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Edelgard Kutzner/Cornelia Brandt
Innovation durch Chancengleichheit
— Chancengleichheit als Innovation

Mit diesem Buchtitel wird bereits auf die doppelte Zielsetzung von
Chancengleichheit im Innovationsprozess aufmerksam gemacht. Inno-
vation kann es nur geben, wenn es Chancengleichheit gibt. Gleichzei-
tig stellt die Herstellung von Chancengleichheit durch entsprechende
Zielformulierungen und Handlungsweisen selbst eine Innovation dar.
Dieses war Thema einer Veranstaltung, die am 9. und 10. Juni 2008
in Kénigswinter stattfand. Veranstaltet wurde sie von ver.di mit Unter-
stlitzung der Deutschen Telekom Stiftung. Eine Folgeveranstaltung ist
geplant. Mit dieser Veranstaltung und der Buchveréffentlichung wol-
len ver.di und die Deutsche Telekom Stiftung einen Beitrag zur aktu-
ellen Innovationsdebatte leisten.

Ausgangspunkt der folgenden Beitrage ist die viel diskutierte In-
novationsschwéche in Deutschland. Die Grunde hierflr sind vielfal-
tig. Festgestellt werden kann aber auf jeden Fall, dass zur Innova-
tionsféhigkeit von Unternehmen neben der Fahigkeit, neue Trends
und Bedurfnisse friihzeitig wahrzunehmen, auch die Fahigkeit ge-
hért, Impulse von innen zu nutzen, kreative ldeen der Beschéftigten
zu férdern, ihr Wissen aufzunehmen und zielgerichtet einzusetzen.
Umso mehr Uberrascht es, dass dabei das Innovationspotenzial von
Frauen, alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unterschiedlichs-
ter Herkunft kaum einmal Erw&hnung findet. Die Innovationsschwa-
che in Deutschland hat auch mit Defiziten bei sozialen und orga-
nisatorischen Faktoren in den Unternehmen zu tun. Innovationen
sind nicht nur Ergebnis gezielter Forschung und Entwicklung in den
entsprechenden Abteilungen. Sie werden darlber hinaus alltaglich
und unspektakuldr in allen Bereichen eines Unternehmens geleis-
tet. Und auch hier kommt es zuallererst auf die Spielrdume fur Kre-
ativitat, Qualifikation, Wissen, Lernfahigkeit und Arbeitsorganisation
an. Ein erfolgreiches Ideen- und Innovationsmanagement setzt auf
die Beteiligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Noch zu oft je-
doch werden Beschéftigte entmutigt, indem sie und ihre Ideen keine
Wertschatzung erfahren. Dabei gentigt es nicht, dass der einzelne
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Mensch kreativ und lernféhig ist — das Unternehmen, die Organisa-
tion, in der er oder sie arbeitet, muss ebenfalls lernféhig sein, d.h.
neues Wissen muss aufgenommen und in marktfahige Produkte und
Dienstleistungen umgesetzt werden.

Die Ergebnisse verschiedener Umfragen (u.a. Brandl: »Innovati-
onsbarometer« und Werwatz: »Innovationsindikator« in diesem Band)
belegen, Frauen sind im Hinblick auf Mdglichkeiten zur Beteiligung
an Innovationen deutlich weniger zufrieden mit den Bedingungen der
Unternehmensorganisation sowie mit der sie umgebenden Unterneh-
menskultur. Offensichtlich werden neben den weichen Faktoren auch
die so genannten harten Faktoren von Frauen und Mannern unter-
schiedlich wahrgenommen. In den innovationsrelevanten Aspekten
fallen die Beurteilungen der befragten Frauen deutlich schlechter
aus. Die Ergebnisse liefern somit Indizien fur die Annahme, dass
Frauen am Innovationsgeschehen nicht angemessen beteiligt, ihre
Kompetenzen, ihr Wissen und ihre Ideen unzureichend bericksich-
tigt werden.

Daraus ergeben sich u.a. folgende Fragen:

m Wie kénnen Frauen motiviert werden, sich an den Innovationen zu
beteiligen, von denen sie bislang ferngehalten wurden?
m Wo innovieren Frauen schon erfolgreich, und es wird nicht zur

Kenntnis genommen?

m Wie kann diese Beteiligung am Innovationsprozess nachhaltig ab-
gesichert werden?
Barrieren gegen Frauen sind nicht zu Ubersehen. Frauen sind gut
ausgebildet, sie besitzen Innovationspotenziale, diese bleiben aber
ungenutzt, entweder weil ihnen erfolgreiche Innovationen nach wie
vor nicht zugetraut werden oder weil sie ihre Potenziale aufgrund
der betrieblichen Bedingungen (geschlechterbezogene Arbeitstei-
lung, homogene Entwicklungsteams bestehend nur aus Mannern,
Mannerdominanz in innovativen Unternehmen etc.) nicht einbringen
kénnen. »Die Verweigerung gesellschaftlicher Anerkennung und die
Vergeudung menschlicher Fahigkeiten werden so zur wirksamen
Fessel fir die Innovationsbereitschaft«, so das Innovations-Positi-
onspapier von ver.di.

Innovationen kénnen sich auf neue Produkte, neue Dienstleistun-
gen, aber auch auf neue Prozesse der Arbeitsorganisation, Perso-
nal- oder Organisationsentwicklung beziehen. Innovationen sollten
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sich an Kundinnen und Kunden, Nutzerinnen und Nutzern orientie-
ren. Der Erfolg von Innovationen ist in hohem Maf3e davon abhéngig,
wie sich neue Produkte, Dienstleistungen und Prozesse durchsetzen.
Im Innovationsprozess ist die Gefahr der Herstellung von benachteili-
gender Geschlechterdifferenz sehr grof3. Beispiele hierfir finden sich
dabei nicht nur in der Produkt- und Dienstleistungsentwicklung, son-
dern auch beim Marketing. Hier werden langst Uberholte Geschlech-
terklischees aufrechterhalten und wieder aktualisiert, wenn Frauen
beispielsweise beim Genuss eines neuartigen Erfrischungsgetrankes
unterstellt wird, sie déchten dabei an gesunde Ern&hrung, Ménner
dagegen an Coolness. Die Beispiele lieBen sich beliebig auf andere
Bevdlkerungsgruppen wie alte und junge Menschen tbertragen.

Die Differenzierung sollte und kann also nicht primar nach Ge-
schlecht oder anderen Gruppen erfolgen, sondern nach Nutzungs-
interessen. So stellt sich vielleicht heraus, dass auch Manner Inter-
esse an einer Bedienoberflache haben, bei der Funktionalitdt und
Ubersichtlichkeit im Vordergrund stehen, die eigentlich fiir die vermu-
teten nicht technikverliebten Interessen von Frauen konzipiert war.
Oder dass altere Menschen (Frauen und Manner), die einen Pflege-
roboter nutzen sollen, andere Interessen haben als die jungen Kons-
trukteursménner. In diesem Fall wurde ein Pflegeroboter entwickelt,
der zwar Bierdosen und Chipstuten greifen konnte, aber keine Tee-
tasse. Andere Beispiele wiederum u.a. bei der Entwicklung medizi-
nischer Produkte zeigen, dass die Berlcksichtigung von (in diesem
Fall kérperlichen) Unterschieden zwischen Frauen und Mannern zu
innovativen Produkten fihren kann. Durch die ausschlieBliche Be-
rucksichtigung des Mannes bei der Entwicklung von Produkten tra-
ten medizinische Behandlungsfehler auf, die zu vermehrten Schlag-
anféllen bei Frauen fuhrten.

Folglich ist beides wichtig: Eine geschlechtersensible Forschung
und Entwicklung neuer Produkte und Dienstleistungen und die Ver-
besserung der Beteiligung von Frauen am Innovationsprozess durch
die Herstellung von Chancengleichheit. Es geht also nicht darum,
»Frauenautos« zu entwickeln und zu vermarkten. Um Frauen und
Manner als Kundinnen und Kunden ernst zu nehmen, ihre z.T. glei-
chen, aber auch unterschiedlichen Bedurfnisse zu erkennen und
Chancengleichheitim Erwerbsarbeitsleben herzustellen, sollten mehr
Frauen an der Entwicklung neuer Produkte und Dienstleistungen be-

9



10 M Edelgard Kutzner/Cornelia Brandt

teiligt werden. Um die Innovationsfahigkeit von Unternehmen zu stéar-

ken, ist die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am Innovations-

prozess somit unerlasslich.
Hinter diesen Uberlegungen stecken u.a. drei Annahmen, die in
diesem Band diskutiert werden:

m Die Beteiligung von Frauen und anderen bislang vernachlassigten
Gruppen foérdert Innovationen.

m Frauen und diese anderen Gruppen sind innovativ, das muss sicht-
bar gemacht und geférdert werden.

m Chancengleichheit stellt einen Innovationsfaktor dar.

Unternehmensfihrung und Mitbestimmung sollten folglich deutlich

sensibler reagieren und bereits bei der Entwicklung und Einfiihrung

von Innovationsmanagementsystemen Fragen der Geschlechterge-
rechtigkeit und Chancengleichheit beriicksichtigen. Andernfalls lau-
fen sie Gefahr, die Innovationspotenziale von Frauen und anderen

Beschaftigtengruppen nicht zu nutzen.

Die Beitrédge setzen sich u.a. mit folgenden Fragen auseinander:

m In welchen Bereichen finden Innovationen statt (z.B. befinden
sich in dem wachsenden Dienstleistungssektor jede Menge Poten-
ziale)?

m Uber welche Innovationen wird geredet (technische oder soziale
Innovationen, Anpassungs- oder Sprunginnovationen)?

m Wer ist am Innovationsprozess beteiligt?

m Erfolgen Innovationen geschlechtersensibel, d.h. werden die mdg-
licherweise vorhandenen unterschiedlichen Interessen und Be-
durfnisse von Frauen und Ménnern bertcksichtigt oder werden le-
diglich stereotype Vorstellungen Uber die Frauen und die M&nner
reproduziert?

m Welche Bedingungen sind erforderlich, damit Frauen und Mé&nner
gleichberechtigt innovativ sein kébnnen?

m Wie tragfahig sind die aktuellen MaBnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit?

m Wie kann eine nachhaltige Beteiligung/Integration der Frauen ge-
wahrleistet werden? Welche Konzepte sind erforderlich?

m Welche Bedeutung kommt anderen bislang vernachlassigten Grup-
pen zu?

m Welche Aufgaben kommen auf Unternehmensleitung, Betriebs-
rate und Gewerkschaften zu?
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Die Perspektive auf das Geschlechterverhaltnis wird dabei in eini-
gen Beitrdgen erweitert um die Perspektive Diversity, also um die
Perspektive von Vielfalt bezogen auf Kundinnen und Kunden, Nut-
zerinnen und Nutzer, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Studen-
tinnen und Studenten etc.

Die Beitrdage

Zunéchst gibt Klaus Kinkel einen Einstieg in das Thema. Sein Aus-
gangspunkt: Fir die mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen
Studiengdnge muissen mehr Frauen gewonnen werden. Dabei sieht
er die Barrieren nicht vorrangig bei den Frauen, deren Interesse und
Potenziale seien durchaus gegeben. Die Barrieren sieht er eherin ge-
sellschaftlich kulturell und strukturbedingten Ursachen, ganz konkret
in der Einstellung der Bevdlkerung in Deutschland zur Berufstatigkeit
von Frauen sowie an der so genannten Glasernen Decke, die Frauen
am beruflichen Aufstieg hindert. Hinzu kommen subtile Formen der
Diskriminierung, die sich beispielsweise in Einstellungsverfahren und
in der Bewertung von wissenschaftlichen Arbeiten zeigen.

Danach fuhrt Lothar Schréder aus, warum sich die Gewerkschaft
ver.di mit dem Thema Innovation und im Besonderen mit dem Thema
Innovation und Gender befasst. Er bewegt sich dabei genau in dem
Spannungsfeld der meisten Beitrdge, indem er fragt: Wie kann die
Beteiligung von Frauen an Innovationsprozessen sichergestellt wer-
den? Wie kénnen gendersensible Innovationsprozesse geférdert wer-
den? Und letztlich die vermutlich am schwierigsten zu beantwortende
Frage: Wie kann ein Prozess der Veranderung im Denken und Han-
deln begonnen werden?

Nach den beiden Einflihrungen von Klaus Kinkel und Lothar Schré-
der sind die Beitrédge drei Schwerpunkten zugeordnet:

Frauen — Partizipation — Innovation

In diesem Teil geht es um eine Bestandsaufnahme und Zustandsbe-

schreibung der Situation von Frauen im Innovationsprozess.
Monika Brandl prasentiert die Ergebnisse der regelmafig von

ver.di durchgefihrten Befragung zum »Innovationsbarometer«. Als

Pionieraktivitat der »Innovationsinitiative« der Bundesregierung als
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einmalige Untersuchung gestartet, wird das Barometer heute perio-
disch eingesetzt, um die Entwicklung des Innovationsklimas in deut-
schen Unternehmen abbilden und in die Diskussion rtickkoppeln zu
kénnen. Folgende Fragen stehen im Mittelpunkt: Wie entstehen Inno-
vationen in Unternehmen? Gibt es eine innovationsférderliche Kultur,
ideale Prozesse oder besondere Strukturen, welche das Entstehen
von Innovationen unterstutzen? Und: Wie wirken diese Faktoren auf
den Wissenstrager Mensch im Zentrum des Innovationsgeschehens?
Auf diese Fragen versucht die Befragung von ver.di-Mitgliedern, die
in Aufsichtsraten deutscher Unternehmen vertreten sind, Antworten
zu erhalten. Aus den vorliegenden Ergebnissen lasst sich viel Nach-
holbedarf in Bezug auf die Gleichbehandlung von Gleichem und dif-
ferenzierte Behandlung von Ungleichem erkennen.

Danach stellen Heike Belitz, Tania Kirn und Axel Werwatz Ergeb-
nisse des »Innovationsindikators Deutschland« vor. Auch sie gehen
davon aus, dass die Fahigkeit der Menschen und der Unternehmen,
Innovationen hervorzubringen, d.h. neues Wissen zu schaffen und in
neue marktfédhige Produkte und Dienstleistungen umzusetzen, von
herausragender Bedeutung fir Wachstum und Wohlstand in hochent-
wickelten Industrielandern wie Deutschland ist. Doch wie innovations-
fahig ist Deutschland? Mit dem »Innovationsindikator Deutschland«
versucht ein Team von Wirtschaftswissenschaftlern des Deutschen
Instituts flr Wirtschaftsforschung (DIW) Berlin, diese Frage statistisch
zu beantworten. Ziel dieses Projekts ist es, die Innovationsféhigkeit
Deutschlands im internationalen Vergleich jéhrlich zu erfassen, zu
bewerten und fiir eine breite Offentlichkeit verstandlich darzustellen.
Dazu wird eine Vielzahl von Einzelindikatoren zum Innovationsge-
schehen themenweise zusammengefasst und schlie3lich zu einem
Gesamtindikator der Innovationsfahigkeit verdichtet. Ein besonders
wichtiges Teilgebiet ist das Humankapital, d.h. die Frage, wie gut ein
Land viele hochqualifizierte Menschen auszubilden und in den Inno-
vationsprozess zu integrieren vermag.

Angesichts des fir die Zukunftin allen entwickelten Landern erwar-
teten steigenden Bedarfs nach Hochqualifizierten und des aus demo-
grafischen Grunden zuriickgehenden Angebots bieten die Integra-
tion hoch qualifizierter Zuwanderer und die starkere Beteiligung von
Frauen an Innovationsprozessen Mdglichkeiten zur Verstéarkung im
Bereich qualifizierte Beschéaftigte. Hierbei zeigt sich, dass Deutsch-
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land im internationalen Vergleich deutlich hinterherhinkt und damit
Innovationschancen verspielt.

Martina Schraudner und Anna Froese befassen sich ganz explizit
mit der Frage der Chancengleichheit im Innovationsprozess. Ausge-
hend von einer Darstellung zentraler gesellschaftlicher Entwicklungen
zeigen sie, wie die starkere Einbindung von Frauen in das deutsche
Innovationssystem dazu beitragen kann, die Innovationsféahigkeit zu
erhéhen. Chancengleichheit wird in dieser Sichtweise zunehmend
zu einem entscheidenden Faktor fir den Gesamterfolg von Unter-
nehmen. In ihrem Beitrag werden die (betriebswirtschaftlichen) Ef-
fekte und der Nutzen von Chancengleichheit aufgezeigt und mit Best-
Practice-Beispielen illustriert. Sie fihren aus, wie die Integration von
Frauen in unternehmerische Produktentwicklungsprozesse das in-
novative Potenzial eines Unternehmens férdern und den Zugang
zu neuen (kaufkraftigen) Zielgruppen ermdglichen kann. Mit neuen
MarketingmafBnahmen kann es beispielsweise gelingen, Frauen di-
rekter anzusprechen. In ihrem Beitrag werden Mdglichkeiten und Mo-
delle zur Starkung und Implementierung von Prinzipien der Chan-
cengleichheit vorgestellt, in den Kontext von Diversity-Management
gestellt und im Kontext der Implementierung organisationaler Wan-
delprozesse diskutiert.

Gender und Diversity im Innovationsprozess

Im zweiten Teil stehen Innovationen im Mittelpunkt, die entweder un-
ter Beteiligung von Frauen oder unter Berticksichtung geschlechter-
sensibler Fragestellungen erfolgen. Vor allem werden Rahmenbedin-
gungen beleuchtet, die fur diese Vorgehensweisen erforderlich sind.
Zudem wird der Blick auch auf Diversity gerichtet, indem auch an-
dere bislang vom Innovationsgeschehen ausgeschlossene Beschéaf-
tigtengruppen mit einbezogen werden.

Nina Bessing erweitert den Blick von Gender auf Diversity und fragt:
»Think pink or think diverse?« Sie konstatiert, dass die Entwicklung
neuer l[deen, Produkte und Dienstleistungen in Industrie und Wissen-
schaft zu einem groBen Teil immer noch in geschlechtshomogen zu-
sammengesetzten Teams stattfindet. Forschungsergebnisse zeigen,
dass Entwickler in solchen Teams oftmals geman der I-Methodology
die eigenen Nutzungsanforderungen und Bedurfnisse bewusst oder
unbewusst als Grundlage fur Ihre Entwicklungen nehmen. Die Folge
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sind Innovationen, welche die Vielfalt an Kundenbediirfnissen, die
im Markt existieren, oftmals nicht abdecken. Der Beitrag skizziert vor
diesem Hintergrund, was Entwicklungs- und Innovationsteams tun
kénnen, um die vielfaltigen Bedirfnisse von Kundinnen und Kunden
besserim Entwicklungsprozess zu bericksichtigen. Dazu werden Bei-
spiele aus zwei Forschungsprojekten vorgestellt. Insbesondere wird
die Herausforderung diskutiert, die Kategorie Geschlecht bewusst
einzubeziehen, ohne Stereotype zu produzieren und andere Diver-
sity-Merkmale zu vernachlassigen. Es ist ein Pladoyer fur die Forde-
rung von Perspektivenvielfalt in Innovationsprozessen.

Doris Janshen widmet sich in ihrem Beitrag einem Thema, wel-
ches eigentlich auf der Hand liegt, aber dennoch lange vernachlas-
sigt wurde, die Soziomedizinische Genderforschung. Im Fokus steht
hier die Frage, in welchem MafBe und in welchen Formen die medizi-
nische Forschung als naturwissenschaftliche Disziplin sowie die arzt-
liche und klinische Praxis mit sozialen und kulturellen Faktoren ver-
schrankt sind. Am Essener Kolleg fur Geschlechterforschung werden
hierbei die medizinischen Disziplinen —insbesondere die Kardiologie,
die Nephrologie, die Pharmakologie und die Neurowissenschaften mit
den Sozialwissenschaften und der Genderforschung zur Konvergenz
gebracht. Den Innovationsgehalt dieses Forschungsansatzes erlau-
tert Doris Janshen am Beispiel des Projekts »Frauen und Manner
nach der Nierentransplantation«. Es steht exemplarisch fur die Siche-
rung der Partizipation von Frauen an einem zukunftssichernden For-
schungsfeld. Unter Zusammenfiihrung von pharmakologischem, ne-
phrologischem und sozialwissenschaftlichem Wissen wird erforscht,
wie die sozialen Lebenslagen und deren Verarbeitung die Rehabili-
tation von Patienten und Patientinnen nach der Nierentransplanta-
tion beeinflussen. In dem Beitrag wird deutlich, wie hochinnovativ es
ist, Geschlecht in disziplindre medizinische Forschungen bzw. inter-
disziplinre soziomedizinische Projekte einzubringen. Insofern sind
entsprechende wissenschaftliche Orientierungen fiir Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen von sehr hohem Erkenntniswert.

Daran anschlieBend bleiben wir zwar im Gesundheitsbereich, be-
trachten aber nunmehr die Seite der dortigen Einrichtungen und der
Beschéftigten. Monika Goldmann setzt sich in ihrem Beitrag mit In-
novationen in der Pflege auseinander. Bekanntermafen befindet sich
der Gesundheits- und Pflegebereich derzeit in tief greifenden Veran-
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derungsprozessen. Gesellschaftliche Entwicklungen wie der demo-
grafische Wandel mit dem Altern groBer Teile der Bevdlkerung, Glo-
balisierungsprozesse mit ihrem starkem Veranderungsdruck fir das
soziale Sicherungssystem, aber auch dringend notwendige Reformen
des Gesundheitswesens haben gravierende Auswirkungen auf Or-
ganisationen und die Gestaltung von Arbeit in der Pflege. In ihrem
Beitrag legt sie zwei Schwerpunkte: Erstens ist die Innovationskraft
der Anbieter von Pflegedienstleistungen von zentraler Bedeutung fir
die zukiinftige Qualitat von Pflege ebenso wie flir das wirtschaftliche
Uberleben der Pflegeinrichtungen. Und zweitens wird das Bild von
Pflege als einer Doméne, in der Frauen ihre »natirlichen« pflege-
rischen Féhigkeiten einsetzen kdnnen, zunehmend obsolet. Die Be-
waltigung der vielfaltigen neuen Anforderungen in den Pflegeeinrich-
tungen erfordert neue Kompetenzen von Flhrungskréften ebenso wie
von den Pflegekraften in den Einrichtungen. Veréndert dies die tradi-
tionelle geschlechterhierarchische Arbeitsteilung in diesem Bereich?
Anzumerken ist auf jeden Fall, dass die Innovationskraft des Pflege-
personals bislang véllig unterschéatzt wird. Erfolgreiche Pflegeeinrich-
tungen nutzen jedoch gerade dieses Potenzial, um ihre Dienstleis-
tungen und deren Qualitét weiterzuentwickeln. In ihren Ausfiihrungen
stitzt sich Monika Goldmann auf empirische Studien in Pflegeein-
richtungen, die sich durch einen innovativen Umgang mit den schwie-
rigen Rahmenbedingungen dieses Feldes auszeichnen.

Nach dem eher frauendominierten Bereich der Pflegearbeit wid-
men sich Andrea Wolffram und Carmen Leicht-Scholten einem tradi-
tionell eher mannerdominierten Bereich: der Technikentwicklung. Und
auch sie erweitern den Blick von Gender auf Diversity. In den Gender
Studies ist unbestritten, dass Technik nicht geschlechterneutral ist
und Auswirkungen auf die Geschlechterverhéltnisse hat. Umgekehrt
wird aber auch die Technikentwicklung durch Geschlechterverhalt-
nisse beeinflusst. Gender Studies in der Technikforschung analysie-
ren dementsprechend die anhaltende Assoziation von Méannlichkeit
und Technik, in der kulturelle Reprasentationen von Technik zusam-
menlaufen mit Bildern von Mannlichkeit. Und es wird danach gefragt,
wie sich Einpradgungen von Geschlecht in die technische Theorie- und
Produktentwicklungen vollziehen. Ziel der Gender Studies istes u.a.,
einen »materiellen«, symbolischen und strukturellen Wandel in der
Technikentwicklung und den Ingenieurwissenschaften anzustof3en,
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um eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen zu ermdéglichen so-
wie eine gendersensitive Technikentwicklung und -nutzung anzusto-
Ben. Die Analyse von technischen Produkten unter Gender- und Di-
versity-Perspektive erz&hlt uns dementsprechend eine ganze Reihe
Uber die Bedeutungen und uber die Nutzungen von Technik sowie
das Bild der Entwickler/innen von den zukinftigen Nutzer/innen ihrer
Technik. In dem Beitrag wird exemplarisch an verschiedenen Alltags-
technologien aufgezeigt, wie sich Vorstellungen lber die Geschlech-
ter in Technik »einschreiben«. Die Ausfihrungen verdeutlichen, wie
Geschlechter- und Chancenungleichheiten in der Gesellschaft hier-
durch einerseits aufrechterhalten, aber andererseits auch infrage ge-
stellt werden kénnen. Sie ziehen den Schluss, dass letzteres fur eine
an Chancengleichheit orientierte, innovative Technikentwicklung not-
wendig ist, und dass zukunftsweisende Technik nur dann entstehen
kann, wenn vielféltige Lebensweisen und daraus resultierende Be-
dirfnisse in realistischer Weise zur Kenntnis genommen und bei der
Technikentwicklung berticksichtigt werden.

Ansitze fiir mehr Chancengleichheit

Im dritten Teil steht die Frage im Zentrum, wie geschlechtersensible
Innovationen und Innovationsprozesse nachhaltig abgesichert wer-
den kénnen. Auch hier wird in einigen Beitrdgen der Blick auf andere
Beschéaftigtengruppen erweitert.

Ganz konkret aus dem betrieblichen Alltag berichten Sylvia Stange
und Inaluk Schaefer. Sie Uberschreiben ihren Beitrag folgendermaf3en:
»Denn >Bauknecht« wusste nicht, was Frauen wiinschen — Frauen
ans Netz und mehr.« In ihrem Text geht es um den Nutzen, die Ef-
fekte und die Rahmenbedingungen der Beteiligung von Frauen an der
Technikgestaltung. Dazu greifen sie auf Beispiele aus der Deutschen
Telekom zurlick. Sie schauen sich an, welche Produkte und Services
u.a. Telekom-Frauen (mit-)gestaltet haben. Konkret setzen sie sich
u.a. mit folgenden Fragen auseinander: Warum wusste »Bauknecht«
eben nicht, was Frauen wiinschen? Warum sollen Frauen Gberhaupt
Technik gestalten? Was macht ein Unternehmen attraktiv fir Frauen?
Und sie fragen sich angesichts aktueller betrieblicher Entwicklungen:
Warum vollzieht sich die Entwicklung von der Frauenférderung tber
Fragen der Chancengleichheit hin zu Diversity? Ein Gedanke, der in
verschiedenen Beitrdgen aufgegriffen wird.
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Barbara Schwarze setzt sich inihrem Beitrag mit den Innovations-
potenzialen flr die Produktentwicklung auseinander. Sie stellt fest,
dass die Méglichkeiten zur Gewinnung zusétzlicher Nachwuchspoten-
ziale in Ingenieur- und Naturwissenschaften begrenzt sind. In Deutsch-
land sind es vor allem Frauen, Altere und Menschen aus dem inter-
nationalen Raum, die die Chance bieten, die groBen Liicken, die
sich in vielen technischen und techniknahen Unternehmen noch auf-
tun werden, mit qualifiziertem Personal in Auftragsabwicklung, Pro-
jekten, Forschung und Entwicklung zu schlieBen. Mit Blick auf die
demografischen und bildungspolitischen Verédnderungen schlagt sie
vor, neue Wege zu beschreiten. In Kooperation mit Unternehmen,
sozialen Einrichtungen und Verbanden kénnen beispielsweise Pra-
xisprojekte friihzeitig deutlich machen, dass das Wissen um Erfolge
und Fehlschlage von neuen Produkten und Entwicklungen bei den
(vielfaltigen) Personen entlang der Prozesskette liegt: bei Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern, im Vertrieb, bei Kundinnen und Kunden. Wer
hier das grof3e Potenzial der Frauen nicht einbezieht, bleibt in seinen
Entwicklungsideen beschrankt. Auch im Bereich der angewandten
Forschung zeigt sich dann eine »Engflihrung« von Forschungsan-
sétzen, wenn breitere Zielgruppen weder in die Entwicklung der An-
satze noch in die Umsetzung eingebunden werden. In dem Beitrag
wird anhand von etlichen Praxisbeispielen aus der Lehre, aus Unter-
nehmen und angewandter Forschung gezeigt, welcher Nutzen durch
die konsequente Berucksichtigung durch Gender- und Diversity-As-
pekte erzielt werden kann.

Matthias Lindner widmet sich einem weiteren Konzept zur nachhal-
tigen Absicherung einer gleichberechtigten Partizipation von Frauen:
dem Gender Mainstreaming als Instrument und Motor von Innova-
tion und Qualitdtsmanagement. Organisationen, die sich selber als
lernende soziale Systeme beschreiben und diesen Anspruch in der
Praxis einlésen wollen, missen — so seine Ausflihrungen — Uber ein
erfolgreiches Qualitatsmanagement verfligen, um entscheidende Wett-
bewerbsvorteile erlangen zu kénnen. Die Praktizierung von Gender
Mainstreaming ist in diesem Sinn selbst als ein Innovationsprozess
anzusehen. Innovativ an dem Konzept ist, dass es eine Reihe neuer
Instrumentarien zur geschlechterbezogenen Analyse und Bewertung
von Prozessen und Politiken entwickelt hat. Gender Mainstreaming
kann zudem Prozesse in Richtung einer lernenden Organisation an-
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regen und beschleunigen. Wie kann nun aber Gender Mainstreaming
ganz konkret Innovationen férdern und zu einem Qualitdtsmanage-
ment fUhren, welches Partizipation im Unternehmen nachhaltig ver-
ankert? Lindner stellt hierzu fest, dass im Unterschied zur funktio-
nalen Managementlehre und dem damit verbundenen Glauben an
die Wirkungsmacht einer deterministischen Planungslogik sich so-
wohl in der wissenschaftlichen Fachgemeinde als auch in der Praxis
der Unternehmensfilhrungen die Uberzeugung durchsetzt, dass es
einer mehrdimensionalen Steuerungslogik und eines systemischen
Verstéandnisses von Organisationen und Fiihrung bedarf, um Verande-
rungsprozesse professionell gestalten zu kénnen. Lindner flhrt aus,
dass es sowohl im Prozess der Gestaltung von Gender Mainstrea-
ming als auch in der Entwicklung von Qualitdtsmanagementsystemen
grundsatzlich um die Férderung von Innovations-, Effektivitats- und
Kreativitdtspotenzialen geht. Genau hier sieht er Gemeinsamkeiten,
die es Organisationen ermdglichen, die Implementierung eines Qua-
litaitsmanagementsystems wie auch von Gender Mainstreaming im
Verbund — also als Gesamtprozess — zu sehen und dies nicht als ein-
malige und isoliert zu I6sende Aufgaben zu verstehen.
AbschlieBend setzt sich Edelgard Kutzner mit dem Innovations-
potenzial von Diversity auseinander. Der Beitrag greift die Dilem-
mata auf, die mit dem Konzept des Diversity verbunden sind, insbe-
sondere hinsichtlich der Kontroverse um die Frage des Verhéltnisses
von Gender und Diversity. Dabei geht es auch um die Frage, von
welchen Unterschieden eigentlich geredet wird und wie diese im be-
trieblichen Alltag thematisiert werden kénnen, ohne stereotype Vor-
stellungen Uber die jeweiligen Beschaftigtengruppen zu verfestigen
oder gar erst herzustellen. Zur praktischen Nutzung und Sensibili-
sierung wird ein Tool vorgestellt, mit dem Unternehmen und Einrich-
tungen aller GréBen und Branchen kostenlos im Internet ihr bishe-
riges Diversity-Management testen kénnen. Dieses Tool ist Uberdies
auch als Lern- und Wissenstool angelegt. Unternehmen, die sich bis-
lang also noch gar nicht oder nur am Rande mit dem Thema ausein-
andergesetzt haben, erhalten hier etliche Hintergrundinformationen.
Unternehmen, die bereits ein wie auch immer gestaltetes Diversity-
Management praktizieren, kénnen hier ihr Wissen vertiefen. Im Tool
erfolgt eine systematische Beachtung von Diversity-Aspekten in den
relevanten betrieblichen Handlungsfeldern. Diversity — also die Viel-
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falt in der Belegschaft — wird im Beitrag von Kutzner als eine Strate-
gie zur Steigerung der Innovationsfahigkeit eines Unternehmens an-
gesehen. Unternehmen sowie 6ffentliche und private Einrichtungen,
die systematisch die Interessen ihrer vielfaltigen Kundschaft, ihrer
vielféltigen Belegschaft und ihrer vielfaltigen Umwelt bertcksichtigen,
kénnen demnach innovativer sein. Diversity-Management ist ein Un-
ternehmenskonzept, das sich auf die personelle Vielfalt in Unterneh-
men stltzt und diese fir eine positive Entwicklung des Unternehmens
nutzen will. Es bezeichnet ein Konzept von Unternehmensfihrung,
das die Verschiedenheit der Beschéftigten bewusst zum Bestandteil
der Personal- und Organisationsentwicklung macht.

Die Beitrage der Autorinnen und Autoren zeigen: Die Innovations-
schwéche in Deutschland hat auch mit Defiziten bei sozialen und
organisatorischen Faktoren in den Unternehmen zu tun. Aus »Kon-
nen« und »Wollen« muss auch das »Dirfen« folgen. Beides ist wich-
tig: eine geschlechter- und diversitysensible Forschung und Entwick-
lung neuer Produkte und Dienstleistungen wie auch die Verbesserung
der Beteiligung von Frauen und anderen bislang von Innovationspro-
zessen ausgeschlossenen Beschéftigtengruppen. Es geht also nicht
darum, Produkte und Dienstleistungen fur Frauen oder fir Menschen
mit Migrationshintergrund etc. zu entwickeln und zu vermarkten. Um
Frauen und Manner als Kundinnen und Kunden ernst zu nehmen,
ihre teils gleichen, teils aber auch unterschiedlichen Bedurfnisse zu
erkennen und Chancengleichheit im Erwerbsarbeitsleben herzustel-
len, ist es notwendig, mehr Frauen an der Entwicklung neuer Pro-
dukte und Dienstleistungen zu beteiligen. Um die Innovationsfahigkeit
von Unternehmen zu stérken, ist die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen am Innovationsprozess unerlasslich. Etliche Beitrdge zeigen
dartber hinaus, dass die Erweiterung des Blicks von Gender auf Di-
versity ebenfalls sehr innovationsférderlich sein kann.

Grundsatzlich kann festgehalten werden: Chancengleichheit ist ein
Innovationsfaktor. Die Beteiligung von Frauen férdert Innovationen,
das muss mdglich sein. Und Frauen sind innovativ, das muss sicht-
bar gemacht und geférdert werden. Letztlich zeigen die Beispiele,
wie innovativ es ist, Innovationen und Innovationsprozesse mit der
so genannten Gender- und Diversity-Brille anzusehen.

Wir winschen eine spannende Lektlre und viele neue Erkennt-
nisse.



Klaus Kinkel

Innovation und Frauen

Die Halfte der Mann«schaft
sitzt auf der Reservebank

Vor nicht allzu langer Zeit ist in einem Gesprach zwischen Lothar
Schréder und mir Uber die Rolle der Frauen in unserer Gesellschaft
und ihrer Teilhabe am Innovationsprozess die Idee zu der Veranstal-
tung entstanden, deren Beitrédge in diesem Band dokumentiert wer-
den. Ich finde es ausgesprochen begrifBenswert, dass dieses Vor-
haben mit Unterstitzung der Dienstleistungsgewerkschaft ver.di und
der Deutsche Telekom Stiftung schon nach so kurzer Zeit umgesetzt
worden ist.

Bevor ich auf die Rolle der Frauen ndher eingehe, sei etwas ganz
allgemein zum Standort Deutschland gesagt. In meinen sechsein-
halb Jahren als AuBenminister ist mir klar geworden, dass unsere Zu-
kunft, unser Ansehen in der Welt ganz besonders davon abhangen,
ob wir vor allem eine groBe Wirtschafts- und Industrienation bleiben.
Natirlich spielt ebenso eine groBe Rolle, dass wir auch das Bild ei-
ner groBen Nation der Geisteswissenschaften, der Kultur und des
Sports leben und festigen.

Als rohstoffarmes Land muss Deutschland vor allem Bildung und
Forschung zum Thema Nummer eins machen, um im internationalen
Wettbewerb langfristig vorn mitspielen zu kénnen. Wir mussen heute
den Grundstein fir klinftige Leistungen legen — das gilt fiir die gesamte
Bildungskette, von frihkindlicher Bildung bis hin zu den Universitéten.
Deutschland darf sich keine Schwéchen erlauben, zumal wir schon
zum Teil von den Errungenschaften der Vergangenheit leben.

Wer gewinnen will, und wir miissen gewinnen, I&sst nicht die halbe
Mannschaft auf der Reservebank. Was im Sport eine Binsenweisheit
ist, scheint in weiten Teilen von Politik, Wirtschaft und Gesellschaft in
Deutschland noch nicht angekommen zu sein: Der Frauenanteil, vor
allem Fuhrungspositionen in der Wirtschaft, in Forschung und Wis-
senschaft und die Zahl der Absolventinnen in den mathematisch-
naturwissenschaftlich-technischen Fachern muss massiv gesteigert
werden. Wir brauchen alle Talente schon im Hinblick auf die Demogra-
fieentwicklung und den Fachkraftemangel. Wir brauchen eine Bewe-



Innovation und Frauen — Die Halfte der nMann«schaft sitzt auf der Reservebank

gung nach dem Motto »Frauen an die Front«. Klar ist: Um Madchen
und Frauen zu gewinnen, mussen zahlreiche Anstrengungen in allen
Bildungsbereichen unternommen werden. Die Interessen und Kom-
petenzen von Madchen missen bereits in der Schule und im Rah-
men von auf3erschulischen Angeboten geférdert werden.

Eine der wichtigsten Herausforderungen fir das deutsche Bil-
dungssystem ist es dann, die Attraktivitdt der mathematisch-natur-
wissenschaftlich-technischen Studiengange fiir weibliche Nachwuchs-
krafte zu erhdhen und Barrieren im Qualifikationsverlauf abzubauen.
Grundsétzlich brauchen wir mehr Menschen mit tertidrem Bildungs-
abschluss — fur die Zukunftsféhigkeit des deutschen Innovationssys-
tems gilt diese Forderung besonders fur die technischen und natur-
wissenschaftlichen Bereiche.

Tatsache ist, dass heute immer mehr Madchen und Frauen in ih-
rer schulischen Laufbahn hervorragende Qualifikationen fir tech-
nische und naturwissenschaftliche Berufe erwerben. Viele Madchen
und Frauen interessieren sich fur Naturwissenschaften und Technik.
Sie bilden daher ein wichtiges Potenzial fur die zunehmende Zahl
wissensintensiver Arbeitsplatze in Deutschland. Ihr Anteil an Ausbil-
dungs- und Studiengéngen im MINT-Bereich (Mathematik, Informa-
tik, Naturwissenschaft, Technik) ist jedoch viel zu niedrig. Internati-
onale Vergleiche zeigen, dass Frauen in vielen anderen Landern in
wesentlich hdherem Umfang in technischen und naturwissenschaft-
lichen Studienfachern prasent sind als in Deutschland.

Wir als Deutsche Telekom Stiftung, die sich auf Férderung von Bil-
dung, Forschung, Technologie und die Verbesserung des Klimas fir
die MINT-Facher konzentriert hat, beschaftigen uns ganz stark mit
der Frauenbeteiligung am Innovationsprozess. So geben wir mit dem
Bundesverband der deutschen Industrie (BDI) seit 2005 den Inno-
vationsindikator heraus. Die Studie weist Deutschlands Starken und
Schwéchen in puncto Innovation im Vergleich mit 16 anderen fihren-
den Industrienationen der Welt aus. 2007 ragten erneut zwei grof3e
Schwachstellen in unserer Innovationsbilanz hervor: Bei der Frauen-
beteiligung belegten wir Platz 14 und das Bildungssystem in Deutsch-
land landete auf Platz 13.

Das belegt: Wir nutzen das Potenzial, die Kapazitat, die Exzellenz
von Frauen fir Wissenschaft, Forschung und Innovation in einem viel
zu geringen Ausmaf. Dazu einige Fakten: 48% der Studienanfan-
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ger in Deutschland sind Frauen. 39% der Promovierten und 23% der
Habilitierten sind Frauen, aber nur 9% der C4/W3-Professuren sind
zurzeit in Deutschland von einer Frau besetzt. In den auBeruniversi-
tdren Forschungseinrichtungen liegt der Anteil bei lediglich 7%. Der
EU-Durchschnitt prasentiert sich kaum besser. In den 25 Mitglieds-
l&ndern der Européischen Union sind nur 29% der wissenschaft-
lichen Stellen mit Frauen besetzt. Das sind eindeutige Zahlen, Uber
die man nicht zu diskutieren braucht. Sie deuten darauf hin, dass fiir
Deutschland wie auch fur die Européische Union gilt: Wir vergeben
Chancen an unseren Universitdten und in den auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen. Das ist nicht nachvollziehbar und kaum
zu verantworten.

Betrachtet man die Entwicklung der Neuzugénge an hochqualifi-
zierten Frauen, also die zuklnftigen Partizipationschancen, so zei-
gen sich sehr groB3e nationale Unterschiede. Schweden, Finnland und
Danemark zeichnen sich bereits durch eine verhaltnisméBig hohe
Partizipation von Frauen am Innovationsprozess aus, daruber hin-
aus ist auch der Frauenanteil an den Neuzugangen hoch. In ltalien
und Irland sind Frauen bislang vergleichsweise gering in den Inno-
vationsprozess eingebunden. Zukinftig kénnten sich die Frauenquo-
ten dort jedoch erhéhen, da im internationalen Vergleich der Frauen-
anteil bei den Absolventen hoch ist. Der Abstand Deutschlands zur
Spitzengruppe wird sich also noch weiter erhdhen, wenn hier nicht
sofort etwas geschieht.

Obwohl in Deutschland seit den 1990er Jahren mehr als die Halfte
der Hochschulabsolventen Frauen sind, ist der Frauenanteil in lei-
tenden Positionen in der Wissenschaft nach wie vor gering. Griinde
hierfir liegen in den geschlechtsspezifischen Unterschieden bei der
Studienfachwahl und in den geringeren Aufstiegschancen von Frauen
in héhere Hierarchiestufen. Zwar besteht bei den Studierenden ins-
gesamt ein fast ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis, jedoch sind
Frauen in den mathematisch-naturwissenschaftlich-technischen Fa-
chern wesentlich geringer vertreten. Aber auch in Wissenschaftsbe-
reichen, die traditionell einen hohen Frauenanteil aufweisen, ist der
Anteil der Frauen in den Fihrungspositionen gering.

Untersuchungen zur Partizipation von Frauen in der Wissenschaft
zeigen, dass durchschnittlich bei jeder Karrierestufe innerhalb des
akademischen Bereiches rund 10-20% der Wissenschaftlerinnen
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aussteigen. Dies ist kein Effekt, der durch die nachriickenden jun-
gen Wissenschaftlerinnen in einigen Jahren ausgeglichen sein wird.
Es verbleibt eine Differenz, die auf geschlechtsspezifische Einfliisse
zuriickzuflhren ist. Dieses Phdnomen wird unter Experten oft als
»Leaky Pipeline« (I6chrige Pipeline) bezeichnet.

Beim Anteil der Hochschulabsolventinnen im naturwissenschaft-
lich-technischen Bereich (28%) und bei Promotionen in den Natur-
wissenschaften (24%) erreicht Deutschland mit den Rangen 13 und
15 Platzierungen im letzten Drittel. Da in Deutschland die erwerbs-
tatigen Akademiker hauptsachlich der mittleren Altersgruppe ange-
héren und diese geburtenstarken Jahrgénge in den nachsten ein bis
zwei Jahrzehnten aus dem Erwerbsleben ausscheiden, istin Zukunft
mit einem massiven Mangel an Akademikern zu rechnen.

Da also in mittel- bis langerfristiger Perspektive qualifiziertes ma-
thematisch-naturwissenschaftlich-technisches Personal fehlt, stellt
die geringe Partizipation der Frauen eine zentrale Schwéche des
deutschen Innovationssystems dar. Denn Innovationen sind nun mal
der Schlussel zum wirtschaftlichen Erfolg. Die Dynamik des Innova-
tionswettbewerbs nimmt weltweit zu. Deutschland muss sich Tag fur
Tag als leistungsféhiger Standort fiir die besten Produkte, Techno-
logien und Dienste bewéahren, um Wohlstand und Beschéaftigung zu
sichern. Wir missen daher mehr dafir tun, Frauen in den Innovati-
onsprozess einzubinden.

Das klingt einfach, ist es aber nicht unbedingt. Ich weif3 sehr wohl,
dass Frauen es leider in allen Bereichen schwerer haben als Méan-
ner. Vor allem das Karriereverhalten von Frauen wird ganz anders
betrachtet als bei Mannern. Selbst die geistes- und sozialwissen-
schaftlichen Fécher garantieren keine bessere Karriere fur Frauen.
Die Situation in Deutschland hat verschiedene gesellschaftliche kul-
turell und strukturbedingte Ursachen. Eine wesentliche ist die Ein-
stellung der Bevolkerung zur Berufstétigkeit von Frauen, die hierzu-
lande immer noch zu wiinschen Ubrig l&sst.

Vergleicht man in Deutschland zum Beispiel die berufliche Situ-
ation von Ingenieurinnen und Informatikerinnen mit der ihrer mann-
lichen Kollegen, so sind die Frauen deutlich benachteiligt. Sie arbei-
ten haufig nur auf einfachen und mittleren betrieblichen Positionen
und ihre Vertrage sind Ofter befristet. Auch die Arbeitslosenquote
bei Ingenieurinnen ist in Deutschland mit 8,4% mehr als doppelt so
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hoch wie die der mannlichen Fachkollegen. Da Mutter haufiger als
Vater die Kinderbetreuung Gbernehmen, ist die berufliche Partizipa-
tion von Frauen mit Kindern durch die Ausgestaltung der Rahmen-
bedingungen deutlich eingeschréankt. So ist die Teilzeitquote in Inge-
nieurberufen mit 4% &uBerst gering. Ein Grund ist der bestehende
Nachholbedarf bei der 6ffentlichen Kinderbetreuung. Nur zégerlich
beginnen Unternehmen, die Bedeutung der weiblichen Fachkréfte
zu erkennen. Nicht nur in der Wissenschaft, sondern auch den Un-
ternehmen fehlen sie bereits.

Obwohl kaum offensichtliche Diskriminierung von Frauen im wis-
senschaftlichen Bereich stattfindet, ist dennoch haufig Voreingenom-
menheit vorhanden, sobald Frauen in Fiihrungspositionen aufsteigen
und in M&nnerdomanen vordringen. Trotz vergleichbarer Qualifikation
und Berufserfahrung von Frauen, sind die beruflichen Entwicklungs-
chancen haufig geringer und die Karriereverlaufe weniger erfolgreich.
Dieser Effekt wird als »Glaserne Decke« (glass ceiling) beschrieben,
d.h. als eine unsichtbare Barriere, die Frauen an ihrem Aufstieg hin-
dert. Die Ursachen hierfur sind oft keine klar definierbaren Benach-
teiligungen, sondern eher viele kleine Hindernisse, die den beruf-
lichen Werdegang bremsen.

Subtile Formen von Diskriminierung zeigen sich beispielsweise in
Einstellungsverfahren und in der Bewertung von wissenschaftlichen
Arbeiten. Nach wie vor werden sozialisationsbedingt Natur- und In-
genieurwissenschaften als vorrangig fur Manner geeignete Diszipli-
nen angesehen. Anders in den Sprach- und Kulturwissenschaften,
in der Veterindrmedizin, der Kunst. Die Problematik des Abweichens
vom gesellschaftsspezifischen Rollenmodell spielt nach wie vor eine
nicht zu unterschétzende Rolle.

Untersuchungen zeigen, dass es gerade im wissenschaftlichen
Bereich besonders schwierig ist, familidres und berufliches Engage-
ment unter einen Hut zu bringen. Die fir die spatere Karriere wich-
tigen Weichenstellungen finden beispielsweise bei einer Hochschul-
laufbahn zumeist in der gleichen Lebensphase statt, in der auch eine
Familie gegrundet wird. Viele hochschulqualifizierte Absolventinnen
entscheiden sich deshalb zu oft fir einen anderen Berufsweg, da
sie hier bessere Wiedereinstiegsmoglichkeiten und Karrierechan-
cen nach der Kinderpause haben und weil Krippen- und Kindergar-
tenplatze fehlen.
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In der »Frankfurter Allgemeinen Sonntagszeitung« erschien vor
kurzem ein Artikel mit der Uberschrift: »Freiheit, sich gegen den Ruhm
zu entscheiden.« Es heiB3t dort, dass sich endlose Konferenzen, Stu-
dien und Anhdrungen vor allem in den USA mit der Frage beschéf-
tigen, warum so sehr viel mehr Méanner als Frauen sich fur ein na-
turwissenschaftliches oder technisches Studium entscheiden und
hinterher die entsprechenden Berufe wéhlen. Die Antwort lautet: Die
Frauen bleiben weg, weil sie schlichtweg lieber etwas anderes ma-
chen, weil sie anders veranlagt sind. Vor dem Hintergrund des eben
Dargelegten ist die Antwort meiner Ansicht nach etwas zu einfach.

Jutta Allmendinger, Prasidentin des Wissenschaftszentrums Ber-
lin fir Sozialforschung (WZB) und Mitglied des Wissenschaftsrats,
bringt es dagegen auf den Punkt, wenn sie sagt: »Die gesellschaft-
liche Dauerleier: Das schafft ihr nicht — und wenn ihr ehrlich seid,
wollt ihr das auch gar nicht — wirkt nicht mehr... Die jungen Frauen
lassen sich nicht mehr so leicht manipulieren. ... sie sehen, dass
sie ... oft besser sind als Manner.« Unternehmen mussen vor allem
Frauen eine Balance zwischen Arbeit und Leben anbieten. Und es
muss gleiche Bezahlung geben. Diskriminierung fuhrt zu Enttau-
schung und Frust (Frauen auf dem Sprung. Die groB3e Brigitte-Stu-
die, in: Brigitte 8/2008).

Was ist also zu tun? Ganz wichtig ist es, bereits friihzeitig die Be-
geisterung fur MINT- Berufe gerade auch bei Frauen zu wecken. Die
Deutsche Telekom Stiftung setzt hier unter anderem mit dem Leucht-
turmprojekt »Junior-Ingenieur-Akademie« an. Hier geht es darum, Ju-
gendliche fur Technik zu begeistern. Ziel des Kooperationsmodells von
Schulen, Wirtschaft und Wissenschaft ist es, insbesondere Schiile-
rinnen der gymnasialen Mittelstufe, die Arbeit von Wissenschaftlern
und Ingenieuren in der Praxis nédher zu bringen, ihre Motivation fir
Naturwissenschaften und Technik aufrecht zu halten und Orientie-
rung zu bieten fur die Facherwahl in der Oberstufe, die Studienwahl
und fir den Beruf. Die Akademie ist als Wahlpflichtfach ab Klasse 8
festim Schulalltag verankert und setzt somit genau zu dem Zeitpunkt
an, an dem Weichen fur die Zukunft gestellt werden. Gemeinsam mit
der Fraunhofer-Gesellschaft wollen wir das Erfolgsmodell in Zukunft
noch attraktiver fir Madchen und junge Frauen machen und die Teil-
nehmerinnen der Junior-Ingenieur-Akademie bis in die Oberstufe und
eventuell sogar bis zum Studium begleiten.



26 HW Klaus Kinkel

Dass Frauen in Deutschland gleichberechtigt sind, ist fir uns als
Deutsche Telekom Stiftung ein ganz wichtiges Thema. Wir machen
daher nicht nur den Kongress, aus dem dieses Buch entstanden ist,
moglich. Alle unsere Projekte — von der friihkindlichen Bildung bis
zu den Stiftungslehrstihlen — sind darauf ausgerichtet, gerade auch
Médchen und Frauen frihzeitig an die MINT-Thematik heranzufihren
und damit zur Chancengleichheit beizutragen. Das zeigt sich an dem
eben erwéhnten Vorhaben Junior-Ingenieur-Akademie und zum Bei-
spiel auch bei unseren Doktorandenstipendien. Die Hélfte unserer Sti-
pendiaten sind Frauen, darunter eine Mathematikerin mit der besten
Diplomarbeit Deutschlands. Zudem registriere ich mit groBer Freude
die immer stérkere Beteiligung von Frauen am Lindauer Nobelpreis-
tragertreffen, das ebenfalls von uns unterstitzt wird.

Fir eine deutliche Erhdhung des Frauenanteils bedarf es der An-
strengung vieler in unserer Gesellschaft. Eine ganz wichtige MafB3-
nahme ist daher die Griindung des »Nationalen Pakts flr Frauen in
MINT-Berufen« durch Bundesbildungsministerin Annette Schavan, an
dem sich auch die Deutsche Telekom Stiftung beteiligt. Wir missen
dariiber hinaus strukturelle Verbesserungen in der Berufswelt anstre-
ben, um mathematisch-naturwissenschaftlich-technische Berufe fur
Frauen attraktiver zu machen. Es bedarf einer breiten Offentlichkeits-
arbeit, um MINT-Berufsbilder zutreffend zu vermitteln. Unternehmen,
Gewerkschaften, Verwaltung, Kammern und Verbande missen wei-
terhin aktiv dazu beitragen, reale Berufsbilder aufzuzeigen, die die
aktuellen Herausforderungen in den wissensbasierten und dienstleis-
tungsorientierten Tatigkeitsfeldern aufgreifen. Technische und natur-
wissenschaftliche Fakultaten und Fachbereiche sind aufgerufen, die
Attraktivitat ihrer Studiengéange darzustellen und jungen Frauen, ih-
ren Eltern, Lehrerinnen und Lehrern zielgruppengerecht zu vermit-
teln. Persénliche Kontakte zwischen jungen Frauen und erfolgreichen
Frauen aus MINT-Berufen liefern dartiber hinaus wichtige Impulse fur
die Studien- und Berufsorientierung.

Konkrete Ziele zur Férderung von Frauen in MINT kénnten sein:
m Die gezielte Ansprache und Férderung technisch begabter und

interessierter Schilerinnen (rund 40% der studienberechtigten

Frauen).

m Die Steigerung des Anteils von Studienanfangerinnen in naturwis-
senschaftlich-technischen Fachern mindestens auf europaisches
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Niveau; das bedeutet eine durchschnittliche Steigerung um finf
Prozentpunkte.

m Die Erhéhung des Frauenanteils bei Neueinstellungen im MINT-
Bereich mindestens auf den Frauenanteil bei den Hochschulab-
solventen der entsprechenden Fécher.

m Die Unterstltzung von mehr Frauen auf ihrem Weg an die Spitze,
mit dem Ziel, dass der Frauenanteil an FUhrungspositionen bei
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen um einen Pro-
zentpunkt pro Jahr steigt.

m Die deutliche Erhéhung des Frauenanteils an Fihrungspositionen
in Unternehmen geman selbst gesetzten Zielmarken. Dabei ist ins-
besondere entscheidend, begabte Frauen zu férdern und ihre Po-
tenziale zu entwickeln.

Deutschland kann es sich nicht leisten, die Hélfte der Mannschaft

auf der Reservebank sitzen zu lassen. Wir arbeiten daran mit, dass

mehr Frauen auf dem Spielfeld stehen.



Lothar Schroder

Die Architektur der herkommlichen
Geschlechterrollen neu
zusammensetzen

»Menschen machen Innovationen«, das war der Titel einer Tagung,
die ver.di gemeinsam mit der Arbeitnehmerkammer Bremen veran-
staltet hat.! Manner wie Frauen machen Innovationen, und je mehr
kreative Kdpfe beteiligt sind, desto mehr Nahrboden hat das innova-
tive Klima in den Unternehmen — das hat die Tagung bestéatigt.

ver.di hat sich schon seit ihrer Griindung eine eigene Abteilung
geleistet, mit der wir das Thema Innovation aus gewerkschaftlicher
Sicht bearbeiten. RegelmaBig vernetzen wir mit unseren »Innovati-
onstagen« gute Projekte und Ideen aus unserem Umfeld. Anlass gibt
es fur Gewerkschaften, fur Betriebs- und Personalrate genug, sich
in das betriebliche Innovationsverhalten einzumischen. Innovationen
sind zu wichtig, als sie den Arbeitgebern zu Uberlassen.

Was ist aber, wenn die Hélfte der Menschen gar nicht in dem Aus-
maf in das Innovationsgeschehen einbezogen wird wie die andere
Halfte? Kénnen wir uns, kdnnen sich die Unternehmen leisten, dass
Innovation einer Mannerdoméne bleibt?

Die Halfte der »Mann«schaft auf der Reservebank — das wollen
wir nicht hinnehmen, aber die Forschung belegt: Frauen fiihlen sich
nicht ausreichend beteiligt, wenn es in den Unternehmen um Inno-
vationen geht. Das ist ein Ergebnis auch unserer Innovationsbaro-
meter-Befragung.

Die Kernfragen lauten: wie stellen wir diese Beteiligung sicher,
wie kommen wir zu mehr gendersensiblen Innovationsprozessen
und wie starten wir einen Prozess zur Verdnderung von Denken und
Handeln?

In der Wirtschaft ist Veranderung relativ einfach, zumindest auf dem
Papier. Management formuliert Ziele, steckt Meilensteine ab und for-
ciert Geschéftsprozesse, um in die gewuinschte Richtung zu steuern.

' Bsirske, Frank/Endl, Hans-L./Brandl, Karl-Heinz/Schréder, Lothar (Hrsg.) (2005):
Menschen machen Innovationen, Hamburg.
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Warum funktioniert dieses Prinzip nicht bei der Frage der Chancen-
gleichheit und der Innovation? Warum missen wir in einer Tagung
im Jahr 2008 Uberhaupt feststellen, dass immer noch Frauen in Inno-
vationsprozessen »auf der Reservebank« sitzen? Haben diese The-
men in den Unternehmen nicht die gleiche Entschlossenheit verdient
wie andere Unternehmensziele? Offenbar klafft eine gewaltige Liicke
zwischen 6ffentlichem Bekenntnis zu Gleichberechtigung und Inno-
vation und betrieblicher Praxis. Innovation und Gleichberechtigung
will jeder, den Alltag &ndern aber offenbar nur wenige!

Die Lufthansa meldete im Jahr 2000 stolz die Bestellung der ersten
Flugkapitanin. Das ist gerade erst acht Jahre her! 100 Jahre Luftfahrt
und erst jetzt die erste Frau in der Fihrungsrolle im Flieger! Wenn sich
alles in der Luftfahrt in der gleichen Geschwindigkeit gedndert hétte,
wirden wir heute noch im offenen Doppeldecker fliegen.

Wir missen uns der Frage stellen, wie wir notwendige, eigentlich
selbstverstandliche Verdnderungen in der Arbeits- und Lebenswelt
beschleunigen kénnen. Wir werden nicht nur die Uberzeugungen,
sondern auch die Realitdt verdndern mussen. Auch in ver.di und ih-
ren Grliindungsgewerkschaften ist lange (iber Chancengleichheit dis-
kutiert und gestritten worden, aber wir haben uns dann dafir ent-
schieden, Vorgaben zu machen, weil es uns allen zu langsam ging.
In unseren Gremien hat sich einiges veréndert, seit Kolleginnen und
Kollegen nach Quote zusammengesetzt inre Erfahrungen einbringen.
Das hat sich u.a. auch auf die Sitzungskultur positiv ausgewirkt. Nur
ist diese positive Erfahrung noch langst nicht immer und Uberall in
der Praxis der Betriebe angekommen.

Schauen wir uns das Prinzip des Gender Mainstreamings an, das
ver.di sich zu eigen gemacht hat: Sich die Prozesse mit unterschied-
lichem geschlechtsspezifischem Blickwinkel anzuschauen und dar-
aus Schlussfolgerungen zu ziehen, das kann die Liicke zwischen
Anspruch und Praxis schlieBen. Deshalb haben wir uns zum Prinzip
des Gender Mainstreamings bekannt.

In der Formulierung von Ansprichen sind wir schnell und eindeu-
tig. Gender Mainstreaming verlangt aber auch nach Praxis. Innova-
tion will jeder, Chancengleichheit will jeder. Aber wie setzen wir die-
sen Anspruch in die Praxis um? Ist es schon Innovation, wenn die
Werbung Rasierer mit sechsfachen Kreuzklingen und Innenbeleuch-
tung als Innovation des Jahres anpreist? Reicht es, wenn wir un-
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sere Mitglieder »gegendert« mit »Liebe Kolleginnen und Kollegen«
ansprechen und die Quotierung durchsetzen? Ist es schon Gender
Mainstreaming, wenn die Wirtschaft Chancengleichheit als Werbe-
argument in den Corporate-Social-Responsibility-Veréffentlichungen
nutzt und Produkte speziell fur Frauen anbietet? Wohl kaum! Uns feh-
len in der Praxis ernsthafte MaBstébe fur geschlechtergerechtes Ver-
halten ebenso wie fiir gesellschaftlich nitzliche Innovation.

Die Telekom-Stiftung hat einen sehr praktikablen und hilfreichen
Ansatz entwickelt, um Fortschritte in die richtige Richtung zu machen.
Der gemeinsam mit dem Deutschen Institut far Wirtschaft (DIW) ent-
wickelte Innovationsindikator fiir Deutschland stellt Vergleiche, auch
im internationalen MaBstab, an und zeigt, wo unsere Starken, wo un-
sere Schwachen und wo Verbesserungsmdglichkeiten sind. Die Er-
gebnisse werden viel zu wenig beachtet und missten mehr Reso-
nanz in der Praxis finden.

Ein wichtiger Indikator fur das Innovationsklima eines Landes ist
dessen Umgang mit Bildung und damit mit den Potenzialen der Men-
schen. Und in der Bildung, das zeigt der Vergleich, liegen wir internati-
onal weit zurlick. Unser Bildungssystem verstarkt soziale Unterschiede
und Chancenungleichheiten, das fangt schon in der vorschulischen
Erziehung an, da fehlt es sowohl am Angebot als auch in der Quali-
tat. Die Frauen sind auf den Bildungswegen vorn, auf den Karriere-
leitern im Betrieb aber immer noch hinten.

AuBerdem stimmt in Deutschland etwas nicht mit der Wertschét-
zung der Arbeit. Wenn man die Einkommen der Menschen, die in per-
sonalen Dienstleistungen tatig sind, mit anderen Bereichen vergleicht,
dann sind diese finanziell sehr viel weniger attraktiv. Zwischen den
Gehaltern von Erzieherinnen und Diplom-Ingenieuren liegen Welten,
obwonhl fur beide ein Abschluss an einer Fachhochschule Vorausset-
zung ist. Das hat etwas mit der unterschiedlichen Anerkennung und
Wertschatzung der Arbeit zu tun, je nachdem, ob sie eher von Méan-
nern oder eher von Frauen geleistet wird. Wir sind nicht innovativ,
wenn wir es dabei belassen. Innovation muss sozialen Fortschritt be-
deuten, sie hangt auch mit Wertigkeit zusammen, die sich im Geld-
beutel ausdrickt und mit ermutigenden Bedingungen.

Innovation und Chancengleichheit sind eng verbunden mit den Un-
ternehmenskulturen, damit also, wie mit den Menschen in Unterneh-
men umgegangen wird. Das hat schon unser ver.di Innovationsba-
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rometer bestéatigt, mit dem wir seit 2005 die Interessenvertretungen
und Betriebs- und Aufsichtsrate in den ver.di Branchen befragen und
mit dem das Innovationsklima, die Hochs und Tiefs in deutschen Un-
ternehmen aufgezeichnet werden. Wir haben den Befragten u.a. die
Aussage vorgelegt: »In meinem Unternehmen herrscht eine Kultur
der Ermutigung und des Vertrauens.« Ermutigung und Vertrauen sind
aus unserer Sicht innovationsstiftende Elemente, weil wir der Uber-
zeugung sind, dass sich Innovation nicht in einem Klima der Angst
entfalten kann. Die Ergebnisse des Innovationsbarometers zeigen,
dass nur 23% der Befragten meinen, dass in ihnrem Arbeitsumfeld
eine offene und vertrauensbasierte Unternehmenskultur vorhanden
ist. Das sollte sich &ndern — fir Frauen und Manner.

Warum ist uns Gewerkschaften das Thema Innovation Uberhaupt
wichtig? Eine Flle von Innovationsoffensiven, Innovationspreisen und
Innovationsreports lassen das Thema inflationar erscheinen. Ohne
Innovation gibt es keinen Fortschritt, der wirtschaftlich und beschéaf-
tigungspolitisch notwendig ist — das sagen viele. Jedoch ist nicht nur
der Fortschritt der Technik Innovationsziel, es geht auch nicht nur um
Absatzmérkte. Noch zu wenige sagen: Es geht darum, dass Menschen
Innovation machen und Innovation fir Menschen da sein muss. Inno-
vation muss sozialer Fortschritt fir Frauen und Manner bedeuten.

»|nnovation ist die nutzstiftende Veranderung eines Zusammenwir-
kens der Faktoren Mensch-Technik-Organisation«, so hat die Fraun-
hofer Gesellschaft den Begriff definiert. Das bedeutet, dass nicht al-
les und jedes als Innovation bezeichnet werden kann, sondern nach
dem konkreten gesellschaftlichen Gewinn der Innovation zu suchen
ist, nach dem, was sich flir Menschen als nitzlich erweist. Innovation,
von beiden Geschlechtern in dieser Gesellschaft entwickelt und ge-
staltet sowie fiir beide Geschlechter nutzstiftend — das verdient un-
sere Definition des Innovationsbegriffes zu werden.

Wir haben das ver.di Innovationsbarometer in den letzten Jahren
weiterentwickelt. Unser Barometer fragt heute, &hnlich wie der In-
novationsindikator der Telekom-Stiftung, danach: »Wie sieht es mit
der Innovationskultur aus?« Wir fragen danach, was sind eigentlich
die Faktoren, die Innovation hemmen? Das Ergebnis ist bemerkens-
wert: Die Befragten trauen ihrem jeweiligen Unternehmen Innova-
tion zu, was Strategie und was Technologie betrifft. Man(n) und Frau
trauen den gleichen Betrieben jedoch sehr wenig zu, was die For-
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derung der Kreativitat betrifft. Wir erfahren, dass eine gro3e Gruppe
von Menschen, die Frauen, sagen, wir fihlen uns in diesem Innovati-
onsprozess nicht eingebunden. Es sind deutliche Differenzen vorhan-
den, wie Frauen und wie Manner Innovation im Unternehmen wahr-
nehmen. Dies sollte uns wachritteln. Eine geschlechterspezifische
Wahrnehmung der betrieblichen Innovationsprozesse hat schon un-
sere erste Erhebung 2005 gezeigt und sie bestatigt sich auch in wie-
derholten Befragungen.

Wir sehen unseren Befund bestatigt durch die Ergebnisse des In-
novationsindikators der Telekom Stiftung. Axel Werwatz weist uns auf
die »glaserne Decke« hin, an die Frauen stoBBen, wenn sie in Fih-
rungspositionen aufsteigen wollen. Wenn Frauen dort nicht dabei
sind, wo entschieden wird, in welche Richtung innoviert wird, wun-
dert es nicht, dass sie sich nicht mitgenommen fuhlen.

Gemeinsam sollte es uns darum gehen, Leuchttiirme aufzustellen,
die den Weg zeigen, wie man es anders machen kann.

Wir wollen uns einmischen in die Innovationsdebatte. Wir wollen
daftir sorgen, dass die notwendige Beteiligung von Frauen zu einem
wichtigen Thema in der Innovationsdebatte wird. Wir werden unser
Innovationsbarometer zu einem Instrument weiterentwickeln, das sich
noch gezielter mit den Zusammenhangen zwischen Innovation, Par-
tizipation und der Gleichstellung der Geschlechter befasst. Unsere
Absichten stellen aber auch Anspriiche an uns.

Wenn es darum geht, neue Trends und Bedurfnisse frihzeitig wahr-
zunehmen und kreative Ideen zu entwickeln, dann muss dieses Thema
Frauen und Manner gleichermafen beschéftigen. Organisationen und
Betriebe mussen lernen, die Themen Chancengerechtigkeit und In-
novation in der Praxis voranzubringen. Beim Thema Innovation geht
es um das »Koénnen« und »Wollen« und auch um das »Durfen«. Wir
brauchen alle drei Elemente, um das Innovationsgeschehen anzu-
schieben. Sie gedeihen nur in einem geeigneten Betriebsklima. Kreati-
vitét entfaltet sich nicht unter Bedingungen wie beim »armen Poeten«
von Spitzweg. Der freie Denker, der unter karglichen aber romantisch
aussehenden Bedingungen arbeitet und dort seine besten Ideen hat,
ist ein Trugbild. Kreativitat von Frauen wird sich auch nicht in Betriebs-
kulturen entfalten, in denen Billigstiéhne zur Existenzfrage, sténdige
Kontrolle zum Angstfaktor und Arbeitsplatzabbau zum Disziplinie-
rungsinstrument entwickelt wird. Wer systematisch unterdrickt und
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benachteiligt, kann von den Betroffenen Innovationsimpulse nicht
erwarten. Nein, im Gegenteil: Die deutschen Unternehmen, die als
die innovationskréaftigsten gelten, bezahlen gut, verwirklichen Chan-
cengerechtigkeit und gehen anstandig mit Menschen beiderlei Ge-
schlechts um.

Wen das nicht Uberzeugt, der sollte wenigstens bereit sein, aus
wirtschaftlichem Schaden zu lernen. Die fehlende Einbeziehung von
Frauen kann gravierende Fehler bei der Entwicklung neuer Produkte
hervorrufen. In den Anfangen der Entwicklung von Spracherkennungs-
software wurden z.B. keine weiblichen Testpersonen einbezogen, mit
der Folge, dass die Systeme Frauenstimmen nicht erkennen konn-
ten, da deren Stimmlage nicht bertcksichtigt worden war. Die Feh-
ler zu beheben war teuer. Auch bei der Entwicklung der Airbags gin-
gen die ménnlichen Entwickler erst einmal von sich selber als Norm
aus. Da der ergonomische Faktor GroBe eine wichtige Rolle bei der
Sicherheit spielt, stellten die ersten Airbags ein lebensbedrohliches
Sicherheitsrisiko fir Frauen und Kinder dar. Der kostenintensive Feh-
ler musste nachgearbeitet werden.

Ein gutes Beispiel, wie Frauen sowohl als Entwicklerinnen als auch
als Nutzerinnen in den Innovationsprozess einbezogen werden kén-
nen, ist die Konzeption eines »Frauenautos« bei Volvo in Schweden.
Ein Entwicklerteam, das nur aus Frauen bestand, hatte nach einge-
henden Recherchen und Befragungen der zukinftigen Nutzerinnen
ein Konzeptauto entwickelt, das vielen praktischen Anforderungen
des »modernen Frauenalltags« genlgen sollte, was Inneneinrichtung,
Sicherheitsverhéltnisse und technische Erleichterungen betrifft. Am
Ende wurde das Auto nicht produziert, aber Volvo versicherte, dass
Anregungen aus diesen Entwurfen in die normale Produktion aufge-
nommen wurden. Wir sollten Volvo daran messen.

Wir sollten Raum schaffen fur solche Initiativen und Arbeitsbedin-
gungen, in denen der Arbeitsdruck nicht verhindert, dass Frauen und
Ménner an das Morgen denken.

Wir missen in Deutschland mehr Gber die Frage der »Guten Ar-
beit« reden, auch weil gute Arbeitsbedingungen und eine férderliche
Unternehmenskultur eher dazu fiihren, dass Menschen sich auf In-
novationsprozesse einlassen und selber innovativ werden.

Wir brauchen in den Unternehmen eine geschlechtersensible For-
schung und Entwicklung neuer Produkte und Dienstleistungen und
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die Herstellung von Chancengleichheit. Dabei geht es nicht darum,
Stereotype zu bedienen, was Frauen und Manner angeblich win-
schen, sondern aus den bisherigen Rollenklischees auszubrechen
und sich an den Bedurfnissen von Nutzerinnen und Nutzern zu ori-
entieren. Dabei bedeutet Innovation nicht, zwangslaufig etwas an-
deres zu entwickeln. Elisha Graves Otis hat 1853 den Aufzug erfun-
den. Er hat damals nichts anderes gemacht, als Motoren, Stahlseile
und Hebebihnen in einer neuen Form zusammenzubringen. Da-
durch ist etwas véllig Neues entstanden, erst so wurden Hochhau-
ser und Wolkenkratzer moglich. Ohne dieses neu zusammensetzen,
wére eine Innovation nie entstanden, die die Architektur nachhaltig
verandert hat.

Wir sollten daraus lernen und die Architektur unserer herkbmm-
lichen Geschlechterrollen neu zusammensetzen. Dann wéaren wir zu
Innovationen in der Lage, die es bisher nicht gibt!





