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Im Sommer des letzten Jahres hat der Deutsche Kulturrat die Studie »Frau-
en in Kultur und Medien. Ein Uberblick iiber aktuelle Tendenzen, Entwick-
lungen und Lésungsvorschliage« veréffentlicht. In der unter der Leitung von
Gabriele Schulz erarbeiteten Studie wird fiir einen Zeitraum von tber 20
Jahren untersucht, wie es um die Geschlechtergerechtigkeit im Kultur- und
Medienbereich bestellt ist. Dabei wird sowohl die Ausbildungssituation, die
Prasenz von Frauen in Filhrungsetagen von Kultureinrichtungen, die Partizi-
pation von Frauen an der individuellen Kiinstlerinnen- und Kiinstlerforderung
und anderes mehr fiir den genannten Zeitraum in den Blick genommen. Ein
zentrales Ergebnis der Studie ist, dass trotz stirkerer Prasenz von Frauen
in einigen Bereichen von Geschlechtergerechtigkeit nicht die Rede sein kann.
Das gilt gleichermalf3en fiir Kulturverbande.

Ich selbst habe mir so gravierende Unterschiede beispielsweise mit Blick
auf das Einkommen freiberuflicher Kiinstlerinnen und Kiinstler nicht vor-
stellen kénnen. Der »Gender Pay Gap« betragt im Kulturbereich bei den frei-
beruflich arbeitenden Kiinstlerinnen erschreckende 24 Prozent.

Die Studie hat grof3es Aufsehen erregt und zwingt zum Handeln. Der
Deutsche Kulturrat verpflichtete sich als erste Reaktion auf die Ergebnisse
der Studie, bei der geschlechtergerechten Besetzung von Jurys und Auswahl-
gremien sowie Vorstande bzw. Prasidien mit gutem Beispiel voranzugehen.

Auch haben wir mit Unterstiitzung der Kulturstaatsministerin ein Biiro
fir Geschlechtergerechtigkeit im Deutschen Kulturrat eingerichtet, um die
Studie »Frauen in Kultur und Medien« in ausgewihlten Bereichen zu aktuali-
sieren und zu erweitern, den Runden Tisch Geschlechtergerechtigkeit, der
von der Kulturstaatsministerin als Reaktion auf unsere Studie eingerichtet
wurde, fortzufiihren und um ein Mentoring-Programm fiir Frauen im Kultur-
und Medienbereich aufzubauen. In dem vorliegenden Dossier, welches auch
ein Teil unserer politischen Bemiihungen ist, im Kulturbereich mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit zu erreichen, widmen wir uns der Rolle der Frauen
in der Kulturwirtschaft.

Geschlechtergerechtigkeit im Kultur- und Medienbereich zu erreichen,
ist fiir den Deutschen Kulturrat, ein zentrales politisches Handlungsfeld.
Wir haben uns vorgenommen, die Situation zu bessern.
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Welil es
2017 ist ...

MONIKA GRUTTERS

as fiir eine Frage! Warum er in seinem Kabi-
W nett so viel Wert auf ein ausgeglichenes Ge-

schlechterverhiltnis lege, wollte eine Jour-
nalistin vor zwei Jahren vom gerade frisch vereidigten
kanadischen Premierminister Justin Trudeau wissen.
Und was fiir eine Antwort! »Weil es 2015 ist.« Besser
als so lapidar kann man das im Grunde Selbstverstind-
liche nicht formulieren, und mehr muss man zur Be-
griindung der Gleichberechtigung von Frau und Mann
im dritten Jahrtausend auch tatsédchlich nicht sagen.

Viel zu sagen und vor allem ganz konkret beizutra-
gen, gibt es aber nach wie vor zur praktischen Umset-
zung. Das gilt auch fiir die Kultur- und Kreativwirt-
schaft. Dank der aus meinem Etat geforderten Studie
»Frauen in Kultur und Medien« des Deutschen Kultur-
rates haben wir seit Sommer 2016 schwarz auf weifs,
wie grof$ der Handlungsbedarf tatsdchlich noch ist und
wo genau er besonders grof ist. Das Gesamtergebnis
ist eindeutig: Von volliger Gleichberechtigung zwi-
schen Frauen und Mannern, wie sie in Artikel 3 unse-
res Grundgesetzes festgeschrieben ist, kann leider auch
in Kultur, Medien und Kreativwirtschaft noch keine
Rede sein. Die Ursachen dafiir sind vielfaltig; es sind
Ursachen, wie wir sie auch aus anderen gesellschaftli-
chen Bereichen kennen: Schwierigkeiten bei der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie gehoren dazu, aber
auch Rollenstereotype, die vor allem Mannern rele-
vante Qualitdten wie Kreativitdt und Schaffenskraft,
Durchhaltevermogen und Leidenschaft zuschreiben.
Vermutlich konnen nicht nur Kiinstlerinnen ein Lied
davon singen.

Deshalb habe ich noch 2016 den Runden Tisch
»Frauen in Kultur und Medien« mit hochrangigen Ver-
treterinnen und Vertretern der Kultur- und Medien-
branche ins Leben gerufen. In verschiedenen Arbeits-
gruppen wurden Best-Practice-Beispiele erortert und
Verbesserungsvorschldge ausgearbeitet, sodass wir im
Juli dieses Jahres unter dem Motto »Weil es 2017 ist«
in aller (weiblichen) Bescheidenheit den erfolgrei-
chen Abschluss der gemeinsamen Arbeit feiern konn-
ten. Wenn die vorgeschlagenen Ideen alle umgesetzt
werden, sind wir in puncto Gleichberechtigung zwei-
fellos ein gutes Stiick weiter.

Auf der Basis der Empfehlungen des Runden Tisches
hat mein Haus erste konkrete, in meinem Zustdndig-
keitsbereich umsetzbare Mafnahmen fiir mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit entwickelt. Dazu gehort die pa-
ritdtische Besetzung von Gremien, Jurys und Auswahl-
kommissionen. Im Rahmen der Novellierung des Film-
forderungsgesetzes habe ich beispielsweise schon im
vergangenen Jahr dafiir gesorgt, dass in den Gremien
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der Filmforderungsanstalt (FFA) mehr Frauen an den
Forderentscheidungen beteiligt sind. Ich hoffe, dass
sich damit auch mehr von Frauen gepragte Projekte
durchsetzen konnen.

Zu den MafSnahmen meines Hauses gehort auch die
Einrichtung eines Projektbiiros »Frauen in Kultur und
Medien« mit dem Arbeitsschwerpunkt Geschlechterge-
rechtigkeit in der Kultur- und Kreativwirtschaft beim
Deutschen Kulturrat. Diese Anlauf- und Beratungsstel-
le, die aus meinem Etat iiber einen Zeitraum von drei
Jahren gefordert wird, soll dabei helfen, die Ergebnis-
se des »Runden Tisches« ziigig in konkrete MafSnah-
men zu iiberfiihren, auf dass auch Kultur- und Kreativ-
frauen bekommen, was sie verdienen: mehr Aufstiegs-
chancen, faire Bezahlung und eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Karriere.

Dazu braucht es nicht zuletzt eine solide Datenba-
sis. Denn egal, ob es um Fiihrungspositionen, Stipen-
dien, Preise oder Honorare geht: Wir kommen nur vo-
ran, wenn wir Defizite klar benennen und durch harte
Fakten untermauern konnen. »Frauen zdhlen. Frauen
zdhlen. Frauen zdhlen«. So hat es bei einer Sitzung des
»Runden Tisches« jemand auf den Punkt gebracht. Das
Projektbiiro wird den soliden Datenbestand, der uns
dank der Studie des Deutschen Kulturrates zur Ver-
fligung steht, aktualisieren und zu ausgewahlten Ein-
zelthemen Datenberichte erstellen. Schon beim zwei-
ten »Runden Tisch« im Mérz hatte ich aufRerdem ver-
sprochen, ein sparteniibergreifendes Mentoring-Pro-
gramm fiir Kiinstlerinnen und Kreative ins Leben zu
rufen. Mittlerweile hat das Projektbiiro die Betreuung
des Programms iibernommen, also insbesondere das
Rekrutieren geeigneter Mentorinnen und Mentoren,
die Auswahl der Mentees und die Zusammenfiihrung
der Tandem:s.

Dariiber hinaus freut es mich sehr, dass wir fiir das
Anliegen, die Gleichberechtigung von Frauen und Méan-
nern in Kultur und Medien zu fordern, zahlreiche pro-
minente Mitstreiterinnen und Mitstreiter gewinnen
konnten. 20 Frauen und 17 Médnner haben sich unter
dem Motto »Weil es 2017 ist« zu personlichen Selbst-
verpflichtungen bereit erklart: zu konkreten MafSnah-
men, die sie als Chefredakteurinnen und Chefredak-
teure, als Leiterinnen und Leiter von Kultureinrichtun-
gen, als Verbandsvertreterinnen und -vertreter ergrei-
fen werden — oder wo auch immer sie im Bereich Kultur
und Medien Verantwortung tragen. Sie alle haben langst
verstanden, dass es dabei nicht allein um Gleichberech-
tigung geht, sondern auch um kiinstlerische, kulturel-
le, mediale Vielfalt, um einen Gewinn an Perspektiven
und Potenzialen, der sich fiir alle Beteiligten auszahlt.



In diesem Sinne hoffe ich, dass auch die Unternehmen
der Kultur- und Kreativwirtschaft sich an der Chancen-
Initiative unter dem Motto »Weil es 2017 ist« beteiligen
und sich fiir Unterstiitzung beispielsweise durch die In-
dustrie- und Handelskammern einsetzen. Die Verbén-
de wiederum konnen die von ihnen vertretenen Un-
ternehmen durch Veroffentlichungen und Veranstal-
tungen verstarkt fiir das Thema sensibilisieren und in
ihren brancheneigenen Medien fiir eine regelméafiige
Berichterstattung sorgen. Gerade in einer Branche, die
in besonderer Weise fiir Innovationskraft steht, sollte
die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern doch
selbstverstiandlich und ausreichend Kreativitit fiir de-
ren Férderung vorhanden sein! Und das nicht nur, weil
es 2017 ist, sondern weil es sich im Wettbewerb um die
besten Kopfe langfristig kein Unternehmen mehr leis-
ten kann, auf Frauen - die laut Hillary Clinton »am we-
nigsten genutzte Ressource der Welt« — zu verzichten.
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n der Studie »Frauen in Kultur und Medien. Ein

Uberblick iiber aktuelle Tendenzen, Entwicklun-

gen und Losungsvorschlage«, die im Juni 2016 er-

schien, wurde sich mit Blick auf die Kultur- und
Kreativwirtschaft vor allem auf freiberufliche Kiinstle-
rinnen konzentriert, die in der Kiinstlersozialversiche-
rung versichert sind. Hierzu liegen Daten vor, sodass
flir einen Zeitraum von 20 Jahren — von 1994 bis 2014 —
in fiinf Jahresscheiben analysiert werden konnte, wie
sich zum einen die Zahl weiblicher Versicherter im Ver-
gleich zu der mannlicher und wie sich die Einkommen
der weiblichen Versicherten im Vergleich zu den Kolle-
gen entwickelt haben. Eine Zahl kristallisierte sich he-
raus: Der »Gender Pay Gap« betrdgt im Durchschnitt
24 Prozent. Oder anders gesagt: Freiberufliche Kiinst-
lerinnen erzielen im Durchschnitt ein um ein Viertel
geringeres Einkommen als freiberufliche Kiinstler — in
einigen Tatigkeitsbereichen wie z. B. Komposition ist
der Unterschied noch grofier. Mangels Daten konnte
aber nicht analysiert werden, wie es um die Présenz
von Frauen in den Fiithrungsetagen der Unternehmen
aus der Kultur- und Kreativwirtschaft bestellt ist. Mit
Unterstiitzung Der Beauftragten der Bundesregierung
fiir Kultur und Medien fiihrte der Deutsche Kulturrat,
im Anschluss an die Studie im Jahr 2017, eine Work-
shop-Reihe zur Geschlechtergerechtigkeit in der Kul-
tur- und Kreativwirtschaft durch. Das vorliegende Dos-
sier bildet den Abschluss dieser Reihe.

Kultur- und Kreativwirtschaft

Es wurde sich dabei bewusst auf die Kultur- und Kre-
ativwirtschaft, d. h. die Unternehmen dieser Branche
sowie die jeweiligen Unternehmensverbéande konzen-
triert. Unter Kultur- und Kreativwirtschaft wird jener
Teil des Kulturbereiches verstanden, der erwerbswirt-
schaftlich orientiert ist und anhand dieses Kriteriums
vom offentlichen Kultursektor und dem Non-Profit-
Sektor abgegrenzt wird. Wobei es zahlreiche Wech-
selwirkungen zwischen den Sektoren gibt. Die Kultur-

GABRIELE SCHULZ
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und Kreativwirtschaft wird in elf Teilbranchen sowie
die Kategorie Sonstiges unterteilt. Es sind:

— Musikwirtschaft mit Unternehmen zur Herstel-
lung von Musikinstrumenten, dem Einzelhandel
mit Musikinstrumenten, dem Einzelhandel mit
bespielten Tontrdagern, Tonstudios, Tontrégerver-
lagen, Musikverlagen, Musik-/Tanzensembles, Er-
bringung von Dienstleistungen fiir die darstellen-
de Kunst, selbstandige Musikerinnen und Musiker,
Theater-/Konzertveranstalter, private Musical-/
Theaterhduser, Konzerthéuser;

— Buchmarkt mit Unternehmen der Buchbinde-
rei, dem Einzelhandel mit Biichern, Antiquariate,
Buchverlage, selbstidndige Ubersetzerinnen, selb-
standige Schriftstellerinnen und Schriftsteller;

— Kunstmarkt mit Unternehmen des Einzelhandels
mit Kunstwerken, Einzelhandel mit Antiquitaten,
selbstiandige bildende Kiinstlerinnen und Kiinst-
ler, Museumsshops;

— Filmwirtschaft mit Unternehmen des Einzelhan-
dels von bespielten Tontrigern etc., Film-/TV-
Produktion, Nachbearbeitung/sonstige Filmtech-
nik, Filmverleih und -vertrieb, Kinos, Videothe-
ken, selbstdndige Biihnen-, Film-TV-Kiinstlerin-
nen und Kiinstler;

— Rundfunkwirtschaft mit Unternehmen der Hor-
funkveranstalter, Fernsehveranstalter, selbstandi-
ge Journalistinnen und Journalisten, Pressefoto-
grafinnen und -fotografen;

— Markt fiir darstellende Kiinste mit Unterneh-
men des Kulturunterrichts/Tanzschulen, Theate-
rensembles, selbstdndige Artistinnen und Artis-
ten, Zirkusbetriebe, selbstdndige Biihnen-, Film-
TV-Kiinstlerinnen und Kiinstler, Erbringung von
Dienstleistungen fiir die darstellende Kunst, The-
ater- und Konzertveranstalter, private Musical-/
Theaterhduser/Konzerthauser, Varietés und Klein-
kunstbiihnen;

starkeKulturwirtschaft




— Designwirtschaft mit Unternehmen zur Herstel-
lung von Schmuck/Gold- und Silberschmiedewa-
ren, Biiros fiir Innenarchitektur, Werbegestaltung
(50 Prozent), Industrie-/Produkt-/Modedesign,
Grafik-/Kommunikationsdesign, Interior Design/
Raumgestaltung, selbstindige Fotografinnen und
Fotografen;

— Architekturmarkt mit Architekturbiiros fiir Hoch-
bau, Biiros fiir Innenarchitektur, Architekturbii-
ros fiir Orts-, Regional- und Landesplanung, Ar-
chitekturbiiros fiir Garten- und Landschaftsge-
staltung, selbstédndige Restauratorinnen und Res-
tauratoren;

— Pressemarkt mit Unternehmen des Einzelhandels
mit Zeitschriften und Zeitungen, Verlagen von
Adressbiichern, Verlagen von Zeitungen, Verlagen
von Zeitschriften, sonstiges Verlagswesen (ohne
Software), Korrespondenz- und Nachrichtenbiiros,
selbstdndige Journalistinnen und Journalisten,
Pressefotografinnen und -fotografen,;

— Werbemarkt mit Werbeagenturen/Werbege-
staltung, Vermarktung und Vermittlung von
Werbezeiten/-flichen;

— Software- und Games-Industrie mit Unterneh-
men zum Verlegen von Computerspielen, Ver-
lagen sonstiger Software, Entwicklung und Pro-
grammierung von Internetpriasentationen, sonsti-
ge Softwareentwicklung, Webportale;

— Sonstige mit Unternehmen zur Herstellung von
Miinzen oder Fantasieschmuck, selbstdndige Dol-
metscherinnen, Fotolabors, privatwirtschaftliche
Bibliotheken und Archive, botanische und zoolo-
gische Girten sowie Naturparks.

Die Aufzdhlung orientiert sich an der amtlichen Sta-
tistik. Im Jahr 2015 konnten 250.600 Unternehmen zur

Kultur- und Kreativwirtschaft gerechnet werden. Dabei

sind Doppelzdhlungen herausgerechnet. Diese Doppel-
zdhlungen entstehen, weil manche Unternehmen meh-
reren Branchen zugerechnet werden konnen. Ein Bei-
spiel hierfiir sind private Musical-, Theater- und Kon-
zerthduser, die sowohl zum Teilmarkt Musik als auch

zum Teilmarkt Darstellende Kunst gehoren. Zur Kultur-
und Kreativwirtschaft gehort die komplette Wertschop-
fungskette von den Schopferinnen kiinstlerischer Werke,
also den Urheberinnen, iiber ausiibende Kiinstlerinnen

zu sogenannten Verwertern kiinstlerischer Leistungen

bis hin zu den Vermarktern, sprich dem Einzelhandel

mit kiinstlerischen Produkten, der an die Endkunden

verkauft. Oder um es anders zu sagen: Sowohl die selb-
stindigen Kiinstlerinnen als auch die sogenannten ver-
wertenden Unternehmen gehoren zur Kultur- und Kre-
ativwirtschaft. Es ist daher nur folgerichtig, dass im Fol-
genden Verantwortliche aus Unternehmen sowie Kiinst-
lerinnen zu Wort kommen. Gemessen an der Gesamtzahl

an Unternehmen in Deutschland stellen die Unterneh-
men der Kultur- und Kreativwirtschaft 7,64 Prozent. Sie

erzielten im Jahr 2015 einen Umsatz von schitzungswei-
se 150 Milliarden Euro. In der Kultur- und Kreativwirt-
schaft sind 1.084.936 Erwerbstatige titig.

Die Unternehmen der Kultur- und Kreativwirtschaft
unterscheiden sich von Unternehmen anderer Wirt-
schaftszweige dadurch, dass es sich in der Mehrzahl
um Klein- und Kleinstunternehmen handelt. Durch-
schnittlich waren im Jahr 2015 in einem Unternehmen

4,33 Personen erwerbstitig, davon 3,33 sozialversiche-
rungspflichtig. Sehr viele Unternehmen der Kultur- und
Kreativwirtschaft sind inhabergefiihrt, d. h. der wirt-
schaftliche Erfolg des Unternehmens entscheidet iiber
das 6konomische Uberleben der Unternehmerin.

Aufgrund dieser besonderen Struktur greifen ver-
schiedene gleichstellungspolitische MafSnahmen nicht.
Das gilt beispielsweise fiir das Entgeltgleichheitsgesetz,
das erst ab einer Zahl von 200 Beschéftigten gilt oder
aber die gesetzlichen MafSnahmen, die fiir mehr Frau-
en in den Aufsichtsrdaten und Vorstdnden sorgen sol-
len. Hiervon sind Unternehmen der Kultur- und Kre-
ativwirtschaft nur zu einem verschwindend geringen
Anteil erfasst. Aber auch andere MafSnahmen wie Be-
triebskindergéarten, Eltern-Kind-Zimmer und anderes
mehr sind fiir Unternehmen der Kultur- und Kreativ-
wirtschaft schwieriger zu realisieren. Gleiches gilt fiir
eine Personalentwicklung, die auf sukzessive Ubernah-
me von Fiihrungsverantwortung abzielt. In sehr vielen
Unternehmen der Kultur- und Kreativwirtschaft gibt es
wenige Aufstiegschancen, da die erste Fiihrungsebe-
ne oft aus der Inhaberin besteht und die zweite Ebene
dann unmittelbar die Angestellten bilden. Uberdies be-
steht in vielen Unternehmen nur eine geringe Fluktua-
tion, was auf der einen Seite bestehende Teams starkt
und den Beschiftigten Sicherheit gibt; auf der anderen
Seite Frauen, die neu- oder wiedereinsteigen, weniger
Chancen eroffnet, da feste Stellen besetzt sind.

In vielen Unternehmen herrscht dariiber hinaus ein
Selbstbild, dass ein kreativer Beruf generell nicht fami-
lienfreundlich ist und wer daher einen solchen Beruf
wihlt, die Selbstverwirklichung mit Einschrankungen
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf »erkauft«. Es
soll allerdings auch nicht verschwiegen werden, dass
es selbstverstidndlich Unternehmen gibt, in denen ein
hohes Bewusstsein fiir das Thema Geschlechtergerech-
tigkeit besteht, weiblicher Nachwuchs gezielt gefor-
dert wird und freiwerdende Fiihrungspositionen be-
wusst mit Frauen besetzt werden.

Workshop-Reihe

Um den Problemen bei der Verwirklichung von Ge-
schlechtergerechtigkeit in der Kultur- und Kreativwirt-
schaft auf den Grund zu gehen und Losungsansitze zu
entwickeln, hat der Deutsche Kulturrat die eingangs
erwidhnte Workshop-Reihe durchgefiihrt.

Im ersten Workshop wurde zum einen eruiert, wel-
che Rolle das Thema Geschlechtergerechtigkeit in den
Verbéanden spielt. Hier zeigte sich ein uneinheitliches
Bild: neben Verbéanden, die sich gezielt diesem The-
ma widmen, wie die Biicherfrauen, oder die es zuneh-
mend in den Vordergrund riicken, wie der Verband un-
abhangiger Musikunternehmen, gaben andere zu Pro-
tokoll, dass die Fragestellung eine untergeordnete bis
gar keine Rolle spielt. In einem zweiten Schritt wur-
de nachgefragt, wie es um die Geschlechtergerechtig-
keit im Tatigkeitsbereich bestellt ist. Auch hier zeig-
te sich ein durchaus differenziertes Bild. So wurde von
der Entwicklung berichtet, dass Unternehmen, in de-
nen traditionell Frauen einen erheblichen Teil der Be-
schiftigten stellen, in dem Moment, in dem technische
Berufe aufgrund der Digitalisierung an Bedeutung ge-
winnen, nochmal mehr Méanner beschaftigen. Oder um
es einfacher zu sagen: je technischer ein Beruf, desto
weniger Frauen.
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Zum zweiten Workshop wurden gezielt Netzwerke von
Frauen sowie Vertreterinnen von Mentoring-Program-
men fiir Frauen aus der Kultur- und Kreativwirtschaft
eingeladen. Hier stand die Frage im Vordergrund, wel-
che Funktionen Netzwerke haben, um Frauen den Weg
in Flihrungsverantwortung zu ebnen und wie dabei
Mentoring-Programme unterstiitzen konnen.

Statt eines dritten Workshops wurden fragebogen-
gestiitzte Interviews mit Personalverantwortlichen
oder Inhabern von Unternehmen der Kultur- und
Kreativwirtschaft gefiihrt. Dabei ging es um die Fra-
ge, welche Rolle das Thema Geschlechtergerechtigkeit
im Unternehmen spielt, inwiefern sich um die Verein-
barkeit von Familie und Beruf bemiiht wird, ob Frau-
en in Fiihrungspositionen tétig sind oder ob es Maf3-
nahmen gibt, damit mehr Frauen Fiihrungsverantwor-
tung tibernehmen.

Die Ergebnisse der ersten beiden Workshops sowie
der Interviews wurden in einem dritten Workshop zu-
sammengefiihrt und mit Teilnehmerinnen aller Work-
shops diskutiert. Hieraus wurden Schlussfolgerungen
gezogen, welche die Politik und Verwaltung, die Ver-
binde, die Unternehmen selbst sowie Ausbildungsin-
stitutionen betreffen.

Die Ergebnisse der internen Workshops werden in
die weiteren Debatten des Projektbiiros Frauen in Kul-
tur und Medien beim Deutschen Kulturrat eingespeist
und dort zur Diskussion gestellt. Weiter sollen sie an
die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des »Runden Ti-
sches Frauen in Kultur und Medienk, der von Kultur-
staatsministerin Monika Griitters einberufen worden
war, weitergegeben werden.
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Zu diesem Dossier
In diesem Dossier werden die geschilderten Facetten
der Kultur- und Kreativwirtschaft beleuchtet. In In-
terviews kommen sowohl Arbeit- und Auftraggeber als
auch freiberufliche Kiinstlerinnen aus der Kultur- und
Kreativwirtschaft zu Wort. Sieben Frauen aus der Bran-
che werden portrétiert. Es wird ein Blick {iber die Kul-
tur- und Kreativwirtschaft hinaus in andere Branchen
geworfen und es werden Verbdnde, die sich speziell
mit dem Thema Frauen in der Kultur- und Kreativwirt-
schaft befassen, kurz vorgestellt. Die Fotos zeigen Un-
ternehmerinnen aus der Kultur- und Kreativwirtschaft.
Der Deutsche Kulturrat wird nicht zuletzt im Pro-
jektbiiro »Frauen in Kultur und Medien« weiter an dem
Thema dranbleiben und zeigen, dass auch die Kultur-
und Kreativwirtschaft durch starke Frauen lebt.



Vernetzen,

informieren,
unterstutzen

GABRIELE SCHULZ

as Projektbiiro »Frauen in Kultur und Medien«
D versteht sich als Mittler. Seine finanzielle Un-

terstlitzung im Rahmen eines iiber drei Jahre
laufenden Projektes wurde von Kulturstaatsministerin
Monika Griitters MdB im Juli dieses Jahres bei der Ab-
schlussveranstaltung des Runden Tisches der Kultur-
staatsministerin zu Frauen in Kultur und Medien ange-
kiindigt. An diesem Runden Tisch trafen sich im ersten
Halbjahr 2017 auf Einladung von Kulturstaatsministe-
rin Griitters Expertinnen und Experten aus Kultur und
Medien, um iiber das Ziel »Mehr Geschlechtergerech-
tigkeit in Kultur und Medien« zu diskutieren.

Ein Ergebnis dieses Runden Tisches ist das Projekt-
biiro »Frauen in Kultur und Medienx. Es ist beim Deut-
schen Kulturrat, einer zivilgesellschaftlichen Organi-
sation, angesiedelt. Der Deutsche Kulturrat mit seinen
acht Sektionen und 257 angeschlossenen Verbdanden
und Institutionen aus Kultur und Medien reprasen-
tiert die gesamte Breite und Vielfalt des Kultur- und
Medienbereiches. Ihm gehoren sowohl Verbande der
Kiinstlerinnen und Kiinstler, der Kultureinrichtungen,
der Kulturvereine als auch der Kulturwirtschaft an. In
seiner Arbeit fiihrt er die unterschiedlichen Interessen
aus dem Kultur- und Mediensektor zusammen, ver-
dichtet diese und erarbeitet hieraus gemeinsame, von
allen getragene Positionspapiere und Stellungnahmen.

Zum Thema Geschlechtergerechtigkeit hat sich der
Deutsche Kulturrat im September 2016 in einer Stel-
lungnahme positioniert und mehr Geschlechtergerech-
tigkeit im Kultur- und Mediensektor eingefordert. Da-
bei hat er nicht nur Forderungen an andere gerichtet,
sondern auch sich selbst zu mehr Geschlechtergerech-
tigkeit in seinen Gremien verpflichtet.

Das Projektbiiro »Frauen in Kultur und Medien«
setzt auf die Kompetenz und das Fachwissen der Mit-
glieder des Deutschen Kulturrates. In einem Arbeits-
kreis Geschlechtergerechtigkeit, der sich aus Vertre-
terinnen und Vertretern der Mitglieder des Deutschen
Kulturrates zusammensetzt, sollen Handlungsbedarfe
analysiert und herausgearbeitet werden. Der Arbeits-
kreis wird die Arbeit des Projektbiiros begleiten. Dass
beim Thema Geschlechtergerechtigkeit auch in den
eigenen Reihen noch Handlungsbedarf besteht, ist an
der Zusammensetzung dieses Arbeitskreises abzule-
sen. Fast ausschliefSlich Frauen scheinen sich fiir die-
ses Thema zu interessieren. Hier besteht die Aufga-
be, Midnner weiter dafiir zu sensibilisieren, dass Ge-
schlechtergerechtigkeit auch sie angeht. Im Juni 2016

legte der Deutsche Kulturrat die umfiangliche Studie

»Frauen in Kultur und Medien. Ein Uberblick iiber aktu-
elle Tendenzen, Entwicklungen und Losungsvorschla-
ge« vor. In dieser Studie wurde unter anderem fiir ei-
nen Zeitraum von 20 Jahren (1994 bis 2014) herausgear-
beitet, wie sich die Anzahl von Studentinnen und Pro-
fessorinnen in den kiinstlerischen Fichern entwickelt
hat, wie viel bzw. wie wenig freiberufliche Kiinstlerin-
nen verdienen, wie sie an der individuellen Kiinstlerin-
nen- und Kiinstlerférderung partizipieren und wie sie

in Leitungsfunktionen von Kulturinstitutionen vertre-
ten sind. Eine wichtige Forderung des Deutschen Kul-
turrates war im September 2016, diese Erhebungen zu

verstetigen. Es werden daher bis Mitte 2020 vier Daten-
reports erscheinen, in denen sich konzentriert mit Ein-
zelaspekten befasst wird. Der erste Datenreport wird

voraussichtlich dem Thema Ausbildung gewidmet sein.
Es wird so bis zum Jahr 2020 eine Datenreihe entstehen.

Die Akteurinnen und Akteure des »Runden Tisches«
von Kulturstaatsministerin Monika Griitters regten bei
ihrem zweiten Treffen eine Fortfiihrung der Gespriche
und einen regelmifigen Austausch an. Diese Anregung
wird aufgegriffen. Kiinftig soll einmal im Jahr der Run-
de Tisch tagen. Die inhaltliche Verantwortung fiir diese
Treffen ist an den Deutschen Kulturrat {ibergegangen.

Um {iber die Arbeit des Projektbiiros zu informieren
und um Tendenzen sowie aktuelle Entwicklungen auf-
zuzeigen, werden drei Dossiers erscheinen, die der Zei-
tung Politik & Kultur des Deutschen Kulturrates beige-
legt und jeweils einem Thema gewidmet sein werden.

Ein Novum fiir den Deutschen Kulturrat wird die
Auflage eines Mentoring-Programms fiir Frauen aus
Kultur und Medien sein, die vor dem néchsten Karri-
ereschritt stehen. Das Programm wird sich an berufs-
tatige Frauen richten, die bereits einige Erfahrungen
im Berufsleben gesammelt haben und vor der Frage
stehen, in welche Richtung sie sich weiterentwickeln
wollen, welche Aufgaben sie in einer neuen Funktion
erwarten, wer ihnen Tiiren 6ffnen kann und wie beste-
hende Hindernisse iiberwunden werden kénnen. Mit
dem Mentoring-Programm soll im Jahr 2018 gestartet
werden. Ein besonderes Augenmerk liegt auf Frauen
in kulturwirtschaftlichen Unternehmen.

Vernetzen, informieren, unterstiitzen, das sollen die
zentralen Bausteine des Projektbiiros »Frauen in Kul-
tur und Medien« sein. Im Projekt sind wir offen fiir An-
regungen und Gespriche.

13






Keine Manner-
Frauen-Frage

ANNETTE HAFELINGER IM GESPRACH

Wie sieht es in der Designbranche mit
Frauen in Fiihrungspositionen aus?

Ein Designstudium ist bei Frauen beliebt,
daher finden sich in diesem Bereich vie-
le Frauen. Ich habe sehr viele hochtalen-
tierte junge Frauen mit enormem Poten-
zial kennengelernt. Doch im Laufe des Be-
rufslebens kehrt sich das Verhaltnis um -
das ist meine persénliche Beobachtung. In
der Designbranche stehen einige herausra-
gende Frauen an der Spitze, aber die Mén-
ner dominieren. Im Deutschen Designer-
club (DDC) iiberlegten wir oft handerin-
gend, welche Referentin oder Jurorin wir
einladen konnten. Die Auswahl ist diinn.
Woran liegt dieses Ungleichgewicht zwi-
schen Ausbildung und Berufskarriere?
In meiner fritheren Agentur hifelinger +
wagner design haben wir versucht, bei Ein-
stellungen neutral zu sein. Auf der Fiih-
rungsebene bildeten wir — als Mann und als
Frau - ein gleichberechtigtes Team. Die De-
signbranche ist kein einfaches Feld. Dead-
lines, Prasentationen und Kundentermine
bestimmen den Alltag. Technische Entwick-
lungen und die Medienauffacherung sorgen
fiir einen gravierenden Umbruch. Prozes-
se und Abstimmungen werden kurztaktiger,
ein hohes Maf$ an Flexibilitdt ist gefordert.
Betreut eine Mitarbeiterin oder ein Mitar-
beiter in einer kreativen Leitungsposition
hauptverantwortlich Kinder, wird es schwie-
rig. Beispielsweise sind Zeiten vor wichtigen
Prisentationen in der Regel verdichtet und
intensiv. Er oder sie steht mit dem Team in
standigem Austausch. Wenn ein Teamver-
antwortlicher oder eine Teamverantwortli-
che friih geht, weil er oder sie das Kind ab-
holen muss oder ein Kind erkrankt, muss
der Prozess dennoch weiterlaufen. Das kann
zu Schwierigkeiten fiihren. Das gilt auch fiir
die Kundenberatung, die zum Kunden und
zum Team den Kontakt halt, Kundenwiin-
sche einbringt, mit dem Team kommuni-
ziert und in alle Richtungen Feedback gibt.

Projekte werden in der Regel auf eine fixe

Deadline hin realisiert. Teilzeitbeschafti-
gungsverhaltnisse auf Fiihrungsebene sind

praktisch kaum umsetzbar.

Gibt es fiir das Thema in Ihrer Branche

ein Problembewusstsein?

Ich denke, dass dies mittlerweile in der
Designbranche angekommen ist. Je gro-
RRer eine Agentur, desto einfacher wird es.
Ab einer bestimmten Agenturgréfie kann

eine Stelle zwischenbesetzt werden, sodass

eine Mitarbeiterin nach dem Mutterschutz

auf ihre urspriingliche Position zurtickkom-
men kann. Da kann man anders jonglieren.
Grundsitzlich gibt es einen Mangel an hoch

qualifizierten, sehr gut ausgebildeten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern in der Kre-
ativwirtschaft. Gute, spezialisierte Fach-
kréfte werden dringend gesucht. Fiir mich

bezieht sich das Problembewusstsein al-
lerdings auf Frauen wie auf Manner. Vie-
le junge engagierte Viater méchten zuneh-
mend ihre Vaterrolle bewusst leben und

mitbekommen, wie ihre Kinder aufwach-
sen. Sie mochten ihre Kinder aus Kitas oder
Schulen abholen, legen Wert auf gemeinsa-
me Mahlzeiten. Agenturen und Designbii-
ros versuchen mehr und mehr, flexible Ar-
beitszeitmodelle zu etablieren. Die Technik

heute er6ffnet viele Moglichkeiten, die es

erlauben, dass man z.B. abends noch ein

paar Stunden arbeitet oder Homeoffice-
Tage nimmt. Solche Mdéglichkeiten wer-
den zunehmend genutzt und erleichtern

den Alltag. Ich kenne Agenturen, die sich

bewusst eine Vereinbarkeit zwischen Beruf
und Familie auf die Fahnen schreiben. Das

hat manchmal mit den personlichen Hin-
tergriinden von Firmeninhabern zu tun, die

sich in einer d@hnlichen Situation befinden.
Es gibt grofie, aber auch viele kleinere

Agenturen: Ist es in den kleinen Agen-
turen schon wegen der geringen Fluktu-
ation schwierig, als Fiihrungskraft nach-
zuriicken?
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In einer kleinen Agentur gibt es wenig Fiih-
rungspositionen. Kleine Studios sind oft in-
habergefiihrt. Je grofRer eine Struktur ist,
desto mehr Positionen und Hierarchieebe-
nen gibt es. Grofsere Agenturen haben in
der Regel eine hohere Fluktuation, so ent-
stehen Optionen auf Leitungspositionen.
Ich mochte zwischen den Geschlechtern
nicht trennen. Ich habe festgestellt, dass
es eine Frage des Menschentyps ist, ob je-
mand eine Fiihrungsposition anstrebt oder
nicht. Ich habe viele Manner kennengelernt,
die sich in der »zweiten Reihe« mit kreati-
ven oder anderen Aufgaben sehr wohlfiih-
len, die im Hintergrund bleiben mdchten.
Die Frage ist: Ist er oder sie bereit, in die
erste Reihe zu treten, zum Kunden zu ge-
hen, zu beraten, zu priasentieren, ein Team
zu leiten und Verantwortung zu iiberneh-
men? Das ist keine Médnner-Frauen-Frage,
sondern eine Typ-Frage.

Hat sich das in den vergangenen Jahren
verdandert? Das Klischee sagt, dass Frau-
en gerne in der zweiten Reihe bleiben.
Das ist wirklich ein Klischee. Wir miissen
in der Geschlechterdiskussion sehr auf-
passen, dass wir Frauen uns nicht in eine
solche Rolle begeben und sie uns einre-
den, weil sie wiederholt zitiert wird. Dass
wir nicht sagen: Frauen sind leise, beschei-
den, verstandnisvoll, sozial und nicht in der
Lage, Projekte ergebnisorientiert und effi-
zient zu managen. An diese Klischees glau-
be ich nicht. Ich kenne viele Top-Frauen in
meinem personlichen Umfeld, die eine be-
rufliche Karriere nach ganz oben machten.
Kommen Kinder ins Spiel, stellt sich die
Frage: Wie gehen die Partner mit der Ver-
antwortung um? Zieht der Partner nicht mit
oder gibt es Schwierigkeiten mit der Kin-
derbetreuung (Wartelisten bei Kita-Plat-
zen etc.), dann wird die Belastung fiir Frau-
en oft zu grofS. Das ist oft der Grund dafiir,
dass Frauen in eine kleinere Einheit, in ein
kleines Studio oder in die Freiberuflichkeit
wechseln. Dort konnen sie flexibler arbei-
ten und nehmen in der Regel ein geringe-
res Einkommen in Kauf.

Wie ist das bei der Einstellung? Erleben
Sie es, dass Frauen mit Kindern bei der
Bewerbung schlechtere Chancen haben?
Bei uns hat das keine Rolle gespielt.
Vielleicht auch, weil Sie als weibliche
Fithrungskraft das anders sehen?

Das kann sein. Bei uns stand die Frage im
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Vordergrund: Passt jemand ins Team? Ist
er oder sie qualifiziert? Wie sieht das Port-
folio aus? Welche Projekte hat er oder sie
schon realisiert?

Eine Moglichkeit wiren anonymisierte
Bewerbungsverfahren. Was halten Sie
davon?

Diese Diskussion habe ich bei Siemens mit-
bekommen. Das finde ich nicht schlecht,
weil ich glaube, dass es eine gewisse Vor-
Selektion gibt. Dennoch muss man irgend-
wann mit dem Bewerber ins personliche
Gesprach kommen, um eine Entscheidung
zu treffen. Spétestens dann ist die Anony-
mitdt aufgehoben.

Denken Sie, dass ein solches Verfahren
in Ihrer Branche eine Chance hitte?

Ja, ich habe das Gefiihl, dass wir mittler-
weile gesellschaftlich auf einem anderen
Level angekommen sind. Das Bewusstsein
fiir diese Frage hat sich viel starker veran-
kert. Solche Uberlegungen werden bei ei-
nem technologieorientierten DAX-30-Kon-
zern wie der Siemens AG diskutiert, das ist
bemerkenswert. Ich kann mir das auch fiir
die Designbranche vorstellen.
Beobachten Sie im Designbereich einen
»Gender Pay Gap«?

Ich bin iiberzeugt, dass es eine ungleiche
Bezahlung gibt. Heute habe ich fiir diese
Frage einen sensibleren Zugang und ein be-
sonderes Augenmerk als friiher. Man darf
sich grundsétzlich nicht unter Wert ver-
kaufen, sollte aufmerksam sein und man
braucht den Willen, zu sagen: Ich will das
und das verdienen — da muss man schon
fast ein bisschen skrupellos sein.

Wiirde Gehaltstransparenz in Unterneh-
men Abhilfe schaffen?

Da bin ich nicht ganz sicher. Transparenz
erzeugt auch Unmut. Es wird immer Men-
schen geben, die iiberzeugt sind, sie wiirden
ungerecht behandelt und unter Wert be-
zahlt. Vielleicht wiren Foren hilfreich, auf
denen man sich austauschen kann.

Hat das auch mit dem Selbstbewusstsein
von Frauen zu tun?

Ja. Man sollte sich mehr trauen, iiber das
Thema Geld und Verdienst zu sprechen.
Vielleicht sollten wir nach Amerika schau-
en; die Amerikaner haben ein lockereres
Verhaltnis zu der Frage: Was verdienst du?
Ein stdrkerer Austausch wire gut, um ein
besseres Gespiir fiir geschlechterneutrale
Bezahlung zu bekommen.

-

Annette Héfelinger ist
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Wissen Sie etwas iiber Mentoring-Pro-
gramme in der Designbranche? Werden

die genutzt?

Beim DDC stellten wir die Generationsfrage

in den Mittelpunkt. Wir machen das nicht
an Frauen fest. Es ging um die Férderung
der jungen Generation, also derjenigen, die

jetzt am Start sind. Mentoring-Program-
me fiir Frauen empfinde ich als diskrimi-
nierend. Das wirkt so, als seien Frauen be-
sonders hilfebediirftig oder schutzwiirdig.
Wichtig ist, dass die junge Generation ins-
gesamt gefordert wird, dass es dafiir Pro-
gramme gibt. Es wire gut, wenn Themen

wie Verdienstmoglichkeiten und Gehalts-
verhandlungen auch im Studium vorkdmen,
ebenso die Frage, wie man sich prasentiert.
Das sollte nicht geschlechterbezogen sein.
Mentoring-Programme oder Netzwerke

sind auch gedacht, um das »standing«

von vorwiegend jungen Frauen zu stér-
ken, wo es offenbar Nachholbedarf gibt.
Ich bin in keinem einzigen Frauennetzwerk

vertreten, ich meide das. Aber: Ich bin in

vielen Netzwerken vertreten und engagie-
re mich dort. Es wére besser, es gidbe Men-
toring-Programme fiir junge Menschen, da-
mit alle die gleichen Chancen haben.

Wie denken Sie iiber eine Quote in Un-
ternehmen?

Grundsaétzlich bin ich gegen die Quote,
aber ich sehe, dass der Ruf nach der Quo-
te hilft. Bei Siemens betrug der Frauenan-
teil in Vorstand- und Aufsichtsrat im Jahr
2016 30 Prozent, was sehr positiv ist. Glo-
bale Dax-30-Unternemen stehen unter in-
tensiver medialer, 6ffentlicher und gesell-
schaftlicher Beobachtung. Insofern erzeugt
die Diskussion um die Quote einen offent-
lichen Druck, der auch dazu beitragt, dass
Unternehmen ein stirkeres Bewusstsein fiir
dieses Thema entwickeln.

Sehen Sie das als gesetzliche Regelung
oder als freiwillige Branchenregelung?
Eine gesetzliche Regelung widerstrebt mir.
Wie weit sollte man selbststiandigen, ge-
rade kleineren Unternehmen iiberhaupt
gesetzliche Vorschriften machen?
Gerade kleine Firmen haben es generell
schwer. Die Auftragslage schwankt. Kleine
Studios miissen ausloten, wie sie zurecht-
kommen, brauchen Flexibilitat. Restriktive
Auflagen erschweren es, unternehmerisch
tatig zu sein. Bei den Grofien, den »Schwer-
gewichten, die wirtschaftlich anders aufge-
stellt sind, wére es gut, wenn es zur Orien-

tierung Normen oder Vorgaben gébe — auf
freiwilliger Basis. Immer mehr NGOs, Ver-
bande und Organisationen achten auf die-
se Themen und verdffentlichen sie. Die so-
zialen Medien bieten heute sehr viele Mog-
lichkeiten, einen gesellschaftlichen Druck

zu erzeugen. Dem konnen sich Unterneh-
men nicht dauerhaft verschliefRen.

Wenn wir iiber Preise, Auszeichnungen,
Wettbewerbe sprechen: Ist eine Quote in

Gremienbesetzungen fiir Sie ein Thema?

Der DDC fiihrt den Designwettbewerb

»Gute Gestaltung« seit 2000 jahrlich durch.
Wir achten seit Jahren darauf, dass die Jury

ausgewogen ist, daher ist der Anspruch auf
Ausgewogenheit im Wettbewerbskodex ver-
ankert. Das klappt mal ein bisschen bes-
ser, mal ein bisschen schlechter. Beim DDC

wurde ich 2015 in den Vorstand gewdhlt, als

erste Frau nach iiber 25 Jahren. Das spricht

Bidnde, denn die Designbranche ist eine

Méannerdoméne.
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Martina Flor

o ————
Martina Flor ist in Buenos Aires aufge-

wachsen, studierte Kommunikations-
design in Barcelona und Den Haag, um
sich schlieRlich in Berlin mit ihrem
eigenen Studio niederzulassen. Was fiir
ein Gliick fur die deutsche Kultur- und
Kreativwirtschaft! Denn fragtuman'nach
bekannten Frauen in der Designbran-
che - wird'ihr Name als einer der ersten
genannt. Flor.ist.Designerin undlllustra=
torin und arbeitet in drei Sprachen fiir
Kunden, Agenturen; Zeitschriften und
Verlage rund um den Globus. Arbeitet
sie nicht kommerziell, ist sie mit der _
Mitgriindung des Projekts »Lettering vs
Calligraphy«, der Grindung von-»Letter
Collection«, eigenen Briefdesign-Work-
shops sowie Vortragen an mehreren Uni-
versitaten beschiftigt.‘Qué mujer!
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Ein gesamtgesell-
schaftliches Problem

ANETT GRAF IM GESPRACH

Wie viele Mitarbeiter haben Sie insgesamt, wie vie-
le davon sind Frauen?

Wir haben ca. 300 Mitarbeiter, davon sind 30 Prozent
Frauen. Das ist im Vergleich zu anderen Unternehmen
im Games- und IT-Umfeld tiberdurchschnittlich. Wir
als Firma konnen sehr stolz darauf sein, dass wir eine
sehr hohe Frauenquote im IT-Umfeld haben.

Wie viele Frauen haben Fiihrungspositionen?

Wir haben ungefahr 50 Fiihrungskrifte, davon sind sie-
ben Frauen, sowohl in der ersten Ebene direkt unter
der Geschiftsleitung als auch in den Ebenen darunter.
Wie setzt sich die Geschiftsleitung zusammen?
Die Geschiftsleitung besteht aus fiinf Leuten: dem Vor-
stand, der Griinder der Gameforge AG ist, und weite-
ren vier Geschiftsfiihrern, die fiir bestimmte Firmen-
bereiche verantwortlich sind. Unter diesen fiinf ist kei-
ne Frau. Bis vor zwei Jahren hatten wir ein weibliches
Geschiéftsleitungsmitglied.

Wird bei Ihnen Wert darauf gelegt, Frauen verstirkt
in Fiihrungspositionen zu bringen?

Explizit ist das kein Thema. Es gibt keine speziellen
Forderprogramme, um mehr Frauen in solche Positio-
nen zu bringen. Wir schauen auf Leistung, Kompetenz
und Engagement. Das tun wir vollig geschlechterun-
abhingig. Aus meiner eigenen Erfahrung kann ich sa-
gen, dass ich mich nicht anders als meine ménnlichen
Kollegen behandelt fiihle. Es zdhlt einfach das, was ich
leiste und mitbringe.

Nehmen Sie wahr, dass Frauen in Ihrem Unterneh-
men nach solchen Fiihrungspositionen streben?
Wir haben vor einigen Jahren ein Fiihrungskréftenach-
wuchsprogramm aufgesetzt. Wir fragen dafiir im Un-
ternehmen offen ab, wer, egal ob Mann oder Frau, sich
als Fiihrungskraft weiterentwickeln mochte. Diese po-
tenziellen Fiihrungskrifte bewerben sich mit einem
Motivationsschreiben. Die Kandidaten, die geeignet
erscheinen, gehen in ein Programm, das ungefahr ein
halbes Jahr lauft. Dort statten wir sie mit allem aus, was
sie fiir die Rolle und die Aufgaben einer Fiihrungskraft
brauchen: Trainings zum Thema Kommunikation, Mit-
arbeiterfiihrung, Arbeitsrecht und Projektmanagement.
Sind auch Frauen dabei?

Ja. Das sind Gruppen von zehn bis zw0lf Mitarbeitern;
auch hier liegt das Verhiltnis bei ungefihr drei Frau-
en zu sieben Mannern. Viele dieser Kollegen, die das
in den letzten Jahren durchlaufen haben, sind heu-
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te Flihrungskrifte. Aber das machen wir nicht spezi-
ell fiir Frauen. Wir schauen auch nicht darauf, ob das
Verhiltnis stimmt.

Wie ist die Situation in Ihrem Unternehmen oder
auch in der Branche allgemein: Spiiren Sie den
Fachkraftemangel?

In den Medien wird dariiber derzeit viel berichtet. Fiir
unser Unternehmen wiirde ich das nicht unterschrei-
ben. Natiirlich merken wir, dass das Recruiting extrem
schwierig geworden ist. Man muss als Arbeitgeber ein-
fach viel mehr tun, um auf sich aufmerksam zu machen.
Es ist ein ganz klassischer Bewerbermarkt, vor allen
Dingen in den technischen Berufen, in der IT und im
Gaming. Die Leute konnen sich ihren Job aussuchen,
wenn sie gut sind. Aber wir finden nach wie vor die
Menschen, die wir brauchen. Wir bekommen sehr viele
Bewerbungen von Frauen auch fiir technische oder IT-
Berufe, die wir genauso bewerten und beurteilen, wie
wir das mit denen der mdnnlichen Mitbewerber tun.
Erleben Sie, dass Familiengriindung dazu fiihren
kann, dass Frauen seltener in Fiihrungspositio-
nen kommen?

Nein, das wiirde ich nicht sagen. Ich kann aus eigener
Erfahrung sprechen: Meine Tochter ist sechs Jahre alt,
ich bin seit knapp drei Jahren in dieser Position. Ich
bin also mit einem dreijdhrigen Kind und Teilzeitar-
beit auf die Fiihrungsposition gekommen. Als ich mich
fiir diese Position intern bewarb, war es nie ein The-
ma, dass ich zu dem damaligen Zeitpunkt nur 30 Stun-
den gearbeitet habe.

Sind Sie ein familienfreundliches Unternehmen?
Ja, ich wiirde uns als sehr familienfreundliches Unter-
nehmen bezeichnen. Genau das hilft mir dabei, mei-
nen Job als Fiihrungskraft zu machen. Ich habe eini-
ge Kolleginnen, die auch Kinder haben und trotzdem
eine Fiihrungsposition oder eine verantwortungsvolle
Produktposition bekleiden. Wir haben flexible Arbeits-
zeiten. Wir haben keine Von-Bis-Zeiten, sondern jeder
kann seine Arbeitszeit frei gestalten. Wir haben immer
die Moglichkeit, Homeoffice zu machen. Wir reagieren
als Unternehmen entspannt, wenn sich jemand - auch
spontan — um sein Kind kiimmern muss. Wir haben kei-
ne festen Richtlinien, weil fiir uns die Familie und die
Kinder einfach an erster Stelle stehen.

Woher kommt eine solche Einstellung im Unter-
nehmen, gerade wenn keine Frauen in der Ge-
schiftsleitung sind?

Wir sind trotz unserer Grofie ein sehr familidres Un-
ternehmen. Unsere Geschiftsleiter haben alle Fami-
lie und wissen um die Schwierigkeiten und herausfor-
dernden Situationen, denen man sich stellen muss. Das
ist immer ein Teil der DNA gewesen, welche Game-
forge ausmacht. Nattirlich sind wir ein Unternehmen,
das wirtschaftlich denkt, arbeitet und schauen muss,
dass Umsétze stimmen und die notige Produktivitat
an den Tag gelegt wird. Aber unter all dem vergessen
wir nicht, dass wir hier Menschen sind und ein vertrau-
ensvolles Umfeld benotigen, um mit unseren Mitarbei-
tern zu arbeiten.

Haben Frauen mit Kind, die sich bewerben, fiir Sie
einen Einstellungsnachteil?

Nein.

Was halten Sie von anonymisierten Bewerbungen?
Das machen wir nicht. Ich personlich mag das {iber-
haupt nicht. Kandidaten bewerben sich bei uns mit dem,

was sie selber angeben wollen. Wenn sie kein Foto mit-
schicken, dann werden wir das nicht anfordern. Wenn
jemand in seinem Lebenslauf seinen Familienstand
oder die Anzahl seiner Kinder nicht angibt, dann fra-
gen wir nicht nach, weil uns das nicht interessiert. Mich
interessiert, was jemanden bewegt, sich bei uns zu be-
werben, was er spannend findet an der Aufgabe, was er
in der Vergangenheit gemacht hat, welche Qualifikati-
on, welches Engagement und welche Motivation er hat.
Es spielt fiir mich keine Rolle, wie alt er ist, wo er vor-
her gelebt hat, wie viele Kinder er hat oder ob er drei-
mal geschieden ist. Das einzige, was wir hinterfragen,
ist inhaltsbezogen.

Heftig diskutiert ist der »Gender Pay Gap«, also
die Tatsache, dass viele Frauen mit der gleichen
Arbeit weniger verdienen als Médnner. Sehen Sie
das bei sich auch?

Nein. Bei uns zdhlt bei der Vergilitung immer Leistung
und Engagement. Wir haben eine strukturierte und
starke Kontrolle durch uns als Human Resources, um
ein gutes Ranking und keine AusreifSer zu haben, son-
dern eine Gleichbehandlung in der Bezahlung nach
Leistung. Das priifen wir regelmifSig nach. Wir schau-
en nach Vergleichspositionen, gucken, was im Markt
und was in der Region gerade bezahlt wird. So legen
wir ein Gehaltsniveau oder eine Gehaltsbandbreite fest.
Hintergrund dieser Frage ist unter anderem, dass
die Frauen in den Bewerbungsgespriachen niedri-
ger einsteigen mit ihren Forderungen.

In zwei Féllen habe ich selber reagiert, als sich jemand
beworben hat und deutlich unter dem war, was wir be-
reit waren zu zahlen. Das machen wir dann nicht, weil
es unfair wire. Da hat eine Frau mehr bekommen als
das, was sie gefordert hat.

Was halten Sie von der Einfithrung einer Quote?
Meine personliche Meinung ist: Nein, warum auch?
Fiir uns ist es kein Thema. Es zdhlen Leistung und En-
gagement. Wenn wir eine Geschaftsfiihrerposition zu
besetzen hitten, kidme es darauf an, welche Kandida-
ten wir finden. Ich wiirde sehr gerne eine Frau ein-
stellen, aber wenn ich keine finde, die eine bestimmte
Kompetenz und Qualifikation mitbringt: Was soll ich
dann tun? Ich kann nicht jemanden einstellen, der ein-
fach schlecht ist.

Uber Mentoring-Programme in Threm Unterneh-
men haben Sie gesprochen. Wissen Sie, ob es so et-
was in Ihrer Branche gibt?

An Frauenforderungsthemen aus der Branche kenne
ich die Initiative »Womenize« von Ruth Lemmen. Das
ist eher ein Netzwerk und ein publizistisches Projekt,
das Aufmerksamkeit herbeifiihren soll. Das hat nicht so
viel mit konkreter Umsetzung in Unternehmen zu tun.
Es gibt noch das Netzwerk »Women in Gamesx, iiber
das viel Recruiting passiert und in dem speziell Frau-
en ihre Projekte der Gamesbranche vorstellen. Zum
Thema Fiihrungspositionen gibt es noch PANDA, ein
Netzwerk fiir Flihrungsfrauen. Das bezieht sich aber
nicht nur auf die Gamesbranche.

Waire es sinnvoll, man setzte viel frither an und
versuchte, Interesse bei jungen Madchen fiir diese
Arten von Ausbildungen und Berufen zu wecken?
Ja, aber das ist ein gesamtgesellschaftliches Problem.
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Nicht in jeder
Hinsicht perfekt
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Wie viele Mitarbeiter hat IThr Unterneh-
men, und wie viele davon sind Frauen?
Wir haben elf Mitarbeiter, darunter fiinf
Frauen.

Und Sie stehen an der Spitze?

Ja, genau.

Gibt es weitere Fiihrungskrafte?

Es gibt mich und einen ménnlichen Mitar-
beiter, der schon sehr lange dabei ist.
Spielt es fiir Sie eine Rolle, wenn Sie
Menschen einstellen, ob es Frauen oder
Miénner sind?

Eigentlich nicht.

Das heifSt, Sie stellen ein nach ...?
Qualifikation, Erfahrung und Kompetenz.
Ist die Geschlechterverteilung in Threm
Unternehmen, das recht ausgeglichen
ist, ein Thema?

Das ist kein Thema. Aber wenn man zuriick-
denkt an die letzten 20 Jahre: Im Plattenin-
dustriebereich gab es Zeiten, in denen nur
Frauen gearbeitet haben.

Gab es dafiir einen Grund?

Das hatte einen ganz klaren Grund: Als die
Umsitze fielen, waren die Jobs zu schlecht
bezahlt, und es waren nur Frauen bereit, so
viel Arbeit fiir dieses Geld zu leisten.
Damit sind wir schon beim »Gender Pay
Gapc. Offensichtlich werden viele Frauen
fiir die gleiche Arbeit schlechter bezahlt
als Manner. Nehmen Sie das auch wahr?
So formuliert, nehme ich es nicht wahr.
Aber ich stelle fest, dass Frauen bereit sind,
fiir das gleiche Geld viel mehr zu arbeiten.
Ich habe z.B. Erfahrungen mit Frauen, die
in meinem Alter sind, die wegen ihrer Kin-
der oft eine 30-Stunden-Woche machen.
Die arbeiten dann natiirlich 50 Stunden,
auch von zu Hause aus.

Haben Sie eine Erkldarung dafiir, dass das
so ist, dass die Frauen einfach mehr ar-
beiten?

Ich glaube, Frauen sind ehrgeizig. Und sie
haben immer Angst, dass sie ihren Job ver-
lieren, wenn sie Kinder bekommen haben.
Oder weil sie dlter werden. Wegen dieser
Angst arbeiten sie doppelt so viel wie no-
tig fiir die Bezahlung, die sie bekommen.
Das heifSt, dass das Thema Familie nach
wie vor ein grofSes Thema ist?

Das ist ein riesiges Thema. Ich habe sel-
ber vier Kinder im Alter von 14 bis 26 Jah-
ren. Und ich habe die ersten beiden Kinder
erst einmal verheimlicht, um meinen ers-
ten Job in Deutschland zu bekommen. Ich
habe ein Jahr lang gearbeitet, ohne dass je-
mand von meinen Kindern wusste.

Was halten Sie bei dieser Vorgeschich-
te von anonymisierten Bewerbungsver-
fahren?

Man konnte das machen. Aber ob es hilft?
Ich habe neulich einen Mitarbeiter oder
Mitarbeiterin gesucht. Ich habe da nicht
auf die Namen geguckt, nur auf das, was
sie bisher gemacht haben.

Und Sie haben auch nicht darauf ge-
achtet, ob da jemand ein Kind hat oder
nicht?

Nein. Das ging aus den Bewerbungen gar
nicht hervor. Das frage ich auch nicht ab.
Wie finden Sie Thre Nachwuchsfiihrungs-
krafte und wie schwierig ist das? Gibt es
bei Ihnen einen Fachkriftemangel?

Im deutschsprachigen Raum scheint das
schwieriger als im englischsprachigen zu
sein. Ich weifS nicht, warum das so ist. Aber
ich weifs von anderen Agenturen, die nicht
mit Musik zu tun haben, dass sie extreme
Probleme haben, Leute zu finden, die rich-
tig ausgebildet sind. Aber in dem Bereich
gibt es mehr Frauen als Midnner.

Wenn Sie sich diese PR-Branche an-
schauen: Gibt es da viele Frauen in der
Chefposition?

Ja, weil es oft Firmen sind, die die Frauen
selbst gegriindet haben.

Wiirden Sie sagen, dass Sie in Ihrer ei-
genen Agentur familienfreundliche Ar-
beitsbedingungen haben, z.B. flexible
Arbeitszeiten, Homeoffice etc.?

Ja, das ist auf jeden Fall moglich. Aber aus
eigener Erfahrung versuche ich, allen klar-
zumachen, dass sie gliicklicher werden,
wenn sie das trennen konnen. Nach meiner
eigenen Erfahrung ist das Arbeiten zu Hau-
se, wenn man Kinder hat, die Holle. Ich weifs,
dass viele es vorziehen, ins Biiro zu fahren.
Das klingt so, als ob es fiir Frauen tat-
sidchlich stressig sein kann, mit Kindern
einen verantwortungsvollen Job zu ma-
nagen. Haben Sie eine Idee, wie man da-
ran etwas dndern konnte?

Deutschland ist bei der Kinderbetreuung
schon sehr weit, das finde ich fantastisch.
In Amerika, Kanada, Australien oder Eng-
land hat man diese Unterstiitzung nicht. Es
ist eher etwas Psychisches: dieses standige
Schuldgefiihl, wenn man sich mal auf eine
Sache konzentriert und nicht immer alles
andere im Hinterkopf hat. Wichtig ist der
Gedanke, dass man nicht in jeder Hinsicht
perfekt sein muss.

Erleben Sie in Threm Umfeld Médnner-
oder Frauen-Netzwerke?

Was mir ganz stark auffallt, ist, dass Mdnner
im 6ffentlich-rechtlichen Bereich deutlich
dominieren. Das fiihrt dann zur Bevorzu-
gung anderer Ménner, nicht nur als Kolle-
gen, sondern auch in der Auswahl der Mu-
siker, die gesendet werden.

Flea Hoefl von Lohneysen
ist Managing Director
von Guerilla Music Promotion.

Die Fragen stellte Barbara
Haack - sie ist ist Journalistin

und Moderatorin.

Haben es die Kiinstlerinnen in Threm
Bereich also tatsdchlich schwerer als
die Kiinstler?

Ja, das kann man iiberall beobachten, auf
Festivals, in Sendern ... Die Antwort lau-
tet dann z. B.: »Wir haben schon zwei Quo-
tenfrauen. Wir brauchen keine weiteren.«
Konnen Sie sich vorstellen, dass Netz-
werke fiir Frauen oder auch Mentoring-
Programme helfen wiirden?

Ich glaube, das hilft auf jeden Fall. Ich habe
so etwas 20 Jahre lang vermieden und fand
es unnotig. Aber inzwischen finde ich das
ganz gut.

Was halten Sie von einer Quote, in Un-
ternehmen oder auch im o6ffentlich-
rechtlichen Bereich? Konnte das etwas
verdndern?

Ich habe immer Angst, dass Leute dann
denken, dass die Frauen weniger wert sind,
weil sie nur wegen der Quote eine bestimm-
te Position haben. Das finde ich eigentlich
negativ.

Wie haben Sie es geschafft, an der Spitze
eines Unternehmens zu stehen?

Das ist einfach sehr, sehr, sehr viel Arbeit.
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Fifty-Fifty

MICHAEL LEHMANN IM GESPRACH

Michael Lehmann ist Vor-
sitzender der Geschafts-
fihrung der Studio Ham-
burg Production Group.
Die Fragen stellte Theresa
Briiheim - sie ist Chefin
vom Dienst von Politik &
Kultur.
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Herr Lehmann, die Anzahl der Film-
hochschulabsolventinnen und -absol-
venten ist seit Jahren dhnlich hoch.
Dennoch ist die Film- und Fernsehbran-
che in vielen Bereichen, vor allem in der
Regie, immer noch eine Midnnerdoma-
ne. Woran liegt das?

Im Film unterliegen wir dhnlichen Prozes-
sen wie die Gesamtgesellschaft. Im Spezi-
ellen haben wir damit zu kimpfen, dass es

méannliche Kompetenzzuweisungen gibt,
sowohl von Médnnern als auch von Frau-
en, wie z.B. Problemlosung, Fiihrungsrol-
le etc. Dabei diirfen wir nicht iibersehen,
dass es in den entscheidenden Positionen

im Redaktionsbereich von Fernsehsendun-
gen und bei Produzenten doch sehr viele

Frauen gibt. Trotz dieser vielen — mehr als

50 Prozent Frauen - in den kreativen Ent-
scheidungsprozessen bei Sendern und Pro-
duzenten haben wir ein Ubergewicht bei

Maénnern in der Regie. Das ist ein Phdno-
men, das besonders durch Pro Quote Re-
gie in den letzten Jahren in den Fokus ge-
riickt ist. Bei der Studio Hamburg Produc-
tion Group achten wir insbesondere bei Se-
rien darauf, dass wir im Regiebereich eine

paritdtische Verteilung zwischen Mdnnern

und Frauen erreichen. Dabei arbeiten wir
mit vielen Regisseurinnen zusammen, die
inhaltlich kreativ und produktionstech-
nisch Spitzenklasse sind. Wir waren selbst
iiberrascht, wie schnell es gelingen kann,
das Ungleichgewicht in ein Gleichgewicht
zu verwandeln.

Heif$t das, Studio Hamburg Production
Group hat sich im Serienbereich selbst
eine 50-Prozent-Quote auferlegt? Gilt
das auch fiir andere Bereiche?

Bei Serien gilt es anndhernd. Das differiert
von Jahr zu Jahr. In anderen Bereichen stre-
ben wir es an. In diesem Jahr haben wir so-
gar mehr Frauen in der Regie im Fernseh-
spielbereich als Manner. Man muss aller-
dings ein bisschen aufpassen, was zufillig
und was wirklich gewollt ist.

Was hat Sie motiviert, sich selbst eine
Art Geschlechterquote aufzuerlegen?
Erstens ist meine Frau Komponistin. Da-
her sprechen wir zu Hause haufig tiber die-
se Themen, wodurch bei mir eine Lernkur-
ve entstanden ist. Zweitens ist im Grund-
gesetz Gleichberechtigung verankert. Im
Bereich der Kunst sollten wir nicht riick-
schrittlicher als jeder Industriekonzern
sein, der das in seine Monitoring-Program-



me schon ldngst aufgenommen hat. Wenn
man sich diesem Gedanken hingibt, fangt
man an, viel bewusster gewisse Personal-
entscheidungen zu treffen.

Wie waren die Reaktionen auf die Ein-
fiihrung dieser Richtlinie bei Studio
Hamburg Production Group? Gab es Pro-
bleme bei der Durchsetzung?

Man muss sich diesen Prozess anders vor-
stellen. Wir haben nicht gesagt, wir miis-
sen diese Quote sofort erreichen, sondern:
Wir wollen das erreichen. Das ist etwas An-
deres. Wie immer bei solchen Themen gibt
es Mitstreiterinnen und Mitstreiter, die von
Anfang an dabei sind. Und es gibt welche,
die erstmal schauen, wie es sich entwickelt
und anfiihlt. Ein Erkenntnisgewinn im Pro-
zess ist gestattet. Toll ist, dass wir bei Stu-
dio Hamburg Production Group Gleichbe-
rechtigung in der Breite leben. Das tut auch
der Branche gut, wenn ein grofSes Haus in
sie hineinwirkt.

Sie haben gesagt, im Fernsehbereich ha-
ben Sie aktuell mehr Regisseurinnen als
Regisseure. War es friiher schwieriger,
geniigend Regisseurinnen zu finden?
Es war nicht immer einfach, Regisseurin-
nen zu finden. Heute finde ich es absolut
falsch, zu glauben, dass wir nicht genug fa-
hige Regisseurinnen finden konnten. Das
ist die grofite Ausrede, die es gibt! Die las-
se ich nicht gelten! Aber wir suchen im-
mer den richtigen Partner fiir das richti-
ge Projekt. Und da gibt es geniigend Frau-
en, die dem Anforderungsprofil ahnlich gut
wie Ménner entsprechen.

Die Regie mal beiseite ... Wie sieht es
mit der Geschlechtergerechtigkeit im
gesamten Unternehmen aus?

Es ist wichtig, die ndchsten Schritte zu ge-
hen. Bei bestimmten Gewerken wie Kompo-
sition, Ausstattung, Kamera haben wir im-
mer noch einen klaren Uberhang an minn-
lichen Heads of Department. So ein Miss-
verhiltnis kann auch kreativ nicht gut sein.
Wir werden in der Zukunft auf diese Gewer-
ke einen besonderen Blick haben miissen.
Wie wollen Sie daran arbeiten?

Die Auswahl dieser Heads of Department
findet in der Regel in einem Zwiegespriach
zwischen Regie und Produktion statt. Wenn
es auf beiden Seiten eine Sensibilisierung
fiir dieses Thema gibt — und darauf kommt
es am meisten an — dann wird man an-
ders iiber Besetzungen reden. Dariiber hi-
naus diirfen wir nicht ibersehen, dass wir
in einem freien Umfeld arbeiten, das nicht
sehr familienfreundlich ist. In jeder ande-
ren Branche, in grofSen Firmen, Konzernen
etc. gibt es sehr gute Angebote, um Fami-

lie und Beruf unter einen Hut zu bekom-
men. Das miissen wir in der Zukunft zu-
sédtzlich besprechen. Denn wir haben schon
jetzt ein Rekrutierungsproblem von Nach-
wuchs. Der Filmbereich ist nun mal sehr
zeitintensiv und findet auf freier Basis statt.
Bei der aktuellen Demographie wird sich
dieses Nachwuchsproblem noch weiter ver-
starken. Daher miissen wir familienfreund-
licher werden. Wir werden Moglichkeiten
schaffen miissen, im Sinne von Miittern wie
Vitern. Denn beide werden arbeiten und so-
mit beide das Problem der Kinderbetreuung
haben. Ein Beispiel: Wenn man als Ausstat-
terin oder Ausstatter mittags ans Set geht
und einen 14-Stunden-Tag mit Nachtdreh
vor sich hat, ist das fiir die ganze Familie
eine hohe Belastung. Da werden wir inten-
siv iberlegen miissen, wie wir diese Belas-
tungen in Zukunft erleichtern konnen.
Wie offen sind Sie bei Studio Hamburg
Production Group, was die Transparenz
bei Gehaltsfragen anbelangt? Verdienen
Frauen und Méanner bei gleicher Quali-
fikation auch das Gleiche?

Das haben wir im Zuge einer sehr guten Ini-
tiative des Bundesministeriums fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend nochmal
iiberpriift. Im Serienbereich gibt es grund-
sédtzlich eine sehr ausgewogene Bezahlung.
Die Rahmen sind sehr fest gesteckt. Aber
wenn ein Regisseur 20 Jahre fiir eine Serie
gearbeitet hat, verdient er natiirlich auf-
grund seiner Erfahrung mehr als die junge
Newcomerin. Das wird auch jedem einsich-
tig sein. Allerdings ist es schwer, dass Fern-
sehspiel und den Kinofilm miteinander zu
vergleichen. Da werden wir uns weiter Ge-
danken machen, wie wir weitere Vergleich-
barkeit erzeugen konnen. Aber Fakt ist, es
geht immer darum, wie viele Projekte eine
Regisseurin oder ein Regisseur gemacht hat.
Deswegen ist Pro Quote auch wichtig, damit
Frauen in Arbeit kommen, um damit einen
grofSeren Track Record vorweisen zu kon-
nen. Nur so verdienen sie wiederum mehr.
Wir haben schon kurz iiber den Nach-
wuchs gesprochen. Studio Hamburg Pro-
duction Group fordert diesen mit ver-
schiedenen Initiativen, z.B. mit dem
Nachwuchspreis oder dem Haus der jun-
gen Produzenten. Wie erfolgt diese For-
derung genau?

Der Nachwuchspreis ist ein Preis, der von
einer Jury ausgelobt wird und den wir fi-
nanzieren. Das ist zwar ein singuléres Ele-
ment, aber es bietet Nachwuchsschaffenden
die Chance, sehr weit aus der Masse her-
vorzustechen und eine grofSe mediale Auf-
merksamkeit zu bekommen. Hingegen er-

moglicht das Haus der jungen Produzenten,
jungen Unternehmerinnen und Unterneh-
mern die Anfangskosten fiir ihr Geschift so
gering wie moglich zu halten. Gleichzeitig
konnen sie Erfahrungen sammeln. Unter-
stiitzt werden sie durch ein Mentoring-Pro-
gramm. Allerdings ist Geschlechtergerech-
tigkeit bei der Auswahl bisher kein Thema
gewesen. Aber es wird auch dort eines.
Was sind Thre Erfahrungen? Ist der Nach-
wuchs fiir das Thema Geschlechterge-
rechtigkeit in der Film- und Fernseh-
branche sensibilisiert?

Da habe ich nur meine Stichproben. Und
die sagen, leider nein.

Was denken Sie, woran liegt das?

Ich habe gerade die eine oder andere Vor-
lesung gehalten. Am Ende dieser Vorlesung
habe ich das Thema angesprochen und zu-
meist die Antworten bekommen: »Das ist
nicht mein Themax, »Das geht mich nichts
an« oder »Ich schaffe es auch so.« Woran
liegt das? Auch scheinbar noch an tradier-
ten Modellen, die man so gelernt hat. Ich
war selber sehr iiberrascht, dass im Be-
reich der Hochschule Geschlechtergerech-
tigkeit so wenig Thema ist. Man muss mit
den Hochschulen reden, dass es zu einem
Thema gemacht wird.

Das im Hinterkopf, welche Hindernis-
se gilt es in Zukunft noch einzureifien,
um eine geschlechtergerechte Film- und
Fernsehbranche zu erreichen?

Da haben wir noch viel vor. Wir sind sehr
weit davon entfernt, Geschlechtergerech-
tigkeit im Breiten erreicht zu haben. Es be-
darf weiterer Sensibilisierung der Entschei-
dungstrager. Sie miissen »Fifty-Fifty« wirk-
lich langfristig anstreben — und zwar bei
Aufsichtsraten, in der Regie, bei Fahrdiens-
ten. Diese Normalitdt zu erreichen, das ist
ein sehr, sehr schwieriger Weg. Ein nichs-
ter Schritt in diese Richtung wird sein, in
der Geschaftsfiihrung eine paritétische Ver-
teilung zwischen Mann und Frau durchzu-
setzen.

Was haben Sie geplant bzw. was wiin-
schen Sie sich bei Studio Hamburg?

Ich wiinsche mir, dass Geschlechtergerech-
tigkeit auch von den Sendern starkgemacht
wird. Dass all die Kosten, die sich z.B. aus
Kinderbetreuung am Set ergeben, von den
Forderern als kostentreibender Faktor an-
erkannt und abgefedert werden. Sodass alle
ihren Beitrag leisten. Bisher sind wir iiber
den Appell nicht hinweggekommen. Wir
diskutieren zwar sehr viel iiber »Griines
Drehen«. Aber wenn es darum geht, wie
wir Kinder versorgen miissen, drehen sich
alle verschamt weg.
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Almut Winter

Nach dem Abitur 1982 absolvierte
Almut Winter eine Ausbildung zur
Buchhandlerin. Klassisch ging es
weiter mit dem Studium der Litera-
turwissenschaft, Philosophie und
Kunstgeschichte. Der studentische
Nebenjob war natiirlich stets in
der Buchhandlung. Erst nach dem
Abschluss folgte die Kehrtwende:
Winter wurde Mitarbeiterin im Deut-
schen Bundestag. Die grofRe SPD-
Wabhlschlappe von 2009 bedeutete
fir Winter die Arbeitslosigkeit und
Neuorientierung. Auf dem Weg zu
einer Weiterbildung kam Winter zu-
fallig an einem gerade renovierten
Geschaft in Charlottenburg vor-
bei. Da war es auf einmal ganz klar:
Das wird die eigene Buchhandlung.
Die Eroffnung folgte 2010 - seitdem
ist die Buchhandlung Winter eine
feste Institution in der Giesebrecht-
strafde 18 in Berlin.
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Weniger Hunger
nach Geltung?

ANDREAS ESTEVAN SCHREYER IM GESPRACH

Andreas Estevan
Schreyer ist
Schmuckdesigner
und Inhaber des
Geschifts »Ge-
traumte Taten«
in den Fiinf H6fen
der Miinchner
Innenstadt.

Die Fragen stellte-

Barbara Haack -

sie ist Journalistin

und Moderatorin.

Wie viele Frauen arbeiten bei Ihnen, wie viele da-
von in einer Fiihrungsposition?

Insgesamt sind es drei Frauen: Eine davon, die in der
Werkstatt arbeitet, bekommt gerade ein Kind; eine Frau

ist Geschaftsfiihrerin, die andere hat eine Stabsstelle

inne. Sie setzt die Visionen der Dekoration um, die wir
gemeinsam entwickeln. Wir haben keine Fiihrungs-
struktur, sondern treffen gemeinsam Entscheidungen.
Im Zweifel habe ich das letzte Wort.

Ist es fiir Sie ein Thema, ob eine Frau oder ein

Mann an der Spitze steht?

Dartiiber machen wir uns keine bewussten Gedanken,
das hat sich so entwickelt. Interessant ist die Wahrneh-
mung der Kunden, die es manchmal brauchen, dass ich

in Erscheinung trete und mich ernster nehmen, auch

wenn ich das Gleiche sage wie eine Frau. Es kommt
hinzu, dass wir einen gesellschaftlichen »shift« ha-
ben. Wir sind in der Miinchner Innenstadt: Wenn bei-
spielsweise arabische Frauen ins Geschaft kommen,
wollen sie sich nicht so gerne von einer Frau bedie-
nen lassen. Deren Méanner wiederum nehmen schon

eher vorlieb mit der Geschiftsfiihrerin, behandeln sie

aber von oben herab. Das Spiel spielen wir aber nicht
mit. Wenn Kunden kommen, werden sie von dem be-
dient, der gerade frei ist.

Spielt es fiir Sie eine Rolle, dass auch Frauen im

Team sind?

Fiir mich ist das ganz wichtig. Unsere Welt besteht aus

Maiannern und Frauen.

Bei Stellenbesetzungen achten Sie darauf?

Nein, das passiert automatisch, wenn man auf eine na-
tiirliche Weise an die Sache herangeht. Wenn ich of-
fen und neugierig auf meine Bewerberinnen und Be-
werber bin, ist es klar, dass ich sowohl Ménner als auch

Frauen einstelle.

Wie suchen Sie Ihre Mitarbeiter aus?

Wir schauen: Welche Stelle wollen wir besetzen? Was

muss der oder die konnen? Und stimmt - da wir so

kreativ und eng zusammenarbeiten — die Chemie?

Wenn wir suchen, schauen wir nach einer Person, die

zu uns kommen will und zu uns passt, egal ob mann-
lich oder weiblich. Nur im Verkauf mache ich bewusst

einen Unterschied. Ich stelle im Verkauf lieber einen

jungen Mann als eine junge Frau ein. Die Madnner sind

zwar meistens ein wenig nachlédssiger und unbewegli-
cher, aber wenn sie jung sind und einen »spirit« haben,
wird bei Kundinnen wie auch Kunden etwas getriggert,
das sie toll finden, und dann geht alles.
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Gibt es in Ihrer Branche einen Fachkriftemangel?
Auf jeden Fall. Allerdings gibt es Goldschmiede wie
Sand am Meer. Es gibt solche, die iiberhaupt keine Zeit
haben, zusétzliche Auftrage anzunehmen, und solche,
die den ganzen Tag nicht wissen, was sie tun sollen.
Dazwischen gibt es fast nichts. Ich brauche viele Spe-
zialkridfte. Wenn die gut sind, sind sie voll mit Arbeit.
In der Regel Méanner?

Nein, es gibt viele Goldschmiedinnen. Aber die, die ta-
lentiert sind, sind so gut, dass sie selber etwas auf die
Beine stellen. Bei den Mannern ist es so, dass sie, wenn
sie gut sind, hdufig sagen: Es fillt mir nicht so viel ein,
aber ich will ein Auskommen haben und meine Fami-
lie erndhren. Sie haben weniger Probleme damit, fiir
andere zu arbeiten.

Heifdt das, dass Frauen kreativer oder »unterneh-
menslustiger« als Médnner sind?

Wenn Frauen sich in die Arbeitswelt begeben, wissen
sie genauer, was sie wollen und sie wollen das eigen-
verantwortlicher tun. Das ist mein Gefiihl.

Gerade haben Sie — mit einem kleinen Seufzer -
von einer Mitarbeiterin gesprochen, die ein Kind
bekommt ...

Sie ist seit drei Jahren eingearbeitet. Jetzt konnten wir
sie selbststidndiger arbeiten lassen. Ihr plotzlicher Aus-
fall bringt alles durcheinander. Auf der anderen Seite
kann einem das mit jedem Mitarbeiter passieren, wenn
er kiindigt. Vielleicht ist das nur in unseren Vorstellun-
gen verankert, dass es bei den Frauen, die ein Kind be-
kommen, so stark ins Gewicht fallt, weil auch soziale
Verpflichtungen damit verbunden sind. Bei den Mén-
nern, die staindig wechseln, sagt man ungerechterwei-
se eher: Die entwickeln sich weiter.

Sind Sie bei einer jungen Frau eher vorsichtig, sie
einzustellen?

Nein, da miisste ich eher bei den jungen Mannern vor-
sichtig sein. Die binden sich weniger.

Sind Sie ein familienfreundlicher Betrieb?

Nein, das sind wir nicht. Ich glaube, dass kein kreati-
ver Beruf familienfreundlich ist. Das hat mit der Fle-
xibilitdt zu tun, die benotigt wird. Ein kreativer Pro-
zess hort nie auf. Wenn ich einen Buchhaltungsjob ma-
che, weifd ich immer, was ich wann tue. Beim kreativen
Prozess kommt etwas wie ein Schwungrad in Gang. In
diesem Schwung werden bestimmte Entscheidungen
getroffen. Man steckt im Thema drin und braucht je-
manden dazu, weil man bestimmte Informationen be-
notigt. Dann gehe ich ans Telefon oder maile und muss



bei einem Familienvater moglicherweise 48 Stunden

warten, weil er am Freitagnachmittag in die Berge ge-
fahren ist und sein wohlverdientes Recht wahrnimmt,
Zeit mit seiner Familie zu verbringen. Das Verstand-
nis in einem kreativen Unternehmen ist dafiir nicht da.
Das ist eine ganz andere Dynamik.

Was denken Sie iiber anonymisierte Bewerbungs-
verfahren?

Davon halte ich gar nichts. Wenn ich eine Bewerbung
bekomme, achte ich darauf, welches Papier, welche

Schriftart, welche Mappe, welches Deutsch verwen-
det wird; oder in welcher Form sie digital ankommt. An

der Art der Priasentation erkenne ich schon sehr viel.
Da habe ich noch keine einzige Frage gestellt. Wenn ich

mir dann das Bild anschaue und sehe, wie der Mensch

sich darstellt, bekomme ich einen weiteren Eindruck.
Dann erst kommt das Gesprich.

Hintergrund dieser Idee ist, dass Frauen mit Kind

oft gar nicht eingeladen werden, weil eventuell

noch eins kommt oder weil das Kind immer Vor-
rang hat, wenn es z. B. krank ist.

Man muss ehrlich sagen, dass das fiir einige zu beset-
zende Stellen stimmt. Wenn ich eine Stelle besetze, an

der ich eine bestimmte Verldsslichkeit brauche, weil

z.B.jeden Tag die Tiir um punkt zehn Uhr aufgesperrt
werden muss, dann kann ich nicht eine junge Mutter
einstellen, weil sie nicht jeden Tag verldsslich die Tiir
aufsperren kann. Wenn ich jemanden einstelle, weifd

ich, fiir welche Stelle und die hat bestimmte Grundvo-
raussetzungen, die erfiillt werden sollten.

Gibt es einen »Gender Pay Gap« in Ihrer Branche?

In meiner Branche ist es so, dass Verkduferinnen oder
Geschiftsfiihrerinnen im Einzelhandel in der Luxus-
branche sehr gut verdienen. Sie sind Hochleistungs-
sportlerinnen in der Einschidtzung des Kunden, im

Sich-Verbinden mit der Kundin, in der Assimilation.
Die sind das Geld, das sie verdienen, wert. Die Schat-
tenseite: Sie geben dieses Geld auch wieder aus: von

der Manikiire iiber den Friseur, die Kleidung, die Zah-
ne ... Auch qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in der Werkstatt werden sehr gut bezahlt. Beim

zuarbeitenden Gewerbe versuchen wir allgemein, die

Kosten klein zu halten. Diese Arbeitsstellen sind aber
auch mit einer sehr hohen Flexibilitidt ausgestattet, was

natiirlich vielen entgegen kommt.

Gibt es da einen Unterschied zwischen Frauen und

Maiannern?

Da gibt es keinen Unterschied. Ich glaube, dass es im

kreativen Handwerk, dort, wo wirklich etwas erschaf-
fen wird, immer sehr gerecht zugeht.

Was halten Sie von einer Quote?

Ich glaube durchaus, dass grofere Institutionen dazu

gezwungen werden sollten, eine Quote einzufiihren —
schon allein, weil die Strukturen so verkrustet sind,
dass die nicht frei denken konnen. Es ist doch oft so:

Da sitzen zehn Manner und wenn eine Frau reinkdme,
kdme es ihnen schon komisch vor, weil sie dann ihre

alten Witze nicht mehr machen konnten, ohne dass sie

sich ertappt fithlen. Dass man bei diesen grofSen Insti-
tutionen anfingt, finde ich richtig.

Wiirden Sie denn sagen, dass es im kreativen Hand-
werk das Problem der Geschlechtergerechtigkeit

nicht gibt?

Nein. Man muss sich fragen: Warum sind so viele be-
kannte Top-Designer Mdnner? Das muss irgendeinen

Grund haben. Ich glaube, dass es daran liegt, wie der
Mensch an bestimmte Dinge herangeht oder was fiir
ihn wichtig ist. Ich vermute, dass fiir Frauen der Preis,
der zu zahlen ist, um 24 Stunden am Tag Karl Lager-
feld zu sein, zu hoch ist. Die erkennen: Das macht das

Leben nicht reicher, nicht schoner, nicht besser. Lassen

Sie mich hinzufiigen, damit Sie mich nicht missverste-
hen: Ich finde im Allgemeinen die Lebensleistung von

Karl Lagerfeld aufSserordentlich und sehr inspirierend.
Ist es nicht zu einfach zu sagen: Die Tatsache, dass

fast alle Top-Designer Midnner sind, hat damit zu

tun, dass die Frauen es gar nicht wollen?

Ich denke, Frauen wie Manner wollen beide gleicher-
mafien erfolgreich sein, jedoch braucht man einen ge-
wissen Hunger nach Geltung, nach dem Préasent-Sein.
Das ist so ein hoher Preis, der dafiir zu zahlen ist. Und

wer klug ist, der zahlt ihn nicht.

Vielleicht liegt es auch daran, dass diese Manner in

den Top-Positionen eine geschlossene Welt schaf-
fen und dafiir sorgen, dass Frauen nicht in solche

Positionen kommen.

Das kann sein, dass das bei den grofSen Institutionen

der Fall ist — da bin ich wie gesagt fiir eine Quote. Die

Welt besteht aus Mdnnern und Frauen. Das ist eine

runde Sache. Es ist nur eben so, dass die Frau ein Kind

bekommt und wenn das Kind da ist, sie eine natiirli-
che, groflere Bindung an das Kind hat als der Mann.
Da konnen sich moderne Ménner noch so anstrengen.
Aber mit dem Bewusstsein, dass die Familie eins ist und

man sich die Aufgaben in der Familie teilt, kommt Be-
wegung in die Kopfe von uns allen und in die Arbeits-
platzstrukturen. Dann gibt es kein festes Rollenver-
standnis mehr. Das zieht sich durch in alle Lebensbe-
reiche hinein.

3

29



Wie viele Mitarbeiter gibt es in Threm
Unternehmen?

Wir sind vier Frauen und drei Manner.
Wie ist die Geschlechterverteilung in der
Fithrungsstruktur?

Da wir so ein kleines Unternehmen sind,
haben wir ganz flache Hierarchien. Des-
wegen sind alle gleichberechtigt — mal ab-
gesehen von der Auszubildenden.

Wie sehen dann die Entscheidungs-
strukturen aus?

Wir haben eine Presseabteilung, eine On-
lineabteilung und eine Digitalabteilung.
Der- oder diejenige, der oder die am langs-
ten und am erfahrensten ist, tragt die Ent-
scheidungen, immer in Absprache mit mir.
Im Print ist das ein Mann, im Bereich On-
line eine Frau. Beim Label bin das sowohl
ich als auch ein Mitarbeiter.

Aber Sie sind die Chefin?

Ich bin die Chefin. Die letzte Entscheidung
muss immer iiber meinen Tisch gehen.
Spielt es eine Rolle, ob Sie Frauen oder
Mainner einstellen? Haben Sie bei der
Zusammensetzung des Teams auf eine
gute Geschlechterverteilung geachtet?
Am wichtigsten fiir mich ist immer die
Kompetenz. Aber natiirlich habe ich bei
Einstellungen versucht, Frauen ins Unter-
nehmen zu holen, weil mir klar ist, dass ge-
mischte Teams die besten Entscheidungen
treffen und unterschiedliche Perspektiven
mitbringen.

Wenn Sie einen Blick in die Branche wer-
fen: Ist das bei anderen Labels dhnlich?
Oder gibt es grof3e Unterschiede? Gibt es
auch mannerdominierte Unternehmen?
Wenn man auf die GrofSen, die Majors,
schaut, sind vorwiegend Manner an der
Spitze. Ich glaube, fast 95 Prozent. Bei klei-
neren, unabhédngigen Labels hatte ich im-
mer gehofft, dass es dort ein bisschen an-
ders ist. Dem ist aber nicht so. Oft herrscht
dort wirklich die klassische Rollenvertei-
lung vor: Der Mann, als Labelbetreiber,
fallt die Entscheidungen und die Promo-
tion wird von Frauen gemacht.

Was denken Sie, woran das liegt?

Ich glaube, es liegt daran, dass junge Frauen
nicht mit so viel Selbstbewusstsein in einen
neuen Beruf gehen, dass sie sich die gan-
ze Zeit hinterfragen und alles richtig ma-
chen wollen. Wahrend Ménner mit einem
anderen Selbstbewusstsein nach dem Stu-

dium in die ersten Vorstellungsgespréache

oder in einen neuen Job gehen. Das ist lei-
der so. Manner denken: »Ich habe ein Stu-
dium hinter mir, ich komme in ein Unter-
nehmen, ich will direkt eine Junior-Positi-
on haben«. Wahrend eine Frau oft sagt: »Ich

wiirde auch mit einem Praktikum anfan-
gen, um dann spéter vielleicht eine Assis-
tenz zu bekommen, um dann irgendwann

mal Produktmanagerin zu sein.« Das ist na-
tiirlich schade, zumal die Qualifikationen

meistens gleich sind. Wenn man nur auf die

Kompetenz schaut, sind sogar meistens die

Frauen besser.

Das hort sich so an, als ob es sinnvoll

wiére, Frauen an dieser Stelle aufzubau-
en. Kennen Sie Mentoring-Programme

fiir Frauen - und was halten Sie davon?

Es gibt noch nicht so viele erfahrene Frau-
en, die den Job schon ldnger machen. Ich

glaube, es ist gerade fiir Berufsanfangerin-
nen wichtig, dass sie ihr Role Model fin-
den bzw. jemanden haben, der die Erfah-
rungen schon gemacht hat und sie in ih-
ren Entscheidungsfindungen unterstiitzen

kann. Deswegen sind Mentoring-Program-
me sehr wichtig.

Ist das ein Thema fiir die Hochschulen?

Sollte dort angefangen werden, mit den

jungen Frauen oder Midnnern am Be-
wusstsein zu arbeiten?

Auf jeden Fall. Eigentlich fangt das schon

im Kindergarten an. Das ist ein gesamtge-
sellschaftliches Problem.

Gibt es einen Fachkriaftemangel in der

Branche?

Es gibt zahlreiche Medienstudienginge.
Seit etwa 15 Jahren gibt es in Berlin auch die

Ausbildung zur Kauffrau bzw. zum Kauf-
mann fiir audiovisuelle Medien. Dadurch

ist man ganz gut vorbereitet. AufSerdem ist

die Label-Branche immer noch eine Quer-
einsteiger-Branche. Deswegen gibt es kei-
nen Fachkraftemangel.

Sie sind in einer Fiihrungsposition, wie

haben Sie das geschafft?

Ich habe mich nach der Ausbildung einfach

reingestiirzt. Ich komme aus einer Familie,
in der Frauen immer das Zepter in der Hand

hatten. Daher hat sich fiir mich nie die Fra-
ge gestellt. Ich habe immer gedacht, ich will

ein Label machen, dann mache ich das.

Ist Familiengriindung und Familie fiir

Frauen ein Thema?

Das ist ganz klar ein Thema. Ich glaube,
dass viele Frauen, die sich eine Position
in einem Unternehmen erarbeitet haben,
Angst haben, dass sie, wenn sie Elternzeit
nehmen, diese Position nicht wiederbe-
kommen. Frauen haben da einen viel gro-
f8eren Druck. Da braucht man den Support
von der Firma, die diese Frauen unterstiitzt
und ihnen die Angst nimmt, dass sie ihren
Job verlieren.

Leisten die Firmen aus Ihrer Beobach-
tung heraus diesen Support?

Die kleinen Unternehmen tun das auf je-
den Fall, weil eine Mitarbeiterin, die schon
langer dabei ist, alle Abteilungen kennt.
Deren Wissen ist fiir das Label sehr wich-
tig. Bei einer grofSen Firma ist der Gedan-
ke, dass man schnell zu ersetzen ist, lei-
der viel realer.

Wie ist es in Threm Unternehmen mit
der Familienfreundlichkeit?

Meine Mitarbeiter sind so jung, dass sie
noch keine Kinder haben.

Gibt es im Hinterkopf eine kleine Sorge,
dass irgendwann alle gleichzeitig Kin-
der bekommen?

Fiir ein kleineres Unternehmen ist das aus
unternehmerischer Sicht nicht einfach, viel
schwieriger als fiir ein grofSes. Aber ich ver-
suche, jemanden wegen seines Konnens
und seiner Person einzustellen. Wenn dann
eine Mitarbeiterin ein Kind bekommt, wiir-
de ich sie auf jeden Fall supporten.
Konnen Sie sich vorstellen, dann mit
Instrumenten wie Teilzeit, flexible Ar-
beitszeit, Homeoffice zu arbeiten?

Ja, auf jeden Fall. Das gibt es bei meiner
Firma sowieso: Man kann immer die Half-
te seiner Arbeitszeit im Homeoffice erledi-
gen. Man muss natiirlich zu den Meetings
da sein. Wenn zwischendurch jemand mal
zum Mittags-Yoga gehen will, ist das okay.
Google ist eigentlich keine gute Firma, aber
sie gibt ihren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern viele Freiheiten. Das habe ich
als Beispiel genommen, obwohl es fiir ein
kleines Unternehmen schwieriger ist. Aber
wenn man so ein kleines Team ist, ist dieses
Nine-to-five-Ding eh’ nicht wirklich mach-
bar und auch nicht sinnvoll.

Beobachten Sie in Ihrer Branche, dass
junge Frauen oder Frauen mit Kindern
weniger eingestellt werden?

Ja, das ist leider so.

Der Kampf wird harter

DESIREE VACH IM GESPRACH
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Désirée Vach griindete

das Berliner Independant-
Musiklabel »Snowhite«.

Sie ist stellvertretende Vor-

sitzende des Verbands
Unabhangiger Musikunter-
nehmen (VUT).

Die Fragen stellte Barbara
Haack - sie ist Journalistin
und Moderatorin.

Da stellt sich die Frage nach anonymi-
sierten Bewerbungsverfahren. Ist das aus
Ihrer Sicht eine Idee, dem zu begegnen?
Ich glaube, dass das in der Branche nicht
auf grofSe Zustimmung treffen wiirde. Ich
denke sogar, dass, je grofSer die Firma, des-
to weniger eine Bereitschaft dazu da ist.
Tut der VUT etwas in Sachen Geschlech-
tergerechtigkeit?

Beim VUT sind die meisten Mitglieder klei-
ne und mittelstdndische Unternehmen. Fiir
unser Mentoring-Programm haben wir jetzt
eine Forderung vom Musicboard bekom-
men. Das ist toll. Wir wiirden gern mehr
machen, aber angesichts unserer Kapazi-
taten ist das nicht moglich.

Offensichtlich gibt es einen »Gender Pay
Gap« in der Kultur- und Kreativwirt-
schaft. Gibt es das bei Thnen auch?
Nein! Ich habe immer versucht, transpa-
rent zu sein. Alle wissen, wie viel die an-
deren verdienen.

Wie sieht es in anderen Unternehmen
der Branche mit der unterschiedlichen
Bezahlung aus?

Ich fiirchte, dass Frauen ungefiahr 20 Pro-
zent weniger verdienen. Bei den Major-Fir-
men kann ich mir das vorstellen. Aber das
ist nur eine Vermutung.

Sie haben schon von einem geringeren
Selbstbewusstsein der Frauen gespro-
chen. Hat der »Gender Pay Gap« etwas
damit zu tun, dass die Frauen schlech-
ter verhandeln?

Das glaube ich nicht. Das impliziert wie-
der, dass die Frauen das nicht konnen. Aber
die Frauen konnen das, nur aus einer Be-

scheidenheit fordern sie nicht das Gehalt,
das sie haben konnten. Dieser Wunsch, in
der Branche zu arbeiten, bedingt, dass man
bereit ist, mit einem kleineren Gehalt an-
zufangen.

Was halten Sie von einer Quote in Fiih-
rungspositionen?

Aufjeden Fall. Um alte Strukturen zu durch-
brechen, muss das eingefiihrt werden, sonst
andert sich nichts.

Denken Sie, dass eine solche Quote in
Ihrer Branche durchsetzbar wire?

Ja, aber es wird ein harter Weg sein.
Miisste das auf gesetzlicher Ebene
durchgesetzt werden oder konnte das
auch mit einer freiwilligen Selbstver-
pflichtung funktionieren?

Nein, das muss gesetzlich sein.

Nochmal zuriick zu der Gesamtbranche:
Ist Geschlechtergerechtigkeit iiberhaupt
ein Thema?

Ja.Ich merke das derzeit, weil wir beim Ver-
band Unabhédngiger Musikunternehmen
(VUT) dieses Mentoring gelauncht haben.
Viele Freundinnen, die bei Majors arbeiten,
sprechen mich darauf an und fragen, wa-
rum das nur fiir die unabhdngigen Unter-
nehmen zuginglich ist. Das ist ein grofSes
Thema, weil gerade gesamtgesellschaftlich
viel passiert. Das Bewusstsein ist da oder
wird entwickelt, zumindest bei den Frauen.
Der »Kampf« wird ein bisschen hérter. Die
Bandagen werden etwas enger geschnallt.
Frauen treten mehr nach vorne, um das zu
fordern, was sie verdienen, was sie sowie-
so bekommen sollten.
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Frauen in die
Aufsichtsrate

MONIKA SCHULZ-STRELOW IM GESPRACH

Frau Schulz-Strelow, was ist FidAR?
FidAR, das ist kurz fiir »Frauen in die Auf-
sichtsrate«. Wir sind ein Verein, der — wie
der Name sagt — mehr Frauen in die Auf-
sichtsrdte bringen will. Vorrangig in der
Wirtschaft, aber im Zuge dieser Arbeit ach-
ten wir auch sehr genau darauf, wie mehr
Frauen im Kulturbereich, in der Regie, in
den Medien und in der Wissenschaft in
Filihrungspositionen kommen.

FidAR ist mit zehn Jahren ein junger
Verein. Sie sind von Anfang an dabei.
Wieso wurde FidAR gegriindet?

2005 haben im Berliner Abgeordnetenhaus
Biindnis 90/Die Griinen zum Weltfrauentag
einen Aufruf gestartet, um mehr Frauen in
die Aufsichtsrite der Privatwirtschaft zu
bringen. Zu diesem Zeitpunkt waren in den
offentlichen Unternehmen in Berlin ausrei-
chend Frauen vertreten. Auch fiir die Pri-
vatwirtschaft sollte nicht mehr das unzu-
reichende Argument gelten: »Es gibt kei-
ne passenden Frauen«. Wir haben uns mit
fiinf bis zehn Frauen ein Jahr mit dem The-
ma befasst. Anfanglich war FidAR als offe-
ne und nicht institutionalisierte Initiative
konzipiert. Aber schnell mussten wir fest-
stellen, dass man in Deutschland nicht ge-
hort wird, wenn man keine anerkannte Or-
ganisationsform hat. Daher haben wir im
November 2006 mit acht Frauen FidAR e.V.
gegriindet.

Wer waren IThre Mitgriinderinnen?
Sabine Bangert, Cornelia Creischer, Anke
Domscheit, Jutta von Falkenhausen, Sibyll-
Anka Klotz, Eva Kreienkamp, Brigitte Lam-
mers und ich. Das sind Anwaltinnen, Poli-
tikerinnen, Managerinnen, Unternehmens-
und Personalberaterinnen - sehr breit ge-
fachert. Nur Frauen, aber wir waren von
Anfang an auch offen fiir die Mitgliedschaft
von Méannern. 2007 haben wir dann unse-
re Zielrichtung genauer definiert. Anfangs

waren wir der Uberzeugung, dass die Wirt-
schaft aus eigener Einsicht mehr Frauen in
Fiihrungspositionen bringen wird. Unser
iibergeordnetes langfristiges Ziel ist die pa-
ritdtische Besetzung der Gremien. In 2008
haben wir uns fiir eine Quote fiir Frauen
in den Aufsichtsraten der borsennotierten
Unternehmen entschieden. Denn wir ha-
ben erkennen miissen, dass sich ohne Druck
nichts bewegte. Anfangs haben wir mindes-
tens 25 Prozent Frauen in den Aufsichtsra-
ten gefordert. Relativ schnell haben wir auf
mindestens 30 Prozent aufgestockt. Es gibt
viele Untersuchungen, die besagen, 30 Pro-
zent einer Minderheit in einer Gruppe wird
nicht mehr so kritisch betrachtet, sondern
als normal angesehen. Unser grofies Ziel,
das wir in realistischen Abschnitten errei-
chen wollen, ist weiterhin die paritdtische
Besetzung.

Das war einige Jahre bevor FiiPoG, das
Gesetz fiir die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Ménnern in Fiih-
rungspositionen in der Privatwirtschaft
und im 6ffentlichen Dienst, 2015 in Kraft
trat. Inwiefern war FidAR die Initialziin-
dung dafiir?

Die Initialziindung lag schon in 2005/2006,
als wir den Verein gegriindet haben. Zu die-
ser Zeit hatten sehr aktive Politikerinnen
von Biindnis 90/Die Griinen und SPD Vor-
stofle gewagt. Aber sie waren in der ent-
scheidenden Phase nicht in der Regierung
und stiefSen mit ihren Vorschldgen auf die
Regierungsmauer. 2011 gab es dann eine
Wende. Im Bundestag wurde zum ersten
Mal iiber einen Gesetzesentwurf disku-
tiert, der die Quote fiir Aufsichtsrite mog-
lich machen sollte. Er wurde aber abgelehnt.
Den Aufschwung wollten wir trotzdem nut-
zen und wir haben es auch geschafft, ge-
meinsam mit sechs Parlamentarierinnen
aus allen Parteien und den Prasidentinnen
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von sechs Frauenverbédnden die Berliner Er-
klarung vorzustellen. Darin forderten wir
eine Mindestquote von 30 Prozent fiir die
Aufsichtsriate von borsennotierten, mitbe-
stimmungspflichtigen und offentlichen Un-
ternehmen. Unser Anliegen war es, dass die
Parlamentarierinnen einen solchen Geset-
zesvorschlag fraktionsiibergreifend durch-
bringen konnten.

Die Berliner Erklarung stand aber nicht
allein, sie wurde durch zwei weitere Inst-
rumente unterstiitzt: zum einen der soge-
nannte Women-on-Board-Index, kurz WoB-
Index, den FidAR 2011 zum ersten Mal ver-
offentlichte. Er untersucht borsennotier-
te Unternehmen beziiglich ihrer Anzahl an
Frauen in den Aufsichtsraten, in den Vor-
stdnden und in den Ausschiissen, evaluiert
und veroffentlicht die Ergebnisse — die {ibri-
gens medial stark nachgefragt werden. Zum
anderen die unterstiitzenden Aktivitdten
der Deutschen Corporate Governance Ko-
dex (DCGK) Kommission, die seit 2010 for-
dert, mehr Frauen und Nationalitdten in die
Aufsichtsrate zu holen. Dieser Dreiklang hat
eine Menge dazu beigetragen, dass Bewe-
gung in das Thema kam.

2012 lag dem Bundestag dann ein neu-
er Gesetzesentwurf fiir die Quote vor. Im
Vorfeld hatte FidAR gemeinsam mit den
anderen Verbdanden der Berliner Erklarung
einen Appell an die Bundestagsabgeord-
neten gerichtet. Aber die CDU lehnte ab.
Allerdings versprach sie, die gesetzliche
Mindestquote in das Wahlprogramm auf-
zunehmen. Das hat letztlich den Weg geeb-
net, sodass nach der Bundestagswahl 2013
das Gesetz Teil der Koalitionsverhandlun-
gen wurde und dann im Koalitionsvertrag
der Union und SPD festgeschrieben und
umgesetzt wurde.

Wie beurteilen Sie die Entwicklung seit
dem Inkrafttreten des Gesetzes?

Das Gesetz hat aus FidAR-Sicht drei wich-
tige Sdulen: Die erste Sdule sind die ca. 105
borsennotierten und voll mitbestimmten
Unternehmen, die der festen Quote unter-
liegen. Die untersuchen wir mit einem ei-
genen WoB-Index. Zu diesen 105 Unterneh-
men gehoren ca. 80 im DAX notierte Unter-
nehmen und 25 Unternehmen, die im regu-
lierten Markt notiert sind. Das Gesetz gilt
seit dem 1. Januar 2016. Seitdem wurde von
den Unternehmen der insgesamt 105 be-
troffenen Unternehmen, die Neubesetzun-
gen oder Nachwahlen im Aufsichtsrat hat-
ten, der 30-Prozent-Frauenanteil erreicht.
Also die feste Quote greift und die Sankti-
on des leeren Stuhls musste nicht zum Ein-
satz kommen.

Die zweite Sdule sind die 3.500 Unter-
nehmen, die in ihrem Haus individuelle
ZielgrofSen fiir Aufsichtsrat, Vorstand, ers-
te und zweite Managementebene festlegen
konnten. Diese Vorgabe ist nicht mit Sank-
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tionen verbunden. Auch hier konnten wir
zwar Zuwdichse fiir die Aufsichtsratsebe-
ne feststellen, allerdings nicht umfassend
auf allen Ebenen. Aus dem WoB-Index geht
auch hervor, dass bei den Vorstianden hau-
fig keine Frau vertreten ist und als Zielgro-
e die Null gewahlt wurde und bei der ers-
ten und zweiten Managementebene sind
oft nur sehr geringe Zuwéchse zu verzeich-
nen. Diese Saule hat aus unserer Sicht nicht
gegriffen, auch weil sie ohne Sanktionen
aufgestellt worden war. Viele haben gesagt,
dann erfiillen wir nur die Minimalvorgaben
und Null war eine oft gewédhlte Variante.
Die dritte Séule, die wir mit unserem Pu-
blic-WoB-Index begleiten, sind die 6ffent-
lichen Unternehmen. Hier achten wir be-
sonders auf die Bundesunternehmen, bei
denen 30 Prozent der Sitze, die vom Bund
zu besetzen sind, seit 2016 mit Frauen be-
setzt sind. Ab 2018 miissen es 50 Prozent
sein. Wenn der Bund an die Privatwirtschaft
Forderungen stellt, muss er sie als Erstes
bei den Unternehmen erfiillen, die in sei-
ner Verantwortung stehen. Er bewegt sich,
aber auch nicht so schnell, wie er konnte.
Der Begriff WoB-Index ist nun schon
oft gefallen. Seit wann fiihren Sie die-
sen durch? Was messen Sie genau? Was
sind die zentralen Ergebnisse des dies-
jdhrigen Index?
Wir fiihren den klassischen WoB-Index seit
2010 durch. Beim ersten WoB-Index, der im
Februar 2011 veroffentlicht wurde, waren
noch 74 Unternehmen in der »frauenfreien
Zone«. Das heifSt, sie hatten keine Frau im
Aufsichtsrat oder Vorstand. Heute sind es
weit unter 30. Was wirkt bei den betroffe-
nen untersuchten Unternehmen am meis-
ten? Es ist das Ranking. Sie schlagen die
Seite auf und sehen: Ich stehe an Positi-
on 10, 20 oder im hinteren Bereich. Wir be-
kommen viele Schreiben von Unternehmen,
die sagen: »Wir sind zwar nicht an erster
Stelle, aber im Vergleich zur Branche ist
es doch gar nicht so schlecht.« Da war im-
mer so ein unausgesprochenes »Oder?« und
»Bitte greifen Sie uns nicht 6ffentlich an«.
Zu Beginn lag der Anteil der Frauen bei
den 160 DAX-Unternehmen bei ca. zehn
Prozent Frauen in den Aufsichtsraten. Heu-
te sind wir bei iiber 28 Prozent. Bei den Auf-
sichtsrédten tut sich was — im Gegensatz zu
den Vorstdanden. Der WoB-Index spiegelt es
deutlich: Seit 2010 hat sich der Anteil von
ca. drei Prozent auf nur etwas iiber sechs
Prozent erhoht. Das heif$t, der Anteil der
Frauen in den Vorstidnden der deutschen
borsennotierten und mitbestimmten Un-
ternehmen ist sehr gering. Und wenn dann
bei den Zielgrofien, die nach vorne gerich-
tet sind, auch die Null wieder als Progno-
se steht, konnen Sie sich vorstellen, wie
schwierig die Verdnderung in diesem Be-
reich ist.

Wieso gibt es diese Diskrepanz?
Aufsichtsrite sind ein Kontrollgremium.
Sie greifen nicht direkt in die Organisation
ein. Bei den Vorstdnden wird vorausgesetzt,
dass sie die Organisation leiten, die Strate-
gie entwickeln und das Unternehmen fiih-
ren. Andere Studien haben gezeigt, wie die
Besetzung von Vorstdnden erfolgt, nimlich
von innen heraus. Und da kommt genau das
Dilemma. In den Unternehmen fehlen auf
den verschiedenen Ebenen noch Frauen,
die nachwachsen konnen. Und wenn Frau-
en in der zweiten oder dritten Managemen-
tebene da sind, sind sie oft nicht sichtbar
genug oder es wird ihnen die Mitarbeit im
Vorstand nicht zugetraut.

Bei den Anforderungen an die Quali-
fikation der Frauen werden oft auch an-
dere Mafistdbe angelegt als bei Madnnern.
Die nachwachsende Einstellung von quali-
fizierten Frauen auf den Managementebe-
nen unter dem Vorstand sollte aktuell das
Hauptaugenmerk sein — gerade von den
Personalabteilungen in den Unternehmen.
Diese Frauen miissen die Entwicklungsstra-
tegien der Unternehmen fiir morgen auf-
stellen.

Was wir jungen Frauen immer sagen, die

sich fiir Unternehmen interessieren: »Ach-
tet auf die Sprache der Unternehmen und
der CEOs und schaut auf die Zielgréfien im
Bereich Geschlechtergerechtigkeit.« Ich
finde es erschreckend, wenn ein Unterneh-
men null oder kein Wachstum bei Frauen
auf den drei unternehmensinternen Ebe-
nen, Vorstand, erste und zweite Manage-
mentebene aufweist. Dann frage ich mich,
ist das Unternehmen so innovativ aufge-
stellt, dass ich als Frau meine Karriere er-
folgreich weiter verfolgen kann?
All das zeigt, die Quote muss sein, oder?
Ja, schauen Sie doch mal zuriick: Seit 2001
gab es eine freiwillige Selbstverpflichtung
fiir mehr Frauen in Fiihrungspositionen
zwischen Regierung und Wirtschaftsver-
béanden, um auch damals schon bestehen-
den Uberlegungen fiir ein entsprechendes
Gesetz vorzubeugen. Generell hatte man
74 Prozent Manner und 26 Prozent Frau-
en in Flihrungspositionen ermittelt. Diese
Prozentzahlen variierten iiber Jahre maxi-
mal um ein Prozent, da die Regelung frei-
willig war und es keine Sanktionen gab.
Viele fiihlten sich {iberhaupt nicht an die-
se Selbstverpflichtung gebunden.

Wir hitten gerne auf die Einsicht der
Unternehmen gebaut. Aber die Unter-
nehmensstrukturen sind nun mal mann-
lich gepragt — gerade in den Aufsichtsra-
ten. Und Mitglied in einem Aufsichtsrat be-
deutet Macht, Reputation, Geld und Netz-
werk. Diese Position gibt keiner freiwillig
auf. Deswegen ist es trotz Verbesserungen
immer noch schwierig, als Frau in einen
Aufsichtsrat reinzukommen.

Konnen Quoten auch Gefahren bergen?
Man hort immer wieder Vorurteile wie
»Das ist die Quotenfraux ...

Viele Frauen dufSern sich: »Ich bin gegen
die Quote.« Doch der Anteil ist deutlich
geringer geworden. Denn auch viele dieser
Frauen kommen zu der Erkenntnis, dass
die Quote ihnen Tiiren geoffnet hat. Die-
se Frauen sind hoch qualifiziert und das ist
die Grundvoraussetzung, aber ab einer be-
stimmten Ebene kommt es auf das politi-
sche Verhalten im Unternehmen und die
Strategie an, um voranzukommen. Diese
Vorgehensweise liegt vielen Frauen nicht.
Doch die Quote erleichtert die Moglichkeit,
voranzukommen. Beweisen, dass sie gut
sind, miissen sie sowieso immer.

Braucht es Quoten auch in der Kultur-
und Kreativwirtschaft?

Ich schétze, dass wir iiberall da, wo sich die
notwendigen Verdnderungen nicht einstel-
len, fiir eine bestimmte Zeit klare und ver-
bindliche Vorgaben brauchen — dazu ge-
horen auch Kultur und Medien, besonders
Regie. Das gilt insbesondere fiir Férderme-
chanismen, die erforderlich sind im Kultur-
bereich, um sich einen Namen zu machen.
Sie miissen es nicht immer Quote nennen,
da das teilweise negativ konnotiert ist, aber
es miissen verbindliche Zielvorgaben sein.
Wie beurteilen Sie solche Zielvorgaben
oder Quoten im Hinblick auf kleine und
mittelstindische Unternehmen?

Viele kleinere Unternehmen erfiillen es au-
tomatisch, weil bei denen das Thema gar
nicht so relevant ist. Ich habe das gesehen,
da ich 16 Jahre lang fiir ein kleineres bzw.
mittleres Unternehmen, eine Tochterge-
sellschaft der IHK in Berlin, gearbeitet und
mitgeleitet habe. Wir haben immer auf die
ausgewogene Besetzung von Frauen und
Minnern geachtet, weil ein Ungleichge-
wicht bei einem kleineren Unternehmen
noch schneller deutlich wird. Schwieriger
wird es sicherlich bei grofSen Familienun-
ternehmen, die meistens sehr patriarcha-
lisch ausgerichtet sind. Aber auch hier sind
Verdnderungen erkennbar.

Wie sieht fiir Sie eine geschlechterge-
rechte Zukunft aus, vielleicht auch nach
der Quote?

Nach der Quote miissen wir nicht mehr
tiber Quoten reden. Dann sind die Anteile
von 30 Prozent und mehr erreicht. Und es
gibt keine Diskreditierung mehr von Frauen.
Denn allen ist klar, dass Unternehmen der
Zukunft eine ausgewogene Beteiligung von
Frauen und Mannern brauchen, um sich in-
ternational aufstellen zu konnen. Dass all
das Normalitit ist, ist fiir mich das grofi-
te Ziel. Ich hoffe, wir schaffen das in den
ndchsten zehn Jahren.
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Finf Punkte und
ein langer Weg

ELKE HOLST IM GESPRACH

Frau Holst, was ist das DIW-Managerinnen-Baro-
meter? Warum wird es erhoben?

Beim DIW Berlin untersuchen wir jahrlich die Repra-
sentation von Frauen in Vorstinden und Geschéftsfiih-
rungen sowie in Aufsichts- und Verwaltungsriten bei

den grofSten Unternehmen in Deutschland. Die Ergeb-
nisse werden dann im DIW-Managerinnen-Barometer
zusammengefasst. Genau werden dabei Anzahl und An-
teil von Frauen in Aufsichtsrdten und Vorstdnden nach

ihrem aktuellen Stand und der bisherigen Entwicklung
angeschaut. Wir untersuchen mehr als 500 Unterneh-
men. Dabei sind unter anderem die Top-200-Unterneh-
men nach Umsatz, Dax-Unternehmen, Unternehmen

mit Bundesbeteiligung und solche Unternehmen, die

der Frauenquote im Aufsichtsrat unterliegen. Fiir den

Finanzsektor, sprich die Banken und Versicherungen,
gibt es nochmal eine gesonderte Analyse.

Somit bietet das DIW-Managerinnen-Barometer ers-
tens eine Zahlengrundlage fiir die Versachlichung der
Diskussion um mehr Frauen in Fiihrungspositionen und
hilft, Stand und Entwicklung der Repridsentation von
Frauen in den Top-Gremien grofRer Unternehmen ein-
zuschdtzen. Zweitens werden die Ergebnisse kommen-
tiert und bewertet sowie Hinweise fiir eine Verbesse-
rung der Situation gegeben. Dies dient ebenfalls dem
Ziel der Versachlichung der Diskussion. Dabei stellen
wir auch europdische Vergleiche an. Bei der Erstellung
und Auswertung greifen wir auf mehr als zehn Jahre
Erfahrung zuriick.

Welche Tendenzen zeichnen sich bei der aktuellen
Betrachtung ab?

Wir konnen Anzeichen dafiir erkennen, dass die Ge-
schlechterquote wirkt — zumindest in den Aufsichts-
riten der Unternehmen mit Quotenbindung steigt der
Frauenanteil stiarker als etwa in den Top-200-Unter-
nehmen. In den Vorstdnden ist die Dynamik {iberall
deutlich geringer. Auffallend ist, dass die Banken ins-
gesamt zuriickfallen. Wenn die Entwicklung des Frau-
enanteils in den Bankvorstdnden — auf Grundlage der
Ergebnisse der letzten zehn Jahre — so weitergehen
wiirde, wiirde es noch bis 2097(!) dauern, bis eine aus-
geglichene Reprasentation von Frauen und Mannern
erreicht ist. In den Aufsichtsrdaten der Banken geht es
etwas schneller: Dort hiatte man im Jahr 2065 unge-

fahr 50 Prozent Frauen. Im Vergleich: Bei den deut-
schen Top-200-Unternehmen wire dieser Prozentsatz
theoretisch schon 2036 erreicht. Und dabei ist die li-
neare Fortschreibung noch sehr optimistisch gedacht.
Denn zumeist stagniert der Prozentsatz, nachdem die
30-Prozent-Hiirde erreicht wurde. Es liegt also noch
ein weiter Weg vor uns ... Auch bei den Unternehmen
mit Beteiligung des Bundes und den 6ffentlichen Ban-
ken ist die Dynamik gering. Fraglich ist, ob diese nicht
eine Vorbildfunktion einnehmen sollten. Bisher sieht
man davon leider zu wenig.

Was sollten die Unternehmen zu diesem Zeitpunkt
tun, um Frauen weiter zu fordern?

Fiir die kiinftigen Karrierechancen von Frauen wird
es wichtig sein, welche Prioritdt Unternehmen der
Beseitigung von Geschlechterungleichheit in ihren
Fiihrungspositionen beimessen. Es bleibt eine Not-
wendigkeit, dass Unternehmen sich mit ihren inner-
betrieblichen Strukturen auseinandersetzen, sodass
sich die Aufstiegsmoglichkeiten fiir Frauen verbes-
sern. Da miissen sie auch selbstkritisch sein. Zudem
sollten sie beriicksichtigen, dass auch Viter sich heu-
te mehr um Kinder kiimmern wollen und sich mehr
Flexibilitdt im Beruf wiinschen. Wichtig ist also mehr
Zeitsouverdnitat fiir die Beschéaftigten. Das nutzt
auch den Unternehmen, denn jene, die diese Her-
ausforderung meistern und attraktive Angebote ma-
chen, werden im Wettbewerb um Talente die Nase
vorne haben. Offentliche Unternehmen und solche
mit offentlicher Beteiligung konnen durchaus eine
Vorbildrolle im Verdnderungsprozess einnehmen.
Weiterhin ist eine unterstiitzende Rahmensetzung
durch den Staat notwendig. Es muss bei dem Thema
einfach eine »Politik aus einem Guss« geben. Beispiels-
weise konnen familienpolitische MafSnahmen wie Part-
nermonate beim Elterngeld oder Familienarbeitszeit
eine Verdnderung sozialer Normen anstofSen und Ge-
schlechterstereotypen entgegenwirken. Hingegen hat
z.B. das Ehegattensplitting eine gegensétzliche Wir-
kung, da es die ungleiche Aufgabenteilung im Haus-
halt fordert. Tatsdchlich ist unter gleichstellungspoli-
tischen Gesichtspunkten die partnerschaftliche Auftei-
lung der bezahlten und unbezahlten Arbeit eine wich-
tige Sache.
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Die Fragen stellte

Theresa Britheim -

sie ist Chefin vom
Dienst von Politik &
Kultur.

Ich frage mich natiirlich auch, ob sich bereits so viel

»in den Kopfen« gedandert hat, dass auf freiwilliger Ba-
sis kiinftig weit mehr Frauen in hohe Fiihrungspositi-
onen befordert werden oder ob dies in absehbarer Zu-
kunft der Fall sein wird. In den Zahlen ist das aber noch

nicht zu erkennen. Sie sehen, nicht nur die Unterneh-
men, sondern alle gesellschaftlichen Gruppen - Poli-
tik, Wirtschaft, Gesellschaft bis hin zur Verhandlung
mit der Partnerin oder dem Partner zu Hause — sind

gefordert und werden es noch eine ganze Weile bleiben.
Natiirlich ist es eine gesamtgesellschaftliche An-
gelegenheit. Allerdings hat das DIW konkret ei-
nen Fiinf-Punkte-Plan fiir Unternehmen erstellt,
um Frauen gleiche Karrierechancen zu ermogli-
chen. Wie sieht dieser aus?

Wir haben uns gefragt, wie konnen Unternehmen

den Hemmnissen, die sich Frauen auf dem Karriere-
weg stellen, entgegenwirken. Die Ergebnisse haben

wir dann in diesem Plan mit fiinf Punkten zusammen-
gefasst: Erstens sollte die Unternehmensleitung sich

dem Thema verpflichtet fiihlen und die Erth6hung des

Frauenanteils in den Fiihrungspositionen zu einem Un-
ternehmensziel erkldren — und zwar Top-down. Bot-
tom-up ist auch wichtig, aber ohne Top-down gibt es

hier kein Bottom-up in Unternehmen. Zweitens soll-
ten die Unternehmen ein verbindliches Ziel festlegen

sowie einen Zeitplan, um dieses zu erreichen. Dabei

gilt es, alle Hierarchiestufen mit einzubeziehen und

den weiblichen Nachwuchs fiir das Unternehmen zu

sichern. Idealerweise kann eine Schaltstelle zum Con-
trolling des Prozesses eingerichtet werden. Drittens

sollte bei allen Rekrutierungs-, Einstellungs- und Be-
forderungsangelegenheiten Transparenz im Unterneh-
men herrschen. Das gilt auch fiir Gehilter. Dartiber hi-
naus miissen sich als vierter Punkt die strukturverédn-
dernden MafSnahmen an Frauen und Ménner zugleich

richten, sodass Frauen nicht immer die Ausnahme dar-
stellen, die von der Norm der Manner abweicht. Denn

das endet meist in EinbufSen bei der Karriere und da-
mit Verdienstabschldgen. Wichtig ist zudem das Ab-
riicken von der Uberstunden- und Prasenzkultur und

anstelle dessen die Moglichkeit zu flexiblen Arbeits-
zeiten im Sinne der Beschéftigten. Flexible Karriere-
modelle sind ebenfalls sehr hilfreich. Damit meine ich,
dass Karrieren auch in spateren Lebensjahren noch be-
gonnen werden kdonnen und nicht nur in der Zeit, in

der Frauen gewohnlich ihre Kinder bekommen. Beide,
Frauen und Ménner, sind bei der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf zu unterstiitzen, denn beide sind bei

der Bewaltigung der Wechselfille des Lebens gefordert.
Fiinftens und letztens muss sich die Unternehmenskul-
tur fiir Frauen in Fiihrungspositionen 6ffnen. Das ist

ganz entscheidend. Und das kann nur gelingen, wenn

von Anfang an die jetzigen Fiihrungskréfte einbezogen,
fragwiirdige Organisationsprozesse tiberpriift und ver-
andert sowie moderne Vorbilder geschaffen werden.
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Was konnen Frauen tun, wenn sie an die manner-
dominierte Spitze wollen?

Zum Anfang sollten sie sich eigene Ziele setzen und
verfolgen. Sie sollten bestehende Spielregeln kennen
und nutzen - hierfiir konnen Mentorinnen und Men-
toren sehr hilfreich sein. Wichtig ist auch, die eige-
nen Erfolge sichtbar zu machen, um auf das »Radar«
der Entscheider zu gelangen. Wenn alle Vorausset-
zungen erfiillt werden, sind Kontakte entscheidend.
Netzwerken ist das A und O. Wenn die Frau selbst
schon in einer Fiihrungsposition ist, sollte sie auch
versuchen, vermehrt weibliche Talente zu fordern.
Last but not least: Eine entscheidende Rolle spielt na-
tiirlich auch die Partnerwahl. Interessant ist, dass die
Chancen fiir den Einstieg in eine Fiihrungsposition bei
unverheirateten Frauen am groéfSten sind, die mit einem
Partner zusammenleben. Im Vergleich zu Singlefrauen
liegen ihre Chancen um das 3,4fache hoher. Dagegen
haben verheiratete Madnner eine iiber achtmal so hohe
Chance, in eine Fiihrungsposition zu gelangen, als Sin-
gleminner. Fiir Frauen hat die Karriere des Partners ei-
nen starken Einfluss auf die Chance, selbst in eine Fiih-
rungsposition zu wechseln: Mit jedem zusétzlichen Jahr
des Partners in einer Fithrungsposition sinkt die Chance
der Frau selbst in eine Fiihrungsposition einzusteigen.
Andererseits besteht fiir die Frau im Dual Career Coup-
le-Model, also wenn beide Partner eine Fiihrungsposi-
tion einnehmen, ein erheblich niedrigeres Risiko, aus
der Fiihrungsposition wieder auszuscheiden — im Ver-
gleich zu jenen Frauen in Fiihrungspositionen, deren
Partner nicht in einer Fiihrungsposition ist.
Ausgehend von Ihren Erhebungen aus dem DIW-
Managerinnen-Barometer und diesen Annahmen:
Wie wird es um die Geschlechtergerechtigkeit auf
dem Arbeitsmarkt in zehn Jahren bestellt sein -
auch in der Kultur- und Kreativwirtschaft?

Die Entwicklung hdangt von vielen Dingen ab. So etwa
auch von der politischen Rahmung. Wir haben beim
Quotengesetz festgestellt, dass sich Frauen auf einmal
fiir den Aufsichtsrat finden lassen. Wenn der politische
Druck nachlésst, ist nicht auszuschliefSen, dass auch
der Anfangsschwung sich wieder abschwécht. Ich hof-
fe natiirlich, dass die Unternehmen den grofien Schatz,
den Frauen als Fiihrungskréfte darstellen, selber he-
ben und fiir sich nutzbar machen. Genauso hoffe ich,
dass die Frauen »ja« sagen und ihre Chance zur Gestal-
tungsmacht ergreifen. Wenn dann noch die Manner
auch zu Hause mitmachen, diirften wir in zehn Jahren
sogar weit besser gestellt sein als heute. Das gilt ge-
nauso fiir die Kultur- und Kreativwirtschaft, die noch
vor sehr grofSen Herausforderungen steht. Kurzum: Die
Hoffnung stirbt zuletzt.
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An der
Spitze
weiblich

BEATRICE KRAMM IM GESPRACH

Frau Kramm, Thre professionellen Fotos zeigen
eine Frau, die Optimismus und Tatkraft ausstrahlt.
Nicht schlecht fiir eine Fiihrungskraft — wie viel da-
von ist Pose, wie viel Naturell?

Das ist alles Naturell. Ich bin ein grundoptimistischer
Mensch und glaube, dass man das auf den Fotos gut se-
hen kann. Ich hatte auch nie ein Medientraining. Ich
bin so.

Sie sind Geschiiftsfiihrerin der Polyphon, einer Pro-
duktionsfirma vor allem fiir TV-Serien. Also Kre-
ativwirtschaft — wie viel Kreativitidt und wie viel
Wirtschaft ist Ihr Job in der Realitédt?

Als ich damals den Job in der Nachfolge meines Vaters
antrat, dachte ich, als Juristin konnte ich den kreati-
ven Part gar nicht besetzen und sah mich als kiinftige
kaufmannische Managerin dieses Unternehmens. In
Wirklichkeit ist der iiberwiegende Teil meiner Arbeit
kreativ. Ich denke mir Filmprojekte aus, bringe kreative
Menschen zusammen und begleite die Prozesse — das
ist der Hauptteil meiner geschéftlichen Tatigkeit. Da-
neben kiimmere ich mich um unternehmerische Din-
ge, aber das andere ist meine Leidenschaft.

Sie sind promovierte Juristin, haben Ihre Doktor-
arbeit iiber »Handelsregistersysteme im Vergleich«
geschrieben. Wie kommt man von dort an die Spit-
ze einer Filmproduktionsfirma? Weil Sie es unbe-
dingt wollten? Oder weil Ihrem Vater die Hélfte der
Firma gehorte und Sie gar nicht anders konnten?
Weil mein Vater sehr iiberzeugend sein kann und mich
im richtigen Moment gefragt hat. Namlich in einem
Moment, als ich dachte, jetzt muss ich mir mal was
Neues fiir meine berufliche Karriere {iberlegen. Er hat
mich nicht gezwungen, das will ich deutlich sagen, viel-
mehr hat er mir ein Angebot gemacht, das ich in der
damaligen Situation nicht ablehnen konnte und wollte.
Danach hat die Branche mich schlicht fasziniert und
mitgenommen, sodass ich dort seit 23 Jahren gliick-
lich bin.
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Es gibt michtige Frauen an der Spitze von Medie-
nunternehmen: Friede Springer, Lis Mohn, Anke

Schiferkordt, ARD-Intendantinnen. Wird die Kul-
turwirtschaft an der Spitze weiblicher oder tduscht

dieser Eindruck?

Kultur- und Kreativwirtschaft ist an der Spitze weib-
licher als andere Wirtschaftszweige, aber es gibt noch

ganz viel Luft nach oben. Ich bin sehr froh, die Entwick-
lung zu beobachten, dass es mehr Frauen in wichtigen

Flihrungspositionen gibt, im Sinne des Vorstandsvor-
sitzes. Dartiber freue ich mich sehr, weil das eine Ent-
wicklung ist, auf die wir Frauen alle gemeinsam hin-
gearbeitet haben in den vielen, vielen Jahren, die hin-
ter uns liegen. Nach vorne gedacht meine ich, dass wir
weiterhin mehr werden und das gut so ist.

Ist die Kultur- und Kreativwirtschaft besonders ge-
eignet fiir weibliche Fiihrungsqualititen?

In der Kultur- und Kreativwirtschaft haben viele Frau-
en angefangen, auch verantwortlich zu arbeiten. Es ist
traurig genug, dass das etwa im Maschinenbau nicht

so ausgepragt ist. Ich denke, Kultur- und Kreativwirt-
schaft hatte friiher den ganz grofSen »Vorteil, ein vol-
lig unterschétzter Wirtschaftszweig zu sein — was heu-
te definitiv anders ist, sodass Frauen sich dort schnel-
ler zeigen konnten.
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Seit anderthalb Jahren sind Sie Préasidentin der
Industrie- und Handelskammer (IHK) Berlin - die
erste Prisidentin in 114 Jahren Kammergeschich-
te. Wurden Sie das, weil Sie es unbedingt werden
wollten, oder wurden Sie freundlich eingeladen?
Ich wurde freundlich eingeladen, aber so einen Posten
sollte man nicht antreten, wenn man ihn nicht auch
will. Es ist eine Kombination aus beidem, aber der Ur-
sprungsimpuls kam eindeutig auf mich zu. Dariiber
habe ich mich gefreut und hoffe, ich kann dazu beitra-
gen, die Berliner Wirtschaft gut zu vertreten.

Als Sie - 6ffentlich wahrnehmbar - iiberlegten, ob
Sie sich den Job zutrauen, wurde das von Frauen-
seite mit dem Satz Kkritisiert: »Sei doch nicht so
weiblich«. Gilt 6ffentliches Nachdenken als Zei-
chen von Schwiche?

Offentliches Nachdenken ist vielleicht ein Zeichen von
Weiblichkeit — ich sage bewusst: »vielleicht«. Ich glau-
be, Médnner wiirden so etwas nicht tun. Wer das aber mit
Schwiche verwechselt, der kennt mich nicht.

Nach Threm ersten Jahr antworteten Sie auf die
Frage, ob man Sie als Priasidentin ernst genommen
habe: »Natiirlich nicht«. Fiir einen Mann wire dies
das Eingestindnis einer Niederlage gewesen, die
er kaum iiberlebt hitte. Frauen konnen das sagen?




Auch ein Mann konnte das sagen, aber er wiirde es wahr-
scheinlich nicht tun. Auch da gilt: Wer das als Einge-
stdndnis von Schwiche sehen will, der moge es tun, fiir
mich war es ein selbstironisches Zitat. In jeder Selbst-
ironie steckt ein Stiick Wahrheit, und das finde ich nicht
schlimm. Man wird immer von aufSen betrachtet, das
ist bei einem Mann nicht anders als bei einer Frau. Ich
habe sicher eine andere Art als meine Vorgéanger, und
natiirlich ist man erstmal erstaunt, dass ein neuer Wind
in dieses prisidiale Amt eingezogen ist. Wie das dann
zu beurteilen ist — da schauen wir nach einiger Zeit ge-
meinsam drauf.

Sollte diese Selbstironie auch ausdriicken, dass Sie
bei Amtsantritt nicht mit grofSer Begeisterung der
Kammermitglieder fiir die neue Prasidentin ge-
rechnet hatten?

Uberhaupt nicht. Das wire ein volliges Missverstiandnis.
Im Gegenteil: Ich war beeindruckt davon, wie begeis-
tert ich aufgenommen worden bin. Nach meinen In-
terviews kam sehr viel positive Resonanz. Das ist eine
ganz andere Frage als die, ob man mich unterschatzt
hat oder nicht. Die Frage ist doch: Woher riihrt dieses
grofie Interesse? Ich glaube schon, dass viele es sehr
gut fanden, mal eine Frau an der Spitze dieses Amtes
zu sehen. Es hat aber auch mit dem Wechsel an sich
zu tun, gerade wenn der Vorgédnger lange im Amt war.
Da ist es normal, dass bei einem Wechsel alle mit gro-
Rer Neugier gucken und fragen: »Was macht der denn
da?«.Und in meinem Fall: »Was macht die denn da?«
Sie repriasentieren knapp 300.000 Berliner Unter-
nehmen, davon haben 20.000 weibliche Chefs. Ha-
ben Frauen einen anderen Fiihrungsstil als Man-
ner? Sind sie offener?

Weder kann, noch méchte ich das pauschal beurteilen.
Frauen sind anders als Manner, und das ist gut so. Die-
se Unterschiede sollten wir uns bewahren, wir haben
alle nichts davon, wenn Ménner weiblicher und Frau-
en mannlicher werden. In manchen Punkten werden
Frauen sicher anders fiihren als Manner, sei es, dass
Frauen gern mehr reden als Manner dies in der Re-
gel tun — Ausnahmen bestétigen die Regel, oder dass
Minner sich selbst im Kontext von Teams anders po-
sitionieren. Grundsétzlich ist es wichtig, dass die Un-
ternehmensfiihrung zum Stil des Unternehmens passt.
Manchmal kann es sein, dass eine Frau da besser auf-
gehoben ist als ein Mann - und manchmal umgekehrt.
Hier die Chefin des Kulturbetriebs, da die Kam-
merprisidentin eher traditioneller Branchen. Sind
das zwei Welten? Wie viel Ihrer personlichen Fiih-
rungskultur des einen Jobs miissen Sie an der Gar-
derobe des anderen abgeben?

Ich versuche, meine personliche Fiihrungskultur in die
IHK einzubringen. Ich komme aus einem mittelstéan-
dischen Unternehmen. Es ist gut, wenn auf die Kam-
mer auch aus einem solchen Blickwinkel geguckt wird.
Wenn ich da was »an der Garderobe abgeben« wiirde,
wire ich nicht mehr ich. Authentizitit ist ein ganz
wichtiger Faktor von Fiihrung.

Berlin hat bundesweit das schirfste Gleichstel-
lungsgesetz. Infolge ist der Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen deutlicher gestiegen als andern-
orts - geht es nicht anders?

Aufjeden Fall ging es mit diesem Mittel und dem star-
ken Willen der damaligen politischen Fiihrung fiir die
landeseigenen Betriebe. Die Wirtschaft betrachtet die-
se Entwicklung genau und setzt sich mit dem Thema
auseinander. Ob man dafiir Vorschriften braucht? Das
sehe ich erst mal nicht so. Ich bin mir sicher, dass alle
Unternehmen im Licht dieser Diskussion sehr inten-
siv auf ihre Fiihrungsstruktur schauen.

Berlin hat - logisch - dann auch die dichtesten
Netzwerke von Fiihrungsfrauen. Ist das etwas an-
deres als die klassischen Madnnerseilschaften und
Buddy-Systeme?

Ich wiinschte, ich konnte die beurteilen, aber ich bin
ja eine Frau, und man hat mich nicht in diese Manner-
zirkel gelassen. Genauer gesagt, hab ich gar nicht ver-
sucht, reinzukommen. Ich denke, Vernetzung ist wich-
tig und richtig — und zwar {iber das Geschlecht hinaus.
Wir sollten uns nicht in diesem Gegensatz Mann-Frau
bewegen. Dennoch sind Frauenzirkel ausbauféhig und
wichtig fiir die Gestaltung kiinftiger Fiihrungsstruktu-
ren in der Wirtschaft. Das haben Frauen erkannt, des-
wegen gibt es diese Zirkel. Ich vermute, die machen
nicht viel anderes als die Médnnerzirkel.

Sie sind verheiratet, haben zwei S6hne. Wie wich-
tig sind Struktur und Disziplin fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir Sie als Fithrungskraft?
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fiir jede Fiih-
rungskraft wichtig, in meiner Welt auch fiir die Man-
ner. Man sollte kein Unternehmen fithren, wenn man
keine Struktur und keine Disziplin hat. Die Leute miis-
sen sich an jemandem orientieren. In der Rolle ist man
als Chef, aber auch als Elternteil. Ich habe mit Freu-
de versucht, das in beiden »Welten« zu verwirklichen.
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BRITTA POETZSCH IM GESPRACH

Frau Poetzsch, wenn man Thre Arbeits-
biografie anschaut, dann sind Sie seit
15, 20 Jahren kontinuierlich in Spitzen-
funktionen der Werbewirtschaft. Alle
paar Jahre ein Wechsel — meist in eine
hohere Funktion. Wurde Thnen das im-
mer angeboten? Oder steckt auch ein
Kampf um diese Fiihrungspositionen
dahinter?

Eine Mischung aus beidem. Mir wurden
schon tolle Jobs angeboten, ich bin auch
nicht die grofSe Karriereplanerin. Manch-
mal sind einfach Tiiren da gewesen und ich
bin durchgelatscht, ohne eigentlich zu wis-
sen, wo mich das hinbringen wird. Aber es
gab auch Kampfsituationen, weil man in
starker Konkurrenz steht.

Hat man da als Frau Vor- oder Nach-
teile? Ich habe oft die Erfahrung gemacht,
dass es in solchen Situationen ein Vorteil
war, Frau zu sein, weil es auch in meiner
Branche ein grofSes Bediirfnis gibt, mehr
Frauen in Spitzenpositionen zu haben und
man sie manchmal schwer findet. Mir wur-
de dadurch manchmal mehr Aufmerksam-
keit zuteil, als sie vielleicht ein Mann be-
kommen hitte. Aber das Kdmpfen gehort
genauso dazu.

Kreativbranche, da denkt man: Das sind
offene, neugierige Menschen. Die miis-
sen ein Interesse daran haben, neue
qualifizierte Krifte unabhiangig von Ge-
schlecht in Fiihrungspositionen zu krie-
gen. Gleichwohl verzeichnet der Art Di-
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rectors Club, dessen Vorstand Sie ange-
horen, nur zehn Prozent Frauen. Das ist
weniger als in anderen Wirtschaftsbe-
reichen. Woran liegt das?

Das ist eine gute Frage, mit der wir uns in-
tensiv beschaftigen. In den Studiengéngen,
die man fiir die Kreativwirtschaft klassisch
studiert, Grafikdesign und Kommunikati-
onsdesign, iiberhaupt Kommunikation, stu-
dieren unheimlich viele Frauen. Man fragt
sich wirklich: Es muss irgendein Loch ge-
ben, wo die auf der Strecke alle reinfallen.
Dieses Loch heif$t immer noch: Familien-
planung.

In einem Dienstleistungsberuf kriegen die-
se Doppelrolle aus karriere- und familien-
bewusstem Mensch nur sehr wenige Frau-
en hin. Das Umdenken in den Agenturen,
Arbeitsplatze zu schaffen, bei denen sich
beides besser miteinander verbinden ldsst,
ist noch relativ frisch. Aber jetzt bemerken
allméhlich auch die Agenturen den Fach-
kraftemangel, deswegen werden alte Denk-
strukturen aufgebrochen. P16tzlich haben
Frauen mehr Chancen.

Ich erlebe auf der anderen Seite aber
auch, dass Frauen manchmal gar nicht so
richtig Bock auf Karriere haben. Das Pha-
nomen gibt es auch. Also nicht diesen un-
bedingten Wunsch, nach oben zu kommen
und dafiir einen hoheren Preis zu zahlen,
als man es vielleicht als Mann tédte. Viele
Frauen haben darauf keine Lust und zie-
hen sich stattdessen zurtick.




Sie hatten diese Lust offenbar?

Ich weif$ nicht, ob es immer Lust war oder
manchmal auch Angst. Ich wollte immer
einen guten Job haben. Und ich finde Geld

als Antriebsmittel fiir mich personlich auch

interessant. Ich habe mich immer sehr be-
geistert fiir das, was ich tue. Es fordert mich

sehr heraus. Gerade diese Jahre zwischen 30

und 40 sind an mir vorbeigerast. Ich war da

sehr mit meinem Job beschiftigt, bin dann

mit Ende 30 kurz aufgewacht und habe ge-
dacht: »Ey, Moment mal. Gab es da nicht
noch was anderes im Leben?« Ich habe erst
relativ spét einen Partner kennengelernt,
mit dem ich mir das andere hétte vorstellen

konnen. Und da war es einen Tick zu spat.

Sie haben in einem Gruppengesprich

vor sechs, sieben Jahren gesagt: Kinder-
losigkeit und Verzicht auf die klassische

Familie sei der Preis fiir Ihre Karriere ge-
wesen. Gilt das noch?

Ja, das ist genau der Preis, den ich bezahlt
habe: Ich habe keine Familie. Ich fand das

eine Zeit lang in meinem Leben traurig, in-
zwischen bin ich driiber hinweg. Vor 20 Jah-
ren gab es dafiir auch keine Rollenvorbil-
der. Es gab keine Frauen in den Spitzenpo-
sitionen. Zumindest kannte ich kaum eine.
Und die, die dann Familie hatten, gingen

weg. Die gab es nicht mehr.

Wie viele Frauen kennen Sie, die in Threr
Branche auf Ihrem Level, also der ersten

Fithrungsebene, unterwegs sind? Las-
sen die sich an zwei Hinden abzédhlen?

Bei den grofSen Agenturen wiirden mir
wahrscheinlich etwa zehn einfallen. Das
ist sehr wenig.

Vor anderthalb Jahren ist das Frauen-
forderungsgesetz auf Bundesebene in
Kraft getreten. Damals sagten Sie: »Frii-
her war ich gegen die Frauenquote, in-
zwischen bin ich dafiir. Es geht nicht
auf der Ebene von freiwilliger Selbst-
verpflichtung.«

Das wiirde ich immer noch unterstreichen.
Wie gesagt: Ein Umdenken hat schon be-
gonnen. Dennoch habe ich das Gefiihl:
Wenn nicht jetzt massiv mit der Brech-
stange drangegangen wird, dann kuscheln
sich alle weiter so durch und es passiert
doch nichts. Ich mag diese Diskussion um
die Frauenquote iiberhaupt nicht. Beson-
ders, wenn Frauen dann fiir sich selber sa-
gen: »Ich mochte nicht die Quotenfrau
sein.« Ja, wieso denn nicht? Dann bist du
wenigstens an der Position, wo du Einfluss
nehmen und die Dinge mitgestalten kannst.
Sei doch froh driiber. Wenn man was ver-
andern will, dann soll man seine Chance
auch annehmen.

Sie sagen: »Die Zeit der Silberriicken ist
vorbei.« Was heif3t das?

Ich bin in der Werbebranche sozialisiert
worden, als es noch »Mad Men« gab. Die
grofien Agenturfiihrer, teilweise charisma-
tische Typen, die aber auch patriarchali-
sche Attitiiden an den Tag legten: »Das sind
hier alles meine Madchen.« Frauen waren

eher schmiickendes Beiwerk. Ich konnte ein
Buch mit solchen Geschichten fiillen. Bei
den jungen Méannern heute, die in der Chef-
etage sind, begegnet mir so ein Verhalten
einfach nicht mehr. Da steht keiner plotz-
lich hinter dir und knetet dir die Schultern.
Oder macht eine anziigliche Bemerkung.
Ein Macho-Ton, der dann mit Humor ver-
wechselt wird. Da hat eine grofse Verdnde-
rung stattgefunden.

Gibt es trotz dieses Umdenkens immer
noch die beriihmte gldserne Decke, die
verhindert, dass Frauen in relevanter
Zahl in Fithrungspositionen kommen?
Ja, die gibt es. Wenngleich sie in der Krea-
tivwirtschaft allméhlich etwas aufweicht.
Was mir auffillt: Es gibt so eine Art »Bud-
dytume, bei dem sich Méanner untereinan-
der eher helfen oder dem guten Kumpel
den Job zuschustern, als es unter Frauen
geschieht.

Vielleicht, weil Mdnner das mit dem
Netzwerken schon lange viel besser kon-
nen. Diese Kumpelhaftigkeit untereinan-
der, bei der du als Frau meistens ausge-
schlossen bist. Mdnner haben bestimm-
te Bereiche oder Codes untereinander, in
die du als Frau nicht richtig reinkommst.
Ich lese manchmal die Sportseiten der Bild
quer, damit ich beim Thema Fuf$ball ein
bisschen diese Codes knacken kann. Inzwi-
schen gibt es aber auch eine grofie Bewe-
gung, dass Frauen sich besser vernetzen
konnen.
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Sollten Frauen genauso netzwerken wie

Minner, um Seilschaften und gegensei-
tige Hilfe zu organisieren?

Ja. Und es passiert auch. Die Agentur, fiir

die ich arbeite, gehort zu dem grofSen

Agenturnetzwerk Omnicom. Da gibt es ge-
rade die Veranstaltung »Omniwomen«. Mit

dem Ziel, Frauen untereinander besser zu

vernetzen und sie gezielt in die erste Reihe

zu bringen. Dort sprach neulich eine Bahn-
managerin, die zu einem Female CEO Net-
work gehort, welches ihr in Krisensituati-
onen starken Halt und Zuspruch gegeben

hat. P16tzlich 6ffnen sich wieder andere Tii-
ren. Das ist neu. Das, was der Mannerclub

schon vor 100 Jahren war, machen wir Frau-
en erst in den letzten 15 Jahren professio-
nell und gut.

In der Kernphysik gibt es den Begriff der

kritischen Masse, die man braucht, um

Kettenreaktionen zu erzeugen. Kann

man das auf weibliche Fiihrungsperson-
lichkeiten iibertragen? Brauchen Frauen

zahlenmifSig eine kritische Masse, um

eine Kettenreaktion in Gang zu setzen?

Diese kritische Masse ist noch lange nicht

erreicht. Aber wir arbeiten dran. Ich habe

das Gefiihl, dass zwischen den Frauen

mehr an Austausch passiert. Netzwerken

ist plotzlich eine richtige Qualitét. Mittler-
weile gibt es viel mehr Veranstaltungen, die

sich dem Thema widmen. In der Agentur,
fiir die ich arbeite, machen wir jetzt, losge-
treten von diesem ersten Anstof3, eine regi-
onale Veranstaltung fiir unsere Kundinnen

und flir uns Frauen aus der Agentur, um ge-
nau das zu fordern — um sich besser mitei-
nander zu connecten, auszutauschen und

voneinander lernen zu konnen.

Sie sind seit Anfang des Jahres Chief
Creative Officer bei der Agentur Track in

Hamburg, und zwar gemeinsam mit ei-
nem Mann als Doppelspitze. Ist das ein

Schritt zuriick hinter die weibliche Fiih-
rungsfigur oder ein Schritt nach vorne?

Das sehe ich vollkommen geschlechtsun-
abhingig. Chris Wallon bringt was mit zur
Party, das auch fiir mich gut ist. Er ist ein

Designer aus der digitalen Welt, der weif3,
wie man Webseiten oder Anwendungen so

gestaltet, dass sie verstdandlich und nutz-
bar sind. Er bringt eine Kompetenz mit, die

ich so gar nicht habe. Dann ist mir egal, ob

er ein Mann oder eine Frau ist. Es geht um

Diversitat als Stirke. Es ist eine Frage der
Kompetenzen, die hier zusammenkommen,
und nicht so sehr, ob es ein Mann oder eine

Frau ist.

Werden Sie als inzwischen 50-Jdhrige

von jungen Nachwuchskriften als Role

Model bzw. als die erfahrene Kollegin

angesehen? Falls ja: Was werden Sie ge-
fragt? Und was antworten Sie denen auf
die Frage: »Wie komme ich dahin, wo du

jetzt bist?«
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Die fragen mich oft: »Wie machst du das?

Wie hast du das geschafft?«. Sie fragen

auch: »Wie behilt man dabei eine Form

von Weiblichkeit?«. Ich bin kein Mannweib

oder eine ganz harte Person. Es gibt komi-
sche Coaches, die empfehlen, dass Frau sich

noch mdnnlicher als die Madnner verhalten

soll. Totaler Quatsch! Daher bin ich fiir die

jungen Frauen ein interessanter Ansprech-
partner, weil ich feminin bin und Karrie-
re gemacht habe. Sie fragen alles Mogliche

von: »Wie mache ich eine Gehaltsverhand-
lung?« bis zu »Was miissen wir tun, damit
wir mehr werden?«.

Ubrigens: Nichts gegen Coaching. Als
mir ein neuer Job angeboten wurde, habe
ich mich sehr intensiv fiir die Gehaltsver-
handlungen coachen lassen, um nicht ein-
fach so in die Gespréche reinzulaufen. Die
hatten vielleicht gedacht: Sie wird schon
begliickt sein, dass wir ihr diesen tollen Job
anbieten. Am Ende habe ich ein doppelt so
hohes Gehalt wie in der vorherigen Position
verhandelt, weil ich durch das Coaching gut
auf die Situation vorbereitet war. Da sollte
man Hilfe annehmen.

Wenn Sie drei Tipps geben sollten?

Das eine ist: Such dir Mentoren. Es ist to-
tal egal, ob Mann oder Frau. Such dir eine

Gruppe von Menschen, mit denen du re-
den kannst, die dir helfen konnen. Die miis-
sen nicht unbedingt aus deiner Firma sein.
Vielleicht ist es schlau, das mit jemandem

aus einem anderen Bereich zu tun. Aber
such’ dir eine Gruppe von Menschen, oder
zwei, drei, mit denen du dich tiber beruf-
liche Dinge austauschen kannst, von de-
nen du wirklich was hast, die dich begleiten

konnen. Das finde ich total wichtig. Hatte

ich nie. Ich hatte Chefs, die gern mit mir ge-
arbeitet haben, das hat mir geholfen. Aber
ich hatte nie dieses Mentoring. Ich glaube,
dass es gut tut und stark macht. Ich versu-
che, das auch in meinem Umfeld fiir Ein-
zelne zu machen.

Das zweite ist: Selbstbewusstsein. Ein-
fach im Meeting den Mund aufmachen und
nicht immer nur in der »Fleifigen-Bien-
chen-Falle« zu landen, sondern zu sagen:
»Die Idee war von mir.« Gerade im kreati-
ven Business sind immer mehrere Leute an
einem kreativen Produkt beteiligt. Aber ir-
gendwann hat jemand am Anfang die Idee
gehabt. Da zu sagen: »Das war ich.« Und
nicht hinzunehmen, dass man zuarbeitet
und dann ein Mann mit den Arbeitsergeb-
nissen zum Chef geht, sondern sich in die
erste Reihe zu stellen.

Der dritte Tipp ist: Humor hilft einem
grundsitzlich im Leben weiter. Das klingt
allgemein, aber das macht alles leichter,
wenn es mal schwierig wird — auch wenn
einem die Typen komisch kommen. Da ist
Humor eine gute und scharfe Waffe.
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Mehr Freiheit,
mehr Zeit

ELISABETH RUGE IM GESPRACH

Frau Ruge, Sie sind Lektorin, Verlege-
rin und Inhaberin Ihrer eigenen Agen-
tur. Wie schitzen Sie die Position von
Frauen in Literatur ein?

Es gibt sehr viele Frauen in dieser Bran-
che, was mir ausgesprochen gut gefillt. Ich
kann aber immer wieder feststellen, dass
sie oftmals nicht an der Spitze von Unter-
nehmen sitzen. In der Verlagsbranche an-
dert sich das gerade etwas. Es gibt zuneh-
mend Verlegerinnen. Das freut mich ganz
besonders. Dennoch konnte man einiges
unternehmen, um Frauen — nicht nur in
den Verlagen, sondern auch den Autorin-
nen — das Leben leichter zu machen. Man
muss ihnen bessere Arbeitsbedingungen
schaffen. Das fiangt z. B. bei Stipendien an.
Oftmals ist es schwierig, die Familie zu
einem Stipendium in einer anderen Stadt
mitzubringen. Das schafft grofde Proble-
me und verhindert nicht selten, dass Auto-
rinnen solche Moglichkeiten wahrnehmen
konnen. Beispielsweise vergibt die Stadt
Mainz gemeinsam mit dem ZDF ein be-
sonders schones und interessantes Stadt-
schreiber-Stipendium. Gerade erst habe ich
mit der Beauftragten beim ZDF {iber diese
Thematik gesprochen, und sie meinte, dass
es doch moglich sein sollte, in einer Stadt
wie Mainz, die liber 6ffentliche Kindergér-
ten verfligt, einer Stipendiatin zu helfen,
die Kinder unterzubringen.
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Wir sind schon mitten im Thema Ver-
einbarkeit von Job und Familie in der
Kultur- und Kreativwirtschaft. Kénnen

Sie Ihre personlichen Erfahrungen schil-
dern? Sie sind ja auch Mutter von zwei

Kindern.

Einfach ist es nicht. Aber das sind Entschei-
dungen, die man trifft. Ich habe beispiels-
weise entschieden, dass meine Kinder von

einer fest angestellten Kinderfrau betreut
werden. Sie ist fast zwei Jahrzehnte bei uns

gewesen. Das war finanziell nicht einfach,
ich musste dafiir auf anderes verzichten.
Gleichzeitig habe ich meine Kinder auf eine

Waldorfschule geschickt, mit einem guten

Hortsystem. Meine Kinder sind da sehr ger-
ne nachmittags geblieben. In der Schule

mussten sich auch die Eltern umfassend en-
gagieren. Das heifst, ich habe auf der einen

Seite viel gearbeitet und habe meine Kinder
weniger gesehen, als ich das gerne wollte;

auf der anderen Seite habe ich mich sehr in

diese schulischen Dinge eingebracht. Auch

wenn das manchmal ziemlich anstrengend

war und ich wirklich um die Zeit kdimpfen

musste. Aber dadurch habe ich das Gefiihl,
dass ich trotz meines Berufes vieles von den

Kindern miterlebt habe und nah an ihnen

dran war. Man muss einfach schauen, was

man fiir Netzwerke hat. Wenn Verwandt-
schaft da ist, ist das ideal. Das hat bei mir
nicht geklappt. Ich habe ein anderes Sys-
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tem gefunden. Aber es gibt noch viele weite-
re Moglichkeiten. Miitter konnen sich auch
gegenseitig unterstiitzen. Es sollte vor al-
lem die Flexibilitdt genutzt werden, welche
die Digitaltechnologie mit sich bringt. Die-
ses {iberholte Modell, dass man seine Arbeit
in einem ganz bestimmten Biiro, an einem
ganz bestimmten Schreibtisch zu machen
hat, ist doch widersinnig — vor allem in un-



serer Branche, wo es oft um kreatives Arbei-
ten geht. Ein herkommliches Biiro ist da oft
nicht gerade inspirierend, ganz abgesehen
von dem Zeitverlust usw. Klar, es ist wich-
tig, dass man auch immer wieder zusam-
menkommt, sich bespricht, gemeinsam iiber
Dinge nachdenkt. Aber meine Erfahrung ist,
dass ich vieles schneller, effektiver, ideen-
reicher hinbekomme, wenn ich einfach zu

Hause bleibe. So arbeiten wir auch in der
Agentur. Es gibt keine Prasenzpflicht. Wir
achten darauf, dass wir regelméafdig zusam-
menkommen und uns austauschen — worauf
wir uns dann auch wirklich freuen, vielleicht
umso mehr, weil es eben nicht Routine ist.
Ansonsten entscheidet jeder, wo er am bes-
ten arbeiten kann. Als ich noch den Berlin
Verlag geleitet habe, habe ich jeden Tag
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anderthalb Stunden nur damit verbracht,
ins Biiro und dann wieder nach Hause zu
kommen. Je nach Verkehrslage manchmal
noch mehr. Klar, man findet Wege, sich wih-
renddessen niitzlich zu beschéftigen. Aber
trotzdem war es anstrengend — und letzt-
lich verlorene Zeit, die ich z.B. gerne mit
meinen Kindern verbracht hétte. Man soll-
te aus diesen Denkmustern rauskommen
und mehr Freiheit ermdglichen.

Ihr Name ist eine feste Grofie im deut-
schen Literaturbetrieb. Wie sind Sie so
erfolgreich geworden?

Vielleicht weil ich mich nicht nur fiir Tex-
te, sondern auch fiir Menschen interessie-
re. Fiir die Literatur, aber auch fiir die Fra-
ge, wie man sie auf reizvolle, wirksame Wei-
se von der Autorin zur Leserin bringt, Brii-
cken schlédgt, neue Wege beschreitet. Es ist
wichtig, ein Gespiir fiir Schriftsteller, Uber-
setzer, Buchgestalter, Buchhéandler, Rezen-
senten und Leser zu haben. Ich durchden-
ke gerne einen Prozess, eben jenen Weg ei-
nes Buches bis zu seiner Veroffentlichung,
aus vielen Perspektiven, und versuche, dann
diesen Prozess fiir alle konstruktiv zu be-
gleiten. Zugleich ist es wichtig, auf seine
Passionen zu horen, seinen Leidenschaf-
ten zu folgen und zu diesen zu stehen. Man
sollte sich nicht zu sehr lenken lassen. Klar,
man muss Texte daraufhin einschétzen, wie
sie fiir Vertrieb und Marketing funktionie-
ren konnen. Das kann allerdings nicht zum
hauptsdchlichen Kriterium der Akquisition
eines Projekts werden. Man muss sich be-
geistern fiir den literarischen Gehalt, fiir das
Singuldre eines Manuskripts. Daraus ent-
wickeln sich dann Krifte, mit denen man
Menschen von Biichern {iberzeugen kann.
Offensichtlich ist es mir einigermafsen ge-
lungen, meine Leidenschaft fiir Biicher mit
einem realistischen Geschéftssinn und ei-
nigen guten Einfillen wider die Routine zu
kombinieren. Das alles gehort dazu.
Werfen wir einen Blick zuriick, Sie ha-
ben einen vielseitigen Werdegang: Uber-
setzerausbildung in Russland, Verlags-
buchhindlerlehre, nebenbei Studium
der Anglistik, Amerikanistik und Slawis-
tik. Welchen Herausforderungen muss-
ten Sie sich wihrenddessen stellen?
Eine grofie Herausforderung war es fiir
mich immer, mich in einen Arbeitsprozess
im Verlag einzufiigen, der mit vielen Abtei-
lungen und vielen Kolleginnen und Kolle-
gen zusammenhing, und mir trotzdem ein
hohes Maf$ an Freiheit zu bewahren. Ich bin
iiberzeugt, dass nur so ein wirklich inspi-
riertes und inspirierendes Arbeiten entste-
hen kann. Auch deshalb habe ich lange frei
gearbeitet. Ich wollte mir die Moglichkeit,
Dinge fiir mich selbst entscheiden zu kon-
nen, bewahren. Bis heute scheint mir diese
innere Unabhidngigkeit als etwas Zentrales.
Dennoch muss man auch realistisch blei-
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ben und abwégen. Irgendwann ist man wo-
moglich sehr, sehr viel dlter und muss von
irgendetwas leben, einer Rente beispiel-
weise. Aber trotzdem - ich bin iiberzeugt
- kann man diesen Spagat zwischen Frei-
heit und sozialer Absicherung hinbekom-
men. Das ist der Grund, warum ich meine
eigene Agentur gegriindet habe. Hier gibt
es eine feste Struktur und Freiheit zugleich.
Diese Agentur ist aber nicht Ihre erste
Griindung. Da konnten Sie aus Erfah-
rung schopfen. 1994 haben Sie mit Ar-
nulf Conradi und Veit Heinichen den
Berlin Verlag gegriindet. Wie war das?
Damals war es eine spektakuldre Griindung.
Wir waren alle zuvor beim S. Fischer Verlag.
Aufgrund von Konflikten im Verlag sind wir
gemeinsam gegangen — mit uns viele Auto-
ren. Wir sind aus Frankfurt nach Berlin ge-
zogen und haben aus dem Stand einen mit-
telgrofSen unabhéngigen Verlag gegriindet.
Das war eine komplizierte Angelegenheit.
Denn das ist eine Grofe, die kaum tiiber-
lebensfihig ist. In der Regel ist man ent-
weder mit kleinen Verlagen aufgestellt, die
sehr individuell geleitet werden, oder man
ist unter einem Konzerndach. Es gibt ei-
nige wenige Verlage, die sich diese mittel-
stindische Struktur erhalten haben. Wenn,
dann sind es oft Familienverlage oder sie
haben einen Fach- bzw. Schulbuchverlag im
Hintergrund. Aber wir haben uns das zuge-
traut. Mit dem Verlag haben wir verschie-
dene Stufen durchlaufen: Zunéchst waren
wir unabhéngig. Dann gehorten wir zu Ran-
dom House, weil uns das die Griindung ei-
nes Taschenbuchverlages ermoglichte. Da-
nach ging es zum borsennotierten Blooms-
bury Verlag.

War es ein Thema, dass Sie eine Frau un-
ter zwei Méannern im Griindungsteam
waren?

Es war insofern Thema, weil die Griindung
des Verlages mit der Geburt meines ersten
Kindes einherging. Kurz darauf kam auch
meine Tochter zur Welt. In der Zeit habe
ich trotzdem gearbeitet, aber ich hatte die
Freiheit, sehr viel von zu Hause aus zu ma-
chen. Das war ein grofSer Luxus, denn ich
konnte arbeiten, wie und wann ich wollte.
Das Profil des Verlages haben wir gemein-
sam gepragt, Veit, Arnulf und ich - alle, die
mit an Bord waren.

Im Vergleich: Wie war es, allein eine
Agentur auf die Beine zu stellen? Wie
waren die Neugriindung und die Be-
hauptung auf dem Markt?

Sehr spannend. Zwischenzeitlich hatte ich
noch den Hanser Verlag Berlin aufgebaut.
Dadurch habe ich in schneller Folge ver-
schiedene Projekte neu an den Start ge-
bracht und inzwischen hat sich eine gewis-
se Routiniertheit eingestellt. Es hilft, einen
kiihlen Kopf zu bewahren und strukturiert
an die Sache heranzugehen. Natiirlich soll-

te man auch rausgehen und der Welt mit-
teilen, was man so vorhat, um die Leute zu
finden, mit denen man zusammenarbeiten
mochte. Das alles macht mir viel Spaf3, aber
es kostet auch viel Kraft. Mit der Elisabeth
Ruge Agentur habe ich etwas geschaffen,
das ich gern in den nédchsten Jahren wei-
terentwickeln mochte. Ich mochte nicht in
flinf Jahren wieder was Neues griinden. Ob-
wohl Berlin als Stadt einer Neugriindung
sehr entgegenkommt. Es gibt offene Struk-
turen - nicht alle empfinden das so positiv
wie ich. Ich hatte nie das Gefiihl, dass mir
hier von der Konkurrenz viele Brocken in
den Weg gerollt werden — im Gegenteil. Ge-
rade von anderen Berliner Agenturen habe
ich viel Unterstiitzung erfahren, es beste-
hen freundschaftliche Kontakte. Das Unter-
nehmen ist sehr schnell gewachsen. Inzwi-
schen vertreten wir um die 150 Autorinnen
und Autoren. Da mussten wir uns auch mal
hinsetzen und kréftig Luft holen. Jetzt wo
wir aus der Aufbauphase raus sind, konnen
wir {iberlegen, wie wir die Agentur wach-
sen lassen wollen. Eine Agentur hat viele
Moglichkeiten jenseits des klassischen Ge-
schéfts der Reprdsentanz von Autorinnen
und Autoren.

Sehen Sie sich als kleineres Unterneh-
men mit besonderen Herausforderun-
gen in der Kultur- und Kreativwirtschaft
bzw. im Literaturbetrieb konfrontiert?
Eher nicht. Ich empfinde das als sehr posi-
tiv. Wir sind auf der einen Seite kein klei-
nes Unternehmen in dem Sinn, wenn man
sich anschaut, wie viele Autoren wir hier
vertreten. Auf der anderen Seite haben Sie
Recht, wenn Sie uns als kleines Unterneh-
men bezeichnen. Wir haben uns bewusst
entschieden, klein zu bleiben, was Perso-
nal und Strukturen anbelangt, um auch fle-
xibel und wendig zu sein und unser Geld in
die Dinge zu investieren, die uns besonders
wichtig sind. Z.B. in digitale Technologien
flir die Agentur, unsere schonen Rdume in
Berlin-Mitte, fiir Reisen, um ofter bei Ver-
lagen zu Besuch sein zu konnen, und ein-
fach fiir Investitionen in unsere Autorin-
nen und Autoren.

Wie viele Mitarbeiter beschiftigen Sie
gerade?

Wir sind zu viert — zwei Frauen und zwei
Manner. Dann haben wir noch freie Mitar-
beiter und zwei Praktikanten.

Spielen bei der Einstellung Faktoren wie
Geschlecht oder Anzahl der Kinder eine
Rolle?

Nein, ganz sicher nicht. Ich arbeite sehr
gern mit Mannern und Frauen zusammen.
Ich wiirde nie dezidiert nach einer Frau oder
einem Mann fiir eine bestimmte Tatigkeit
schauen, sondern immer mit mehreren Leu-
ten reden. Abgesehen von den Qualifika-
tionen oder der Erfahrung ist es mir auch
wichtig, wo er oder sie vorher gewesen ist
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und ob sie etwas mitbringen, was wir in der
Agentur noch nicht abdecken. Aber bei ei-
nem so iiberschaubaren Unternehmen ist
es auch eine Gefiihlssache. Mir ist ebenso
wichtig, wie die anderen in der Agentur den-
oder diejenige einschétzen. Da entscheide
ich nicht allein.

Auf Threr Webseite sieht man, dass Sie
dhnliche viele Autorinnen und Autoren
vertreten. Ist diese Geschlechterparitit
Absicht oder Zufall?

Das ist wirklich Zufall.

Das heifdt, es gibt keine selbst auferleg-
ten Quoten bei der Autorenakquise?
Nein, die gibt es nicht. Aber wenn mir auf-
fallen wiirde, dass sich bei uns hauptsich-
lich Manner tummeln, dann wiirde ich mich
schon fragen, wie das kommt. Aber wir ach-
ten nicht dezidiert auf gleiche Anteile. Das
ergibt sich auf natiirliche Weise.

Wie stehen Sie zu Quoten?

Ich stehe positiv zu Quoten. Ich halte sie fiir
ein nicht besonders schones, aber in vielen
Bereichen absolut notwendiges Werkzeug.
Ich bin in unterschiedlichen Jurys und
Kommissionen, wenn dann am Ende zwei
Menschen - eine Autorin und ein Autor —
zur Debatte stehen, gebe ich allerdings

nicht automatisch der Autorin einen Preis,
wenn ich fest der Meinung bin, der Autor
habe den besseren Text geliefert. Das wiir-
de ich nicht tun. Aber ich finde, es ist sehr
wichtig, genauer zu schauen, welche Frau-
en man vorschlagen kann — und zwar fiir
alle Rollen: bei der Neubesetzung der Jury,
bei den Preistrdgern und auch Laudatoren.
Es wird zu oft pauschal behauptet, es gebe
nicht die passende Frau fiir das Ereignis.
Hatten Sie das Gefiihl, dass in Ihrem bis-
herigen Berufsleben Ihr Geschlecht eine
Rolle spielt?

Ich habe nicht das Gefiihl gehabt, dass ich
an irgendeiner Stelle unter meiner Ge-
schlechterzugehorigkeit habe leiden miis-
sen. Aber ich wiirde es nicht als selbstver-
standlich empfinden. Aufgrund meines aus-
gepragten Bediirfnisses nach Freiheit bewe-
ge ich mich oft aufSerhalb von bestimmten
Hierarchien oder Berufsbiografien. Ich habe
mich eher atypisch verhalten und entwi-
ckelt. Dadurch bin ich weniger in Situatio-
nen gekommen, wo mir bei einer Entschei-
dung ein Mann vorgezogen wurde.




Frau Altaras, Sie inszenieren gerade »Ri-

|
Von Einser-
goletto«. Aber Sie sind nicht nur an der il u
Oper als Regisseurin titig, sondern Sie C u e r I n n e n
sind auch Schauspielerin, Schriftstel-

lerin und haben an der Universitit ge-

lehrt. Wie bringen Sie das alles unter

und Mutter-
Das fragen mich alle. Ich bin sehr pragma-

tisch und ich mache nicht alles gleichzeitig.

Ich inszeniere sechs Wochen. Dann habe

ich wieder frei und mache etwas anderes, r e u Z e n

das heifst ich schreibe, drehe oder spiele

Theater. Alles nacheinander. Das einzige,

was immer gleichzeitig stattfindet, ist, dass ADRIANA ALTARAS IM GESPRACH

ich Ehefrau und Mutter bin.

Wenn wir schon beim Thema sind: Wie
bringen Sie Ihr Berufs- und Familienle-
ben unter einen Hut?

Ich habe immer ein schlechtes Gewissen,
weil ich an beiden Orten das Gefiihl habe,
zu wenig da zu sein. Das schlechte Gewis-
sen dndert aber gar nichts daran. Ich konn-
te es genauso gut lassen. Frither war es et-
was besser. Da habe ich mehr in Berlin ge-
arbeitet, als die Kinder klein waren. Heute
ist einer 16, der andere ist 21. Ich versuche,
moglichst oft nach Hause zu fahren, und
verbringe viel, viel Zeit im Zug.

Kommen wir nochmal auf Thre unter-
schiedlichen Tatigkeiten zuriick. Gibt
es eine, die Thnen besonders am Her-
zen liegt?

Es hat sich ein bisschen gewandelt. Frii-
her war ich nur Schauspielerin. Aber ma-
chen wir uns nichts vor, es wird fiir Frau-
en schwieriger, je dlter sie werden. Es gibt

Adriana Altaras
ist Regisseurin,
Schriftstellerin und

Schauspielerin.
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Theresa Briiheim -

sie ist Chefin vom
Dienst von Politik &
Kultur.
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weniger Rollen fiir Frauen. Das kennt man

aus Hollywood. Aber in Deutschland ist es

nicht wirklich anders. Und da wurde ich im-
mer nervoser. Das Warten liegt mir nicht:

»Besser besetzen, als besetzt zu werden!«

zeigt auch die Geschichte. So habe ich an-
gefangen, Regie zu machen. Inzwischen

macht mir die Regie richtig viel Spaf$, vor

allen Dingen in der Oper. Ich mochte gar

nicht unbedingt zuriick. Ich spiele ganz

gern, aber nicht so gern, wie ich Regie fiihre.
Das Schreiben betrachte ich als Erholung,
weil es genau das Gegenteil ist. Ich bin da-
bei allein, werde nicht andauernd etwas ge-
fragt — und nicht von 80 Leuten angesun-
gen! Es ist stiller und einsamer. Diese Sa-
chen lassen sich ganz gut ergénzen. Denn

wenn ich zu einsam bin, freue ich mich wie-
der auf eine Regie.

Haben Sie das Gefiihl, dass ein Beruf Sie

als Frau besonders fordert?

Das ist mit Sicherheit die Regie. Es gibt im-
mer mehr Frauen, die Regie machen. Das

ist schon mal gut. Trotzdem, ich habe jetzt

nicht nachgeschlagen, aber ich glaube, es

sind hochstens ein Drittel aller Regisseure.
Mir hilft bei der Regiefiihrung, dass ich eine

natiirliche Autoritit habe. Denn in Krisen-
situationen, wenn der Chor etwas durch-
setzen will, muss man sich ganz schon be-
haupten. Als Frau wird man dann sofort

als Zicke bezeichnet, was bei einem Mann

nicht vorkdme. Der Mann ist einfach nur
streng und da schluckt man das. Bei einer
Frau ist diese Strenge und Autoritat sofort
unsympathisch. Die brauchst du aber. Du

bist die Chefin einer grofsen Gruppe, sprich

des Chors, Extrachors, Kinderchors, der So-
listen. Das konnen zwischen 50 und 80 Leu-
te sein, denen man was erzdhlen soll. Das

ist eine Menge, ein Kleinbetrieb.

Ist Regie auch die Sparte im Kulturbe-
trieb, in der Frauen es im Allgemeinen

am schwersten haben?

Nein, im Gegenteil, in der Regie lduft es

ganz gut. Als Intendantinnen haben Frau-
en es schwerer, sonst gibe es mehr. Und als

Dirigentinnen. Das sind nach wie vor Man-
nerberufe. Das sieht man, wenn Leitungssit-
zungen sind. Frauen fehlen in diesen Spar-
ten. Wenn die Leiter nach oben gestiegen

werden soll, sind sie oft nicht da, weil sie

bei den Kindern sind. Aber das ist nicht al-
les. Es gibt etliche Griinde. Einer davon ist,
dass sich Manner gegenseitig hoch helfen,
Frauen nicht unbedingt. Warum, weif$ und

verstehe ich nicht. Das ist vielleicht ein »Das

schaffe ich allein. Mir muss keiner helfen«-
Syndrom. Bei homosexuellen Frauen ist es

schon besser. Der andere Punkt ist natiirlich,
dass Frauen langer in Elternzeit sind. Thnen

fehlen ein paar Jahre, in denen man sich

im Betrieb hochdient. Ich lege meine Hand
ins Feuer, dass es nicht an der Qualitiat von
Frauen liegt. Ich habe das Gefiihl, dass ich
genauso, wenn nicht mehr und gewissen-
hafter, arbeite als ein Mann und trotzdem
weniger verdiene, was ich unséglich finde.
Wir sind mitten in der Diskussion um
Geschlechtergerechtigkeit, die sich u.a.
um Quoten fiir Frauen in Vorstidnden
und Aufsichtsriaten, vor allen Dingen
in der Wirtschaft, dreht. Braucht auch
der Kulturbereich Frauenquoten?

Ich bin — obwohl ich mich mit meinen S6h-
nen dariiber bis aufs Blut streite — fiir eine
Quote. Selbst wenn mal eine nicht geniale,
gnadenlos unbegabte Frau dadurch rein-
kommt, ist zumindest eine Frau drinnen.
In gemischten Gruppen gibt es eine ande-
re Dynamik. Frauen in einer hoheren Lei-
tungsposition im Kulturbetrieb haben eine
Vorbildfunktion fiir all die Méddels, die sich
nicht trauen, in Leitungsfunktionen zu ge-
hen. Und das sind noch etliche. In Studen-
tenprojekten am Theater oder bei kleinen
Inszenierungen auf Studiobiihnen gibt es
zahlreiche Frauen. Je grofSer die Biihne wird,
desto weniger Frauen sind in Sicht. Ich ver-
mute, dass sie dem Druck nicht standhalten
konnen. Also das Syndrom: Wir sind Ein-
ser-Schiilerinnen und wir miissen es beson-
ders gut machen. Ich glaube, Médnner, na-
tiirlich nicht alle, nehmen sowas lassiger
als Frauen. Frauen stressen sich selbst un-
heimlich. Das geht auch anders. Man kann
sagen: »Ich habe Kinder. Ich bin um 16:00
Uhr zu Hause und bin trotzdem Intendan-
tin.« Shermin Langhoff am Maxim Gorki
Theater in Berlin ist ein gutes Beispiel.
Konnte eine 6ffentliche Kulturforde-
rung speziell fiir weibliche Kulturschaf-
fende, sei es durch Stipendien oder For-
derpreise, die Position von Frauen im
Kulturbereich nachhaltig verbessern?
Na klar, Frauen konnen sich dann ei-
nen Babysitter leisten und in der Zeit die
Partitur durchgehen oder was auch im-
mer. Das erleichtert den Spagat. Schau-
en wir mal zuriick vor die Wende. Da gab
es am Maxim Gorki Theater in Berlin ei-
nen hauseigenen Kindergarten. Das ist
doch genial, oder? Es gab sogar eine Sau-
na mit Massagen. Leider hat man beides
nach der Wende als Erstes abgeschafft.
Mir personlich hat mein Mann sehr gehol-
fen. Er ist Komponist, hat viel von zu Hau-
se arbeiten konnen. Aber wenn man einen
Mann hat, der auch Freiberufler ist, selten
zu Hause, da geht man ohne Hilfe und For-
derung baden.

Was sollte der Kulturbereich tun, um die
bessere Vereinbarung von Beruf und Fa-
milie zu gewidhrleisten?

Erst mal konnte man an der Bezahlung was

dndern. Die Schauspielerei ist z.B. einer der
letzten Kulturberufe, die extrem ausbeu-
tend sind. Ich weifS nicht, ob Ihnen bewusst
ist, was die Anfdangergagen fiir junge Schau-
spieler sind? Die waren 1.800 Euro brut-
to, jetzt sind sie bei 2.300 Euro brutto. Da

traut sich keiner, mit 2.000 Euro eine Fa-
milie zu griinden. Aber nicht nur die Gagen,
auch die Subventionierungen und die Rente

— alles um das Berufsfeld herum - ist in ei-
nem prahistorischen Zustand. Das kann so

nicht funktionieren. Natiirlich gibt es im-
mer noch mutige Frauen im Kulturbetrieb,
Sdngerinnen und Schauspielerinnen, die

Kinder kriegen. Aber wie viele sind es wirk-
lich, die sich das trauen?

Sie wurden im ehemaligen Jugoslawien

geboren. Haben Sie das Gefiihl, dass Sie

es als Frau mit Migrationshintergrund

in der Kulturbranche besonders schwer
haben?

Das Gefiihl habe ich nur als Schauspiele-
rin, weil ich nicht die Blondinenrollen ab-
decke. Sonst eher nicht. Ich bin dariiber
hinweg. Die Zeit habe ich gar nicht, dar-
unter zu leiden. AufSerdem ist der Kultur-
betrieb der kosmopolitischste. Bei der jet-
zigen Inszenierung von »Rigoletto« weifd

ich gar nicht, wie viele Deutsche {iberhaupt
mitspielen. Vielleicht zwei? In der Oper ist
es moglich, alle Nationalitdten zu vereinen,
weil auf Italienisch, Russisch oder Tsche-
chisch gesungen wird.

Sie kennen nicht nur Deutschland gut,
Sie haben auch in den USA gearbeitet
und in anderen europdischen Lindern

gelebt. Wie ist es im internationalen

Vergleich um die Geschlechtergerech-
tigkeit in Deutschland bestellt?

Im Ostblock arbeiten viel mehr Frauen. Das

ist dort selbstverstdndlich. Ich war jetzt auf
Island und habe da mithilfe eines Stipendi-
ums geschrieben. Dort habe ich ganz viele

Minner gesehen, die im Supermarkt ein-
kaufen gingen. Das heif$t die Frauen arbei-
ten und die Manner gehen einkaufen. Da

herrscht eine viel grofiere Gleichberech-
tigung. Ich glaube, dass es auch in Frank-
reich besser funktioniert. Sie haben nicht
dieses Schlechte-Mutter-Syndrom, was in

Deutschland schnell aufgetischt wird, so-
bald eine Frau arbeitet und nicht zu Hause

ist. Das ist immer noch diese alte Haltung.
Wir kriegen zwar nicht mehr das Mutter-
kreuz, aber aus der Richtung kommt das. In

Frankreich ist eine arbeitstdtige Frau nichts

Unangenehmes, nichts Verpontes — im Ge-
genteil. Da steht auch eine staatliche Hal-
tung dahinter, die in Deutschland fehlt.
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Kristin Feireiss

Kristin Feireiss ist eines der Multi-
talente der Kultur- und Kreativwirt-
schaft: Als Architekturkuratorin,
Buchautorin, Herausgeberin und Griin-
derin machte sie sich einen Namen.

So grindete sie nach dem Studium der
Kunstgeschichte und Philosphie 1980
gemeinsam mit Helga Retzer die welt-
weit erste unabhdngige Architektur-
galerie, das »Aedes Architekturforum«.
Aedes tragt mit Ausstellungen und
Publikationen zu einem erweiterten
Verstandnis von Architektur und Stadt-
planung bei - einschliellich der kul-
turellen, sozialen und wirtschaftlichen
Faktoren. Feireiss wichtigstes Anliegen
aber ist es, eine breite Offentlichkeit
fir Architektur und Stadtplanung

zu interessieren und ein Bewusstsein
dafiir zu wecken, dass die gebaute
Umwelt alle angeht.
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Versuch einer
Export-Bilanz

VALIE EXPORT IM PORTRAT

bei, wenn man sich mit der Kunst von Valie Ex-

port auseinandersetzen will: Obwohl die Zahl
ihrer Arbeiten immens ist und ihre Werke weltweit in
Museen und Galerien prasent, wird die Medien- und
Performance-Kiinstlerin Valie Export doch immer wie-
der reduziert auf ihr »Tapp- und Tastkino« von 1968.
Sie selbst nennt es »Tapp und Tastfilm, (...) denn ich
sagte damals, jeder Mensch kann diese Filminstalla-
tion ausfiihren, es gibt kein Original«. Kein Original,
aber doch eine Premiere: Auf dem Ersten Europdischen
Treffen der Unabhéngigen Filmemacher 1968 in Miin-
chen konnte man Valie Export auf 6ffentlichen Pliatzen
begegnen, begleitet vom Medienkiinstler und damali-
gen Lebensgefidhrten Peter Weibel, der mittels eines

T app- und Tastkino - da fiihrt kein Weg dran vor-
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Megaphons Passanten zum Tappen und Tasten auffor-
derte. Export stand neben ihm mit lockiger Periicke und

einem Kasten vor der Brust. Darin zwei Offnungen ge-
rade grofs genug, um hineinzufassen und fiir die Dau-
er von zwolf Sekunden die nackten Briiste der Kiinst-
lerin zu beriihren. Eine Aktion 6ffentlich und unsicht-
bar zugleich, nur sichtbar im Ausdruck von Valie Ex-
ports Gesicht und den Gesichtern des handgreiflichen

Publikums. Zeitgendssische Kunst, die mitten hinein-
reicht in das Privateste eines Menschen, seinen Korper,
seine Intimsphare, seine Nacktheit, seine Sexualitat
und sein Ausgeliefertsein, wenn er auf den Schutz der
Kleidung verzichtet. Vorldufer von Exports Tapp- und

Tastkino war ihre Aktion »Action Pants: Genital Pa-
nic«, bei dem sie 1968 durch ein Miinchner Kino ging,



gekleidet in Lederjacke und in eine Lederhose, die im
Schritt ausgeschnitten war, mit der Aufforderung ans
Publikum, eine »echte Frau« anzusehen anstelle von
Bildern von Frauen auf der Leinwand.

Die in den 1968er Jahren wiedererwachte Lust am
Skandal, am Subversiven symbolisierte eine Aufbruchs-
stimmung insbesondere auch bei Kiinstlerinnen dieser
Ara: Dass eine Frau sich derart im 6ffentlichen Raum
prasentiert, sich selbst als Environment konzipiert, das
wurde als schockierend und anmafiend empfunden.
Riickblickend sagt Valie Export zum umstiirzlerischen
Geist der 1968er-Jahre, dass Subversion eigentlich kein
1968er-Gedanke aus dem Museum sein sollte, sondern
Notwendigkeit fiir jede Zeit, denn »Subversion ist das,
was verdndert.

Das ganze Leben von Valie Export steht unter der
Uberschrift »Verdnderung«. Zusammen mit ihren
beiden Schwestern wuchs sie als geborene Waltraud
Lehner bei ihrer Mutter in Linz auf - ihr Vater war im
Krieg umgekommen. Die Schiilerin einer Klosterschule
schrieb schon in jungen Jahren Gedichte und zeichne-
te ununterbrochen. Export las gerne Abenteuerroma-
ne iiber Entdecker und Bezwinger fremder Kontinente,
Lander und Berge und reiste in Gedanken zur Antark-
tis und Arktis, nach Gronland oder bestieg den Nanga
Parbat. Beim Lesen wurden die Fotos in den Biichern
wie selbstverstandlich nachgezeichnet. Das Erobern
der Welt durch Abzeichnen war letztlich die Vorberei-
tung des Kindes auf die eigene Lebensreise. Valie Ex-
port sammelte japanische Stiche, zeichnete sie nach,
sammelte auch japanische Gedichte und empfand das
Gefiihl von Ferne stets ganz nah. Das Weggehen wollen
und das Ankommen waren die Themen ihrer Jugend.
1956, mit 16 Jahren, kamen die ersten Selbstportrits,
das Inszenieren vor der Kamera, die kiinstlerische Be-
schiftigung mit dem eigenen Korper. Zwischen 1955
und 1958 besuchte Export die Kunstgewerbeschule in
Linz, 1960 ging sie nach Wien auf die Textilfachschu-
le. Schon in den Jahren davor beschiftigte sie sich mit
Kunstgeschichte, ihre ersten Arbeiten lehnten sich an
die russischen Konstruktivisten an. »Dann, erinnert
sie sich, »hat das Eigenstdndige angefangenx.

Seit 1966 verzeichnet ihr Werkverzeichnis erste
Filmarbeiten, etwa das Drehbuch »Aus alt macht nicht
neu - ein Versuch der Sinnlosigkeit. Eine metaphori-
sche Bildassoziation, Projekt«. Auch ihr eigener Name —
ihr »Ich« — wurde Kunst: 1967 nahm Waltraud Stockin-
ger, ehemals Waltraud Héllinger, geborene Waltraud
Lehner den Kiinstlernamen Valie Export als kiinstleri-
sches Konzept und Logo an, mit der Vorgabe, ihn nur in
Versalien zu schreiben. Die Entstehung dieses Kiinst-
ler-Logos markierte Export im Jahr 1970 in der Arbeit
»Valie Export Smart Export« durch die teilweise Uber-
klebung einer Zigarettenpackung der zu jener Zeit sehr
populéren Osterreichischen Marke Smart Export mit
dem Namenszug Valie und ihrem Portratfoto. Es war in
ihren Worten »eine feministische Kampfansage an pa-

triarchalisch-kapitalistische Zuschreibungspraktiken.
Bevor der Eigenname die individuelle Einspeisung ins
Marktgeschehen verdeckt«, so Export, »wird er besser
durch ein Logo ersetzt«. Auch wenn der kapitalismus-
kritische Impuls dahinter nicht mehr wahrgenommen
wird, das Logo funktioniert bis heute.

1970 machte Export erneut ihren Korper zum Kunst-
zeichen und liefS sich — drei Jahrzehnte bevor solche
Tattoos zum Allgemeingut eines hedonistischen Kor-
perkults zu Anfang des 21. Jahrhunderts wurden - ein
Strumpfband auf den Oberschenkel tdtowieren: Sym-
bol fiir den Schmuckcharakter der Frau und das se-
xuelle Ausgeliefertsein an das médnnliche Geschlecht.
Valie Export nahm 1977 an der documenta 6 in Kas-
sel teil, 1980 vertrat sie gemeinsam mit Maria Lass-
nig Osterreich auf der Biennale in Venedig. 1985 wur-
de ihr Spielfilm »Die Praxis der Liebe« fiir den Golde-
nen Béren der Filmfestspiele Berlin nominiert. Weite-
re Preise folgten in immer kiirzeren Abstdnden bis in
die Gegenwart, darunter der Preis der Stadt Wien fiir
Bildende Kunst, der Osterreichische Wiirdigungspreis
fiir Video- und Medienkunst, der Gabriele Miinter- so-
wie der Oskar-Kokoschka-Preis, der Alfred-Kubin-Preis
des Landes Oberdsterreich, der Yoko Ono Lennon Cou-
rage Award for the Arts mit Laurie Anderson, Marian-
ne Faithfull und Gustav Metzger sowie 2015 der Frau-
en-Lebenswerk-Preis.

In ihrem Heimatland Osterreich wurde sie erstmals
1992 in einer Einzelausstellung des Oberdsterreichi-
schen Landesmuseums Linz préasentiert. Viele weite-
re folgten, dennoch hatte Export nie die weltweite Pra-
senz wie viele ihrer Kollegen, die sich mit dhnlichen
Themen beschéftigten — wie z. B. Chris Burdon, der sich
selbst anschoss und kreuzigte, Carolee Schneemann,
die wihrend einer Performance eine Textrolle aus ih-
rer Vagina zog und daraus vorlas, oder ihrer Freundin
Marina Abramovic, die heute als Popstar der feminis-
tischen Provokations-Performance gilt. Griinde dafiir
mogen sein, dass ihr — trotz Fernweh — nie der Sprung
in die kommerzielle Kunstwelt New Yorks gegliickt war.
Vermutlich wollte sie ihn auch gar nicht machen, denn
den Kunstmarkt sieht sie kritisch: »Meine Kunst ist
meine Identitat. Sie ist mein Ich, mein Gewissen, mein
Kind, und eine Galerie nimmt immer mehr, als sie zu-
riickgibt. Es ist kein gutes System«.

Wihrend die 6ffentliche Wahrnehmung ihrer kiinst-
lerischen Arbeit seit Ende der 1990er Jahre stagnier-
te, nahm ihre Lehrtdtigkeit zu. Valie Export lehrte als
Professorin an der University of Wisconsin-Milwau-
kee, an der Hochschule der Kiinste in Berlin und an der
Kunsthochschule fiir Medien Koln. 2007 war sie Oster-
reichische Co-Kommissérin des Osterreichischen Pa-
villons an der Biennale Venedig. Aktuell steht die Ver-
nissage einer Ausstellung in ihrer Heimatstadt Linz
vor der Tir: »Valie Export. Das Archiv als Ort kiinstle-
rischer Forschung« im Lentos Kunstmuseum Linz vom
10. November 2017 bis 28. Januar 2018.
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Valie Export ist
Medien- und Per-
formancekiinst-
lerin sowie Filme-
macherin.
Andreas Kolb, Re-

dakteur von Politik

& Kultur, portra-
tierte sie.



Stadt,

und urbanes Leben

enkt man zuriick an die 13. Internationale Ar-
D chitekturbiennale 2012 und den deutschen Pa-

villon, so befindet man sich auf venezianischen
Hochwasserstegen in Kombination mit grof$formatigen
Bildern aufSergewohnlicher Projekte vom deutschen
Bauen im Bestand. Andernorts, thematisch passend,
bleiben die weifsen Vorhdnge im Portal des ehemali-
gen Erfurter Heizkraftwerks in Erinnerung. Im Rahmen
der Internationalen Bauausstellung Thiiringen wurde
2013 an diesem Ort eine temporédre Nutzung geschaf-
fen und die unsanierten Rdumlichkeiten mit Geriiste-
lementen strukturiert, die als Stehtische und Dialog-
plattform dienten und durch den improvisierten Cha-
rakter ein Gefiihl fiir Verdanderung vermittelten. Ein
anderes Bild ist das eines Ruderbootes auf der Spree,
das als einer der »Temporaren Garten« 1999 fiir einen
kurzen, magischen Moment neue Blickwinkel auf die
Stadt ermoglichte. Dies sind nur einige eindriickliche
Szenen von Veranstaltungen der Architektur, der Stadt-
und der Landschaftsplanung, die von der Urbanistin,
Kuratorin, Kommunikationsexpertin und Inhaberin
des Berliner Beratungsbiiros sbca, Sally Below, initi-
iert, begleitet oder im Team realisiert wurden.

Ausstellungen und Diskussionsrunden mit interna-

tionalen und lokalen Partnern verschiedenster Diszip-
linen sind grofStenteils Projekte, die durch ausdrucks-
starke Bilder fiir sich sprechen konnen und mit einem
enorm grofSen Aufwand an Organisation, Offentlich-
keitsarbeit und strategischer Planung verbunden sind.
Oft werden Architekturkommunikation und die kultu-
rellen Aspekte des Bauens jedoch nur als dsthetische
oder soziale Add-ons verstanden, welche haufig die
Frauen der Branche verantworten. Denn wirtschaftlich
betrachtet, und so sehen es viele, braucht es keine Bau-
kultur. Wahrend Frau iiber Inhalt redet, verkauft Mann
zeitgleich 100 Supermaérkte. So sieht die Realitét aus,
von der Below im Zusammenhang mit der Mannerdo-
minanz der Baubranche spricht. Diese Diskrepanz glo-
baler Wirtschaftstendenzen im Geschift schldgt sich
auf Frauen nieder. »Manchmal sind fiir ein Symposium
zu einem bestimmten Thema so gut wie nur ménnliche
Referenten zu finden, oder die Frauen wollen nicht. In
diesem Fall eine Frau auf die Biihne zu holen, die in-
haltlich nicht wirklich passt, nur damit eine Mischung
gegeben ist, finde ich auch nicht richtig.« In der Archi-
tekturszene und vor allem auf Veranstaltungen zu Ma-
terial und Technik, wie dem Symposium »Urbanes Bau-
en mit Holz und System« im September dieses Jahres,
ist es nach wie vor eine Ausnahme, wenn Frauen als
Expertinnen eingeladen sind.
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Baukultur

SALLY BELOW IM PORTRAT

Sally Below ist eine Akteurin der Baukultur, die sich
zwischen verschiedenen Disziplinen und Baustellen im
kleinen Format bewegt. Selbst keine Architektin, sind
ihre Projekte im Bereich der Architektur und Stadtpla-
nung situiert und bringen Menschen in verschiedenen
Formaten zusammen. Baukultur definiert sie als Ar-
beitsfeld zur Gestaltung des eigenen Umfelds, als Motor
fiir Verdnderung von Stadten, Gemeinden und Kommu-
nen sowie als Werkzeug im Dienste des Gemeinwohls
und der Lebensqualitdt von Bewohnern und Nutzern.

Anfang der 1980er Jahre, »zur wilden Westberliner
Zeit«, kam die Hamburgerin nach Berlin und begann
in der Kulturszene aktiv zu werden. Zundchst war dies
nicht die Kultur im klassisch-traditionellen Sinn, son-
dern das Agieren und sich Behaupten in der Subkul-
tur: kurz gefasst der Punk-Szene und dem Wohnen in
besetzten Hiausern. Spricht man iiber Entwicklungen
im Feminismus, so hat die Subkultur sicherlich eini-
ges bewirkt. Allerdings, und das betont Below, defi-
nierte man sich zu damaliger Zeit nicht so sehr {iber
seine Weiblichkeit, sondern iiber das, was man mach-
te. Doch auch hier gab es Grenzen. Einige der Protago-
nistinnen, wie beispielsweise die deutsche Musikpro-
duzentin Gudrun Gut, sind heute noch immer der An-
sicht, dass sie nicht dieselben Chancen hatten wie die
Ménner um sie herum.

Nach einiger Zeit in Berlin begann Below fiir den
Filmregisseur Robert von Ackeren zu arbeiten, setzte
sich immer mehr mit Kommunikation auseinander und
besuchte hierzu zwei Jahre lang einen Abendstudien-
gang an einem renommierten Institut. Das Interesse
an der Architektur entwickelte sich iiber den Freundes-
kreis und ihren Partner. Haufig fiihrten sie Diskussio-
nen dariiber, wie sich Architektur und Stadtentwick-
lung kommunizieren lassen. Denn dass es hier Defizi-
te gibt, ist nach wie vor eine Tatsache. In einem Aus-
blick der Arch+ zum »Architekten als Kommunikator«
wird deutlich, dass sowohl Akteure der Stadtplanung
als auch Architekten noch die wohl am wenigsten wirt-
schaftsorientiert denkenden Teildisziplinen der Kul-
tur- und Kreativwirtschaft sind und auch die inhalt-
lich fokussierte Offentlichkeitsarbeit, die eine sozia-
le Kompetenz symbolisiert, nur in den wenigsten Fal-
len gezielt betreiben.

Wihrend des Aufbaus ihres eigenen Biiros 1999 be-
teiligte sich Sally Below an der Entwicklung der »Tem-
pordren Garten« auf der Fischerinsel Berlin und stell-
te im Rahmen dieses Projektes und der Zusammenar-
beit mit vielen Landschaftsarchitekten fest, wie wichtig
der Dialog iiber Stadt, 6ffentlichen Raum und soziale




Sally Below ist Berate-

rin fiir Strategien im
urbanen Kontext, freie
Kuratorin und Kom-
munikationsexpertin.
Riccarda Cappeller,
freie Architekturjourna-

listin, portratierte sie.

Interaktion ist - Themen, die sich in spateren Konzep-
ten widerspiegeln. Die Ausstellung »Transformersx, als
eines ihrer ersten Projekte, realisierte sie beispiels-
weise zusammen mit der Journalistin und Kuratorin
Francesca Ferguson in einem Projektraum im noch un-
sanierten Bikini-Haus Berlin. Mit einer Mischung aus
Reflexionen zu aktuellen architektonischen Tenden-
zen und zeitgenodssischer Kunst ging es hier um eine
internationale Perspektive und gemeinsame Strategi-
en der partizipatorischen, architektonischen Praxis so-
wie spontanen Interventionen im 6ffentlichen Raum.
Es folgten die Mitarbeit an deutschen Beitrdgen fiir die
Architekturbiennale in Venedig, zahlreiche Veranstal-
tungen und Werkstatten unter anderem fiir das Bun-
desbauministerium.

Wie der Architekturjournalist Niklas Maak in seinem
Artikel »Bauen Frauen anders?« schreibt, war die Archi-
tektur lange den Méannern vorbehalten, was viele Tatig-
keiten der Baubranche und die — nicht nur sprichwort-
lichen — Bauherrengesprache auch heute noch pragt.
Frauen wird oft nicht so viel zugetraut. Was sich jedoch
abzeichnet und vor allem an Initiativprojekten deutlich
wird, ist, dass sie mehr Durchhaltevermogen bewei-
sen und sich weniger auf eine Art Wettbewerb einlas-
sen, als vielmehr den Dialog und die Zusammenarbeit
zu suchen. Sally Below beschreibt in diesem Zusam-
menhang z.B. den langwierigen Prozess zur Akquisiti-
on von Fordergeldern fiir den Verein VorOrt, der maf3-
geblich von der Professorin Brigitte Hartwig, die Kom-
munikationsdesign an der Hochschule lehrt, sowie ih-
ren Studierenden angetrieben wird. Weitere Mitglieder
sind z.B. Mitarbeiter des Anhaltinischen Theaters, ein
Steuerberater und Below als Vorstandsmitglied. Der
Verein hat mit der Stadt Dessau einen Erbbaupacht-
vertrag fiir ein denkmalgeschiitztes Gebdude ausge-
handelt, das zu einem Nukleus fiir neue Kooperatio-
nen, Kreativwirtschaft und Kultur in einer schrump-
fenden Stadt werden soll und Konflikte vorbeugen bzw.
langerfristig vermeiden soll.

Ein Netzwerk, das ebenfalls nicht die Biihne der
Hauptstadt sucht, sondern von Initiativen in »Klein-
und Mittelstadten« wie Bernburg, Helmstedt und Mer-
seburg als Impulsprojekt getragen wird und von Sally
Below ldangere Zeit weiterentwickelt wurde, ist »Stadt
als Campusx. Es zielt auf eine eigendynamische Stadt-
entwicklung in Zusammenarbeit von Wissenschaft,
Verwaltung, Kultur, Wohnungswirtschaft und Initia-
tiven ab und stiefd Belows eigenes Forschungsthema
an: Experiment Stadtalltag. »Wichtig fiir die Stadt in
Zukunft«, so Below, »ist vor allem eine Mischung aus
Expertentum und zivilgesellschaftlichem, privatwirt-
schaftlichem Engagement.«

Das Stadtmachen auf einer performativen Ebene so-
wie der Austausch dariiber sind heute nicht mehr weg-
zudenken. Er ist die Grundlage dafiir, die Beschaffen-
heit und politischen Strukturen unserer Wohn- und
Lebensrdume zu hinterfragen. Sally Below ist eine der
Akteurinnen, die diesen Diskurs aktiv anstofSen und
mit Ideenreichtum, Charisma und immer wieder neu-
em Input ein Podium bieten.
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Frauennetzwerke

GEDOK

Die GEDOK ist der Verband der Gemeinschaften
der Kinstlerinnen und Kunstférderer e.V. Sie ist
das alteste und europaweit groRRte Netzwerk fir
Kinstlerinnen aus den Sparten Bildende Kunst, Li-
teratur, Musik, Angewandte Kunst/ArtDesign so-
wie Interdisziplindre Kunst/Darstellende Kunst.
Gegriindet wurde die »Gemeinschaft Deutscher
und Oesterreichischer Kinstlerinnenvereine al-
ler Kunstgattungen« 1926 von der Kunstméze-
nin Ida Dehmel mit dem Ziel, Frauen in der Kunst-
branche zu férdern. Heute gehéren GEDOK tber
2.600 Mitglieder in 23 deutschen Stadten an. GE-
DOK will das Werk und die Leistung von Kiinst-
lerinnen in der Offentlichkeit sichtbarer machen
und die Lebens- und Arbeitssituation von Kiinst-
lerinnen verbessern. Die Vereinigung setzt sich
fiir Geschlechtergerechtigkeit in allen kiinstleri-
schen Bereichen ein. Um diese Ziele zu verwirkli-
chen, ist GEDOK aktiv in nationalen und internati-
onalen Kultureinrichtungen, politischen Gremien
und Verbanden. Die Mitglieder werden sowohl ide-
ell als auch finanziell unterstitzt. Die Férderung
erfolgt dabei in Form von Ausstellungen, Konzer-
ten, Lesungen, Auszeichnungen und Stipendien.
Der Verein versteht sich zum einen als kulturpoli-
tischer Akteur und zum anderen als Netzwerk fir
die in ihm organisierten Kiinstlerinnen.
www.gedok.de

FRAUENKULTURBURO NRW E.V.

Die Angebote des Frauenkulturbiiros NRW rich-
ten sich an nordrhein-westfalische Kinstlerin-
nen aller Sparten. Das Frauenkulturbiiro ist Fo-
rum und Netzwerk fir Kinstlerinnen und fiihrt
zugleich FérdermaRnahmen durch. Die regelmé-
Rigen Forderprogramme umfassen den Kiinstle-
rinnenpreis NRW, das Stipendienprogramm »Préa-
senz vor Ort: Kiinstlerinnen mit Kindern« und den
»Internationalen Austausch fiir Bildende Kiinst-
lerinnen mit Georgien und Armenien«. Daneben
werden auch einzelne Projekte umgesetzt wie z.B.
der Kongress »Frauen im Arbeitsmarkt Kultur«.
Die FérdermaRnahmen kdnnen dabei unterschied-
lichste Formen annehmen: Hearings, Symposi-
en, Salons, Kunst- und Kulturmessen, Kunstaus-
stellungen, Kataloge, Lesungen, Atelierbesuche,
Kinstlerinnengesprache, Konzerte, Filmprasenta-
tionen und andere Formate werden genutzt.
www.frauenkulturbuero-nrw.de
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SPARKX - DAS LEADERSHIP-

PROGRAMM FUR FRAUEN IN MEDIEN-
UNTERNEHMEN 2017—-2019

sparkx wird geférdert im Rahmen der Richtlinie
»Fachkréfte sichern: weiter bilden und Gleichstel-
lung férdern« durch das Bundesministerium fir
Arbeit und Soziales und den Européischen Sozi-
alfonds. Das Programm ist auf drei Jahre ange-
legt und richtet sich an Unternehmen aus der Me-
dienbranche, also Film, TV, Radio, Publishing, IT,
Games und Musik. Ziel ist es, Frauen in Medien-
unternehmen in ihren Karrieremoglichkeiten zu
fordern und ihre Positionen nachhaltig zu ver-
bessern. Die teilnehmenden Unternehmen ent-
senden jeweils eine Frau aus dem mittleren Ma-
nagement und eine/n Personalverantwortliche/n
in gesonderte WeiterbildungsmaRnahmen. spar-
kx geht es um das Empowerment von Frauen und
gleichzeitig soll das Thema Gleichstellungsma-
nagement nachhaltig im Unternehmen verankert
werden. Die Unternehmen profitieren von der Er-
schlieRung des unternehmensinternen Potenzials,
der starkeren Bindung der Mitarbeiterinnen und
der Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat. Um
den flexiblen Veranderungen der Berufswelt ge-
recht zu werden, sind gemischte Fiihrungsteams
nachweislich unabdingbar. sparkx unterstitzt Me-
dienunternehmen dabei, mehr Frauen in Fithrung
zu bringen.

www.epi.media/sparkx

FRAU UND MUSIK -

INTERNATIONALER ARBEITSKREIS E.V.

Seit 1978 besteht der Arbeitskreis »Frau und Mu-
sik e.V.« mit Sitz in Kassel und dazugehorigem Ar-
chiv in Frankfurt am Main. Er ist ein Zusammen-
schluss von Komponistinnen, Musikerinnen, Mu-
sikwissenschaftlerinnen, Musikpadagoginnen,
Musikinteressierten und -ausiibenden aus zahl-
reichen Landern. Sowohl die Situation von Frau-
en im heutigen Musikleben, als auch das weibli-
che Musikschaffen in der Vergangenheit sind im
Betrachtungsfeld des Arbeitskreises. Er fordert
die Integration von Frauen in moglichst vielfalti-
ge musikalische und kulturpolitische Organisati-
onen und Institutionen. Der Verweis auf die man-
gelnde Prasenz von Komponistinnen, Dirigentin-
nen, Orchestermusikerinnen, Musikwissenschaft-
lerinnen und Professorinnen im Musikleben wird
in den Medien, durch Kongresse und Konzertver-
anstaltungen angebracht. Der internationale Ar-
beitskreis »Frau und Musik« verfligt zudem tber
ein Archiv, das sich flr Interpretinnen, Wissen-
schaftlerinnen, Journalistinnen und Studentinnen
als wichtige Anlaufstelle erwiesen hat.
www.archiv-frau-musik.de

MUSIC INDUSTRY WOMEN

Der Monitoringbericht des Bundesministeriums
fir Wirtschaft und Energie von 2013 mit seinen
Daten zu Frauen in der Musikwirtschaft gab den
Ausschlag fur die Griindung von Music Industry
Women. Die Musikwirtschaft lag mit ihrem Frau-
enanteil von 42,9 Prozent im Bereich Tontrager
und Musikverlage zwar im Mittelfeld der Kultur-
und Kreativwirtschaft, ein Blick auf die Fithrungs-
ebene offenbarte jedoch ein groRes Ungleichge-
wicht und die Unterreprasentation von Frauen.
Seit 2015 besteht daher Music Industry Women,
ein Netzwerk fiir Frauen in der Musikwirtschaft
innerhalb des Verbandes unabhéngiger Musik-
unternehmen e.V. (vut). Das Netzwerk wurde ge-
grindet, um mehr Sichtbarkeit und Mitgestal-
tung von Frauen in der Musikbranche zu errei-
chen. Ein besonderes Augenmerk liegt dabei auf
Frauen in Fihrungsverantwortung und als Griin-
derinnen. Dazu wurde ein Mentoring-Programm
ins Leben gerufen, dessen bereits zweite Runde im
Herbst dieses Jahres startet. Dartliber hinaus ver-
steht sich Music Industry Women als Plattform fir
Vernetzung, Austausch und Weiterbildung.
www.vut.de/vut/gremien/music-industry-women

THEATER.FRAUEN

Warum gibt es nach wie vor so wenige Intendantin-
nen? Wie bekommt man als junge Regisseurin den
FuR in die Bithnentiir? Wie kénnen sich Frauen
in Theaterberufen besser vernetzen? Diese Fra-
gen stellten im Januar 2015 Frauen aus der The-
aterpraxis, der Wissenschaft und der Kulturpoli-
tik im Rahmen des Symposiums »Theater.Frau-
en« an der Freien Universitat Berlin. Im Anschluss
fiel der Entschluss, Theater.Frauen zu einer Platt-
form zu machen, tber die sich Frauen vernetzen,
austauschen und ihre Ideen teilen kénnen. Ziel
ist es, dass Frauen im Theater sowohl auf berufli-
cher Ebene gleichgestellt werden als auch inhalt-
lich genauso vielseitig repréasentiert werden wie
die mannlichen Kollegen. Theater.Frauen ist somit
eine Community, in der tolle Stiicke und Produkti-
onen von/mit/iber interessante Frauen vorgestellt
werden, in der man sich Rat holen kann, Proble-
me diskutiert, Mentorinnenschaften gekniipft, Jo-
bangebote geteilt werden kénnen und und und ...
www.facebook.com/pg/theater.frauen
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PRO QUOTE BUHNE

Gerade frisch gegriindet setzt sich Pro Quote
Biihne fir mehr Geschlechtergerechtigkeit an
deutschen Biihnen ein. In dem im Oktober 2017
erschienenen Manifest fordert der Verein eine
Frauen-Quote von 50 Prozent in kiinstlerischen
Fuhrungspositionen, das heil3t 50 Prozent Insze-
nierungen von Regisseurinnen auf den grofien
Biihnen, 50 Prozent Hausregisseurinnen, 50 Pro-
zent Schauspieldirektorinnen und Intendantinnen.
Weitere Zielsetzung ist eine paritatische Beset-
zung von Kommissionen, in deren Verantwortung
die Besetzung von Intendanzen fallt. AuRerdem
sollen die Verwendung von 6ffentlichen Mitteln in
Bezug auf ihre Verteilung auf Ménner und Frau-
en offengelegt werden, sodass Lohngleichheit bei
gleicher Leistung erreicht werden kann. Essenti-
ell sind auch Strukturénderungen, die die Verein-
barkeit von Beruf und Familie am Theater verbes-
sern. Ziel sei ein Theater, »das die Belange aller

Menschen widerspiegelt«.

MORDERISCHE SCHWESTERN E.V.

Morderische Schwestern e.V. setzt sich das Ziel,
die von Frauen verfasste deutschsprachige Kri-
militeratur zu férdern. Die rund 500 Autorinnen
aus mehreren européaischen Landern unterstit-
zen sich gegenseitig in allen schriftstellerischen
Bereichen rund um den Krimi - ob klassische Ar-
beit am Text, Tipps zu Verodffentlichungsmog-
lichkeiten, Fachfragen zu Forensik, Rechtlichem
oder dem Erfahrungsaustausch, die Morderischen
Schwestern helfen sich untereinander, soweit es
geht. Hinzu kommt ein verstarktes politisches En-
gagement des Vereins in den letzten Jahren, vor
allem zu Fragen des Urheberrechts. Seit einigen
Jahren vergeben die Morderischen Schwestern
ein Arbeitsstipendium in H6he von 1.500 Euro
fiir Autorinnen deutscher Sprache in der Span-
nungsliteratur, da es gerade Frauen sind, die
durch Alters- oder Aufenthaltsbeschréankungen
keine Chancen haben, an klassischen Stipendien-
ausschreibungen teilzunehmen. Das Stipendium
der Morderischen Schwestern bietet die Chance,
der unterreprasentierten deutschen Kriminalli-
teratur von Frauen in Verlagsh&ausern, im Buch-
handel und bei Preisvergaben eine Stimme zu ge-
ben. Des Weiteren verleiht das Netzwerk seit 2009
alle drei Jahre »Die goldene Auguste« an eine Per-
son, die sich um den von Frauen geschriebenen
Krimi verdient gemacht hat. Zuletzt erhielt 2015
Nina George den Preis. Einmal im Jahr treffen sich
die Mérderischen Schwestern in Deutschland zur
Vollversammlung. Hinzu kommen Aktivitaten vor
Ort in den »Regiogruppen«, wo Lesungen organi-
siert, Fachtreffen und Besichtigungen veranstal-
tet oder Schreibwochenenden abgehalten werden.

www.moerderische-schwestern.eu

BUCHERFRAUEN E.V.

BlicherFrauen e.V. ist ein Branchen-Netzwerk,
das 1990 nach dem Vorbild der englischen Wo-
men in Publishing in Miinchen gegriindet wurde.
Das Branchen-Netzwerk vereint die Interessen
von rund 950 Frauen, die angestellt oder freibe-
ruflich mit Biichern zu tun haben. Die bundesweit
in Regionalgruppen organisierten BlicherFrauen
bestimmen die Schwerpunkte ihrer regelméaRig
stattfindenden Treffen eigensténdig: von Fach-
vortragen zu Berufsbildern und -themen bis hin
zu berufsbezogenen Fragen wie Altersversorgung,
Arbeitsorganisation, Gehaltsverhandlung und in-
ternen Stammtischen. Des Weiteren bringen die
Mentoring-Projekte in mehreren Regionalgrup-
pen weibliche Nachwuchskrafte mit Fithrungs-
frauen zusammen. Uber einen begrenzten Zeit-
raum wird die junge Kollegin von der berufserfah-
reneren Mentorin beraten und in ihrer beruflichen
Entwicklung unterstiitzt. Ein Forum fiir den fachli-
chen Austausch schaffen, Fortbildungen anbieten,
»Seilschaften« bilden, also Kontakte schaffen und
ggf. Jobs und Auftrage vermitteln, vor allem aber
frauenspezifische Interessen in der Buchbranche
vertreten, gehdren zu den Séulen des Netzwerks.
www.buecherfrauen.de

DIE AUTORINNENVEREINIGUNG E.V.

Die Autorinnenvereinigung ist das einzige inter-
nationale und Genre-libergreifende Netzwerk
fur Schriftstellerinnen, die in deutscher Sprache
schreiben und publizieren. Das Netzwerk setzt
sich fir mehr weibliche Présenz in der Litera-
tur ein. Es férdert Autorinnen, fordert aber auch
mehr Selbstbewusstsein von ihnen. Der Verein
kirt regelméRig eine Autorin des Jahres, zuletzt
die Schriftstellerin Marion Tauschwitz; auRerdem
vergibt er in unregelméRigen Abstéanden ein Pro-
jektstipendium. Der internationale Verein fiihrt
jahrlich den Goldstaub-Wettbewerb in den Gen-
res Prosa und Lyrik durch. Darliber hinaus unter-
stiitzt die Autorinnenvereinigung Autorinnentref-
fen, Diskussionen, Lesungen und Weiterbildungen.
Regionale Autorinnentreffen, vor allem in Berlin,
Disseldorf oder Miinchen, stellen die bundeswei-
te Moglichkeit dar, sich mit anderen Schriftstel-
lerinnen und Autorinnen zu verbinden, tiber Pro-
jekte zu diskutieren und Erfahrungen mit Verla-
gen sowie Lektoren und Agenturen auszutauschen.

www.autorinnenvereinigung.eu

GOLDRAUSCH KUNSTLERINNENPROJEKT
Das Goldrausch Kiinstlerinnenprojekt bietet Bil-
denden Kiinstlerinnen ein umfassendes Programm
zur Professionalisierung. Ein einjahriges Post-
graduiertenseminar vermittelt berufsspezifische
Kenntnisse, die fir die komplexen Erfordernisse
einer selbsténdigen kiinstlerischen Téatigkeit not-
wendig sind. Insofern wendet sich das Programm
an Bildende Kiinstlerinnen, die ihre Ausbildung
abgeschlossen und erste Berufserfahrungen er-
worben haben. Es gibt keine Altersbeschrankung,
die Teilnahme ist Dank Férderung durch den Ber-
liner Senat und den Européischen Sozialfond (ESF)
kostenfrei. Ziel des Goldrausch Kiinstlerinnenpro-
jektes ist es, die jeweils 15 Teilnehmerinnen in ih-
rer erfolgreichen Berufstéatigkeit zu unterstitzen
- durch die Aneignung von Wissen und Kompeten-
zen im Kursprogramm sowie durch eine 6ffentlich-
keitswirksame Prasentation der kiinstlerischen
Arbeit und gezielte Netzwerkbildung. Die Anwend-
barkeit auf die jeweiligen kiinstlerischen Strategi-
en und damit die Entwicklung individueller Hand-
lungsperspektiven fiir den beruflichen Werdegang
stehen ebenso im Fokus wie das selbstbewusste
Agieren der Kinstlerinnen in Kunstoéffentlichkeit
und Kunstmarkt.

www.goldrausch-kuenstlerinnen.de

DIGITAL MEDIA WOMEN E.V.

Mit der Grindung im Jahr 2010 hat sich der Ver-
ein das Ziel gesteckt, die Sichtbarkeit von Frau-
en in der Digitalbranche zu erh6hen und sich fir
eine gleichberechtigte Teilhabe einzusetzen. Das
Netzwerk soll den Frauen den Riicken starken und
durch Gesprache mit anderen Frauen ihr Selbst-
bewusstsein aufbauen. Der Verein méchte Frau-
en, die in der Digitalbranche arbeiten, miteinander
vernetzen. Dazu gehort auch die Kooperation mit
anderen Initiativen aus Wirtschaft und Politik, um
frihzeitig junge Frauen und Médchen fiir Techno-
logie zu begeistern und zu miindigen Diskussions-
partnerinnen zu machen. Es geht dem Verein um
Diversitat und Vielfalt und zwar tberall: auf Podi-
en, bei Veranstaltungen und in Unternehmen. Da-
her sind die Digital Media Women auch ein Verein,
der Manner nicht ausschlief3t, sondern begruft.
Eine Tatigkeit in der Medienbranche soll keine Vo-
raussetzung fiir die Teilhabe an dem Verein sein,
denn Digitalisierung beriihre im Grunde alle. Es
kénnen sich alle engagieren und angesprochen
fihlen, die sich mit dem digitalen Wandel beschéf-
tigen, denn mit seinen neun Standorten deutsch-
landweit steht der Verein Interessierten zur Seite.
www.digitalmediawomen.de
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DESIGNERINNEN FORUM

Das designerinnen forum e.V. ist ein Zusammen-
schluss von Designerinnen aus den Sparten Foto-,
Grafik-, Interieur-, Keramik-, Kommunikations-,
Mode-/Bekleidungs-, Produkt-, Schmuck- und
Textildesign, die selbsténdig oder angestellt téa-
tig sind. Ziel des designerinnen forums ist es, die
bisherige Unterreprésentanz von Designerinnen
in der Wirtschaft, in Forschung und Lehre sowie in
den Berufsverbanden und Institutionen abzubau-
en und Kompetenz und Leistungen der weiblichen
Berufsangehorigen 6ffentlich sichtbar zu machen.
Dazu wird der bereichsiibergreifende Austausch
von Designerinnen aller Fachrichtungen und Frau-
en angrenzender Berufsbereiche gesucht und be-
fordert. Weitere Ziele sind Hilfestellung beim Be-
rufseinstieg, bei der Wiederaufnahme des Berufs
und wéhrend der Berufsausiibung sowie die Bera-
tung von Studieninteressentinnen und Forderung
von Design-Studentinnen.

www.designerinnen-forum.org

INTERNATIONAL

GENDER DESIGN NETWORK

Design ist ein essentieller Teil des téaglichen Le-
bens und der Umwelt. Trotzdem wird der Effekt
von Gender auf Design, genauer auf die Produk-
tion, die Distribution und den Gebrauch, immer
noch unterschatzt. Bis heute gibt es keine gleich-
berechtigte Teilhabe von Designerinnen in allen
Designbereichen. Aus diesem Grund hat das in-
ternational Gender Design Network (iGDN) es sich
zur Aufgabe gemacht, die Verkniipfung von Gen-
der und Design auf die Agenda zu bringen. Durch
zahlreiche Veranstaltungen und eine Plattform ha-
ben sich Menschen aus der ganzen Welt sowie aus
verschiedensten Designbereichen zu einem ein-
flussreichen Netzwerk zusammengefunden. Ziel
ist es, die Diskussion rund um das Thema zu in-
tensivieren und das Verstandnis, wie wichtig Gen-
der fur Design ist, zu prazisieren. iGDN mochte
das Bewusstsein fiir gesellschaftliches Gendering
im Design stiarken und auf kritische, offene Art
und Weise Themen diskutieren. So soll ein Wan-
del hin zu einer Anerkennung und Unterstitzung
von Vielfalt und zu geschlechtergerechten Desi-
gntheorien und -praktiken bewirkt werden. iGDN
wurde 2013 in New York gegriindet. Mittlerweile
gibt es auf der ganzen Welt Vertretungen - auch
in Deutschland.

www.genderdesign.org
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PRO QUOTE MEDIEN

»Manner bestimmen, was wir lesen, héren und se-
hen. Wir brauchen eine Berichterstattung, die die
gesamte Gesellschaft abbildet« - dieser Heraus-
forderung nimmt sich seit Juni 2012 der Verein
Pro Quote Medien an. Pro Quote Medien ist ein
Zusammenschluss von Medienschaffenden mit
dem Ziel, die berufliche Gleichstellung von Frau-
en im Vergleich zu Ménnern in Medienberufen zu
fordern. Dazu soll insbesondere eine Frauenquote
in Fithrungspositionen auf samtlichen Hierarchie-
ebenen in deutschen Redaktionen erreicht werden.
Um dieses Ziel durchzusetzen, vertreten sieben
Journalistinnen aus Print, Online, TV und Radio als
Vorstand die Interessen der Mitglieder und treten
in der Offentlichkeit fiir die Ziele ein. Zudem haben
sich sieben Pro-Quote-Regionalgruppen gegriin-
det - in Hamburg, Berlin, KIn, Mlinchen, in West-
falen, Baden-Wiirttemberg und im Rhein-Main-Ge-
biet. Die Arbeitsgemeinschaften beschaftigen sich
mit den Themen Studien, Karriereférderung, Kam-
pagnen, Kooperationen, Mitgliederakquise, Offent-
lichkeitsarbeit, Newsletter und Facebook sowie in-
terne Kommunikation und Technik. Gemeinsam
kampfen sie fiir Gleichberechtigung in der Medien-
branche, prangern Misssténde an und tiben Druck
auf Verantwortliche aus. Denn Pro Quote Medien
hat sich auf die Fahne geschrieben: »Wir wollen
die Frauenquote - jetzt!«.

WWW.pro-quote.de

PRO QUOTE REGIE

Pro Quote Regie ist eine Gleichstellungsinitiati-
ve in der Film- und Fernsehbranche, die von Gber
370 Regisseurinnen in Deutschland initiiert wur-
de. Ziel der Initiative ist eine geschlechterparita-
tische Besetzung von staatlichen Filmférdergre-
mien und die Erh6hung des Anteils von Regisseu-
rinnen am deutschen Fernsehprogramm und an
deutschen Filmproduktionen. Fir Deutschland
fordert Pro Quote Regie eine umfassende soziolo-
gische Studie zu Werdegang und beruflicher Situ-
ation von Regisseurinnen sowie zur Vergabepraxis
von Sendern und Férdergremien unter Genderge-
sichtspunkten. Dariiber hinaus soll eine paritati-
sche Besetzung der Entscheidungsgremien aller
Filmférderungen und eine Quote fur die Vergabe
von Regieauftragen im Fernseh- und Filmbereich
erreicht werden. Der Stufenplan dazu lautet: 30
Prozent in drei Jahren, 42 Prozent in fiinf Jahren
und 50 Prozent in zehn Jahren.

www.proquote-regie.de

WOMEN IN FILM AND TELEVISION

Ein internationales Businessnetzwerk fir Frauen
in der Film- und Fernsehbranche und den digita-
len Medien - genau das ist Women in Film and Te-
levision (WIFT). WIFT Germany vernetzt Medien-
frauen und bietet ein Forum fiir kontinuierlichen
Austausch, kollegiale Unterstiitzung und profes-
sionelle Zusammenarbeit. WIFT Germany ist mit
anderen internationalen und nationalen film- und
medienpolitischen Verbéanden vernetzt und selbst
Teil des globalen Netzwerkes WIFT International
mit mehr als 13.000 Frauen in 40 Landern. Da-
bei setzt sich WIFT Germany besonders fir die
Gleichstellung und die gleiche Bezahlung von
Frauen und Méannern in allen Bereichen der Me-
dienbranche ein: in den Redaktionen und Produk-
tionsfirmen, bei der Filmférderung und am Set -
vor und hinter der Kamera. Weiteres Ziel ist es,
eine differenziertere Darstellung der Rollenbilder
von Ménnern und Frauen in Film und Fernsehen
zu erreichen. Damit dies gelingt, organisiert WIFT
Germany regelméaBige Branchentreffen, Weiterbil-
dungen und Screenings in Berlin, Hamburg, Han-
nover, Kéln, Miinchen und Stuttgart und veran-
staltet Events zur Berlinale, dem Internationalen
Frauenfilmfest Dortmund | Kéln, dem Filmfest
Hamburg und dem Miinchner Filmfest.

www.wiftg.de

WOMEN IN GAMES

Women in Games (WIGJ) ist eine internationale
Non-Profit-Organisation, die mehr Frauen in der
Spieleindustrie rekrutiert und jene, die bereits in
der Branche sind, unterstiitzt. AuRerdem wird
dafiir gesorgt, dass Einzelpersonen und Unter-
nehmen verstehen, dass eine vielfaltigere Beleg-
schaft zu mehr Produktivitat und finanziellem Er-
folg fiihrt. WIGJ wurde 2009 als Women in Games
Jobs gegriindet und 2011 als gemeinntitzige Or-
ganisation beziehungsweise Community Interest
Company fortgeflhrt. Aktuell umfasst das profes-
sionelle Netzwerk mehr als 5.000 Frauen aus den
Branchen Videospiele, Mobile und Online Games
sowie E-Sport.

www.womeningames.org
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Frauen, die nichts fordern,
werden beim Wort genommen —
sie bekommen nichts.

SIMONE DE BEAUVOIR
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