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Vorwort

In Gedenken an Otfried Preufiler * 1923, ¥ 2013.

Die dumme Augustine ist die Ehefrau des im Zirkus auftretenden dummen
August und Mutter von Guggo, Gugga und Guggilein. Sie wischt, kocht,
bickt, erzieht die drei Kinder und macht mit thnen Hausaufgaben, wihrend
thr Mann sich im Zirkus fiir seine Auftritte bejubeln lisst. Nachts im Bett
triumt die dumme Augustine davon auch einmal im Zirkus als Clown aufzu-
treten. Thr Vorschlag, sich die Haus- und Erziehungsarbeit zu teilen, stoft
bei ithrem Ehemann auf Unverstindnis und Hohn. Doch eines Tages leidet
der dumme August unter Zahnschmerzen und verpasst seinen Auftritt, weil
er zum Zahnarzt geht. Das Publikum beschwert sich und ruft lauthals nach
dem dummen August. Davon ist der Zirkusdirektor gar nicht begeistert und
fragt die dumme Augustine, wo ihr Mann bleibt. Prompt verkleidet sich die
dumme Augustine als Clown und tritt an Stelle ithres Mann in die Manege.
Sie steht auf dem Kopf und liuft auf zwei Hinden, wie ein richtiger Clown.
Die Leute sind begeistert und klatschen. Dass sie thre Aufgabe mit Bravour
meistert, sicht auch der dumme August, als er vom Zahnarzt zuriickkommt.
Von da an beschlieflen sie, sich die Arbeit im Haushalt und mit den Kindern
zu teilen. Der dumme August erkennt, dass er seine Frau unterschitzt hat
(vgl. Preufller/Lentz 1972).

Die Geschichte der dummen Augustine ist ein bekanntes Kinderbuch
aus der Feder Otfried Preufilers mit Illustrationen von Herbert Lentz. Vor
allem aber ist diese, vor ca. 40 Jahren entstandene, Kindergeschichte ein
berithmtes Dokument der Emanzipationsbewegung und Geschlechterge-
rechtigkeit. Preufilers Botschaft ist unmissverstindlich: Frauen kénnen noch
ganz andere Sachen, als den Haushalt erledigen. Es beschreibt damals schon
pointiert, wie sich heutzutage zwei berufstitige Elternteile die Haus- und
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Vorwort

Erziehungsarbeit teilen, auch wenn der dumme August und seine Frau erst
am Ende der Geschichte zu diesem Konsens kommen. Das Fazit der Kin-
dergeschichte ist die Ideologie einer emanzipierten, modernen und pluralisti-
schen Gesellschaft: Geschlechtergerechtigkeit.

Wissenschaftliche Arbeiten entstehen nicht in Isolation, sondern sind
die Frucht vielfiltiger Kontakte, Gespriche sowie fachlicher und personli-
cher Unterstiitzung. Mein grofiter, herzlichster Dank gilt meinen lieben
Eltern, Edith und Peter Lenk, die mir durch ihre fortwihrende finanzielle
und moralische Unterstiitzung mein Studium iiberhaupt erst moglich ge-
macht und mich stets ermutigt haben. Sie waren immer meine grofite Stiitze,
daher ist ithnen diese Arbeit gewidmet. Meinem Freund Dr. jur. Johannes
Druschel gilt mein inniger Dank fiir seine alltigliche Unterstiitzung bei der
Erstellung dieser Arbeit.

Fiir die hilfreichen Anregungen und Begleitung mochte ich mich auch
bei meinen Betreuern, Prof. Dr. Burghard Pimmer-Jiisten und Prof. Dr.
Cornelia Behnke, von der Katholischen Stiftungsfachhochschule Miinchen
bedanken, die mir durch ihre Fragen und gezielten Riickmeldungen wertvol-
le Denkanstdfle gegeben haben. Mein Dank gilt zudem Prof. Dr. Hanna-
Barbara Gerl-Falkovitz, die den Kontakt zu dem Herausgeber Prof. Dr.
Hans Rainer Sepp hergestellt und somit die Verdffentlichung erst moglich
gemacht hat.

Letztlich sei noch darauf verwiesen, dass zur besseren Lesbarkeit auf die
Verwendung der weiblichen Form verzichtet wird, die jeweils unter der
minnlichen Form subsumiert ist. Weiterhin werden Eigennamen sowie
Worter und einzelne Textpassagen, die akzentuiert werden sollen, kursiv
hervorgehoben und nicht in Anfithrungszeichen gesetzt, um sie von den
wortlichen Zitaten ausdriicklich zu unterscheiden.
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1 Einleitung

1.1 Relevanz und Abgrenzung der Fragestellung

Viviane Reding, EU-Justizkommissarin und Vizeprisidentin der Europii-
schen Kommission, 16ste Anfang 2014 mit threm Anliegen eines Gesetzes-
vorschlages fiir eine europaweit verpflichtende Frauenquote in den Fiih-
rungsgremien grofler Konzerne, eine rege gesellschaftliche sowie
mittlerweile medial-populistisch aufgeladene Diskussion aus.

Reding, die bis dato auf die Selbstverpflichtung der Unternehmen ge-
setzt hat, konstatiert die nur minimalen Fortschritte grofler europiischer
Unternehmen auf dem Weg zu mehr Frauen in Spitzenpositionen. Doch
warum ist in den 6ffentlichen Debatten nur von Vorstinden fiihrender Un-
ternebmen und Parteihierarchien die Rede? Im Zuge der steigenden Anforde-
rungen an das Sozial- und Gesundheitswesen hinsichtlich der zunehmenden
Orientierung an Kosteneinsparungen und Leistungsreduzierungen sowie der
steigenden Privatisierung sozialer Sicherungssysteme, miissen sich auch
Betriebe jenes Sektors stets den gesellschaftlichen, sozialen, politischen und
wirtschaftlichen Herausforderungen stellen. Daher ergibt sich die Frage,
warum diese, zumeist nicht-gewinnorientierten, Organisationen nicht in den
offentlichen Diskurs inkludiert sind? Ist es deshalb nicht diskussionswiirdig,
weil der als frauendominierend geltende Sozial- und Gesundheitsbereich
auch von diesen gefiibrt respektive geleiter wird und die Minner in den dorti-
gen Fihrungsetagen unterreprisentiert sind? Recherchiert man zu dieser
Thematik in der entsprechenden Fachliteratur, st6f3t man unweigerlich auf
einen Anglizismus, den man zunichst der modernen Managementlehre zu-
ordnen wiirde: Diversity-Management (DiM). Doch im Laufe der Lektiire
wird schnell deutlich, dass dieses Personalkonzept im Begriff ist, auch in
Sozial- und Gesundheitsbetrieben Einzug zu finden. Wie der Name des
Konzeptes schon erahnen lisst, geht es dabei im Wesentlichen darum, dass
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