie gekostet, bis ich in meiner
Funktion als Betriebsratsvorsitzende akzeptiert worden bin, dies gerade von den Schichtfiihrern
und Vorarbeitern, die wollten mich gar nicht. Allein diese Funktion zu haben bedeutet nicht,
daR man auch akzeptiert wird.*
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Was kann ich als Betriebsritin tun? i

Setzen Sie sich gemeinsam mit den Kolleginnen und Kollegen im Betriebsrat mit den traditionellen
Rollenzuschreibungen auseinander. Beispiel: Betriebsratinnen werden von ihren Kollegen
ganz selbstverstandlich fiir versorgende, assistierende, zuarbeitende Tatigkeiten eingesetzt,
und sie selbst sehen oft auch darin ihre Uberwiegende Funktion.

Setzen Sie Schwerpunkte in der Arbeit von und fiir Frauen. Formulieren Sie klare Ziele. Betrachten
Sie sich nicht (mehr) als "Méadchen fir alles™. Das fuhrt nur dazu, daf Sie enorm viel Zeit
und Energie aufwenden, ohne am Ende den Erfolg fassen (und feiern!) zu kdnnen.

Setzen Sie Schwerpunkte in der Nachwuchsarbeit. Motivieren Sie andere Kolleginnen fiir die
Mitarbeit im Betriebsrat, erleichtern Sie ihnen den Einstieg.

Bauen Sie fur sich ein unterstitzendes Netzwerk im Unternehmen auf, sowohl bei
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern als auch bei den Kolleginnen und Kollegen im Betriebsrat.

Pflegen Sie Kontakte mit Betriebsratinnen anderer Betriebe.

Fordern Sie die Unterstiitzung durch die Fachgewerkschaften ein.

Nutzen Sie die gewerkschaftliche Infrastruktur. Besuchen Sie Sitzungen des Frauenausschusses.
Halten Sie Kontakt mit der Frauensekretarin beziehungsweise den Frauengremien der
Gewerkschaften und suchen Sie deren Unterstitzung.

Besuchen Sie themenspezifische und frauenspezifische Gewerkschaftsseminare. Ubrigens: in allen
Gewerkschaften werden Sie fiir Ihre Anregungen und Winsche ein offenes Ohr finden.

Nutzen Sie die gesetzlich verankerte Bildungsfreistellung.



or dem Gesetz sind
alle Menschen gleich

Voller Freude hatte Johanna Bond ihrem Mann
von diesem Erfolg berichtet. Dal3 es ihr gelun-
gen war, eine der jungen Frauen, die unten in
der Produktion arbeiteten, zur Kandidatur fir
die Betriebsratswahlen zu bewegen.

Doch seit sie ihren Vorschlag dem
Betriebsratsvorsitzenden unterbreitet hat,

ist Johanna Bond ziemlich ernlichtert.

Er hatte ihr gesagt:

""Sie ist Ausléanderin. Sie kann nicht gewéhlt
werden. Unsere Gesetze verbieten das."

"Wir haben einen Franzosen im Betriebsrat",
hatte Johanna Bond, stolz auf ihre wachsende
Schlagfertigkeit, geantwortet.

"Ja schon. Aber Frankreich ist ein EU-Land, des-
wegen darf er auch zum Betriebsrat gewéhlt
werden, hat er das sogenannte passive
Wahlrecht."




Johanna Bond war aufgewdhlt. "Das heif3t, die Menschen, die bei uns die niedrigsten und die am
schlechtesten bezahlten Arbeiten verrichten, Arbeiten, die sonst keiner machen mdchte, die diirfen
nicht einmal ihre Interessen offiziell vertreten! Da macht es einen Unterschied, ob Du in Griechenland
geboren bist oder ein paar Kilometer weiter in der Tlrkei. Oder bei uns, aber einen turkischen Paf3
hast. Ob Du aus dem EU-Ausland kommst oder aber aus dem Ausland."

Sie hatte einfach Corinna anrufen, hatte ihren Unmut loswerden mussen. Die Freundin horte auf-
merksam zu. "Du hast schon Recht. Unsere Gesetze treffen sehr feine Unterscheidungen! Davon abge-
sehen furchte ich aber, dal es EU-Auslandern bei uns deshalb nicht zwangslaufig sehr viel besser
ergeht als anderen Auslédndern und Ausléanderinnen.”

"Mhm™, gab Johanna Bond nachdenklich zur Antwort, "macht es fur uns nicht schon einen
Unterschied, ob jemand aus Deutschland kommt oder aber aus Spanien? Aber sag mir, was ich tun
soll. Es war gar nicht einfach, sie zur Mitarbeit zu bewegen. Du weil3t ja, wie das ist! Und jetzt muRd
ich ihr sagen: 'Tut mir leid, unser Gesetz ist dagegen'?"

"Ich versteh' schon, was Du meinst. Du kannst nur eines tun: ihr die informelle Mitarbeit im
Betriebsrat anbieten."

"Siehst Du, und genau das argert mich ja auch wieder. Das ist doch der typische Platz einer Frau -
immer im Hintergrund, blof3 nicht im Rampenlicht. Jetzt war da endlich eine, die sagt: 'Ja, ich stell
mich auch vorne hin' - und dann darf sie nicht! Das heil3t doch auch, sie kann gerne mitarbeiten,
Pflichten auf sich nehmen, aber sie hat beispielsweise keinen Kindigungsschutz und auch sonst kei-
nes der Rechte von Betriebsratinnen und Betriebsraten."

"Trotzdem, Johanna, ist es besser, sie kann wenigstens auf diese Weise erreichen, daR die
Arbeitsbedingungen in der Produktion besser werden, als tiberhaupt nicht."

Johanna Bond seufzte. "Ja. Stimmt schon."

Als sie den Horer auflegte, fal3te Johanna Bond den Entschlul3, wo immer sie konnte, fur das pas-
sive Wahlrecht aller Ausldnderinnen und Ausléander einzutreten.




ohanna Bond <
zerlegt eine Maschine

"Was es so schwierig macht, die Benachteiligung von Frauen aufzudecken, das ist die Tatsache,
daR alles so natdrlich scheint, so folgerichtig.” Johanna Bond und ihre Freundin steigen lang-
sam hoher. Emma hat es sich auf Johanna Bonds Schulter bequem gemacht. Diesen herrlichen
Sommertag nitzen alle drei fiir einen Ausflug in die heimischen Berge. Johanna Bond wollte,
nach den Anstrengungen der vergangenen Monate, endlich einmal wieder ausgiebig Zeit fir
ein Gesprach mit Corinna haben.

"Du meinst, Diskriminierung hat System?" Johanna Bond denkt nach. "Ich bin nicht sicher. Das
trifft es nicht ganz, denke ich. Ich wiirde sagen: Diskriminierung ist Teil des Systems! Ja, genau!
Bestandteil unserer Kultur." Corinna bleibt abrupt stehen. "Johanna! Ubertreibst Du jetzt nicht
etwas?" "Du meinst, die Hohenluft tut mir nicht gut, hm? Andererseits: Je héher wir kommen,
desto besser erkennen wir doch das Ganze, weniger die einzelnen Teile. Ich sehe, dal} Madchen -
noch immer - dazu erzogen werden, eine Familie zusammenzuhalten. lhr Platz ist in erster Linie
das Heim. Die Buben finden ihren Platz drauRen, in der Welt sozusagen. Dort bewegen sie sich
deshalb auch sehr sicher, wahrend Madchen, Frauen, die ihren scheinbar angestammten Platz
daheim verlassen oder verlassen mussen, mit entsprechender Unsicherheit reagieren. Niedrigeres
Einkommen etwa hangt zusammen mit dem Verstandnis der Manner und dem Selbstverstandnis
der Frauen von 'Dazuverdienerinnen’. Damit, da wir Manner in unserem tiefsten Inneren noch
immer als die 'Erndhrer' betrachten."



"Aber das ist doch langst nicht mehr so drastisch", wirft

Corinna ein. "In den letzten Jahrzehnten hat sich das

Bewul3tsein deutlich gewandelt!" "Das will ich weil3 Gott

nicht bestreiten. Versteh mich nicht falsch. Aber mehr und  Frauen leisten
mehr sehe ich die Zusammenhéange. Zahnrader, groRe und zwei Drittel
kleinere und ganz kleine, die ineinandergreifen. Die zusam-  aller Arbeit
men eine fur Manner praktische, fir Unternehmen, ja fir ~ und verdienen
unseren Staat profitable Maschine bilden. Stell Dir nur ein-  ein Zehntel
mal vor, was die Arbeit wert ist, die wir Frauen im Haushalt  des Welt-
leisten, gratis! Stell Dir vor, mann mufite die bezahlen. Das einkommens
meine ich mit profitabel. Weil3t Du noch, wie die UNO das

1980 zusammengefallt hat? 'Frauen machen die Halfte der

Weltbevolkerung aus, leisten fast zwei Drittel aller Arbeits-

stunden, verdienen ein Zehntel des Welteinkommens und

besitzen weniger als ein Hundertstel des Weltvermdgens.™



Corinna ist, bei Johanna Bonds Tempo nicht weiter verwunderlich, etwas aufier Atem geraten.
Dennoch halt sie tapfer mit der Freundin mit. "Johanna?" "Hm?" "Nein, ich sag's Dir, wenn
wir oben sind." "Okay."

Am hochsten Punkt angelangt, geniel3en beide, an das Gipfelkreuz gelehnt, die Aussicht.
Emma hockt ganz oben auf der Spitze des Kreuzes und geniel3t die Ruhe. Doch da dringen
von unten ein paar Gesprachsfetzen herauf. Emma - Neugier ist der Familienname, den ihr
Johanna Bond liebevoll verpal3t hat - neigt den Kopf, um besser héren zu kénnen. "Hast Du
das gewul3t: Auslanderinnen und Ausldnder missen bei Kurzarbeit und Kiindigungen zuerst ent-
lassen werden. Finde ich menschenunwdirdig. Du?" Es ist Corinna, die da spricht. "In unserer
Branche ist es sogar kollektivvertraglich abgesichert, da nur Osterreicher und Osterreicherinnen
eingestellt werden. Die Frauen aus der Turkei, die Frauen aus dem ehemaligen Jugoslawien, sie
alle schiitzt bei uns kein Anti-Diskriminierungsgesetz. Und das sind schlieBlich unsere neuen
Minderheiten." Corinna spurt, wie Johanna Bonds Blick nachdenklich auf ihr ruht. "lch schau'
Dich deswegen so an,” nimmt Johanna Bond die Frage vorweg, "weil Du mich auf den
Gedanken gebracht hast:

Ganz ehrlich und unter uns. Ich hab schon ein Problem mit Auslandern. Ich kenne eine Griechin
personlich, ich kenne eine Rumanin und ihr Schicksal. Ich mdchte diese Menschen nicht missen,
niemals! Andererseits zerbreche ich mir den Kopf nicht besonders Uber die, sagen wir, ‘anderen’
Auslander und Auslanderinnen, die, die ich nicht personlich kenne. Ich hab so meine Vorurteile,
und heimlich geniere ich mich dafir! Gleichzeitig werde ich das Gefthl nicht los, dal} es
Zusammenhange gibt zwischen der MiBachtung, ja Verachtung, mit der wir diese Menschen
behandeln, und der Einstellung, die man uns ‘Einheimischen' entgegenbringt. Uns Frauen wider-
fahrt ziemlich viel Ungerechtigkeit in dieser zivilisierten Gesellschaft. Aber als sogenannt aus-
landische Frau, da bist Du dreifach benachteiligt:

als Frau, als Auslanderin, als Arbeitnehmerin®, antwortet Johanna Bond.




