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Einleitung

Frauen und Geschlechterpolitik hat in den letzten Jahren in Deutschland keine
umfassenden Erfolge mehr erzielen konnen. Wahrend 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 verpflichten. Wahrend die Strategie des Gender Main-
streaming in einigen politischen Bereichen ansatzweise erprobt wird, sind grof3e
Gesetzesvorhaben zur Reform des Arbeitsmarktes oder der sozialen Sicherungs-
systeme ohne geschlechterpolitische Folgenabschdtzung verabschiedet worden.
Auch bei der Gestaltung diskriminierungsfreier Tarifvertrige tun sich Arbeitgeber
und Gewerkschaften schwer, obschon rechtlich verbindliche Vorgaben vorhanden
sind.

In dieser Situation wird ein Antidiskriminierungsgesetz diskutiert. Deutsch-
land ist verpflichtet, 4 Richtlinien der Europdischen Gemeinschaft umzusetzen,
die den Schutz vor Diskriminierung aufgrund verschiedenen Merkmale regeln.
Eines dieser Merkmale ist das Geschlecht. Damit ist die Umsetzung der Richtlinien
in nationales Recht ein Teil der Geschlechterpolitik. Vielfach wurden grof3e Hoff-
nungen auf dieses Antidiskriminierungsgesetz gesetzt, es wurde als geschlechter-
politischer Fortschritt und als einer der wenigen Fortschritte in der letzten Zeit
angesehen. Die Umsetzung dieser europédischen Antidiskriminierungsrichtlinien
hat so lange gedauert, dass Deutschland von der EU Kommission vor dem Européi-
schen Gerichtshof verklagt 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 Strategie der
Antidiskriminierung in Bezug zu anderen geschlechterpolitischen Strategien ge-
setzt. Im zweiten Kapitel wird der horizontale Ansatz der européischen Antidis-
kriminierungspolitik unter der Frage diskutiert, ob die Gleichsetzung von Ge-
schlecht mit anderen Diskriminierungsmerkmalen zu einer Verwésserung der
Geschlechterpolitik fiihrt. Im dritten Kapitel wird am Beispiel der Lohndiskrimi-
nierung gezeigt, dass ein Antidiskriminierungsgesetz bei weitem nicht ausreicht
und wie viele und welche geschlechterpolitischen Strategien notwendig sind, um
die Lohndiskriminierung zu beseitigen.






1. Antidiskriminierung, Frauenfoérderung,

Gender Mainstreaming:

Geschlechterpolitische Strategien im Verhaltnis

Im Folgenden werden verschiedene geschlechter-
politische Strategien in ihrer Reichweite zuein-
ander bestimmt. Geschlechterpolitische Strate-
gien sind allerdings nur Strategien, die ein zuvor
gesetztes geschlechterpolitisches Ziel erreichen
sollen: Die Kldrung dessen, was iiberhaupt er-
reicht werden soll, muss vor der Wahl der Strate-
gie erfolgen. Die geschlechterpolitische Zielset-
zung, die hier zugrunde gelegt wird, bezieht sich
auf das unten dargestellte Dreieck (vgl. Stiegler
2004, S. 23).

1.1 Antidiskriminierung

Die Gesetzesvorlage der rot-griinen Koalition im
Friihjahr 2005 zur Umsetzung dieser Antidiskri-
minierungsrichtlinien hat die 6ffentliche Diskus-
sion angefacht.

Frauen- und gleichstellungspolitische Ak-
teurlnnen setzten einige Hoffnungen auf dieses
Gesetz, war doch das Merkmal Geschlecht als Dis-
kriminierungsfaktor durchgéingig aufgenommen.

Geschlechterpolitische Zielsetzungen

Geschlechtergerechtigkeit herstellen

Geschlechtergrenzen
verflissigen

Strukturen verandern, die
Geschlechterungleichheit erzeugen

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

Gesetz enthalten.

zu machen.

Gebrauch zu machen.

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

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

Diskriminierte erhalten Beweiserleichterungen, in dem die bisher nur fiir das Arbeitsrecht
geltende Regelung geoffnet und erweitert wird. Es gentigt kiinftig, die Diskriminierung glaubhaft

Neu ist die Mdglichkeit, personliche Anspriiche an Verbdnde abzutreten und von diesen
verfolgen zu lassen. Vor allem Frauen sollen hierdurch ermutigt werden, von ihren Rechten

Im Zivilrecht ist der Geltungsbereich auf die sog. Massengeschifte beschrinkt, wihrend
Geschiifte zwischen Privatleuten von den ADG-Vorschriften nicht betroffen sind.

Beim Bundesfrauenministerium wird eine zentrale Antidiskriminierungsstelle eingerichtet,
die —iiber die EU-Vorgaben hinausgehend - fiir die Verfolgung aller Diskriminierungsmerkmale
zustdndig ist. Der Stelle wird ein Beirat zugeordnet.




In der Debatte um das ADG wehrten sich
vor allem diejenigen Betroffenen, Personen sowie
Verbidnde, die als potenziell Diskriminierende in
Frage kommen, vehement gegen diese ,Regulie-
rung”. Die Gegner befiirchten eine Beeintridch-
tigung von Freiheitsrechten, eine Prozesslawine
und eine neue Form des autoritdren Tugendstaa-
tes (Bielefeld, Vollmar-Otto 2005). Sie malen
Horrorszenarien aus, die Worte wie ,,Freiheits-
raub“ und ,Zusammenbruch®, ,Uberbiirokrati-
sierung® enthalten. Offenbar fiihlen sich viele
Einzelne, aber auch Verbdnde, in ihrer Freiheit
beeintrachtigt und reagieren sehr empfindsam.
Demgegeniiber sind alle Verbénde, in denen sich
von Diskriminierung potenziell Betroffene zusam-
men tun, fiir diese Regelungen. Befiirworter und
Befiirworterinnen begriiien, dass endlich auch
in der Bundesrepublik Deutschland eine Antidis-
kriminierungskultur entstehen soll. Sie verweisen
auf andere europaische Linder, die eine solche
Kultur bereits seit langem haben. Und es wird
begriiB3t, dass das Recht auf Seiten der Diskrimi-
nierten ist und sie ihr Recht selbst in die Hand
nehmen konnen.

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-
schlechtszugehorigkeit ist im Hinblick auf Bil-
dung, Gesundheits- und Sozialleistungen sowie
auf den Zugang zu 6ffentlich angebotenen Giitern
und Dienstleistungen sowie privatrechtlichen Ver-
sicherungen erweitert worden. Dariiber hinaus
wird die sexuelle Beldstigung als benachteiligen-
de Handlung gewertet. Ungleichbehandlungen
in diesen Feldern sind erst in der letzten Zeit ins
offentliche Bewusstsein gekommen, nicht zuletzt
durch Kampagnen von Frauenverbidnden.

