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Frauen- und Gleichstellungspolitik... Tut gut!

Betriebliche Frauen- und Gleichstellungspolitik kann unsere Gesellschaft und
Wirtschaft im 21. Jahrhundert nicht mehr nur in Sonntagsreden propagieren. Frauen
stellen tagtaglich selbstbewusst ihre Anforderungen an eine diskriminierungsfreie
Arbeitswelt und setzen sich dafur ein. Frauenpolitik ist wichtiger denn je und
verdient mehr 6ffentliche Aufmerksamkeit.

Frauen und Betriebsrate bewegen etwas

Wir in der IG Metall engagieren uns fir die Umsetzung der Interessen der
Beschaftigten in den Unternehmen. Die Wege sind manchmal steinig und schwer
und nicht alle Bemuhungen sind von Erfolgen gekront. Nicht selten begegnen uns
althergebrachte Vorurteile und noch nicht allen Entscheidungstragern in den
Unternehmen ist klar, dass das weibliche Potenzial enorm wichtig ist. Doch in der
Praxis der Betriebe bewegt sich etwas: In der Automobilindustrie, bei den
Herstellern von Filteranlagen und Schreibgeraten ebenso wie in der Produktion von
Textilien und Haushaltsgeraten. Die Impulse und Anregungen gehen haufig von
engagierten Kolleginnen der IG Metall aus. Als Betriebsratinnen und Metallerinnen
beweisen sie alltaglich Mut, Kreativitdt und Ausdauer. Sie sind fir ihre Kolleginnen
da und unterstiitzen sie. Nicht selten bestehen vor Ort kontroverse Auffassungen
mit den Leitungen der Unternehmen. Die Metallerinnen sind das Sprachrohr fir
Beschaftigte, die Benachteiligungen erfahren. Sie unterstitzen tatkraftig und
nehmen ihre Interessenvertretung wahr. Das Engagement und die Erfolge aller
Kolleginnen zu wirdigen, ist das Ziel und Anliegen dieser Publikation mit zwanzig
praktischen Beispielen der betrieblichen Frauen- und Gleichstellungspolitik.

Leider sind uns nicht immer alle betrieblichen Aktivititen bekannt. Mit dieser
Broschure mochten wir auch den Austausch von ,Best-practice” und Erfahrungen
unterstitzen. Gerne sammeln wir auch zukilinftig weitere Beispiele und sind auf eure
Zuarbeit angewiesen.

Wir wollen

¢ die vielfaltigen und spannenden Erfahrungen und Ideen aus den Unternehmen
der Offentlichkeit zuganglich machen

¢ die Anstrengungen und Bemiihungen der Kolleginnen in den Betrieben
darstellen, damit aus den Erfahrungen gelernt werden kann

e dass die Aktivitaten fiir die Gleichstellung und Férderung von Frauen anerkannt
und gestarkt werden

¢ und besonders »Danke« sagen an all diejenigen, die sich tagtaglich einsetzen
fur ihre Kolleginnen und Kollegen und fiir soziale Gerechtigkeit, unabhangig
davon, ob sie in dieser Broschiire aufgenommen sind oder nicht.
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Im Rahmen vieler Projekte hat uns Wert.Arbeit GmbH, Gesellschaft fur Arbeit,
Chancengleichheit und Innovation, konstruktiv unterstitzt und die betrieblichen
Diskussionsprozesse im Rahmen der Beratungstatigkeit im Interesse der
Beschaftigten und Betriebsrate nach Vorne gebracht.

Allen Leserinnen und Lesern wiinschen wir viel Spafs beim Lesen und weiterhin viel
Fantasie und Ausdauer fir die Gleichstellung von Frauen in Unternehmen und in
der Wirtschaft.

Kirsten Rolke Christiane Wilke

(Geschéaftsfiihrendes Vorstandsmitglied) (Funktionsbereichsleiterin Frauen- und
Gleichstellungspolitik)
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1 Ein langer und erfolgreicher Kampf in der BMW Group

Das Thema Familie und Kinder im Unternehmen voranzutreiben war laut
Betriebsratin Barbara Beck, in der BMW AG ein langer Kampf. Doch obwohl auch
heute noch nicht alles Gold ist, was glanzt: Der Einsatz hat sich gelohnt. Im Herbst
2000 erhielt die BMW AG den Bayerischen Frauenforderpreis — als Wegbereiter flir
Individualitat, Flexibilitdt und neue Arbeitsformen. Dieser Preis wird jahrlich vom
Bayerischen Staatsministerium an bayerische Unternehmen verliehen, die mit
Engagement und Kreativitdt die Chancengleichheit von Frauen und Mannern
verwirklichen.

Anregungen und Impulse fir die betrieblichen Aktivitdten gewinnen die Kolleginnen
auch aus dem Netzwerk Chancengleichheitspolitik in der Automobilindustrie. Dieses
ist beim IG Metall Vorstand, Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik
angesiedelt.

1. Effizienz und mitarbeiterorientierte Personalpolitik

Die BMW AG ist ein fuhrendes Unternehmen der Automobilbranche, das sich in den
letzten 15 Jahren von einem nationalen Autohersteller und Exporteur hin zu einem
global operierenden Konzern entwickelt hat. Derzeit verfigt es Uber 15
Produktionsstatten in sieben Landern, neun davon in Deutschland. Die Zahl seiner
Beschaftigten ist in den letzten Jahren wieder gewachsen und liegt jetzt bei gut
105.000. Auch der Anteil der weiblichen Angestellten hat zugenommen und 2005
die 20%-Marke erreicht.

Anfang der 80er Jahre begann die BMW AG, ihre Personalpolitik an Werten und
Mitarbeitern zu orientieren. Heute tragen die acht Leitlinien der Personalpolitik der
BMW Group die Uberschrift ,Wertorientierte Personalpolitik und demnach sind die
Mitarbeiterinnen der wesentliche Erfolgsfaktor im Unternehmen. Deren Interessen
sollen seitdem bei allen Strategieentscheidungen berlcksichtigt werden. Dies
auBert sich u.a. in flexibilisierten Arbeitszeiten, der Mdglichkeit, ein Sabbatical zu
nehmen oder alternierende Telearbeit zu machen. Flexible Arbeitszeitgestaltung ist
auch ein zentrales Moment in Fragen der Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Die BMW AG mdchte die Effizienz steigern, ihre Marktorientierung verbessern und
saisonalisieren. Sie mochte sie die persoénliche Balance ihrer Mitarbeiterlnnen
gewahrleisten - damit diese ihren Kopf frei haben, um ihre Leistungsmdglichkeiten
fir das Unternehmen entfalten zu kénnen.

2. ,Familienservice® und ,,Strolche“ fordern

1989 begann die Betriebsratin Barbara Beck, sich fiir Kinderbetreuung zu
engagieren. Sie organisierte Veranstaltungen und machte Druck im Unternehmen.
Anfang der 90er Jahre hatte sie es geschafft: Das Unternehmen erkannte das
Potenzial von Frauen — Chancengleichheit wurde zu einem wichtigen Thema bei der
BMW AG. 1991 wurde ein ,Familienservice* fur die effektive und individuelle
Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung eingerichtet, der mittlerweile auch Betreuung
und Pflege fliir Familienangehorige anbietet. 1992 6ffnete die Kita ,BMW Strolche”
ihre Tore. Sie ist eine von BMW finanziell unterstitzte ,betriebsnahe Elterninitiative"



Gute Praxis und betriebliche Lésungen
— Betriebliche Prozesse der Frauen- und Gleichstellungspolitik

nahe des BMW-Werks in Minchen. Dieses Modell war wegweisend fir andere
Minchener Unternehmen.

Die BMW AG mochte Modelle und Systeme schaffen, die Chancengleichheit
garantieren und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglichen. Daher fuhrt
sie zusammen mit einer externen Beraterfirma eine Standortanalyse durch.
Aulerdem sollen diese Ziele auch in den Kopfen der Mitarbeiterinnen und
Fuhrungskrafte verankert werden. Dies soll durch Veranstaltungen und andere
Malnahmen geschehen, die die Beschaftigten fur das Thema sensibilisieren und
bei ihnen ein Bewusstsein dafiir schaffen. Deshalb unterstitzt die BMW AG nun
Seminare wie ,Familie und Karriere — gesellschaftliche Losungsansatze und
Alternativen individueller Lebensplanung®.

3. Netzwerke und Kontakte...

...sind der Schlissel fiur frauenfreundliche Lésungen in Unternehmen, davon ist
Barbara Beck Uberzeugt. Es sind die Kontakte, die ihr z.B. helfen, alle
Auszubildenden nach ihrer Lehre beruflich unterzubringen.

Laut Betriebsratin Monika Steiner, die Becks Nachfolgerin auf dem Gebiet von
Elternzeit und Work-Life-Balance ist, hat der Betriebsrat in der BMW AG aus
historischen Grinden grof3e Macht. Daher kdnnen fast immer individuelle Lésungen
fur Mitarbeiterlnnen gefunden werden — etwa Teilzeitarbeit fir Frauen, die aus der
Elternzeit zurlickkehren. Dennoch bleiben Wiinsche offen: So fehlen z.B.
Betreuungsplatze im betriebseigenen Kindergarten.

Alle Kontakte konnten jedoch bislang nichts daran andern, dass der Vorstand bei
BMW immer noch eine reine Mannerdomane ist. Trotz vieler positiver
Veranderungen bleibt laut Barbara Beck folgendes Problem in den Kdpfen
bestehen: ,Einerseits wollen Manner keine Macht abgeben; andererseits ist Frauen
oft nicht klar, was sie wollen.“ (Metall 10/06). Himmelsstirmerinnen bleiben also
selten. Problematisch ist aulerdem, dass individuelles Vorankommen und
befriedigende MalRnahmen zur Work-Life-Balance sehr stark von der jeweiligen
Abteilung und ihrer Flhrungskraft abhangen. Und nicht alle sind Chancengleichheit
gegenlber positiv eingestellt.

4. Das Potenzial der Frauen...

...mochte die BMW AG nicht verlieren, sondern vielmehr fir sich gewinnen. Dies
wird mit Nachdruck in der Information der BMW Group zur Frauen- und
Familienpolitik aus dem Jahr 2003 betont. Eingangs ist folgende Aussage zu finden:
.Frauen sind heute besser ausgebildet und beruflich qualifizierter als je zuvor. Im
Verhaltnis dazu sind trotzdem noch immer viel zu wenige in technischen Berufen
und Flhrungspositionen zu finden. (...) Eine innovative und bedarfsorientierte
Frauen- und Familienpolitik soll Frauen fordern und auch Mannern nitzen.“ Daher
bemdht sie sich zunehmend, flexibel auf ihre Wiinsche einzugehen. Inzwischen gibt
es Uber 300 Varianten von flexiblen Arbeitszeitmodellen, die von Frauen und
Mannern in etwa proportional genutzt werden. Die vorhandenen Telearbeitsplatze
werden sogar zu 70 % von Mannern in Anspruch genommen — wobei offen bleibt,
ob dies aus familiaren oder anderen Grunden geschieht. Und:



Gute Praxis und betriebliche Lésungen
— Betriebliche Prozesse der Frauen- und Gleichstellungspolitik

Die ,Strolche® stellten sich als solcher Erfolg heraus, dass bis 2006 drei weitere
Kitas in Minchen, Regensburg und Dingolfingen erdffnet wurden.

Die standig aktualisierte Broschire ,Werdende Eltern® informiert dartber, wie frau
nach der Elternzeit reibungslos wieder einsteigen kann. Der Betriebsrat bietet
aullerdem Informationsveranstaltungen fir Schwangere und deren Partner an, in
denen er Uber Rechte und Méglichkeiten der Work-Life-Balance aufklart.

Die BMW AG versucht gezielt, junge Frauen flir die technische Ausbildung zu
gewinnen. lhr Anteil liegt heute bei Uber 20 %. Auch in Fihrungspositionen gibt es
mehr Frauen, wobei sich dies allerdings bisher noch nicht auf die obersten Etagen
ausgewirkt hat.

5. Einintegratives Zukunftsmodell

Bei der BMW AG geht die Entwicklung weiter. Alte Arbeitszeitmodelle werden
flexibilisiert und angepasst, neue ausprobiert. In einem neuen Projekt der Work-Life-
Balance mochte die BMW AG im Rahmen der Corporate Identity ein integratives
Zukunftsmodell entwickeln, das ein Gesamtangebot fiir inre Mitarbeiterinnen enthalt.
Darin sollen Arbeitszeit, VergUtung, Qualifizierung und Arbeitsort einerseits,
Arbeitsinhalt, Wissenskultur, Entwicklungschancen und Lebensphasen andererseits
aufeinander abgestimmt werden. Auch Gesundheit und Lifestyle werden
einbezogen.

Die BMW Group gewinnt an Ansehen bei den Frauen. Das Good Company Ranking
2007 bringt mit BMW zum ersten Mal einen Autokonzern unter die Top Ten im
Sozialvertraglichkeitstest von den 120 gréf3ten Konzernen Europas. Frauen wollen
BMW fahren und 23,2 % der rund 2.600 befragten Wirtschaftswissenschaftlerinnen
sehen BMW als Wunscharbeitgeber.

6. Kontaktdaten

BMW AG

Barbara Beck

Monika Steiner

80788 Mlnchen

E-Mail: barbara.beck@bmw.de
monika.sa.steiner@bmw.de
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2 ,Kleine Hittenbaren® in der Dillinger Hutte im Saarland

1. Geburtenrickgang und demografischer Wandel

Die Dillinger Hutte GTS mit Sitz in Dillingen im Saarland ist der grélite europaische
Grobblechhersteller. Uber Beteiligungen an verschiedenen Unternehmen ist sie
europaweit prasent. In ihrem Stammsitz in Dillingen arbeiten knapp 5.300 Beschaf-
tigte. Am zweiten Standort in Dunkerque sind etwa 630 Mitarbeiterlnnen beschaftigt.
Der Frauenanteil an der Belegschaft in Deutschland betragt gerade einmal 7 %.

Das Saarland verzeichnet seit einigen Jahren einen Rickgang in der Geburtenrate.
Angesichts des zu erwartenden demografischen Wandels mdchte das Unternehmen
sich fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie einsetzen.

2. Kinder und Karriere verbinden

...das koénnen nun auch die Mitarbeiterinnen der Dillinger Hutte GTS. Denn
nachdem der Betriebsrat friher schon einmal vergebens versucht hatte, eine
betriebsnahe Kinderbetreuung zu initiieren, stiel® er beim zweiten Versuch vor drei
Jahren bei wichtigen Entscheidungstragern auf offene Ohren.

Und so ging der Betriebsrat dabei vor: Zunachst ermittelte er, wer in der Belegschaft
Interesse an einer Kindertagesstatte hat, deren Zeiten an die Schichten der Dillinger
Hitte GTS angelehnt sind. ,Dann sind wir an den Vorstand herangetreten und
fanden vor allem beim Arbeitsdirektor Karlheinz Blessing Gehor®, berichtet Roland
Seinsoth, Mitglied des Betriebsrats der Dillinger Hutte.

Als der Beschluss fir die Einrichtung feststand, wurden Trager mit Uiberzeugenden
padagogischen Konzepten gesucht. Die Entscheidung fiel schliellich fir die AWO —
wegen ihres Konzepts einer familiendhnlichen Altersmischung, in der die Kinder
voneinander lernen konnen. Als Ort stellte die Dillinger Hitte GTS eine nahe
gelegene, betriebseigene Villa zur Verfliigung, in der bisher der Vorstandsvorsit-
zende gewohnt hatte.

3. ,Alle wollten dasselbe*

...erzahlt die junge Betriebsratin Nadine Tumminelli begeistert. Dadurch sei die
Zusammenarbeit ,einfach nur toll® gewesen. Und in der Tat: Betriebsrat,
Unternehmensleitung und Personaldirektor setzten sich in einer gemeinsamen
Arbeitsgruppe gleichermalien flir die betriebsnahe Kindertagesstatte ein — und
identifizieren sich nun auch gleichermaf3en mit ihr. Dadurch ging der Prozess der
Umsetzung des Projekts recht unkompliziert Gber die Blhne.

Dass der erste Versuch vor Jahren scheiterte, lag wohl auch daran, dass damals
das Problembewusstsein bei den Entscheidungstragerinnen im Unternehmen noch
nicht gegeben war. Silvia Sturmer war zu diesem Zeitpunkt die einzige Frau im
Betriebsrat. Mittlerweile sind sie immerhin zu dritt — auch wenn keine von ihnen
freigestellt ist. Dennoch: Bundnispartner unter den mannlichen Kollegen sind
unumganglich, um fir Frauen etwas zu bewegen. ,lch bin mittlerweile Gberzeugt,
dass das Aufzeigen der Sicht der Frauen wichtig ist. Auch bei so manchem Kollegen
andert sich dadurch der Blickwinkel, fasst Silvia Stirmer ihre Erfahrungen
zusammen.
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4. ,Mit Mama zur Schicht“

So lautet der Titel eines Berichts im Monatsmagazin ,metall“, der die neue
betriebsnahe Kindertagesstatte vorstellt. ,Kleine Hittenbaren“ heil3t sie, und
geodffnet ist sie fur 30 Kinder im Alter von acht Wochen bis zwdlf Jahre, die im
Landkreis Saarlouis wohnen. Es gibt Krippenplatze fir die ganz Kleinen, einen
Ganztagskindergarten und Hortplatze flr Grundschulkinder.

Die Kindertagesstatte wurde im August 2006 erdffnet, Trager ist das
Sozialpadagogische Netzwerk der Arbeiterwohlfahrt Landesverband Saarland.
Finanziert wird sie Uber o6ffentliche Gelder und Elternbeitrage. Den Umbau des
Gebaudes und die Erstausstattung bezahlte die Dillinger Hitte GTS, die auch den
Betrieb bezuschusst. Die Offnungszeiten sind auf die Schichten abgestimmt:
montags bis freitags von 6.30 Uhr bis 18.00 Uhr und samstags bis 15.30 Uhr.
AuRerdem werden die Kinder in den Ferien durchgangig betreut. Ubrigens:
~Huttenbar* wird die Werkssirene der Dillinger Hitte GTS genannt.

5. Losungen fur Frauen

Zurzeit bereiten die regen Betriebsratinnen einen zweitagigen Gesundheitscampus
fur Frauen vor. Auf diesem Campus soll Uber Krankheiten wie Brustkrebs oder
Herzinfarkt und Gber Therapieformen und Pravention informiert werden. Ebenso
wird die Doppelbelastung von Beruf und Familie Thema sein.

Auch in Zukunft wollen die Betriebsratinnen gut zusammenarbeiten — damit in den
sensiblen Bereichen ,Arbeitszeit® und ,Eingruppierung” akzeptable Lésungen fir
Frauen gefunden werden.

Das Leitmotiv der drei Betriebsratinnen in der Dillinger Hutte lautet: ,Wir mochten
einfach, dass die Frauen merken, da kimmert sich auch jemand um unsere
Belange.”

6. Kontaktdaten

AG der Dillinger Hittenwerke

Betriebsrat

Silvia Stirmer

Nadine Tumminelli

Huttenwerkstrasse 1

66763 Dillingen

E-Mail: Silvia.Stuermer@dillinger.biz
Nadine.Tumminelli@dillinger.biz
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3 Soziale und ethische Verantwortung ubernehmen —
Grundsatze in der Faber-Castell-Unternehmensgruppe

Dies ist ein Grundsatz der Faber-Castell-Unternehmensgruppe, die fur ihr
Okologisches und soziales Engagement 2006 den Preis der Arbeit vom ,Forum
Zukunftsokonomie“ erhielt. Im ,Forum Zukunftsokonomie® arbeiten sechs Medien
zusammen, um die offentliche Debatte Uber 6kologische und soziale Verantwortung
von Unternehmen zu férdern. Der Preis der Arbeit wird einmal jahrlich an
Unternehmen vergeben, die ,ihrer gesellschaftlichen Verantwortung in herausragen-
der Weise gerecht® werden, wie es in der Presseinformation des Forums heif3t.

1. Ein Traditionsunternehmen

Die Faber-Castell-Unternehmensgruppe wurde 1761 in Stein bei Nirnberg als
Bleistiftfabrik gegrindet und acht Generationen hindurch als traditionsbewusstes
Familienunternehmen gefihrt. Heute besitzt das Unternehmen weltweit 16
Fertigungsstatten und 19 Vertriebsgesellschaften in insgesamt 19 Landern und
vermarktet pro Jahr etwa zwei Milliarden Blei- und Farbstifte in Gber 100 Landern.
Rund 6.500 Beschéftigte arbeiten fiir die Faber-Castell AG, davon 2.800 fir ihre
grolite Farbstiftfabrik in Sao Carlos bei Sao Paulo, Brasilien. In Deutschland
beschéftigt das frankische Unternehmen momentan rund 850 Mitarbeiterlnnen,
darunter 31 Auszubildende.

In ihrer Selbstdarstellung bekennt sich die Faber-Castell AG zu Umwelt- und
Gesundheitsschutz. Auch der sozialen und ethischen Verantwortung, die sie als
global agierendes Unternehmen hat, will sie sich stellen. Deshalb erarbeitete sie im
Jahr 2000 gemeinsam mit der IG Metall sowie dem internationalen Bund der Bau-
und Holzarbeiter (IBBH) die ,Sozialcharta Faber-Castell“.

2. Die , Sozialcharta Faber-Castell“

Die Sozialcharta gilt fur alle Hersteller- und Vertriebsunternehmen, die von der
Faber-Castell-Unternehmensgruppe  kontrolliert werden. Die Unternehmen
verpflichten sich darin, sich an die Ubereinkommen und Empfehlungen zu halten,
die die internationale Arbeitsorganisation (ILO) fir ihren Geschéaftsbereich
verabschiedet hat: ,Das bedeutet zum Beispiel das Verbot von Kinderarbeit und das
Recht der Arbeithehmer, Gewerkschaften ihrer Wahl beizutreten und an freien
Tarifverhandlungen teilnehmen zu kénnen®, heildt es in der Vereinbarung.

In weiteren Standards werden u.a. Chancengleichheit und Gleichbehandlung fir alle
Beschaftigten garantiert — egal welchem Geschlecht, welcher Rasse oder Religion
sie angehodren. Zwangsarbeit und Uberlange Arbeitszeiten werden ausgeschlossen,
der gesetzliche Mindestlohn und eine sichere und hygienische Arbeitsumgebung
gewabhrleistet.

Damit sich alle Hersteller- und Vertriebsunternehmen daran halten, wurde ein Uber-
wachungsausschuss gegrindet, der sich paritatisch aus Vertretern der Faber-
Castell AG und Mitgliedern der IG Metall oder des IBBH zusammensetzt. Der
Ausschuss soll sich mindestens alle zwei Jahre an einem der Orte der Hersteller-
oder Betriebsfirmen treffen.