"Das ist doch alles total entmutigend. Jetzt, wo Du das sagst, fallt mir noch eine

Feststellung der UNO ein, die mich ziemlich beeindruckt hat: 'Frauen séen, aber sie ernten

nicht."™" "Ja. Einerseits entmutigend. Andererseits: Wenn mein Bild von den Zahnradern

nicht ganz falsch ist, dann heil3t das doch auch, daR wir diese Maschinerie - na, zumindest Frauen séen,
storen konnen. Sand ins Getriebe bringen. Ja! Das ist unsere Kraft und unsere Macht. Und aber sie
da es sich um Zahnrader handelt, die ineinandergreifen, setzt sich die Stérung, die wir an  ernten nicht
einem Zahnrad bewirken, auch weiter fort. Und ich sage Dir: Eines Tages wird dieses

Vehikel tberhaupt nicht mehr funktionieren! Ich will auch dazu beitragen, daR ein bi3chen

Sand ins Getriebe kommt." "Ich auch", antwortet Corinna langsam. 'He! Ich auch!" ruft

sich Emma, Auslanderin - sie stammt aus Amazonien - , zum Gluck nicht Arbeitnehmerin,

bei Johanna Bond in Erinnerung.
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as Geheimnis der
olisernen Decke

Johanna Bonds Ermittlungsergebnisse sind, alles in allem, nicht gerade aufmunternd. Als sie mit
den Nachforschungen begann — haben wir da nicht noch gedacht: "Ist doch alles halb so wild"?
Nun sind wir moglicherweise etwas erntichtert. Aber was macht das schon! Der erste Schritt ist
getan, und es ist ein grofRer Schritt:

Schlie3lich haben wir jetzt jenes Material zur Hand, mit dem es losgehen kann. Richtig losge-
hen. Alleine durch Ihre Nachforschungen haben Sie doch schon allerhand Bewegung in den
Betrieb gebracht. Die Fragen, die Sie gestellt haben, waren ziemlich unangenehm? An den
Reaktionen haben Sie schon gemerkt, daf® mann weil3: Es ist gar nicht alles so in Butter, wie
immer alle tun. Hat Sie gar schon einer Emanze genannt? Lassen Sie sich nicht unterkriegen.
Seien Sie stolz darauf. Wo es nichts zu verbergen gibt, braucht auch niemand beschimpft, braucht
niemand entmutigt zu werden. Da kann mann allen noch so kenntnisreichen Fragen gelassen ent-
gegensehen.

Lassen Sie sich nicht unterkriegen. Es geht allen gleich, die es wagen, einen Blick hinter die
scheinbar gottgewollte Ordnung zu werfen. Wichtig ist: Tragen Sie die Last nicht alleine! Es geht
leichter und schneller, wenn mehrere dran arbeiten, und vor allen Dingen: Miteinander macht es
sogar noch SpaR3! Frauen gemeinsam haben viele gute Ideen, und sie haben viele witzige Ideen.
Auf diese Weise kann das Sagen an den Marmor-S&ulen der ménnlichen Ordnung lustvoll sein
statt nur Schwerarbeit, und die Freude am gelungenen Sturz eines iberkommenen Vorurteils gibt
Kraft. Kraft und Selbstvertrauen, die wir Frauen gut gebrauchen konnen!
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Johanna Bond, Emma und ihre Freundinnen gehen jetzt daran, ihre weitere
Arbeit zu planen, um Saule fur Sdule der mannlichen Unordnung zum Einsturz zu
bringen.

Folgende Mdglichkeiten haben sie zusammengetragen:

Arbeitsschwerpunkte bilden

Informationen verbreiten

Bildungsarbeit

Betriebsversammlung

Das Gesetz in Anspruch nehmen

Ein Frauenférderungsprogramm erstellen

Aktionen im Betrieb

Sich mit anderen zusammenschliel3en (Vernetzung)



Frauen miissen

erst lernen,

rbeitsschwerpunkte bilden

"Meine Gute, das war richtig spannend, findest Du nicht auch, Emma?" Johanna Bond rdumt gera-
de das letzte Sektglas in den Geschirrspuler. Ihr Mann war an diesem Abend fast schon freiwillig
in die Sauna gegangen. Sie hatte ihm ertffnet, jetzt, da alles an moglicher Diskriminierung klar
vor ihr liege, habe sie einige Freundinnen und Kolleginnen eingeladen, um mit ihnen tber die
weitere Vorgangsweise zu sprechen. "Strategien? Finde ich gut, daR Du Dir darliber Gedanken
machst, wie Du kiinftig Deine Kraft einteilst, damit auch was rausschaut", hatte er zu ihrer Uber-
raschung gesagt. "lIch bin sowieso der Meinung, ihr Frauen arbeitet zuviel und schaut dabei zu
wenig drauf, dal? ihr vorwéarts kommt." Und noch wahrend Johanna Bond dachte: "Ich kenne ihn
doch nicht so gut, wie ich immer glaubte™, schlo3 er: "Du weif3t, ich hab's nicht so mit der
Geflihlsduselei. Aber ich mdchte Dir sagen, da ich machtig stolz auf Dich bin." Schon war er weg.
Zum Gluck, denn Johanna Bond wollte nicht, daf3 er ihre Rihrung sah.

SchlieBlich war es soweit. Alle horten aufmerksam zu, als Johanna Bond nach dem Essen zu berichten begann.
Sie hatte bemerkt, wie die Spannung stieg, aber alle warteten, bis sie geendet hatte. Doch dann ging es los:

"Von selbst wird sich die Gleichberechtigung nicht einstellen. Auch dann nicht, wenn, wie bei uns, so offenkun-

far sich selbst dig vieles im argen liegt, vieles ungerecht ist. Im Kampf gegen Ungerechtigkeit stehst Du oft und ganz besonders

einzutreten

zu Beginn alleine da. Kaum eine wartet nur darauf, daf jemand den Anfang macht! Weit und breit nichts zu
sehen von der Front, die willens ist, mitzumachen. Wir Frauen haben nicht gelernt, uns zur Wehr zu setzen.
Frauen sind schlief3lich seit Jahrhunderten dazu da, zu beruhigen, zu vermitteln, fur Harmonie zu sorgen. Um auf
den Putz zu hauen, um zu fordern, was uns zusteht, mussen wir tber den eigenen Schatten springen!"

Ihre kluge, sonst so schweigsame Freundin war das.



"Aber Frauen haben auch Vorteile. Sie kdnnen
sich von Mannern Methoden aneignen, die sie
als nutzbringend erachten, sie kénnen diese
Strategien sinn- und lustvoll anpassen, und:
Frauen konnen dartiber jene Fahigkeiten einset-
zen, die ihnen als typisch weiblich beigebracht
wurden. Fur Harmonie sorgen? Das lieRBe sich
doch hier gut einsetzen. Gilt es doch gerade
beim fir alle Beteiligten heiklen Thema
Gleichberechtigung, in jeder Hinsicht sachte vor-
zugehen. Die betroffenen Arbeitnehmerinnen
missen erst lernen einzufordern, was ihnen
zusteht und doch so lange vorenthalten wurde.
Die mannlichen Kollegen sehen ihre Privilegien
den Bach hinunterschwimmen, ein durchaus
schmerzlicher Prozel3.

Der Arbeitgeber und die Arbeitgeberin schliel3-
lich profitieren am meisten von billigen, aber
willigen und stillen Arbeitskraften, die derart
umfassend einsetzbar sind. Frauen kénnen
Kaffee kochen, sorgen mit
Einflihlungsvermbgen ebenso wie mit
Blumenschmuck fur ein angenehmes
Betriebsklima und haben vor allen Dingen nie
das Geftihl, genug gearbeitet zu haben fir ihr
Geld."

Johanna Bond begann sich zu wundern:

Das war keine Funktionérin, die da sprach. Es war eine Kollegin,
aus ihrem eigenen Betrieb! Wo sie gedacht hatte, sie sei die
einzige, die Uberhaupt ber Frauenprobleme nachdéchte!



/ Alltag einer mannlichen Sekretarin

/ "Konnt Ihr Euch den Arbeitstag einer mannlichen Sekretarin vorstellen?" Johanna Bond lachelte
verschmitzt. Die erwartungsvollen Blicke der Freundinnen ruhten auf ihr, als sie begann:

"Er ist der erste, der morgens eintrifft. Lftet noch schnell das Biiro vom Chef, giel3t die Blumen, zupft
da und dort ein welkes Blatt ab. Noch ein rascher, prifender Blick, ehe er sich an seinen Arbeitsplatz
begibt: Nein, alles ist picobello aufgeraumt, der Chef kann kommen.

Tagsuber tippt und telefoniert er, macht rasch eine wichtige Kopie, wimmelt Besucher ab, wimmelt l&sti-
ge Telefonate ab, halt alles vom Chef fern, was ihn bei seiner Arbeit stéren konnte. Erinnert ihn an sei-
nen Hochzeitstag, besorgt in der Mittagspause ein Geschenk flr einen wichtigen Geschaftspartner und
Kuchen flr die nachmittégliche Besprechung. Er kocht und serviert Kaffee flir den Besuch. Macht den
Chef darauf aufmerksam, daf} diese Krawatte nicht zum Anzug palt und berhaupt: Den hat er schon
beim letzten Abendessen mit diesem Kunden getragen! Ganz nebenbei hat er in den Abteilungen zum x-
ten Mal auf die Unterlagen gedrangt, die der Chef fiir seine Geschéaftsreise bendtigt, hat die Reisepapiere
kontrolliert. Lachelt immer noch freundlich, als er ihn kurz vor DienstschluR beauftragt, noch absolut
unerlaRliche Zahlen 'sofort!" einzuholen. Schluckt seinen Arger hinunter, als der Chef, mehr feststellend
als fragend, sagt: 'Es macht Ihnen doch nichts aus, heute ein bilichen langer zu bleiben. Sie wissen, es
ist wichtig!" Er kann dann zwar auch heute nicht einmal die wichtigsten Eink&ufe erledigen - aber was
macht das schon! Hauptsache, der Chef ist zufrieden."

Die Frauen in der Runde lachten befreit.
Es war schon spét, als sie auseinandergingen. Sehr spat. Ihr Mann war langst nach Hause

gekommen, hatte kurz seinen Kopf ins Wohnzimmer gesteckt, wo eine laute, lustige
Diskussion im Gang war. Und sie hatten eine Menge Pléne ausgeheckt.



Welchen Kopf also sollen Sie dem neunkdpfigen Drachen zuerst abschlagen? Denn

soviel ist klar: Das Ungeheuer laR3t sich nicht mit einem Schwerthieb erledigen.
Planen Sie daher:

Zerlegen Sie das Ungeheuer in seine einzelnen Teile. Beispielsweise: Bewerbungen.
Fortbildung. Aufstiegschancen. Frauenfeindliches Klima. L6hne und Gehélter. Und so
weiter. Bilden Sie gemeinsam mit dem Betriebsrat Arbeitsschwerpunkte.

Gewichten Sie die einzelnen Probleme. Welche sollen und kénnen zuerst angegangen
werden, welche erst spater? Vergessen Sie dabei nicht auf sich selbst: Nehmen Sie
Erfolgserlebnisse wahr! Werten Sie sie und damit Ihre eigene Arbeit auf, nicht ab.
Bei der Gewichtung hilft Ihnen vielleicht ein Ausspruch von Laotse:

"Tu das Schwierige, solange es noch leicht ist."

Erstellen Sie einen Zeitplan und setzen Sie sich Ziele, die in einem bestimmten
Zeitrahmen erreicht werden sollen.

Kontrollieren Sie lhren Zeitplan. Was haben Sie erreicht? Was nicht? Warum nicht?
Missen Sie eine neue Strategie entwickeln? Freuen Sie sich am Erreichten.

Uberlegen Sie auch immer: Wer kann Sie bei der Erreichung lhrer Ziele unterstiitzen?
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nformationen verbreiten

Bestimmt haben Sie sich auch schon darlber geérgert, dald Entscheidungen im stillen
Kdmmerlein gefal3t und Sie dann vor vollendete Tatsachen gestellt wurden. Haben dann ver-
folgt, wie solche Entscheidungen von den Betroffenen nur widerwillig in die Tat umgesetzt
wurden, weil sie sich nicht ernst genommen fihlten.

Wie aber es anders machen? Johanna Bond greift auf das bewéhrte Rezept ihrer Freundin
zuriick, das sie hiermit weitergibt:
Information
Ist Informieren Sie die Kolleginnen und Kollegen Gber den Fortgang der Dinge. Information ist
Voraussetzung eine wesentliche Voraussetzung dafiir, daf die Beschéftigten Verstéandnis entwickeln kénnen.
far Dal? sie die Schwierigkeiten verstehen kénnen, mit denen Sie und alle Mitglieder des gesam-
Verstandnis ten Betriebsrates zu kdmpfen haben. Voraussetzung daftr, dald Sie die Kolleginnen und
Kollegen Uberzeugen kénnen. In dem Maf3, mit dem die Belegschaft Sie unterstitzt, wéachst
auch die Chance, Ihr Anliegen bei der Unternenmensleitung durchsetzen zu kdnnen.

Besonders wichtig wird dabei das personliche Gesprach sein. Wenn es gelingt, eine Kollegin
oder einen Kollegen zu Uberzeugen, dann ist schon viel gewonnen. Sie oder er lberzeugt
vielleicht wieder andere.

Manchmal ist es notwendig, Informationen rasch weiterzugeben. Ein Flugblatt oder betrieb-
liche Informationsblétter sind dafiir zentrale Mittel. Oder, sofern sie in Ihrem Betrieb bereits
eingefiihrt wurde, die "elektronische Post". Binnen Sekunden kénnen lhre Kolleginnen und
Kollegen solche Informationen auf dem Bildschirm abrufen.
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Ein Flugblatt erstellen

Sie glauben, das kénnen Sie nicht: Informationen kurz und biindig, gleichzeitig tbersichtlich und trotzdem vollstandig
zZu Papier bringen? Probieren geht Gber studieren. Aus Johanna Bonds Hexenkiliche stammen diese Tips:

Vermeiden Sie Abkirzungen und Ausdriicke, die nur Eingeweihte verstehen.
Denken Sie beim Schreiben auch an die auslédndischen Kolleginnen und Kollegen.
Oder andersherum: Uberlegen Sie, was Sie an anderen Flugbléttern geargert hat - so machen Sie es nicht.
Wen wollen Sie ansprechen? Die Anrede mul3 gut Uberlegt werden. Wahlen Sie das formliche "Sie"
-é oder kénnen Sie ruhig das kollegiale "Du" verwenden? Sprechen Sie die Beschaftigten in der mannlichen
Z% und in der weiblichen Form an - oder mdchten Sie als "Kollege™ bezeichnet werden?
Eine Schlagzeile reifl3t das Thema an, verlockt zum Weiterlesen.
Die Sprache ist einfach, verstandlich. Einfach so, wie wir miteinander reden.

Ein Bild sagt mehr als tausend Worte! Nach einem harten, ermidenden Arbeitstag kann niemand mehr einen seitenlan-
gen, trockenen Text lesen. Ein sogenannter "Aufhanger"”, eine Karikatur oder ein Bild, muntert auf, weckt Interesse.
Weniger ist mehr. Schwierig, das wissen wir. Doch moglich. Aber warum alles alleine machen:

Wer im Betrieb kann gut formulieren, treffend, pointiert, witzig womoglich?

Und war da nicht eine, die so beneidenswert gut zeichnen kann?

Ihr Text wird sich also aus kurzen, klaren Satzen zusammensetzen. Aufgelockert durch Grafiken, Fotos, Karikaturen.

Richtig:

Dabei mufld man das sogenannte Copyright beachten. Copyright ist das Urheberrecht an einem Text, einem Bild, einer

Grafik oder Zeichnung. Wenn Sie solches Material aus einer Zeitung oder Zeitschrift verwenden méchten, dann rufen Sie dort an.
Meist reicht ein Anruf, um die notige Genehmigung zu erhalten. Eine andere Moglichkeit ist es, die Quelle anzugeben.

Wichtig: Impressum/Herausgeberin nicht vergessen! Es enthalt den Namen und die Adresse der fiir den Inhalt verantwortlichen Person.

Material und Arbeitsmittel stellen normalerweise der Arbeitgeber, die Arbeitgeberin zur Verfigung. Das ist gesetzlich vorgesehen,
damit Betriebsratinnen und Betriebsrate ihre Aufgaben erfiillen kdnnen. Kopien kénnen daher in der Firma erstellt, Flugblatter
am Computer im Biro geschrieben werden. Ist das nicht mdglich, dann wenden Sie sich an die Fachgewerkschaft. Private Mittel
und Mdglichkeiten sollten dagegen nur in ganz auRergewdhnlichen Féllen eingesetzt werden.
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Plakat

Auf Plakaten laft sich nicht so viel Inhalt vermitteln wie mit einem Flugblatt. Ein Plakat dient
dazu, Forderungen und Positionen "schlagartig”, schlagwortartig bekannt zu machen. Noch
mehr als bei der Gestaltung eines Flugblatts ist (Mutter-)Witz und Humor hilfreich. Buntstifte
stellen eine Mdglichkeit dar, den Text abwechslungsreich zu gestalten. Einleitende Schlagzeilen
wecken Aufmerksamkeit. Etwa:

"Lieber gleich berechtigt als spater"
"Als Gott den Mann schuf, Ubte sie nur"

Betriebszeitung

In Ihrem Unternehmen gibt es eine Betriebszeitung? Nutzen Sie sie, um lhre Aktivitaten und
Ziele ausfuhrlicher, mit Hintergrundinformationen angereichert, an die Frau/den Mann zu brin-
gen. Manche Betriebszeitungen verfligen Uber eine eigene Frauenseite. Diese Seite war und ist
wichtig, um Uberhaupt Frauenthemen zur Sprache zu bringen. Die Einfihrung einer solchen
Seite war und ist noch immer haufig von Konflikten mit dem Betriebsrat begleitet (*Was
brauch' ma des?"). Eine Frauenseite ist aber immer auch eine Frauenecke ("Tierecke"): Mann
geht folglich davon aus, dal} auf den restlichen Seiten (ber Frauen und ihre Anliegen nichts
mehr zu stehen braucht. Die Frauenseite lauft tberdies Gefahr, nur von "einschlagig" interes-
sierten Frauen gelesen zu werden.

Noch zielfuhrender wird deshalb sein, wenn Sie darauf hinwirken, daf die Interessen von
Frauen in allen Artikeln bertcksichtigt werden. Schwierig? Sie werden bald feststellen, daid
Frauen zu allen Themen etwas zu sagen haben. Im tbrigen brauchen wir Frauen bei wichtigen
Themen die Unterstlitzung der Manner im Betrieb. Woher sollte diese Unterstiitzung kommen,
wenn die Manner keine Ahnung haben, worum es tberhaupt geht?
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Schwarzes ("'lila') Brett

In allen Betrieben gibt es das "Schwarze Brett". Dieses Brett stellt einen wichtigen
Informationstrager dar. Nutzen Sie es fur Ihre Zwecke. Verpassen Sie dem tristen Schwarz etwas
Farbe, machen Sie ein "lila" Brett daraus. Das kdnnen Sie durchaus woértlich nehmen. Und wenn Sie
Karikaturen anbringen, Zeitungsausschnitte oder die Meinungen von Kolleginnen und Kollegen zu
den aktuellen Themen im Betrieb -, dann haben Sie auch inhaltlich bunte Flecken auf dem
Schwarzen Brett verbreitet.

Diese Moglichkeiten sind nur ein paar Beispiele dafir, die gebrauchlichsten sozusagen, wie man
Informationen im Betrieb verbreiten kann. lhrer Phantasie ist keine Grenze gesetzt! Uns fallt noch
die Pressemitteilung ein. Sie dient dazu, Informationen einer gréReren als der betrieblichen Offent-
lichkeit bekanntzumachen. Die Resolution der Belegschaft etwa, die von der Betriebsversammlung
beschlossen wurde, um der Diskriminierung von Frauen ein Ende zu bereiten.

Machen Sie ruhig auch Gebrauch von den zahlreichen Materialien und Broschiiren, die beispielswei-
se die Gewerkschaft bereithalt.

Oder schreiben Sie Leserinnenbriefe zu Themen, die Sie bewegen. Manchmal ist es einfacher, sich
mit Kollegen und Kolleginnen zusammenzutun. Immerhin: eine Zeitung, Ihre Gedanken schwarz auf
weil3, und alle lesen sie!