Diskriminierung bezieht sich beim Merk-
mal Geschlecht ausdriicklich auf zwei der drei
Aspekte 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
Geschlechtszugehorigkeit und auf die sexuelle
Orientierung beziehen. Diskriminierungen, die
auf Grund von Geschlechterrollen, von Gender,
erfolgen, sind nicht ausdriicklich erfasst. So bleibt
es zunichst 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
fiir ein ADG (Pfarr, Bertelsmann 1989). Die unmit-
telbare Diskriminierung liegt dann vor, wenn
Personen auf Grund eines Merkmals direkt ausge-
schlossen werden, die mittelbare Diskriminierung
liegt dann vor, wenn an sich geschlechtsneutrale
Regelungen sich in der Realitédt aber so auswirken,
dass sie eine Merkmalsgruppe benachteiligen. Der
Tatbestand Diskriminierung kann danach also in
direktem Verhalten, also interaktivem Geschehen,
festgemacht werden, er kann aber auch in den Wir-
kungen von Regelungen und Normen bestehen.

Unmittelbare und direkte Diskriminierung
findet statt, wenn z.B.

e behinderte Menschen in einem Lokal nicht be-
dient werden, und die Begriindung darin liegt,
ihre Anwesenbheit store die anderen Géste.

e Frauen keinen Zutritt zu Mannerclubs erhalten,
in denen Zugidnge zu gesellschaftliche Macht
verhandelt werden.

e Schwulen eine Lebensversicherung verweigert
wird, weil ihnen unterstellt wird, dass das
Aids-Risiko fiir 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



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 Identitdt der jeweiligen Person spielt keine
Rolle, auch ihr tatsdchliches 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 Mdnnern anders
betroffen ist als eine vergleichbare Gruppe von
Frauen, und wenn diese Unterschiede nachteilig
wirken, gilt die Regelung als diskriminierend und
muss verdndert werden. Ein Beispiel fiir indi-
rekte Diskriminierung: In Arbeitshewertungs-
systemen gibt es fiir die Bewiltigung von schwe-
ren Lasten viele Punkte, die Beanspruchung der
Grobmotorik wird also gut bezahlt, wahrend man
fiir die feinmotorische Arbeit weniger Punkte
bekommt, da sie als ,leicht® gilt. Da i.d.R. iber-
wiegend Ménnern schwere Arbeit zugeteilt wird,
Frauen dagegen eher feinmotorische Arbeiten zu
leisten haben, wirkt sich diese Regel lohnsenkend
fiir die Frauenarbeit im Vergleich zur Ménner-
arbeit aus.

Die Erweiterung des Verstidndnisses von Dis-
kriminierung um die mittelbare und indirekte
Diskriminierung war ein geschlechterpolitischer
Fortschritt. Die indirekte Diskriminierung bezieht
sich auf den Effekt von Regelungen. Sie ist eine
Effizienzkontrolle von Regelungen im Hinblick
auf geschlechterpolitische Zielsetzungen. Es geht
also nicht nur um die formale Gleichbehandlung
(unmittelbare Diskriminierung), sondern auch
um die Herstellung und die dauerhafte Aufrecht-
erhaltung von Ergebnissen, die durch die entspre-
chenden Behandlungen erzielt werden. Dabei ist
die &uBere 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 beriicksichtigt.
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 iiber 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 unterstiitzt traditionelle Rollen-
vorstellungen sowie die Ausgrenzung von Per-
sonen, die traditionelle Rollen {iberschreiten.
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 Begriindung, es géibe hier keinen Hand-
lungsbedarf mehr.
3. Ambivalenter Sexismus
besitzt verschiedene Ausprigungen:
1. Paternalismus
2. Geschlechterdifferenzierung
3. Heterosexualitdt als Norm.
In allen diesen Auspragungen 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 miissen. Der benevolente Paternalismus be-
hauptet, dass Manner die Frauen schiitzen und
beschiitzen 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 Hilfte der
Menschheit.
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Die Heterosexualitét in ihrer hostilen Form
erklart Frauen zu Lustobjekten, und die benevo-
lente Form der Heterosexualitit verkldrt Frauen
romantisch und hélt sie fiir die unerreichbare
Madonna.

Antidiskriminierungspolitik beschrinkt sich
nun auf das Aufzeigen ungerechtfertigter Be-
nachteiligungen. Sie beschreibt, welche Benachtei-
ligungen nicht erlaubt sind und welche Freihei-
ten des Denkens ,,eingeschrankt werden sollen.
Mit der Antidiskriminierungspolitik soll zwar
eine tolerantere Haltung im Denken und Handeln
gegeniiber denen, die als andersartig kategori-
siert werden, geférdert werden. Die Sexismen
selbst stehen jedoch nicht im Mittelpunkt, viel-
mehr geht es zundchst um deren Auswirkungen.
Es zédhlt der konkrete Fall der Diskriminierung,
die dahinter liegenden Annahmen und Vorstellun-
gen (Sexismen), die die Ursachen diskriminieren-
den Verhaltens sind, bleiben unberiicksichtigt.

Zweite Grenze: Schwerpunkt liegt auf
individueller Benachteiligung

Jede Antidiskriminierungsstrategie zielt zunachst
auf die individuelle Gleichbehandlung eines be-
stimmten Mannes und einer bestimmten Frau:
die Zugehorigkeit zu einem Geschlecht darf fiir
bestimmte Entscheidungen keine Rolle spielen.
Es geht um Verhalten, das zur Ausgrenzung und
Ungleichheit fiihrt. Mit der Rechtsform der indi-
rekten Diskriminierung geht die Antidiskrimi-
nierungspolitik einen Schritt weiter, hier geht es
um die Effizienzkontrolle von Regelungen, und es
kommen die Ausgangsbedingungen und die Re-
gelungen, die zu Differenzierungen der geschlecht-
lichen Lebenslagen fiihren, in den Blick. Eine
Antidiskriminierungsstrategie bezieht sich also
sowohl auf die individuelle Person (als Frau oder
Mann) als auch auf Gruppen (Frauen und Méan-
nern).

Geschlechterverhiltnisse zeichnen sich durch
Asymmetrien aus, die sich in direkt an das Ge-
schlecht gebundenen Nachteilen ablesen lassen,
durch geschlechtsspezifische soziale Ungleich-
heiten und durch Gewaltverhéltnisse zwischen
den Geschlechtern. Die Antidiskriminierung be-

zieht sich zundchst auf die Asymmetrien, die an
das Geschlecht individuelle Nachteile kniipft, die
indirekte Diskriminierung bezieht sich auch auf
geschlechtsspezifisch soziale Ungleichheiten, die
zwischen den Geschlechtergruppen zu finden
sind. Diese Ungleichheiten werden durch sozial-
strukturelle Arrangements aufrecht erhalten. Die
geschlechtsspezifische Ungleichheit von Mdnnern
und Frauen, ihre Lebenslagen werden jedoch bei
der Antidiskriminierungspolitik immer nur als
Rahmenbedingungen gesehen, sie sind nicht sel-
ber Ziel der Verdnderung. So kann es passieren,
dass die Folgenbeseitigung diskriminierender
Regelungen zu einer Verfestigung der ungleichen
Strukturen fiihrt: Wenn z.B. Teilzeitarbeitsplitze
beziiglich des Rentenanspruchs mit Vollzeitar-
beitsplidtzen gleichgestellt werden, ist dies eine
klare Antidiskriminierungsstrategie, da vor allem
Frauen Teilzeitarbeitspldtze haben, und Frauen
nicht benachteiligt werden diirfen, andererseits
wird dadurch aber nicht an der geschlechtlichen
Arbeitsteilung selbst gertittelt, als deren Folge
Teilzeitarbeitspldtze mit der entsprechenden Lohn-
einbuf3e von Frauen eingenommen werden.

Eine Antidiskriminierungspolitik zielt also
nicht auf die Authebung von Macht und Herr-
schaft im Geschlechterverhéltnis. Sie verlangt
nicht, dass Frauen und Ménner dieselben Arbei-
ten verrichten. Dies gilt auch fiir die anderen
Merkmale: Antidiskriminierungspolitik bedeutet
nicht, dass Behinderte so viele Ressourcen be-
kommen, dass die gesellschaftlichen Behinderun-
gen vollig abgebaut werden, dass alte Menschen,
egal welchen soziokonomischen Status sie ha-
ben, einen Anspruch auf ein gutes Leben haben,
oder dass Migranten oder Migrantinnen will-
kommen wiren und jedwede Forderung beké-
men. Vielmehr geht es nur darum, Menschen
und Gruppen 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 iiberwiegend
einzelfallbezogen.



1.2 Frauenférderung

Die Strategie der Frauenforderung setzt an einer
anderen Stelle an, sie will durch die kollektive
Forderung von Frauen gegen strukturelle Defizite
angehen, entwickelt korrigierende Programme
und ist eine direkte Intervention kompensatori-
scher Art im Interesse einer Gruppe von Frauen.

Frauenforderung ist ein Ansatz, der wenigs-
tens fiir den oOffentlichen Dienst gesetzlich veran-
kert werden konnte. Frauenférderung 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-
forderung bezieht sich immer auf eine bestimm-
te Gruppe von Frauen, die als solche besonders
definiert wird, auf Miitter, Ehefrauen, pflegende
Tochter, auf Frauen in unteren Positionen von
Hierarchien oder in spezifischen Berufen. Die
Frauenforderung basiert zunéchst auf der Analy-
se der Beteiligung der Geschlechter in den ver-
schiedenen Positionen und Bereichen, also auf
einer Analyse der Geschlechterdifferenzen und
ihrer Bewertung. Frauenférderung besteht dann
in einer direkten Aktion oder einer direkten Re-
gelung, um Benachteiligungen dieser Gruppe zu
iberwinden. Frauenforderung hat eine system-
immanente Zielrichtung. FrauenférdermafBnah-
men sind Strategien, die bisherigen Diskriminie-
rungen und Ausschliisse von Frauen wegen ihres
Geschlechts und ihrer Geschlechterrolle riickgan-
gig zu machen. Eine konsequente Frauenforde-
rung bedeutet, dass das Geschlecht fiir die Be-
setzung von Positionen, fiir die Gestaltung der
Arbeitsbedingungen und fiir die Entlohnung kei-
ne Rolle mehr spielt. Nach wie vor werden die
Frauen, die aufgrund der Verhéltnisse diskrimi-
niert sind, zur Zielgruppe von MaB3nahmen wer-
den. Frauenforderung dient dem Ziel, Frauen
und Méanner innerhalb der Organisation oder in-
nerhalb eines Bereiches gleichzustellen. Sie ver-
dndert die normativen und realen Rahmenbedin-
gungen zundchst nicht. Zur Gleichstellung der
Frauen ist in der Regel eine direkte ,Bevorzu-
gung” notwendig, die aber genau betrachtet nur
ein ,Nachholen® vorenthaltener Chancen gegen-

iiber Médnnern ist. Allgemein kann man sagen,
dass spezielle Manahmen fiir Frauen in be-
stimmten Lebenssituationen solange nétig sind,
wie die differenten und hierarchischen Geschlech-
terverhdltnisse noch so signifikant wirken.

Frauenforderung als geschlechterpolitische
Strategie ist zielgruppenbezogen und gestaltend,
sie bezieht sich auf Planungen und die Durch-
fithrung von MaB3namen.

1.3 Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist demgegeniiber das
umfassendere Instrument, um geschlechterpoli-
tische Ziele zu erreichen. Der konzeptionelle
Anspruch ist sehr hoch und im Moment wird er
hochst selten eingeldst, Gender Mainstreaming
ist etwas anderes als ,sex“ counting, und be-
schriankt sich nicht auf Pilotprojekte oder die
Einfithrung von Checklisten.

Gender Mainstreaming ist eine Strategie, die
zunichst in den Debatten der Frauen um die
Entwicklungspolitik entstanden ist. Sie findet sich
wieder in den Dokumenten der internationalen
Frauenkonferenzen sowie auf der europiischen
Ebene. Die Strategie ist ausschlieBlich fiir Orga-
nisationen geeignet. Die Umsetzung von Gender
Mainstreaming soll in solchen Organisationen
erfolgen, die im weitesten Sinne Politik machen,
seien es Ministerien, Behorden, kommunale Ver-
waltungseinheiten, Verbdnde, 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 beeinflussen die Lebensbedin-
gungen und regeln direkt oder indirekt auch die
Geschlechterverhéltnisse. Innerhalb der Organi-
sation lasst 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
Verdnderung 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
Arbeitsbereiche. Das Kernstiick von Gender Main-
streaming ist die Genderanalyse. Der Gender-Be-
griff impliziert, dass es um die Geschlechterver-
héltnisse 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 spezifischen Verstarkungen von geschlecht-
lich konnotierten Lebens- und Arbeitsweisen, die
wiederum nicht von jedem Mann und jeder Frau
iibernommen werden miissen. Der Gebrauch des
Gender-Begriffes legt nahe, nicht mehr nur nach
geschlechtsspezifischen Merkmalen zu suchen.
Die gefundenen Differenzen zwischen den Ge-
schlechtern werden ndmlich allzu leicht auf den
Aspekt von Geschlecht, der mit der biologischen
Bestimmung gemeint ist, bezogen und verfiihren
dazu, fiir die bestehenden Geschlechterverhélt-
nisse natiirliche Ursachen anzunehmen. Vielmehr

geht es auch um Mechanismen, die kulturell be-
stimmte Regeln fiir Personen eines Geschlechtes
beinhalten. Diese Wende in der Blickrichtung der
Analyse, also die Frage nach den Mechanismen,
die dazu fithren, dass genderspezifische Lebens-
und Arbeitssituationen fiir Personen des einen
und des anderen Geschlechtes tiberhaupt entstehen
konnen, bildet den Kern von Genderanalysen.
Eine Genderanalyse bedeutet also nicht nur
nach der Differenz zwischen einer Gruppe von
Ménnern und Frauen zu fragen, sondern auch, in
welcher Weise diese Differenz hergestellt wird und
welchen Beitrag die Strukturen und Mechanismen,
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-
chendste Strategie, weil sie gesellschaftspoliti-
sche Analysen in allen Bereichen zur Frage der
Geschlechterverhédltnisse vornimmt. Im Quer-
schnitt werden alle Strukturen auf ihre Auswir-
kungen untersucht, auch ohne dass eine konkre-
te Ungleichbehandlung oder ein Defiziterlebnis
von einer bestimmten Person vorliegt. Vielmehr
geht es darum, Rahmenbedingungen zu analy-
sieren und zu verdndern, die die Geschlechter-
gruppen und damit auch einzelne Individuen be-
nachteiligen. Diese geschlechterpolitische Stra-
tegie ist gestaltend auf Rahmenbedingungen fiir
Geschlechterverhéltnisse bezogen.

Geschlechterpolitische Strategien
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2. Der horizontale Ansatz

in der Antidiskriminierungspolitik

Der horizontale Ansatz in der Antidiskriminie-
rungspolitik bedeute, dass auf der rechtlichen
Ebene die unterschiedlichsten Diskriminierungs-
faktoren in einem Gesetz erfasst werden: Damit
konnte der horizontale Ansatz den Eindruck
erwecken, dass alle Diskriminierungsfaktoren,
die wie Perlen auf einer Kette aufgereiht sind,
auch gleichgewichtig nebeneinander stehen.

Im Antidiskriminierungsgesetz werden
sechsverschiedene Diskriminierungsmerkmale
genannt: Es geht um
¢ ethnische Herkunft!

e das Geschlecht,

e die Religion oder die Weltanschauung,

e die Behinderung,

e das Alter,

e die sexuelle Identitét.

Das Merkmal ,,sexuelle Identitédt™ ist erst in jlings-
ter Zeit als Merkmal, das Diskriminierungen aus-
l6st, akzeptiert worden. Ohne die jahrelangen
Bemiihungen von Schwulen- und Lesbenverban-
den wire dies nicht erfolgt. Damit erweist sich
die Antidiskriminierungspolitik als ,lernende”
Politik. Sie reagiert auf gesellschaftliche Bewe-
gungen. In der niederldndischen Diskussion wird
zu Recht betont, dass auch die neue Merkmalslis-
te nicht als abgeschlossen angesehen werden
sollte.

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 definieren eine soziale Positionierung
und sind ein Merkmal sozialer Differenzierung.
Uber diese Merkmale werden Gruppen gebildet,
und es gibt Vorurteile und kognitive Systeme, die
die Beschaffenheit dieser Gruppen und der zu
ihnen gehorigen Personen beschreiben.

Die Kategorie Geschlecht weist in 5 Aspekten
Gemeinsamkeiten mit den anderen Merkmalen auf.

Der erste Aspekt ist der Begriindungsdiskurs.
Die Inhalte, mit denen die Gruppen jeweils be-
schrieben werden, werden naturalisiert bzw.
statisch interpretiert. Das bedeutet, es wird an-
genommen:

e Die Geschlechtszugehorigkeit hat nur eine
Basis, und das ist die Natur.

¢ Behinderung ist ein korperliches oder geistiges
Schicksal.

¢ Die Nationalitdt und ethnische Herkunft wirkt
als eine natiirliche Bestimmung.

e Das Alter ist eine rein biologische Tatsache.

¢ Die geschlechtliche Orientierung ist genetisch
angelegt.

¢ Die Religion gehort 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 heif3t:

e Mainner glauben, sie haben kein Geschlecht.

e Weil3e glauben, sie haben keine Hautfarbe.

e Deutsche meinen, sie seien keine Ausldnder.

¢ Nicht Behinderte glauben, die wéren vor Be-
hinderungen geschiitzt

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

e Heterosexuell Orientierte glauben, sie haben
keine geschlechtliche Orientierung.

e 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:

e Minner sind hoher geschitzt auf Grund ihres
Geschlechtes als Frauen.

e Weile sind hoher geschétzt als Nicht-Weil3e.

e Deutsche sind hoher geschétzt als Migranten
und Migrantinnen.

e Junge Menschen sind hoher geschétzt als alte
Menschen.

e Heterosexuelle sind hoher geschétzt als Homo-
sexuelle.

e Christen sind hoher geschétzt als Nicht-Chris-
ten.

Diese Merkmale konstruieren also soziale Un-

gleichheiten im Denken, und wenn diese Un-

gleichheiten in Handeln umgesetzt werden, spre-
chen wir von Diskriminierung.

Zu den Strategien, die die Hierarchien ze-
mentieren, zdhlen: Ausgrenzung, Verfolgung
oder Nicht-Anerkennung. Bezogen auf die ein-
zelnen Merkmale haben wir es zu tun mit
e Sexismus zum Diskriminierungsmerkmal

Geschlecht.

¢ Rassismus zum Diskriminierungsmerkmal
Ethnizitét.

¢ Jugendkult zum Diskriminierungsmerkmal
Alter.

¢ Behindertenfeindlichkeitzum Diskriminierungs-
merkmal Behinderung.

e Homophobie zum Diskriminierungsmerkmal
sexuelle Orientierung.

e Alleinvertretungsanspruch zum Diskriminie-
rungsmerkmal Religion.

Der vierte Aspekt ist die Verwobenheit. In
der Realitdt ist Geschlecht immer mit anderen
Merkmalen vermischt und die anderen Merkmale
sind miteinander verwoben. In der Geschlechter-
forschung wird von der Intersektionalitdt oder
Multiachsialitdt des Geschlechtes gesprochen.
Die verschiedenen Merkmale ergénzen sich, spe-
zifizieren und durchdringen sich. Identitdten
werden 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,
entscheidend ist die Ausprdgung in Richtung der
Diskriminierungsmerkmale: So wird ein weiller
deutscher Mann heterosexueller Orientierung im
Alter von 40 Jahren, der dazu katholisch ist, auf
Grund keiner dieser Merkmale eine Diskriminie-
rung erfahren. Demgegeniiber ist eine lesbische
Migrantin von 60 Jahren, die im Rollstuhl sitzt
und ein Kopftuch tragt, eine Person, an der die
Diskriminierungsmerkmale alle zusammen kom-
men.

Der fiinfte Aspekt ist die Ausléserfunktion.
Die eben konstruierte Person ist eine Kunstfigur,
an der deutlich werden soll, dass es bei Diskrimi-
nierungsmerkmalen nicht darum geht, beson-
ders bedauernswerte Personen zu identifizieren
und zu schiitzen. Vielmehr weist die Figur darauf
hin, dass die genannten Merkmale als Ausloser
fiir diskriminierende Mechanismen in verschiede-
nen Systemen funktionieren. Geschlecht 16st wie
ethnische Herkunft, Religion, Behinderung, Alter
und sexuelle Orientierung Diskriminierungs-, Re-
flexe” aus: Die Person wird als leshische Frau
nicht in einem katholischen Kindergarten arbei-
tenkonnen. Wegen ihrer Geschlechtszugehorigkeit
wird sie bestimmte Berufspositionen nicht be-
kommen. Die Person wird als Migrantin als fi-
nanziell unzuverlassig gelten, und man wird ihr
moglicherweise im Bankgeschéft keine grof3eren
Kredite zubilligen. Die Person wird aufgrund
ihres Alters fiir viele Arbeitspldtze als zu alt



angesehen und nicht mehr eingestellt werden.
Die Person wird, weil sie im Rollstuhl sitzt, zu
vielen Réumen keinen Zugang bekommen, und
die Person wird als Trigerin eines Kopftuches
nicht in der Schule arbeiten diirfen. Das bedeu-
tet: Die verschiedenen Merkmale sind jeweils
Reize fiir diskriminierende Ausschliisse. Es geht
also eher um Denkmuster und ausschlieBende
Reflexe 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 natiirliche 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 zuriick geworfen,
dass sie ein bestimmtes Merkmal hat und muss
sich bei der Antidiskriminierungsklage auch mit
diesem Merkmal zunéchst identifizieren. Gerade
Frauen, die ihr Frausein vielleicht ganz anders
interpretieren, werden auf die gesellschaftliche
Norm , Frau® hin diskriminiert und miissen sich
dann auch zunédchst damit identifizieren, um eine
Diskriminierung nachzuweisen. Um einen Identi-
fizierungsdruck zu vermeiden, sollten die Diskri-
minierungsmerkmale nicht als personliche 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 Zugehorigkeiten 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 Ausloser fiir 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 fiir rechtliche
Definitionen, 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 Uberlegungen zur Kategorie Gender und
empirische Gegebenheiten beziiglich der Ge-
schlechterverhéltnisse tibersehen. Geschlecht ist
nicht nur ein Merkmal von Personen, nicht nur
ein Ausloser fiir 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
Verhiltnisse eingewoben. Staatliche, organisa-
torische und kulturelle Strukturen sind andro-
zentrisch gestaltet, d.h., sie erkldren eine spezi-
fische Form von Mannlichkeit zur Norm. Der
Androzentrismus im System sozialer Sicherung,
der dadurch bedingt ist, dass nur die bezahlte
Erwerbsarbeit z&hlt, kann nicht als Diskriminie-
rung von einzelnen Frauen gefasst werden. Die
relative Unterbezahlung und mangelhafte Pro-
fessionalisierung von Erziehungs- und Pflegebe-
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
Ménner 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
iber 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 Geschlechterverhéltnisse
konstituiert. Erst die Analyse der Ursachen und
der Bedingungen fiir 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 bloBe Anerkennung des bisher Diskri-
minierten aufgehoben werden kénnen. Vielmehr
werden die strukturellen Griinde fiir die erschei-
nende Unterschiedlichkeit gesucht und politisch
verdndert.

Uber Geschlecht wird jede Person in ein
duales, polares und hierarchisches System (oder
auch dessen Gegenteil) positioniert: Doing gender
ist ein durchgéngiges interaktionelles und insti-
tutionelles Verfahren, Geschlecht ist in Denken
und Wahrnehmung zwischen Personen verankert.
Es entscheidet iiber Positionen: Partnerschaft,
Berufsausbildung, Berufspositionen. Geschlecht
setzt an Reproduktion an und keine Person kann
der Positionierung entgehen. Dartiiber hinaus gibt
es aber geschlechtliche Konnotationen in allen
Bereichen, in Organisationsformen, in Mechanis-
men, in Strukturen: Die Polarisierung von mann-
lich und weiblich spiegelt sich wider in Beschrei-
bungen von hart und weich, grof3 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.



3. Die Anwendung: Einkommensgerechtigkeit durch
Antidiskriminierungspolitik?

Im Folgenden soll an dem Problem der Entgelt-
gerechtigkeit dargestellt werden, wie verschie-
dene geschlechterpolitische Strategien eingesetzt
werden miissen, um das Ziel, geschlechterge-
rechte Einkommen zu erreichen. Die Einkommens-
unterschiede zwischen Médnnern und Frauen
basieren nicht nur auf einer Diskriminierung von
Frauen, die sich durch eine Antidiskriminierungs-
strategie rechtlich beseitigen lieSe. Die Einkom-
mensdifferenzen entspringen verschiedenartigen
Strukturen der Arbeitsteilung, der Arbeitsmérk-
te, sowie der Steuer- und Sozialpolitik, in die die
polaren und hierarchischen Geschlechterverhélt-
nisse eingelassen sind.

3.1 Das Problem: Was ist das Problem?

Lohndiskriminierung ist ein Europa weites Pro-
blem. Die Verdienstunterschiede zwischen Mén-
nern und Frauen werden zwischen 15% und 25%
beschrieben. Es ist jedoch von Bedeutung, wel-

che Entgeltdifferenz zwischen Médnnern und
Frauen man iiberhaupt zu Grunde legt. Damit
wird die Perspektive, mit der man die Geschlech-
terverhéltnisse untersucht, festgelegt: Man kann
fiir Deutschland eine Einkommensdifferenz fest-
stellen von
e 42% (Erwerbseinkommen im Lebenslauf)
e 24% (durchschnittliches Einkommen bei Voll-
tagserwerbsarbeit)
e 12% (Einkommen bei gleichem Alter, Berufs-
erfahrung, Betriebszugehorigkeit und Beruf)
Vergleicht man die im Laufe eines Erwerbsarbeits-
lebens erreichten Einkommen zwischen Mannern
und Frauen, so kommt man bei den Frauen in
Westdeutschland auf einen Anteil von 42% des
Ménnereinkommens, 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 Méanner verdienen,
Frauen in Ostdeutschland 82% (Bericht zur Lohn-

Kumulierte Erwerbseinkommen

42,2%

West

Geburtsjahrgange
1936 bis 1955

[ Frauen
Bl Manner

Ost
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und Einkommenssituation von Frauen und Mén-
nern 2002, S, 149ff). In diesen Verhéltniszahlen
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 Méanner erwerben, liegt
vor allen Dingen an ihren kiirzeren Erwerbsar-
beitszeiten. Rentenversicherungspflichtige Mén-
ner verbringen etwa 42,6 Jahre innerhalb ihrer
erwerbsfiahigen Lebensphase in Erwerbsarbeit,
Frauen verbringen in ihrer erwerbsfidhigen 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 Méannerzeiten.

Frauen, die der traditionellen geschlechtli-
chen Arbeitsteilung in ihren Biographien folgen,
verdienen also im Laufe ihres Lebens noch nicht
einmal die Hélfte dessen, was vergleichbare Man-
ner verdienen. Direkt von Armut betroffen sind
besonders alleinerziehende Miitter. Auch die
Tatsache, dass unter den Reichen (definiert 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 Méannern.

Solche Einkommensdifferenzen konnen 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% Lohnliicke bei den Frauen. Dieser
Querschnittsvergleich erfasst die unterschied-
lichen Verdienste in Branchen, in Berufen und
auch in der Arbeitshewertung. Eine solche Ein-
kommensdifferenz kann nur tiber die Strategie
des Gender Mainstreaming in den unterschiedli-

chsten Bereichen wie Arbeitsmarktpolitik, Tarif-
politik sowie iiber aktive Frauenférderung in der
betrieblichen Personalpolitik abgebaut werden.

Vergleicht man Personen mit gleicher Aus-
bildung, gleichem Alter, im gleichen Betrieb, so
betrigt 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
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede im
gleichen Berufund im gleichen Betrieb zu finden
sind“ (Gartner, Hinz 2005 S.1.). Auch diese Ein-
kommensdifferenz ldsst sich nicht allein durch
eine Antidiskriminierungsstrategie abbauen,
vielmehr miissen frauenfordernde Strategien
diese ergdnzen.

