Tagungsberichte

Das niederlandische ,, Poldermodell“ — ein
Modell fir Deutschland?

Kann der niederlandische Weg als Vorbild fir
eine neue Arbeitsmarkt- und Beschaftigungs-
politik in Deutschland dienen? Eine Tagung der
Sozialforschungsstelle Dortmund und des ITS
Nimwegen versuchteam 15. April 1999inDort-
mund, Antworten auf diese Fragezu finden. Als
Grundlage und Ausgangspunkt des neuen nie-
derlandischen Weges zu mehr Beschéftigung
nannte der Organisator der Veranstaltung, Gerd
Busse (Soziaforschungsstelle Dortmund), in
seiner Einleitung das Abkommen von Wassen-
aar aus dem Jahre 1982. Damals sicherten die
Arbeitgeberverbandeim Gegenzug zum Lohn-
verzicht der Gewerkschaften die Schaffung neuer
Arbeitsplétze zu, wahrend die Regierung sich
verpflichtete, diepolitischen Rahmenbedingun-
gen (Konsolidierung des Haushalts, Senkung
der Sozialausgaben, Reform des Steuerrechts)
herzustellen. Inder Tat nahminden Jahren 1983
bis 1996 die Zahl der Arbeitsplétze um etwaein
Viertel zu.

Allerdings—sogab Sjaak vandenBerg (ITS
Nimwegen) zu bedenken — hat die Zahl der
geleisteten Arbeitsstunden im gleichen Zeit-
raum nur um zwei Prozent zugenommen. Die
Zunahmeder Beschéftigungsmdglichkeitenre-
sultiert folglich im Wesentlichen aus einer Um-
verteilungvon Arbeit durch Erhdhung der Teil -
zeitquote, verbunden mit weiteren Flexibilisie-
rungsmal3nahmen. Gerben Bruinsma (GBIO
Utrecht) verdeutlichte anhand betrieblicher
Beispiele, wie dieses Konzept vor Ort umge-
setzt wird. Provokativ dagegen die Einschét-
zungvon G. Keulen (Handel skammer Arnheim),
diese Politik sei doch nichts anderes als pure
Deregulierung bzw. eine erfolgreiche Variante
des angelsachsischen Thatcherismus. Zwei
grundlegende Unterschiede, die es gerechtfer-

tigt erscheinen lassen, von einem ,, Poldermo-
dell* zu sprechen, benannte Wim Sprenger (Ge-
werkschaft FNV): Die Erhaltung des — wenn
auch verschlechterten — Sozialversicherungs-
systems, das allen eine sichere Grundrente ge-
wahrt, und die allen Partnern gemeinsame
Grundeinstellung, eine Spal tung der Gesell schaft
in Gewinner und Verlierer durch solidarische
Umverteilung des Arbeitsvolumens zu vermei-
den. Allerdings — so Ben Hovels (ITS Nimwe-
gen) —zeigten sich negative Auswirkungen der
Deregulierungbereitsim Berufsbildungssystem,
dem es nach wie vor nicht gelinge, berufliche
Profile oder Kernkompetenzen zu definieren,
um AuszubildendenwieAusbildernund Betrie-
ben inmitten einer flexibilisierten Arbeitsland-
schaft Orientierungspunkte zu geben.
Inwieweit I&sst sich nun diese Politik auf
die Bundesrepublik Deutschland Ubertragen?
Die Meinungen in der von Paul Stoob (Tages-
spiegel Berlin) moderierten Podiumsdiskussion
gingen weit auseinander. Wahrend Klaus Mul-
ler (Arbeitsministerium NRW) den Konsens
aller Seiten und die Bereitschaft zum gegensei-
tigen Geben und Nehmen in den Niederlanden
als vorbildlich hervorhob, gab Karl-Ernst
Schmitz-Simonis(Verband der Metall- und El ek-
troindustrieNRW) zu bedenken, dassin Deutsch-
land der Anteil der Industrie an der Gesamtbe-
schaftigung groRer sei alsin den Niederlanden,
was es sehr viel schwieriger mache, Arbeit
umzuverteilen. Zudem hétten die Gewerkschaf -
ten durch hohe Tarifabschllisse Neueinstellun-
gen verhindert. Dem widersprach Jens Vojta
(Deutsche Angestellten-Gewerkschaft) mit dem
Hinweis darauf, dass sowohl bei den Lohnstei-
gerungen als auch bei der Flexibilisierung be-
reits sehr viele Vorleistungen der Arbeitneh-
mer/innen erbracht worden seien, wahrend die
Gegenleistungen der Arbeitgeber weiterhin auf
sich warten liessen. Zudem stellte er die Frage,
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wieweit denn die Deregulierung gehen solle,
wenn schon heute manch eine Arbeitnehmerin
mehrere Beschéftigungsverhaltnisse eingehen
muf3, um ihre Existenz zu sichern. Wim Spren-
ger (Gewerkschaft FNV) konntejedoch berich-
ten, dass die niederlandischen Gewerkschaften
in den letzten Jahren Mitglieder hinzugewon-
nen haben, was darauf hindeute, dassdie Unzu-
friedenheit Uber angeblich zu niedrige L ohnab-
schllisse nicht zu hoch sein kénne bzw. aufge-
wogen wiirde durch die Zufriedenheit tiber die
Schaffung neuer Arbeitsplétze.

Fazit: Der Tagung gelang es, auf anschauli-
che Weise und aus ,, erster Hand"“ Erfahrungen
der niederlandischen Arbeitsmarkt- und Be-
schéftigungspolitik zu vermitteln, ihre Wider-
spruchlichkeit zu diskutieren und Schlussfolge-
rungen firr eine Ubertragung auf das System der
industriellen Beziehungen in Deutschland zu
ziehen. Eine kritische Anmerkung muss hier
jedoch auch angebracht werden: Wo ansonsten
auf jeder Tagung zu fast jedem Themavon der
Globalisierung und ihren Folgen die Rede ist,
konnteman hier den Eindruck gewinnen,inden
Niederlanden koénnten sich die Akteure noch
weitgehend auf national staatlicher Ebene tber
die Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik
verstandigen und weltwirtschaftliche Zusam-
menhénge ausklammern. Was aber, wenn das
» Poldermodell“ nur eine Art Sonderangebot auf
dem Weltmarkt wére, das hochproduktive Lei-
stungen zu niedrigen Preisen aufgrund niedri-
ger Lohne anbietet (die Lohnstiickkosten im
produzierenden Gewerbe sanken nach Berech-
nungen desRWI Esseninden Niederlanden um
6% von 1983-1996, wahrend sie in Deutsch-
land um 30% stiegen)? Dann miRte ein Nach-
ziehen anderer Volkswirtschaften in einen Ab-
waértsstrudel von Dumpingangeboten fih-
ren, der auch dem niederlandischen Modell die
Basis entzoge.

Dr. Klaus Kock (Dortmund)

" Geschlechterdemokratie in Organisatio-
nen”

Ausgangspunkt der Fachtagung, dievom 10. bis
11.06.1999 in Frankfurt stattfand,® ist eineneu-
artige Verknipfung der traditionell getrennt
behandelten Themenfelder ” Organisation® und
" Geschlecht”. Den Hintergrund bilden zum Ei-
nen die Umbriiche, die heute unter den Stich-
worten Reorganisation und Globalisierung Ein-
gang in die arbeitspolitische Diskussion gefun-
den haben. Zum Anderen lasst sich auch ein
Wechsel in den Orientierungen von Frauenfor-
schung und—politik ausmachen: So stellte Clau-
diaNeusUf3 (Heinrich-Boll-Stiftung) heraus, dass
die aus der Frauenbewegung der 80er Jahre
hervorgegangene Frauenfdrderung dasElement
des Defizitéren alzu deutlich gemacht habe:
das Bild der oftmals schlecht ausgestatteten
Frauenbeauftragten alseinsamer Streiterin habe
den Eindruck der Marginalitét und Wirkungslo-
sigkeit der klassischen I nstitutionen der Frauen-
forderung geprégt. Zudem habedieausschliel3-
liche Orientierung auf die Zielgruppe Frauen
dazu beigetragen, dass Manner die Umsetzung
von , Frauenforderung” als ein Thema, das sie
nicht betraf, ignorieren oder boykottieren konn-
ten.

Von daher ist in neueren Konzepten die
Beteiligung beider Geschlechter an der Umset-
zung von Programmen vorgesehen, die sich
jetzt mit Schlagworten wie , Geschlechterde-
mokratie" ,, Chancengleichheit”, , Total E-Qua-
lity“ und ,Managing (Gender) Diversity" tber-
schreiben. Dies beinhalte einerseits eine Orien-
tierungweg vonder ,, One-subject-Perspektive”
der Frauenbewegung zur Geschlechterperspek-
tive; zum Anderen richte sich auch der femini-
stische Blick nun stérker auf Organisations-
strukturenim Ganzen, so Dérthe Jung vomB iro
far frauenpolitische Forschung und Beratungin
Frankfurt. Der feministische oder geschlechter-
sensibilisierte Blick auf Organisationsstruktu-

1 veranstaltet vonder Hessischen Gesellschaft
fiir Demokratie und Okologie, vom Quer-
schnittsreferat Geschlechterdemokratie der
Heinrich-Ball-Stiftung, dem Burofur frauen-
politische Forschung und Beratung sowieder
Petra-Kelly-Stiftung.
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renwar Gegenstand der V ortrage, Praxisberich-
teund Arbeitsgruppen.

Die Kritik an der ,Geschlechtsblindheit”
der Organisationsforschung, aber auch an der
»Organisationsblindheit* der Frauenforschung
ist mittlerweilein vielfaltigen Ansétzen femini-
stischer Organisationsforschung zusammenge-
flossen. Fir die Durchsetzung von Gleichstel-
lungspolitik erscheint nach Christiane Jiingling
vor allem die Analyse von Mikropolitik, d.h.
von Verhandlungen und informeller Macht in
Organisationen, alseinvielversprechendesKon-
zept: unter ungleichen Machtverhéltnissen sei
demnach eine “konfliktfahige Konsensstrate-
gie” nétig.

Die Umbriche im Zuge von Restrukturie-
rungen betreffen auch bisherige klassische
M annerdoméanen wiedasmittlere Management.
Entgegen aller Prophezeiungen von einer ,, Fe-
minisierung” |asst sich laut Ralf Lange jedoch
eher eine Modernisierung von Mannlichkeits-
mythen im reorganisierten Management auf-
weisen. Viele organisationale Innovationspro-
zesse scheitern am Beharrungsvermégen mann-
licher Flhrungskréfte. Vondaher sei eswichtig,
inder Personal politik auch auf persdnliche Ent-
wicklungsplanung von Mannern zu setzen und
die Eindimensionalitat desméannlichen Lebens-
laufs zu problematisieren.

In den Workshops wurden V orschl&ge zur
praktischen Umsetzung von Chancengleich-
heits-Programmen erarbeitet. So wurde vor al-
lem die Bedeutung von Leitbildern herausge-
stellt, diealsBestandteil von Unternehmenskul-
turen Eingang in Bereiche wie Personalmana-
gement, Weiterbildung (Gender Trainings) und
Marketing finden kdnnen, motiviert auch durch
Anreizsysteme. Solche Leitbilder sind inzwi-
schen Bestandteil verschiedener Konzepte der
Realisierung von Chancengleichheit:

— Geschlechterdemokratie— als neues L eit-
bild der Heinrich-Bdll-Stiftung— beinhaltet die
Forderung desdirekten Dial ogs zwischen M én-
nern und Frauen und eine stérkere Einbezie-
hung und V erantwortlichkeit von M&nnern. In
dem prozesshaft angelegten Konzept mit dem
Ziel der Freiheit von Dominanz soll praventiv
vorgegangen werden, das bedeutet, frihzeitig

geschlechterpolitische Fragen einzubeziehen,
weil erfahrungsgemad Sachzwange sehr struk-
turkonservativ sind (Neusuf).

— ,Gender Mainstreaming“ integriert die
Kritik an isolierten Gleichstellungs-Massnah-
men auf der Ebene der européischen und inter-
nationen Forderprogramme, wie Suzanne See-
land vom NOW-Team der EU erl&uterte. Chan-
cengleichheit wird jetzt als Querschnittsaufga-
be aller supranationalen Organisationen und
Programme verstanden, die alle Ressorts ,, an-
geht* und nicht mitdemHinweisauf , spezielle"*
Zustandigkeiten verschoben werden kann.

— Dieinternationale, interkulturelle Ebene
wirdauchbei Managingdiversity betreten. Die-
ses Konzept des ,,Management von Vielfalt”
beinhaltet eine Orientierung weg von spezifi-
schen Zielgruppen wie Frauen, ethnische Min-
derheiten, Behinderteetc. hinzu einemK onzept
von ,multiplen Identitdten”, deren vielféltige
Potential e esnicht |8nger zu unterdriicken, son-
dern zu nutzen gilt.

Festzuhalten bleibt, dass bei den neueren
Programmen weniger (klassisch) feministisch
alswirtschaftlichargumentiert wird: Angesichts
eines zunehmenden weltweiten Konkurrenz-
drucks finde heute auch ein Kampf um qualifi-
zierte Frauen statt. Gleichzeitig wird die teil-
weise problematische Verquickung von Frau-
enfdrderung und Familienforderung aufgebro-
chen, indem das Thema , Vereinbarkeit von
Familieund Beruf* alsein Themafur Berufsta-
tige beiderlei Geschlechts mit Kindern verhan-
delt wird.

Die solchermal3en reformierten Konzepte
von Chancengleichheit haben bereits Anwen-
dung in einigen Organisationen gefunden, wie
in den Praxisberichten deutlich wurde.

So stellte Barbara David das Programm
»Chance2000" der Commerzbank vor. Auf drei
Handlungsfeldern wird hier Chancengleichheit
als Leithild operationalisiert: 1. geht es um das
»Klassische" Themader Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf fir Mitarbeiterlnnen mit Kin-
dern. 2. wird gezielte Mitarbeiterinnen-Forde-
rung betrieben, u.a. mit einem Mentoring-Pro-
jekt. 3. geht esdarum, die Zusammenarbeit von
Frauen und Méannern zu verbessern.
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In insgesamt aufgeschlossener und kon-
struktiver Atmosphére wurde zwei Tage ange-
regt diskutiert. Die moglicherweise zu erwar-
tende Kontroverse iber das Ende der ,, speziel-
len" Frauenfdrderung blieb trotz des eher brei-
ten Publikums von ca. 120 Teilnehmerlnnen
aus: Von der Personal managerin tiber die kom-
munale Gleichstellungsbeauftragte bis hin zur
Geschlechterforscherin waren verschiedene
Theorie- und Praxisfelder vertreten. Das Pro-
gramm bot eineanregende Mischung aus Theo-
rie, Praxis und kreativen Anteilen. Kritisch an-
zumerken bleibt allerdings, dass gelegentlich
unhinterfragte Weiblichkeitsstereotype Eingang
in die neuen Konzepte finden, wenn esz.B. as
Fortschritt gilt, dass Frauen jetzt ermutigt wer-
den, ,ihre" (welche?) Ressourcen starker einzu-
bringen. Abgesehen von dem méglichen Ein-
wand, dass hier der Verwertungsaspekt doch
sehr stark im Vordergrund steht, wird mit einer
solchen Festschreibung auf bestimmte Attribu-
tedierealeVielfalt—und damit im eigentlichen
Sinne , diversity" — unter Frauen ausgeblendet.

Ulla Hendrix (Kdln)