Dann sind da noch die vielen Ideen, die Sie selbst haben. Das sind oft die oft besten: weil Sie Ihr
Umfeld am besten kennen und deshalb auch den wirksamsten Zugang finden! Und das, was am mei-
sten mit dem betrieblichen Alltag zu tun hat, das bewegt uns auch am meisten, oder etwa nicht?
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Frauen-
Studienzirkel

1ldungsarbeit

Information, das ist ein vergangliches Ding. Sehr schnell veraltet, wie lhre Tageszeitung.
Deshalb muf3 wichtige Information rasch verbreitet werden. Wissen hingegen ist etwas
Dauerhaftes. Nicht umsonst heif3t es: "Wissen ist Macht™. Johanna Bond hat sich umgehort,
welche speziellen Arten fur Frauen es gibt, sich Wissen anzueignen. Klar, ihr geht es um
jene Formen von Wissen, mit denen Frauen ihre Situation im Betrieb verbessern kénnen.

Es war der Betriebsratsvorsitzende, der seit einer heftigen, aber inhaltlich sehr sachlichen
Konfrontation immer wieder den Austausch mit Johanna Bond sucht, der sie darauf auf-
merksam machte: "Schon mal was von Frauen-Studienzirkeln gehort?" "Hort sich nach abend-
lichen Zusammenkinften unverheirateter, altlicher Akademikerinnen an?" Weit gefehlt:

Ein Frauen-Studienzirkel lebt von den Erfahrungen der Teilnehmerinnen. Sie bestimmen
Inhalt und Ablauf. Die Idee stammt aus Schweden, oberdsterreichische Gewerkschafterinnen
haben sie von dort mitgebracht und seither mit viel Erfolg eingesetzt.
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Johanna Bond will natiirlich wissen: "Wie funktioniert ein Frauen-Studienzirkel?" Doch da mufd ihr
Betriebsratsvorsitzender passen. Eine Gewerkschafterin kennt die "Spielregeln™:

Der Studienzirkel besteht aus funf bis zwanzig Frauen. "Zulassungsbedingungen™ gibt es keine. Ein Zirkel
weist mindestens 15 Arbeitseinheiten auf. Eine Arbeitseinheit dauert 45 Minuten. Die Treffen finden Uber
mindestens vier Wochen verteilt statt. Wochentlich sind hdchstens zwei Sitzungen vorgesehen, mit nie mehr
als je drei Arbeitseinheiten.

Expertinnen und Experten konnen eingeladen werden. Ihre Referate Uberschreiten jedoch nie mehr als 50
Prozent der Arbeitszeit. Den Hauptteil der Zeit bestreiten die Teilnehmerinnen selbst mit ihren Erfahrungen.
Das Thema kann eine Leiterin/Moderatorin vorgeben, oder es kann von der Gruppe gewéhlt werden. Die
Bearbeitung des Themas erfolgt nach einem Stundenplan, der von den Teilnehmerinnen am besten selbst
ausgearbeitet wird.

Warum eine Moderatorin und kein Moderator? Zum einen geht es in diesem Studienzirkel um frauenspezifi-
sche Themen. Frauen sind, was das betrifft, weit sensibler. Sie machen gleiche oder &hnliche Erfahrungen.
Zum anderen geht es auch darum, dal3 Frauen von Frauen lernen. Oder fallt es Ihnen selbst etwa leicht,
Frauen als Autoritaten anzuerkennen, als Expertinnen? Die meisten von uns missen erst lernen, Frauen ernst
zu nehmen. Frauen die selbstverstandliche Anerkennung teilwerden zu lassen, wie Mannern.

Das gilt auch fiir uns selbst:

Wir missen vielfach erst lernen, uns selbst ernst zu nehmen.
Lernen, dal® wir sehr wohl zu eigenstandigem Denken fahig sind.
Lernen, daf} wir handeln und mitbestimmen kénnen. Und dal3 es
Freude macht, zu handeln und mitzubestimmen.




Das Thema wahlt jeder Studienzirkel selbst. Diskriminierung am Arbeitsplatz etwa. Vermittelt werden soll in den
Studienzirkeln daneben ganz allgemein:

Faktenwissen. Sachverhalte. Uber Gleichbehandlung am Arbeitsplatz beispielsweise,

Frauenfordermalinahmen, Sexuelle Belastigung, Frauenbewegung etc.

Emotionalwissen. Das Wissen um Sachverhalte namlich ist eines. Die Bewertung und emotionale, geftihlsmafiige
Einordnung etwas anderes. Emotionalwissen: Das meint vor allem eine personliche Entwicklung, die um die eige-
nen Fahigkeiten weil3. Die auf das eigene Vermdgen mehr vertraut als auf fremde Autoritat.

Gemeinschaft. Die Teilnehmerinnen lernen, Probleme gemeinsam zu bearbeiten. Ihre eigenen Erfahrungen ein-
zubringen und auszutauschen. Gemeinsame Erfahrungen sind eine sprudelnde Quelle des Wissens!

Die Entdeckung, daf3 alle miteinander mehr wissen, mehr zustande bringen, mehr bewegen als eine allein,
ist ein bedeutender Schritt.

Sie wollen einen Frauen-Studienzirkel ins Leben rufen? Schriftliche Unterlagen sind:
"Osterreichischer Studienzirkel, Merkblatt fir Moderatoren. Bundesministerium fiir Unterricht und Kunst."

Gut lesbare Schulungsunterlagen zu unterschiedlichen Themen wie "Frauen organisieren sich", "Strategien”,
"Planspiele” halt die Bildungsabteilung des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes (OGB) kostenlos fiir Sie bereit.

Oder aber Sie holen sich Rat von Gerlinde Leitgeb - OGB-Bildungsabteilung
Hohenstaufengasse 10 - 1011 Wien - Telefon: (02 22) 534 44/201




Schon bei ihrem ersten Gesprach hatte die Frauensekretérin Johanna Bond auf diese Veranstaltung der Frauen-
Fachgewerkschaft aufmerksam gemacht. "Eine solche Arbeitswoche wird Osterreichweit fur alle arbeits-
Betriebsratinnen einer bestimmten Branche ausgeschrieben. Sie stellt eine Mdglichkeit dar, daf? sich woche
Betriebsratinnen nicht nur regional, sondern in ganz Osterreich austauschen.

Arbeitswochen finden alljahrlich statt, und zwar jeweils in einem anderen Bundesland. Sie dauern in
der Regel drei bis vier Tage, beinhalten eine anschlieBende Exkursion und behandeln zumeist ein
Schwerpunkt-Thema. Diese Seminare kommen bei den Betriebsratinnen erfahrungsgemal? sehr gut an, die
Frauen freuen sich auf eine wenngleich arbeitsintensive Woche unter Frauen."

""Hort sich gut an™, antwortete Johanna Bond. "Aber eine ganze Woche vom Betrieb wegbleiben? Wie

soll denn das gehen?" "Das Arbeitsverfassungsgesetz raumt aktiven Betriebsratinnen das Recht ein, fur Bildungs-
diese Bildungswoche freigestellt zu werden. Wie bei allen Rechten, so liegt es auch dabei an uns selbst,  freistellung
es in Anspruch zu nehmen", hatte ihr die Frauensekretérin geduldig geantwortet. Einen Moment lang

dachte Johanna Bond:

"Die mul3 mich fir ganz schon uninformiert halten.” Aber irgendwie schien das nicht zu stimmen. Im

Gegenteil: Johanna Bond hatte das Geflihl, mit ihren Fragen, auch wenn sie schon zum hundertsten

Mal gestellt wurden, sehr ernst genommen zu werden.



etriebsversammlung
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"Nur noch vier Wochen!"" Corinna, ihre Freundin aus der Bank, dréangte schon: "Du hast ganz wichtige Dinge zu
sagen. Dinge, die alle angehen. Gibt es eine giinstigere Gelegenheit als Eure Betriebsversammlung?*
"Betriebsversammlung", hatte Johanna Bond gesagt. "'Das klingt so offiziell, nach Reden und grof3en Auftritten.
Vor all' den Leuten! Mul3 das sein?" Noch heute ist sie Corinna dafuir dankbar, dal sie sie nicht auslachte. "Ich
weild schon, wie Dir zumute ist. Erst den M&nnern im Betriebsrat klarmachen, dal? Du Deinen Auftritt haben willst.
Und dann Dich hinstellen vor Deine Kolleginnen und Kollegen... . Das ist schon was. Andererseits: Was soll schon
schiefgenhen? Wenn Du magst, dann helfe ich Dir bei der Vorbereitung. Kannst Du Dir vorstellen, da noch ein paar
Frauen aus Deinem Betrieb mitmachen?"

Die Betriebsversammlung, soviel wulte Johanna Bond, ist ein gewerkschaftlich erkdmpftes Recht. Eine
Betriebsversammlung pro Jahr, die wahrend der Arbeitszeit stattfinden kann, sieht das Arbeitsverfassungs-
gesetz vor. (Kann, denn der Arbeitgeber, die Arbeitgeberin ist nicht unbedingt verpflichtet, Lohn und Gehalt fiir
die Dauer dieser Versammlung zu bezahlen.) Die Betriebsversammlung ist das einzige Instrument, um mit der
gesamten Belegschaft tiber die Belange der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu sprechen. Um die Arbeit
des Betriebsrates darzustellen und gemeinsam neue Inhalte und Schwerpunkte zu bilden. Diese Chance sollten
Sie natdrlich auch fiir Frauenanliegen niitzen. Zwar ist es nicht méglich, Betriebsversammlungen ausschlielich
fur weibliche Beschaftigte einzuberufen - aber nehmen Manner Schaden, wenn auch sie sich mit sogenannten
frauenspezifischen Problemen im Betrieb auseinandersetzen?

Betriebsversammlungen sind nicht zuletzt ein wirksames Mittel zur Mobilisierung aller Krafte. Wenn sie gut vor-
bereitet sind, dann kénnen sie zum Hohepunkt einer Schwerpunktaktion werden. Das wiederum stéarkt dem
Gremium Betriebsrat den Riicken bei den Verhandlungen mit der Geschéftsleitung ganz ungemein.



"Wir haben jetzt wirklich Wichtigeres zu tun!"

Zur Vorbereitung von Betriebsversammlungen

"Wenn Frauen ihre Anliegen vorbringen wollen", hatte Corinna sie gewarnt, “'dann versuchen Manner - Arbeitgeber
ebenso wie Kollegen - dieses Unterfangen oft mit fadenscheinigen Argumenten zu Fall zu bringen. Da heil3t es dann
mit Vorliebe, daR 'wir' jetzt Wichtigeres zu tun hatten als dartiber nachzudenken, ob es wirklich stimmt, da manche
Arbeitnehmerinnen unter ihrer Qualifikation eingestuft sind. Arbeitsplatze zu retten beispielsweise oder glinstigere
Arbeitszeitregelungen fir alle durchzusetzen. Es wird sich aber immer etwas finden, was in Manneraugen wichtiger
Ist - warum also nicht jetzt und heute Uber Frauenangelegenheiten reden?"

Gute Vorbereitung ist unerlaRlich. Noch immer sind es die Frauen selbst, die beweisen mussen, daf3 sie diskrimi-
niert und benachteiligt werden, in diesem Fall also - Sie. Wichtige Vorarbeit haben Sie schon geleistet, indem Sie
eine Bestandsaufnahme der Einstufungen und des Entlohnungsschemas gemacht haben. Haben Sie die herausra-
gendsten Ergebnisse lhrer Bestandsaufnahme in der Betriebszeitung veroffentlicht oder mit einem Flugblatt?
Dann ist schon ein bedeutender Punkt der Vorbereitung abgehakt.

Johanna Bonds Kollegen im Betriebsrat waren deshalb schon gar nicht mehr
uberrascht, als sie bei der ersten Besprechung fir die Betriebsversammlung mit
zunachst leiser, dann immer festerer Stimme den Vorschlag einbrachte. Die
Halfte der Zeit fur die Vorstellung ihrer Ergebnisse. Fur einen
Augenblick herrschte Stille. Danach brach ein Gewitter tber sie
herein. Johanna Bond, von Corinna bestens vorbereitet, warte-
te ruhig, bis sich die erste Aufregung gelegt hatte. Antwortete
sachlich auf alle Argumente, auch auf die ausgefallensten. Das
Spiel begann ihr Spald zu machen. Dann hatte sie es erreicht!
Sie rief sofort Corinna an, die ihre Freude teilte, sie dann aber
dazu anhielt, nicht auf die weitere Vorbereitung zu vergessen.



Versichern Sie sich der Unterstiitzung interessierter Kolleginnen. Laden Sie sie zu einer abendlichen
Zusammenkunft ein. Informieren Sie sie dabei Uber Ihre Ergebnisse und bereiten sie gemeinsam Fragen und
Aktionen fur die Betriebsversammlung vor. Leben kommt in die Darstellung, wenn mehrere Kolleginnen die
"Ermittlungsergebnisse” vortragen. Mit Anschauungsmaterial wie Plakaten und Flugblattern kénnen Sie fur
Abwechslung sorgen.

Argumente ent- Wichtig: Uberlegen Sie schon vorab, welche Gegenargumente aufs Tapet gebracht werden konnten.
kraften Und wie Sie und Ihre Kolleginnen diese Argumente entkraften.

Die Aufmerksamkeit aller ist Thnen sicher, wenn es gelingt, alle Sinne und nicht nur den Gehérsinn anzu-
sprechen. Frauen verstehen es doch hervorragend, mit wenigen Mitteln kalte R&ume in gemutliche umzu-
wandeln. Warum sich diese Fahigkeit nicht zunutze machen? Dekorieren Sie den Versammlungsraum mit bun-
ten Luftballons und vielsagenden Plakaten. Fiihren Sie einen Videofilm vor, den eine Kollegin oder ein
Kollege am Arbeitsplatz gedreht hat. Zeigen Sie eine Fotoreportage. Wie finden Sie einen Demonstrationszug
mit Sandwichplakaten durch die Betriebsversammlung? Oder ein Rollenspiel: Kolleginnen fiihren, als Manner
Sinn-liche verkleidet, Szenen aus dem betrieblichen Alltag vor. Solcherart humorvolle Aktionen haben nicht nur den
Spektakel Vorteil, daB sie ihre Wirkung nicht verfehlen. Sie bereiten schon in der Vorbereitung und spater
bei der Ausfiihrung eine Menge Spal3.




Johanna Bonds Checkliste fiir die Vorbereitung einer Betriebsversammlung:

Wann und wo findet die Betriebsversammlung statt?

Was enthalt die Tagesordnung?

Einladungen: an alle Kolleginnen und Kollegen, an die Fachgewerkschaft.

Verstandigung der Geschéftsleitung tber den Termin. Diese Verstandigung gilt nicht als Einladung. Mitunter
kann es jedoch sinnvoll sein, die Geschéaftsleitung zur Teilnahme einzuladen, um bestimmte Fragen
gleich an Ort und Stelle und mit der gesamten Belegschaft zu besprechen.

Was soll der Bericht des Betriebsrates enthalten? Welche Punkte wollen wir diskutieren?

Einzelaktionen: siehe weiter unten, z.B. Frauentratschrunde. Welche machen wir? Wer Gbernimmt welche Rolle?

Beitrage und Fragen vorbereiten.

Informationsblatt erstellen und verteilen, auf dem kurz die behandelten Themen beschrieben werden.

Nach erfolgreicher Betriebsversammlung ziehen Sie Bilanz:

Wie ist es gelaufen?

Woran hat es gehapert?

Was konnen wir beim nachsten Mal besser machen?

Gibt es etwas, das wir bisher noch nicht berlicksichtigt haben?

Was wollen wir bei der nachsten Betriebsversammlung neuerlich ansprechen?

Und vergessen Sie ganz besonders nicht, sich zu freuen tber alles, was gelungen ist!



as Gesetz 1n Anspruch nehmen

Sie haben recht: im Recht zu sein ist eine heikle Sache. Wir stimmen Ihnen zu, dal rechtliche
Schritte grindlich tberlegt sein wollen. Was also tun, wenn Sie zur Ansicht kommen, dal3 eine
bestimmte Diskriminierung dem Gleichbehandlungsgesetz widerspricht?

Sie werden auf jeden Fall zundchst versuchen, tber den Betriebsrat eine Losung mit dem
Arbeitgeber zu erzielen. Kommt eine solche gutliche Einigung nicht zustande, dann steht eine ein-
schneidende Entscheidung ins Haus: Soll der beschwerliche Weg des Rechts beschritten werden?

Corinna war es, die an jenem Abend bei Johanna Bond die Gleichbehandlungsanwaltin zur Sprache
gebracht hatte. Aber was genau sie macht, das wul3te auch sie nicht. Johanna Bond, nicht faul,
beschlo: "Ich ruf' einfach mal an."

"Mochten Sie mir eine bestimmte Situation schildern? Oder soll ich IThnen Informationsmaterial Gber unsere Tatigkeit
zuschicken, damit Sie in Ruhe berlegen kdnnen, welche rechtlichen Mdglichkeiten fir Sie in Frage kommen?"
Johanna Bond war verblufft, ganz unbirokratisch mit der Gleichbehandlungsanwaltin selbst verbunden zu werden.
"Ja, das auf jeden Fall, aber vor allem mdchte ich wissen, wie Sie uns hier in den Betrieben unterstiitzen kdnnen."

"Es gibt viele Frauen, die uns anrufen, wenn sie in einer bestimmten Frage, die im Betrieb ansteht, einfach zusatzli-
che Informationen brauchen. Meine Stellvertreterin und ich, wir arbeiten seit mehr als vier Jahren als
Diskriminierungs-Spezialistinnen, da sammelt sich viel Wissen an, das wir gerne zur Verfligung stellen.

Wir kbnnen in einem personlichen Gespréach - in Wien oder bei Ihnen - Unterlagen durchsehen, die Sie gesammelt
haben und vielleicht gemeinsam feststellen, ob eine Diskriminierung vom Gleichbehandlungsgesetz erfal3t ist."



"Wir kdnnen - gemeinsam mit Ihnen, mit dem Betriebsrat oder auch allein - ein Gesprach mit dem
Arbeitgeber Uber die Diskriminierung fuhren oder den Betrieb besuchen, um uns vor Ort ein Bild Gber die
Situation zu machen. Das allerdings nur, wenn der Arbeitgeber zustimmt, zur Gleichbehandlung zwingen
konnen wir niemand. Es gibt durchaus Arbeitgeber, die auf uns horen, wenn wir ihnen das
Gleichbehandlungsgesetz genau erklaren."

""Manche Frauen wissen aber von vornherein, dal das alles nichts niitzen wird. Bei anderen stellt sich im
Lauf der Gesprache heraus, dal sie die Situation entweder so - diskriminierend -, wie sie ist, akzeptie-
ren, oder eine Uberpriifung durch die Gleichbehandlungskommission verlangen oder unter Umstanden
sogar eine gerichtliche Klage einbringen mussen."




"Frauen, die sich zu einem solchen Schritt entschlielen, stehen doch unter besonderem Druck.
Nimmt das tUberhaupt jemand auf sich?"

"Natdrlich ist das ein ganz schwieriger Schritt, der mit vielen Konflikten verbunden ist. Wir versuchen nach
Moglichkeit, eine anonyme Uberpriifung zu beantragen. Bei Einkommensdiskriminierungen, wenn also viele
Frauen betroffen sind, geht das, bei einer Beférderungsdiskriminierung zum Beispiel, wenn nur eine Frau
betroffen ist, geht das nicht.

Man darf dabei aber nicht vergessen, wie belastend es andererseits sein kann, eine Diskriminierung, hat

man sie einmal erkannt, weiterhin zu ertragen. Trotzdem entschliel3t sich nur ein kleiner Teil der Frauen zu
einem Individualantrag oder einer Klage. Manchmal muf} das sehr schnell entschieden werden, zum Beispiel
nach einer Kiindigung, meist haben wir aber genligend Zeit zur Beratung und Uberlegung.

Noch ein Wort zum Thema Kundigung, wenn sich Frauen gegen Diskriminierung zur Wehr setzen. Das kommt
vor, aber unserer Erfahrung nach viel seltener, als Frauen beflirchten. Anders ist das nur bei sexueller
Bel&stigung, da sind die hdufigen Kindigungen der belastigten Frauen wirklich ein grof3es Problem!

Schwierig genug ist die Situation wahrend eines Kommissions- oder Gerichtsverfahrens auch so.
Selbstverstandlich lassen wir die Frauen dabei nicht allein. Bei einem Kommissionsverfahren vertre-
ten wir die Position der diskriminierten Frauen, in einem Gerichtsverfahren begleiten und vertreten
die Kolleginnen in den Rechtsschutzreferaten der Arbeiterkammern und Gewerkschaften."




Die Anwaltschaft flr Gleichbehandlungsfragen
ist Teil des Frauenministeriums.

Ihre zwei wichtigsten Aufgaben sind:
Information ber das Gleichbehandlungsgesetz. Beratung von Frauen (und prinzipiell auch von Mannern),
die sich gegentiber Mannern (Frauen) in der Arbeitswelt benachteiligt flhlen.

Fur weitere Informationen: Dort kdnnen Sie auch die kostenlose Broschire
zur Gleichbehandlung bestellen:

Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen Susanne Feigl: Keine falsche Bescheidenheit!

Dr. Ingrid Nikolay-Leitner Wegweiser zur Gleichbehandlung im Beruf.

Herausgegeben von der Anwaltin fur

Gleichbehandlungsfragen bei der

Sekretariat: Hilde Strobl [ Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten
1 (Mai 1994, 3. Auflage)

Judenplatz 6 - 1010 Wien .

Telefon: 0222/532 02 44-0, 532 02 45-0 Diese Broschiire erhalten Sie auch im

Montag 9 bis 18.30 Uhr 1 Biro der Bundesministerin fiir
Dienstag bis Freitag 9 bis 15 Uhr Frauenangelegenheiten

Ballhausplatz 1 - 1010 Wien
Telefon: 0222/53 115/22 28 oder 22 04



in Frauentorder-

programm erstellen

Sicherlich haben Sie schon von FrauenférdermaflRnahmen oder von Programmen zur Férderung der
Chancengleichheit gehort. Auch in Osterreich werden Frauenforderprogramme in der Privatwirtschaft immer
haufiger diskutiert. Im Offentlichen Dienst gibt es bekanntlich ein solches Programm seit Anfang der 80er
Jahre. Frauenforderprogramme sind Teil gezielter und bewulR3ter Personalpolitik, die das Ziel hat, vorhandenes
Konnen und Wissen, sogenannte Personalressourcen, besser zu nutzen statt brachliegen zu lassen.
Frauenforderungsprogramme helfen Frauen, zu ihrem Recht zu kommen.

Solche Programme kdnnen und sollen:

den Arbeitnehmerinnen Zugang/ein breiteres Spektrum an (Zusatz-)Qualifikation

und Karrierechancen erdffnen;

den Betriebsinhaberinnen und -inhabern helfen, bewulRte und unbewuf3te,

willkdrliche und unwillktrliche Benachteiligung von Frauen abzubauen;

Im jeweiligen Betrieb feststellen, mit welchen MaRnahmen die Situation der Frauen verbessert werden kann;
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordern

und Diskriminierungen abbauen.

Chancengleichheitsprogramme kdnnen durchaus auch eine Chance fur Manner sein. Lasten doch auch auf
ihnen Normen und Erwartungen, die es ihnen nicht leicht machen, ihrer Verantwortung als Vater nachzukom-

men. Sei es, den Karenzurlaub oder die Pflegefreistellung in Anspruch zu nehmen. Oder auch "nur"”, weniger
Uberstunden zu leisten.



Mit Ihren besseren Argumenten haben Sie es geschafft, die Geschéftsleitung, die mannlichen Kollegen

und Vorgesetzten und natdrlich auch die Kolleginnen furr die gemeinsame Sache zu gewinnen. Dann Vertrauen
geben Sie sich nicht zufrieden mit der mindlichen Zusicherung, in Hinkunft Frauen zu fordern. Diese Ist gut, ein
Bereitschaft muf? verbindlich verankert werden. Versuchen Sie, gemeinsam mit dem Betriebsrat, eine Schriftstick
eigene Betriebsvereinbarung zur Chancengleichheit abzuschlieRen. Darauf aufbauend kann dann ein auf ist besser

Ihren Betrieb zugeschnittenes Frauenforderprogramm entwickelt werden.

Vorbilder dafiir gibt es bereits in einigen Geldinstituten und Banken. Die Gewerkschaft der
Privatangestellten (GPA, Sektion Frauen)
hat ein Muster fiir eine Betriebsvereinbarung ausgearbeitet, das Sie verwenden und fir Ihr
Unternehmen anpassen konnen.
Fur Fragen und Beispiele in diesem Zusammenhang wenden Sie sich an:
Sandra Frauenberger (GPA) - Telefon: 0222/31 393/341



ich mit anderen

zusammenschheﬁen

Wie schaffen es Manner, ihre Interessen durchzusetzen? Manner haben tberall auf der Welt dichte Netze der
gegenseitigen Unterstitzung gewoben. Haben tberall Verbindungen ("pressure groups™) geschaffen, in denen
sie sich gegenseitige Wertschatzung, finanzielle und tatkraftige Unterstltzung bei allen méglichen Aufgaben
bieten. Frauen arbeiten noch heute ohne Netz. Freilich, es bedarf engagierter, mutiger Einzelpersonen, um den
Stein ins Rollen zu bringen. Aber erschopfen Sie Ihre Kraft nicht damit, ihn alleine den Berg hinaufschaffen zu
wollen. Nehmen Sie unterwegs Kolleginnen mit.

Machen Sie sich friihzeitig daran, ein Netz zu spinnen. Netze sind wichtig, weil
es der Solidaritat und des Zusammenhalts von Frauen bedarf, um Forderungen weiterzutragen und
durchzusetzen,
es der Ideen von mehreren Menschen bedarf, um Forderungen phantasievoll umzusetzen,
Netze dabei helfen, die mannliche Betriebskultur noch besser zu durchschauen und danach aufzubrechen,
eine lebendige Kultur unter Frauen geschaffen wird, die sich auch fur die Zukunft, tGber das augenblick-
liche Ziel hinaus, als wertvoll und tragend erweist.

A
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//@;})j Netze spinnen kdnnen Sie im Betrieb und aulRerhalb des Betriebes.
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Netze im Betrieb

Im Betrieb kdnnten Sie eine "Frauentratschrunde" ins Leben rufen. Ja, ja: Frauen tratschen, Manner, die das gleiche tun,
tauschen hingegen Informationen aus. Manner gehen nach Dienstschluld noch zum Stammtisch oder "auf ein Bier", sie
treffen sich am Ful3ballplatz oder in der Sauna. Bei all diesen Gelegenheiten lauft so manche Postenbesetzung. Frauen
sind derweil nach Hause geeilt, haben unterwegs die Kinder abgeholt, eingekauft, jetzt kochen und putzen sie und kon-
trollieren die Hausaufgaben. Frauen fehlt die Kultur des Gedanken-, Ideen- und Informationsaustausches mit Kolleginnen
auBerhalb des Betriebes.

Die Klatschrunde

Eine "Klatschrunde" stellt eine Moglichkeit dar, diese Barriere zu durchbrechen. Sie treffen sich beispielsweise an jedem
ersten Montag im Monat in einem Café und kdnnen nach Herzenslust besprechen, was Ihnen gerade wichtig ist. Sie wer-
den die Erfahrung machen, dald Manner hellhorig werden, kaum haben sie von diesen Treffen erfahren. "*Was macht Ihr
da?", wird es mifdtrauisch hei3en, und "Kénnen wir da auch hinkommen?" ("'Es interessiert uns ja nicht, aber Ihr kbnntet ja
uber uns Manner herziehen" ist der Gedanke, der dahintersteckt.) Was? Manner durfen da nicht hinein? Hier haben selbst
Manner, denen das Wort in Zusammenhang mit Frauen noch nie (ber die Lippen gekommen ist, rasch den Vorwurf:
"Diskriminierung!" parat.

Als hervorragende Methode von Mannern hat sich auch die Verachtlichmachung der Frauen als "Emanzen™ erwiesen. Das
kann schon so manche Frau davor abschrecken, noch einmal an einem Frauentreff teilzunehmen. Was kdnnen Sie dem ent-
gegenhalten? Zum einen, dal3 Frauen unter sich sein mussen, um ihre Interessen zu erkennen. Vor allen Dingen aber, daf}
sich ja auch die Frauen nicht daran storen, wenn Manner, was ja, ehrlich gesagt, h&ufig der Fall ist, unter sich sein wol-
len: am Stammtisch, im Vorstand des Unternehmens, am FuBballplatz... .

Gruppentreffen fir einzelne Abteilungen

Solche Treffen dienen dazu, die Probleme und Konflikte der Frauen gezielt zu bearbeiten. Jede Abteilung weist andere
Arbeitsschwerpunkte auf, und damit auch andere Probleme. Akkordarbeiterinnen haben zweifellos andere Sorgen als die
Verwaltungsangestellten im selben Betrieb. Und sie sprechen auch eine andere Sprache.



Da solche Treffen nicht wéhrend der Arbeitszeit stattfinden konnen, sollten Sie berlegen, ob es moglich
ist, sie mittags anzusetzen. Die Frauen konnten sich dann in der Kantine zusammensetzen oder gemein-
sam Mittagessen gehen. Ist die Mittagspause aber zu kurz, dann missen Sie die Treffen auf die Zeit

nach Arbeitsschluld verlegen. Ist die Gruppe nicht allzu grof3, dann konnten Sie sich sogar privat bei

einer Kollegin treffen. Vergessen Sie dabei nicht, daf® Frauen zumeist nicht so mobil sind wie Manner! "

Netze aul3erhalb des Betriebes

Wie sagte bereits Johanna Bond? "Ich habe gar nicht gewul3t, wie viele Frauen an wie vielen Stellen um Frauenrechte
kampfen." Gemeinsam statt einsam: es geht nicht unbedingt darum, neue Strukturen zu schaffen. Kréaftesparender ist
es, die bestehenden Netze (besser) zu nutzen und mit (neuem) Leben zu erfillen.

Das Netz Gewerkschaft

Eines dieser gut funktionierenden Netze auf3erhalb besteht in einer "Organisation”, der viele von uns mit einer gewis-
sen Distanz gegeniiberstehen. Wir meinen "die Gewerkschaft", den OGB (Osterreichischer Gewerkschaftsbund). Ganz
ehrlich: Sind Sie der Gewerkschaft gegeniiber skeptisch eingestellt. Vielleicht wére es einfach einmal einen Versuch
wert, sich dieses Netzes zu bedienen? Vielleicht erweist sich dieses Netz als tragfahig, in Ihrem eigenen Interesse wie
auch im Interesse jener, die Sie vertreten, fur die Sie eintreten?

Frauensekretérin
Sie konnten sich als erstes an die Frauensekretarin des OGB wenden, die es in jedem Bundesland gibt. Sie nimmt sich,
sozusagen gewerkschaftsubergreifend, allgemein der Probleme berufstétiger Frauen an.

Fachgewerkschaftssekretarin

Mdglicherweise wurde in Threm Bundesland auch eine Fachgewerkschaftssekretérin fir Ihre Branche eingesetzt.
Tauschen Sie mit ihr Informationen Uber Probleme, Arbeitsschwerpunkte und Moglichkeiten der Unterstiitzung aus. Sie
selbst erhalten Zugang zu einer Fulle von Informationen, werden mit Materialien versorgt und kénnen sich auch sonst
den Riicken starken lassen. Die Gewerkschafterin wiederum kann die Probleme der Frauen in den Betrieben umso besser
in die Politik einbringen, je besser sie sie kennt.



Bevor wir's vergessen: Die "glaserne Decke" gibt es, da sie in unserer Gesellschaft so "natirlich" ist, natdrlich auch
in der Gewerkschaft. Seien Sie bitte nicht besonders enttduscht dartiber. Bedenken Sie: ein Grund mehr, mit den
Frauen in der Gewerkschaft zusammenzuarbeiten. Die brauchen die Unterstiitzung der Frauen aus den Betrieben so,
wie wir umgekehrt die Rickenstarkung durch die Gewerkschafterinnen gut gebrauchen kénnen!

Aber was konkret kdnnen die Gewerkschafterinnen fur Sie tun? Zum einen organisieren sie laufend Schulungen und
Informationsveranstaltungen. Sie mOchten etwas Spezielles, etwas, das auf die Frauen (und Manner?) in Ihrem
Betrieb eher zugeschnitten ist? Dann greifen Sie auf die Erfahrungen, das Wissen, die Verbindungen der
Gewerkschafterinnen zuriick! Sie brauchen das Rad nicht neu zu erfinden.

Der Frauenausschuf3

Sie haben schon einmal von Frauenausschiissen in der Gewerkschaft gehort? Fragen Sie einfach nach, ob es auch
bei Ihnen einen gibt. Der Frauenausschuld stellt praktisch die einzige Moglichkeit dar, dal® sich Betriebsratinnen der
gleichen Branche treffen und ihre Erfahrungen austauschen. So kdnnen Sie auch gemeinsam nach wirksamen und
fruchtbaren Strategien suchen, um die Situation der Frauen einer ganzen Branche zu verbessern. Mit einer
Institution im Ricken, die umso kréftiger ist, je starker sie von den Beschéftigten getragen wird.

Die AK-Frauenreferentin

In manchen Bundeslandern, beispielsweise in Wien, Salzburg und Innsbruck, hat die Arbeiterkammer eine
Frauenreferentin eingesetzt. An sie kénnen Sie sich wenden, wenn es um allgemeine Fragen geht, etwa dann, wenn
Sie sich Uber die Wirkungen des Gleichbehandlungsgesetzes genauer informieren wollen. Wenn Sie planen, einen
Fall vor die Gleichbehandlungskommission zu bringen, dann sollten Sie unbedingt die Unterstltzung der
Frauenreferentin in Anspruch nehmen.



Werfen wir jetzt noch rasch einen Blick tber unseren eigenen Zaun hinaus, auf die berregionale
Ebene sozusagen. Johanna Bond ist inzwischen Uberzeugt, daf die Probleme nicht auf ihren eige-
nen Betrieb, nicht auf ihr eigenes Bundesland, ja nicht einmal auf ihr eigenes Land beschrankt
sind. Uberall arbeiten Frauen bereits an der Beseitigung der Diskriminierungen. Sie bilden ein
groRRes, Uberregionales Netz. Teile dieses Netzes kennt Johanna Bond bereits: die Frauen-
Arbeitswoche beispielsweise, und naturlich die Gleichbehandlungsanwéltinnen.

Johanna Bond ist mittlerweile selbst Teil des Netzwerkes geworden. Es geht ihr gut. Nur eines
bereitet ihr Sorgen: "Emma, die doch sonst immer das letzte Wort haben muR, ist sehr schweigsam
in letzter Zeit", schildert sie bedriickt ihrer Freundin, als sie gerade wieder eine Aktion aushecken.
"Und sie schlaft fast den ganzen Tag." "Sie ist vielleicht krank. Warst Du schon bei der Tierarztin mit
ihr?*" "Nein. Aber morgen sollte ich das vielleicht doch tun."

Bei dem Wort "'Tierarztin" wird Emma schlagartig hellwach. Nur das nicht! Nicht zur Tierérztin!
Allein bei dem Gedanken spurt sie schon den Einstich der Nadel! "Nein!"" Es entfahrt ihr etwas
lauter als beabsichtigt. Johanna Bond und Corinna schauen sie erschrocken an. "Entschuldigung.
Aber ich bin nicht krank! Ich bin einfach nur mide! Johanna Bond, wei3t Du Uberhaupt, wieviel wir
in den vergangenen Monaten geschuftet haben? Soll das ununterbrochen so weitergehen? Ich sag's
nochmal: Ich bin nicht krank! Ich trAume nur von Sonne und Meer und Strand und Plaudern mit
interessanten Vogeln!" Johanna Bond und Corinna werfen sich einen erleichterten Blick zu.
"Emma, Du hast ja so recht!" antworten sie wie aus einem Mund.




Es passiert in der zweiten Urlaubswoche. Wieder bricht einer dieser herrlichen, unbeschwerten, frohlichen Tage an.
Sie sitzen beim Frihstick in der Panorama-Halle mit den riesigen Aussichtsfenstern, vor der sich ein tropisch-buntes
Paradies ausbreitet. Selbst Emma fiihlt sich hier sichtlich wohl, beinahe heimisch. Schon nach drei Tagen war von
ihrer Mdigkeit - zu Johanna Bonds grol3er Erleichterung, schlie3lich plagten sie Gewissensbisse wegen Emmas
ErschOopfung — keine Spur mehr vorhanden gewesen.

B

Ein dumpfes Gerdusch, wie ferner Donner. sickert langsam in die morgendliche Stille. "Hort

sich an, als ob ... "'. Johanna Bond wagt den Gedanken nicht zu Ende zu denken. Dreht sich,

vor Schrecken bleich, in die Richtung, aus der das Gerausch kommt. Tatsachlich: Emma ist A
in Ubermitigem Flug gegen die riesigen Scheiben geprallt, die heute, anders als sonst, noch
geschlossen sind! Sackt, benommen, zu Boden. Johanna Bond springt auf und rennt. Doch
im letzten Augenblick erfangt Emma sich, breitet die Fliigel aus und segelt vorsichtig
zu Boden. Streicht sich mit dem Flugel Uber den Kopf. Steigt im né&chsten
Augenblick wieder auf, fliegt direkt in das Fenster! Johanna Bond hort sich rufen:
"Emma! Nein!" Schaut verblufft: Was macht dieser komische Vogel da blof3? Emma
hackt mit ihrem harten, spitzen Schnabel unabl&ssig auf die Scheibe ein! Emma ist
zornig, wie Johanna Bond sie nie zuvor erlebt hat! "Emma! Hor auf!" Doch Emma
hort nicht auf, und sie ist viel zu hoch oben, um sie herunterzuholen. Feiner
Glasstaub rieselt herab. Schon ist ein kleines Loch entstanden. Johanna Bond schaut
ihr gebannt zu. Endlich. Sie laBt ab von ihrem wilden, widersinnigen Tun. Nein. Doch 4
nicht. Sie hat nur noch kraftiger ausgeholt. Fassungslos und zugleich fasziniert beobachtet /7
Johanna Bond, wie sich feine, spinnennetzartige Risse bilden. "Wenn sie so weitermacht, / I|

zerfallt dieser ganze Glaskafig”, denkt sie, halb lachelnd, halb besorgt. "Moment mal ..." % _'t'-.
Einen Lidschlag lang steht Johanna Bond regungslos da, ehe sie ausruft: = 1
"Das ist es! Das ist das Geheimnis der Glasernen Decke!" k g



Ausfiihrliche Broschiiren zu allen in diesem Handbuch behandelten (und vielen
weiteren) Themen erhalten Sie bei Ihrer Kammer fiir Arbeiter und Angestellte
sowie beim Osterreichischen Gewerkschaftsbund.

Die Studie, die zu diesem Handbuch fuhrte:
Buchinger, Birgit/Pircher, Erika:

Versteckte Diskriminierungen. Frauenspezifische
Diskriminierungsprozesse in der betrieblichen Praxis am
Beispiel von drei Betrieben im Bundesland Salzburg.
Schriftenreihe zur Frauenforschung, Band 3. Herausgeberin:
Bundesministerin fir Frauenangelegenheiten, Wien 1994.

Uber die Minderbewertung der Arbeit, die von Frauen
geleistet wird:
Diestler, Gertraud/Moser, Evelin: Analytische

Arbeitsbewertung und Frauenlohndiskriminierung im Betrieb.

Schriftenreihe zur Frauenforschung, Band 2. Herausgeberin:
Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten, Wien 1993.

) Tips fur Frauen-Studienzirkel:
Osterreichischer Studienzirkel. Merkblatt fir Moderatoren.
Bundesministerium fir Unterricht, Kunst und Sport.

Anregungen zu Betriebsversammlungen:
Frauenforderung. Arbeitshilfen zur betrieblichen
Frauenforderung im Einzelhandel.
Herausgegeben von der Gewerkschaft Handel, Banken und
Versicherungen, Dusseldorf 1991.

Details zu Frauenférderungsprogrammen:
Chancengleichheit. Ein Leitfaden zur Forderung der

Chancengleichheit im Betrieb. GPA-Frauen, Wien, ohne Jahr.

Was tun bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz?
"Nein bleibt Nein!
Gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz”.
Herausgeberin: BMAS Frauengrundsatzabteilung, Wien 1993

Die Broschire zur Gleichbehandlung:
Susanne Feigl: Keine falsche Bescheidenheit!
Wegweiser zur Gleichbehandlung im Beruf.
Herausgegeben von der Anwaéltin fiir
Gleichbehandlungsfragen bei der Bundesministerin fiir
Frauenangelegenheiten, Mai 1994, 3. Auflage

Wichtige Informationen zu Frauenfragen, Adressen, hand-
liches Nachschlagwerk:
Susanne Feigl: Frauenratgeberin.
Herausgeberin: Bundesministerin flr Frauenangelegenheiten
4. aktualisierte Ausgabe, Wien 1993

Ergdnzende Literaturangaben:
Buchinger, Birgit/Burgstaller, Barbara/Pircher,Erika
“.. und sie bewegt (sich) doch!*, Die Arbeit der
Betriebsratinnen im Bundesland Salzburg, Salzburg 1990

Buchinger, Birgit/Godl, Doris
Unerhdrte Wiinsche 1, Arbeits- und Lebensperspektiven von
Madchen und jungen Frauen in Salzburg

Unerhdrte Winsche 11, Betriebliche Einstellungsmuster und
Einstellungspraxis hinsichtlich weiblicher Lehrlinge im
Bundesland Salzburg
Herausgegeben vom Bundesministerium fir Arbeit & Soziales
Wien 1995



Muster:

‘Pio wirksame SparmaBnahme: :
be uns Frauen die Macht! Flugblatt

Wir arbeiten billiger

Wir wirtschaften besser

Wir sind fleissiger

Wir sind sparsamer
Wir sind bescheidener
Wir sind verkehrstiichtiger
Wir sind liebevoller
‘"L:i.‘;.'":;..“!‘u.ﬂ"

Wir sind viel schoner!

Impressum: ARGE WILDE WEIBER 1?9



Anlaufstellen fir frauenspezifische
Fragen und Probleme

Biiro der Bundesministerin fiir
Frauenangelegenheiten
Ballhausplatz 1

1010 Wien

Tel.:0222/531 15/22 04

Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen
Dr. Ingrid Nikolay-Leitner
Judenplatz 6

1010 Wien
Tel.:0222/532 02/44

Frauengrundsatzabteilung des
Bundesministeriums

fur Arbeit und Soziales
Stubenring 1

1010 Wien

Tel.:0222/711 00/6570

Frauenreferate der
Landesregierungen

Dipl.-Ing. Eva Kail
Friedrich-Schmidt-Platz 3
1082 Wien

Tel.:0222/40 00/835 11

Traude Walek-Doby
Herrengasse 19

1010 Wien
Tel.:0222/531 10/32 62

Renate Baumgartner
Landhaus

7000 Eisenstadt
Tel.:02682/600/23 80

Christine Gaschler-Andreasch
Arnulfplatz 2

9010 Klagenfurt

Tel. 0463/53 63/13 3

Ridi Steibl
Stempfergasse 7
8011 Graz

Tel.: 0316/877/39 21

Brigitte Lahnecker
HarrachstraRe 20
4020 Linz
Tel.:0732/77 20/18 50

Mag. Romana Rotschopf
Schwarzstr. 21/11

5020 Salzburg

Tel.0662/80 42/54 00 od. 54 02

Mag. Elisabeth Stdgerer-Schwarz
Michael-Gaismair-StraRe 1

6020 Innsbruck

Tel.: 0512/59 39/316

Brigitte Bitschnau-Canal
ROmerstralRe 15

6900 Bregenz

Tel.: 05574/511/24 14

Frauenreferentinnen der
Landesgeschéftsstellen des
Arbeitsmarktservice (AMS)

Dr. Veronika Azizi-Burkart
Weihburggasse 30

1011 Wien

Tel.: 0222/515 25/286

Dr. Christine Kubler
Hohenstaufengasse 2
1013 Wien
Tel.:0222/53 13 60



Gertrude Prikler
Permayerstr. 10
7001 Eisenstadt
Tel.:02682/692/21

Dr. Christine Perner
Kumpfgasse 25

9020 Klagenfurt
Tel.:0463/58 54/240

Dr. Herta Kindermann-Wlasak
Bahnhofgdirtel 85

8021 Graz

Tel.:0316/90 81

Mag. Christine Dirrer-Roitner
GruberstraBe 63

4010 Linz

Tel.:0732/760 30

Dr. Herta Raffaelis-Ziegler
Auerspergstr. 67-69

5020 Salzburg
Tel.:0662/88 83

Dr. Gabriele Dallinger-Konig
Schopfstr. 5

6010 Innsbruck
Tel.:0512/59 03/181

Elisabeth Krepelka
Rheinstralie 32

6901 Bregenz
Tel.:05574/335 11/45

Frauenbeauftragte der Gemeinden

Dipl.-Ing. Eva Kail
Friedrich-Schmidt-Platz 3
1082 Wien

Tel.:0222/40 00/835 11

Dr. Vasiliki Argyropoulos
Rathaus

8010 Graz
Tel.:0316/872/31 85

Dr. Renate Obud
Europaplatz 2

9500 Villach

Tel. 04242/205/249

Mag. Gabriele Wagner
Pfarrgasse 7

4010 Linz
Tel.:0732/23 93/21 16

Mag. Dagmar Stranzinger

Schlo3 Mirabell

5024 Salzburg

Tel.:0662/80 72/20 43 od. 20 44

Mag. Waltraut Wimmer
Stiftgasse 16/5

6020 Innsbruck
0512/53 60/670

Frauenreferate der Arbeiterkammern

Dip.-Vw. Sigrid Froschl
Prinz-Eugen-Str. 20-22
1041 Wien
Tel.:0222/501 65/24 12

Christine Haager
Windmihlgasse 28
1061 Wien
Tel.:0222/588 83-0

Dr. Liane Pluntz
Auerspergstr. 11

5020 Salzburg
Tel.:0662/87 15 91/286

Mag. Karin Hittemann
Maximilianstr. 7

6020 Innsbruck
Tel.:0512/53 40/345

1)



Frauenreferentin der Gewerkschaft

Vorsitzende OGB-Frauen:
Irmgard Schmidleithner
Hohenstaufengasse 10
1011 Wien

0222/534 44/257

Frauensekretérin:
Elisabeth Rolzhauer
Hohenstaufengasse 10
1011 Wien
Tel.:0222/534 44/252

Gewerkschaft der Privatangestellten
Christine Maier

Siebenbiirgenstralie 48/4/4

1220 Wien

0222/531 13/26 73

Frauensekretérin:
Renate Csorgits
Deutschmeisterplatz 2
1013 Wien
Tel.:0222/31 393/333

Gewerkschaft offentlicher Dienst

Christine Gubiter
Teinfaltstralle 7
1010 Wien
0222/534 54/271

Frauensekretarin:

Mag. Elfriede Schlamberger
Teinfaltstralle 7
Tel.:0222/534 54/271

Gewerkschaft der
Gemeindebediensteten
Susanne Neugebauer
Weinberggasse 60/9/12
1190 Wien

0222/40 00/837 12

Frauensekretarin:

Anna Schuster
Maria-Theresienstralle 11
1090 Wien

0222/313 16/836 70

Gewerkschaft Kunst, Medien, freie
Berufe

Brigitte Fenko

Hernalser Hauptstr. 152/21

1170 Wien

0222/878 78/32 74

Frauensekretérin:
Franziska Fetzer
Bankgasse 8

1010 Wien
Tel.:0222/535 45 25

Gewerkschaft Bau-Holz
Brigitte Kutschi
Gartengasse 6/2/6
2351 Wiener Neudorf
0222/211 24/31

Gewerkschaft der Chemiearbeiter
Edith Fuchsjager

Kaplangasse 17

2630 Ternitz

Tel.:02630/310/225



Gewerkschaft der Eisenbahner Gewerkschaft Hotel, Gastgewerbe, Gewerkschaft Agrar-Nahrung-Genuf3

Helga Pauer Pers. Dienst Brigitte Mostl
Margaretenstral3e 166 Elisabeth Lahner Tirolerstr. 80

1051 Wien Paletzgasse 3-9/1/2 9500 Villach
Tel.:0222/546 41/551 1160 Wien Tel.:04242/55 454/19

Tel.:0222/48 66 063
Frauensekretarin:

Gewerkschaft Druck und Papier Frauensekretarin: Renate Lehner,
Brigitte Fahrecker Ulrike Legner Gruppe Konserven/Sifl3waren
Haberlgasse 64/7 Hohenstaufengasse 10 Albertgasse 35
1160 Wien 1011 Wien 1080 Wien

Tel.:0222/534 44 534 Tel.:0222/401 49/36
Gewerkschaft Handel, Transport, Gewerkschaft der Post- u. Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie
Verkehr Fernmeldebediensteten Irmgard Franek
Vera Faleschini Friederike Grasmuk Pl6RIgasse 15
Marschallplatz 24/4/8 Biberstrale 5 1041 Wien
1120 Wien 1010 Wien Tel.:0222/501 46/287
0222/401 70/350 0222/512 55 11/11 72

Frauensekretérin:

Frauensekretérin: Frauensekretérin: Erika Nuf3graber
Susanne Schulz Johanna Skuk Pl6RIgasse 15
TeinfaltstralRe 7 BiberstraRe 5 1041 Wien
1010 Wien 1011 Wien Tel.:0222/501 46/287
0222/534 54/321 Tel.:0222/515 51/62 14

Gewerkschaft Textil,Bekleidung,Leder
Gertrude Feurstein

Dr. Koflerstr. 5

5400 Hallein

Tel.:06245/841 92/20



Frauenreferentinnen der
Gewerkschaft in den Bundeslandern

Burgenland

Gertrude Bendekovics
7462 Neumarkt 12
Tel.:033 53/85 41

Frauensekretarin:
Irene Izmenyi

Wiener Stralie 7

7000 Eisenstadt
Tel.:02682/625 15/30

Niederdsterreich
Christine Haager
Windmihlgasse 28
1061 Wien
Tel.:0222/588 83/254

Frauensekretarin:

Maria Schwarz
Windmdihlgasse 28
1060 Wien
Tel.:0222/586 21 54/14

Oberdsterreich
Hedda Kainz
St.-Peter-StralRe 25
0732/59 19/42 13

Frauensekretarin:
Brigitte Ruprecht
Volksgartenstral3e 40
4020 Linz
Tel.:0732/66 53 91/18

Salzburg

Sibylla Aschauer
MaraltstraRe 15

5400 Hallein
Tel.:0662/80 42/ 28 88

Frauensekretarin:
Monika Schmittner
Auerspergstrale 13
5020 Salzburg
Tel.:0662/88 16 46/27

Steiermark

Erna Minder
FrahlingstraBe 29
8053 Graz
Tel.:0316/82 90 50

Frauensekretarin:
Heidrun Silhavy
Sudtiroler Platz 13
5020 Salzburg
Tel.:0316/90 71/219

Karnten

Dr. llse Mertel
FeschnigstraRe 75
9020 Klagenfurt
Tel.:0463/536/314 08

Frauensekretarin:
Erika Lukensteiner
Bahnhofstral3e 44
9020 Klagenfurt
Tel.:0463/58 70/338

Tirol

Anita Lerchner
Birkenweg 5

6175 Kematen
Tel.:0512/598 02/14

Frauensekretarin:
Karola Glatzl
Sudtiroler Platz 14-16
6020 Innsbruck
Tel.:0512/597 77/605

Voralberg
Theresia Donz
Negrellistral3e 7B
6890 Lustenau
Tel.:05572/3

Frauensekretarin:
Rosmarie Kirschner
Widnau 4

6800 Feldkirch
Tel.:05522/306/642
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pilog

von Frauenministerin Dr. Helga Konrad zum vorliegenden Handbuch:

Mehr als die Halfte der Osterreichischen Frauen sind berufstéatig. Mehr als die Halfte der Osterreichischen
Frauen arbeiten damit in einer Arbeitswelt, die nach wie vor von mannlichen Interessen und
Bedurfnissen gepragt und dementsprechend strukturiert und organisiert ist.

Frauen mussen sich diesen Gegebenheiten anpassen, wenn sie beruflich aufsteigen wollen; und selbst
wenn sie sich anpassen, sind die Benachteiligungen, die sie erleben, gravierend.

Die Studie "Versteckte Diskriminierungen. Frauenspezifische Diskriminierungsprozesse in der betrieblichen
Praxis am Beispiel von drei Betrieben im Bundesland Salzburg"”, die von Bundesministerin Johanna
Dohnal in Auftrag gegeben und publiziert worden ist, hat, wie die Autorinnen Birgit Buchinger und Erika
Pircher formulieren, "Verdecktes entdeckt und so Unsichtbares sichtbar gemacht™.

Mit dem vorliegenden Handbuch soll der Schritt vom Erkennen zum Handeln unterstiitzt werden. Die
Erkenntnisse und Analysen der Expertinnen sollen nicht nur die Betroffenen, sondern auch die
Interessenvertreterlnnen der Arbeitnehmerinnen sensibilisieren und zu gezielten Malinahmen anregen.

Der Boden fiir die Beseitigung geschlechtsspezifischer Diskriminierungen ist bereitet, jetzt missen ent-
schiedene MaRnahmen zur Gleichstellung gesetzt werden.

Dr. Helga Konrad, Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten