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 Mdnner und Frau-
en: So kommen Ménner auf durchschnittlich 22,5
bezahlte Stunden in der Woche, Frauen dagegen
nur auf 12 bezahlte Stunden. Médnner leisten
umgekehrt 19,5 unbezahlte Stunden, Frauen
dagegen 30 unbezahlte Stunden in der Woche.
Insbesondere dann, wenn Kinder zu versorgen
sind, zeigt sich die geschlechtsspezifische Zuord-
nung der privaten Arbeit deutlich: egal, ob ihre
Partnerin erwerbstétig ist oder nicht und auch
egal, wie viele Kinder zu versorgen sind, Viter
engagieren sich etwa 1%2 Stunden pro Tag bei
der Hausarbeit, bei den Miittern sind es abhén-
gig von der Anzahl der Kinder zwischen 3 Stun-
den 50 Minuten und vier Stunden 50 Minuten.
Offensichtlich gibt es so etwas wie eine ,,gldserne
Decke* fiir Mdnner in der Beteiligung an der un-



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

bezahlten Hausarbeit. In Ostdeutschland kommt

es damit sogar zu einer Retraditionalisierung

geschlechtsspezifischer Arbeitsteilungsmuster

(Meier u.a. 2004).

Diese ungleiche Verteilung von bezahlter
und unbezahlter Arbeit ist entscheidend dafiir,
dass Frauen insgesamt weniger Erwerbseinkom-
men erwirtschaften. Geschlechterpolitische
Weichenstellungen, die nur durch eine klare
geschlechterpolitische Zielvorstellung und ihr
entsprechende MaBBnamen umzusetzen sind,
miissen die geschlechtshierarchische Arbeitstei-
lung beseitigen:
¢ Die notwendige unbezahlte Arbeit wird ver-

mindert, das kann durch Kinderbetreuungs-
angebote, durch Pflegeangebote, insgesamt
durch eine Verlagerung der Arbeiten aus der
Privatsphére in die Sphére der Erwerbsarbeit
(Professionalisierung) passieren.

¢ Die verbleibende notwendige Arbeit wird zwi-
schen den Geschlechtern geteilt: Das kann u.a.
durch verpflichtende Erziehungszeiten fiir
Viter geschehen.

e Das Normalarbeitsverhéltnis, das auf den
flexibel einsetzbaren und mobilen Familien-
erndhrer eingestellt ist, wird verdndert. Er-
werbsarbeitszeitverkiirzungen werden fiir

pro Woche:
Frauen: 30,0 Std. unbezahlt, 12,0 Std. bezahlt
Maénner: 19,5 Std. unbezahlt, 22,5 Std. bezahlt

[ Erwerbsarbeit
[ Wegezeit
Hl Unbezahlte Arbeit

diejenigen normal, die unbezahlte Sorgearbeit
zu leisten haben, Manner wie Frauen.

¢ Alle Regelungen, die die traditionelle Arbeits-
teilung noch unterstiitzen, 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
Anspriichen, insbesondere die Unterhaltsan-
spriiche.

3.3 Geschlechterpolitische Strategien
gegen die Spaltungen auf dem
Arbeitsmarkt

3.3.1 Die horizontale Spaltung in Frauen- und
Mannerberufe sowie Frauen- und
Mannerbranchen

Die Struktur der Berufsbildungssysteme triagt
dazu bei, dass Frauen letztendlich weniger ver-
dienen als Manner: Das hochstandardisierte und
formalisierte duale Ausbildungssystem bildet fiir
die Industrie- und Handwerksberufe aus, die be-
rufsqualifizierenden Fachschulen fiir den Dienst-
leistungsbereich. Letztere zeichnen sich durch
schlechtere Rahmenbedingungen (Schulgeld oft
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erforderlich, keine Standardisierung) und schlech-
tere Zukunftschancen fiir die Berufe aus. Struktur-
verdnderungen der beiden Bildungssysteme miis-
sen nach dem Gender Mainstreaming Prinzip
dafiir sorgen, dass die Berufsqualifizierung fiir
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 ldsst sich
nur langfristig regulieren, hier sind Frauenfor-
derstrategien im Bereich der typischen Ménner-
berufe erforderlich, ein Wandel aber auch des
Miénnerbildes, damit auch Médnner in Frauenbe-
rufe eingliedern und nicht zuletzt kann betrieb-
liches Einstellungsverhalten iiber Quotierungs-
regelungen gesteuert werden.

3.3.2 Vertikale Spaltung von Frauen- und
Mannerpositionen

Selbst bei gleichem Qualifikationsniveau ist der
Durchschnittsverdienst von Frauen niedriger als
der von Mannern. Die Differenz steigt sogar mit
dem beruflichen Abschluss: Die Geschlechterdif-
ferenz ist bei den Hochschulabsolventen und ab-
solventinnen am groften. Je hoher und besser
dotiert die Fiihrungsposition, desto geringer ist
der Anteil der Frauen, d.h., sie haben keine glei-
chen Chancen wie Ménner, ihre Qualifizierungs-
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 Qualifizierungsbemiihungen sei-
tens des Betriebes verbunden ist. Andererseits
gibt es Positionen, in denen die Anforderungen
an Arbeitszeiten und Flexibilitdt in Ort und Zeit
so hoch sind, dass Personen mit Betreuungspflich-
ten diese Arbeitspositionen nicht besetzen kon-
nen. Bereits bei der Auswahl scheinen immer
noch die traditionellen Rollenvorstellungen eine

Rolle zu spielen, denn Frauen kommen auf die-
se Positionen weniger hiufig als Ménner, egal,
in welcher Lebenssituation sie real sind.

Im Fithrungspositionen sind Frauen in er-
heblich geringerem Maf3e als Médnner tétig, sie
haben nur 10% der Sitze in den hichsten Ent-
scheidungsgremien der 50 gréf3ten bdrsenno-
tierten Unternehmen inne. Eine stirkere Differen-
zierung fiir Unternehmen und Interessenverbin-
de zeigt ein noch ungiinstigeres Bild, in den 87
grofiten Kapitalgesellschaften der Old Economy
stellen Frauen im Durchschnitt nur 1% und in
Aufsichtsraten 8% der Sitze. In den Interessen-
vertretungen von Arbeitnehmern und in Berufs-
verbdnden sieht die Situation mit einem Anteil
von einem Fiinftel etwas besser aus, von der
Gleichstellung ist man aber auch hier noch deut-
lich entfernt. Selbst in den Fach- und Fithrungs-
positionen in allen Beschéftigungsbereichen von
Angestellten und Beamten erreicht der Frauen-
anteil nicht mehr ein Drittel, obwohl der Anteil
der Frauen an der Gesamtbeschéftigung bei 45%
liegt ( DIW 2005).

Geschlechterpolitische Strategien gegen die-
se Lohnungleichheit sind: Frauenférderung in
den Betrieben, Quotierungsregelungen, aber auch
eine Analyse der Auswirkungen der Anforderun-
gen an Mobilitédt auf die Geschlechter, also Gender-
analysen im Rahmen von Gender Mainstreaming,
die sich auf die Arbeitsanforderungen beziehen.

Ein weiterer Grund fiir die geschlechtsspezi-
fischen Lohnunterschiede liegt darin, dass Frau-
en sehr viel hdufiger als Mdnner unter ihrem
Qualifikationsniveau eingesetzt werden. Offenbar
spielt hier das Erndhrermodell eine Rolle, das
suggeriert, dass es Frauen eher zumutbar ist, un-
ter ihrer Qualifikation zu arbeiten. Dartiber hinaus
zeigen Untersuchungen, dass der berufliche Wie-
dereinstieg nach einer Arbeitszeit in der Pflege
und Betreuung fiir Kinder oft nur durch Kompro-
misse im Hinblick auf einen qualifikationsgerech-
ten Einsatz gelingt.

Auch die Gestaltung der Arbeitsverhéltnisse
selbst hat diskriminierende Wirkungen: Frauen
werden eher unsichere und prekére Arbeitsver-
héltnisse angeboten. Geschlechterpolitisch ist



hier erforderlich, dass Ausweitungen von Befris-
tungsregelungen, die Prekarisierung von Arbeits-
verhéltnissen auch auf die Folgen fiir Manner und
Frauen hin zu analysieren (Bédcker, Koch 2003).
Die Verstiarkung der Ungleichheiten im Geschlech-
terverhdltnis kann als zusétzliches Argument fiir
eine Eindimmung der Deregulierung in den
Arbeitsverhéltnissen dienen.

3.3.3 Diskriminierende Arbeitsbewertung

Typische Frauenberufe sind im Verhéiltnis zu
typischen Mdnnerberufen weniger hoch bezahlt,
das belegen Vergleichsuntersuchungen fiir die
Berufe, wie Altenpflegerin, Bibliothekarin oder
Hochschulsekretirin (Krell, Carl, Krehnke 2001).
Werden die Arbeitspldtze nach einem diskrimi-
nierungsfreien Bewertungsschema bewertet, so
zeigen sich die Unterschiede als Diskriminierung.
Nicht nur Frauenberufe, sondern auch typische
Frauentitigkeiten werden tariflich unterbewer-
tet. Es zeigt sich, dass frauendominierte Tétig-
keiten schlechter bewertet werden als ménner-
dominierte. Die Mechanismen, die dazu fithren,
sind u.a. die Nichtbewertung von Anforderungen
und Belastungen an frauendominierten Tatigkei-
ten, die diskriminierende Auslegung von Anfor-
derungsmerkmalen und die Anwendung verschie-
dener MaBstdbe zur Bewertung von Frauen- und
Ménnerarbeit (Tondorf, Ranftl 2002).

Die geschlechterpolitische Strategie gegen
die Diskriminierungen im Lohn- und Einkom-
mensbereich sind vielfiltig, sie sind nicht mit der
Strategie der Antidiskriminierung zu beseitigen,
sondern verlangen vielmehr auch eine politische
Auflage an die Vertragsparteien, die diskriminie-
renden Elemente aus den vereinbarten Tarifver-
tragen herauszunehmen (vgl. Pfarr 2001).

Geschlechterpolitisch ist auf der Ebene der
Gesetzgebung notwendig:

¢ ein Gleichstellungsgesetz, das die private Wirt-
schaft zur Antidiskriminierung, aber auch auf
die Umsetzung des Gleichheitsgrundsatzes im
Grundgesetz verpflichtet;

¢ ein Umsetzungsgesetz gegen die Lohndiskri-
minierung aufgrund des Geschlechts, das die
Tarifvertragsparteien, aber auch die Betriebs-
réte stiarker in die Pflicht nimmt

¢ ein Antidiskriminierungsgesetz, das iiber Ver-
bandsklage und spiirbare Strafen auch umge-
setzt wird.

Resiimee

Geschlechterverhéltnisse sind in gesellschaftliche
Strukturen eingelassen und priagen die Rahmen-
bedingungen, unter denen Médnner 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
verdndern, die die Polaritit, die Dualitdt und die
Hierarchie zwischen den Geschlechtern festschrei-
ben. Antidiskriminierung ist dabei eine unersetz-
liche Strategie, mit der in Einzelfdllen eine
Gleichbehandlung und gewisse Gleichstellung
der Geschlechter erreicht werden kann und mit
der eine allgemeine Kultur der Antidiskriminie-
rung unterstiitzt wird. Die Wirkungsweise ist je-
doch begrenzt. Um die Geschlechterverhéltnisse
umzugestalten, bedarf es weitaus tiefgreifender,
umfassenderer und machtvollerer Strategien.
Erschopft sich Geschlechterpolitik in Antidiskri-
minierung, bleiben die Rahmenbedingungen fiir
die Geschlechterverhéltnisse so, wie sie sind.
Und das widerspricht unserer grundgesetzichen
Ordnug.

21



22

Literaturverzeichnis

Béacker, Gerhard, Koch, Angelika, 2003: Mini- und Midijobs als Niedrigeinkommensstrategie in der
Arbeitsmarktpolitik: , Erfolgsstory“ oder Festschreibung des geschlechtsspezifisch segregierten
Arbeitsmarktes? WSI-Diskussionspapier Nr. 117, Diisseldorf

Bericht zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und Ménnern. Im Auftrag des Bundes-
ministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Textband. Erstellt von der Bietergemein-
schaft WSI in der HBS, inifes, Forschungsgruppe Tondorf, 2001, Deutscher Bundestag, 14. Wahl-
periode, Drucksache 14/8952

Bielefeldt, Heiner, Follmar-Otto, Petra, 2005: Diskriminierungsschutz in der politischen Diskussion,
Deutsches Institut fiir Menschenrechte, policy-paper

BMFSEJ, Statistisches Bundesamt, 2003: Wo bleibt die zeit? Die Zeitverwendung der Bevolkerung
in Deutschland 2001/2002, (Berlin, Wiesbaden)

Deutscher Bundestag, Gesetzentwurf, 2004: Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung européischer
Antidiskriminierungsrichtlinien, Drucksache 15/4538

DIW-Wochenbericht, 2005: Frauen in Fiihrungspositionen vom 19.01.

Eckes, Thomas, Six-Materna, Iris, 1999: Hostilitdt und Benevolenz. Zeitschrift fiir Sozialpsychologie,
Heft 4, S. 211-228

Eckes, Thomas, Six-Materna, Iris, 1998: Leugnung von Diskriminierung, Zeitschrift fiir Sozialpsy-
chologie, Heft 3, S. 224-238

Edathy, Sebastian, Sommer, Bernd, 2004: Das unterschétzte Projekt, in: Berliner Republik 2, S. 12-15

Hinz, Thomas, Gartner, Hermann, 2005: Lohnunterschiede zwischen Frauen und Méannern in Bran-
chen, Berufen und Betrieben, in: IAB discussion paper Nr. 4, 2005

Hirschel, Dierk 2005: Einkommensreichtum und seine Ursachen, in: WSI Mitteilungen 2, S. 104-112

Knapp, Gudrun-Axeli 2005: ,Intersektionalitéit® — ein neues Paradigma feministischer Theorie? Zur
transatlantischen Reise von ,race, class, gender®, in: Feministische Studien, 1, S. 68-82

Kommission der Europédischen Gemeinschaften, 2005: Bericht der Kommission an den Rat, das
Européische Parlament, den Europédischen Wirtschafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss
er Regionen: Zur Gleichstellung von Frau und Mann 2005, KOM (2005), 44 endgiiltig

Krell, Gertraude, Carl, Andrea-Hilla, Krehnke, Anna, 2001: Diskriminierungsfreie Bewertung von
(Dienstleistungs-)Arbeit. Vergleichsprojekt bei der Stadt Hannover im Auftrag der ver.di-Bundes-
verwaltung, OTV e.V., Stuttgart

Meier, Uta, Kiister, Christine, Zander, Uta, 2004: Alles wie gehabt? — Geschlechtsspezifische Arbeits-
teilung und Mahlzeitenmuster im Zeitvergleich, in: Statistisches Bundesamt, Forum der Bundes-
statistik, Bd. 43, S. 114-131

Pfarr, Heide, 2001: Vorschldge zu Regelungen zur Durchsetzung von Entgeldgleichheit,
www.boeckler.de

Pfarr, Heide M., Bertelsmann, Klaus 1989: Diskriminierung im Erwerbsleben. Ungleichbehandlungen
von Frauen und Médnnern in der Bundesrepublik Deutschland, Baden-Baden

Rommelsbacher, Birgit, 2002: Anerkennung und Ausgrenzung. Deutschland als multikulturelle Ge-
sellschaft. Frankfurt

Stiegler, Barbara, 2004: Geschlechter in Verhéltnissen — Denkanstéi3e fiir die Arbeit in Gender Main-
streaming Prozessen, Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn

Tondorf, Karin, Ranftel, Edeltraud, 2002: Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes der Entgeld-
gleichheit fiir Mdnner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit, Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen Jugend, Berlin



Lesehinweis:

Stiegler, B.: Zur Aufhebung des Eheprivilegs im Grundgesetz, herausgegeben vom Forschungsinsti-
tut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, Juni 1992

Stiegler, B.: Vom gesellschaftlichen Umgang mit den Qualifikationen von Frauen - eine Kritik des
herrschenden Qualifikationskonzeptes, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-
Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialforschung, November 1992*

Stiegler, B.: Zur Zukunft der Hausarbeit, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-
Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, Marz 1993

Stiegler, B.: In Zukunft wieder Reservearmee? — Frauen und demographischer Wandel, herausgege-
ben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung,
August 1993

Stiegler, B.: Die Doppelverdienerin — Zur geschlechtshierarchischen Verdienstdifferenz, herausgege-
ben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung,
Dezember 1993*

Stiegler, B.: Berufe brauchen kein Geschlecht—Zur Aufwertung sozialer Kompetenzen in Dienstleistungs-
berufen, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und
Sozialforschung, Dezember 1994*

Stiegler, B.: Der Tauschwert sozialer Qualifikation. Die Tarifierung einer vermeintlich weiblichen
Kompetenz, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und
Sozialforschung, Juli 1996

Stiegler, B.: Das Geschlecht als Bremse? Lebenswirklichkeiten junger Frauen und gewerkschaftliche
Organisation, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits-
und Sozialforschung, September 1996*

Stiegler, B.: Das 654-Milliarden-Paket. Uber den Wert der in privaten Haushalten geleisteten haus-
wirtschaftlichen Arbeit und deren gesellschaftliche Organisation, herausgegeben vom Forschungs-
institut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, Mai 1997*

Stiegler, B.: Die verborgene Armut der Frauen, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-
Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, Januar 1998*

Stiegler, B.: Die verborgenen Schitze der Frauen. Uber die Aufwertung der Qualifikationen aus der
Familienarbeit in der Erwerbsarbeit, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-
Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, Februar 1998*

Stiegler, B.: Heim zur Arbeit. Telearbeit und Geschlechterverhiltnis, herausgegeben vom Forschungs-
institut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeits- und Sozialforschung, November 1998

Stiegler, B.: Frauen im Mainstreaming. Politische Strategien und Theorien zur Geschlechterfrage,
herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik,
Dezember 1998*

Stiegler, B.: Mutter, Kind und Vater Staat. Geschlechterpolitische Aspekte des Erziehungsgehalts,
herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik,
April 1999*

Stiegler, B.: Welcher Lohn fiir welche Arbeit? Uber die Aufwertung der Frauenarbeit, herausgegeben
vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik, Dezember
1999*

23



24

Stiegler, B.: Wie Gender in den Mainstream kommt — Konzepte, Argumente und Praxisbeispiele zur
EU-Strategie des Gender Mainstreaming, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-
Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik, August 2000*

Stiegler, B.: GENDER MACHT POLITIK - 10 Fragen und Antworten zum Konzept Gender Mainstre-
aming, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und
Sozialpolitik, September 2002*

Stiegler, B.: Gender Mainstreaming — Postmoderner Schmusekurs oder geschlechterpolitische Chan-
ce? Argumente zur Diskussion, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stif-
tung, Abt. Arbeit und Sozialpolitik, September 2003*

Stiegler, B.: Geschlechter in Verhéltnissen — Denkanstof3e fiir die Arbeit in Gender Mainstreaming
Prozessen, herausgegeben vom Forschungsinstitut der Friedrich-Ebert-Stiftung, Abt. Arbeit und
Sozialpolitik, November 2004*

Die mit einem ,,*“ versehenen Expertisen sind abrufbar iiber das Internet.

www.fes.de

Seite: Bibliothek

Seite: Digitale Bibliothek
Autorinnenname: Stiegler

www.fes.de/aspol
Rechte buttons: Aktuelles

Zur Autorin:

Dr. Barbara Stiegler, Dipl.-Psychologin, Dipl.-Pddagogin, ist wissenschaftliche Mitarbeiterin
im Wirtschafts- und sozialpolitischen Forschungs- und Beratungszentrum der Friedrich-Ebert-
Stiftung, Abteilung Arbeit und Sozialpolitik, Bonn. Arbeitsschwerpunkt: Frauenforschung






NS



	FES Titel (1).pdf
	FES Titel (vakat).pdf
	FES Expertise Gender.pdf
	FES Titel (vakat).pdf
	FES Titel (4).pdf


<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <>
    /CHT <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-3:2002, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-3, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-3:2002, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-3. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-3:2002, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-3 compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <>
    /CHT <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-3:2002, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-3, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-3:2002, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-3. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-3:2002, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-3 compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <>
    /CHT <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-3:2002, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-3, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-3:2002, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-3. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-3:2002, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-3 compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <>
    /CHT <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-3:2002, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-3, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-3:2002, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-3. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-3:2002, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-3 compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.38889
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 600
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check true
  /PDFXCompliantPDFOnly true
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <>
    /CHT <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF che devono essere conformi o verificati in base a PDF/X-3:2002, uno standard ISO per lo scambio di contenuto grafico. Per ulteriori informazioni sulla creazione di documenti PDF compatibili con PDF/X-3, consultare la Guida dell'utente di Acrobat. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 4.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die moeten worden gecontroleerd of moeten voldoen aan PDF/X-3:2002, een ISO-standaard voor het uitwisselen van grafische gegevens. Raadpleeg de gebruikershandleiding van Acrobat voor meer informatie over het maken van PDF-documenten die compatibel zijn met PDF/X-3. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 4.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents that are to be checked or must conform to PDF/X-3:2002, an ISO standard for graphic content exchange.  For more information on creating PDF/X-3 compliant PDF documents, please refer to the Acrobat User Guide.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 4.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /HighResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice


