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Sind Frauen das zukunftige Innovationspotential?

Gegenwartige Hemmnisse und berufliche Moéglichkeiten von Frauen -
Ergebnisse einer Betriebsbefragung

Gerhard Engelbrech, Hermine Kraft*

Trotz eines voraussichtlich zunehmenden Angebots an qualifizierten Frauen bei gleichzeitigem Fachkriaftemangel erwarten
gegenwirtig in den alten Bundesldndern weniger Betriebe eine Expansion ihrer weiblichen Belegschaft, als dies bei der
Beschiftigungsentwicklung der letzten Jahre faktisch der Fall war. Diese zuriickhaltende Einschitzung der Personalentwick-
lung trifft auch fiir Fiihrungspositionen zu: Nicht einmal jeder flinfte Betrieb sieht Anhaltspunkte fiir eine Ausweitung bei
weiblichen Fiithrungskriften. Positive Entwicklungen der weiblichen Beschiftigten werden vor allem bei expandierenden
Betrieben im Dienstleistungsbereich mit einem bereits gegenwértig iiberdurchschnittlichen Frauenanteil erwartet. Dies sind
Ergebnisse einer Anfang 1991 vom IAB durchgefiihrten postalischen Befragung bei ca. 19000 Betrieben mit mehr als 20
Beschiftigten, von denen knapp 11800 (gut 60%) geantwortet haben.

Die gegenwirtig bestehenden unterschiedlichen Teilarbeitsmérkte fiir Ménner und Frauen bleiben wegen der verschiedenen
Ausbildungen liberwiegend in ,,Ménner- oder in Frauenbetrieben bzw. -berufen* und durch den anderen beruflichen
Einsatz auch weiter bestehen. Lediglich jeder zweite Betrieb im kaufméannisch-verwaltenden Bereich und jeder vierte
Betrieb im gewerblich-technischen Bereich bildet im gleichen Ausbildungsberufjunge Ménner und junge Frauen aus. Aber
selbst nach gleicher Berufsausbildung wird doch ein Viertel der jungen Ménner und Frauen im Betrieb anders oder zum Teil
anders eingesetzt. Fiir die geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Tétigkeiten trotz gleicher Berufsausbildung ist — z. T.
entgegen aktuellen empirischen Befunden — aus Sicht von 40% der Betriebe das frithere Ausscheiden weiblicher Fachkrifte,
von weiteren 40% die andere Arbeitsplatzwahl von Frauen und fiir die Halfte der Betriebe die starke korperliche Belastung
ausschlaggebend (Mehrfachnennungen).

Einer breiteren beruflichen Integration von Frauen im weiteren Berufsverlauf stand eine in den letzten Jahren auf
Teilarbeitsmirkten fortbestehende selektive Personalrekrutierung der Betriebe entgegen. Insgesamt hatte mehr als die
Halfte (58%) der Betriebe fiir die letzte mit einem Mann besetzte Stelle ausschlieBlich einen ménnlichen Mitarbeiter
gesucht. Dies traf iiberdurchschnittlich hiufig fiir das Verarbeitende Gewerbe und fiir Arbeiterberufe zu. Hier wurden als
Griinde vor allem korperlich belastende Téatigkeiten und gesetzliche Bestimmungen genannt. Im Dienstleistungsbereich
wurde am haufigsten mit einem Mangel an geeigneten Frauen argumentiert.

Trotz der im Vergleich zu Ménnern sehr geringen Zahl von Frauen in Fiihrungspositionen scheint die Fithrungsebene den
Frauen nicht generell verschlossen zu sein: Jeder zweite Betrieb beschiftigt gegenwirtig mindestens eine Frau in einer
hoheren Position. Ein Teil der traditionellen Vorbehalte gegen Frauen als Fiihrungskrifte, wie geringere Akzeptanz von
Frauen durch Kollegen und Kolleginnen sowie durch Geschéftspartner und Kunden, spielte dabei kaum noch eine Rolle.
Vielmehr war — nach Aussagen der Betriebe — fiir jede zweite Besetzung einer Fiihrungsposition mit einem Mann wiederum
der Mangel an Bewerberinnen wichtigster Grund.

Gliederung 5 Selektive Personalsuche der Betriebe
1 Gegenwirtige Arbeitsmarktentwicklung und Einbezie- 5.1 Struktur geschlechtsspezifischer Personalrekrutie-
hung von Frauen in die betriebliche Personalpolitik rung
2 Methode und Durchfiihrung der Untersuchung 5.2 Frauenspezifische Hemmnisse bei der Personalre-
. . kruti
3 Geschlechtsspezifische Personalrekrutierung der Be- rutiering
triebe im Wandel? 6 Personalrekrutierung fiir Fithrungspositionen
3.1 Entwicklung der Zahl der ménnlichen und weibli- 6.1 Gegenwirtige Tatigkeit von Frauen in Fiihrungspo-
chen Beschiftigten in den letzten fiinf Jahren sitionen
3.2 Voraussichtliche Entwicklung der Zahl der minnli- 6.2 Zukiinftige Tatigkeit von Frauen in Fiihrungsposi-
chen und weiblichen Beschéftigten in den nichsten tionen
zwei Jahren 6.3 Ursachen der Unterreprisentanz von Frauen in Fiih-
4 Geschlechtsspezifische Ausbildungsmaérkte und berufli- rungspostionen
che Einsatzmdglichkeiten aus Sicht der Betriebe 7 Ausblick
4.1 Gleiche Ausbildung von jungen Minnern und Literaturverzeichnis

Frauen, aber anderer Einsatz im Betrieb

4.2 Moglichkeiten zu gleichwertigem beruflichen Ein-
satz nach der Ausbildung

1 Gegenwiirtige Arbeitsmarktentwicklung und Einbezie-
hung von Frauen in die betriebliche Personalpolitik

*) Gerhard Engelbrech und Hermine Kraft sind Mitarbeiter im IAB. Der

Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Autoren. Ein Von der industriellen Reservearmee iiber die Begabungs-
ausfiihrlicher Tabellenteil der hier angesprochenen Daten ist im IAB- reserve hin zum Innovationspotential (Dammer 1988,
Werkstattbericht Nr. 5/7. 6. 1992 enthalten. Dieser Bericht kann . . P .
kostenlos beim IAB, 8500 Niirnberg 30, Regensburger Str. 104 (Tel.: Haufsmann 1991) — dies . sind g?'nglg.e Schlagworte, die
Frau Endlich 09 11 /1793023) angefordert werden. Verdnderungen der beruflichen Situation von Frauen am
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Arbeitsmarkt widerspiegeln sollen. Hintergrund dieser
Akzenténderung ist — auf Seiten des Arbeitskréfteangebots
— die kontinuierlich steigende Erwerbsneigung und -beteili-
gung immer besser qualifizierter Frauen. Dieser Trend
setzte sich in den alten Bundesldndern trotz der Arbeits-
marktkrise der 80er Jahre und den damit verbundenen
Abdriangungsprozessen fort. Bei insgesamt riicklaufiger
demografischer Entwicklung und unverdnderter bzw.
abnehmender Erwerbsbeteiligung von Minnern bedeutet
die auch weiterhin zu erwartende zunehmende Erwerbsbe-
teiligung von Frauen eine Erhohung des Frauenanteils am
Arbeitskrifteangebot (Brinkmann, Engelbrech 1989,
S. 556).

Auf der anderen Seite wird sich zumindest auf Teilarbeits-
mirkten die Nachfrage nach Arbeitskriften in den néch-
sten Jahren erhéhen. Vor allem Diskrepanzen zwischen
angebotener und nachgefragter Qualifikation fithren in den
alten Bundesldndern bereits jetzt dazu, da} etwa die Hélfte
der Unternehmen iiber Probleme bei der Rekrutierung von
Arbeitskriften klagt (Mendius, Semlinger 1989, Reyher,
Spitznagel, Kretschmer 1990, S. 347 ff., von Rosenbladt
1990, S. 373 ff.), und der Mangel an Fachkriften — vor
allem in Klein- und Mittelbetrieben — zum Innovations-
hemmnis wird. Diese Probleme werden auch in den néch-
sten Jahren weiter bestehen, weil unter anderem im Zuge
der technologischen Entwicklung und Verdnderungen
durch die Schaffung des EG-Binnenmarktes der Bedarf
nach qualifizierten Arbeitskriften weiter steigt (Liick,
Boes 1990, S. 9). Nach der jiingsten IAB-Prognos-Projek-
tion (StooB, Weidig 1990, S. 34 ff.) kommt es bis zum
Jahre 2010 zu einer Ausweitung des Arbeitsplatzangebots,
insbesondere in der ,,Frauendoméne“, dem Dienstlei-
stungssektor. Von dieser Expansion werden aber nicht alle
Bereiche mit hohem Frauenanteil des tertidren Sektors
betroffen sein. Primare Dienstleistungen (wie Handel, ein-
fache Biirotitigkeiten, allgemeine Dienste) werden einen
Riickgang ihres relativen Gewichts erfahren, dagegen
bekommen sekundidre Dienstleistungen (wie Forschung
und Entwicklung, Organisation und Management,
Betreuen, Beraten und Lehren) zunehmende Bedeutung.

Neben den erwarteten quantitativ giinstigen Entwicklun-
gen von Arbeitskrifteangebot und -nachfrage fiir die
Erwerbstétigen in den alten Bundeslédndern bestehen auch
gegenwirtig spezifische Arbeitsmarkthemmnisse fiir
Frauen fort. Tradierte Sozialisationsmuster und gesell-
schaftliche Rollenerwartungen sowie aus ,,Alltagserfahrun-
gen® abgeleitete Vorurteile der Betriebe pragen weiterhin
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Ausbildungs- und
Arbeitsmérkte, was eingeschriankte berufliche Moglichkei-
ten fiir Frauen bedeutet (Engelbrech 1991, S. 531 ff.).
Auch die Offnung bisher fiir Frauen uniiblicher Berufe
fiihrte haufig zu erneuter geschlechtsspezifischer Segrega-
tion (Engelbrech 1991, S. 91 ff.). Frauen haben zum Teil in
fiir Ménner weniger attraktiv gewordenen Berufen eine
Ausbildung aufgenommen. Wichtiger Gesichtspunkt ist
auch hier, inwieweit sich spatere Berufstitigkeit mit fami-
lialen Pflichten vereinbaren lassen. Die zunehmende
Angleichung der Berufsverldufe von Frauen an die ,,ménn-
liche Normalbiographie® mit geringeren Unterbrechungs-
zeiten und léngerer Betriebszugehorigkeit konnte in der
Vergangenheit die Aufstiegsmoglichkeiten von Mitarbeite-
rinnen noch nicht denen der Mitarbeiter anpassen. Sowohl
die Ausbildungsrichtungen wie auch betriebliche Vorstel-
lungen iiber auBerfachliche Qualifikationen und léngerfri-
stige Humankapitalverwertung schrinken somit gegenwar-
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tig die Verwertung des ,,Innovationspotentials“ von Frauen
ein. Zum Ausgleich der bestehenden und weiterhin zu
erwartenden Arbeitsmarktdiskrepanzen werden deshalb
Reaktionen sowohl seitens der weiblichen Arbeitskréfte
wie auch der Betriebe notwendig.

Dies erfordert von den zukiinftigen weiblichen Arbeits-
kréften, dal3 sie nicht nur ihr Bildungsniveau auch weiter-
hin erhdhen, sondern ihre Qualifikation so ausrichten, daf3
sie stirker in den wachsenden Tatigkeitsbereichen verwen-
det werden kann.

Fir die Betriebe wird im Zusammenhang mit dem sich
abzeichnenden Strukturwandel eine vorausschauende
Unternehmens- und Personalpolitik erforderlich, in die
starker als bisher das von Frauen mitgebrachte Potential an
Qualifikation einzubeziehen ist. Denn trotz des nicht unbe-
deutenden Kostenfaktors ,,Personal® verfiigte in den 80er
Jahren noch nicht einmal jeder dritte Betrieb im verarbei-
tenden Gewerbe iiber ein ausgebautes personalpolitisches
Instrumentarium in Form schriftlicher Planung (Mendius,
Semlinger 1989). Und die Implementierung einer planen-
den Personalpolitik hat seit Anfang der 70er Jahre kaum
zugenommen und umfaflt auch gegenwiértig einen nur kur-
zen Zeithorizont von 4-12 Monaten. Eine effiziente Perso-
nalpolitik, die der zukiinftigen Entwicklung und dem Per-
sonalbedarf angemessen ist, wird auch davon abhidngen,
inwieweit es gelingt

- in Teilbereichen noch vorhandene dequalifizierende

Wirkungen — insbesondere bei diskontinuierlichen Berufs-
verldufen von Frauen — abzubauen oder zu vermeiden
(Baethge u. a. 1988, von Henninges u. a. 1987, S. 461 ff.),

- die geschlechtsspezifische berufliche Segregation, die
trotz erhohter Bildungsbeteiligung und verdndertem
Erwerbsverhalten weiterbesteht, abzubauen.

So kann dazu beigetragen werden, gesellschaftliche Dys-
funktionalitdt und kontraproduktive Unternehmungs- und
Personalpolitik zu verhindern.

Im folgenden werden Ergebnisse einer Anfang des Jahres
1991 durchgefiihrten Befragung bei Betriebsleitern bzw.
Personalfachleuten wiedergegeben. Sie diente der Beant-
wortung der Frage, wie seitens der Betriebe auf die beste-
henden und zu erwartenden Diskrepanzen auf dem
Arbeitsmarkt reagiert wird bzw. reagiert werden kann.
Damit werden u. a. Informationen fiir einzelne Wirt-
schaftsgruppen zu folgenden Fragen gegeben

- Inwieweit wurden in den letzten fiinf Jahren bei der
Stellenbesetzung Frauen beriicksichtigt?

- Welche Bedeutung gewinnen weibliche Mitarbeiter fiir
die zukiinftige Personalplanung?

- Wie gestalten sich geschlechtsspezifisch unterschiedliche
Ausbildungsmirkte in den Betrieben?

- Erweitern sich auf bisherigen Méannerarbeitsplitzen, ins-
besondere auch in Fithrungspositionen, die beruflichen
Moglichkeiten fiir Frauen?

- Gibt es gegenwirtig und zukiinftig Hemmnisse, die der
Integration von Frauen entgegenstehen?

Ein weiterer Teil der Befragung, der noch gesondert darge-
stellt wird, beschéftigte sich mit Problemen der betriebli-
chen Wiedereingliederung von Frauen nach einer Unter-
brechung der Berufstitigkeit und den Moglichkeiten aus
betrieblicher Sicht, iiber Fordermafinahmen zu einer besse-
ren Integration von Frauen in die Arbeitswelt beizutragen.
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2 Methode und Durchfiihrung der Untersuchung

Anfang des Jahres 1991 wurden vom IAB Firmeninhaber,
Geschiftsfiithrer bzw. Personalfachleute in ca. 19 000
Betrieben mit mehr als 20 Beschiftigten schriftlich befragt.
Betriebe mit gegenwirtig geringen Einsatzmoglichkeiten
fiir Frauen, wie z. B. Landwirtschaft, Bau, Bergbau oder
Betriebe des offentlichen Dienstes, einschlieBlich Organi-
sationen ohne Erwerbscharakter und Gebietskorperschaf-
ten sowie Sozialversicherungen, fiir die z. T. Informationen
aus Statistiken vorliegen, wurden in die Erhebungen nicht
mit einbezogen. Die Stichprobenziehung erfolgte liber die
Betriebsgroflie und den Wirtschaftsbereich anhand der
Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit. Damit
wurde innerhalb der vorgesehenen Abgrenzung jeder sech-
ste Betrieb angeschrieben. Dem Fragebogenversand folg-
ten zwei postalische Erinnerungsaktionen.

Die Themenstellung ,,Frauen im Beruf und Chancen von
Berufsriickkehrerinnen® fand tiberwiegend grofle Reso-
nanz bei den Betrieben. Das zeigte auch die fiir schriftliche
Betriebsbefragungen deutlich {iber bisherigen Erfahrungen
liegende Riicklaufquote von 60%. Fiir die iberwiegende
Zahl der Wirtschaftsbereiche waren nennenswerte Abwei-
chungen nicht erkennbar. Deutliche Abweichungen vom
Durchschnitt gab es lediglich im Dienstleistungsbereich mit
einer liberdurchschnittlichen Riicklaufquote von 72% bei
Kredit- und Finanzierungsinstituten und unterdurchschnitt-
licher Riicklaufquote von 36% bei Lebensmittelsuper-
markten. Beantwortet haben den Erhebungsbogen zu 14%
Firmeninhaber, zu 29% die Geschéftsfithrung und zu 33%
die Personalleitung. Dadurch kann zumindest bei drei
Viertel aller Erhebungsbogen explizit davon ausgegangen
werden, daB3 sie von kompetenten Auskunftspersonen in
den Betrieben ausgefiillt wurden.

Insgesamt wird in der Untersuchung jeder zehnte Betrieb
und — wie der Umfang der Belegschaft widerspiegelt — auch
die Struktur der Beschiftigten in den untersuchten Wirt-
schaftsgruppen reprisentativ erfaf8t. Dies erlaubt differen-
zierte Analysen zu Beschéftigungsmdglichkeiten bzw. -
hemmnissen von Frauen, die die Ergebnisse fiir einzelne
Berufe, wie z. B. durch Expertenbefragungen, (Chaberny
u. a. 1991) und retrospektiven Berufsverlaufsuntersuchun-
gen aus Individualbefragungen bei Arbeitnehmerinnen aus
unmittelbarer Sicht der Betriebe ergédnzen.

3 Geschlechtsspezifische Personalrekrutierung der Be-
triebe im Wandel?

3.1 Entwicklung der Zahl der ménnlichen und weiblichen Be-
schiftigten in den letzten fiinf Jahren

Die Abschwichung der Arbeitsmarktkrise in den letzten
finf Jahren, von 1985 bis Ende 1990, fiihrte in den alten
Bundeslédndern zu einem Beschiftigungszuwachs von ca.
1,4 Millionen Erwerbstitigen. Ca. zwei Drittel dieser
zusétzlichen Arbeitsplitze wurden von Frauen besetzt,
wobei aber ein Grofteil dieser Beschéftigungszunahme auf
das Konto von Teilzeitarbeit ging. Zumindest quantitativ
waren somit in diesem Zeitraum Frauen Gewinner am
Arbeitsmarkt. Wobei im Hinblick auf das Tétigkeitsspek-
trum zu berlicksichtigen ist, dal die Ausweitung der Frau-
enbeschéftigung iiberwiegend in konjunkturabhéngigen
bisherigen Frauensektoren und damit z. T. als ,,Joint
Effect” erfolgte, und die geschlechtsspezifische berufliche
Segregation fortgeschrieben wurde (Roger 1991, S. 51 ff.).
Mit der Folge, dal3 es auch weiterhin zu einer Zunahme der
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weiblichen Beschiftigten in niedrigen Leistungsgruppen
bzw. Wirtschaftssektoren, in denen die Verdienste unter-
durchschnittlich sind, kam.

Der Trend zu steigender Erwerbstétigkeit spiegelt sich in
den Angaben der knapp 11000 befragten Betriebe zur
Beschiftigungsentwicklung wider. Ca. 60% der Betriebe
hatten eine Expansion der ménnlichen bzw. der weiblichen
Belegschaft in den letzten fiinf Jahren zu verzeichnen. Bei
nur jedem zweiten Betrieb mit einer Zunahme der ménnli-
chen Belegschaft nahm auch die weibliche Belegschaft zu.
11% der Betriebe geben an, daB nur die weibliche, und
13%, dafl nur die mannliche Belegschaft gestiegen ist. Je
nach Betrieb und Wirtschaftsbereich liegen bei der Perso-
nalrekrutierung z. T. erhebliche geschlechtsspezifische
Unterschiede vor.

a) Beruflicher Status

Der gegenwirtige und auch zukiinftig insgesamt zu erwar-
tende Trend (Chaberny, Zeller 1989) zur Ausweitung der
qualifizierten Belegschaft, insbesondere bei Angestellten,
und der Riickgang bei Erwerbstétigen ohne Berufsausbil-
dung wurde z. T. auch von den befragten Betrieben besta-
tigt. So geben vier von zehn der Betriebe an, dal3 sie in den
letzten fiinf Jahren eine Ausweitung bei ménnlichen wie
auch bei weiblichen qualifizierten Angestellten vornah-
men. Hier deutet sich der in den letzten Jahren zu beobach-
tende Prozefl des Vordringens von weiblichen Angestellten
mit mittlerem Qualifikationsniveau in immer mehr Wirt-
schaftsbereiche an (Braszeit 1988, S. 15 ff.). So stieg der
Anteil der Sozialversicherungspflichtigen Frauen an allen
Beschiftigten des tertidren Sektors mit mittlerer Qualifika-
tion in den letzten 10 Jahren von gut 50% auf iiber 60%
(Roger 1991, S. 57 {f.).

Trotzdem scheint es aber nach den Ergebnissen der vorlie-
genden Untersuchung weiterhin so zu sein, dal mehr
Betriebe Ménner fiir qualifizierte Tatigkeiten einstellen als
Frauen. Und obwohl die Médchen die gleichaltrigen Jun-
gen, was das Niveau der Schulbildung angeht, iiberholt
haben und auch nicht hiufiger ohne beruflichen Abschluf3
bleiben, wurde in den letzten fiinf Jahren in mehr Betrie-
ben die ménnliche als die weibliche Belegschaft in qualifi-
zierteren Arbeiterberufen ausgeweitet. Wéhrend in der
»Frauendoméne” der Angestelltenberufe es bei etwa
gleichviel Betrieben zu einer Zunahme der ménnlichen und
weiblichen Beschiftigten kam, lag die Zahl der Betriebe
mit einem Zuwachs in der traditionellen ,,Méannerdoméane*
der Facharbeiterberufe auch in den letzten 5 Jahren bei
Frauen deutlich niedriger als bei Ménnern.

b) Betriebsgrofse

Zur Beschiftigungsentwicklung insgesamt zeigt eine Diffe-
renzierung nach der BetriebsgroBle, dal von groBeren
Betrieben héufiger als von kleineren und mittleren eine
Ausweitung der Arbeitsplitze fiir Ménner und Frauen aller
Statusgruppen in den letzten fiinf Jahren stattfand. Zwar
kann allein die Zahl der Betriebe mit positiven Aussagen
zur Beschiftigungsentwicklung keine Quantifizierung der
Arbeitspldtze wiedergeben. Doch deutet die Abhédngigkeit
von der Betriebsgrofle an, dal Beschiftigungseffekte, die
in den letzten Jahren iiberwiegend von der Personalent-
wicklung in Klein- und Mittelbetrieben getragen wurden,
gegenwiértig auch von groeren Betriebseinheiten fiir alle
Statusgruppen ausgehen. Damit scheinen sich fiir Frauen
zusitzliche Arbeitsplatze in GroBbetrieben, in denen sie
bisher unterreprésentiert sind, anzubieten.
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¢) Wirtschafisbereiche

Insgesamt nannten vor allem Betriebe des Dienstleistungs-
sektors eine Zunahme der weiblichen Beschéftigten in den
letzten 5 Jahren. Ausnahmen waren der Einzelhandel,
insbesondere Warenhduser und Lebensmittelsupermérkte,
bei denen es insgesamt zu einer unterdurchschnittlichen
Beschiftigungsentwicklung kam. Bei GroBhandelsbetrie-
ben und Betrieben der Handelsvermittlung, mit hohem
Auflendienstanteil, nahm die ménnliche Belegschaft in gro-
Berem Umfang zu als die weibliche. Weiter differenziert
nach Wirtschaftsbereichen geben folgende Betriebe einen
iberproportionalen Anstieg (mehr als 10 Prozentpunkte
hiufiger als der Durchschnitt von 60%) ihrer ménnlichen
bzw. weiblichen Belegschaft in den letzten fiinf Jahren an:
Bei Frauen waren dies insbesondere im Dienstleistungsbe-
reich das Gesundheits- und Veterindrwesen (76%), Archi-
tektur- und Ingenieurbiiros (76%), Rechts- und Wirt-
schaftsberater (75%), Versicherungsgewerbe (74%), Kre-
ditinstitute (72%) sowie Wischereien und Reinigungen
(70%). Bei Maénnern dominierte das verarbeitende
Gewerbe wie z. B. Herstellung von Zahnrddern, Getrie-
ben (78%), Verarbeitung von Mineral6l/Kunststoffen
(76%), Chemische Industrie (75%), Architektur- und
Ingenieurbiiros (75%), Stahl- und Waggonbau (73%),
Elektrotechnik (73%) sowie Spedition und Lager (72%).

