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Frauen und Geschlechterpolitik hat in den letzten Jahren in Deutschland keine 

umfassenden Erfolge mehr erzielen können. Während die Gleichstellungsgesetz-

gebung auf der Bundes- und zum Teil auf der Landesebene noch verbessert  werden 

konnte, ist es nicht gelungen, die Privatwirtschaft zu einer gezielten Gleichstel-

lungspolitik gesetzlich zu verpfl ichten. Während die Strategie des Gender Main-

streaming in einigen politischen Bereichen ansatzweise erprobt wird, sind große 

Gesetzesvorhaben zur Reform des Arbeitsmarktes oder der sozialen Sicherungs-

systeme ohne geschlechterpoli tische Folgenabschätzung verab schiedet worden. 

Auch bei der Gestaltung diskriminierungsfreier Tarifverträge tun sich Arbeitgeber 

und Gewerkschaften schwer, obschon rechtlich verbindliche Vorgaben vorhanden 

sind. 

In dieser Situation wird ein Antidiskriminierungsgesetz diskutiert. Deutsch-

land ist verpfl ichtet, 4 Richtlinien der Europäischen Gemeinschaft umzusetzen, 

die den Schutz vor Diskriminierung aufgrund verschiedenen Merkmale regeln. 

Eines dieser Merkmale ist das Geschlecht. Damit ist die Umsetzung der Richt linien 

in nationales Recht ein Teil der Geschlechter politik. Vielfach wurden große Hoff-

nungen auf dieses Antidiskrimi nierungs gesetz gesetzt, es wurde als geschlech t  er-

politischer Fortschritt und als einer der wenigen Fortschritte in der letzten Zeit 

a nge  sehen. Die Umsetzung dieser europäischen Antidiskriminierungsrichtlinien 

hat so lange gedauert, dass Deutschland von der EU Kommis sion vor dem Europäi-

schen Gerichtshof ver klagt wurde. Der nun vorliegende  Gesetzesentwurf wird von 

konservativen Parteien als zu  weitgehend abgelehnt, so dass es zur Zeit unklar 

ist, wann die Umsetzung der Richtlinien erfolgen wird. 

Im Folgenden geht es um den Stellenwert einer Antidiskriminierungspolitik 

im Rahmen der Geschlechterpolitik. Im ersten Kapitel wird die  Strate gie der 

Antidiskriminierung in Bezug zu anderen geschlechterpolitischen Strategien ge-

setzt. Im zweiten Kapitel wird der horizontale Ansatz der europäischen Antidis-

kriminierungspolitik unter der Frage diskutiert, ob die Gleichsetzung von Ge-

schlecht mit anderen Diskriminierungsmerkmalen zu einer Verwässerung der 

Geschlechterpolitik führt. Im dritten Kapitel wird am Beispiel der Lohndiskrimi-

nierung gezeigt, dass ein Antidiskriminierungsgesetz bei weitem nicht ausreicht 

und wie viele und welche geschlechter politischen Strategien notwendig sind, um 

die Lohndiskriminierung zu beseitigen. 

Einleitung
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Im Folgenden werden verschiedene geschlechter-

politische Strategien in ihrer Reichweite zuein-

 an der bestimmt. Geschlechterpolitische Strate-

gien sind allerdings nur Strategien, die ein zuvor 

ge setztes geschlechterpolitisches Ziel erreichen 

sol len: Die Klärung dessen, was überhaupt er-

reicht werden soll, muss vor der Wahl der Strate-

gie er folgen. Die geschlechterpolitische Zielset-

zung, die hier zugrunde gelegt wird, bezieht sich 

auf das un  ten dargestellte Dreieck (vgl. Stiegler 

2004, S. 23). 

1.  Antidiskriminierung, Frauenförderung, 
  Gender Mainstreaming: 
  Geschlechterpolitische Strategien im Verhältnis

1.1  Antidiskriminierung

Die Gesetzesvorlage der rot-grünen Koalition im 

Frühjahr 2005 zur Umsetzung dieser Antidiskri-

minierungsrichtlinien hat die öffentliche Diskus-

sion angefacht.

Frauen-  und  gleichstellungspolitische  Ak-

teurInnen setzten einige Hoffnungen auf dieses 

Gesetz, war doch das Merkmal Geschlecht als  Dis-

  kriminierungsfaktor durchgängig aufgenommen.

Geschlechterpolitische Zielsetzungen

Geschlechtergerechtigkeit herstellen

Geschlechtergrenzen
verflüssigen

Strukturen verändern, die
Geschlechterungleichheit erzeugen

Antidiskriminierungsgesetz (ADG),
Erster Entwurf (15/4538)

Es werden Benachteiligungen aufgrund folgender Merkmale erfasst: Geschlecht, Religion bzw. 
Weltanschauung, ethnische Herkunft, Behinderung, Alter und sexueller Identität. 

Der Geltungsbereich betrifft das Arbeitsrecht, das Zivilrecht, das Beamtenrecht und das 
Sozialrecht. Der Benachteiligungsschutz für Soldatinnen und Soldaten ist in einem gesonderten 
Gesetz enthalten. 

Diskriminierte erhalten Beweiserleichterungen, in dem die bisher nur für das Arbeitsrecht 
geltende Regelung geöffnet und erweitert wird. Es genügt künftig, die Diskriminierung glaubhaft 
zu machen.

Neu ist die Möglichkeit, persönliche Ansprüche an Verbände abzutreten und von diesen 
verfolgen zu lassen. Vor allem Frauen sollen hierdurch ermutigt werden, von ihren Rechten 
Gebrauch zu machen.

Im Zivilrecht ist der Geltungsbereich auf die sog. Massengeschäfte beschränkt, während 
Geschäfte zwischen Privatleuten von den ADG-Vorschriften nicht betroffen sind. 

Beim Bundesfrauenministerium wird eine zentrale Antidiskriminierungsstelle eingerichtet, 
die – über die EU-Vorgaben hinausgehend – für die Verfolgung aller Diskriminierungsmerk male 
zuständig ist. Der Stelle wird ein Beirat zugeordnet. 
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In der Debatte um das ADG wehrten sich 

vor allem diejenigen Betroffenen, Personen sowie 

Verbände, die als potenziell Diskriminierende in 

Frage kommen, vehement gegen diese „Regulie-

rung“. Die Gegner befürchten eine Beeinträch-

tigung von Freiheitsrechten, eine Prozesslawine 

und eine neue Form des autoritären Tugendstaa-

tes (Bielefeld, Vollmar-Otto 2005). Sie malen 

Horrorszenarien aus, die Worte wie „Freiheits-

raub“ und „Zusammenbruch“, „Überbürokrati-

sierung“ enthalten. Offenbar fühlen sich viele 

Einzelne, aber auch Verbände, in ihrer Freiheit 

beeinträchtigt und reagieren sehr empfi ndsam. 

Demgegenüber sind alle Verbände, in denen sich 

von Diskriminierung potenziell Betroffene zusam-

men tun, für diese Regelungen. Befürworter und 

Befürworterinnen begrüßen, dass endlich auch 

in der Bundesrepublik Deutschland eine Antidis-

kriminierungskultur entstehen soll. Sie  verweisen 

auf andere europäische Länder, die eine solche 

Kultur bereits seit langem haben. Und es wird 

begrüßt, dass das Recht auf Seiten der Diskrimi-

nierten ist und sie ihr Recht selbst in die Hand 

nehmen können. 

Bei der Antidiskriminierungsstrategie geht 

es um die Beseitigung jeder Form von Benach-

teiligung, von Nichtbeachtung, von Ausschluss 

oder von Ungleichbehandlung einzelner Men-

schen oder Gruppen auf Grund ihnen angedich-

teter oder in einem bestimmten Zusammenhang 

nicht relevanter Merkmale. Nicht jede Form von 

Ungleichbehandlung ist eine Diskriminierung, 

sondern nur die Ungleichbehandlung, die unge-

rechtfertigt ist. 

Das ADG bezeichnet die Felder, in denen 

das Geschlecht keine Rolle spielen darf. Das Ver-

bot der Ungleichbehandlung aufgrund der Ge-

schlechtszugehörigkeit ist im Hinblick auf Bil-

dung, Gesundheits- und Sozialleistungen  sowie 

auf den Zugang zu öffentlich angebotenen Gütern 

und Dienstleistungen sowie privatrechtlichen Ver-

sicherungen erweitert worden. Darüber hinaus 

wird die sexuelle Belästigung als benachteiligen-

de Handlung gewertet. Ungleichbehandlungen 

in diesen Feldern sind erst in der letzten Zeit ins 

öffentliche Bewusstsein gekommen, nicht zuletzt 

durch Kampagnen von Frauen verbänden.

Diskriminierung bezieht sich beim Merk-

mal Geschlecht  ausdrücklich auf zwei der drei 

Aspek te von Geschlecht): auf sex (hier vor allem 

Schwangerschaft und Mutterschaft), sowie auf 

desire (sexuelle Orientierung). Damit sind Un-

gleichbehandlungen als Diskriminierungen an-

erkannt, wenn sie sich auf die sog. biologische 

Geschlechtszugehörigkeit und auf die sexuelle 

Orientierung beziehen. Diskriminierungen, die 

auf Grund von Geschlechterrollen, von Gender, 

er folgen, sind nicht ausdrücklich erfasst. So bleibt 

es zunächst offen, ob die Nichteinstellung einer 

Mutter mit 3 kleinen Kindern eine Diskriminie-

rung ist, wenn ein Vater mit 3 kleinen Kindern 

ohne Bedenken eingestellt wird. 

In der juristischen Diskussion wird seit lan-

gem zwischen der unmittelbaren bzw. direkten 

und der mittelbaren bzw. indirekten Diskrimi-

nierung unterschieden, so auch in dem Entwurf 

für ein ADG (Pfarr, Bertelsmann 1989). Die unmit-

telbare Diskriminierung liegt dann vor, wenn 

Per sonen auf Grund eines Merkmals direkt ausge-

schlossen werden, die mittelbare  Diskriminierung 

liegt dann vor, wenn an sich geschlechtsneu trale 

Regelungen sich in der Realität aber so  auswirken, 

dass sie eine Merkmalsgruppe benachteiligen. Der 

Tatbestand Diskriminierung kann  da nach also in 

direktem Verhalten, also interaktivem Geschehen, 

festgemacht werden, er kann aber auch in den Wir-

  kungen von Regelungen und Nor men  bestehen.

Unmittelbare und direkte Diskriminierung 

fi ndet statt, wenn z.B. 

• behinderte Menschen in einem Lokal nicht be-

dient werden, und die Begründung darin liegt, 

ihre Anwesenheit störe die anderen Gäste. 

• Frauen keinen Zutritt zu Männerclubs  erhalten, 

in denen Zugänge zu gesellschaftliche Macht 

verhandelt werden. 

• Schwulen eine Lebensversicherung verweigert 

wird, weil ihnen unterstellt wird, dass das 

Aids-Risiko für die Versicherung zu hoch ist. 

Was passiert bei direkter Diskriminierung? Hier 

geht es um einen Vorgang zwischen einer  dis-

  kriminierenden und einer diskriminierten  Person. 

Auf der Seite der diskriminierenden Person gibt 

es Konzepte, die sie leiten. Ihre Vorstellungen zu 

Geschlecht, zur Ethnie oder zu Behinderungen 
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bilden die Basis ihres Verhaltens. Auf Grund 

dieser Konzepte wird eine andere Person oder 

werden Gruppen von bestimmten Personen be-

nachteiligt, nicht beachtet, ausgeschlossen oder 

in ungerechtfertigter Weise  ungleich behandelt. 

Die Identität der jeweiligen Person spielt keine 

Rolle, auch ihr tatsächliches Verhalten ist nicht 

von Bedeutung.

Bei der indirekten Diskriminierung werden 

die Folgen einer bestimmten Regelung  untersucht. 

Wenn sich herausstellt, dass sie unterschiedlich 

wirken und z.B. eine Gruppe von Männern  anders 

betroffen ist als eine vergleichbare Gruppe von 

Frauen, und wenn diese Unterschiede nachteilig 

wirken, gilt die Regelung als diskrimi nierend und 

muss verändert werden. Ein Beispiel für indi-

rekte Diskriminierung: In Arbeitsbewertungs-

systemen gibt es für die Bewältigung von schwe-

ren Lasten viele Punkte, die Beanspruchung der 

Grobmotorik wird also gut bezahlt, während man 

für die feinmotorische Arbeit weniger Punkte 

bekommt, da sie als „leicht“ gilt. Da i.d.R. über-

wiegend Männern schwere Arbeit zugeteilt wird, 

Frauen dagegen eher feinmotorische Arbeiten zu 

leisten haben, wirkt sich diese Regel lohnsenkend 

für die Frauenarbeit im Vergleich zur Män ner-

arbeit aus. 

Die Erweiterung des Verständnisses von Dis-

kriminierung um die mittelbare und  indirekte 

Diskriminierung war ein geschlechterpoli  tischer 

Fortschritt. Die indirekte Diskriminierung  be zieht 

sich auf den Effekt von Regelungen. Sie ist eine 

Effi zienzkontrolle von Regelungen im Hinblick 

auf geschlechterpolitische Zielsetzungen. Es geht 

also nicht nur um die formale Gleich behandlung 

(unmittelbare Diskriminierung), sondern auch 

um die Herstellung und die dauer hafte Aufrecht-

erhaltung von Ergebnissen, die durch die entspre-

chenden Behandlungen erzielt werden. Dabei ist 

die äußere Form der Regelung nicht entscheidend, 

sondern der materiell- rechtliche Gehalt bzw. ihre 

Folgewirkungen. Die Strategie der Antidiskrimi-

nierung als geschlechterpolitische Strategie hat 

jedoch auch ihre Grenzen:

Erste Grenze: Sexismus als Ursache wird 

nicht berücksichtigt.

Die direkte und die indirekte Diskriminierung 

basiert unter anderem auch auf kognitiven Struk-

turen, Vorurteilen, geschlechtsbezogenen Rollen-

erwartungen und auf Alltagstheorien. Bei Dis-

kriminierungen aufgrund des Geschlechts liegen 

bei den diskriminierenden Personen Konzepte 

vor, die mit dem Begriff Sexismus bezeichnet 

werden. Die Forschung über Sexismus ( Eckes, 

Six-Materna 1999) kommt zur Dreiteilung ver-

schiedener Sexismen: 

1. Traditioneller Sexismus 

Er betont die Unterschiede zwischen den 

Geschlechtern, glaubt an die Minderwertigkeit 

von Frauen und unterstützt traditionelle Rollen-

vorstellungen sowie die Ausgrenzung von Per -

sonen, die traditionelle Rollen  überschreiten.

2. Moderner Sexismus 

Er zeichnet sich dadurch aus, dass Geschlech-

terdiskriminierung geleugnet wird, dass ein 

Widerstand gegen vermeintliche Privilegien 

von Frauen entwickelt wird und dass Forderun-

gen nach Gleichbehandlung abgelehnt werden 

mit der Begründung, es gäbe hier keinen Hand-

lungsbedarf mehr. 

3. Ambivalenter Sexismus 

besitzt verschiedene Ausprägungen:

 1. Paternalismus 

2. Geschlechterdifferenzierung  

3. Heterosexualität als Norm.

In allen diesen Ausprägungen gibt es Einstellun-

gen, die einerseits hostil (feindlich), andererseits 

benevolent (wohlwollend) gemeint sind. 

Die hostile Form des Paternalismus ist die 

Einstellung, dass Frauen immer kontrolliert wer-

den müssen. Der benevolente Paternalismus be -

hauptet, dass Männer die Frauen schützen und 

beschützen sollen.

Die hostile Form der Geschlechterdifferen-

zierung verweist auf negative Eigenschaften von 

Frauen und stellt diese in den Mittelpunkt, die 

benevolente Form der Geschlechterdifferenzie-

rung sieht Frauen als die bessere Hälfte der 

Menschheit.
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Die Heterosexualität in ihrer hostilen Form 

erklärt Frauen zu Lustobjekten, und die benevo-

lente Form der Heterosexualität verklärt Frauen 

romantisch und hält sie für die unerreichbare 

Madonna. 

Antidiskriminierungspolitik beschränkt sich 

nun auf das Aufzeigen ungerechtfertigter Be-

nachteiligungen. Sie beschreibt, welche Benachtei-

ligungen nicht erlaubt sind und welche Freihei-

ten des Denkens „eingeschränkt“ werden sollen. 

Mit der Antidiskriminierungspolitik soll zwar 

eine tolerantere Haltung im Denken und Handeln 

gegenüber denen, die als andersartig kategori-

siert werden, gefördert werden. Die Sexismen 

selbst stehen jedoch nicht im Mittelpunkt, viel-

mehr geht es zunächst um deren Auswirkungen. 

Es zählt der konkrete Fall der Diskriminierung, 

die dahinter liegenden An nahmen und Vorstellun-

gen (Sexismen), die die Ursachen diskriminieren-

den Verhaltens sind, bleiben unberücksichtigt.

Zweite Grenze: Schwerpunkt liegt auf 
individueller Benachteiligung
Jede Antidiskriminierungsstrategie zielt zunächst 

auf die individuelle Gleichbehandlung eines be-

stimmten Mannes und einer bestimmten Frau: 

die Zugehörigkeit zu einem Geschlecht darf für 

bestimmte Entscheidungen keine Rolle spielen. 

Es geht um Verhalten, das zur Ausgrenzung und 

Ungleichheit führt. Mit der Rechtsform der indi-

rekten Diskriminierung geht die Antidiskrimi -

nie rungspolitik einen Schritt weiter, hier geht es 

um die Effi zienzkontrolle von Regelungen, und es 

kom  men die Ausgangsbedingungen und die Re-

gelungen, die zu Differenzierungen der geschlecht-

lichen Lebenslagen führen, in den Blick. Eine 

Antidiskriminierungsstrategie bezieht sich also 

sowohl auf die individuelle Person (als Frau oder 

Mann) als auch auf Gruppen (Frauen und Män-

nern). 

Geschlechterverhältnisse zeichnen sich durch 

Asymmetrien aus, die sich in direkt an das Ge-

schlecht gebundenen Nachteilen ablesen las sen, 

durch geschlechtsspezifi sche soziale Ungleich-

heiten und durch Gewaltverhältnisse zwischen 

den Geschlechtern. Die Antidiskriminierung be-

zieht sich zunächst auf die Asym metrien, die an 

das Geschlecht individuelle Nachteile knüpft, die 

indirekte Diskriminierung bezieht sich auch auf 

geschlechtsspezifi sch  soziale Ungleichheiten, die 

zwischen den Geschlechtergruppen zu fi nden 

sind. Diese Ungleichheiten werden durch sozial-

strukturelle Arrangements aufrecht erhalten. Die 

geschlechtsspezifi sche Ungleichheit von Männern 

und  Frauen, ihre Lebenslagen werden jedoch bei 

der Antidiskriminierungspolitik immer nur als 

Rahmenbedingungen gesehen, sie sind nicht sel-

ber Ziel der Veränderung. So kann es passieren, 

dass  die  Folgenbeseitigung  diskriminierender 

Re  gelungen zu einer Verfestigung der ungleichen 

Strukturen führt: Wenn z.B. Teilzeitarbeitsplätze 

bezüglich des Rentenanspruchs mit Vollzeitar-

beitsplätzen gleichgestellt werden, ist dies eine 

klare Antidiskriminierungsstrategie, da vor allem 

Frauen Teilzeitarbeitsplätze haben, und Frauen 

nicht benachteiligt werden dürfen, andererseits 

wird dadurch aber nicht an der geschlechtlichen 

Arbeits teilung selbst gerüttelt, als deren Folge 

Teilzeitarbeitsplätze mit der entsprechenden Lohn-

einbuße von Frauen eingenommen werden. 

Eine Antidiskriminierungspolitik zielt also 

nicht auf die Aufhebung von Macht und Herr-

schaft im Geschlechterverhältnis. Sie verlangt 

nicht, dass Frauen und Männer dieselben Arbei-

ten verrichten. Dies gilt auch für die anderen 

Merkmale: Antidiskriminierungspolitik bedeutet 

nicht, dass Behinderte so viele Ressourcen be-

kom men, dass die gesellschaftlichen Behinderun-

gen völlig abgebaut werden, dass alte Menschen, 

egal welchen soziökonomischen Status sie ha-

ben, einen Anspruch auf ein gutes Leben haben, 

oder dass Migranten oder Migrantinnen will-

kommen wären und jedwede Förderung bekä-

men. Vielmehr geht es nur darum, Menschen 

und Grup pen von Menschen, denen ein bestimm-

tes Merkmal zugeordnet wird, in bestimmten 

Rechtssystemen (Arbeitsrecht, Zivilrecht) nicht 

zu benachteiligen. Antidiskriminierung ist damit 

nur eine Strategie zur Verhinderung von Ungleich-

behandlungen, sie ist reaktiv, und überwiegend 

einzelfallbezogen. 
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1.2  Frauenförderung

Die Strategie der Frauenförderung setzt an einer 

anderen Stelle an, sie will durch die kollektive 

Förderung von Frauen gegen strukturelle  Defi zite 

angehen, entwickelt korrigierende Programme 

und ist eine direkte Intervention kompensatori-

scher Art im Interesse einer Gruppe von  Frauen.

Frauenförderung ist ein Ansatz, der wenigs-

tens für den öffentlichen Dienst gesetzlich veran-

kert werden konnte. Frauenförderung setzt an den 

kulturellen Geschlechterbestimmungen (gender) 

an und zielt auf Personen, die im Sinne einer 

traditionellen Weiblichkeit behandelt, sozialisiert 

oder als solche wahrgenommen werden. Frauen-

förderung bezieht sich immer auf eine bestimm-

te Gruppe von Frauen, die als solche besonders 

defi niert wird, auf Mütter, Ehefrauen, pfl egende 

Töchter, auf Frauen in unteren Positionen von 

Hierarchien oder in spezifi schen Berufen. Die 

Frauenförderung basiert zunächst auf der Analy-

se der Beteiligung der Geschlechter in den ver-

schiedenen Positionen und Bereichen, also auf 

einer Analyse der Geschlechterdifferenzen und 

ihrer Bewertung. Frauenförderung besteht dann 

in einer direkten Aktion oder einer direkten Re-

gelung, um Benachteiligungen dieser Gruppe zu 

überwinden. Frauenförderung hat eine system-

immanente Zielrichtung. Frauenfördermaßnah-

men sind Strategien, die bisherigen Diskriminie-

rungen und Ausschlüsse von Frauen wegen ihres 

Geschlechts und ihrer Geschlechterrolle rückgän-

gig zu machen. Eine konsequente Frauenförde-

rung bedeutet, dass das Geschlecht für die Be-

setzung von Positionen, für die Gestaltung der 

Arbeitsbedingungen und für die Entlohnung kei-

ne Rolle mehr spielt. Nach wie vor werden die 

Frauen, die aufgrund der Verhältnisse diskrimi-

niert sind, zur Zielgruppe von Maßnahmen wer-

den. Frauenförderung dient dem Ziel, Frauen 

und Männer innerhalb der Organisation oder in-

nerhalb eines Bereiches gleichzustellen. Sie ver-

ändert die normativen und realen Rahmenbedin-

gungen zunächst nicht. Zur Gleichstellung der 

Frauen ist in der Regel eine direkte „Bevorzu-

gung“ notwendig, die aber genau betrachtet nur 

ein „Nachholen“ vorenthaltener Chancen gegen-

über Männern ist. Allgemein kann man sagen, 

dass spezielle Maßnahmen für Frauen in be-

stimmten Lebenssituationen solange nötig sind, 

wie die differenten und hierarchischen Geschlech-

terverhältnisse noch so signifi kant wirken.

Frauenförderung als geschlechterpolitische 

Strategie ist zielgruppenbezogen und gestaltend, 

sie bezieht sich auf Planungen und die Durch-

führung von Maßnamen.

1.3  Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist demgegenüber das 

umfassendere Instrument, um geschlechterpoli-

tische Ziele zu erreichen. Der konzeptionelle 

Anspruch ist sehr hoch und im Moment wird er 

höchst selten eingelöst, Gender Mainstreaming 

ist etwas anderes als „sex“ counting, und be-

schränkt sich nicht auf Pilotprojekte oder die 

Einführung von Checklisten.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie, die 

zunächst in den Debatten der Frauen um die 

Entwicklungspolitik entstanden ist. Sie fi ndet sich 

wieder in den Dokumenten der internationalen 

Frauenkonferenzen sowie auf der europäischen 

Ebene. Die Strategie ist ausschließlich für Orga-

nisationen geeignet. Die Umsetzung von Gender 

Mainstreaming soll in solchen Organisationen 

erfolgen, die im weitesten Sinne Politik machen, 

seien es Ministerien, Behörden, kommunale Ver-

waltungseinheiten, Verbände, Vereine oder Ge-

werkschaften, aber auch Bildungsinstitutionen 

wie Schulen, Hochschulen oder Volkshochschu-

len. Alle diese Organisationen sind im weitesten 

Sinne demokratisch legitimiert gesteuert und 

kontrollierbar. Sie beeinfl ussen die Lebensbe din-

gungen und regeln direkt oder indirekt auch die 

Geschlechterverhältnisse. Innerhalb der Organi-

sation lässt sich klar beschreiben, wer handeln 

soll: die leitenden Personen an der  Spitze, aber 

auch die MitarbeiterInnen in diesen Organisatio-

nen.

Gender Mainstreaming ist ein Prinzip zur 

Veränderung von Entscheidungsprozessen, ein 

konzeptionelles Instrument. Es ist eine systemati-

sierende Verfahrensweise, die innerhalb der Ent-

scheidungsprozesse von Organisationen von oben 
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nach unten (top-down) implementiert wird, von 

unten nach oben aber vollzogen wird. Allgemein 

dient die Anwendung dieses Prinzips der Her-

stellung der Chancengleichheit oder Gleichstel-

lung der Geschlechter durch die Analyse aller 

Ar beitsbereiche. Das Kernstück von Gender Main-

streaming ist die Genderanalyse. Der Gender-Be-

griff impliziert, dass es um die Geschlechterver-

hältnisse geht, die kulturell und sozial bestimmt 

sind und immer wieder hergestellt werden. Be-

sonders entscheidend ist die Frage, wie die gesell-

schaftlichen Strukturen, die unter anderem durch 

den Mainstream der politischen Outputs von Or-

ganisationen gestaltet werden, dazu beitragen, 

dass geschlechtlich konnotierte Lebens- und Ar-

beitsweisen sich immer wieder reproduzieren. 

In Genderanalysen geht es um die Frage nach 

den je spezifi schen Verstärkungen von geschlecht-

lich konnotierten Lebens- und Arbeitsweisen, die 

wiederum nicht von jedem Mann und jeder Frau 

übernommen werden müssen. Der Gebrauch des 

Gender-Begriffes legt nahe, nicht mehr nur nach 

geschlechtsspezifi schen Merkmalen zu suchen. 

Die gefundenen Differenzen zwischen den Ge-

schlechtern werden nämlich allzu leicht auf den 

Aspekt von Geschlecht, der mit der biologischen 

Bestimmung gemeint ist, bezogen und verführen 

dazu, für die bestehenden Geschlechterverhält-

nisse natürliche Ursachen anzunehmen. Vielmehr 

geht es auch um Mechanismen, die  kulturell be-

stimmte Regeln für Personen eines Geschlechtes 

beinhalten. Diese Wende in der Blickrichtung der 

Analyse, also die Frage nach den Mechanismen, 

die dazu führen, dass gender spezifi sche Lebens- 

und Arbeitssituationen für Personen des einen 

und des anderen Geschlechtes  überhaupt  entstehen 

können, bildet den Kern von  Genderanalysen.

Eine Genderanalyse bedeutet also nicht nur 

nach der Differenz zwischen einer Gruppe von 

Männern und Frauen zu fragen, sondern auch, in 

welcher Weise diese Differenz hergestellt wird und 

welchen Beitrag die Strukturen und Mechanis men, 

deren Wirkungen man gerade vor Augen hat, dazu 

leisten. Eine Genderanalyse fragt nach dem „doing 

gender“ der Organisation und ihres Outputs.

Gender  Mainstreaming  ist  die  weitrei-

chend ste Strategie, weil sie gesellschaftspoliti-

sche Analysen in allen Bereichen zur Frage der 

Geschlechterverhältnisse vornimmt. Im Quer-

schnitt werden alle Strukturen auf ihre Auswir-

kungen untersucht, auch ohne dass eine konkre-

te Ungleichbehandlung oder ein Defi ziterlebnis 

von einer bestimmten Person vorliegt. Vielmehr 

geht es darum, Rahmenbedingungen zu analy-

sieren und zu verändern, die die Geschlechter-

gruppen und damit auch einzelne Individuen be-

nachteiligen. Diese geschlechterpolitische Stra-

tegie ist gestaltend auf Rahmenbedingungen für 

Geschlechterverhältnisse bezogen.

Geschlechterpolitische Strategien
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Der horizontale Ansatz in der Antidiskrimi nie-

rungspolitik bedeute, dass auf der rechtlichen 

Ebene die unterschiedlichsten Diskriminierungs-

faktoren in einem Gesetz erfasst werden: Damit 

könnte der horizontale Ansatz den Eindruck 

erwecken, dass alle Diskriminierungsfaktoren, 

die wie Perlen auf einer Kette aufgereiht sind, 

auch gleichgewichtig nebeneinander stehen. 

Im  Antidiskriminierungsgesetz  werden 

sechs ver schiedene  Diskriminierungsmerkmale 

 ge nannt: Es geht um

• ethnische Herkunft1

• das Geschlecht,

• die Religion oder die Weltanschauung,

• die Behinderung,

• das Alter,

• die sexuelle Identität.

Das Merkmal „sexuelle Identität“ ist erst in jüngs-

ter Zeit als Merkmal, das Diskriminierungen aus-

löst, akzeptiert worden. Ohne die jahrelangen 

Be mühungen von Schwulen- und Lesbenverbän-

den wäre dies nicht erfolgt. Damit erweist sich 

die Antidiskriminierungspolitik als „lernende“ 

Politik. Sie reagiert auf gesellschaftliche Bewe-

gungen. In der niederländischen Diskussion wird 

zu Recht betont, dass auch die neue  Merkmalslis -

te nicht als abgeschlossen angesehen werden 

 soll te.

Im Folgenden geht es um die Frage, ob Ge-

schlecht ein den anderen Diskriminierungsmerk-

malen gleichwertiges Merkmal ist und ob Ge-

schlecht nur ein Diskriminierungsmerkmal unter 

anderen Merkmalen ist. Dabei werden unter an-

derem auch die Diskurse zu Rassismus und Do -

minanzkulturen  herangezogen  (vgl.  Rommelsba-

cher 2002).

2.1  Geschlecht ist ein Diskriminierungs-
  merkmal unter anderen 

Alle Diskriminierungsmerkmale sind Elemente 

von Selbstzuschreibung und von Fremdzuschrei-

bung. Sie defi nieren eine soziale Positionierung 

und sind ein Merkmal sozialer Differenzierung. 

Über diese Merkmale werden Gruppen gebildet, 

und es gibt Vorurteile und kognitive Systeme, die 

die Beschaffenheit dieser Gruppen und der zu 

ihnen gehörigen Personen beschreiben. 

Die Kategorie Geschlecht weist in 5  Aspekten 

Gemeinsamkeiten mit den anderen Merkmalen auf.

Der erste Aspekt ist der  Begründungsdiskurs. 

Die Inhalte, mit denen die Gruppen jeweils be-

schrieben werden, werden naturalisiert bzw. 

statisch interpretiert. Das bedeutet, es wird  an -

ge nommen:

• Die  Geschlechtszugehörigkeit  hat  nur  eine 

Basis, und das ist die Natur. 

• Behinderung ist ein körperliches oder geistiges 

Schicksal. 

• Die Nationalität und ethnische Herkunft wirkt 

als eine natürliche Bestimmung. 

• Das Alter ist eine rein biologische Tatsache. 

• Die geschlechtliche Orientierung ist genetisch 

angelegt. 

• Die Religion gehört zum Menschen sein Leben 

lang. 

Eine solche Naturalisierung legt Menschen auf 

die Merkmale der jeweiligen Gruppe fest. 

Der zweite Aspekt ist die Markierung. Merk-

male dienen der Gruppenbildung, also der Ab-

grenzung von anderen, die diese Merkmale nicht 

tragen. Die jeweils dominante Gruppe glaubt, 

das Merkmal nicht zu haben: Das heißt: 

• Männer glauben, sie haben kein Geschlecht.

• Weiße glauben, sie haben keine Hautfarbe.

• Deutsche meinen, sie seien keine Ausländer.

• Nicht Behinderte glauben, die wären vor Be-

hinderungen geschützt

2.  Der horizontale Ansatz 
  in der Antidiskriminierungs politik 

1  Der Begriff Rasse ist umstritten und wird von vielen Verbänden als Unwort deklariert.
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• Junge glauben, sie seien nicht von Alter be-

troffen.

• Heterosexuell Orientierte glauben, sie haben 

keine geschlechtliche Orientierung.

• Christen glauben, sie haben keine Weltan-

schauung, sondern ihr Glaube bezieht sich auf 

die Wahrheit.

Die jeweils dominante Gruppe ist also die un-

markierte Gruppe, die die Norm bildet, von der 

sich die anderen unterscheiden.

Der dritte Aspekt ist die Hierarchisierung, 

die schon durch die Beschreibung der dominan-

ten Gruppe angedeutet wurde. Hierarchisierung 

tritt bei allen Merkmalen auf:

• Männer sind höher geschätzt auf Grund ihres 

Geschlechtes als Frauen.

• Weiße sind höher geschätzt als Nicht-Weiße.

• Deutsche sind höher geschätzt als Migranten 

und Migrantinnen.

• Junge Menschen sind höher geschätzt als alte 

Menschen.

• Heterosexuelle sind höher geschätzt als Homo-

sexuelle.

• Christen sind höher geschätzt als Nicht-Chris-

ten.

Diese Merkmale konstruieren also soziale Un-

gleich heiten im Denken, und wenn diese Un-

gleichheiten in Handeln umgesetzt werden, spre-

chen wir von Diskriminierung. 

Zu den Strategien, die die Hierarchien  ze -

mentieren, zählen: Ausgrenzung, Verfolgung 

oder Nicht-Anerkennung. Bezogen auf die  ein -

zelnen Merkmale haben wir es zu tun mit 

• Sexismus zum Diskriminierungsmerkmal 

 Ge schlecht.

• Rassismus zum Diskriminierungsmerkmal

 Ethnizität. 

• Jugendkult zum Diskriminierungsmerkmal

 Alter. 

• Behindertenfeindlichkeit zum Diskriminierungs-

merkmal Behinderung. 

• Homophobie zum Diskriminierungsmerkmal 

sexuelle Orientierung. 

• Alleinvertretungsanspruch zum Diskriminie-

rungsmerkmal Religion. 

Der vierte Aspekt ist die Verwobenheit. In 

der Realität ist Geschlecht immer mit anderen 

Merkmalen vermischt und die anderen  Merkmale 

sind miteinander verwoben. In der Geschlechter-

forschung wird von der Intersektio nalität oder 

Multiachsialität des Geschlechtes gesprochen. 

Die verschiedenen Merkmale ergänzen sich, spe-

zi fi zieren  und  durchdringen  sich.  Identitäten 

wer  den auf Kreuzungen von Differenzierungs-

linien lokalisiert (Knapp 2005). 

Im Antidiskriminierungsgesetz wird dies als  

Mehrfachdiskriminierung angesprochen, das 

bedeutet, es wird anerkannt, dass eine Person 

auf Grund von mehreren Diskriminierungsmerk-

malen diskriminiert wird. Nun sind alle Merk-

male  bei  jeder  einzelnen  Person  vorhanden, 

ent  scheidend ist die Ausprägung in Richtung der 

Diskriminierungsmerkmale: So wird ein weißer 

deutscher Mann heterosexueller Orientierung im 

Alter von 40 Jahren, der dazu katholisch ist, auf 

Grund keiner dieser Merkmale eine Diskrimi nie-

rung erfahren. Demgegenüber ist eine  les bische 

Migrantin von 60 Jahren, die im Rollstuhl sitzt 

und ein Kopftuch trägt, eine Person, an der die 

Diskriminierungsmerkmale alle zusammen kom-

men. 

Der fünfte Aspekt ist die Auslöserfunktion.

Die eben konstruierte Person ist eine Kunstfi gur, 

an der deutlich werden soll, dass es bei Diskrimi-

nierungsmerkmalen nicht darum geht, beson-

ders bedauernswerte Personen zu identifi zieren 

und zu schützen. Vielmehr weist die Figur darauf 

hin, dass die genannten Merkmale als Auslöser 

für diskriminierende Mechanismen in verschiede-

nen Systemen funktionieren. Geschlecht löst wie 

ethnische Herkunft, Religion, Behinderung, Alter 

und sexuelle Orientierung Diskriminierungs-„Re-

fl exe“ aus: Die Person wird als lesbische Frau 

nicht in einem katholischen Kindergarten arbei-

ten können. Wegen ihrer Ge schlechtszugehörigkeit 

wird sie bestimmte Berufspositionen nicht be-

kommen. Die Person wird als Migrantin als fi -

nanziell unzuverlässig gelten, und man wird ihr 

möglicherweise im Bankgeschäft keine größeren 

Kredite zubilligen. Die Person wird aufgrund 

ihres Alters für viele Arbeitsplätze als zu alt 
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angesehen und nicht mehr eingestellt werden. 

Die Person wird, weil sie im Rollstuhl sitzt, zu 

vielen Räumen keinen Zugang bekommen, und 

die Person wird als Trägerin eines Kopftuches 

nicht in der Schule arbeiten dürfen. Das bedeu-

tet: Die verschiedenen Merkmale sind jeweils 

Reize für diskriminierende Ausschlüsse. Es geht 

also eher um Denkmuster und ausschließende 

Refl exe bestimmter Systeme (Kirche, Versiche-

rungen, Betriebe und Unternehmen, Bildungsein-

richtungen), und je nach Kontext wird das eine 

oder andere zugeschriebene Merkmal relevant.

Solange die Diskriminierungsmerkmale als 

individuelle Eigenschaften angesehen werden, 

damit als natürliche Gegebenheiten interpretiert 

werden, wird der Akt der Diskriminierung als 

falsches Handeln interpretiert: normativ eigent-

lich gleichwertige Personen werden ungleich be-

handelt und aufgrund eines ihrer Merkmale herab-

gesetzt oder ausgeschlossen. Eine Person wird bei 

der Diskriminierung darauf zurück geworfen, 

dass sie ein bestimmtes Merkmal hat und muss 

sich bei der Antidiskriminierungsklage auch mit 

diesem Merkmal zunächst identifi zieren. Gerade 

Frauen, die ihr Frausein vielleicht ganz anders 

interpretieren, werden auf die gesellschaftliche 

Norm „Frau“ hin diskriminiert und müssen sich 

dann auch zunächst damit identifi zieren, um eine 

Diskriminierung nachzuweisen. Um einen Identi-

fi zierungsdruck zu vermeiden, sollten die Diskri-

minierungsmerkmale nicht als persönliche Eigen-

schaften wahrgenommen werden, sondern als 

Zuweisungs- und Strukturierungskategorien, die 

den Zugang zu Positionen, zu rechtlichem Schutz 

und sozialen Privilegien regeln. Diese Sichtweise 

fragt nach dem Doing Gender, also wie Geschlech-

ter gemacht werden, nach dem Doing Ethnicity, 

also wie ethnische Zugehörigkeiten konstruiert 

werden, auch nach dem Doing Age, also wie die 

Altersgruppen wahrgenommen und konstruiert 

werden. Ebenso kann man davon sprechen, dass 

Behinderte vor allem durch die Gesellschaft 

behindert werden, und dass die sexuelle Orientie-

rung als Auslöser für Zuweisungen in bestimm-

te gesellschaftliche Positionen wirkt. 

Geschlecht als „Merkmal“ unterscheidet sich 

also unter den 5 genannten Aspekten nicht von 

den anderen Diskriminierungsmerkmalen. 

2.2  Geschlecht ist mehr als ein
  Diskriminierungsmerkmal 
  unter anderen

Wenn die Diskriminierungsfaktoren mit einem 

Komma voneinander getrennt sind und „Ge-

schlecht“ sich einreiht, so ist das für rechtliche 

Defi nitionen, die die Diskriminierung verbieten, 

naheliegend. Allerdings wird damit nicht gleich-

zeitig ausgesagt, dass diese Faktoren in der ge-

sellschaftlichen Wirklichkeit auch von gleichem 

Gewicht sind. In der Debatte um den horizonta-

len Ansatz wird Gender teilweise als ein Diskri-

minierungsfaktor unter vielen betrachtet und die 

Bedeutung von Geschlechterpolitik gleichzeitig 

relativiert. Damit werden allerdings viele theo-

retische Überlegungen zur Kategorie Gender und 

empirische  Gegebenheiten  bezüglich  der  Ge-

schlechterverhältnisse übersehen. Geschlecht ist 

nicht nur ein Merkmal von Personen, nicht nur 

ein Auslöser für diskriminierende Handlungen, 

Geschlecht ist auch ein strukturbildendes Merk-

mal von Organisationen und Kulturen (vgl. Kapi-

tel 1). Geschlecht ist als gesellschaftliches Muster 

zur Ordnungsbildung tief in die gesellschaftlichen 

Verhältnisse eingewoben. Staatliche, organisa-

torische und kulturelle Strukturen sind andro-

zentrisch gestaltet, d.h., sie erklären eine spezi-

fi sche Form von Männlichkeit zur Norm. Der 

Androzentrismus im System sozialer Sicherung, 

der dadurch bedingt ist, dass nur die bezahlte 

Erwerbsarbeit zählt, kann nicht als Diskriminie-

rung von einzelnen Frauen gefasst werden. Die 

relative Unterbezahlung und mangelhafte Pro-

fessionalisierung von Erziehungs- und Pfl egebe-

rufen ist ebenfalls keine Diskriminierung einer 

einzelnen Frau aufgrund ihres Geschlechtes, son-

dern zeigt eine Gender-Struktur, deren Auswir-

kungen u.a. in dem relativen Lohnabstand der 

Männer zu den Frauen zu sehen sind. Auch die 

Tatsache der geschlechtshierarchischen Arbeits-
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teilung ist keine Diskriminierung, sondern eine 

Gender-Struktur, die Privilegien und Arbeiten 

über das Geschlecht verteilen. Deshalb ist Ge-

schlechterpolitik mehr als Antidiskriminierungs-

politik. Um Geschlechtergerechtigkeit, Gender 

Diversity oder Degendering anzustreben (vgl. 

Kap. 1), bedarf es einer Theorie, also eines Be-

greifen dessen, was Geschlechterverhältnisse 

konstituiert. Erst die Analyse der Ursachen und 

der Bedingungen für die Diskriminierung auf-

grund des Geschlechts stecken den Rahmen der 

Geschlechterpolitik ab. Dabei geht es nicht nur 

um Diskriminierungen im engeren Sinne, die 

durch die bloße Anerkennung des bisher Diskri-

minierten aufgehoben werden können. Vielmehr 

werden die strukturellen Gründe für die erschei-

nende Unterschiedlichkeit gesucht und politisch 

verändert.

Über Geschlecht wird jede Person in ein 

duales, polares und hierarchisches System (oder 

auch dessen Gegenteil) positioniert: Doing gender 

ist ein durchgängiges interaktionelles und insti-

tutionelles Verfahren, Geschlecht ist in Denken 

und Wahrnehmung zwischen Personen verankert. 

Es entscheidet über Positionen:  Partnerschaft, 

Berufsausbildung, Berufspositionen. Geschlecht 

setzt an Reproduktion an und keine Person kann 

der Positionierung entgehen. Darüber hinaus gibt 

es aber geschlechtliche Konnotationen in allen 

Bereichen, in Organisationsformen, in Mechanis-

men, in Strukturen: Die Polarisierung von männ-

lich und weiblich spiegelt sich wider in Beschrei-

bungen von hart und weich, groß und klein etc. 

Geschlecht konstituiert die Arbeitsteilung und ist 

damit ein Strukturmerkmal von Gesellschaften. 

Geschlecht ist damit das bedeutsamste Dis-

kriminierungsmerkmal und mehr als ein Diskri-

minierungsmerkmal unter vielen.
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Im Folgenden soll an dem Problem der Entgelt-

gerechtigkeit dargestellt werden, wie verschie-

dene geschlechterpolitische Strategien eingesetzt 

werden müssen, um das Ziel, geschlechterge-

rechte Einkommen zu erreichen. Die Einkommens-

unterschiede zwischen Männern und Frauen 

basieren nicht nur auf einer Diskriminierung von 

Frauen, die sich durch eine Antidiskriminierungs-

strategie rechtlich beseitigen ließe. Die Einkom-

mensdifferenzen entspringen verschiedenartigen 

Strukturen der Arbeitsteilung, der Arbeitsmärk-

te, sowie der Steuer- und Sozialpolitik, in die die 

polaren und hierarchischen Geschlechterverhält-

nisse eingelassen sind. 

3.1  Das Problem: Was ist das Problem?

Lohndiskriminierung ist ein Europa weites  Pro-

blem. Die Verdienstunterschiede zwischen Män-

nern und Frauen werden zwischen 15% und 25% 

beschrieben. Es ist jedoch von Bedeutung, wel-

che Entgeltdifferenz zwischen Männern und 

Frauen man überhaupt zu Grunde legt. Damit 

wird die Perspektive, mit der man die Geschlech-

terverhältnisse untersucht, festgelegt: Man kann 

für Deutschland eine Einkommensdifferenz fest-

stellen von

• 42% (Erwerbseinkommen im Lebenslauf)

• 24% (durchschnittliches Einkommen bei Voll-

tagserwerbsarbeit)

• 12% (Einkommen bei gleichem Alter, Berufs-

erfahrung, Betriebszugehörigkeit und Beruf)

Vergleicht man die im Laufe eines Erwerbsarbeits-

lebens erreichten Einkommen zwischen Män  nern 

und Frauen, so kommt man bei den Frauen in 

Westdeutschland auf einen Anteil von 42% des 

Männereinkommens,  bei  den  Frauen  in  Ost-

deutschland immerhin auf 70%. Interessant ist, 

dass Frauen in Westdeutschland, die keine Kin-

der haben, etwa 84% dessen im Laufe ihres Le-

bens  verdienen  was  die  Männer  verdienen, 

Frauen in Ostdeutschland 82% (Bericht zur Lohn- 

Kumulierte Erwerbseinkommen

West

42,2%

100%

70,7%

100%

Ost

Frauen
Männer

Geburtsjahrgänge
1936 bis 1955

3.  Die Anwendung: Einkommensgerechtigkeit durch 
  Antidiskriminierungspolitik?
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und Einkommenssituation von Frauen und Män-

nern 2002, S, 149ff). In diesen Verhältniszahlen 

spiegelt sich nicht nur die Lohndifferenz zwi-

schen Branchen oder zwischen Berufen, sondern 

vielmehr auch die Lohneinbusse auf Grund von 

Teilzeitarbeit und Unterbrechungszeiten. Die 

Tatsache, dass Frauen im Verlauf ihres Lebens 

im Westen nur etwa 42% dessen an Erwerbsein-

kommen erhalten, was Männer erwerben, liegt 

vor allen Dingen an ihren kürzeren Erwerbsar-

beitszeiten. Rentenversicherungspfl ichtige Män-

ner verbringen etwa 42,6 Jahre innerhalb ihrer 

erwerbsfähigen Lebensphase in Erwerbsarbeit, 

Frauen verbringen in ihrer erwerbsfähigen Le-

bensphase durchschnittlich aber nur 26,1 Jahre 

im Westen und 36,3 Jahre im Osten in der Er-

werbsarbeit.  Frauen  erreichen  demnach  nur 

69% im Westen und 90% im Osten der entspre-

chenden Männerzeiten. 

Frauen, die der traditionellen geschlechtli-

chen Arbeitsteilung in ihren Biographien folgen, 

verdienen also im Laufe ihres Lebens noch nicht 

einmal die Hälfte dessen, was vergleichbare Män-

ner verdienen. Direkt von Armut betroffen sind 

besonders alleinerziehende Mütter. Auch die 

Tat sache, dass unter den Reichen (defi niert als 

ein Einkommensbezug von 200% des durch-

schnittlichen Einkommens) nur 7 % Frauen sind, 

(Hirschel 2005) belegt die extrem schiefe Vertei-

lung von materiellen Ressourcen zwischen Frau-

en und Männern.

Solche Einkommensdifferenzen können nur 

mit Strategien zur Aufhebung der geschlechtshierar-

chischen Arbeitsteilung beseitigt werden, also 

mit der  Anwendung des Gender Mainstreaming 

Prinzips in der Steuer-, Sozial- und Finanzpolitik 

sowie der Infrastrukturpolitik.

Vergleicht man im Querschnitt die zur Zeit 

vorhandenen durchschnittlichen Einkommen bei 

Volltagserwerbsarbeit, so kommt man auf einen 

Wert von 24% Lohnlücke bei den Frauen. Dieser 

Querschnittsvergleich erfasst die unterschied-

lichen Verdienste in Branchen, in Berufen und 

auch in der Arbeitsbewertung. Eine solche Ein-

kommensdifferenz kann nur über die Strategie 

des Gender Mainstreaming in den unterschiedli-

chsten Bereichen wie Arbeitsmarktpolitik, T a rif-

politik sowie über aktive Frauenförderung in der 

betrieblichen Personalpolitik abgebaut werden.

Vergleicht man Personen mit gleicher Aus-

bildung, gleichem Alter, im gleichen Betrieb, so 

beträgt der Lohnunterschied immerhin noch 

12%. Dies ist „im internationalen Vergleich recht 

hoch. Forschungsergebnisse aus den USA und 

Skandinavien zeigen, dass dort so gut wie keine 

geschlechtsspezifi schen Lohnunterschiede im 

gleichen Beruf und im gleichen Betrieb zu fi nden 

sind“ (Gartner, Hinz 2005 S.1.). Auch diese Ein-

kommensdifferenz lässt sich nicht allein durch 

eine  Antidiskriminierungsstrategie  abbauen, 

viel mehr müssen frauenfördernde Strategien 

diese ergänzen.

3.2  Geschlechterpolitische Strategien 
  gegen die geschlechtliche  
  Arbeitsteilung 

Betrachtet man die Arbeitsstunden in der Bun-

desrepublik insgesamt, so stellt man fest, dass 

bei der Aufteilung in bezahlte und unbezahlte 

Arbeit in Deutschland die bezahlte Arbeit 56 

Millionen Stunden ausmacht, die unbezahlte 

jedoch 96 Millionen (Wegezeit: 10 Millionen) 

(BMFSFJ, Statistisches  Bundesamt 2003).

Die 96 Millionen unbezahlte Arbeitsstunden 

verteilen sich nicht gleich auf Männer und Frau-

en: So kommen Männer auf durchschnittlich 22,5 

bezahlte Stunden in der Woche, Frauen dagegen 

nur auf 12 bezahlte Stunden. Männer leisten 

umgekehrt 19,5 unbezahlte Stunden, Frauen 

da gegen 30 unbezahlte Stunden in der Woche. 

Insbesondere dann, wenn Kinder zu versorgen 

sind, zeigt sich die geschlechtsspezifi sche Zuord-

nung der privaten Arbeit deutlich: egal, ob ihre 

Partnerin erwerbstätig ist oder nicht und auch 

egal, wie viele Kinder zu versorgen sind, Väter 

engagieren sich etwa 1½ Stunden pro Tag bei 

der Hausarbeit, bei den Müttern sind es abhän-

gig von der Anzahl der Kinder zwischen 3 Stun-

den 50 Minuten und vier Stunden 50 Minuten. 

Offensichtlich gibt es so etwas wie eine „gläserne 

Decke“ für Männer in der Beteiligung an der un-
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bezahlten Hausarbeit. In Ostdeutschland kommt 

es damit sogar zu einer Retraditionalisierung 

geschlechtsspezifi scher Arbeitsteilungsmuster 

(Meier u.a. 2004).

Diese ungleiche Verteilung von bezahlter 

und unbezahlter Arbeit ist entscheidend dafür, 

dass Frauen insgesamt weniger Erwerbseinkom-

men erwirtschaften. Geschlechterpolitische 

Weichenstellungen, die nur durch eine klare 

geschlechterpolitische Zielvorstellung und ihr 

entsprechende Maßnamen umzusetzen sind, 

müssen die geschlechtshierarchische Arbeitstei-

lung beseitigen:

• Die notwendige unbezahlte Arbeit wird ver-

mindert, das kann durch Kinderbetreuungs-

angebote, durch Pfl egeangebote, insgesamt 

durch eine Verlagerung der Arbeiten aus der 

Privatsphäre in die Sphäre der Erwerbsarbeit 

(Professionalisierung) passieren.

• Die verbleibende notwendige Arbeit wird zwi-

schen den Geschlechtern geteilt: Das kann u.a. 

durch verpfl ichtende Erziehungszeiten für 

Väter geschehen. 

• Das Normalarbeitsverhältnis, das auf den 

fl exibel einsetzbaren und mobilen Familien-

ernährer eingestellt ist, wird verändert. Er-

werbsarbeitszeitverkürzungen werden für 

diejenigen normal, die unbezahlte Sorgearbeit 

zu leisten haben, Männer wie Frauen. 

• Alle Regelungen, die die traditionelle Arbeits-

teilung noch unterstützen, wie z.B. das Ehe-

gattensplitting oder die Steuerklasse V, werden 

umgewandelt. Ebenso ist die  Ehezentrierung 

im System der Existenzsicherung weiter ab-

zubauen zugunsten der Individualisierung von 

Ansprüchen, insbesondere die Unterhaltsan-

sprüche. 

3.3  Geschlechterpolitische Strategien 
  gegen die Spaltungen auf dem 
  Arbeitsmarkt

3.3.1  Die horizontale Spaltung in Frauen- und
   Männerberufe sowie Frauen- und 
   Männerbranchen

Die Struktur der Berufsbildungssysteme trägt 

dazu bei, dass Frauen letztendlich weniger ver-

dienen als Männer: Das hochstandardisierte und 

formalisierte duale Ausbildungssystem bildet für 

die Industrie- und Handwerksberufe aus, die be-

rufsqualifi zierenden Fachschulen für den Dienst-

leistungsbereich. Letztere zeichnen sich durch 

schlechtere Rahmenbedingungen (Schulgeld oft 

Bezahlte und unbezahlte Arbeit in Deutschland
in Stunden (2001) pro Jahr

96 Mill.

56 Mill.

10 Mill.
Erwerbsarbeit

Wegezeit

Unbezahlte Arbeit

pro Woche:
Frauen: 30,0 Std. unbezahlt, 12,0 Std. bezahlt
Männer: 19,5 Std. unbezahlt, 22,5 Std. bezahlt
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erforderlich, keine Standardisierung) und schlech-

tere Zukunftschancen für die Berufe aus. Struktur-

veränderungen der beiden Bildungssysteme müs -

 sen nach dem Gender Mainstreaming Prinzip 

dafür sorgen, dass die Berufsqualifi zierung für 

traditionellen Frauenberufe mindestens dem Stan-

dard des dualen Systems angeglichen wird. 

Eine weitere Spaltung liegt in den Branchen, 

je weiblicher eine Branche ist, desto geringer ist 

der durchschnittliche Jahresverdienst. Eine aus-

geglichene Besetzung der Geschlechter in den 

verschiedenen Branchen und Berufen lässt sich 

nur langfristig regulieren, hier sind Frauenför-

derstrategien im Bereich der typischen Männer-

berufe erforderlich, ein Wandel aber auch des 

Männerbildes, damit auch Männer in Frauenbe-

rufe eingliedern und nicht zuletzt kann betrieb-

liches Einstellungsverhalten über Quotierungs-

regelungen gesteuert werden. 

3.3.2  Vertikale Spaltung von Frauen- und
   Männerpositionen

Selbst bei gleichem Qualifi kationsniveau ist der 

Durchschnittsverdienst von Frauen niedriger als 

der von Männern. Die Differenz steigt sogar mit 

dem berufl ichen Abschluss: Die Geschlechterdif-

ferenz ist bei den Hochschulabsolventen und ab-

solventinnen am größten. Je höher und besser 

dotiert die Führungsposition, desto geringer ist 

der Anteil der Frauen, d.h., sie haben keine glei-

chen Chancen wie Männer, ihre Qualifi zierungs-

ressourcen umzusetzen. Betriebliche Arbeitsor-

ganisationen und Arbeitszeitnormen wirken 

diskriminierend: So werden Frauen eher auf die 

Arbeitspositionen gesetzt, in denen die Aus-

tauschbarkeit gegeben ist, d.h. auf denen ein 

Wechsel der Person nicht mit erheblichen Einar-

beitungs- und Qualifi zierungsbemühungen sei-

tens des Betriebes verbunden ist. Andererseits 

gibt es Positionen, in denen die Anforderungen 

an Arbeitszeiten und Flexibilität in Ort und Zeit 

so hoch sind, dass Personen mit Betreuungspfl ich-

ten diese Arbeitspositionen nicht besetzen kön-

nen. Bereits bei der Auswahl scheinen immer 

noch die traditionellen Rollenvorstellungen eine 

Rolle zu spielen, denn Frauen kommen auf die-

se Positionen weniger häufi g als Männer, egal, 

in welcher Lebenssituation sie real sind.

Im Führungspositionen sind Frauen in er-

heblich geringerem Maße als Männer tätig, sie 

haben nur 10% der Sitze in den höchsten Ent-

scheidungsgremien der 50 größten börsenno-

tierten Unternehmen inne. Eine stärkere Differen-

zierung für Unternehmen und Interessenverbän-

de zeigt ein noch ungünstigeres Bild, in den 87 

größten Kapitalgesellschaften der Old Economy 

stellen Frauen im Durchschnitt nur 1% und in 

Aufsichtsräten 8% der Sitze. In den Interessen-

vertretungen von Arbeitnehmern und in Berufs-

verbänden sieht die Situation mit einem Anteil 

von einem Fünftel etwas besser aus, von der 

Gleichstellung ist man aber auch hier noch deut-

lich entfernt. Selbst in den Fach- und Führungs-

positionen in allen Beschäftigungsbereichen von 

Angestellten und Beamten erreicht der Frauen-

anteil nicht mehr ein Drittel, obwohl der Anteil 

der Frauen an der Gesamtbeschäftigung bei 45% 

liegt ( DIW 2005).

Geschlechterpolitische Strategien gegen die-

se Lohnungleichheit sind: Frauenförderung in 

den Betrieben, Quotierungsregelungen, aber auch 

eine Analyse der Auswirkungen der Anforderun-

gen an Mobilität auf die Geschlechter, also Gender-

analysen im Rahmen von Gender Mainstreaming, 

die sich auf die Arbeitsanforderungen beziehen.

Ein weiterer Grund für die geschlechtsspezi-

fi schen Lohnunterschiede liegt darin, dass Frau-

en sehr viel häufi ger als Männer unter ihrem 

Qualifi kationsniveau eingesetzt werden. Offenbar 

spielt hier das Ernährermodell eine Rolle, das 

sug  geriert, dass es Frauen eher zumutbar ist, un-

ter ihrer Qualifi kation zu arbeiten. Darüber hinaus 

zeigen Untersuchungen, dass der berufl iche Wie-

dereinstieg nach einer Arbeitszeit in der Pfl ege 

und Betreuung für Kinder oft nur durch Kompro-

misse im Hinblick auf einen qualifi kationsgerech-

ten Einsatz gelingt.

Auch die Gestaltung der Arbeitsverhältnisse 

selbst hat diskriminierende Wirkungen: Frauen 

werden eher unsichere und prekäre Arbeitsver-

hältnisse angeboten. Geschlechterpolitisch ist 
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• ein Gleichstellungsgesetz, das die private Wirt-

schaft zur Antidiskriminierung, aber auch auf 

die Umsetzung des Gleichheitsgrundsatzes im 

Grundgesetz verpfl ichtet;

• ein Umsetzungsgesetz gegen die Lohndiskri-

minierung aufgrund des Geschlechts, das die 

Tarifvertragsparteien, aber auch die Betriebs-

räte stärker in die Pfl icht nimmt 

• ein Antidiskriminierungsgesetz, das über Ver-

bandsklage und spürbare Strafen auch umge-

setzt wird.

Resümee

Geschlechterverhältnisse sind in gesellschaftliche 

Strukturen eingelassen und prägen die Rahmen-

bedingungen, unter denen Männer wie Frauen 

leben. Geschlechterpolitik hat zum Ziel, Geschlech-

tergerechtigkeit in der Verteilung gesellschaft-

licher Ressourcen herzustellen, aber auch das 

Ziel, die Festlegung auf Geschlechterrollen abzu-

bauen und die Normen und Mechanismen zu 

verändern, die die Polarität, die Dualität und die 

Hierarchie zwischen den Geschlechtern festschrei-

ben. Antidiskriminierung ist dabei eine unersetz-

li che  Strategie,  mit  der  in  Einzelfällen  eine 

Gleichbehandlung  und  gewisse  Gleichstellung 

der Geschlechter erreicht werden kann und mit 

der eine allgemeine Kultur der Antidiskriminie-

rung unterstützt wird. Die Wirkungsweise ist je-

doch begrenzt. Um die Geschlechterverhältnisse 

umzugestalten, bedarf es weitaus tiefgreifender, 

umfassenderer und machtvollerer Strategien. 

Erschöpft sich Geschlechterpolitik in Antidiskri-

minierung, bleiben die Rahmenbedingungen für 

die Geschlechterverhältnisse so, wie sie sind. 

Und das widerspricht unserer grundgesetzichen 

Ordnug.

hier erforderlich, dass Ausweitungen von Befris-

tungsregelungen, die Prekarisierung von Arbeits-

verhältnissen auch auf die Folgen für Männer und 

Frauen hin zu analysieren (Bäcker, Koch 2003). 

Die Verstärkung der Ungleichheiten im Geschlech-

terverhältnis kann als zusätzliches Argument für 

eine Eindämmung der Deregulierung in den 

Arbeitsverhältnissen dienen.

3.3.3  Diskriminierende Arbeitsbewertung

Typische Frauenberufe sind im Verhältnis zu 

typischen Männerberufen weniger hoch bezahlt, 

das belegen Vergleichsuntersuchungen für die 

Berufe, wie Altenpfl egerin, Bibliothekarin oder 

Hochschulsekretärin (Krell, Carl, Krehnke 2001). 

Werden die Arbeitsplätze nach einem diskrimi-

nierungsfreien Bewertungsschema bewertet, so 

zeigen sich die Unterschiede als Diskriminierung. 

Nicht nur Frauenberufe, sondern auch typische 

Frauentätigkeiten werden tarifl ich unterbewer-

tet. Es zeigt sich, dass frauendominierte Tätig-

keiten schlechter bewertet werden als männer-

dominierte. Die Mechanismen, die dazu führen, 

sind u.a. die Nichtbewertung von Anforderungen 

und Belastungen an frauendominierten Tätigkei-

ten, die diskriminierende Auslegung von Anfor-

derungsmerkmalen und die Anwendung verschie-

dener Maßstäbe zur Bewertung von Frauen- und 

Männerarbeit (Tondorf, Ranftl 2002).

Die geschlechterpolitische Strategie gegen 

die Diskriminierungen im Lohn- und Einkom-

mensbereich sind vielfältig, sie sind nicht mit der 

Strategie der Antidiskriminierung zu beseitigen, 

sondern verlangen vielmehr auch eine politische 

Aufl age an die Vertragsparteien, die diskriminie-

renden Elemente aus den vereinbarten Tarifver-

trägen herauszunehmen (vgl. Pfarr 2001).

Geschlechterpolitisch ist auf der Ebene der 

Gesetzgebung notwendig:
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