10
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3. Durch familienfreundliche Personalpolitik wettbewerbsfahig

Im Stammsitz der Faber-Castell AG in Stein arbeiten etwa 600 Mitarbeiterlnnen.
Von den 300 weiblichen Beschaftigten gehoren lber 100 zum gewerblichen
Bereich. Unter den 20 Auszubildenden sind 10 Frauen — davon aber leider keine im
gewerblichen Bereich.

Bereits jetzt bietet das Unternehmen verschiedene Serviceleistungen fur Familien,
wie ein Ferienprogramm und Einbindung wahrend der Elternzeit, an — so werden
z. B. alle Stellenausschreibungen an die Mitarbeiterinnen in Elternzeit gesandt.
Aulerdem koénnen sie kostenlos an Weiterbildungs- oder Qualifizierungsmafinah-
men teilnehmen. Durch Urlaubs- und Krankheitsvertretungen oder Projektarbeiten
wahrend der Elternzeit bleibt der Kontakt erhalten. Die Beschaftigten kbnnen auf
verschiedene Teilzeitmodelle zuruckgreifen. Des Weiteren gibt es flexible
Zeitsysteme wie Gleit- und Variozeit. Und wenn Beschaftigte altere, pflegebedurftige
Familienmitglieder haben, vermittelt das Unternehmen Kontaktadressen, an die sie
sich wenden kénnen, um geeignete Pflegemoglichkeiten zu finden.

Das Unternehmen méchte seine familienfreundliche Personalpolitik weiter ausbauen
und seine Mitarbeiterlnnen enger an sich binden, um seine Wettbewerbsfahigkeit
auch in Zukunft zu sichern. Daher griindeten Betriebsrat und Unternehmensfiihrung
im Juli 2006 den Arbeitskreis Beruf und Familie.

4. Mit dem Arbeitskreis Beruf und Familie fit fiir die Zukunft

Der Arbeitskreis Beruf und Familie besteht aus zwdlf weiblichen und sieben
mannlichen Kollegen, die aus unterschiedlichen Abteilungen kommen. Mit im Boot
sitzen Vertreterlnnen der Bereiche Entwicklung, Disposition, Einkauf, Fertigung und
Werkstatt. Auch der Betriebsrat und die Personalabteilung sind dabei. Der
Arbeitskreis tagt einmal pro Quartal.

Eine seiner dringlichsten Aufgaben war die Erstellung eines Leitfadens fir werdende
Eltern, der mittlerweile kurz vor dem Abschluss steht. Des Weiteren soll er den
Bedarf in der Belegschaft an Kinder- und Ferienbetreuungsplatzen sowie
Angehdrigenbetreuung (Elder Care) ermitteln. Fir die Bedarfserhebung wurde ein
Mitarbeiterfragebogen entworfen, der auf der Betriebsversammlung im Marz 2007
an die Belegschaft ausgeteilt wurde. Gleichzeitig stellte sich dort der Arbeitskreis
mitsamt seinen Aktivitdten den Beschaftigten vor. Als nachstes stehen dann die
Prifung einer maoglichen Kooperation mit Kinderbetreuungseinrichtungen und die
Festlegung der Kriterien fur eine Bezuschussung an. Nicht zuletzt arbeitet der
Arbeitskreis auch an einem Kommunikationskonzept.

5. In kleinen Einheiten alle Aspekte ausleuchten

Im Juli 2007 soll in der halbjahrlich erscheinenden Hauszeitung ein Bericht Gber den
Arbeitskreis und seine Tatigkeiten erscheinen. Und sobald die Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung eingesammelt und ausgewertet sind, wird es auch im Intranet
Informationen zum Thema geben.

Fur die Zukunft Gberlegen die Mitarbeiterinnen des Arbeitskreises aullerdem, ob sie
sich in kleinere Einheiten aufteilen. Dann kdnnten sie sich ihrem Schwerpunkt
Familie grindlicher widmen — und alle seine Aspekte ausleuchten.
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6. Kontaktdaten

Faber-Castell Aktiengesellschaft

Waltraut Aucius

Holger Heimbrecht (Vorsitzender des Betriebsrates)
Nurnberger Str. 2

90546 Stein

Tel: 09 11/99 65-850

Fax: 09 11/99 65-859

E-Mail: Holger.Heimbrecht@faber-castell.de
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4 »Beim Projekt ging es besser, als ich im Vorfeld vermutet
habe« - IG Metall Verwaltungsstelle Oelde-Ahlen

...so die reflektierende Aussage von Beate Kautzmann, 1. Bevollmachtigte IG Metall
Verwaltungsstelle Oelde-Ahlen, nach der Prasentation der Erkenntnisse und
Erfahrungen aus dem Projekt »Entwicklung und Umsetzung von VerbundIésungen
zur betriebsnahen Kinderbetreuung in der IG Metall Verwaltungsstelle Oelde-
Ahlen«. Mit den Arbeiten wurde zu Beginn des Jahres 2005 begonnen und bis
Herbst 2006 aktiv gearbeitet.

1. OFA der IG Metall gibt den AnstoR

Oelde liegt im landlichen Raum des Minsterlandes mit traditionellen
Familienstrukturen und mehrheitlich konservativer Wahlerschaft. Die vierzehn, durch
die IG Metall vertretenden Betriebe in der Kommune gehdren zu mannerdominierten
Branchen der Metall-, Elektro- und holzverarbeitenden Industrie. Es sind vorwiegend
mittelstdndische Unternehmen.

Dennoch - oder auch gerade deshalb - beschaftigt sich der Ortsfrauenausschuss
(OFA) der IG Metall Oelde-Ahlen schon seit langerem mit Fragen der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Gemeinsam mit externer Unterstlitzung entwickelten sie die
Idee eines Uberbetrieblichen Projektes zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
Oelde, in das die Kommune Oelde, die Oelder Wirtschaft, Politik, Kirchen und
Gewerkschaft einbezogen werden sollen. Der Projektantrag, eingereicht vom IG
Metall Vorstand — Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik — hatte
Erfolg: Die BGAG-Stiftung Walter Hesselbach sagte Mittel zu.

2. IG Metall setzt Umsetzungsplane um

...so lautete die Uberschrift in der drtlichen Zeitung zum Start des Projektes. Um die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Region Oelde zu verbessern, wollte die
IG Metall zunachst den konkreten Bedarf in den Oelder Betrieben feststellen.
Danach wurde Betriebe und Kinderbetreuungseinrichtungen der Region fir eine
Zusammenarbeit gewonnen und Modelle entwickelt, wie der Bedarf gedeckt werden
konnte. Die IG Metall strebt dabei eine Verbundlésung an, die auf die Bedarfe und
Interessen in Oelde zugeschnitten ist, und auch auf andere Stadte der Region
Ubertragen werden kann.

3. Aktiv einbeziehen und mobilisieren

Zunachst entwarfen die Projektteilnehmerinnen Flyer, die in Betrieben und in der
Kommune (z. B. beim Jugendamt) verteilt wurden, um die Betroffenen, die Betriebe
und die Kommunen fir das Thema zu gewinnen. Danach erstellten sie einen
Fragebogen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, der nach Familienstand,
Anzahl und Alter der Kinder, bisherigen Lésungen bei der Kinderbetreuung sowie
Wiunschen nach Verbesserungen fragte. In vier Betrieben, darunter drei aus der
Metall-Elektro-Branche und ein holzverarbeitendes Unternehmen, fillten
Mitarbeiterinnen Fragebdgen aus, die ausgewertet wurden. AnschlieRend fuhrten
die Projektmitarbeiterinnen Gesprache mit den Verantwortlichen aus Oelder
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Betrieben, Vertreterinnen des Jugendamts und mit Tragern der Kinderbetreuung in
Oelde.

Es wurde eine Projektsteuerungsgruppe gegrindet, die sich aus Vertretern der 1G
Metall Oelde-Ahlen, des Ortsfrauenausschusses, der Oelder Wirtschaft und
externen Beraterlnnen zusammensetzte. Gemeinsam legten sie Module in folgender
Reihenfolge fest: Mobilisierung, Bedarfserhebung in den Betrieben, Auswertung,
Erarbeitung einer Machbarkeitsstudie, Transfer an die Betriebe und Umsetzung
passgenauer Losungen fir Oelde.

4. Dies kam dabei heraus - Engpasse missen gestaltet werden

Allgemein betrachtet besteht eine grol3e Zufriedenheit bei den Befragten hinsichtlich
der Kinderbetreuungssituation. Doch wegen wechselnder Schichten ist eine flexible
Kinderbetreuung besonders nétig. AuRerdem winschten sich die Beschaftigten in
den Betrieben Hilfe in Engpasssituationen — also wenn wegen einer plotzlichen
Dienstreise oder kurzfristiger Mehrarbeit schnell Kinderbetreuung bendtigt wird.

Auch brachte die Befragung ans Licht, dass die Méglichkeiten der Kinderbetreuung
in der Ferienzeit oftmals nicht bekannt sind. An der Befragung haben sich viele
Manner (80 % Manner, 20 % Frauen) beteiligt und es gab zahlreiche positive
Reaktionen. Eine Aussage lautete: ,Ich finde es ausgesprochen lobenswert, dass
hier — bei uns in Oelde — Uber solche Dinge nachgedacht wird.*

5. Dialoge in Oelde

Bei der Prasentation der Befragungsergebnisse, bei der Vertreterinnen von 6rtlichen
Kinderbetreuungseinrichtungen, dem Jugendamt und lokalen Unternehmen
anwesend waren, wurde verabredet, einen ,Notfallkoffer Kinderbetreuung® zu
erarbeiten. Der Notfallkoffer sollte die Form einer CD-ROM haben, in der Adressen
und Profile von Tagesmitternetzen, Babysittern und Kinderbetreuungsdienstleistern
der Kommune gelistet werden.

Aulerdem wurde eine Expertise ,,Oft macht Unvorhergesehenes meine ganze
Planung zunichte“ fir Kinderbetreuung in Engpasssituationen in Oelde angeregt
Die Expertise wurde erarbeitet und hat einen Anhang, der Mustervertrage und -
vereinbarungen sowie einen Machbarkeitsvorschlag fur Oelde enthalt. Sie enthalt
vier gute betriebliche Beispiele, die flir Engpasssituationen Ldsungen anbieten.
Fragen bei der Recherche waren: Wie grof} ist der Betrieb, wie sieht das Angebot
aus, wer sind die Partner, welche Regelungen gibt es, wer bezahlt wie viel, welche
Forderungsmadglichkeiten gibt es?

Notfallkoffer und Expertise wurden auf einer Abschlussveranstaltung an die
beteiligten Betriebe und Kinderbetreuungseinrichtungen tbergeben. Leider jedoch
meinten die Anwesenden, dass die Kapazitaten fir Angebote, wie sie in der
Expertise vorgestellt werden, fehlen. Nun wird das Jugendamt in Zukunft bei
dringenden Engpéassen Betreuung vermitteln und die Betreuungsangebote in Oelde
auf seiner Website in regelmafigen Abstanden aktualisieren.
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6. Nutzen fur alle: Der Notfallkoffer unterstiitzt die Eigeninitiative der
Beschaftigten

Die Thematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie st63t zunehmend auf
Interesse. Auch die lokalen Politiker unterstitzten das Projekt. Und die ortliche
Presse informierte die Bevolkerung.

Hemmend war, dass viele andere Themen in der Luft schwirrten, die den
Betriebsraten, der Geschaftsfiihrung und auch den Beschaftigten wichtiger
erscheinen. Die |G Metall Verwaltungsstelle Oelde-Ahlen hat sich jedoch nicht
beirren lassen und ist hartnackig dabei geblieben. Bei ihren Mitgliedern und auch in
der Offentlichkeit der landlichen Umgebung von Oelde sind diese Aktivitaten gut
angekommen.

Die Verwaltungsstelle der IG Metall Oelde-Ahlen wird die aufgebauten Strukturen
nutzen und den Dialog mit der Kommune und dem Initiativkreis der Oelder
Wirtschaft zum Thema Kinderbetreuungsstellen fortsetzen, um bessere Lésungen
fur die Kinderbetreuung in Engpasssituationen zu finden. AuRerdem wird die
Verwaltungsstelle allen 1G-Metall-Mitgliedern auf Anfrage einen Notfallkoffer
zukommen lassen.

7. Kontaktdaten

Projekttrager:

IG Metall Vorstand

Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik
Christiane Wilke, Leiterin des Funktionsbereiches
Postfach

60519 Frankfurt am Main

Tel.: 0 69/66 93-25 89

E-Mail: christiane.wilke@igmetall.de

IG Metall Verwaltungsstelle Oelde-Ahlen

Beate Kautzmann, 1. Bevollmachtigte IG Metall Oelde-Ahlen
Groningsweg 12

59302 Oelde

Tel.: 02522/9209 73

E-Mail: beate.kautzmann@igmetall.de
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5 Qualifizierung als Standortfaktor in der Textilbranche in
Sachsen

1. Personalentwicklung im Vordergrund

Die PALLA Creativ Textil Technik GmbH mit Sitz in St. Egidien/Chemnitz gehort zur
Textilbranche und stellt Stoffe fir Oberbekleidung her. Sie ist ein mittelstdndisches
Unternehmen mit etwa 500 Beschaftigten, davon 55 % Frauen. Die Mehrheit der
Beschaftigten ist zwischen 41 und 50 Jahre alt. Zu DDR-Zeiten war die heutige
Firma ein Kombinat. Heute ist sie stolz darauf, dass sie viele Ausbildungsplatze
bereitstellt. Der Betriebsrat des Unternehmens steht in engem Kontakt zur IG Metall
Verwaltungsstelle in Chemnitz.

Zu Beginn des Jahres 2003 fand bei der PALLA Creativ Textil Technik GmbH ein
Projekt zum Themenbereich ,Tatigkeitsprofile und Qualifizierung® statt. Das Projekt
wurde vom Kompetenzzentrum fur Chancengleichheitspolitik in der Arbeits- und
Dienstleistungsgesellschaft (CHAD) begleitet. Dieses bundesweite Modellvorhaben
wurde vom DGB- Abt. Gleichstellungs- und Frauenpolitik und der IG Metall —
Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik aktiv gesteuert. Ziel war, in
privatwirtschaftlichen  Unternehmen und deren Geschaftsprozessen die
Geschlechterperspektive zu initiieren. Die finanzielle Férderung erfolgte aus den
Mitteln der EU sowie des Bundes.

2. Tatigkeitsprofile und Qualifikationspass erstellen

Ziel des Projekts bei PALLA Creativ Textili Technik GmbH war, aktuelle
Tatigkeitsprofile zu erheben und den Bedarf an Qualifikation auf Seiten der
Beschaftigten festzustellen. Das vorhandene Qualifizierungspotenzial der
Beschaftigten der Textilmaschinenflihrerinnen-Weberei, das in den formalen
Qualifikationen und in den im Unternehmen erworbenen spezifischen Fahigkeiten
besteht, sollte ermittelt werden. Herausgearbeitet werden sollte, Uber welches
Qualifikationspotenzial die weiblichen und mannlichen Beschaftigten verfugen. Der
Qualifikationspass sollte als Instrument fiir die Personalentwicklung einen Uberblick
darUber geben, wie die Mitarbeiterlnnen eingesetzt werden kdnnen.

Den Hintergrund bildeten der tiefgreifende strukturelle Wandel in der Textilindustrie
in Ostdeutschland und die Erarbeitung eines Reportes zur Beschaftigungssituation
sowie zu weiteren Entwicklungstrends in der Textil- und Bekleidungsindustrie in
Ostdeutschland. Eine vollig unbekannte Groe war in diesem Zusammenhang das
tatséchliche Qualifikationspotenzial der Belegschaft. Zwar hatten fast alle
Beschaftigten eine lange Betriebszugehdrigkeit, aber unbekannt war, welche
Quallifikationen die Beschaftigten im Laufe der Jahre erworben hatten, etwa durch
haufigen Wechsel der Tatigkeiten, mittels Teilnahme an Weiterbildungen, durch
betriebliches und aul3erbetriebliches Engagement. All dies sollte ermittelt werden,
damit die bevorstehenden Veranderungen mit der Belegschaft erfolgreich gestaltet
werden konnten.

In einem ersten Schritt sollten die betroffenen Mitarbeiterinnen zu ihrer Qualifikation
und ihrer Berufserfahrung befragt werden. Dazu wurde ein Erhebungsbogen
entwickelt, der Fragen stellte wie ,Haben Sie in dem von lhnen erlernten Beruf im
Bereich schon gearbeitet?* oder ,Waren Sie in anderen produzierenden
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Unternehmen an neuen Formen der Arbeitsorganisation beteiligt?". AuRerdem sollte
ein Tatigkeitsprofil der Textilmaschinenfihrerlnnen-Weberei erstellt werden. Dafur
gab es Fragen wie ,Welche Tatigkeiten haben Sie langere Zeit bei der PALLA
Creativ verrichtet?”. Auf Grundlage der Befragung sollte dann ein Qualifikationspass
fur die Beschaftigten angefertigt werden. Damit wurde das tatsachlich vorhandene
Qualifikationsspektrum der Beschaftigten im Unternehmen sichtbar und eine
gezielte  Personalentwicklung mdglich. Dies geschah im Sinne der
Beschaftigungssicherung fir die Belegschaft und trug gleichzeitig zur Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens bei.

3. Aktivierende Befragung der Belegschaft

Das Vorhaben und die Befragungsbogen wurden im Betrieb in Kooperation
zwischen Betriebsrat und |G Metall vorgestellt. Gemeinsam mit den externen
Beraterinnen wurden die Erhebungsbégen nochmals bearbeitet und passgenau auf
die betriebliche Situation zugeschnitten. Im Anschluss daran wurden 100
Fragebogen im Betrieb verteilt. Die Textilmaschinenfihrerinnen hatten sechs
Wochen Zeit, diese Bdgen auszufillen. Wenn sie Fragen dazu stellen wollten,
konnten sie sich an die Personalleitung oder den Betriebsrat wenden. Nach den
sechs Wochen wurden die Erhebungsbdgen eingesammelt und ausgewertet. Die
ausgefillten Fragebdgen bildeten dann die Grundlage fir die Tatigkeits- und
Qualifikationsprofile der betroffenen Beschéaftigten. Jede und jeder bekam einen
Qualifikationspass und konnte selbst entscheiden, ob diese zusammenfassende
Beschreibung der Tatigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten Bestandteil der
Personalakte werden sollte. Ubergeben wurden die Péasse bei der
Abschlussprasentation im Betrieb.

4. Erfolgsfaktor: Gute Zusammenarbeit der Betriebsparteien

Das Projekt wurde zunachst der Personalleiterin und dem Vorsitzenden des
Betriebsrats vorgestellt. An diesem Einstieg war auch die értliche Vertreterin der 1G
Metall beteiligt. In der Folge arbeiteten alle betrieblichen Parteien zusammen:
Betriebsrat, Personalleitung und externe Beraterfirma unterstltzten sich
gegenseitig. Dadurch schritt das Projekt schnell voran. Von den 100 Fragebdgen
kamen 53 ausgefullt zurlck, 34 Frauen und 17 Manner beteiligten sich letztlich an
der Befragung.

5. Geschlechtsspezifische Einstellungen werden sichtbar

Die Befragung zeigte deutlich, dass es bei der PALLA Creativ Textil Technik GmbH
ein ausgepragtes geschlechtsspezifisches Verhalten gibt. Beispielsweise sind
vorwiegend Manner mit der Maschinenwartung beschéatftigt, obwohl die Frauen eine
ahnliche Fachausbildung haben. Bei den Weiterbildungsmallnahmen zeigt sich ein
ahnliches Bild: Frauen qualifizieren sich im kaufmannischen Bereich, Manner im
technischen Bereich. Dies flhrt in der Konsequenz dazu, dass Frauen trotz
besserer Grundausbildung auf schlechter bezahlte Tatigkeiten beschrankt und
schlechter eingruppiert sind. In der Tendenz besteht sogar die Gefahr, dass Frauen
ganz aus der Branche verdrangt werden. Fur den Betrieb bedeutet das, dass die
vorhandenen Ressourcen weiblichen Beschaftigten nicht voll genutzt werden. Hier
muss der Betrieb gegensteuern.
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Bei der neuen Eingruppierung kdnnte sich daraus ergeben, dass die Beschaftigten
trotz hoher Qualifizierung ihr Tatigkeitsspektrum zu gering einschatzen.

Uberraschend fiir die Entscheidungstrager im Unternehmen war die hohe
Bereitschaft der Belegschaft flr die Weiterbildung. lhr Weiterbildungsinteresse
bekundeten mehr Frauen (19) als Manner (12). Auffallig war das hohe Interesse an
zukunftsweisenden Themen wie Qualitatssicherung (20), Arbeitssicherheit (20) und
Umweltschutz und EDV (17). Die weiblichen Beschaftigten interessierten sich
mehrheitlich fur Themenbereiche wie Teamentwicklung, Qualitatszirkel und
Qualitatssicherung.

Nach ihrer Einsatzbereitschaft gefragt, gaben 16 Frauen an, ihre Arbeitszeit und 12
weibliche Beschaftigte auch noch ihre Freizeit fur Weiterbildungen nutzen zu wollen.

6. (Informelle) Qualifikationen kommen zum Vorschein

Im Verlauf des Prozesses trat der unmittelbare Nutzen fir alle Beteiligten zum
Vorschein.

Der Qualifikationspass ist flr Beschaftigte eine Moglichkeit, formale, nicht
zertifizierte Qualifikationen nachzuweisen. Dadurch unterstitzt er Passinhaberlnnen
auch bei einem Stellenwechsel oder bei der Arbeitssuche. Auflierdem gibt er
Beschaftigten Hinweise, wie sie sich beruflich weiterqualifizieren kénnen.

Fir den Betriebsrat bildet der Qualifikationspass die Grundlage fur die
Eingruppierung der Beschaftigten. Er kann daran die Weiterbildungschancen der
Beschaftigten ablesen. AuRerdem hat er in ihm ein Instrument, mit dem er auf eine
transparente Personalplanung dringen kann und aus dem er Handlungsansatze fur
eine Politik, die Chancengleichheit férdert, ableiten kann.

Fir die Betriebsleitung schlief3lich ist der Qualifikationspass ein Instrument zur
Personalplanung, anhand dessen sie Weiterbildungen organisieren und Personal
flexibel einsetzen kann. Er unterstitzt sie beim Qualitditsmanagement und erhdht so
auch die Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen. Aulerdem kann das Unternehmen auf
seiner Grundlage aussagekraftigere Arbeitszeugnisse schneller ausstellen.

Alle Beteiligten aus dem Unternehmen zeigten sich mit dem Prozess und den
Ergebnissen sehr zufrieden und bewerteten die Ergebnisse und den Prozess als
natzlich und hilfreich fur die Praxis des Unternehmens.

