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Begrüßung und Einführung  
durch Herrn Ministerialdirigent Günter Mächtle,  
Leiter der Abteilung Frauen und Familie im Sozialministerium 
 
 
Sehr geehrte Damen und Herren, 
 
ich begrüße Sie herzlich zu unserer Fachtagung Gender Mainstreaming – eine Zu-
kunftsstrategie für Hochschulen.  
 
Ganz besonders begrüßen darf ich unsere heutigen Referentinnen, Frau Dr. Burk-
hard und Frau Dr. Kirsch-Auwärter, unseren Referenten Herrn Prof. Dr. Dr. Landfried, 
sowie Frau Dr. Höppel, die uns als Moderatorin durch den Nachmittag begleiten wird. 
Wir freuen uns, dass Sie sich bereit erklärt haben, mit Ihrem Fachwissen zu unserem 
Ziel beizutragen, Gender Mainstreaming in Baden-Württemberg systematisch in allen 
Behörden und Einrichtungen zu verankern.  
 
Gender Mainstreaming als Leitprinzip 
Gender Mainstreaming hat sich in den vergangenen Jahren Schritt für Schritt euro-
paweit als zentrales politisches Leitprinzip zur Umsetzung von Chancengleichheit 
durchgesetzt: 
 
• Auf europäischer Ebene wurde mit dem Amsterdamer Vertrag 1997 das Prinzip 

des Gender Mainstreaming im EG- Vertrag (Artikel 2) festgeschrieben. 
 
• In der Bundesrepublik Deutschland erkannte das Bundeskabinett im Jahr 1999 

die Gleichstellung von Frauen und Männern als durchgängiges Leitprinzip der 
Bundesregierung an. 

 
• Das Kabinett in Baden-Württemberg hat am 09.07.2002 ein mit allen Ressorts 

abgestimmtes Gender Mainstreaming Konzept verabschiedet. 
 



• In seiner Sitzung am 14.09.2004 hat das Kabinett über die 1. Phase der Umset-
zung beraten und weitere organisatorische und inhaltliche Umsetzungsschritte 
beschlossen. 

 
Gender Mainstreaming hat Konjunktur – kaum eine internationale oder nationale In-
stitution, kaum ein Bundesland, in dem dieses Konzept nicht diskutiert und politisch 
konkretisiert wird.  
 
Gender Mainstreaming bedeutet, bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die unter-
schiedlichen Lebenssituationen und Intere0ssen von Frauen und Männern von vorn-
herein und regelmäßig zu berücksichtigen.  
 
So einfach und einleuchtend diese Definition auch klingt – vom Ziel sind wir noch ein 
gutes Stück entfernt.  
 
Gender Mainstreaming ist eine Strategie, mit der die Ziele der Chancengleichheit und 
Geschlechtergerechtigkeit erreicht werden sollen. Es ist gewissermaßen ein neues 
Werkzeug, um ein altbekanntes Ziel zügig und effektiv zu erreichen. Gender 
Mainstreaming öffnet den Blick dafür, dass es kein politisches Handlungsfeld gibt, 
das geschlechtsneutral wäre. 
 
Aber um diese Fragestellungen in allen Politikfeldern aufzuspüren, bedarf es eines 
Perspektivenwechsels und einer Diskussionskultur über die Auswirkungen staatli-
chen und politischen Handelns auf die Lebenswelten von Frauen und Männern. Ge-
nau dies aber bedeutet Gender Mainstreaming auch: 
Konzepte für eine systematische, regelmäßige Folgenabschätzung politischen Han-
delns auf die Lebenswelten aller Individuen zu entwickeln und verbindlich einzufor-
dern. Dies ist die Außendimension von Gender Mainstreaming. 
 
Gender Mainstreaming richtet dabei den Blick auf alle Frauen und Männer, ob sie 
allein stehend sind oder in traditionellen Familienstrukturen leben, ob in Erwerbs- 
oder Familienarbeit eingebunden, in Ballungsgebieten lebend oder in ländlichen Re-
gionen, ob sozial privilegiert oder unterprivilegiert. 
  
Gender Mainstreaming hat jedoch auch eine bedeutende Innendimension für Institu-
tionen. Vie zu lange spielte die Ressource „Vielfalt“ bei der Personalrekrutierung 
kaum eine Rolle. Wir wissen aber, dass bürger- und bürgerinnenfreundlich nur eine 
Verwaltung sein kann, die aus Menschen mit vielen verschiedenen Erfahrungen und 
biographischen Hintergründen besteht. Jüngere und Ältere, Männer und Frauen, 



Menschen verschiedener Herkunft, Religion und verschiedener Fachdisziplinen prä-
gen das Bild einer lebendigen modernen Institution. 
 
Auch dies ist einwesentlicher Aspekt von Gender Mainstreaming: die Vielfalt bewusst 
zu fördern und aktiv zu nutzen. Damit wandelt sich ebenfalls die Perspektive: Perso-
nelle Vielfalt herzustellen ist eine Aufgabe im Interesse der Institution, keine wohlwol-
lende Handlung gegenüber vermeintlichen Minderheiten. 
 
Wer trägt nun die Verantwortung für die Umsetzung von Gender Mainstreaming? Die 
Antwort ist einfach: Gender Mainstreaming ist eine Aufgabe aller, die in Politik und 
Verwaltung Verantwortung tragen.  
 
Die Verantwortung der Hochschulen 
Und damit rücken auch die Hochschulen ganz besonders in den Blick: die Hochschu-
len in Baden-Württemberg tragen eine hohe Verantwortung für Forschung und für 
Bildung in unserem Land. Sie tragen zunehmend Verantwortung für die eigenen 
Gestaltungsprozesse, die Bildungsprofile und Forschungsschwerpunkte. Die Diskus-
sionen und das Ringen um die Hochschulgesetze haben gezeigt, wie ernst alle Be-
teiligten diesen Auftrag nehmen. Die Hochschulen sind deshalb ganz besonders auf-
gefordert, sich aktiv mit dem Politikkonzept Gender Mainstreaming auseinanderzu-
setzen. 
 
Dies bedeutet zum einen, Gender Mainstreaming in der Strukturpolitik, in Forschung 
und Lehre selbst anzuwenden. Zum anderen bedeutet es aber auch, die Studieren-
den und Lehrenden zur Genderkompetenz zu befähigen. Genderkompetenz wird in 
Zukunft, so möchte ich behaupten, eine Schlüsselqualifikation werden ebenso wie es 
soziale Kompetenz und Teamkompetenz bereits sind. 
Und nur, wer die Möglichkeit hat, Genderkompetenz zu erwerben, wird das Politik-
konzept Gender Mainstreaming auch systematisch und selbstverständlich anwenden. 
 
Gender Mainstreaming auf Landesebene 
Auf Landesebene arbeiten wir daran, Gender Mainstreaming mit Leben zu füllen: Die 
zentrale Verantwortung wird ergänzt durch ein Netzwerk von Multiplikatorinnen und 
Multiplikatoren. Nachdem wir die nötigen organisatorischen Schritte getan und ein 
Netz von besonders informierten Multiplikatorinnen und Multiplikatoren aufgebaut 
haben, geht es nun um einen langwierigeren, aber auch sehr spannenden Prozess. 
Wir wollen über dieses Netz geschulter Personen viele, möglichst alle administrativ 
und politisch Handelnden dazu ermutigen und befähigen, den nötigen Perspektiven-



wechsel in ihrem Zuständigkeitsbereich einzunehmen. Dazu bieten wir zum Beispiel 
Trainings innerhalb der Verwaltung an. 
 
Wir verstehen Gender Mainstreaming damit auch als eine zentrale Dimension der 
Modernisierung der Landesverwaltung, setzt sie doch die Fähigkeit voraus, sich 
ständig rückzukoppeln mit den Belangen und Bedürfnissen der Bevölkerung. Effekti-
vität politischen Handelns schließt diese Strategie ebenfalls ein, denn sie hilft, durch 
Transparenz der Entscheidungsprozesse und analytische Vorwegnahme der Folgen, 
kostenintensive Nachbesserungen und Fehlplanungen zu vermeiden. 
 
Frauenförderung und Gender Mainstreaming 
Um einem Missverständnis vorzubeugen, möchte ich noch betonen, dass sich Gen-
der Mainstreaming durchaus nicht als modisches Konkurrenzmodell zur Frauenpolitik 
versteht: Frauenpolitik und Gender Mainstreaming ergänzen sich vielmehr als inein-
ander greifende Konzepte. Während Frauenpolitik an den immer noch bestehenden 
vielfältigen Ungleichheiten ansetzt und korrigierend eingreift, setzt Gender 
Mainstreaming im Vorfeld politischer Maßnahmen und Entscheidungen an. 
Deshalb möchte ich an dieser Stelle ganz klar sagen, dass wir an erprobten Struktu-
ren der Frauenförderung festhalten und gleichzeitig Gender Mainstreaming als Quer-
schnittsaufgabe und „Chefsache“ verankern müssen und auch wollen. 
 
Ich weiß, dass es vielerorts Befürchtungen gibt, Frauenförderung werde nun in den 
Schatten gedrängt. Dieser Auffassung erteile ich eine klare Absage: Frauenförderung 
ist eine bewährte Reformpolitik, deren Notwendigkeit nach wie vor nicht zu überse-
hen ist. Gleichzeitig gilt jedoch – wie in allen Politikfeldern – dass unterschiedliche 
Politikkonzepte mit dem gleichen Ziel sich gegenseitig bereichern können. Und nichts 
anderes sind Frauenförderung und Gender Mainstreaming: unterschiedliche Konzep-
te mit dem Ziel, dem grundgesetzlichen Auftrag nachzukommen, Benachteiligungen 
aufzuheben und aktiv die Chancengleichheit zu verwirklichen.  
 
Dazu brauchen wir das offene und konstruktive Gespräch. Auch hier sehen wir uns in 
der Pflicht: das Gespräch, den Austausch, auch den konstruktiven Streit zu ermögli-
chen im Ringen um das gemeinsame Ziel der Chancengleichheit. 
In dem Maße, in dem sich auch dank der Frauenpolitik die Lebenswege von Frauen 
und Männern in den vergangenen Jahrzehnten gewandelt nahmen, können neue 
Politikkonzepte in den Blick geraten: Wir haben das Politikkonzept Gender 
Mainstreaming engagierten Frauenpolitikerinnen in der EU zu verdanken! 
 



Die Chance dieses Konzeptes müssen wir selbst ergreifen. Denn auch dies lehrt uns 
Gender Mainstreaming: den Blick zu öffnen für möglichen Wandel, für gesellschaftli-
che Dynamiken und neue Chancen. 
 
Gerne lade ich Sie heute dazu ein, mit den Expertinnen und dem Experten zu disku-
tieren, wie Sie konkret in Ihrer Hochschule oder Behörde Gender Mainstreaming imp-
lementieren können, wo die Chancen des Konzeptes liegen und welche Hürden ü-
berwunden werden müssen und können. 
Ich möchte Sie einladen, den Blick auf europäische Nachbarländer zu werfen und 
von Anwendungsprojekten zu lernen. 
 
Ich wünsche Ihnen eine diskussionsreiche und spannende Veranstaltung. 
 
Vielen Dank! 
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Gender Mainstreaming als Zukunftsstrategie für Hochschulen – 
echte und manipulierte Hindernisse für überfällige Fortschritte 
 
Referat von Prof. Dr. Klaus Landfried, Heidelberg 
© Klaus Landfried 2004 
 
 
In den 50 Unternehmen des MDax sitzen derzeit gerade 6 Managerinnen im Vor-
stand. Schaut man auf die Spitzenposition, so sinken die Anteile je nach Branche 
erheblich. Immerhin sind doch 47% aller Hochschul-Absolventen Frauen. Im Hoch-
schulsystem aber sieht es nicht anders aus. Dass deutsche Hochschulen im Ver-
gleich zu denen in der Türkei oder Spanien auf den ersten Blick noch Männerlastiger 
sind, ist ebenso bekannt wie das Resultat des 2. Blickes, dass nämlich in der Gesell-
schaft insgesamt, in den sonst oft beschimpften Bereichen Politik und Verwaltung, 
gegenüber jenen eben erwähnten Ländern das Bemühen um Verbesserung durch-
aus zu spüren ist, nicht zuletzt weil diese Verbesserung für eine Stärkung der Wett-
bewerbsfähigkeit, d.h. für die Qualität von Bildung und Forschung, unerlässlich ist, 
von der grundgesetzlich gebotenen Reduzierung der sozialen und ökonomischen 
Benachteiligung von Frauen gar nicht zu reden. 
 
Dieser zweite Blick zeigt auch, dass im Sinne einer umfassenden Strategie zur nach-
haltigeren Berücksichtigung der sozialen und der Erkenntnis-Dimension von Ge-
schlechterunterschieden in Deutschland etwas aufgebaut wurde, das aus mir schwer 
begreiflichen Gründen mit dem Begriff des „Gender-Mainstreaming“ belegt wurde, mit 
einem Begriff, der außerhalb der Subkultur engagierter Akademikerinnen kaum zu 
vermitteln ist. Ich räume ein, dass der Begriff nur umständlich, also ungefähr so wie 
eben versucht, zu übersetzen ist. Der skizzierte Gehalt liegt meinen folgenden Aus-
führungen zugrunde. Den Begriff verwende ich nicht mehr. 
 
Eine Reihe kompetenter Autorinnen, z.B. Christine Roloff in ihrer Einleitung zu: Ro-
loff/Selent (Hrsg.): Hochschul-Reform und Gender Mainstreaming, Bielefeld 2003, 
teilt meine Bedenken. Wir werden evtl. einen die Betroffenen mehr „mitnehmenden“ 
Begriff überlegen müssen, wenn der offenkundig auf top-down, d.h. von oben nach 



unten in der Organisation durchzusetzende Modelle zielende Charakter des Unter-
nehmens geöffnet und aus der „Zuständigkeitsecke“ damit befasster „Beauftragter“ 
und ihrer Gleichstellungs-Minibüros herausgeholt und zur durchgängigen Aufgabe für 
alle Mitglieder der Organisation gemacht werden soll. 
 
Nachdem die Bundesregierung – übrigens im Einklang mit entsprechenden Be-
schlüssen der EU – seit 1999 „Gleichstellungspolitik“ als durchgängiges Leitprinzip 
und Querschnittsaufgabe für alle ihre Bereiche, auch für den der Wissenschaft, fest-
gelegt hatte – über die auch in diesem Fall wenig segensreichen Nebenwirkungen 
föderalistisch geprägter Eitelkeiten und Eifersüchteleien einiger Länder sag´ ich hier 
nichts – gab es so etwas wie einen Aufbruch. Die Förderung des CEWS in Bonn ist 
hier ebenso zu nennen wie die der internationalen Frauen-Universität unter der krea-
tiven Leitung von Ayla Neusel. In der Forschung sind beispielhaft die Förderung von 
Gender-Forschung und das Emmy Noether-Programm zu nennen. 
 
Dennoch ist meine eigene Bilanz im Herbst 2004 ernüchternd: zwar bewegt sich 
langsam etwas bei der Zahl der habilitierten Wissenschaftlerinnen, aber die Proble-
me der geschlechterspezifischen Wahrnehmung und methodischen Umsetzung von 
natur- wie wirtschafts- wie technikwissenschaftlichen Fragen werden strukturell, d.h. 
in konkreten Projekten zu selten angepackt, genauer: gefördert. 
 
Die ebenso kreativen wie international beachteten Konzepte von Frau Neusel für ein 
auf die Integration weltweit rekrutierter Nachwuchswissenschaftlerinnen über das als 
Netzwerk konzipierte WIT (Womens´ Institute of Technology als Graduiertenschule) 
erscheinen ebenso abgewürgt wie die Fortführung des CEWS (Center of Excellence 
for Women in Science) gefährdet, trotz einer Drittmitteleinwerbung, z.B. bei der EU in 
einer Höhe, die die Grundfinanzierung bei weitem überschreitet. Natürlich gibt es in 
allen Hochschulen Gleichstellungsbeauftragte mit ihren meist kleinen Büros, wohin 
oft die Verantwortung für diese Querschnittaufgabe abgeschoben und „ruhig gestellt“ 
erscheint. Natürlich gibt’s – gottlob – eine größere Anzahl engagierter Prorektorinnen 
bzw. Vizepräsidentinnen in den Hochschulen, aber dass dies größere Auswirkungen 
auf die „nachhaltige Berücksichtigung der sozialen und der Erkenntnis-Dimension 
von Geschlechter-Unterschieden“ nach sich gezogen hätte, lässt sch noch nicht be-
haupten.  
 
In einem Gespräch mit der „Wirtschaftswoche“ hat die Hamburger Professorin der 
BWL, Sonja Bischoff, gesagt (30.9.2004), nicht Kinder d.h. Familienbindungen seien 
das große Hindernis für Karrieren von Frauen – ich gebe zu: das ist nur ein Teilas-
pekt des Problems, aber wegen der Sichtbarkeit ein wichtiger – sondern „die Vorur-



teile der Vorgesetzten“. Anders ausgedrückt: es ist das Set an kulturell überlieferten, 
unbewussten Denk- und Verhaltensmustern in den Köpfen der entscheidend Beteilig-
ten, das einer Veränderung bedarf. Die Lösung der hier ursächlichen Blockaden und 
Ängste ist ein dialogisch angelegter Coaching-Lern-Prozess, der von veränderten 
Kompetenzstrukturen zwar erleichtert, aber nicht ersetzt werden kann. 
 
Die Akzeptanz von Teilzeit-(30% - 80% Anteile an Vollzeit)Arbeit für Männer wie 
Frauen hilft ebenso wie die Geschlechterdifferenzierte, d.h. an unterschiedlichen Ge-
schlechterrollen orientierte Umsetzung naturwissenschaftlicher oder technikwissen-
schaftlicher Forschungsvorhaben mithilfe entsprechender Förderkriterien. Dass es im 
Verlaufe solcher Lern-Prozesse nicht immer Frauen in den (noch zu seltenen) Füh-
rungspositionen sind, die dem Vordringen spezifisch „weiblich“ geprägter For-
schungsfragen oder dem Karrierefortschritt von Nachwuchswissenschaftlerinnen hel-
fen, ist eine Erfahrung, die mir von solchen Nachwuchspersonen mehrfach berichtet 
wurde. Insoweit sind veränderte Quantitäten nur eine notwendige, aber keine hinrei-
chende Voraussetzung für umfassende Fairness gegenüber der Geschlechterfrage. 
 
Lassen Sie mich zum Abschluss noch auf eine 1997 in der Zeitschrift „Nature“ veröf-
fentlichte Studie über Nepotismus und Sexismus bei der Begutachtung von For-
schungsanträgen von Post-Docs durch so genannte Peers hinweisen, die erkennen 
lässt, wo auch in Deutschland Forschungsbedarf und vor allem auch Handlungsbe-
darf besteht, weit über die (berechtigten) moralischen Appelle hinaus. 
Diese Studie zeigte nämlich, dass bei der Vergabe von Forschungsmitteln hinsicht-
lich der drei Parameter: wissenschaftliche Kompetenz, Forschungsvorschlag und 
Methodologie Frauen niedriger eingeschätzt wurden als Männer, am schlechtesten in 
der wissenschaftlichen Kompetenz. Frauen mussten für die gleiche Einstufung 
2,6 mal mehr Veröffentlichungen in renommierten Zeitschriften vorweisen als Män-
ner. Es wurde ein Geschlechterbias auf drei Ebenen festgestellt:  
 

• Frauen stellen weniger Anträge als Männer, 
• sie kommen in der Bewertung schlechter weg 
• und sie bekommen niedrigere Stipendien von kürzerer Dauer und schlechte-

re Stellen. 
 
Nein, kein Kollege würde heute die bewussten Vorurteile von einst gegen eine weib-
liche Kandidatin ins Feld führen, doch gewisse Restvorbehalte scheinen zumindest in 
den Gefühlshaushalten noch zu leben. Der eine oder andere grummelnde Kommen-
tar im Kollegenkreis, wenn man sich unter sich glaubte, zum Thema der leider längst 
vergessenen Jahresversammlung der HRK von 2003 („Frauen in der Wissenschaft“) 



ist auch ein Beleg hierfür. Richtig ist, dass die HRK sich damals zum ersten Mal - und 
ich hoffe, nicht zum letzten Mal auf einer großen öffentlichen Veranstaltung mit der 
Frage beschäftigt hat. Gleichstellung von Frauen und Männern zu erreichen ist die 
eine Seite der Medaille, die mit individuellen Rechten und Fairness zu tun hat. Die 
andere aber betrifft eine Gesellschaft insgesamt, die auf jeden klugen Kopf angewie-
sen ist, unabhängig davon, wie jeweils Hirnströme und Synapsen arbeiten, oder wie 
viel das jeweilige Gehirn wiegt. 
 
Die Benachteiligung von Frauen, die in großer Zahl an die Hochschulen drängen und 
diese oft mit besseren Noten verlassen, stellt auch eine Vergeudung von Ressourcen 
und einen Verzicht auf wichtiges Humanpotential dar. Die Gleichstellung von Frauen 
und Männern in Wissenschaft und Forschung voranzubringen muss deshalb ein An-
liegen aller Hochschulen und Forschungseinrichtungen sein. Viele haben diese Ent-
wicklung erkannt und bemühen sich darum. Die Max-Planck-Gesellschaft war hier in 
den letzten Jahren erfolgreicher als viele Hochschulen. 20,4 Prozent ihrer For-
schungs- und Nachwuchsgruppenleiter sind Frauen. Im Jahre 2000 waren 24 Pro-
zent der Neuberufenen Frauen. Bei den Instituts-Leitungen aber besteht noch Ver-
besserungsbedarf. Der Hamburger Schülerin Lia Henneberger verdanke ich die Er-
munterung: „Macht doch mehr Werbung mit den Professorinnen. Vorbilder geben 
Orientierung!“ 
 
Natürlich steht das Kinderbetreuungsproblem beim wissenschaftlichen Nachwuchs 
oft im Vordergrund des Interesses. Einige Universitäten, die ja vor allem mit der Qua-
lifikation wissenschaftlichen Nachwuchses befasst sind, haben gute Ansätze entwi-
ckelt. Und die DFG hilft mittlerweile auch finanziell innerhalb größerer Projekte. Fle-
xible Betreuungsangebote für sehr kleine Kinder, für die Abendstunden, Ferienfrei-
zeiten mit pädagogischem Konzept, in denen Kindern zum Beispiel Technik und Na-
turwissenschaften an der Hochschule nahe gebracht werden, Eltern-Service-Büros, 
Beratungsstellen für Wissenschaftlerinnen und Tagesmüttervermittlungen werden 
praktiziert.  
 
Darüber hinaus werden Studien- und Prüfungsordnungen durchforstet, familienver-
trägliche Lösungen gesucht, Prüfungsordnungen geändert, damit z.B. die Erkran-
kung eines Kindes an einem Prüfungstag nicht zum Verlust eines ganzen Semesters 
führt. Bei Wochen-, Monats- und Jahresarbeitszeiten werden verschiedene Flexibili-
sierungsmöglichkeiten erprobt. M.E. muss auch über die Flexibilisierung der Lebens-
arbeitszeit nachgedacht werden. Warum sollten nur ältere Arbeitnehmer das Privileg 
haben, über Arbeitszeitkonten früher in den Ruhestand zu gelangen, bezahlte Zeit-
kredite müssten auch für die Kindererziehungsphase möglich sein. Für Frauen und 



Männer muss aber auch Flexibilität hinsichtlich des Arbeitsortes geschaffen werden. 
Die neuen Medien erlauben uns hier eine Vielzahl von neuen Modellen, die nur kon-
sequent genutzt werden müssen. Was in Skandinavien und in den Niederlanden 
geht, sollte auch bei uns möglich sein. 
 
Eine weitere Idee will ich selbst noch beisteuern: sollte nicht eine Gruppe anerkann-
ter Wissenschaftlerinnen, finanziell unterstützt von Bund und Ländern, als eine Art 
Ombudsrat Berufungsverfahren und Programmentwicklung an Hochschulen und For-
schungseinrichtungen beobachten? Transparenz schützt vor Versuchungen... 
 
Reformen bringen veränderte Erfahrungen mit sich. Vor allem, wenn materielle und 
mentale Besitzstände als bedroht angesehen werden, gibt es offenen und verdeck-
ten Widerstand. Auf allen Ebenen. Brachialakte mögen spektakulär wirken, Lernpro-
zesse fördern sie kaum. Daher ist bei der notwendigen Umsetzung einer Strategie 
zur Stärkung der gleichstellungsbezogenen Geschlechterorientierung in Personal-
Entwicklung und Forschungsplanung etwas Geduld erforderlich, ohne allerdings ei-
nen Millimeter nachzugeben oder das Ziel zu kompromittieren. Ich bin sicher, dass 
von den hier angesprochenen Lernprozessen alle profitieren werden, auch die jetzi-
gen Bedenkenträger.  
 
Schon Kung-Tse wusste: Es ist besser eine Kerze anzuzünden als auf die Dunkelheit 
zu schimpfen. 
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