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Ostdeutsche Betriebsrite und frauenrelevante Probleme
betrieblicher Mitbestimmung - Maglichkeiten wund
Grenzen'

Antonina Bieszcz Kaiser

Der sich vertiefende TransformationsprozeB in Ostdeutschland und der damit
einhergehende Strukturzusammenbruch in der Wirtschaft brachte neben dem sich
verandernden institutionellen und juristischen Rahmen tiefgreifende sozale
Veranderungen mit sich, die auch die Stellung ganzer Personengruppen in ihrer
bis dahin gewohnten Umwelt betrafen (Miller 1992, S. 161). Frithere
Wertvorstellungen, Orientierungen und Handlungsmuster, das ganze System der
sozialen Sicherheit (welches inzwischen zusammengebrochen ist) wurden
zunehmend in Frage gestellt. Durch die héheren Arbeitslosenquoten, die
JAbwicklung” und *die Zuriickdringung aus bisher erreichten beruflichen
Positionen und zum Teil durch die Infragestellung ihrer Lebensentwiirfe sind die
Frauen in den neuen Bundeslindem hirter als der minnliche Teil der
ostdeutschen Bevolkerung betroffen. Die negativen Folgen des gesellschaftlichen
Transformationsprozesses gehen somit starker zu ihren Lasten,

Die Dynamik dieser Prozesse stellt die neu aufgebauten Interessenvertretungen
der Arbeitnehmer in den neuen Bundesldndem vor verschiedenartige Probleme,
die frauenspezifischen Probleme eingeschlossen.

1

Die Aussagen des Diskussionsbeitrages basieren auf dem Ergebnissen eines abgeschlossenen
Forschungsprojektes, das durch die Hans-Béckler-Stiftung gefordert wurde. Im Mittelpunkt der
Untersuchungen standen Probleme der Arbeitspolitik und Interessenvertretung in Ostdeutschland unter
dem Blickwinkel des Transfers und Neuaufbaus institutioneller Strukturen in Betrieb und Region. Den
besonderen Schwerpunkt des wissenschaftlichen Interesses bildeten dabei Frauenprobleme im
betrieblichen und gewerkschaftlichen Alltag. Auf der Grundlage zahireicher Interviews und
Expertengespriche mit Vertretern der betrieblichen Interessenvertretungen und des Managements in
fiinf Fallstudienbetrieben sowie der Gespriiche mit Gewerkschafierinnen aus drei Einzelgewerkschaften
(IG Metall, Gewerkschaft Textil-Bekleidung, Handel/Banken/Versicherungen) und aus dem DGB-
Kreisfrauenausschu$ sowie auf der Grundlage von Dokumentenanalysen und Beobachtungsprotokollen
gewerkschaftlicher Veranstaitungen entstand eine umfangreiche Studie, aus deren Inhalt hier nur ein
Aspekt dargestellt werden soll.
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Es war fiir die Autorin von Interesse, zu hinterfragen, inwieweit die
Verinderungen der Lebensumstinde von Frauen sich im Alltagshandeln der
Betriebsrite widerspiegeln und/oder die innerbetriebliche Anpassung und
Rationalisierung dementsprechend beeinfluBt haben. Die Fragestellung der
Untersuchungen richtete sich dabei auf eine Bestandsaufiahme hinsichtlick des
Transfers und des Neuaufbaus betrieblicher Interessenvertretungsstrukturen und
die Rolle der Frauen in diesem Proze8: Unter welchen Bedingungen ist es zur
Entstehung von Betriebsriten gekommen? Welche Rolle spielten Frauen in
diesem ProzeB? Was hat sie bewogen, daran teilzunehmen? Inwieweit konnten
die gewahlten Betricbsritinnen die Interessen von Frauen bzw. deren aktuelle
Probleme in diesen Gremien thematisieren? - u.v.m.

Die Herausbildung und schrittweise Festigung der neuentstandenen betrieblichen
Interessenvertretungsstrukturen der abhangig Beschiftigten in den untersuchten
Betrieben’ fand nicht ohne Beteiligung von Frauen statt. In allen fiinf
Betriebsriten sind Frauen présent, in einigen sogar bis zu 50% oder 60%
(besonders in frauendominierten Betrieben), Jedoch ist deren Prisenz in den
Betriebsriten nicht Ausdruck einer generell groBen Bereitschaft der Frauen, fiir
diese Gremien zu kandidieren und in ihnen aktiv zu sein. Die gewdhlten
Betriebsratinnen gehdren meist zur ,.ersten Generation“ der nach der Wende
entstandenen Interessenvertretungen, d.h. bei spéiteren Betriebsratswahlen
kandidierten andere Frauen kaum noch. Die urspriinglichen ,, Wende- Aktivitdten “
zahlreicher ostdeutscher Frauen lieBen in den folgenden Jahren merklich nach.

Nach Einschitzung der gegenwirtig aktiven sowohl weiblichen als auch
miénnlichen Betriebsrite sind die meisten Frauen eher zuriickhaltend, iiberlassen
zu gern die Reprisentanz ihrer Interessen den méinnlichen Vertretern mit dem
Argument, daB ihre Doppelbelastung durch Arbeit und Familie ihnen die
Freirdume fiir die gesellschaftlichen Aktivititen einenge: Als weitere Argumente
werden persénliche Griinde genannt, etwa in der Art: fehlendes Selbstvertrauen,
Angst, offentlich sprechen zu miissen, fehlende Argumentationsfithigkeit, kein
Durchsetzungsvermdgen usw. Es ist schwer zu beurteilen, inwieweit diese
Vorbehalte tatsichlich bestehen oder nur vorgeschoben werden.

2
Zum Sample der untersuchten Betricbe gehdren zwei Firmen aus dem Bereich der Automobilindustrie,
cin Betrieb reprasenticrt di¢ Bekleidungsindustrie und einer die Textilindustrie. Der filnfie Betrieb, aus
dem EinfluBbereich der Gewerkschaft HBV, gehdrt zu ciner Handelskette, Gemeinsam ist allen
Betricben, dab sie vormals als Kombinatsbetriebe in der jeweiligen Branche fungierten und ihre
Belegschafisstiirken im Jahr 1989/90 zwischen ca. 1000 und 2000 Beschitftigten variierten.
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Die befragten Betriebsrite selbst sehen die Griinde fiir die iiberwiegend
zuriickhaltende Einstellung der Frauen zur Mitarbeit in den betrieblichen
Interessenvertretungen u.a. in folgendem:

,»-.. politisches Desinteresse, Doppelbelastung durch Arbeit und Familie. “
.» Es wiirde Freizeit kosten und Unannehmlichkeiten bringen.

,» Unsicherheit und Angst, Miftrauen, Gleichgiiltigkeit. Viele Frauen sind
iiberfordert durch die Vielfalt des Umdenkens und Umlernens, haben familidre
Probleme.

,In der Resignation - kaum etwas bewegen zu konnen. *

.Mit der Wende wurden die Frauen sehr engagiert, aber bedingt durch ihren
sehr hohen Anteil in der Verwaltung wurden sehr viele entlassen. Das fiihrte zu
Arbeitsplatzangst und dadurch zur Zuriickhaltung in der Betriebsratsarbeit.

,» Die Frau in der ehemaligen DDR war gleichberechtigter als heute. Der Anteil
der Frauen an den Arbeitslosen beweist, warum Frauen so zuriickhaltend sind.
Sie fiihlen sich nicht anerkannt, minderwertig. Sehen Sie sich doch einmal die
Zusammensetzung des Bundestages an!*

Und noch ein Zitat, daB die vermuteten Griinde fiir die relativ gering ausgepréigte
Bereitschaft der Fraunen zur Mitarbeit im Betriebsrat quasi zusammenfa8t:

.»...Politikverdrossenheit, Verunsicherung fiir die Zukunft, Kinderfeindlichkeit.
/.../ Seit der deutschen Einheit sind viele Frauen in eine wirtschaftliche,
politische und moralische Abseitsposition gezwungen worden. Die im Betrieb
arbeiten, haben deshalb erhohte Existenzdngste.

Ein Versuch, die wichtigsten Griinde fiir das fehlende Engagement der meisten
Frauen zu systematisieren, filhrt zu der SchluBfolgerung, daB es fir diesen
Zustand mehrere Ursachen gibt, die sehr eng mit den Umgestaltungsprozessen
und ijhren Konsequenzen sowohl politischer, dkonomischer als auch sozio-
kultureller Art in den neuen Bundeslindern verkniipft sind.

Die Umstrukturierungsprozesse der ostdeutschen Wirtschaft und die damit
verbundene Freisetzung von Arbeitskriften haben relativ schnell zu einem
iiberproportionalen Anteil von Frauen an der Anzahl der Arbeitslosen gefiihrt. Die
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anfinglichen Hoffoungen vieler Frauen (zusatzlich noch genihrt durch die
Versprechungen westdeutscher Politiker iiber ,, bliihende Landschaften” in
Ostdeutschland), daB ihre bisherige soziale Erfahrung mit einer kontinuierlichen
Erwerbstitigkeit, verbunden mit ihrem relativ hohen Qualifikationsniveau
ausreichen wird, um sich in dem neuen Gesellschaftssystem behaupten zu
kénnen, sind nicht fiir alle aufgegangen.

Die mit dem bisherigen Verlauf des Transformationsprozesses einhergehende
reale Entwertung von Qualifikationen, meist negativen sozialen und beruflichen
Erfahrungen vieler Frauen, die als Verlust von sozialen, geistigen und
arbeitsrechtlichen Besitzstinden reflektiert werden; fiilhren bei den meisten von
ihnen zu Resignation, Politikverdrossenheit und Frustration.

Die real erlebte geschlechtsspezifische Benachteiligung im gesellschaftlichen und
betrieblichen TransformationsprozeB (hierbei besonders der iiberproportionale
Abbau von Arbeitsplitzen vor allem in frauentypischen Berufen der
Textilindustrie, sozialen Bereichen oder der Verwaltung) zeigt, daB die
Umstrukturierung der ostdeutschen Volkswirtschaft zwar nach Effizienzkriterien
erfolgt, regionale Besonderheiten und beschéiftigungspolitische Erwagungen aber
kaum beriicksichtigt werden. Die befragten Betriebsrite sehen in der Tatsache,
daB es den Institutionen der Interessenvertretung abhingig Beschiftigter bis jetzt
nicht gelungen ist - und allein auch nicht gelingen kann - diese Tendenzen
wenigstens zu verlangsamen, die Griinde dafiir, daB viele Frauen ihnen eher
abwartend gegeniiberstehen und sich in die private Nische zuriickziehen.

Und noch ein Moment erscheint hierbei als nicht unwesentlich:

Die Erfahrungen heute, daB die Strukturen einer Parteiendemokratie wie in der
BRD, shnlich wie unter den autoritir-zentralistischen Strukturen der DDR-
Gesellschaft, eine wirkliche demokratische Teilnahme (Einbeziehung der Biirger
in Entscheidungsfindungen) erschweren oder nicht erméglichen, werden von den
Erfahrungen begleitet, daB Entscheidungen nicht immer nach sachlogischen
Erwigungen, sondern auch nach Macht- und Parteieninteressen getroffen werden.
Nicht wenige ostdeutsche Biirger haben seit der Wende die Erfahrung gemacht,
daB Engagement fir Vernunfildsungen hiufig emeut auf scheinbar
uniiberwindliche Barrieren trifft! Das hohe geselischaftliche Engagement im
Herbst 1989 kam zustande, weil die verkrusteten realsozialistischen Strukturen
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aufbrachen, neue Strukturen noch nicht entstanden bzw. nicht verfes’ugt waren
und somit Riume fiir eine demokratische Teilhabe existierten.

Die Diskontinuitit und die stindige Suche nach realisierbaren Losungen, die dem
gegenwartigen TransformationsprozeB eigen sind, bleiben auch auf der
betrieblichen Ebene nicht ohne Auswirkungen. Im Hinblick auf die
Betriebsratsarbeit wurde besonders deutlich, wie die gesamtwirtschaftliche und
die konkrete betriebliche Situation ihre Ausrichtung beeinfluBt. Obwohl die
Betriecbe des Samples unterschiedlichen Branchen angehdren und
dementsprechend unterschiedlichen Strukturveranderungen unterworfen waren,
lassen sich dennoch viele Gemeinsamkeiten in den Aktivititen der betrieblichen
Interessenvertretungen. feststellen, die allesamt ihren Ursprung in der Dynamik
des sich vollzichenden Transformationsprozesses der ostdeutschen Wirtschaft
haben.

In der ersten Etappe der Betriebsratsarbeit3, die bis zur Wirtschafts- und
Wiahrungsunion im Juli 1990 dauerte, standen vorwiegend Probleme der
Demokratisierung des betrieblichen Lebens sowie der wirtschaftlichen und
(teilweise) strukturellen Verdnderungen im Mittelpunkt, die in die politischen
Rahmenbedingungen der ,, Noch“-DDR eingebettet waren. Mit unterschiedlicher
Intensitit versuchten die neugewiahlten Betriebsrite bzw. die demokratisch
bestétigten oder neugewihlten gewerkschaftlichen Leitungen (BGL), EinfluB auf
die innerbetrieblichen Machtverhiltnisse auszuiiben. In dieser Etappe standen die
sozialen Belange der Belegschafien noch nicht zur Disposition und waren
dementsprechend auch nicht vordergriindig in der Betriebsratsarbeit.

Die mit der Einfiihrung der Wirtschafis- und Wahrungsunion iber Nacht
verdnderten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen der betrieblichen Existenz, das
»Ausgeliefertsein” an die Konkurrenz des Weltmarktes mit allen damit
verbundenen Konsequenzen haben fiir das Handeln der betrieblichen
Interessenvertretungen qualitativ neue Bedingungen geschaffen. Das fiir alle
Betriecbe gemeinsame Problem, wie unter den neuen marktwirtschaftlichen
Bedingungen das , eigene” Unternehmen wettbewerbsfihig und rentabel zu
machen sei, stellte in kiirzester Zeit die Betriebsrite vor ein Aufgabenspektrum,
das bis dahin nicht zu erahnen war.

Auch in den von der Autorin untersuchten Betricben lassen sich bestimmte Etappen betrieblicher
Interessenvertretungsaktivititen ausfindig machen, die fiir andere Branchen und Regionen schon
beschrieben wurden (vgl. z.B. Ermischer/Preusche 1993).
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In erster Linie wurde durch die Wirtschafts- und Wiahrungsunion deutlich, daB
sich die unter planwirtschaftlichen Bedingungen entstandenen Produktions- und
Belegschaftsstrukturen der meisten Kombinats- bzw. GroBbetriebe nicht an die
marktwirtschaftlichen Erfordernisse anpassen lassen. Es zeigte sich, auch unter
dem EinfluB der Politik der Treuhandanstalt, die auf schnelle Privatisierung bzw.
Liquidation der Betriebe orientierte, daB mit der strukturellen Anpassung ein
massenhafter Personalabbau verbunden war. Fiir die Betriebsrite, aber auch fiir
das in dieser Phase noch iiberwiegend ostdeutsche Management bedeutete dies
die - oft gemeinsame - Suche nach Losungen fir die daraus erwachsenden
sozialen Probleme der Betroffenen. In diesem Proze8 vollzog sich zwangsldufig
eine - anfangs noch nicht ausgeprigte - Polarisierung der Interessen beider
Betriebsparteien. Fir die Betriebsrite war die Bewiltipung der
Massenentlassungen eine Herausforderung, sie fiihrte sie aber auch zum
Erkennen der realen Handlungsméglichkeiten im  Rahmen  des
Betriebsverfassungsgesetzes und ihrer Grenzen.

Die Betriebsrite trugen die ersten Entlassungswellen weitgehend mit.* Sie waren
aber bemiiht, die sich daraus fiir die zu entlassenden Arbeitnehmer ergebenden
sozialen Konsequénzen durch die abgeschlossenen Sozialpline und
Vereinbarungen zum Interessenausgleich abzufedern. Die Sozialpline und
Vereinbarungen zum Interessenausgleich wurden nach oft heftigen Diskussionen
mit den Geschiftsfilhrungen, besonders hinsichtlich der Abfindungshéhe,
abgeschlossen und durchgesetzt. Der Auswahl nach sozialen Kriterien wurde
seitens der Betriebsrite groBe Bedeutung beigemessen, obwohl deren Einhaltung
nicht immer méglich war. Die Betriebsrite verwiesen in diesem Zusammenhang
in den Gespriichen besonders auf nicht verhinderbare Kiindigungen behinderter
Arbeitnehmer bzw. alleinstehender oder alleinerzichender Frauen, deren
Arbeitsplitze infolge der innerbetrieblichen strukturellen Verinderungen
wegrationalisiert wurden. Die befragten Betnebsrate verschwiegen dabei nicht
ihre emotionale Betroffenheit.

Die Untersuchungen haben gezeigt, daB Frauenprobleme ,,an sich* in der Arbeit
der Betriebsriite nicht gesondert thematisiert wurden. Auch in den
frauendominierten Unternchmen wurden die innerbetrieblichen Probleme fast
.- geschlechtsneutral” behandelt, d.h. sowohl bei Kiindigungen als auch bei

Auch in anderen Untersuchungen wurden diesen Tatsachen bestiitigt (vgl. Ermischer/Preusche 1993;
Kadtler/Kottwitz 1994).
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verschiedesnen Betriebsvereinbarungen wurden Frauen wie Minner gleich
behandelt.

Von allen Betriebsriten wurde die Problematik der Gleichbehandlung von Mann
und Frau bei der Umstrukturierung ihrer Unternehmen als wichtig, aber auch sehr
schwierig eingeschitzt. Die Betriebsritlnnen verwiesen auf das Problem im
Zusammenhang mit den Massenentlassungen in ihren Betrieben. Es kam éfter
vor, daB trotz der erarbeiteten sozialen Kriterien mehr Frauen als Minner
entlassen wurden. Das verbanden die Betriebsrite aber nicht explizit mit
frauendiskriminierenden =~ MafBnahmen, sondern mit den betrieblichen
Gegebenheiten und Erfordernissen, die zur Rationalisierung der durch die Frauen
besetzten Arbeitsplitze fithrten (sie waren vorwiegend aus technisch-
technologischen Griinden abgebaut worden).

In den Interviews wurde ein Moment besonders hervorgehoben: Bei allen
Personalentscheidungen, die zu treffen sind, sollten sowohl bei Frauen als auch
bei Minnern folgende Kriterien zugrunde gelegt werden: Qualifikation,
individuelle Fahigkeiten und Fertigkeiten jeder einzelnen Arbeitnehmerin bzw.
jedes einzelnen Arbeitnehmers, die ihnen die Ausiibung des konkreten Berufes
ermdglichen. Nicht das Geschlecht an sich, sondern die personliche Eignung fiir
eine bestimmte berufliche Position sei - so die Meinung der befragten
Betriebsrite - das wichtigste.

Der ,,Schnellkurs” im Abwicklungsverfahren stellte die Befriebsrate vor
Aufgaben, die es ihnen oft unmoglich machten, ihre sozialen Denkweisen und
Einstellungen zu realisieren. Objektiv bedingte Grenzen der realen
Handlungsmoglichkeiten wurden durch die Dynamik und die Resultate des
Transformationsprozesses sowie durch strukturelle Anpassungsschwierigkeiten
auf betrieblicher Ebene abgesteckt. Im Verlauf dieses Prozesses wurden
massenhaft Arbeitspldtze gerade in Bereichen abgebaut, in denen vorwiegend

In den Interviews wurde von der Autorin die Frage nach den Moglichkeiten und Grenzen betrieblicher
Frauvenpolitik gestellt. Aus der Perspektive der erhaltenen Antworten ist festzustellen, daB es keine
gravierenden Unterschiede zwischen den Einschiitzungen der weiblichen und ménnlichen Betriebsrite
gab. Die Betricbsriite wurden durch die Fragestellung erstmalig ,.gezwungen®, iiber die Probleme einer
betrieblichen Frauenpolitik laut nachzudenken. Dem auBenstchenden Beobachter zeigte sich, daB die
gesonderte Behandlung von Fraueninteressen und -problemen im Betrieb bis jetzt nicht praktiziert und
auch nicht als Notwendigkeit gesehen worden war. Vielmehr verstehen Betricbsrite die
Fraueninteressen als cinen Teil der Interessen aller in ihren Betricben beschiftigten Arbeitnehmer.
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Frauen beschiftigt waren (z.B. betriebliche soziale Einrichtungen, Verwaltung
oder sogenannte Hilfsbereiche).

Kritisch vermerkten die Betriebsrite, daB die betroffenen Frauen eigentlich ohne
groBeren Widerstand ausgesprochene Kiindigungen hinnahmen (es gab in den
untersuchten Betrieben kaum Kiindigungsklagen). Sehr oft kam es vor, daB
entgegen den Hinweisen der Betriebsrite, Frauen Aufhebungsvertrige
unterschrieben, die ihnen seitens der Geschiftsfiihrungen in individuellen
Gesprachen vorgeschlagen wurden (als Begriindung ihrer Entscheidung fiihrten
die betroffenen Frauen die dafiir erhaltene Abfindung an ).

Die realen Chancen einer bewuBt realisierten betrieblichen Frauenpolitik -
verstanden als Schaffung von Bedingungen fiir die sowohl qualifikatorischen und
beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen als auch fiir die Realisierung ihrer
sozialen Interessen im Betrieb selbst - sind z.Zt. nach Einschitzung der
Betriebsrite wegen der wirtschaftlichen Situation objektiv begrenzt. Dennoch
schitzten die Betriebsrite ein, daB es ihnen zumindest punktuell gelungen sei,
mittels der abgeschlossenen Betriebsvereinbarungen eine Reihe spezifischer
Fraueninteressen in der gegenwirtig machbaren Art und Weise in ihren Betrieben
zu verwirklichen. Besonders in den frauendominierten Unternehmen wurde eine
Reihe von betrieblichen Vereinbarungen abgeschlossen, die allesamt eindeutig in
Richtung einer Erleichterung der Vereinbarkeit von Mutterschaft und
Erwerbstatigkeit zielten, z.B.:

- Regelung der Arbeitszeit in Form von Gleitzeit und Teilzeitbeschaftigung,

- Einrichtung einer Normalschichtabteilung fiir alleinerziehende Miitter oder
Frauen, deren Ménner im Schichtsystem beschiftigt sind,

- Organisierung eines Werksverkehrs fir Frauen, die auBerhalb des
Betriebsstandortes wohnen und jeden Tag bis zu 40 km Arbeitsweg
bewdltigen miissen,

- innerbetriebliche medizinische Betreuung,
- Regelungen, die Fragen der Uberstunden von Frauen kliren.

Die gegenwirtig schwierige wirtschaftliche Situation der meisten ostdeutschen
Betriebe setzt betrieblicher Frauenpolitik eindeutig abgesteckte Grenzen, was
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besonders bei dem Problem der Ausarbeitung und Durchsetzung der betrieblichen
Frauenftrderungsplane deutlich wird.

Betriebliche Frauenfrderung - dieses Thema rief kontroverse Diskussionen
hervor. In den Interviews zeigte sich die ambivalente Haltung der Betriebsrite
gegeniiber den von den Gewerkschaften propagierten Frauenforderplinen
besonders deutlich. Weder strikte Ablehnung noch uneingeschréankte Zustimmung
zu diesen ist aus den AuBerungen ablesbar.

In der shemaligen DDR waren die Frauenforderpline ein Pflichtbestandteil der
Betriebskollektivvertrage, die zwischen Betriebsdirektoren und Gewerkschaft
abgeschlossen wurden. Sie waren vor allem gedacht als Instrument fiir die
Forderung der Frauenqualifizierung und des beruflichen Aufstiegs auf der
betrieblichen Ebene. Die Betriebe waren verpflichtet, die Arbeitsbedingungen und
Arbeitszeit von Frauen, die Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen
durchliefen, so zu gestalten, daB es ihnen moglich war, die berufliche Ausbildung
mit familidren Verpflichtungen zu verbinden. Die sozialpolitischen MaBnahmen
des Staates schufen dabei die notwendigen Rahmenbedingungen.

Nach der Wende wurden die Betriebsrate mit einer neuen Situation konfrontiert.
Die durch die Gewerkschaften propagierten FrauenfSrderungspliane besitzen
keinen verbindlichen Charakter fiir das Management und sind weitgehend von
einem beiderseitigen Arrangement der betrieblichen Akteure abhingig. Die
inhaltlichen Schwerpunkte der propagierten Férderungspléne, u.a. Erstausbildung,
Weiterbildungsmoglichkeiten, Aufstiegsforderung von Frauen in Betrieben,
Sicherung der Arbeitsplitze durch Ubernahme nach der Ausbildung,
familienfreundliche Arbeitszeiten u.v.m., dhneln oft den ehemaligen DDR-Planen,
aber ihre Verbindlichkeit ist von vielen EinfluBfaktoren abhingig (z.B. von der
wirtschaftlichen Situation des Unternechmens oder der Einstellung des
Managements usw.). Fir die Betriecbsrite mit ihrer DDR-Vergangenheit
erscheinen sie aber als eine ,, Wiederholung* dessen, was man vorher oft kritisiert
hat.

Auf der Ebene des betrieblichen Managements wurden diese Forderpline weit mehr mit Skepsis
betrachtet und vorwiegend aus der Sicht der gegenwértigen wirtschafttichen Situation der Unternchmen
beurteilt. Die zum Teil negativen Erfahrungen mit FrauenfSrderplinen unter realsozialistischen
Bedingungen klangen dabei an.
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Besonders bei den weiblichen Betriebsriten war eine zwiespiltige Einstellung
zum Problem ,, Frauenforderungspline “ festzustellen. Die kritische Einschitzung
ithrer Wertigkeit und ihrer Bedeutung fiir die Frauen korrespondierte mit den
Positionen der Betriebsritlnnen zur Frage der Gleichberechtigung.7 Nach ihrer
Meinung waren die Frauenforderprogramme in der DDR einerseits fiir viele
Frauen notwendig und niitzlich, wenn dahinter deren personliches Engagement
und das eigene Wollen standen, andererseits aber existierten sie oft nur auf dem
Papier oder wurden unter Druck umgesetzt, was dem Ansehen der Frauen, die
solche FordermaBnahmen in Anspruch nahmen, eher geschadet habe.

Zwei Momente erschienen den Betriebsratinnen aufgrund der in der DDR
gemachten  Erfahrungen besonders wichtig; die Freiwilligkeit von
FrauenfordermaBnahmen und deren Realisierbarkeit.

In keinem der untersuchten Betriebe existierte zum Zeitpunkt der Untersuchung
ein betrieblicher Frauenforderungsplan, noch nicht einmal in Ansitzen. Die
Betriebsrite waren jedoch der Meinung, daB viele Momente der betrieblichen
Wirklichkeit, besonders auf dem Gebiet der Qualifizierungs- bzw.
WeiterbildungsmaBnahmen, die seitens des Managements im Zusammenhang mit
der Umstrukturierung der Betriecbe in Gang gesetzt wurden, durchaus
Forderelemente auch den Frauen gegeniiber aufweisen. Vielen erschien dies in
der gegenwirtigen betrieblichen Situation mit ihren begrenzten finanziellen
Moglichkeiten als das Machbare fiir die dort beschaftigten Frauen.

Man kann nicht unbedingt einen kausalen Zusammenhang zwischen dem Fehlen
betrieblicher Frauenforderprogramme und deren kritischer Bewertung seitens der
Betriebsratinnen feststellen. Es ist aber zu vermuten, daB individuelle
Einstellungen und Orientierungen durchaus die gegenwirtige Betriebsratsarbeit
insoweit beeinflussen, als der notwendige Druck auf die Geschiftsfithrungen,
frauenfordernde Betriebsvereinbarungen abzuschliefen, viel zu schwach ausfillt
oder ginzlich fehlt. Angesichts der eher mit Skepsis betrachteten Notwendigkeit

Bei der Suche nach Antworten auf die Frage, wie es wirklich um die Gleichstellungspolitik der DDR
bestellt war, iberwog bei den meisten Betriebsratinnen eine kritische Einschitzung. Sie wurde besonders
aus der Sicht der gegenwirtigen individuellen und kollektiven Erfahrungen mit den gesellchaftlichen
Folgen des Transformationsprozesses getroffen. Zu den realen Fortschritten in der geselischaftlichen
Gleichstellung der Frauen in der DDR z#hlten die Gespriichspartnerinnen z.B. die Selbstverstandlichkeit
der Erwerbstatigkeit und die damit verbundene relative konomische Eigenstiindigkeit der Frauen, die
ihnen ermoglichte, 'ihre Lebensplanung unabhfingig von Minnern zu gestalten. Dem wurden jene
Momente entgegengehalten, die Ungleichheiten auBerhalb der Erwerbssphire verkdrperten.
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einer Frauenforderung seitens des Managements ist zu befiirchten, daB selbst
bescheidene, gegenwirtig realisierbare MaBnahmen zur Unterstitzung von
weiblichen Beschéftigten in den Betrieben nicht umgesetzt werden und die
positiven Erfahrungen auf diesem Gebiet in der Vergangenheit zunehmend in
Vergessenheit geraten.

Kontinuititen und Briche in den Orientierungen, Leitbildern und
Handlungsmustern von Frauen in den neuen Bundeslindern (aber nicht nur von
Frauen) korrespondieren und kontrastieren auf unterschiedliche Weise mit den
weitreichenden Verinderungen sowohl des weiblichen als auch des ménnlichen
Lebenszusammenhangs seit der Wende. Die betriebliche Ebene erwies sich nach
der Wende als jemer Bremnpunkt, in dem sich traditionell bewéhrte
Orientierungen, Erfahrungen und Handlungsstrategien mit neuen Ereignissen und
Anpassungszwingen treffen. Im Falle der betrieblichen Frauenpolitik, ihrer
Moglichkeiten und Grenzen traten diese widerspriichlichen Entwicklungen
besonders deutlich zutage. Einerseits wurde die betriebliche Frauenpolitik durch
den strukturellen Wandel der Betriebe beeinfluBt und insoweit schon begrenzt,
andererseits wurde sie durch Wandlungen und Kontinuititen in den psychischen
Dispositionen, individuellen und gruppenmiaBigen sozialen Identifikationen der
Akteure mit der DDR-Vergangenheit beeinfluBt.
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