7. Kontaktdaten

PALLA Creativ Textil Technik GmbH
Betriebsrat

Margitta Pampel

Achatstr. 5

09356 St. Egidien
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6 ,,Nachhaltigkeit ist Teil unserer DNA* im Philips Konzern

.Nachhaltigkeit ist Teil unserer DNA®, schreibt der weltweit operierende Philips
Konzern auf seiner Website und verortet sich an der Schnittstelle von
wirtschaftlichem Wachstum, hohen Umweltstandards und sozialer Gerechtigkeit. Er
ist in den Bereichen Healthcare, Lifestyle und Technology unterwegs. Die deutsche
Tochtergesellschaft Philips GmbH mit Sitz in Hamburg zahlt mit Uber 7.000
Mitarbeiterinnen an acht verschiedenen Standorten zu den zehn grdéfiten
Unternehmen der Elektronikbranche in Deutschland. |hre Schwerpunkte liegen in
Forschung, Entwicklung und Fertigung.

Doch wie so haufig bleibt auch bei Philips die Wirklichkeit hinter den hehren
Ansprichen zurlick. Der Frauenanteil an den verschiedenen Standorten schwankt
zwischen 15 % und 43 % und belduft sich insgesamt auf etwa 25 %. An vielen
Standorten missen die Beschaftigten mit Stellenabbau, Umstrukturierungen,
Outsourcing, Arbeitsiiberlastung oder Leiharbeit umgehen.

1. ,Von wegen gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit*

...dachte Silke Mussmann, von 2002 bis Ende 2006 Betriebsratsvorsitzende bei
Philips Lighting GmbH in Springe, nachdem sie eine Gehaltsstatistik der IG Metall
gelesen hatte — und dabei feststellen musste, ,dass Frauen auch heute noch
benachteiligt werden®. lhrem Einsatz verdankt sich, dass der Konzernbetriebsrat seit
2004 eine Arbeitsgruppe (AG) zur Frauen- und Familienférderung eingerichtet hat,
die anfangs aus vier Frauen und zwei Mannern bestand. Dies gilt als Startschuss fur
aktive Frauen- und Gleichstellungspolitik im Philips Konzern.

Die AG erarbeitete bereits ein Eckpunktepapier zur Frauenférderung und flhrte
erste Gesprache mit der Geschaftsleitung. Sie mdchte das Thema in die lokalen
Betriebsrate tragen und diese davon Uberzeugen, wie bedeutsam es ist.

2. ,Nachhaltigkeit ist weiblich*

... so der Titel eines Artikels vom 30.12.2003 aus dem Hause Philips Austria GmbH,
in dem Philips Chief Executive Officer (CEO) Gerard Kleisterlee mit den Worten
zitiert wird: ,Philips’ Senior Management ist zu alt, zu mannlich und zu
niederlandisch.” Laut Kleisterlee méchte der Philips Konzern den Anteil von Frauen
im gehobenen Management bis 2009 von derzeit 4 % auf 10 % erhdhen.

Die AG Frauen- und Familienférderung entschloss sich, die Aussagen des Artikels
beim Wort zu nehmen und schlagt daher folgende Ziele vor: Bis 2009 soll der Anteil
der Frauen insgesamt auf 35 % steigen. Bei den aul3ertariflich Angestellten (AT) soll
er von momentan etwa 6 % auf 20 % erhoht werden. Zielmarke bei den
Fuhrungskraften ist 15 % (von derzeit knapp 13 %), im gehobenen Management
10% (derzeit ca. 4 %) und bei den leitenden Angestellten (LA) ebenfalls 10 % (von
momentan etwa 8 %). Bei den gewerblich-technischen Auszubildenden soll der
Anteil der weiblichen Azubis von 9 % auf 30 % steigen, und bei den Trainees auf 50
%. Langfristig mochte die AG erreichen, dass auf allen Managementebenen
prozentual ungefahr so viele Frauen vertreten sind wie in der Gesamtbelegschaft.
Diese Zielsetzung findet sich in dem Eckpunktepapier.
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3. Dies soll geschehen: die Eckpunkte

Die erforderlichen nach Geschlecht getrennten Zahlen, Daten und Fakten flir eine
Ist-Analyse sollen gesammelt und halbjahrlich neu erhoben werden, um die
Entwicklung beobachten zu kénnen. Diese Daten sollen aul’erdem differenziert
erhoben werden nach den Merkmalen Alter, Vollzeit/Teilzeit/Elternzeit, gewerbliche
Beschaftigte, Angestellte, LA, FUhrungskrafte, Auszubildende (unterschieden in
gewerbliche, kaufmannische, technische Azubis).

Die AG Frauen- und Familienférderung mdchte mit der Geschéaftsleitung eine
Konzernbetriebsvereinbarung  (KBV) aushandeln, die MalBnahmen  zur
Verbesserung von Teilzeitbedingungen enthalt. So soll ein grundsatzlicher Anspruch
auf Teilzeitarbeit bestehen, den der Vorgesetzte nur ,aus zwingenden betrieblichen
Grunden® ablehnen kann. AufRerdem soll die KBV MalRnahmen zur Unterstitzung
der Kinderbetreuung und betriebliche MaRnahmen zugunsten von Mduttern und
Vatern in Elternzeit enthalten. Um die KBV voranzutreiben ist geplant, ein zentrales
Steering Committee und lokale Umsetzungsgruppen zu bilden. So steht es im
Eckpunktepapier der AG Frauen- und Familienférderung; ob dies zu realisieren sein
wird und ob die AG - angesichts des heftigen Gegenwindes aus der
Geschéftsleitung — daran weiter arbeiten wird ist noch véllig offen, meint Hedwig
Blank. Seit dem Herbst 2006 ist Hedwig Blank vom Standort Bdblingen die Leiterin
der konzernweiten Arbeitsgruppe zur Chancengleichheit im deutschen Philips
Konzern.

4. Erste Erfolge

Um die lokalen Betriebsrate ins Boot zu holen, fand nach der Betriebsratswahl 2006
das zweitdgige Seminar ,Chancengleichheit im Personalmanagement” nach § 37.6
BetrVG statt. Veranstaltet wurde das Seminar gemeinsam mit dem
Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik beim 1G Metall Vorstand. Dort
konnten sich die am Thema interessierten weiblichen Betriebsrate der
verschiedenen Philips Standorte (PS) untereinander vernetzen. Dabei kamen auch
erste Erfolge wie die eine oder andere gewerbliche ,Azubine“ (PS Boblingen,
Aachen, Springe) oder Manner in Elternzeit (PS Bdblingen) ans Licht. Fur alle
Kolleginnen war der Erfahrungsaustausch dber die Situation in den
Standortbetrieben sehr wichtig. Davon ausgehend wurden erste Handlungsmog-
lichkeiten entwickelt. Dazu zahlt u.a. ein kontinuierlicher Erfahrungsaustausch im
Konzern und mit den ausgegliederten Standorten.

Bei dem Seminar beschlossen die Teilnehmerinnen, ihre lokalen Geschaftsfihrun-
gen aufzufordern, bei der nachsten Betriebsversammlung entsprechend ihrer
gesetzlichen Verpflichtung zur tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und
Mannern im Betrieb zu berichten. Die Datenbasis soll erweitert werden. AuRerdem
soll der Betriebsrat einen Ausbildungsbeauftragten benennen und mit der Jugend-
und Auszubildendenvertretung (JAV) Uber Gleichstellung bei den Azubis reden.

Zu Beginn des Jahres 2007 wurde mit der Geschéaftsleitung des deutschen
Konzerns ein Papier erarbeitet, wie es Mitarbeiterinnen wahrend der Elternzeit
ermoglicht werden kann, den Kontakt zum Unternehmen zu halten. Auch hier sind
die lokalen Betriebsrate gefordert, das Papier vor Ort mit Leben zu erfillen.

Ebenfalls Anfang des Jahres 2007 wurden einzelne geschlechtsspezifische Daten
zur Beschaftigung im Philips Konzern veréffentlicht. Die Zahlen haben auf Seiten
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der Geschaftsflhrung an einigen Stellen Erstaunen ausgeldst, was erstmals zu
einer ganz spannenden Diskussion Uber Einstellungs- und Beférderungsstrategien
fuhrte. Leider sind noch keine konkreten Mallnahmen verabredet.

Schritt fir Schritt geht es weiter.

5. Kontaktdaten

Hedwig Blank
Entwicklungsingenieurin/Betriebsratin
Philips Medizin Systeme Béblingen GmbH
PMCC, R&D

Hewlett-Packard-Str. 2

71034 Boblingen

Tel.: 070 31/4 63-17 38

Fax.: 070 31/4 63-29 55

E-Mail: hedwig.blank@philips.com
Internet: www.medical.philips.com

21



Gute Praxis und betriebliche Lésungen
— Betriebliche Prozesse der Frauen- und Gleichstellungspolitik

7 ,Die Chancengleichheit von Frauen ist bisher nur auf
dem Papier verwirklicht“ — Siemens, Niederlassung
Hamburg

...s0 das Fazit von Birgit Steinborn, langjahrige Betriebsratsvorsitzende in der
Siemens-Niederlassung Hamburg. Dass Chancengleichheit aber immerhin
mittlerweile ein schriftlich fixiertes Ziel bei der Siemens AG ist, ist ein Fortschritt, an
dem sie als Grunderin des Gleichstellungsausschusses in Hamburg und die
Kolleginnen des Gleichstellungsausschuss des GBR nicht ganz unbeteiligt sind. Die
Hertie-Stiftung hat den Siemens Business Services, einem IT-Dienstleister, das
Zertifikat und der Siemens AG, Standort Erlangen, das Grundzertifikat zum Audit®
Beruf und Familie erteilt. Und die Siemens VDO Automotive AG mit Standort in
Regensburg wurde seinerzeit mit dem Pradikat Total E-Quality ausgezeichnet.

1.  Neustrukturierungen

Die Siemens AG ist ein international operierendes Unternehmen aus der
Elektrotechnik-Branche mit Sitz in Berlin und Miinchen. Weltweit arbeiten insgesamt
etwa 475.000 Mitarbeiterlnnen in 190 Landern an der Entwicklung, Fertigung und
Unterstlitzung von Produkten, Systemen und Anlagen. In Deutschland sind die finf
Arbeitsgebiete ,Automation and Control®, ,Power”, ,Transportation“ sowie ,Medical®
und ,Lighting“ ansassig. Uber 161.000 Beschéftigte arbeiten hier an rund 120
Standorten.

Momentan stehen in Deutschland groRe Neustrukturierungen des Unternehmens
an. Zahlreiche Mitarbeiterinnen missen in Unternehmen wechseln, die von
Siemens gemeinsam mit Partnern betrieben werden oder die Tochtergesellschaften
sind. Unsicherheit, Stellenabbau und Umstrukturierungen bestimmen daher
momentan die Themen der Siemens-Beschaftigten.

2. ,Von der 15-Stunden-Woche zum 10-Monats-Jahr"

stehen laut der Firmenpublikation SiemensWelt den Mitarbeiterlnnen alle
Optionen offen. Und tatsachlich bietet der Konzern seinen Beschaftigten offiziell
eine Vielzahl an MaRnahmen, um Beruf und Familie vereinbaren zu kénnen. Dank
Gleichstellungsausschuss und Betriebsrat gelang es Frauen wie Birgit Steinborn,
am Standort Hamburg Hohergruppierungen und Betriebsvereinbarungen zur
Qualifizierung von Frauen auf die Beine zu stellen.

Eins der wichtigsten Programme: Promoting Diversity (ProDi). Ziel des Projekts war
es u.a., den Frauenanteil in technisch-naturwissenschaftlichen Berufen auf allen
Ebenen zu erhdhen. Uber die Auslegung des Programms gab es allerdings
Meinungsverschiedenheiten. Urspringlich war ProDi zwar ein Programm, das auf
Frauen in Flhrungsfunktionen fokussiert war, die Firma legte das jedoch so aus,
dass es vor allem darum ging, bereits hoch qualifizierte Frauen fir die Siemens AG
Zu gewinnen — ein reines Recruiting-Thema also. Die Betriebsratinnen sahen das
anders. Sie forderten, im Rahmen von ProDi das Potenzial aller Mitarbeiterinnen zu
fordern. Denn: ,Wenn man mehr Frauen in oberen Positionen will, muss man mit
der Personalentwicklung auf den untersten Rangen beginnen®, meinten die
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Redakteure der Siemens-Mitarbeiterlnnen-Zeitschrift Simaz in der Ausgabe 11/02.
Nur so lieRe sich das Potenzial der Mitarbeiterinnen wirklich ausschdpfen.

Weitere Programme zur Frauenférderung bei Siemens schlieRen ein
Frauennetzwerk zum Beispiel im Werk Braunschweig ein, das Mentorenprogramm
Yolante, das Abiturientinnen den Einstieg in ein technisches Studium erleichtern soll
sowie den Girls Day. Besonders stolz ist Marianne Kies-Baldasty, langjahrige
Sprecherin des Gleichstellungsausschuss des GBR der Siemens AG, Uber das
Programm zur Qualifizierung von angelernten Frauen im Werk Amberg. ,Hier muss
unbedingt neu aufgesetzt werden®, erklart sie ihre Ziele fir die kommende Amtszeit.

3. Von Telearbeit und Mittagstisch

Die Siemens AG bietet ein Programm zum Wiedereinstieg nach der Elternzeit an.
Offiziell soll das Programm daflir sorgen, dass Mdutter und Vater die Elternzeit
untereinander aufteilen kdnnen und gleichzeitig tber einen Intranetanschluss von zu
Hause aus mit der Firma in Kontakt bleiben kdnnen. Auch Teilzeitangebote, flexible
Arbeitszeiten und alternierende Telearbeit fur Fachkrafte und Projektmitarbeiterin-
nen in Vertrieb, Service und Anlageniberwachung sind méglich. Ein ,Familienser-
vice" vermittelt Betreuung flr Kinder und fir pflegebedurftige Angehérige.

Am Siemens-Standort Erlangen wird aulRerdem ein Mittagstisch fur Kinder von
Mitarbeiterinnen angeboten. Und in den Sommerferien gibt es seit 2002 eine
vierwdchige Ferienbetreuung fir die Kinder. Inzwischen kooperiert die Siemens AG
diesbezlglich mit der Stadt Erlangen — und die Ferienbetreuung, die von Uber 750
Kindern in Anspruch genommen wird, steht auch Kindern offen, deren Eltern nicht
bei Siemens beschéftigt sind.

Erfreulich ist das Umdenken bezlglich des betrieblichen Engagements: Hiell es
noch vor kurzem, Kinderbetreuung sei eine gesellschaftliche Aufgabe, so werden
jetzt an mehreren Orten betriebseigene Krippen- oder Hortplatze eingerichtet oder in
Kooperationen investiert.

An diesem Erfolg wirkte der Gleichstellungsausschuss des GBR aktiv mit. Derzeit
stehen in diesem Gremium die Fragen der Entgeltgerechtigkeit ganz oben auf der
Tagesordnung. Im Rahmen von ERA ist auch die Lohngleichheit zwischen Frauen
und Mannern in den Blick zu nehmen.

Ohne Uta Brenner, Betriebsratin in Erlangen und im GBR-Gleichstellungsausschuss
aktiv, waren die MaRnahmen alle nicht zustande gekommen. Besonders gllicklich ist
sie jetzt Uber den Abschluss einer neuen Gesamtbetriebsvereinbarung
.Vereinbarkeit von Beruf und Familie, in der diese und weitere Mallnahmen
festgeschrieben sind.

4. ,Kinder-Kiiche-Karriereknick?“

...so die Uberschrift eines Artikels der Simaz vom Dezember 2003, in dem es um
Rickkehrmoglichkeiten nach der Elternzeit geht. Die Redakteure konstatieren, dass
es immer haufiger Probleme bei der Rickkehr gabe: ,Meist ist der Arbeitsplatz der
Kollegin zwischenzeitlich weggefallen, entweder durch Umstrukturierung oder
Personalabbau.” Erfahrungen, die nicht nur in Hamburg gelten, zeigten: Manche
Mitarbeiterinnen missten beim Wiedereinstieg Abgruppierungen in Kauf nehmen,
andere unterschrieben Auflésungsvertrage, weil es keine Stelle mit gewtlnschter
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Arbeitszeit und Qualifikation gab. Und auch mit dem Aufteilen der Elternzeit ist es
noch nicht weit her: 2003 waren in Hamburg von 40 MitarbeiterInnen in Elternzeit 39
weiblich.

Auch beim Projekt ProDi sind die Redakteure der Simaz vom Gegensatz zwischen
Wirklichkeit und schénen Worten enttduscht. ,Es werden gute Projekte aufgelegt,
um Frauen zu fordern, doch an den Strukturen andert sich nichts, die Ziele wurden
nicht erreicht”, schreiben sie. Schuld daran seien die Strukturen bei Siemens, die
nicht Schritt gehalten hatten mit dem Wertewandel in der Belegschaft hin zur
gemeinsamen Verantwortung fur Familie und Kinder. Ein weiterer Vorwurf an die
Adresse der Manager: Siemens habe nach wie vor eine rollenkonservative
Flhrungskultur mit geschlechtsstereotyper Zuschreibung bei der Mitarbeiterférde-
rung.

5. Mentoring fir potenzielle weibliche Fiihrungskrafte

Umso mehr fallt ein Projekt des Hamburger Standorts aus dem Rahmen. Dort ging
im Marz 2003 ein Mentoring-Programm an den Start, das darauf abzielt, gut
qualifizierte Frauen zu Fuhrungskraften zu entwickeln. Das Konzept: Eine
erfolgreiche Fuhrungskraft Gbernimmt eine ,Patenschaft” fir eine ,Mentee®, die er
oder sie bei der Karriereplanung unterstlitzt. Das Projekt steht schon deshalb unter
einem guten Stern, weil in diesem Fall Betriebsrat und Personalentwicklung an
einem Strang zogen. So wurde das Programm in einer gemeinsamen Arbeitsgruppe
von Betriebsrat und Firmenseite entwickelt und vorbereitet.

Wie sich allerdings gezeigt hat, sind die positiven Erfahrungen aus Hamburg leider
nicht einfach auf andere Standorte Ubertragbar. Ein Faktor, der den Erfolg einer
solchen MalRnahme wesentlich befordert, ist das gemeinsame Engagement von
Frauen und Mannern im Betriebsrat flr eine zielgerichtete Genderpolitik. Davor
steht die Erkenntnis von Betriebsraten, dass zwar die Gleichstellung von Frauen auf
dem Papier da ist, aber Theorie und Wirklichkeit noch weit auseinanderklaffen.

6. Kontaktdaten

Siemens AG

Birgit Steinborn

Niederlassung Hamburg

Lindenplatz 2

20099 Hamburg

E-Mail: birgit.steinborn@siemens.com
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8 ,Die dringende Notwendigkeit, Bedingungen zu
verbessern“ bei der ANDREAS STIHL AG & Co. KG

...sieht Claudia Klenk, die stellvertretende Vorsitzende des Betriebsrats und setzt
sich konstant und intensiv fur die Gleichstellung von Frauen bei der ANDREAS
STIHL AG & Co. KG ein. Seit Ende 2003 arbeitet sie zusammen mit anderen
Mitgliedern des Betriebsrats daran, MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie im Unternehmen einzufihren. Sie und ihre Kolleginnen und Kollegen
kénnen sich dabei auch auf die Grundsatze gesellschaftlicher Verantwortung in der
STIHL Gruppe berufen. Dort heifdt es unter dem Stichwort Arbeitswelt: STIHL wahrt
Chancengleichheit bei Einstellung und Beschaftigung.

1. Rucklaufige Beschaftigungszahlen bei Frauen

Die ANDREAS STIHL AG & Co. KG mit Stammsitz in Waiblingen ist Mitglied der
STIHL Gruppe, die in verschiedenen Landern Tochterfirmen unterhalt. Sie stellt
Motorsagen und Motorgerate fir die Garten- und Landschaftspflege her. Seit Jahren
steigt der Umsatz der Unternehmensgruppe, die mittlerweile weltweit Gber 8.500
Mitarbeiterinnen beschaftigt. Gut 3.700 dieser Beschaftigten arbeiten bei der
ANDREAS STIHL AG & Co. KG, 17,6 % davon sind Frauen. Fragen der
Standortsicherung werden im Betriebsrat hei® diskutiert, da der Vorstand des
Unternehmens im letzten Jahr den Beschluss fallte, Montagearbeitsplatze in China
und eine SchlUsselfertigung in den USA aufzubauen.

Der Anteil der Frauen, die im Unternehmen beschéftigt sind, hat sich in den letzten
15 Jahren um ca. 5% verringert — trotz gegenlaufiger gesellschaftlicher
Entwicklung. Es gab Jahrgange, in denen unter den Auszubildenden keine einzige
Frau vertreten war. Mittlerweile gibt es wieder weibliche Azubis, der Anteil liegt seit
2005 uber 10 %.

Die Demografie-Debatte ist mittlerweile auch bei der Stihl AG angekommen: Dies ist
der Hebel, an dem der Betriebsrat ansetzen mochte, um das Thema Work-Life-
Balance voranzubringen.

2. ,Kinder bedeuten Zukunft*

...schreibt das ,Sageblatt, die Publikation des Betriebsrats der STIHL AG. Die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf spiele besonders bei gut ausgebildeten Frauen
eine wichtige Rolle. Daher hat die ANDREAS STIHL AG & Co. KG sich zum Ziel
gesetzt, diese Vereinbarkeit zu verbessern. Dazu wurde innerhalb des Betriebsrats
eine Projektgruppe gegrindet, in der Mitglieder aus verschiedenen Abteilungen
vertreten waren.

Diese Projektgruppe hat drei Gesamtbetriebsvereinbarungen (GBV) zu den Themen
.Forderung und Chancengleichheit von Frauen®, ,Familie und Beruf* sowie , Teilzeit"
erarbeitet, mit dem Vorstand verhandelt und zum Abschluss gebracht. AulRerdem
soll mit der Personalabteilung lber geeignete Mdéglichkeiten der Kinderbetreuung
bzw. finanzielle Unterstitzung daflir verhandelt werden.

In den Verhandlungen mit dem Vorstand wird auf eine Win-Win-Situation gesetzt:
Wenn das fachliche und personliche Potenzial von Frauen zur beruflichen
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Weiterentwicklung eingesetzt wird, nitzt das in Form von qualifizierten Mitarbeiterin-
nen auch dem Unternehmen.

3 Personliche Betroffenheit herstellen

...darum bemiiht sich Betriebsratin Claudia Klenk, wenn sie bei maéannlichen
Beschéftigten und Betriebsraten wieder einmal schwere Uberzeugungsarbeit leisten
muss: ,Denke an deine Frau, Tochter, Nichte..." rat sie dann, je nachdem, wen sie
vor sich hat. Die Unternehmensleitung dazu zu dberreden, sich in punkto
Chancengleichheit und Work-Life-Balance starker zu engagieren, ist auch nicht
einfach, denn: ,Wir tun schon einiges®, ist die Unternehmensleitung Gberzeugt.

Immerhin: Es gibt mittlerweile einen Gleichstellungsausschuss, der sich mit der
Chancengleichheit von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf befasst.
Weitere Themenfelder des Ausschusses sind die Integration von auslandischen
Beschaftigten und die Forderung alterer Arbeitnehmer. Und der Demografiefaktor,
der auch im Unternehmen zunehmend diskutiert wird, sorgt dafur, dass die
Einstellung von Frauen wieder Thema ist. Frauen seien besser ausgebildet, dieses
Potenzial werde aber nicht genutzt, argumentiert der Betriebsrat unter Verweis auf
den in Zukunft zu erwartenden Fachkraftemangel.

4 Das ,,Frauleinwunder bei STIHL

Unter diesem Titel stellt das Ségeblatt die Inhalte der drei GBV vor, die mit dem
Vorstand der ANDREAS STIHL AG & Co. KG abgeschlossen wurden. In der GBV
zur Foérderung und Chancengleichheit von Frauen verpflichtet sich das
Unternehmen zu folgenden Maflnahmen: den Frauenanteil zu erhbéhen, im
technischen Bereich mehr weibliche Azubis einzustellen, beim Personalmarketing
auf Einstiegschancen fur Frauen hinzuweisen. Auferdem sollen bei
Stellenbesetzungen gleich qualifizierte Frauen starker bertcksichtigt und Frauen mit
fachlicher und personlicher Qualifikation verstarkt auf FUhrungspositionen
vorbereitet werden. Telearbeit und Homeworking konnen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fihren und Kinderbetreuung soll vom
Unternehmen finanziell unterstitzt werden.

In der GBV ,Familie und Beruf* wird festgelegt, dass Beschaftigte ihre
Berufstatigkeit fir die Pflege von Angehorigen oder nach der Elternzeit fir maximal
zwei Jahre unterbrechen kénnen. Der Kontakt in dieser Zeit, fir den die
Vorgesetzten verantwortlich sind, kann durch Urlaubs- und Krankheitsvertretungen
gehalten werden. AulRerdem werden vorhergehende Zeiten der Betriebszugehdrig-
keit nach der Wiedereinstellung angerechnet.

Die GBV ,Teilzeit“ regelt, dass Teilzeitarbeitsplatze vorzugsweise Beschéftigten in
Eltern- oder Pflegezeit angeboten werden sollen. Teilzeit soll mehr Stunden
umfassen als eine geringfligige Beschaftigung; die Verteilung der Arbeitszeit kann
unterschiedlich aussehen, muss aber sowohl dem Beschaftigten als auch dem
Unternehmen gerecht werden. Weiterbildungskosten aufderhalb der Arbeitszeit tragt
der Arbeitgeber.

Die Betriebsvereinbarungen werden von den Kolleginnen positiv bewertet. Hier eine
Stimme: Fur mich sind die Betriebsvereinbarungen ein guter Weg zur Umsetzung
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der Chancengleichheit in den kleineren Werken, wo Frauen schlechter vertreten
sind. Bei uns ist der Anteil der Frauen gering und daran muss sich was andern.

Die Vereinbarung »Familie und Beruf« kann den betroffenen Beschaftigten helfen,
Beruf und Familie vernlnftig unter einen Hut zu bekommen. Gut finde ich, dass sich
die Beschaftigten wahrend der Elternzeit weiterqualifizieren kénnen.

5. ,,Bald Kinderboom bei STIHL?“

...lautete die Schlagzeile, mit der das Ségeblatt eine Umfrage unter der Belegschaft
zu Kinder- und Ferienbetreuung anklndigte. In den Sommerferien 2006 nahmen
insgesamt 39 STIHL-Kinder an der Ferienbetreuung teil. Fir 2007 liegen schon 45
Anmeldungen vor — ein voller Erfolg also. Wie sich das Unternehmen fir die
Kinderbetreuung seiner Beschaftigten engagieren moéchte, wird im Moment noch
verhandelt.

Der Anfang ist gemacht. Die GBV gelten mittlerweile. Nun miissen sie umgesetzt
werden. und in den einzelnen Werken mit Leben erflillt werden.

6. Kontaktdaten

ANDREAS STIHL AG & Co. KG
Claudia Klenk

Betriebsrat

Badstr. 115

71336 Waiblingen

E-Mail: claudia.klenk@stihl.de
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9 ,Jetzt nicht locker lassen®: Der lange Weg der
Frauenforderung im Volkswagen Konzern Standort
Emden

1. Workholder Value ein neues Leitbild

So nennt der Volkswagen Konzern mit Sitz in Wolfsburg sein offizielles neues
Mitarbeiterinnenleitbild. Die Bezeichnung steht fir das Bild von mehrfach
qualifizierten, mitgestaltenden, mobilen Mitarbeiterlnnen. Dieser
Paradigmenwechsel ist in jlingster Zeit erfolgt und soll eine Balance zwischen
Shareholder Value und Workholder Value herstellen.

Die Frauenfoérderung ist schon seit langem im VW Konzern verankert. Als ein
zentraler Meilenstein gelten die »Grundsatze zur Frauenférderung« aus dem Jahr
1989. Dort heildt es: ,Gesamtbetriebsrat und Vorstand stimmen darin Gberein, dass
(...) far den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens und die Sicherheit der
Arbeitplatze eine vertrauensvolle und gleichberechtigte Zusammenarbeit aller
weiblichen und mannlichen Beschaftigten erforderlich ist. Sie setzt voraus, dass alle
Beschaftigten nach den gleichen Grundsatzen handeln und behandelt werden.”

Weitere Meilensteine sind die Betriebsvereinbarung vom Juli 1996
.Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz®, die u.a. Regelungen zu sexueller
Belastigung, Mobbing und Diskriminierung festlegt und Betroffenen ein
Beschwerderecht einrdumt, sowie die im Mai 1991 verabschiedete
Betriebsvereinbarung ,Wiedereinstellungszusage®, die Beschaftigten bei einer
Beurlaubung von bis zu flinf Jahren eine Wiedereinstellung garantiert. Diese wurde
im Marz 2004 noch einmal erganzt und aktualisiert.

Der Volkswagen Konzern ist der grofdte Automobilhersteller Europas. Zum 31.12.05
beschaftigte er nahezu 345 Tsd. Beschaftigte, davon 178.700 in Deutschland. Der
Umsatz des Konzerns erhohte sich im Jahr 2005 auf 95,3 Milliarden Euro. Bekannt
ist VW auch durch sein etwas anderes Beschaftigungsmodell, das allerdings in den
letzten Jahren unter Druck geriet. So wollte die Konzernleitung 2006 zurick zur 35-
Stunden-Woche — und zwar ohne Lohnausgleich. Die IG Metall, die den Grof3teil der
Beschaftigten bei VW vertritt, kdmpfte dagegen. Oberstes Ziel: Beschaftigungs-
sicherung.

Automobil-Hightech am Meer: Standort Emden

Rund 9.500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter produzieren am Standort Emden bis zu
1.200 Fahrzeuge taglich. Das Werk in Emden ist die Drehscheibe fir das B-
Segment, aullerdem wird es laut dem Betriebsratsvorsitzenden Folkert Schwitters
auf zusatzliche Plattformen vorbereitet. So soll der B6-Coupé dort gebaut werden.

Eine weitere Konzernaufgabe Ubernimmt Emden mit dem Umschlag von rund
800.000 Fahrzeugen im internationalen Seeverkehr. Autotransporter mit einem
Fassungsvermogen von bis zu 6.000 Einheiten verlassen bzw. erreichen Emden
fast taglich.
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Arbeiten, wo andere Urlaub machen

Das Volkswagenwerk Emden liegt dort, wo andere gerne Urlaub machen: im
Nordwesten Ostfrieslands, an der Mindung der Ems in die Nordsee. Die Stadt
Emden mit ihren Grunanlagen, Kandlen und dem Delft im Zentrum verbreitet
maritimes Flair. Auch wenn die Standortbeschreibungen sehr attraktiv klingen, fir
die Gleichstellung von Frauen im Werk fanden die Frauen nicht so rosige
Beschreibungen.

2. ,Die Frauen haben die Fihrungskrafte eingekreist. Die Herren
wurden blass*

...so eine Bildunterschrift in der Betriebsratszeitung ,Gift wat Nees® (gwn) vom Méarz
1991. Denn die Frauen hatten beschlossen, die ,unhaltbare Situation“ (Angelika
Zach, damals Frauenbeauftragte in der Vertrauenskdrperleitung der 1IG Metall) im
VW Konzern nicht langer hinzunehmen.

Im Sommer 1990 wollte eine Betriebsratsumfrage zum Thema ,Situation der Frauen
im Emder Werk" ein bisschen Licht in das Dunkel Uber die tatsachliche Lage der
Frauen im Werk bringen. Zur Auswertung fand ein Seminar mit Uber 20
Teilnehmerinnen statt, die leider feststellen mussten: Frauen hatten massenhaft
Probleme im Betrieb. Tatsachlich war die Situation sehr viel schlechter als gedacht.
Ein Beispiel: 60 % der VW-Mitarbeiterinnen wollten sich gerne weiter qualifizieren.
Aber nicht einmal jede funfte konnte eine QualifizierungsmalRnahme besuchen.

-Wir fordern gleiche Rechte, mit dem Stillsein ist jetzt Schluss®, verkiindete daher
Herta Everwien, damals Vorsitzende des IG Metall-Ortsfrauenausschusses, auf der
Demo beim Internationalen Frauentag am 8. Marz 1991. ,Frauenférderung bei VW
tut uns Frauen nichts als weh®, brachte eines der Banner den allgemeinen Frust
Uber die Situation auch nach der Betriebsversammlung zum Ausdruck. Denn um die
Lage zu verbessern, wurde im Marz 1991 eine zweitdgige Versammlung aller
Frauen im Werk anberaumt. Ein Ergebnis war die Grindung eines betrieblichen
Frauenausschusses in Emden im Juni 1991. Dieses Team engagiert sich seither fur
die weibliche Belegschaft im Emder Werk des VW Konzerns. Sie setzte auch durch,
dass mindestens 20 % der Neueingestellten Frauen sein sollen.

Um die Probleme von Frauen auf den Tisch zu bringen, sollte es wahrend der
Arbeitszeit Frauenversammlungen geben. Doch darlber gab es Streit mit dem
Arbeitgeber.

Im Jahr 2004 kommt das Emdener Produktionssystem (EPS) voran, es wird die so
genannte konstante Fahrweise eingefliihrt. Dies ermdglicht, dass alle
Vertrauensleute ihre Gruppen komplett und gleichermal3en informieren kbnnen — so
die Botschaft in »Gift wat Nees« im Marz 2005. Eine zentrale Pramisse, fur die
Kolleginnen vor Ort da sein und mit ihnen gemeinsam fir ihre Rechte kampfen.
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3. Wie lassen sich Erziehung und Erwerbstatigkeit besser
vereinbaren?

Das Neueste zu erfahren und aktiv an der Gestaltung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen mitzuwirken, stand im August 1996 im Mittelpunkt. Bei der
Auftaktveranstaltung zu dem Projekt ,Wie Ilassen sich Erziehung und
Erwerbstatigkeit besser vereinbaren® bildete sich eine Projektgruppe, die einen Weg
finden wollte, die zunehmend geforderten flexiblen Arbeitszeiten mit Familie und
Kindern zu vereinbaren. Ein weiterer Beweggrund flir diese Aktivitat bildete die
groflte Nachfrage nach den Produkten aus dem Emder Werk und damit verknipft die
Verlangerung von Arbeitszeiten. Fur die Beschaftigten wurde es immer schwieriger,
Arbeit und Familie unter einen Hut zu bekommen.

In der Projektgruppe salen Vertreterinnen des Jugendamtes der Stadt Emden, des
VW Frauenforderteams und der Emder Kindergartentrager. Es ist also ein Bindnis
ganz besonderer Art. Verantwortliche der Stadt Emden und Entscheidungstrager
aus dem Unternehmen sitzen zusammen und suchen Lésungen und praktische
Wege fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Resultat war im August 1997 die
illustrierte Broschire ,Mit Kindern leben®, die Ubersichtlich und knapp die
Kinderbetreuungs- und Beratungsangebote in Emden vorstellt. Die Publikation
erfreute sich einer groRen Nachfrage und wird derzeit neu aufgelegt.

4. ,Das Stichwort heiRt Netzwerk*

Der 8. Méarz als Internationaler Frauentag ist im Emder VW Werk ein fester Termin.
Das Stichwort heil3t ,Netzwerk” sagt Herta Everwien, die erste Frau als Vorsitzende
einer Vertrauenskorperleitung bei der Volkswagen AG.

Das Motto des Jahres 2003 heildt: ,Jetzt nicht locker lassen®. Die vorrangigen
Themen beim Internationalen Frauentag 2003 sind Gleichstellung sowie
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Es sollen endlich mehr Frauen in
Flhrungspositionen kommen und gewerbliche Berufe austiben.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sollte nicht Ianger als reines Frauenthema
gesehen werden, betont Herta Everwien: ,Das heil3t dann aber auch, dass der
Mann sich starker an der Familienarbeit beteiligen muss und vielleicht auch auf
Teilzeit gehen muss.” Sie fordert daher, dass der VW-Konzern die Voraussetzungen
dafir schaffen soll, dass Manner und Frauen in Teilzeit arbeiten kdnnen, ohne dass
dies einen Karriereknick bedeuten muss. Eine Gesetzesgrundlage dafiir gabe es
langst, meint sie: das Bundeserziehungsgeldgesetz und Teilzeit- und
Befristungsgesetz.

,Die Internationalen Frauentage wurden toll angenommen. Wir haben ernsthaft
diskutiert, aber auch viel gelacht®, betont Herta Everwien.

5. ,,Frauen sind leider nicht immer so selbstbewusst, wie sie es sein
konnten*

Davon ist Herta Everwien Uberzeugt. Auch dies ein Grund dafir, dass sich in den
Flhrungsetagen der VW AG leider nach wie vor wenig bewegt. Die direkte
Férderung durch Mentoring-Projekte versucht, an dieser Stelle anzusetzen und das
Selbstbewusstsein der Frauen im Betrieb langsam zu steigern. Mit ersten Erfolgen.
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Auch beim Punkt Kinderbetreuung gibt es eine Erfolgsmeldung: Im ersten Halbjahr
2007 ist die Einweihung des Kindergartens vorgesehen.

6. Kontaktdaten

Volkswagen AG

Betriebsrat

Herta Everwien

Postfach 2365

23703 Emden

E-Mail: herta.everwien@volkswagen.de
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10 Tatigkeiten chancengleich erfassen — Das
Entgeltrahmenabkommen in Nordrhein-Westfalen

Zwischen 2005 und 2009 wird in der Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-
Westfalen das neue Entgeltrahmenabkommen (ERA) eingefiihrt. Es hebt die
Trennung in ,Arbeiter und ,Angestellte” auf - statt ,Lohn® und ,Gehalt” gibt es dann
ein ,Entgelt‘. Dieses wird nach einheitlichen Kriterien ermittelt — gleichwertiges
Entgelt fur gleichwertige Arbeit lautet die Maxime. Anforderungsmerkmale werden in
ein Punktesystem umgewandelt. Die Summe dieser Punkte bestimmt zukinftig das
neue Entgelt. Vier Anforderungsmerkmale, die in jeweils mehrere unterschiedliche
Stufen unterteilt sind, gibt es: Kénnen, Handlungs- und Entscheidungsspielraum,
Kooperation und Mitarbeiterinnenfihrung. Je hoher die Anforderungsstufe, desto
héher die Punktzahl. Grundlage fir die Einstufung und Bewertung bilden die
Arbeitsaufgabenbeschreibungen der Arbeitgeber. Das ERA regelt Reklamations-
rechte falls ein/e  Arbeitnehmer/in, eine andere Auffassung von
seiner/ihrerEingruppierung hat. Mit Hilfe von eigenen
Arbeitsaufgabenbeschreibungen kann sowohl nach der Ersteingruppierung
(Einfihrung von ERA) Widerspruch eingelegt werden,als auch wahrend des
weiteren  Arbeitslebens, sollte sich die Arbeitsaufgabe verandern, eine
Hohergruppierung beantragt werden. Hohergruppierungen werden somit méglich.

Akkordbezahlung, Leistungszulagen, Zuschlage fir besondere Belastungen sowie
Mehrarbeit- und Schichtzuschlage sind weiterhin moglich und tariflich geregelt.

1.  Ein Pilotprojekt fur das ERA

Dies fand 2004/2005 bei der Westfalia Separator AG statt. Die Westfalia Separator
AG betatigt sich im Maschinenbau. Mit ihren mehr als 1.700 Beschaftigten ist sie
das grolte Unternehmen am Standort Oelde im landlichen Raum des sidlichen
Munsterlandes. In der Region Oelde lief 2005/2006 des Weiteren ein Projekt zur
betriebsnahen Kinderbetreuung (vgl. Bericht zu Oelde: ,Beim Projekt ging es
besser, als ich im Vorfeld vermutet habe®).

Das ERA-Pilotprojekt bei der Westfalia Separator AG war ein Teilvorhaben des
Projektes ,ChanGe — Chancengleichheit und Chancengerechtigkeit fiir Frauen und
Manner in Unternehmen — Neue Praxis schaffen und Instrumente entwickeln®.

2. Mit Erhebungsbogen schlechte Einstufung verhindern

Insbesondere Frauen neigen dazu, sich schlechter einzustufen als ihre mannlichen
Kollegen. ,Wir brauchen ein Instrument, mit dem Frauen ihre Fahigkeiten und
Qualifikationen, die sie in ihrer beruflichen Tatigkeit einsetzen, dokumentieren
konnen", meinte daher die |G Metall Bezirksfrauensekretarin von NRW. Fir die
ERA-Einstufung sollte deshalb ein Erhebungsbogen entwickelt werden, der die
geschlechtsspezifischen Beschaftigungssituationen im Unternehmen erfasst und mit
dem die Tatigkeiten der Frauen akkurat festgehalten und damit gerechter bewertet
werden konnen. Der entwickelte Erhebungsbogen sollte zunachst von Kolleginnen
aus unterschiedlichen Einsatzbereichen, wie z. B. technische Zeichnung, Finanzen
oder Sekretariat, probeweise ausgefillt werden. Daher wurden Mitarbeiterlnnen bei
der Westfalia Separator AG, die Mitglied in der IG Metall sind, zu einer
Mitgliederversammlung eingeladen, in der die vorlaufigen Erhebungsbégen
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ausgefullt werden sollten. In der ersten Mitgliederversammlung wurden die Bogen
verteilt und detailliert erlautert. In einer zweiten Versammlung wurden die Rucklaufe
eingesammelt und Uber Probleme, Anderungswiinsche und Erganzungen
gesprochen. Die Ergebnisse der Probeerhebung wurden ausgewertet, danach der
Erhebungsbogen verbessert.

3. ,,Personliche Checkliste: Arbeitsaufgabenbeschreibung“

...so heilt der Erhebungsbogen, der im Anschluss an die Probe-Phase erarbeitet
wurde. Er wird von den Bewertungskategorien des ERA gegliedert. Zunachst
werden die personlichen Daten und der Werdegang inklusive Ausbildung,
Weiterbildung und Zertifikate erhoben. Nach in der Freizeit besuchten Kursen oder
Seminaren wird ebenso gefragt wie nach zusatzlichen Fahigkeiten, die durch
Ehrenamter, Hobby 0.4. erworben wurden.

Danach wird die Tatigkeit abgefragt. Dazu gehdéren die vier grolien
Anforderungsmerkmale fur das ERA. Unter Arbeits- und Fachkenntnissen wird
beispielsweise nach den einzelnen Arbeitsaufgaben oder eingesetzten
Materialien/Maschinen gefragt. Aullerdem koénnen verschiedene erforderliche
Fertigkeiten wie Prozess-, Wartungs- oder EDV-Kenntnisse angekreuzt werden —
die Liste kann natirlich auch erganzt werden. Auch Berufserfahrung spielt eine
Rolle. Der Punkt Handlungs- und Entscheidungsspielraum fragt u.a. danach, welche
Aufgaben selbststandig erledigt werden, wie viele Vorgaben es gibt, was das
umfangreichste Projekt bisher war. Bei Kooperation stehen Teamarbeit und
regelmafige Abstimmungen im Fokus. Unter dem Punkt Mitarbeiterinnenflihrung
wird gefragt, ob und in welchem Mal} Kolleglnnen fachlich eingewiesen, beraten
oder angeleitet werden.

Der Anhang im Erhebungsbogen erforscht, welche Veranderungen die
Mitarbeiterinnen bei ihren Tatigkeiten zuklnftig erwarten. Zum guten Schluss
kénnen die Mitarbeiterinnen auch Weiterbildungswiinsche angeben.

4. Nutzen: Basis fiir chancengleiche Tatigkeitsbewertung

Die ,Persénliche Checkliste: Arbeitsaufgabenbeschreibung® befindet sich an der
Schnittstelle zwischen betrieblicher Qualifizierungs- und Gleichstellungspolitik und
hilft dabei, Geschlechteraspekte in das neue Tarifsystem fir die Metall- und
Elektroindustrie zu integrieren. Qualifikationen kdénnen auf ihrer Grundlage neu
festgestellt werden. ldealerweise sorgen die Tatigkeitsbeschreibungen fir mehr
Transparenz und damit Chancengleichheit bei den Tatigkeitsbewertungen.

Die Mitarbeiterinnen, die ihr Tatigkeitsprofil so erfasst haben, kénnen ihre
individuellen Einschatzungen mit den Arbeitsaufgabenbeschreibungen, die von der
Arbeitgeberseite angefertigt werden, vergleichen — und eventuell mit Hilfe der IG
Metall auf dieser Grundlage Widerspruch einlegen.

Der Betrieb wird Uber Weiterbildungsliicken und Qualifikationswiinsche informiert
und kann auf dieser Grundlage das Potenzial der Beschaftigten neu einschatzen. Er
kann die Erhebungsbégen bei der Personalplanung/Weiterbildung und Entwicklung
im Unternehmen einsetzen — und fur das neue ERA verwerten.

Transfernutzen: Die ,Personliche Checkliste: Arbeitsaufgabenbeschreibung® wird
mittlerweile in Nordrhein-Westfalen fir alle IG Metallerinnen eingesetzt, in deren
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Betrieben das ERA eingefuhrt wird. Sie hilft bei der Formulierung von
Widersprichen und der Durchsetzung von Hoéhergruppierungen. Die ,Persoénliche
Checkliste: Arbeitsaufgabenbeschreibung® ist mittlerweile in die allgemeine
Broschire ,ERA-Checkliste. Die Arbeitshilfe zur neuen Eingruppierung exklusiv fir
IG Metall-Mitglieder” eingeflossen.

5. Kontaktdaten

IG Metall Verwaltungsstelle Oelde-Ahlen

Beate Kautzmann, 1. Bevollmachtigte IG Metall Oelde-Ahlen
Groningsweg 12

59302 Oelde

Tel.: 02522/9209 73

E-Mail: beate.kautzmann@igmetall.de

Westfalia Separator AG

Betriebsrat

Kerstin Niggemann / Iris Doerner
Werner-Habig-Sr. 1

59302 Oelde

Tel.: 025 22/77-0

E-Mail: niggemann.kerstin@gea-westfalia.de
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11 Fit und flexibel nach vorn in einem mittelstandischen
Unternehmen in Ostwestfalen

1. Botendienste fur Beschaiftigte

HANNING & KAHL GmbH & Co. KG ist ein mittelstdndisches Unternehmen in
Oerlinghausen, Ostwestfalen, mit rund 300 Mitarbeiterlnnen. Davon sind 15 %
Frauen, 85 % Manner. Das Unternehmen ist auf die Zulieferung im Schienennahver-
kehr spezialisiert. Es gliedert sich in drei Geschaftsbereiche: Nahverkehr, Bremsen
und Dienstleistungen.

Das Unternehmen hat bereits ein flexibles Arbeitszeitmodell eingefiihrt: Die
Beschaftigten kénnen bis zu 180 Stunden plus oder minus auf einem Konto
sammeln. Uber diese Stunden koénnen sie in Absprache mit ihrer Abteilung frei
verfugen. AuRerdem bietet es einen Mitarbeiterinnenservice (MAS) namens HaKafit
an, der Botendienste fir Beschaftigte erledigt oder Rechts-, Renten- und
Steuergesprache fir Beschaftigte organisiert. Die Gesprache filhren Expertinnen
aus der Region.

2003 bewarb sich das Unternehmen erfolgreich fur das bundesweite DGB-Projekt
»Vereinbarkeit von Familie und Beruf — gute Praxis in klein- und mittelstandischen
Betrieben schaffen. Das Projekt wird von der BGAG-Stiftung Walter Hesselbach
gefordert.

2. Beruf und Familie vereinbaren

HANNING & KAHL GmbH & Co. KG méchte weitere Serviceleistungen entwickeln,
damit seine Mitarbeiterinnen Beruf und Familie besser vereinbaren kénnen. Alle
Beschaftigten sollen an Schulung, Weiterbildung und Gesundheitsférderung
teilnehmen kénnen - auch wenn sie Kinder oder altere Angehérige betreuen. So
mochte das Unternehmen den hohen Gesundheitsstand halten bzw. verbessern,
Fehlzeiten herunterschrauben und Mitarbeiterlnnen fit fur die Aufgaben der Zukunft
machen.

Das Unternehmen befragt die Mitarbeiterinnen im Abstand von zwei Jahren
anonym. 58 % der Belegschaft nahmen zuletzt teil (66 % der Angestellten, 42 % der
gewerblichen Mitarbeiterinnen). Folgende Themen werden abgefragt: Zufriedenheit
am Arbeitsplatz, Verhaltnis zu Vorgesetztem, Betriebsklima. Im Rahmen des DGB-
Projekts wurden Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie angefiigt — und
zum Bedarf an konkreten Angeboten wie Informationsdiensten, z.B. Uber
Kinderbetreuung. Dabei kam heraus, dass 21 Personen sich Angebote zur
Kinderbetreuung wiinschen, sowohl Beschéaftigte aus dem gewerblichen als auch
Angestelltenbereich. Auch Manner sind unter den Nachfragern. So winschen im
Geschaftsbereich Bremsen z. B. sechs Personen solche Angebote — bei drei dort
tatigen Frauen.

3. Wie interne und regionale Recherche funktioniert

Eine externe Firma Ubernahm die schriftiche Befragung und fihrte auf
Abteilungsversammlungen Gesprache mit den Beschéaftigten zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Sie wertete die Daten aus und entwickelte ein Serviceangebot.
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Die externe Beratungsfirma recherchierte Dienstleister in der Region, die
Kinderbetreuung oder ahnliche Vereinbarkeitsleistungen anbieten. Diese wahlte sie
nach dem intern festgelegten Serviceangebot aus und dokumentierte sie gegliedert
nach den Wohnorten der Beschaftigten in einer Materialbox. Sie erklarte dem
Hakafit-Beauftragten, wie die Box funktioniert und zeigte ihm, wie seitens des
Unternehmens Kontakt mit regionalen Anbietern aufgenommen werden kann.
Aullerdem stellte sie der Belegschaft das Serviceangebot auf einer
Betriebsversammlung vor.

Eine betriebliche Projektgruppe begleitete und steuerte das Vorgehen.

4. ,Wir hatten gerne noch viel mehr getan“

HANNING & KAHL GmbH & Co. KG hat als Leitbild den selbststdndigen und
selbstbewussten Mitarbeiter. Daher hatte es bereits ein flexibles Arbeitszeitmodell
und einen Mitarbeiterinnenservice namens HaKafit eingerichtet. Aullerdem hat es
einen aktiven Betriebsrat. Lothar Specht, seit zwoIlf Jahren Vorsitzender des
Betriebsrates, bedauert, dass das Interesse an den MalRnahmen bei der
Belegschaft nicht groBer war: ,Wir hatten gerne noch viel mehr getan.“ Nun will er
zumindest darauf achten, dass die Ergebnisse des Projekts erhalten bleiben. Angst
vor Facharbeitermangel von Seiten des Unternehmens koénnte ihm dabei helfen,
weil die Firma deshalb ein Interesse daran hat, bei den Mitarbeiterlnnen zu punkten.
Aber Lothar Specht weill auch: ,So etwas ist immer von der wirtschaftlichen Lage
abhangig.”

5. Was das Projekt gebracht hat
Neue Serviceleistungen

In Kooperation mit der kommunalen Beratungsstelle Pflege und Wohnen in Bielefeld
bietet das Unternehmen nun zwei Weiterbildungsveranstaltungen fur Mitarbeiterin-
nen an, die Angehérige betreuen und pflegen. In den Veranstaltungen werden
Fragen zu Pflegeversicherungen und Patientinnenverfiigung besprochen und
geklart, wie pflegende Angehdrige sozial abgesichert werden kénnen. Aufierdem
werden Beschaftigte nach Wunsch individuell beraten.

Fir einen schnellen Zugriff auf Informationen sorgt die Materialbox ,Vereinbarkeit".
Die CD-ROM listet Kontaktpersonen, Adressen und Internetverbindungen von
regionalen Dienstleistern fiur die Bereiche Kinderbetreuung, Altenhilfe/Pflege und
Hauswirtschaft auf. Die Materialbox bietet auch Muster flr Vereinbarungen an, z. B.
mit Tagesmdittern. Ein Hakafit-Beauftragter hilft bei der Informationsbeschaffung,
wenn der Schuh drickt.

Die Beschaftigten haben dadurch weniger Stress und bekommen arbeitsnahe Hilfe
zur Organisation ihres Alltags. Der Betrieb hat zufriedenere und motiviertere
Mitarbeiterinnen, ein positives Image in der Region (,guter Arbeitgeber“) und kann
seine Beschaftigten kostengunstig unterstitzen.

Das Programm verknlpft das Know-how der Region mit dem betrieblichen Bedarf
und starkt so die regionalen Gesundheits- und Sozialdienstleister. Es zeigt, wie die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie kostengunstig verbessert werden kann — ohne
den Betriebsrhythmus zu stéren.
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6. Was seitdem passiert ist

Der Betriebsrat stellte die Materialbox auf einer Betriebsversammlung vor. Dort
erklarte er auBerdem das neue Weiterbildungsangebot flr pflegende Angehdrige.
Die Hakafit-Broschire von 2005 verdffentlichte das Angebot. Es gibt einen
Weiterbildungskalender fur die Belegschaft.

Des Weiteren Uberreichte der Betriebsrat dem Unternehmen eine Pressemappe, um
das Projekt offentlich bekannt zu machen. Kontakt mit der regionalen IG Metall
Verwaltungsstelle zwecks gemeinsamer Offentlichkeitsarbeit wird hergestellt. Eine
Tagung machte das Projekt (iberregional bekannt.

7. Kontaktdaten

HANNING & KAHL GmbH & Co. KG
Rudol-Diesel-Str. 6

33813 Oerlinghausen

Tel.: 052 02/70 7-6 00

Fax: 052 02/7 07-6 29

E-Mail: info@huk.hanning.com
www.hanning-kahl.de

Kontaktdaten zum KMU-Projekt ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf - gute Praxis
in klein- und mittelstadndischen Betrieben schaffen®:

IG Metall Vorstand

Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik
Christiane Wilke, Leiterin des Funktionsbereiches
Postfach

60519 Frankfurt am Main

Tel.: 0 69/66 93-25 89

E-Mail: christiane.wilke@igmetall.de
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12 ,,Wir zeigen, wie Work-Life-Balance funktioniert — IBM
Hannover

...schreibt die IBM Deutschland GmbH auf ihrer Website. Und tatsachlich — das
Unternehmen ist flr seine zahlreichen Bemihungen um Chancengleichheit und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie mehrfach ausgezeichnet worden. So gewann
es 2004 den baden-wirttembergischen Landeswettbewerb ,Gleiche Chancen fir
Frauen und Manner im Beruf* und bekam 2005 zum dritten Mal das ,TOTAL E-
Quality Pradikat“ verliehen.

1. Global Player mit Geschichte

IBM ist ein ,Global Player®, der weltweit Gber 350.000 Mitarbeiterlnnen beschaftigt.
Das amerikanische Unternehmen entwickelt und vertreibt Produkte der
Informationstechnologie und ist in Uber 170 Landern aktiv. Die IBM Deutschland
GmbH ist mit derzeit etwa 21.000 Beschaftigten, davon ca. 25 % Frauen, an rund 40
Standorten die gréfte Landergesellschaft in Europa. lhren Sitz hat sie in Stuttgart-
Vaihingen.

IBM ist ein Traditionsunternehmen, und auch sein Engagement fiir Frauen hat
Geschichte. Als Ruth Leach 1943 Vizeprasidentin des Unternehmens wurde, war
sie eine der ersten Frauen berhaupt in einer solchen Position. In den letzten sieben
Jahren nahm die Anzahl der leitenden Frauen bei IBM kontinuierlich zu. Nicht
zuletzt dafir wahlte die ,National Association of Female Executives® das
Unternehmen unter die Top Ten der besten amerikanischen Unternehmen flr
Frauen.

Auch die IBM Deutschland GmbH verfolgt ein gleichstellungsorientiertes
Personalmanagement.

2. ,Die Stunde der Frauen ist gekommen*

...meinte Dr. Juliane Wiemerslage wahrend ihrer Zeit als Vize-Prasidentin des
Bereichs ,Human Resources” der IBM Central Region (10/1999-07/2005) auf der
Unternehmens-Website. Das Unternehmen bemiht sich, Hindernisse wie die
Doppelbelastung der Frauen durch Familie und Beruf oder mangelndes
Selbstbewusstsein von Mitarbeiterinnen aktiv aus dem Weg zu raumen. Dafiur hat
es zahlreiche MalRnahmen in Angriff genommen.

Eine dieser MalRnahmen ist die Unterstlitzung der Kinderbetreuung. Die IBM
Deutschland GmbH hilft ihren Beschaftigten gemeinsam mit externen Profis dabei,
eine geeignete Betreuungsmoglichkeit zu finden. Der Beratungsservice ist fir
Mitarbeiterinnen kostenlos. Auflerdem veranstaltet der IBM Klub in den Ferien
einwochige Feriencamps fur Kinder von vier bis zwdlf Jahren.

Die Elternzeit im Unternehmen kann It. Tarifvertrag auf bis zu sechs Jahre pro Kind
ausgedehnt werden - eine Regelung, die es u.a. beiden Eltern ermdglichen soll,
gleichzeitig in Elternzeit zu gehen. Wahrend dieser Zeit gibt es verschiedene
Méglichkeiten, den Kontakt zum Unternehmen aufrecht zu erhalten:
voribergehende oder dauerhafte Berufstatigkeit, Teilnahme an internen
Veranstaltungen und gezielten Schulungen zum Erhalt der Qualifikation.
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AuRerdem kdnnen Mitarbeiterlnnen ihre Arbeitszeit unter der Woche zwischen
sechs und 20 Uhr selbststandig einteilen. Auch ,Home Office Tage® und Telearbeit
sind méglich. Und im Rahmen des Ausgleich-Programms ,Well-being“ werden
sowohl fiur Frauen als auch fir Manner Kurse in Gebieten wie Arbeitssicherheit,
Gesundheit und Stressmanagement angeboten.

3. ,Alte Bilder in den Kopfen*“

...erschweren laut Betriebsratin Karin Ludin auch bei der IBM Deutschland GmbH
die Gleichstellung von Frauen und Mannern. Haufig haben gerade die weiblichen
Beschaftigten zu wenig Mut, um festgeschriebene Rechte einzufordern. Dazu
kommt, dass die Arbeitsstrukturen haufig gegen eine tatsachliche Umsetzung der
MalRnahmen sprechen, Planbarkeit und Verlasslichkeit im globalen Arbeitsumfeld
verloren gehen. AulRerdem ist die Zeit fur persénliches Engagement knapp. Und
Themen wie Arbeitsplatzverlagerung und/oder -abbau haben in der Belegschaft
Vorrang.

Dass es dennoch voran geht, verdankt sich verschiedenen inzwischen
eingerichteten Gremien. So gibt es seit einigen Jahren den ,German Women'’s
Leadership Council. Das Gremium, das sich aus 17 Mitarbeiterinnen
zusammensetzt, will u.a. den Frauenanteil im Unternehmen auf allen
Hierarchieebenen erhohen und die Stellung der Frauen im Unternehmen starken.
Dazu erarbeiten sie Vorschlage und beraten die Geschaftsfihrung. Sie stoRRen
Netzwerk-Aktivitdten an und arbeiten mit dem ,European Women’s Leadership
Council der IBM zusammen.

4. Netzwerkarbeit mit Betriebsratinnen

Auch im Betriebsrat der IBM Niederlassung Hannover hat die Gleichstellung von
Frauen und Mannern einen hohen Stellenwert. Dies zeigt sich in der taglichen Arbeit
sowie in der Einrichtung eines Gleichstellungsteams beim Betriebsrat. Laut
Geschéaftsordnung des Betriebsrates hat dieser als ordentlicher Ausschuss eine
grol’e Bedeutung und mit der Novellierung des Betriebsverfassungsgesetzes sind
die Fragen der Gleichstellung flr den Betriebsrat noch wichtiger geworden. Die
Mitglieder des BR Gleichstellungsausschusses sind tagtaglich fir die Beschaftigten
da. Sie bieten Sprechstunden zu Themen wie Elternzeit, Wiedereinstieg und
Teilzeitmoglichkeiten an. Es werden Schulungen empfohlen, Kommunikations-
Workshops vor Ort durchgefihrt und regelmaRig Informationen (ber
Gesetzesanderungen und Veranstaltungstipps verteilt. Der jahrlich stattfindende
Girls' Day wird ebenfalls mit viel Engagement vom BR Gleichstellungsteam
organisiert und umgesetzt. Und einen ganz hohen Stellenwert hat das ,Netzwerken®
mit anderen IBM Kolleglnnen, Betriebsraten und externen Gleichgesinnten.

5. ,,Gut fiur beide Seiten*...

...lautet der Zwischentitel eines dpa-Berichts zu familienfreundlichen Unternehmen,
der die Telearbeitsplatze bei der IBM Deutschland GmbH thematisiert. Gut also
sowohl fur die Beschaftigten als auch flir das Unternehmen.

Telearbeit bei der IBM Deutschland GmbH funktioniert so: Die Mitarbeiterlnnen
richten sich zu Hause ein Biro ein. Die notwendige Infrastruktur besteht aus Laptop,
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Internetzugang und einem Telefon, wobei das Unternehmen die Arbeitsgerate stellt.
Via Internet wahlen sich die Telearbeiterinnen ins Netzwerk der Firma ein und
haben so auf alle Daten Zugriff, die sie brauchen. Bereits ein Drittel bis die Halfte
aller Beschaftigten bei IBM hat sich einen hauslichen Arbeitsplatz eingerichtet,
davon auch viele Manner. Ein haufiger Grund flir Manner, auf Telearbeit
umzusatteln, ist die Pflege kranker Angehdriger.

Aber auch IBM profitiert von der Telearbeit. Denn dadurch, dass Mitarbeiterlnnen
auf diese Weise nach der Geburt eines Kindes schneller wieder arbeiten kénnen
oder dem Unternehmen trotz Pflegeeinsatzes erhalten bleiben, spart es bis zu
100.000 Euro pro Arbeitskraft.

6. Erfolgreiches, engagiertes und motiviertes Arbeiten

... ist nur mdglich, wenn die Mitarbeiterinnen ausgeglichen und zufrieden sind, wie
die IBM Deutschland GmbH auf ihrer Website feststellt. Die Voraussetzung daftr
aber liegt in Strukturen, die es den Beschaftigten erlauben, Familie und Beruf unter
einen Hut zu bekommen. Daher arbeitet das Unternehmen weiterhin an
Maflnahmen zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort.

Mitarbeiterinnen, die Mut, Selbstdisziplin und Eigeninitiative haben, haben bei der
IBM Deutschland GmbH aber bereits jetzt einen groRen Spielraum, ihre
unterschiedlichen beruflichen und privaten Projekte zu verwirklichen.

7. Kontaktdaten

IBM Deutschland GmbH Standort Hannover
Betriebsrat

Karin Ludin

Laatzener Str. 1

30539 Hannover

E-Mail: ludin@de.ibm.com
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13 ,,Gegensatze ziehen sich an“ — ThyssenKrupp Steel AG

1. Das alternde Unternehmen

Die ThyssenKrupp Steel AG ist ein weltweit flihrendes Stahlunternehmen mit einer
von Mannern dominierten Belegschaft. Nur etwa 8 % aller Beschaftigten sind
Frauen.

Der Standort Duisburg, der im Rahmen des Projektes ChanGe ,Chancengleichheit
und Chancengerechtigkeit fir Frauen und Manner in Unternehmen — Neue Praxis
schaffen und Instrumente entwickeln® beraten wurde, beschaftigt 12.000
Mitarbeiterinnen, darunter etwa 1.000 Frauen. In Duisburg gibt es seit Uber zehn
Jahren sowohl einen Gleichstellungsausschuss des Betriebsrates, der sich als
Gremium etabliert hat und anerkannt wird, als auch einen aktiven betrieblichen
Frauenarbeitskreis. Dessen Mitglieder engagieren sich auch in anderen Gremien
wie der Vertrauenskdrperleitung; sie haben also engen Kontakt mit betrieblichen
Interessenvertretungen.

Die ThyssenKrupp Steel AG Duisburg hat erkannt, dass im Zuge des
demografischen Wandels alternde Belegschaften zu einem ernsthaften Problem
werden. Besonders bei gut ausgebildeten Fachkraften koénnte es zu
Personalengpassen kommen. Das Unternehmen moéchte daher Strategien und
MaRnahmen entwickeln, um der befiirchteten Uberalterung entgegenzutreten. In
diesem Zusammenhang gewinnen MaRRnahmen zur Férderung von Frauen fur das
Unternehmen an Bedeutung.

2. Frauen fordern — aber wie?

Um die Beschaftigten einfach und transparent (ber die bestehenden
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu informieren, wird
ein ,Wegweiser flir Beschaftigte in Elternzeit” erstellt. Er soll eine konkrete Hilfe fir
die 100 Beschaftigten sein, die im Jahr durchschnittlich in Elternzeit sind.
Abteilungen und betriebliche Interessenvertretungen sollen auf seiner Grundlage
handeln und Beschéaftigte in Elternzeit beraten kdnnen. Betriebliche
Rahmenbedingungen sollen so geandert werden, dass das Unternehmen sein
Potenzial an Frauen erhalten und férdern kann.

Aulerdem mochte die ThyssenKrupp Steel AG Mallnhahmen  zur
geschlechtersensiblen Rekrutierung entwickeln, um qualifizierte Frauen starker
anzusprechen und ihren Eintritt ins Unternehmen, z. B. als Trainee, zu erleichtern.

Um den Wegweiser zu erstellen, wurden Sondierungsgesprache gefiihrt. Bereits
bestehende Betriebsvereinbarungen wie ,Gewahrung einer Erziehungspause und
flexible Arbeitszeit® oder ,Gesundheitsférderung im Betrieb®, die jedoch nur selten
angewandt wurden, dienten als Grundlage fur Neuentwicklungen. Des Weiteren
wurden nach Geschlecht getrennte Daten ausgewertet, und zwar zu Beschaftigten
nach Ressorts, Auszubildenden nach Berufen, zur Bewerbung und zu
Hoéhergruppierungen.

Um bei der Rekrutierung Frauen gezielt anzusprechen, entwickelten die Projektmit-
arbeiterlnnen eine Postkartenaktion, die in zwei Workshops mit Unternehmens-
vertreterinnen gepruft und weiterentwickelt wurde. Sie zielte darauf ab, das Image
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der ThyssenKrupp Steel AG als eines montanindustriellen Konzerns, der nur
Mannern Arbeitsplatzen bieten kann, zu verandern. Absicht ist, den Werkstoff Stahl
mit der Lebenswelt von Frauen zu verbinden. Daflir wurden Ideen zur textlichen und
bildlichen Gestaltung gesammelt.

3. Die Akteure

Der Gleichstellungsausschuss des Betriebsrats arbeitete mit externer Hilfe den
Bestand an Betriebsvereinbarungen auf, wertete Daten aus und interpretierte die
Daten und Fakten des Unternehmens aus gleichstellungspolitischer Sicht. An dem
Prozess waren Mitglieder des Gleichstellungsausschusses, der Betriebsratsvorsit-
zende, der Arbeitsdirektor sowie eine Mitarbeiterin der Personalabteilung
(Arbeitgeberseite) beteiligt.

4. Betriebsnahe Ansatze entwickeln

Hilfreich fur das Projekt war, dass es bereits einen gut etablierten
Gleichstellungsausschuss gab. Gut war auch, dass dieser Ausschuss mit seinen
Vorschlagen an ein Thema andocken konnte, das im Betrieb bereits diskutiert wurde
— namlich den demografischen Wandel. So konnten auch Personen und Gruppen
fur das Thema gewonnen werden, die sonst kein Interesse an Gleichstellungspolitik
zeigen. AulBRerdem war wichtig, dass das Projekt konkrete, betriebsnahe Ansatze
und Produkte (den Wegweiser und die Postkartenentwurfe) entwickelte, die das
betriebliche = Personalmanagement direkt umsetzen kann, wenn es
gleichstellungspolitisch aktiv werden will.

Allerdings hatten die Mitglieder des Gleichstellungsausschusses zu viele Aufgaben
zu erfillen. Da sie deshalb nur begrenzt an den Projekten arbeiten konnten, schritt
der Prozess nur langsam voran. Zudem verzogerten die Tarifverhandlungen im
Stahlbereich die Bearbeitung. Langer Atem war nétig.

5. Hin zum familienfreundlichen Unternehmen

Es zeigte sich: Wenn Mallinhahmen entwickelt werden, die an der Praxis orientiert
sind und direkt eingesetzt werden kdnnen, dann steigt der Nutzen. Der ,Wegweiser
fur Beschaftigte in Elternzeit® stellt alle Angebote zu diesem Thema im
Unternehmen vor und ,lbersetzt* Betriebsvereinbarungen, Konzernrichtlinien und
Geschaftsprozesse in verstandliche Informationen. Dabei spricht er Manner und
Frauen auf allen Hierarchieebenen an. Sowohl Fiihrungskrafte als auch Belegschaft
finden in dem Wegweiser geblundelte Informationen, die als Grundlage fur konkrete
Vereinbarungen — wie Kontakt wahrend der Elternzeit — dienen. Der Wegweiser ist
als Flyer gestaltet. Eine Verteilung an die Beschaftigten konnte noch nicht erfolgen,
da derzeit eine Aktualisierung vorgenommen wird. Die neu geschaffenen Angebote
zur Vermittlung von Kinderbetreuungsangeboten und die seit dem 01.01.2007
glltige Regelung fiir das Erziehungsgeld werden eingearbeitet.

Aufgrund des Projekts wurden im Betrieb die Krankheits- und Urlaubsvertretungen
fur Beschaftigte in Elternzeit neu geregelt. Dies flhrt zu einer »win-win«-Situation:
Die Eltern kénnen den Kontakt zum Betrieb halten, und das Unternehmen hat
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qualifizierte Vertretungen. Die ThyssenKrupp Steel AG Duisburg gewinnt ein
positives Image als familienfreundliches Unternehmen in der Region.

Transfernutzen: Die damalige stellvertretende DGB-Vorsitzende Engelen-Kefer
stellte das Projekt auf ihrer Rundreise vor. So kam es auch in den regionalen und
Uberregionalen Medien zu einer offentlichkeitswirksamen Berichterstattung. Das
Postkartenprojekt  und der  Wegweiser  kdnnen Betriebsraten und
Gleichstellungsorganen anderer von der |G Metall organisierter Konzerne mit
ahnlichen Rahmenbedingungen als Vorbild dienen — und ebenso den anderen
Standorten der ThyssenKrupp Steel AG.

6. Wie es weitergeht

Der Arbeitgeber und der Gleichstellungsausschuss verhandeln darlber, wie
Service, Weiterbildung und Wiedereingliederung von Beschaftigten in Elternzeit
aussehen sollen.

Die Postkarten sollen zur Rekrutierung von weiblichen Beschaftigten eingesetzt
werden.

7. Kontaktdaten

ThyssenKrupp Steel AG

Angelika Nowak

Rottgersbachstr. 43

47169 Duisburg

Tel.: 0203/524 01 70

E-Mail: angelika.nowak@thyssenkrupp.com
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14 ERA - als Chance fur mehr Entgeltgerechtigkeit in Hanau

1. Die Vacuumschmelze in Hanau ist eine Mannerdomane

Die Vacuumschmelze Hanau (VAC) beschaftigt etwa 1.600 Mitarbeiterinnen, davon
sind 21,8 % weiblich. 380 Manner und 115 Frauen sind Angestellte, 830 Manner
und 250 Frauen arbeiten im gewerblichen Bereich. Die VAC ist eine
Mannerdomane, in der viele Mtter nach der Elternzeit aus dem Betrieb »gedrangt«
werden. Der Betriebsrat steuert gegen und leistet erfolgreich Uberzeugungsarbeit.
Im Jahr 2006 kam es bei sechs moglichen Rickkehrerinnen aus der Elternzeit nur
zu einem einzigen Aufhebungsvertrag, die anderen arbeiten wieder im Betrieb.

Im Betriebsrat der VAC sind zehn Manner und sieben Frauen aktiv. Die
Betriebsratsvorsitzende ist seit 15 Jahren im Betriebsrat vertreten und arbeitet seit
20 Jahren im Ortsfrauenausschuss der IG Metall zu Frauenthemen, etwa zu
geschlechtsspezifischer Diskriminierung in Entgeltfragen. Der Betriebsrat stiel3 2005
folgendes Projekt zur diskriminierungsfreien Umsetzung des neuen Tarifvertrags
(Entgeltrahmenabkommen fiir die Metall- und Elektroindustrie, ERA) an: ,Gender
Mainstreaming in der Einfihrung vom ERA in der Vacuumschmelze Hanau®. Es war
ein Pilotvorhaben im zentralen Gender-Mainstreaming-Projekt des IG Metall
Vorstands.

2. Dies wollte man in Hanau erreichen

Ziel des Projektes war, typische Diskriminierungen von Frauen und Mannern beim
Entgelt offenzulegen und konkrete Anhaltspunkte zu gewinnen, wie Gender
Mainstreaming in unterschiedlichen gewerkschafts- oder betriebspolitischen
Handlungsfeldern umgesetzt und integriert werden kann.

Auf  betrieblicher Ebene sollten Schlisselarbeitsplatze unterschiedlicher
Beschaftigtengruppen von Grund auf unter die Lupe genommen werden. Diese
Analyse sollte Anhaltspunkte flr ,betriebliche Richtbeispiele liefern, um diese dann
pilotmaRig nach ERA einzugruppieren. Auflerdem sollten betriebsbezogene
Strukturdaten nach Geschlecht getrennt erhoben und ausgewertet werden und die
gleichstellungspolitischen Ziele des Betriebsrats flir die Einflhrung des ERA
formuliert werden.

3. Ressourcen und Krafte wurden gebiindelt

In einer ersten Phase einigten sich die Beteiligten auf die Ziele des Projekts. Sie
legten die Arbeitsstrukturen fest und klarten die Ressourcen. Die zweite Phase
startete mit einem ,Kick-off-Workshop®, in dem die Mitglieder der Projektgruppe die
Ziele offiziell verabschiedeten und einen Projektplan aufstellten, nach dem sie
vorgehen wollten. Im Anschluss erhoben sie die Strukturdaten des Unternehmens
und werteten sie aus. Fur die Arbeitsplatzbeschreibungen sammelten sie Fragen
und erstellten einen Gesprachsleitfaden, den sie zunachst einmal untereinander
erprobten. Wenn Fragen sich als ungenau oder unpassend erwiesen, wurden sie
erganzt oder Uberarbeitet.

Im dritten Abschnitt, der Umsetzungsphase, sammelten die Projektmitglieder
zunachst Arbeitsplatzbeschreibungen von ,Messarbeitsplatzen“. Uber Beitrage auf
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der Betriebsversammlung, im Infoblatt und Gber einen Text im betrieblichen Intranet
informierten sie die Befragten Uber den Sinn der Aktion. Wahrend die
Projektmitglieder die Befragungen durchfiihrten, wurden die Fragen immer wieder
verandert und angepasst, wurde immer gezielter nach den zentralen Merkmalen fiir
die einzelnen Entgeltgruppen gefragt.

In einem Workshop klopften sie anschlieRend die Arbeitsplatzbeschreibungen auf
den Aspekt der Gleichwertigkeit ab. Die Betriebsratskolleginnen wurden im ERA
geschult und entwickelten danach den Fragebogen weiter. Sie werteten die
Strukturdaten aus und formulierten erste Hypothesen dariber, in welchen Bereichen
Diskriminierungen vorliegen kénnten. Danach erstellten sie in einem Workshop ein
Niveaubeispiel ,Messarbeitsplatze“. Zum Abschluss wurden in einem weiteren
Workshop die Ziele Uberpriift und die Zusammenarbeit mit dem Modell ,Vier Felder
des Dialogs* reflektiert.

4. Viele sind dabei und machen mit

An dem Projekt waren das Gender-Projekt des IG Metall Vorstands, die IG Metall
Bezirksleitung Frankfurt, die 1G Metall Verwaltungsstelle Hanau, der
Bezirksfrauenausschuss der |G Metall sowie der Betriebsrat der VAC beteiligt.

Sorgfiltige Planung ist ein Erfolgsfaktor

Es war wichtig, dass die Bezirksleitung und die Verwaltungsstelle der IG Metall das
Projekt unterstitzten. Erst die Hilfe von externen Beraterinnen, die Kompetenz und
Erfahrung in der Begleitung von Prozessen mitbrachten, ermdglichte ein
strukturiertes und prozessorientiertes Vorgehen. Fiir viele Projektgruppenmitglieder
war das Vorgehen ungewohnt, was sie verunsicherte und deshalb zunachst
demotivierend wirkte. Auch die sorgfaltige Planung empfanden zunachst viele als
anstrengend. Hinterher waren sich jedoch alle einig, dass sie fur den Erfolg
unerlasslich war.

Ein zentraler Faktor flir das Gelingen des Projekts war, dass die
Betriebsratsvorsitzende = Gender-Erfahrung  mitbrachte, einen  Blick  flr
Diskriminierungen hatte und immer wieder andere von dem Projekt Uberzeugte.
Forderlich war auch, dass der gesamte Betriebsrat dahinter stand.

Wenn die Gesprache und Befragungen gut vorbereitet und die Ziele vorher
kommuniziert wurden, zeigten sich die Interviewten in der Regel sehr kooperativ und
interessiert. Als wesentlich fir gute Ergebnisse stellte sich dabei heraus, dass die
interviewten Mitarbeiterinnen bereits vor der Befragung aufgefordert wurden, ihre
tatsachliche Arbeit aufmerksam zu beobachten. Wenn diese Reflexion der eigenen
Arbeit fehlte, vergallen die Befragten ganze Teilbereiche, weil sie fur sie
selbstverstandlich waren.

Transfernutzen: Um Gender Mainstreaming in die ERA-Einfiihrung zu integrieren,
muissen nach Geschlechtern getrennte Lohn- und Gehaltsstatistiken erstellt und
ausgewertet werden. Es ist wichtig, bei der Eingruppierung die konkreten
Arbeitsplatze sorgfaltig anzuschauen und zu erfassen, statt einfach die
Stellenbeschreibungen zu Ubernehmen. Um Widerstande im Betriebsrat zu
Uberwinden, empfiehlt es sich, die Gender-Betrachtung in den Diversity-Ansatz
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einzubinden, also viele Bereiche auf die Diskriminierung unterschiedlicher Gruppen
hin zu untersuchen.

5. Weitere Aktivitaten

Der Betriebsrat kennt durch das Pilotprojekt fir die Einflihrung von ERA die
prozesshafte =~ Vorgehensweise und im  Frihjahr 2005 sorgte ein
Verbesserungsvorschlag einer Kollegin fur erhéhte Aufmerksamkeit im Betrieb. Kurz
vor dem 8. Marz, dem Internationalen Frauentag, wurde schriftlich ein Vorschlag
eingebracht. Dort hie® es: Was soll verbessert werden? Die betriebliche
Kinderbetreuung in der VAC. Der/die Beschaftigte verwies mittels eines
Zeitungsausschnitts mit dem Titel »Firmen profitieren von betriebsinterner Lésung«
auf das Angebot der betrieblichen Kinderbetreuung bei einem Unternehmen in
unmittelbarer raumlicher Nachbarschaft.

6. Kontaktdaten

Ansprechpartnerin:

Vacuumschmelze Hanau

Cornelia Gramm

Betriebsratsvorsitzende

Grliner Weg 37

63450 Hanau

E-Mail: Cornelia.Gramm@yvacuumschmelze.com
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15 Textile Welten im Munsterland

1.  Alternde Belegschaft

Die Firma Woélte GmbH & Co. mit Sitz in Emsdetten ist ein Traditionsunternehmen in
der Textil- und Bekleidungsindustrie. Sie stellt Frottierware — Handtlcher und
Bademantel — im Hochpreis-Segment her. Mit eigener Musterfertigung, Weberei,
Farberei sowie Naherei versammelt sie alle Segmente der textilen Kette unter einem
Dach.

Das Unternehmen zahlt gegenwartig rund 250 Beschaftigte, darunter sehr viele
Frauen. Der Altersdurchschnitt der Belegschaft ist mit Gber 45 Jahren sehr hoch;
eine lange Betriebszugehdrigkeit ist die Regel. Dies hangt einerseits mit dem guten
Betriebsklima zusammen, andererseits spiegelt es aber auch Faktoren wie lange
Anlernzeiten bei verschiedenen Tatigkeiten und Fachkraftebedarf wider.

Trotz der Altersstruktur gab es bisher weder Mallnahmen zu einer betrieblichen
Gesundheitsférderung noch einen Gesundheitsreport, wie ihn die betrieblichen
Krankenkassen aufgrund von Arbeitsunfahigkeitsdaten erstellen kénnen. Wie Beruf
und Familie vereinbart werden kénnen, regelten die Betriebsparteien individuell.

Im Juni 2006 wurde dem Betriebsrat das von der BGAG-Stiftung Walter Hesselbach
geférderte Projekt des FB Frauen- und Gleichstelllungspolitik vorgestellt:
,Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Integraler Bestandteil eines modernen
betrieblichen Gesundheitsmanagements®. In dem bundesweit angelegten Projekt
geht es darum, betriebliches Gesundheitsmanagement zu gestalten und mit Work-
Life-Balance-MalRnahmen zu verbinden.

2. Korperliche und seelische Gesundheit fordern

Die Firma Wolte GmbH & Co. hat ein Interesse daran, dass ihre Mitarbeiterlnnen
auch langfristig korperlich und seelisch beschéaftigungsfahig sind. Daher sieht sie
einen Wert in MaRnahmen, die Gesundheit und Wohlbefinden der Beschaftigten
unterstitzen. AuRerdem mdéchte sie die Motivation der Beschaftigten im Alter von 55
plus bis zur Rente sichern.

Mit dem Betriebsrat wurden zunachst drei Malinahmen abgesprochen. Mithilfe eines
Gesundheitsreports  durch  die  gesetzliche Krankenkasse und einer
Mitarbeiterinnenbefragung sollten erstens Belastungen und Gesundheitsrisiken
sowie mdgliche Ressourcen der Beschaftigten herausgefunden werden. Ein zweites
Ziel war, eine Rahmenvereinbarung mit einem o&rtlichen Fitnessstudio
abzuschlieBRen und so die gesundheitliche Vorsorge der Beschaftigten zu
unterstiitzen. Um herauszufinden, ob seitens der Mitarbeiterinnen Interesse an einer
solchen Regelung bestand, wurde eine Kurzabfrage organisiert. Drittens sollte ein
Notfallkoffer erstellt werden. Dafir wurden Adressen, Kurzprofile und Angebote von
Ortlichen Einrichtungen zu den Bereichen ,Vereinbarkeit von Beruf und Pflege®,
»suchtkrankenhilfe“ und ,Schulden/Privatinsolvenzen® recherchiert. Dies geschah in
enger Absprache mit dem Betriebsrat, der in diesen drei Bereichen den hochsten
Bedarf an Unterstitzung gesehen hatte. Gleichzeitig wurden die Hauptwohnorte der
Beschaftigten von Wodlte GmbH & Co. ermittelt, um das Angebot passgenau
abzustimmen.
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3. Betriebsrat und Betriebsleitung im selben Boot

In  einem personlichen Gesprach zwischen dem  Betriebsleiter, der
Betriebsratsvorsitzenden Gertrud Brink und einer Beraterin der Firma Wert.Arbeit
GmbH vertraten sowohl der Betriebsleiter als auch Gertrud Brink die Meinung, dass
die Gesundheitsrisiken und -ressourcen der Beschaftigten hinlanglich bekannt seien
und eine Mitarbeiterinnenbefragung zum Thema daher keinen zusatzlichen Nutzen
brachte. Der Betriebsleiter unterstitzte aber den Ansatz, Uber ein Rabattpaket flr
die Belegschaft bei einem ortlichen Fitnessstudio die Mitarbeiterinnen dafir zu
gewinnen, ihre Gesundheit zu férdern. Auch fiir den Notfallkoffer sprach er sich aus.

Im Anschluss bildete sich eine Steuerungsgruppe bestehend aus einer Beraterin
und dem Betriebsrat, die gemeinsam das Vorgehen koordinierten.

4. Durch den Sumpf zum Ziel

Die Wodlte GmbH & Co. hat einen aktiven neunkdpfigen Betriebsrat. Besonders
engagiert ist die Betriebsratsvorsitzende Gertrud Brink, die seit 26 Jahren
Betriebsratsarbeit macht und von den Mitarbeiterinnen hoch geschatzt wird: ,Ich bin
Ansprechpartnerin fir alles®, sagt sie. Gertrud Brink kann aber nicht nur gut mit
Menschen umgehen, sie ist auch sehr zielbewusst. ,Hat sie ein Ziel vor Augen, geht
sie auch durch den tiefsten Sumpf, um es zu erreichen®, meint eine langjahrige
Kollegin. Ihre Unterstitzung war wesentlich fur die Projektarbeit.

Auch der Betriebsleiter zeigte sich kooperativ, weil er Ziel und Vorgehen sinnvoll
fand.

5. Von ,Eldercare“ und ,,Suchtkrankenhilfe*

Ende November 2006 Ubergab die Steuerungsgruppe dem Betriebsratsgremium
den ,Noftfallkoffer fir die Bereiche: Vereinbarkeit von Beruf und Pflege,
Suchtkrankenhilfe und private Insolvenz in Emsdetten®. Er ist als CD-ROM und als
Aktenordner erhaltlich — wobei der Vorteil der CD-ROM in den direkten Verlinkungen
auf die Internetseiten der Dienstleister liegt.

Der Notfallkoffer enthalt in den Bereichen ,Eldercare® (Angehoérigenpflege),
-~ouchtkrankenhilfe® und  ,Privatinsolvenz® kommunale  Ansprechpartner,
Beratungsstellen und Dienstleister sowie nitzliche Informationen. Im Bereich
.Eldercare® sind die Dienstleister weiter unterteilt in ambulante Pflegedienste,
teilstationare und stationare Dienste sowie betreutes Wohnen. Bevor die Adressen
und Kurzprofile der Einrichtungen gelistet werden, wird fir jeden Bereich geklart,
was man darunter versteht. Fur den Bereich ,Betreutes Wohnen* sieht die Erklarung
beispielsweise so aus: ,Oberstes Ziel ist, den Betroffenen so wenig Verantwortung
wie noétig abzunehmen, um sie dabei zu férdern, ihr Leben selbststandig zu
gestalten.“ Im Anschluss werden die gebotenen Leistungen erlautert und die
verschiedenen Formen des betreuten Wohnens gelistet.

6. Interne Aussichten

In einem Abschlussgesprach mit dem Betriebsleiter wird Uber die Ergebnisse des
Projektes beraten. Dabei wird verhandelt, wie der Notfallkoffer innerbetrieblich
bekannt gemacht wird - z. B. dber Aushang, Rundschreiben oder
Betriebsversammlung.
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Innerhalb der IG Metall hat Gertrud Brink den ersten Bevollmachtigten der
Verwaltungsstelle Rheine Uber die Ergebnisse des Projekts informiert und wahrend
einer Delegiertenversammlung dariber berichten. Auf Anfrage sollen alle Mitglieder
der Verwaltungsstelle den Notfallkoffer erhalten - besonders interessant ist die
Kolleginnen und Kollegen, die in Emsdetten wohnen.

7. Kontaktdaten

Wolte GmbH & Co.

Betriebsrat

Gertrud Brink

Brookweg 91

48282 Emsdetten

E-Mail: betriebsrat@cawoe.de

Kontaktdaten zum Projekt ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Integraler
Bestandteil eines modernen betrieblichen Gesundheitsmanagements®

IG Metall Vorstand

Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik
Christiane Wilke, Leiterin des Funktionsbereiches
Postfach

60519 Frankfurt am Main

Tel.: 0 69/66 93-25 89

E-Mail: christiane.wilke@igmetall.de
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16 Fuhren, fordern und fordern in der Audi AG

Die Audi AG ist ein weltweit operierendes Unternehmen mit Sitz in Ingolstadt. Dort
sind Uber 31.000 Mitarbeiterinnen aus 72 Landern beschéaftigt. In seinem zweiten
deutschen Werk in Neckarsulm arbeiten mehr als 13.600 Beschaftigte. Die Audi AG
hat mittlerweile in finf Landern Standorte: in Deutschland, Ungarn, ltalien, China
und Belgien.

Auf seiner Website schreibt die Audi AG: ,Ein Unternehmen ist nur so gut wie seine
Mitarbeiter. Zufriedenheit schafft Motivation - und Audi setzt alles daran, seine
Mitarbeiter zufrieden zu stellen.” Daher wirbt die Audi AG ihre Mitarbeiterinnen mit
Arbeitsplatzsicherheit und der Mdglichkeit, die eigene berufliche Entwicklung aktiv
zu gestalten: Fuhren, fordern und férdern ist das Dreigestirn, mit dem sie lockt.
Dafiir verlangt sie Innovation, Einsatz, Leistung und Kompetenz von ihren
Mitarbeiterinnen.

Auch bei der Audi AG — wie in der Automobilbranche generell — geht der Trend in
Richtung Outsourcing, d.h. untergeordnete Produktionsbereiche werden
Zulieferfirmen Uberlassen. Trotzdem konnte das Unternehmen in den letzten Jahren
eine positive Beschaftigungsbilanz vorlegen.

Der Frauenanteil betrdgt derzeit 12 %. Der Anteil von Frauen in der
Berufsausbildung liegt bei 20 %.

Die durchschnittliche Betriebszugehodrigkeit in den Audi Werken Ingolstadt und
Neckarsulm betragt ca. 15 Jahre und der Altersdurchschnitt nahezu 40 Jahre.

1.  Zukunft Audi — ,,Leistung, Erfolg, Beteiligung“

Zukunft Audi — ,Leistung, Erfolg, Beteiligung“ lautet der Titel einer Vereinbarung aus
dem Jahr 2005 zwischen dem Gesamtbetriebsrat und der Unternehmensleitung
unter Zustimmung der Tarifvertragsparteien.

In der Praambel heildt es: Angesichts der aktuellen Herausforderungen tragt diese
neue Vereinbarung dazu bei, auf der Grundlage der bisher erfolgreich umgesetzten
personalpolitischen MalRnhahmen die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens
weiter zu starken und die Beschaftigung flr die Belegschaftsmitglieder an den
beiden Standorten Ingolstadt und Neckarsulm zu sichern. Fur die Produktion neuer
Modelle wird mit dieser Vereinbarung eine tragfahige Ausgangslage geschaffen. Der
Punkt sieben der Vereinbarung ist Uberschrieben mit Chancengleichheit und
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Dort steht: Die Attraktivitat von Audi misst sich kinftig noch starker daran, welche
Madoglichkeiten einerseits Frauen geboten werden, im Unternehmen Karriere zu
machen, und welche Optionen andererseits alle Mitarbeiter haben, Arbeit und
Familie besser in Einklang zu bringen. Audi war bereits in der Vergangenheit
vorbildlich fur den hohen Anteil weiblicher Auszubildender. Viele Ansatze zum
Aufstieg, voribergehenden Aus- und Wiedereinstieg von Frauen und Muttern, zur
Kinderbetreuung, zur Beratung fir Beruf und Familie wurden in den letzten Jahren
gestartet und sollen fortgefiihrt und erweitert werden. Die soziale und
~.Management‘-Kompetenz, die Frauen oder auch Manner in einer Familienphase
erwerben, soll starker anerkannt und berlcksichtigt werden.
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2. Arbeitszeiten flexibler gestalten

Dies fordern immer mehr Beschaftigte der Audi AG. Wahrend laut Betriebratin Ingrid
Seehars Diskussionen zu Chancengleichheit abnehmen, nehmen sie beim Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu.

Auf diesem Gebiet engagiert sich denn auch der Frauen- und
Gleichstellungsausschuss, dessen Sprecherin Ingrid Seehars ist, besonders stark.
Er versucht, Anspriiche der Mitarbeiterlnnen zu kanalisieren, wenn es darum geht,
Familienplanung zu betreiben, die notwendige Betreuung zu organisieren oder
Wiunsche zu Qualifizierung und Karriere zu auflern. So hat sich der Ausschuss im
Lauf der Jahre ebenso fiir Krippenplatze eingesetzt wie fir ein
Qualifizierungsprogramm fur Ruckkehrerlnnen aus der Elternzeit. Zurzeit wird ein
Pilot-Projekt fur schichtubergreifende Teilzeitarbeit in der Produktion erprobt.

Ein Mentoring-Konzept flr Frauen wurde zwar entwickelt aber bisher leider nicht
umgesetzt.

3. ,,Es gibt immer auf allen Ebenen Unterstiitzung — bis es konkret
wird“

...sagt Betriebsratin Seehars. Sie wirde sich mehr Unterstitzung vom Gremium
wlnschen, wenn es um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht. Immer wieder
muss Ingrid Seehars ihre Kollegen von neuem davon uberzeugen, dass Work-Life-
Balance ein notwendiges und wichtiges Thema ist. Mallnahmen, die der Frauen-
und Gleichstellungsausschuss selbststandig durch- und umsetzt, werden dann aber
begrufdt.

Immerhin: nach der letzten Betriebswahl konnte eine Paritatische Kommission
eingerichtet werden, die sich um das Thema kiimmert.

4. ,Job and Child“

Seit 2004 kooperiert die Audi AG mit den Kommunen beim Thema Kinderbetreuung.
Derzeit gibt es an den beiden Audi-Standorten insgesamt 60 Krippenplatze fiir 0 - 3-
Jahrige. Ein weiterer Ausbau fiir Ingolstadt ist derzeit in Verhandlung.

Aulerdem wurde das Programm ,Job and Child“ entwickelt, das Rickkehrerlnnen
den Wiedereinstieg nach der Elternzeit erleichtern soll.

Es ermoglicht unter anderem, dass rickkehrende Angestellte fiir die neuesten
Entwicklungen im EDV-Bereich qualifiziert werden. AuRBerdem werden wieder
einsteigende Eltern mit einem Training unterstiitzt, lernen wo ihre Starken und
Schwachen liegen, ebenso aber wie sie mit ihrer neuen Aufgabe innerhalb der
Familie umgehen kénnen. Ein Schwerpunkt bei diesem Coaching ist immer auch
das Thema Arbeitszeit.

Vor zwei Jahren wurde das Programm mit modifizierten Schwerpunkten auch auf
den Bereich der Produktion ausgeweitet: Auch hier geht es vor allem um die Frage
individuelle Arbeitszeiten und Job Sharing. Hier sind die Winsche noch um ein
vielfaches schwieriger umzusetzen. Dennoch ist es dem Betriebsrat gelungen, ein
Pilotmodell durchzusetzen. So teilen sich in einem Bereich fliinf Kolleginnen einen
Job in der Produktion Uber zwei Schichten. Obwohl die Koordinierung zuséatzliche
Zeit erfordert, ist die Resonanz positiv.
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Diese Mallnahmen werden als Imageférdernd angesehen und auch fur
Marketingzwecke genutzt.

5. Kontaktdaten

AUDI AG

Ingrid Seehars

Postfach 100457

85045 Ingolstadt

Tel.: 0841/8 93 41 39

E-Mail: ingrid.seehars@audi.de
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17 DaimlerChrysler AG — vom mannerorientierten zum
familienfreundlichen Konzern

1. Frauen werden entdeckt

DaimlerChrysler ist ein globales Unternehmen der Automobilindustrie mit einem
globalen Produktionsverbund mit hoher Innovationsdynamik in Produkt und
Prozess. Das Unternehmen produziert mittlerweile an 17 Standorten in
unterschiedlichen Kulturen. Zum 31.12.2005 beschaftigte DaimlerChrysler weltweit
382.724 (2004: 384.723) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Davon waren 182.060
(2004: 185.154) in Deutschland tatig. 12,5 % davon waren weiblich: im Bereich der
Angestellten knapp 25 % und bei den Arbeiterinnen ca. 5,5 %.

DaimlerChrysler hat die Frauen entdeckt: Im Internet-Auftritt des Konzerns heil3t es
mit Bezug auf die Studie ,Frau und Auto“ des Deutschen Kraftfahrzeugverbandes
und des Verbandes der Importeure von Kraftfahrzeugen und des Automobilclubs

e Ein Drittel aller privat zugelassenen Pkw werden von Frauen gefahren
e Frauen kaufen 15 Prozent aller Neuwagen (ca. 20 Prozent flir Mercedes-Benz)
e Die Motorisierung von Frauen wird in den nachsten Jahren steigen

Dennoch werden Frauen als Autokauferinnen und Kundinnen bei Handlern und
Werkstatten nicht ernst genommen.

DaimlerChrysler méchte der weltweit erfolgreichste und angesehenste Anbieter von
Automobilen, Transportprodukten und Dienstleistungen werden. Um diesem Ziel
naher zu kommen, braucht es eine hochqualifizierte, leistungsorientierte und
motivierte Belegschaft; es muss also als Arbeitgeber attraktiv sein.

Eine Befragung von weiblichen Abteilungs- und Teamleiterinnen im Geschaftsfeld
PKW ergab aber, dass die wenigen Frauen in Fuhrungspositionen (ca. 5 %) die
DaimlerChrysler AG als konservatives und mannerorientiertes Unternehmen
wahrnahmen und sich selbst in einer ,Exotenrolle" sahen. An diesem Punkt setzten
Vereinbarungen zu Chancengleichheit an: ,Konservative Denkweisen und Uberholte
Rollenbilder haben namlich in einem modernen aufgeschlossenen und erfolgreichen
Unternehmen keinen Platz mehr, weild Betriebsratin Ute Hass.

2. Gelebte Chancengleichheit

...will die DaimlerChrysler AG daher laut der gemeinsamen Erklarung zur Férderung
von Chancengleichheit von Ende 2000 schaffen — und sieht dies als Ziel und
Aufgabe aller Mitarbeiterinnen, besonders der Fuhrungskrafte. Das Unternehmen
mochte erreichen ,dass alle Beschaftigten unabhangig von Geschlecht, Herkunft
und Religion (...) entsprechend ihrer Kompetenzen, Fahigkeiten und Leistungen
eingesetzt, gefordert und weiterentwickelt werden", wie es in der Erklarung heift. Zu
diesem Programm gehért auch, den Frauenanteil in der Belegschaft kontinuierlich
zu erhoéhen und Frauen auf Fihrungspositionen vorzubereiten.

Um dies zu erreichen, schlossen Konzernleitung und Betriebsrat eine
Gesamtbetriebsvereinbarung (GBV) ab, die Zielkorridore in vier Handlungsfeldern
absteckt: Erwlnscht ist, den Anteil der Meisterinnen zu erhéhen und bessere
Entwicklungschancen flir Frauen in der Produktion zu schaffen. Auferdem wird
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vereinbart, die Kinderbetreuung an allen Standorten zu verbessern, ob durch
Kooperationen mit bestehenden Einrichtungen, durch Notbetreuungsplatze oder
eigene Betriebskindergarten. Mehr Arbeitsplatze sollen familienfreundlich werden
bzw. Teilzeitarbeitsplatze ausgebaut werden. Der Erfolg ist sichtbar — so das
Reslimee im Jahr 2006. Fast in allen Handlungsfeldern konnte der Frauenanteil
kontinuierlich gesteigert werden.

Die Gesamtbetriebsvereinbarung ,Férderung von Frauen“ vom 01.01.2001 legt
aullerdem die einzelnen Schritte fest, um die berufliche und persdénliche
Entwicklung von Mitarbeiterinnen durch Projekteinsatze und Entwicklungsplane
aktiv zu unterstitzen und Frauen in Management und Executive-Positionen zu
fordern. So sollen zunachst die notwendigen nach Geschlecht getrennten Daten
erhoben werden. Daraus werden dann geeignete MalRnahmen wie Mentoring flr
Frauen oder Karriereworkshops fir Top-Hochschulabsolventinnen abgeleitet und
umgesetzt sowie die ndtigen organisatorischen Rahmenbedingungen geschaffen.
Fur jedes Werk wird ein eigenes standortbezogenes Reporting Chancengleichheit
— Forderung von Frauen erstellt. Dieses enthalt u. a. geschlechtsspezifische Daten
zur Beschaftigung, gegliedert nach Beschaftigtengruppen wie Auszubildende und
Frauen in Fulhrungspositionen. Nach Geschlecht differenzierte Daten zur
Einstellung, zu arbeitsvertraglichern Regelungen wie Befristungen und Einteilung
der Belegschaft nach Arbeitszeiten sowie nach Betriebszugehdrigkeit. Auch wird
eine Prognose Uber die mdgliche Entwicklung des Frauenanteils in der Ausbildung
und in der aktiven Belegschaft nach Entgeltgruppen vorgenommen. Mit diesem
Reporting liegt eine sehr gute Datengrundlage fir gezieltes Handeln im
Unternehmen vor. Ein praktisches Instrument fir ziel- und l|dsungsorientierte
Schritte hin zu mehr Chancengleichheit im Unternehmen.

3. Den Prozess begleiten

Bis Ende 2000 wurden an den unterschiedlichen Standorten Steuerungsgremien
eingerichtet, die den Prozess begleiten und koordinieren sollten. Die Gremien
bestehen jeweils aus zwei Vertreterinnen der Werk- und Personalleitung und zwei
Vertreterinnen des Betriebsrats. Sie kommen mindestens zweimal jahrlich
zusammen.

Auf zentraler Ebene gibt es ebenfalls ein Steuerungsgremium, das alle Aktivitaten in
den verschiedenen Werken fordert und berat. In dem Gremium sitzen eine
Vertretung der Personal-Arbeits-Politik (PAP), eine Vertretung des Executive
Management Development (EMD), zwei Vertreterinnen der Standorte und drei
Vertreterinnen des Gesamtbetriebsrats. Seine Aufgabe ist es, die Daten zu
analysieren und zu evaluieren, Erfahrungen auszutauschen, Impulse fir
MaRnahmen zu geben und die Offentlichkeitsarbeit abzustimmen. Das Gremium tritt
mindestens einmal im Jahr zusammen.

Bereits seit 1999 gibt es zusatzlich auf der Ebene des Betriebsrats eine
Frauengruppe, die sich als ,Kontrollorgan“ sieht — damit die Frauenférderung in der
taglichen Praxis auch durchgeflhrt wird und kein Papiertiger bleibt. Die Ziele der
Projektgruppe Frauen des Gesamtbetriebsrates sind:

e Fortschreibung der Gesamtbetriebsvereinbarung zur Frauenférderung
e Erhdhung des Anteils der Meisterinnen
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Verbesserung bei der Kinderbetreuung an allen Standorten

Mehr familienfreundliche Arbeitszeiten, Erhéhung der Teilzeitarbeitsplatze

Verbesserung fiir Frauen in der Produktion

4. ,Sternchen*

...heiRt die in Worth neu gegrundete betriebseigene Einrichtung zur
Kinderbetreuung fur die ganz Kleinen bis drei Jahre, die beispielhaft fur die neue
familienfreundliche Ausrichtung des Unternehmens steht. Die Einweihung war denn
auch eine Sternstunde fir die damalige Familienministerin Renate Schmidt, die das
Projekt als ,vorbildlich® bezeichnete. Leider niitzt sie den Frauen in der Produktion
nicht viel, wie Betriebsratin Barbara Ziller zu Bedenken gibt: Deren Schicht beginnt
schon um 6.00 Uhr, die Krippe 6ffnet aber erst um 8.00 Uhr. Aber die Frauen der
Worther Produktion sind findig. Um Notfalle in Zukunft besser abfedern zu kdnnen,
haben sie sich zu einem Netzwerk zusammengeschlossen.

5. Gute Vereinbarungen — Gute Losungen

Auf Konzernebene helfen die Betriebsvereinbarungen zu ,Familienzeit® und
»leilzeit* (beide von 2001), Kinderbetreuungsphasen individuell und flexibel zu
gestalten. So gibt es in Deutschland mehr als 500 Arbeitszeitmodelle, darunter die
Regelungen zur Telearbeit, Teilzeitarbeit oder zum Job Sharing. Die Broschure
.Beruf und Familie in Einklang bringen“ informiert Gber Mutterschutz und andere
gesetzliche Regelungen und erklart anschaulich und anhand von Beispielen
verschiedene Mdglichkeiten, Zeit in Familie und Kinder zu investieren, ohne
beruflich den Anschluss zu verlieren. So kénnen Mdtter und Vater beispielsweise
auch nach der Elternzeit bis zu drei Jahre Familienzeit pro Kind in Anspruch
nehmen — und bekommen vom Konzern die Garantie, danach wieder eingestellt zu
werden, wenn sie durch Vertretungseinsatze zwischendurch ihre Qualifikation aktiv
erhalten.

Die Broschire ,Fairer Umgang am Arbeitsplatz“ klart, worin sexuelle Belastigung,
Diskriminierung oder Mobbing bestehen und wie sie sich auf Arbeitsatmosphare und
-leistung auswirken. Sie gibt aulerdem Empfehlungen, wie Betroffene damit
umgehen kénnen und erlautert, an wen sie sich wenden kdnnen. Zusatzlich erhalten
die Beschaftigten klare Auskunft darUber, wie sich der Konzern faires und
respektvolles Verhalten von Mitarbeiterlnnen und Flhrungskraften vorstellit.

6. Trends und Plane

Der Deltareport Chancengleichheit, ein quantitatives Reporting, das die Daten von
2000 bis 2005 vergleicht, enthillt folgende Tendenzen: Zwischen 2000 und 2005
hat der Frauenanteil um 1,0 % zugenommen, und das bei den Angestellten und den
Arbeitern, wobei der Anstieg im Angestelltenbereich geringfiigig héher ist. Der
Frauenanteil bei unbefristeten Einstellungen (Arbeitern/Angestellten) betragt im Jahr
2005 fast 20 % (in absoluten Zahlen 237); bei den Arbeiterinnen sind es 10,36 %
Frauen, bei den Angestellte 25,30 %. Dieser Anstieg wird insbesondere von
Zuwachsen bei den Hochschulabsolventen gepragt. Uber ein Viertel aller
unbefristeten Einstellungen von Hochschulabsolventen im Jahr 2005 sind weiblich.
Auch bei den Auszubildenden ist eine deutliche Verbesserung im Zeitraum 2000 bis
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2005 ablesbar. Wahrend im Jahr 2000 lediglich knapp 7 % der Auszubildenden im
gewerblichen Bereich weiblich sind, sind es im Jahr 2005 bereits etwas Uber 10 %.
Allerdings ging der Anteil der weiblichen Auszubildenden im kaufmannischen
Bereich zurlck.

Der Anteil der Hochschulabsolventinnen im Unternehmen wéachst, aufRerdem
kooperiert die DaimlerChrysler AG mit technischen Hochschulen wie femtec, um
gezielt hochqualifizierte Frauen zu rekrutieren. Es zeigt sich also ein Trend zur
Beschaftigung hochqualifizierter Frauen. Zusatzlich gibt es mittlerweile
Forderinstrumente wie unternehmensubergreifendes Mentoring und Crossmentoring
fur Frauen. Dagegen bleibt der Anteil der Facharbeiterinnen nach wie vor sehr klein.

Die DaimlerChrysler AG modchte weiterhin den Frauenanteil erh6hen und gut
qualifizierte Frauen im Unternehmen halten, auch wenn sie Kinder haben. Daher
werden Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzt und
ausgebaut.

Der Konzern wurde inzwischen als ,familienfreundliches Unternehmen®
ausgezeichnet. Das Worther Werk bekam aufierdem 2005 das Zertifikat zum Audit
Beruf und Familie®.

Es geht weiter, denn seitens des Konzerns werden die Potenziale und die Kaufkraft
von Frauen sehr deutlich hervorgehoben. Es heil3t dort: Die volle Bandbreite aller
Geschéftschancen kann nur genutzt werden, wenn unterschiedliche Perspektiven in
das Geschaft eingebracht werden.

Frauen als Top Talente

e Der demographische Wandel erlaubt es nicht, auf die Leistungsbereitschaft und
-fahigkeit der Halfte der Bevdlkerung zu verzichten

e Das Unternehmensergebnis von Firmen mit mehr Frauen im Top-Management
Ubertrifft das der Unternehmen mit weniger weiblichen Flhrungskraften

¢ Mit Frauen in Flhrungspositionen wird die Corporate Governance konsequenter
und nachhaltiger gelebt

o Vielfaltig zusammengesetzte Teams fuhren bessere Ergebnisse und
Entscheidungen herbei als homogene

o Die verstarkte Prasenz von Frauen sorgt flir mehr Effizienz und Produktivitat

e Frauen gehen sorgfaltiger mit Betriebsmitteln um und erhdhen die
Produktqualitat

¢ Mitarbeiterinnen in Forschung, Strategie, Entwicklung und Vertrieb leisten einen
entscheidenden Beitrag zur Passgenauigkeit der Produkte fir einen
heterogenen Markt

e Gender Diversity starkt das Image eines Unternehmens in der Offentlichkeit und
dessen Wert bei Rating-Agenturen und Analysten

56



Gute Praxis und betriebliche Lésungen
— Betriebliche Prozesse der Frauen- und Gleichstellungspolitik

7. Kontaktdaten

DaimlerChrysler AG
Ute Hass
12274 Berlin

dialog@daimlerchrysler.com

DaimlerChrysler AG
Werk Worth
Daimlerstr. 1

76742 \Worth
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18 Chancengleichheit als Teil der Unternehmenskultur in
der Robert Bosch GmbH

Dies ist der Anspruch, den die Robert Bosch GmbH an sich selbst stellt. Und auch
wenn es immer wieder Rickschritte gibt — das Unternehmen, das sich u.a. im
Forum ,Frauen und Wirtschaft* engagiert und Madchen-Technik-Tage veranstaltet,
ist zweifellos eins der aktivsten auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen und
Méannern. Und sein Einsatz zeigt Wirkung: Die Robert Bosch GmbH ist sowohl mit
dem TOTAL E-Quality Preis als auch mit dem Frauenférderpreis der Bayerischen
Staatsregierung ausgezeichnet worden.

1. ,Chancengleichheit ist eine Form der Fairness*

...sagt Franz Fehrenbach, Vorsitzender der Geschaftsfiihrung der Robert Bosch
GmbH. Deshalb sei sie Teil der Unternehmenskultur und der "Bosch Werte®, die auf
einen Kulturwandel setzten.

Die Robert Bosch GmbH mit Stammsitz in Stuttgart-Schillerhohe ist ein
Unternehmen der Elektrotechnik-Branche; sie stellt Kraftfahrzeugtechnik,
Industrietechnik und Gebaudetechnik her. Aktuell hat sie in mehr als 130 Landern
Standorte und beschaftigt weltweit etwa 250.000 Mitarbeiterlnnen. In Deutschland
arbeiten an 64 Standorten ungefahr 109.000 Beschéftigte. Davon sind 21 % Frauen.

Die Robert Bosch GmbH ist ein Traditionsunternehmen, das 1886 gegriindet wurde.
Von Anfang an legte das Unternehmen Wert auf zwei Dinge: Innovationskraft und
soziales Engagement. Fairness galt von Beginn an als Teil der Unternehmenskultur.
Da Chancengleichheit mit Fairness zusammenhangt, gehért ihre Foérderung
ebenfalls zur Unternehmenskultur. Die Robert Bosch GmbH hat daher ein
gleichstellungsorientiertes Management mit einem hohen Ziel: Frauen sollen auf
allen Hierarchieebenen und in allen Berufsfeldern selbstverstandlich sein.
Dementsprechend vielfaltig sind Programme zur Frauenférderung und zu Work-Life-
Balance.

2. Zwischen Anspruch und Wirklichkeit

...gibt es allerdings auch bei der Robert Bosch GmbH eine Kluft. Diese Kluft zu
verkleinern ist die Aufgabe der 1995 gegriindeten Arbeitsgruppe ,Frauen und
Gleichstellung® des Gesamtbetriebsrats. Die Anbindung an den Gesamtbetriebsrat
ist wichtig, weil dadurch sowohl die Mdglichkeit, Einfluss zu nehmen als auch die
Verbindlichkeit gréRer wird. Die Griinde, eine Arbeitsgruppe einzurichten statt des
Ublichen Ausschusses waren wie folgt: In einer Arbeitsgruppe sind Erweiterung oder
personeller Wechsel leichter moglich — dies ist z. B. wichtig, wenn Betriebsratinnen
wegen Familienzeiten vorlbergehend ausscheiden. AuRerdem sollten méglichst
viele Betriebsratinnen von unterschiedlichen Standorten die Moglichkeit haben, sich
zu beteiligen.

Die Arbeitsgruppe ,Frauen und Gleichstellung® beschaftigt sich mit konkreten
Lésungsvorschlagen und Betriebsvereinbarungsentwirfen. Diese werden dann im
Gesamtbetriebsausschuss vorgestellt und besprochen. Dort wird entschieden, ob
die Entwirfe mit der Firmenseite verhandelt werden. Wenn ja, gehen die Ergebnisse
dieser Verhandlung wieder in den Gesamtbetriebsausschuss zuriick. Im
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Gesamtbetriebsrat diskutieren die Betriebsrate dann die Ergebnisse und kommen
zu einem Beschluss. Das bedeutet auch, dass alle Betriebsrate von Anfang an
informiert sind und an den Gleichstellungsthemen mitarbeiten — was wichtig ist,
damit sie die Beschlisse nachher an den verschiedenen Standorten auch wirklich
umsetzen.

Auf diese Weise initiierte die Arbeitsgruppe ,Frauen und Gleichstellung® die
Betriebsvereinbarungen (BV) ,Pflegepause®, ,Teilzeit* und ,Alternierende
Telearbeit®. Die BV ,Alternierende Telearbeit® legt beispielsweise fest, das fur
Mitarbeiterinnen die individuelle, regelmalige Arbeitszeit auch wahrend der
alternierenden Telearbeit gilt, sie in die betriebliche Kommunikation eingebunden
werden, an Aus- und WeiterbildungsmalRinahmen teilnehmen und beruflich
fortkommen kénnen.

3. Der Frauenforderplan

Bereits 1988 erarbeitete die damalige Projektgruppe ,Frauenférderung® einen
Frauenférderplan, der in einer GBV festgehalten wurde. 2000 erstellte dann eine
Projektgruppe der AG ,Frauen und Gleichstellung® eine Liste von MalRlhahmen, um
den Frauenférderplan schneller und besser umzusetzen. Dazu wurde u.a. ein
betriebliches Controlling eingeflihrt.

Darauf aufbauend erarbeitete die Arbeitsgruppe ab 2003 ein Gleichstellungs-Audit.
Die Idee enstand wahrend eines Workshops des |G Metall Betriebsratinnen-
Netzwerks ,Chancengleicheit®. Dort hatten Mitglieder der Arbeitsgruppe mit
Betriebsratinnen von DaimlerChrysler und VW gesprochen, die gute Erfahrungen
mit einem Gleichstellungs-Audit gemacht hatten. Ziel war, Uber die Bezahlung
hinaus nach Geschlecht getrennte, ausdifferenzierte Daten zu bekommen. Allein die
Aufnahme des Audits in die GBV dauerte zwei Jahre. Aber: Die Muhe hat sich
gelohnt. Nun sind die Geschaftsfihrungen der Robert Bosch GmbH verpflichtet,
jahrlich bis zum 31.12. folgende Daten zu erheben: die Einstufung der mannlichen
und weiblichen Mitarbeiter, die Alters- und Beschaftigungsstruktur sowie die
Betriebszugehérigkeit der Belegschaft, die Anzahl der Mitarbeiter in Teilzeit und in
Elternzeit. Die Daten zu Weiterbildung konnten wegen der Einflhrung von SAP
zunachst nicht festgestellt werden, sollen aber folgen. Bis zum 31.03. haben die
Geschaftsfuhrung und der Betriebsrat des Standortes dann Zeit, tber die Daten zu
beraten und daraus den nétigen Handlungsbedarf und die Aktionsfelder abzuleiten.

4. Qualifizierung und Mentoring

Bei der Robert Bosch GmbH gab und gibt es sehr viele unterschiedliche Projekte.
So wurde im Werk in Ansbach speziell fir angelernte Mitarbeiterinnen angeboten,
sich in 26 Monaten zur Facharbeiterin ausbilden zu lassen. Wahrend der Umschu-
lung zahlte das Arbeitsamt den Mitarbeiterinnen in Ausbildung zwei Drittel des
bisherigen Lohns weiter. Dieses sogenannte Ansbacher Modell hat sich als sehr
erfolgreich erwiesen: Die teilnehmenden Frauen haben ihren Facharbeiterabschluss
mit teilweise hervorragenden Noten gemacht. Einige schafften es im Anschluss
sogar zur Meisterin.

Weitere Mallnahmen zur Frauenférderung bestehen darin, Frauen gezielt auf
Flhrungspositionen vorzubereiten und sie z. B. zunehmend als Reprasentantinnen
und Referentinnen des Unternehmens einzusetzen. Um das Potenzial von jungen
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Frauen auszuschopfen, entwickelte das Unternehmen verschiedene Mentoring-
Programme. Die konzentrieren sich ausschlielich auf die Angestellten und die
hoher qualifizierten Beschaftigten — so die Kritik der Arbeitsgruppe ,Frauen und
Gleichstellung®. Am Standort Bamberg sind die Frauen deshalb aktiv geworden und
fuhren seit nunmehr drei Jahren auch ein Mentoring-Programm fiir junge Frauen in
der gewerblich-technischen Ausbildung durch. Es soll den jungen Frauen den Weg
in den Dbetrieblichen  Aufstieg erleichtern. Die  Frauengruppe des
Gesamtbetriebsrates mochte diese Malnahme bundesweit auf alle Standorte
ausweiten. Mit der Geschaftsflihrung ist bereits dartiber gesprochen worden. Hierzu
wurde seitens der Geschéaftsfihrung ein Schreiben an alle Personalbereiche
verfasst, in dem jeder Standort aufgefordert wurde, solch ein Mentoringprogramm in
Angriff zu nehmen.

5. ,,Durch das Programm wird Bosch unter dem weiblichen
Fuhrungsnachwuchs als attraktiver Arbeitgeber bekannt"

...meint Gabriele Reich-Gutjahr, Kaufmannische Leiterin im Geschaftsbereich
Automationstechnik, Uber den Nutzen, den das Unternehmen aus dem Mentoring-
Programm ,Preparing Women to Lead® zieht. Im Rahmen von ,Preparing Women to
Lead“ hospitieren junge Akademikerinnen der TU Berlin bei weiblichen
Fuhrungskraften der Robert Bosch GmbH. Gabriele Reich-Gutjahr hat selbst als
Mentorin am Programm teilgenommen und eine Hospitantin betreut.

Ein weiteres erfolgreiches Mentoring-Programm wurde 1997 am Standort
Reutlingen entwickelt. Es besteht aus einem einjahrigen innerbetrieblichen
Mentoring fur Frauen mit FUhrungspotenzial im Angestelltenbereich. 2001 gab es in
Reutlingen schon uber 50 Mentees. Seit 2000 bietet auch das Werk in Feuerbach
Mentoring an.

Als Problem hat sich jedoch herausgestellt, dass viele Angebote standortspezifisch
und nur auf ein Werk begrenzt sind. Mitarbeiterinnen in anderen Werken kdnnen
nicht davon profitieren. Auch sind die Zustandigkeiten haufig unklar; nicht immer
sind die Ansprechpartnerinnen fir Mallnahmen im Werk bekannt. Au3erdem lasten
die Aufgaben auf den Schultern zu weniger Leute, was zu permanentem Zeitdruck
bei den Betroffenen flhrt. Das Resultat: Obwohl der Anteil der Frauen in
technischen Ausbildungen Uber die Jahre verdoppelt werden konnte und auch der
Frauenanteil bei Fach- und FlUhrungskraften und im oberen Tarifbereich gestiegen
ist, hat der Frauenanteil bei der Bosch GmbH insgesamt zwischen 2000 und 2003
abgenommen. Die Hauptursache fir den sinkenden Frauenanteil bei Bosch ist auf
das Wegbrechen von Arbeitsplatzen im angelernten Bereich zurtckzuflhren. So
rationalisierte das Unternehmen in den letzten 15 Jahren mehr als 44 % der Stellen
im Bereich der un- und angelernten Arbeit weg. Durch massive Verlagerungen in
Niedrigkostenstandorte wurde dieser Trend noch verstarkt und ist auch noch nicht
beendet. Auch dies ist ein Grund, dass im Unternehmen der Wunsch nach einem
starkeren Controlling bezlglich der Frauenférdermalinahmen laut geworden ist.
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6. woman @bosch

,lm Netzwerk geht der Knoten auf, so lautet die Uberschrift der Seiten zum Frauen-
Netzwerk der Robert Bosch GmbH in der Broschire ,Frauen bei Bosch®, die die
Méglichkeiten zur Frauenférderung darstellt. Das Frauen-Netzwerk gibt es seit
1995, in dem sich bisher vorwiegend Frauen aus dem Angestelltenbereich
engagieren. Es bietet z. B. Vortrage, Netzwerktreffen und Seminare an. Ziel des
Netzwerks ist, auf allen Hierarchieebenen und zwischen den Werken flr Austausch
unter den Frauen zu sorgen. Eine Hoffnung dabei: Eine starkere Vernetzung der
Frauen fuhrt zu einem besseren Informationsfluss, zu innerbetrieblichen Vorbildern
in Fuhrungspositionen und dadurch zu mehr Selbstbewusstsein bei den Frauen.

Auch bei anderen MaRnahmen gibt es jetzt das Bemihen, sich starker zu
vernetzen. Dies betrifft besonders den Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Einen firmenunabhangigen Familienservice, der bedarfsgerechte
Kinderbetreuung wie Babysitter, Au-Pair-Madchen und Tagesmitter vermittelt, gibt
es bereits. Seit 2003 lauft aulRerdem das Pilotprojekt ,Pflegenest®: Standortbezogen
werden 6 bis 8 Kinder von einer Tagesmutter betreut. Seit 3 Jahren gibt es
aullerdem eine Kinderbetreuungsbdrse im Intranet. Auf der Plattform ,Vereinbarkeit
Familie und Beruf* kénnen sich Eltern austauschen und zur Kinderbetreuung
zusammenschlieRen. Daneben stehen aber nach wie vor Malihahmen, die bisher
nur in einzelnen Werken stattfinden - z. B. die spezifische Betreuung fir Kinder bei
der Schichtlibergabe, die es in Stuttgart-Feuerbach und in Bamberg gibt.

Doch trotz dieser vielfaltigen MalRnahmen gibt es an einzelnen Standorten leider
immer noch genltigend Probleme.

Insbesondere bei Schicht bzw. Kontischicht (also unter Umstédnden auch Uber das
Wochenende oder auch nachts) Arbeitszeiten anzubieten, die es Frau/Mann
maoglich machen, berufstatig zu bleiben.

Die Robert Bosch GmbH bemiiht sich zunehmend, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie als Thema sowohl von Frauen als auch von Mannern zu sehen. So wird
momentan an einem Work-Life-Balance-Workshop fiir Paare gearbeitet. Fir Eltern
gibt es eine Vielzahl an Modellen zur Teilzeitarbeit. Individuelle Lésungen sind auch
moglich. Ein Teilzeitleitfaden, der mit dem GBR ausgehandelt wurde, erklart im
Intranet die Rahmenbedingungen. Ein weiterer wichtiger Schritt fir mehr
Gleichberechtigung: Beschaftigte in  Teilzeit erhalten die  gleichen
Entwicklungschancen  wie  Vollzeitbeschaftigte und  werden in die
Qualifizierungsmalnahmen des Unternehmens einbezogen.

7. Kontaktdaten

Robert Bosch GmbH
Gleichstellungsausschuss des Gesamtbetriebsrates - Fihrungsteam

Christa Hammerle (Sprecherin) Reutlingen,
E-Mail: christa.haemmerle@de.bosch.com

Andrea Helmrich-Haselbauer, Bamberg
E-Mail: andrea.helmrich-haselbauer@de.bosch.com

Manuela Rdssler, Crailsheim
E-Mail: manuela.roessler@boschpackaging.com
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Dorothee Amann, Plochingen
E-Mail: dorothee.amann@de.bosch.com

Petra Riegel, NlUrnberg
E-Mail: petra.riegel@de.bosch.com
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19 Die Miele & Cie. KG: durch Mitarbeiterféorderung und
Prozessbegleitung ,,immer besser*

1. Den Mitarbeiterinnen verpflichtet

Als Zentrifugenfabrik wurde die Miele & Cie. KG am 1. Juli 1899 gegriindet. Heute
stellt das Unternehmen mit Stammwerk in Gutersloh hochwertige Haus- und
Einbaugerate sowie Gewerbemaschinen fir den professionellen Einsatz her.
Weitere Standorte in Deutschland befinden sich in Bielefeld, Lehrte, Euskirchen,
Warendorf, Oelde, Blinde und Arnsberg. Insgesamt arbeiten in Deutschland etwa
11.000 Beschétftigte fur Miele; weltweit sind tGber 15.000 flir das Unternehmen tatig.

Die Miele & Cie. KG ist ein traditionsbewusstes Familienunternehmen mit
Verantwortungsbewusstsein gegenuber seinen Mitarbeiterinnen. Schon 1926 fiihrte
es eine betriebliche Altersversorgung ein. Auf seiner Website prasentiert sich das
Unternehmen als mitarbeiterfreundlich. Es fiihle sich seinen Beschaftigten ,in
gleicher Weise verpflichtet wie seinen Kunden und der Offentlichkeit*.

2. Nachwuchskrafte aus den eigenen Reihen

Kreatives Denken und hochste Qualitat sind die Eigenschaften, die Miele laut
Selbstdarstellung vor anderen Unternehmen der Branche auszeichnet. Um sich
diese Attribute auch in Zukunft zuschreiben zu kdnnen, méchte das Unternehmen
einerseits Hochschulabsolventinnen mit ,frischen Ideen und Pioniergeist® fur sich
gewinnen, wie es auf seiner Website schreibt. Andererseits mochte es die
fachlichen, methodischen, sozialen und personlichen Kompetenzen seiner
Mitarbeiterlnnen systematisch entwickeln, die es als sein ,wichtigstes Kapital®
bezeichnet. Fihrungs- und Nachwuchskrafte entwickelt es aus den eigenen Reihen.

In jahrlichen Mitarbeitergesprachen besprechen Mitarbeiterln und Fihrungskraft
daher gemeinsam, welche WeiterbildungsmalRnahmen im kommenden Jahr
anstehen. Dabei gibt es verschiedene Mdglichkeiten. Eine davon ist die betriebliche
Weiterbildung. Hinter diesem Begriff verstecken sich tatigkeitsbezogene und
Uberfachliche Veranstaltungen, die von internen Trainern oder externen
Trainingsinstituten angeboten werden. Zusatzlich ist es mdglich, in sogenannter
offener Ausbildung auferhalb der Arbeitszeiten Sprach- und EDV-Kurse zu belegen,
ein  kaufmannisches  Training mitzumachen oder Fachvortrage und
Kommunikationsseminare zu besuchen. Individuelles Coaching, Beratung sowie Job
Rotation und Angebote zum Selbstlernen in den werkseigenen Mediotheken runden
die Qualifizierungsmdglichkeiten ab.

3. ,Uber den Betriebsrat etwas bewegen“

Dieser Wunsch steckt hinter Sabine Grinschs Engagement fir mehr
Chancengleichheit flir Frauen bei der Miele & Cie. KG. Die stellvertretende
Vorsitzende des Betriebsrats am Standort in Lehrte fihrt Schilerinnen am Girls’ Day
durch das Unternehmen und vermittelt ihnen Gesprache mit weiblichen
Auszubildenden. Auf diese Weise hofft sie, mehr weibliche Azubis fir den
gewerblichen Bereich zu rekrutieren.
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Gemeinsam mit dem Ortsfrauenausschuss der |G Metall in Lehrte bemiiht sie sich
aullerdem um zusatzliche Weiterbildung und Qualifikation fir weibliche
Beschaftigte.

4. Dauerhafte Mitarbeiterbindung

Organisationsentwicklung und Prozessbegleitung spielen bei der Miele & Cie. KG
eine grolke Rolle. Das Unternehmen legt Wert auf flache Organisationsstrukturen,
wodurch Ablaufe, Zeit und Kontrollen gespart werden. Dies bedeutet aber auch,
dass die Mitarbeiterinnen ein hohes Maf® an Verantwortung tragen und erfordert
ihren individuellen und flexiblen Einsatz.

Da das Unternehmen weil}, dass es von seinen Beschaftigten viel fordert, ist es
andererseits auch bereit, sie zu fordern und zu unterstiitzen. So finanziert es soziale
Leistungen wie betriebliche Altersversorgung und eine Betriebskrankenkasse, denn
»in unser wertvollstes Kapital investieren wir am liebsten®, wie es in der Prasentation
des Unternehmens heil3t.

AuRerdem fordert das Unternehmen MalRnahmen, die eine hohe ldentifikation der
Belegschaft mit dem Unternehmen mit sich bringen. Teamgeist und Corporate
Identity sollen dafur sorgen, dass sich die Beschaftigten des Unternehmens als
,geschlossene Mannschaft® sehen. Durch Anerkennung und Achtung ihrer
Leistungen mochte es die Mitarbeiterinnen dauerhaft ans Unternehmen binden.

5. Kontaktdaten
Stammwerk Gutersloh:

Miele & Cie. KG
Carl-Miele-Stralte 29
33332 Glitersloh
Tel.: 05241 89-0
Fax: 05241 89-2090

Standort Lehrte:

Miele & Cie. KG
Betriebsrat

Sabine Griinsch

Industriestralle 3
31275 Lehrte

Tel.: 05132 59-4219
Fax: 05132 59-2090

E-Mail: sabine.gruensch@miele.de
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20 Carl Zeiss AG: Gemeinsam zum Erfolg

1. Die Meinung eines jeden zahlt

Die Carl Zeiss AG wurde 1846 als Werkstatt flir Feinmechanik und Optik gegriindet.
Heute ist sie eine weltweit fihrende Unternehmensgruppe der optischen und
optoelektronischen Industrie mit insgesamt tber 11.000 Beschéftigten, davon 8.500
in Deutschland. lhre Produktionsstatten befinden sich in Europa, Nord- und
Mittelamerika sowie in Asien. Der Hauptsitz des Unternehmens ist Oberkochen in
Baden-Wirttemberg. Weitere Produktionsstandorte in Deutschland befinden sich in
Aalen, Goéttingen, Jena, Calmbach, Ulm, Heidenheim und Wetzlar. Ausgegliedert
wurde in jungster Zeit die Zeiss Vision GmbH.

In der Selbstdarstellung des Unternehmens wird hervorgehoben, dass die Meinung
eines jeden zahlt. Denn — so die Prasentation weiter — der Erfolg ist nur gemeinsam
zu erreichen. Das heift nicht, dass alle immer die gleiche Meinung haben. Es
fordert jedoch dazu auf, die Zusammenarbeit konstruktiv zu gestalten.

Konstruktive Kooperationen wollten auch die Betriebsratinnen der Carl Zeiss AG im
Herbst 2001. Sie aber waren der Meinung: Die Gleichstellung von Frauen und
Mannern ist noch in weiter Ferne.

2. Am Anfang stand eine Betriebsversammlung

Eine Betriebsversammlung im November 2001 wurde zum Kick-off flr
umfangreiche, manchmal auch muhsame Aktivitaten fur mehr Chancengleichheit
von Frauen. Die damalige Gesamtbetriebsratsvorsitzende Waltraud Zeiler stellte
gemeinsam mit ihren Kolleglnnen die erweiterten Handlungsmaoglichkeiten vor, die
dem Betriebsrat im novellierten Betriebsverfassungsgesetz eingeraumt werden.
Aulerdem erklarten sie die Moglichkeiten, die der Tarifvertrag Qualifizierung
(01.09.2001) mit sich bringt — und die neuen Chancen der Beschaftigten auf
Weiterbildung.

Wahrend der Versammlung appellierte der Betriebsrat an die Kolleginnen und
Kollegen, sich aktiv fir mehr Chancengleichheit einzusetzen — beispielsweise in
Fragen der ungleichen Entlohnung. Auch die Geschéaftsleitung wurde in die Pflicht
genommen: Erfullen Sie Ihren Anteil zur Durchsetzung der tatsachlichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern“ — so lautete der Appell. Dabei blieb es
jedoch nicht. Flr eine Ist-Analyse forderte der Betriebsrat Daten und Fakten — nach
Geschlecht differenziert — zur Beschaftigungssituation ein. Der Vortrag endete
schliellich mit folgender Lebensweisheit: ,Wenn Dich etwas stort, prufe, ob Du es
andern kannst. Wenn nicht, nimm es freudvoll hin. Wenn Du aber etwas andern
kannst, dann habe den Mut zur Veranderung.*

3. Was konnen wir konkret tun? — Zielgerichtet und keineswegs
bescheiden!

So lautete der Leitgedanke in den nachsten Jahren. Und schon ein halbes Jahr

spater, auf der Betriebsversammlung im Juli 2002, wurden Ideen und Vorschlage fir

ein Projekt Chancengleichheit vorgestellt. Der Vorstand des Konzerns war bereits
informiert worden. Eine Befragung der weiblichen Beschaftigten hatte ergeben, dass
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90 % der befragten Frauen ein Projekt als notwendig und eine nachhaltige
Verbesserung als sinnvoll erachteten.

Die Ziele und Handlungsfelder waren wie folgt: Mit dem Projekt sollte eine Plattform
zum Austausch geschaffen werden. Grundfrage war: Wo und wie kdnnen Frauen
gut arbeiten und sich gleichzeitig wohlfiihlen. Zu diesem Themenkomplex gehoéren
die Bereiche Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Angebote zur Kinderbetreuung
sowie Arbeitszeit- und Teilzeitregelungen. AuRerdem ging es um Foérder- und
Entwicklungsprogramme fur Frauen sowie die Erhdhung des Frauenanteils mit
festgelegten Zielmarken: So sollte der Anteil von Frauen in Flhrungspositionen von
damals 4 % auf 30 % im Jahr 2007 steigen.

FIT lautete der Titel fur das erste Teilprojekt. Das Programm ,Mehr Madchen in
gewerblich-technische Berufe® wurde sehr schnell aufgelegt, damit noch im Herbst
desselben Jahres die ersten Bewerberinnen flir eine Ausbildung im gewerblich-
technischen Bereich eingehen konnten.

Im Dezember 2002 legte der Betriebsrat Regelungen zum partnerschaftlichen
Verhalten am Arbeitsplatz und eine Betriebsvereinbarung zu einem Kulturwandel
vor. Diese umfangreichen und zielgerichteten Arbeiten des Betriebsrates fiihrten
jedoch nicht zu einem erfolgreichen Abschluss.

4. Chancengleichheit umsetzen - auf allen Ebenen voran

Carl Zeiss soll die Nase — auch in den Fragen der Gleichstellungspolitik - vorn
haben, so konnte das Leitmotiv flr die vielen und zielorientierten Arbeiten des
Betriebsrates beschrieben werden. Vorgeschlagen wurde ein gemeinsames Projekt
mit der Geschaftsleitung und die Bildung eines standortlibergreifenden
Lenkungskreises. Dies sei auch notwendig, schliellich gehe es um ein wichtiges
Zukunftsprojekt — na@mlich den wirtschaftlichen Erfolg, betonte die
Betriebsratsvorsitzende Waltraud Zeiler und erklarte: ,Das Projekt soll die
Wettbewerbsvorteile sichern und die Attraktivitdt des Standortes erhéhen.“ Doch die
Unternehmensleitung folgte in ihrem Handeln den Argumentationen nicht.

Der Betriebsrat jedoch agierte unermidlich weiter und forderte regelmaflig einen
Bericht zur Umsetzung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen ein. Ein Teil
dieses Einsatzes bestand auch in Weiterbildungen zu verschiedenen Aspekten des
Themas. Ein Beispiel: 2005 stellte sich heraus, dass die Fehlzeiten im Unternehmen
zu hoch waren und die betriebliche Gesundheitsforderung daher wichtig wurde. Also
nahmen einige Kolleginnen im Herbst 2005 an einem Seminar der IG Metall —
Funktionsbereich Frauen- und Gleichstellungspolitik — zur Gesundheitsférderung
teil. Dort stellten sie ihre Ansatze vor. AnschlieRend diskutierten die
Teilnehmerinnen dariber, wie die betriebliche Gesundheitsforderung verbessert
werden kann und welche Regelungen dabei helfen kénnen, Beruf und Familie zu
vereinbaren.

5. Kontaktdaten

Waltraud Zeiler

Carl Zeiss Vision GmbH

73430 Aalen

Mail: waltraud.zeiler@vision.zeiss.com
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