Mit Ausnahme der Wischerei- und Reinigungsbetriebe,
deren Belegschaftszunahme iiberwiegend bei Hilfsarbeite-
rinnen besteht, kamen im Dienstleistungsbereich zusitzli-
che Frauenarbeitspldtze vor allem bei qualifizierten Ange-
stellten hinzu. Haufiger als die iibrigen Betriebe im verar-
beitenden Gewerbe nannten einen Zuwachs bei der
Beschiftigung von Hilfsarbeiterinnen vor allem Betriebe
der Kunststoffindustrie, der Papiererzeugung, der Nah-
rungsmittelherstellung einschlieBlich Fleischverarbeitung
und der Tabakverarbeitung sowie von einfachen Angestell-
ten der GroBhandel und Lebensmittelsupermirkte. Zu
einem Anstieg bei Facharbeiterinnen kam es in Druckerei-
betrieben und bei der Nahrungsmittelherstellung ein-
schlieBlich Fleischverarbeitung.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dal3 sich die
Frauenbeschéftigung vor allem in den ,,Wachstumsbran-
chen® des Dienstleistungsbereiches ausgeweitet hat. Dies
geschah hdufig im gleichen Verhiltnis wie bei Ménnern, so
daB zwischen 1982 und 1987 der Frauenanteil beispiels-
weise bei Kreditinstituten und beim Versicherungsgewerbe
sowie bei Architektur- und Ingenieurbiiros gleich blieb, im
Gesundheits- und Veterindrwesen sowie bei Rechts-, Wirt-
schaftsberatung, -priifung sogar fiel (Chaberny 1989,
Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit).

Insgesamt waren stabile und expansive Beschiftigungsfel-
der, die von technischer und organisatorischer Rationali-
sierung nur begrenzt bedroht sind, insbesondere Banken/
Sparkassen, Versicherungen und unternehmensbezogene
Dienstleistungen. Dagegen fand zum Teil eine problemati-
sche Entwicklung, insbesondere durch Dequalifizierung
von Arbeit und Beschéftigung beim GroB- und Einzelhan-
del, mit einem tberdurchschnittlichen Teilzeitanteil statt
(Baethge u.a. 1990, S. 64 ff.). In den letzten fiinf Jahren
verloren hier 20000 Frauen ihren Arbeitsplatz.

Inwieweit bei erwartetem Fachkriaftemangel in Zukunft auf
den jeweiligen Teilarbeitsmérkten Betriebe eine Verdnde-
rung im Geschlechterverhdltnis ihrer Belegschaft erwarten
und sich damit eine Verbesserung der Arbeitsmarktsitua-
tion fiir Frauen in ihren traditionellen bzw. in bisher uniib-
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lichen Bereichen ergeben wird, wurde iiber die vorausseh-
bare Belegschaftsentwicklung fiir die nichsten zwei Jahre
erfragt.

3.2 Voraussichtliche Entwicklung der Zahl der minnlichen und
weiblichen Beschiiftigten in den néichsten zwei Jahren

Rund die Hélfte der Betriebe erwartet fiir die néchsten
zwei Jahre eine Zunahme ihrer Belegschaft. Mit knapp
einem Drittel vertreten Betriebe am haufigsten die Mei-
nung, daf} sich sowohl die weibliche wie auch die méannliche
Belegschaft erweitern wird. Trotz der zu erwartenden wei-
ter zunehmenden Erwerbsneigung von Frauen gehen mit
11% mehr Betriebe von einem Anwachsen ausschlielich
ihrer ménnlichen Belegschaft aus, als dies bei der weibli-
chen Belegschaft (7%) der Fall ist. Damit wird eine Aus-
weitung der Beschiftigten in den nichsten zwei Jahren von
weniger Betrieben erwartet, als dies bei der tatsdchlichen
Entwicklung in den letzten fiinf Jahren der Fall war.

Wie in den letzten fiinf Jahren erwarten auch gegenwirtig
GroBbetriebe in dhnlichem Umfang wie Mittelbetriebe
(liber 50 Beschiftigte) eine Expansion ihres ménnlichen
und weiblichen Personals. Zumindest global gesehen
bedeutet dies, dall Frauen in Zukunft auch in GroB3betrie-
ben, in denen sie gegenwairtig unterrepridsentiert sind,
zunehmend beschiftigt werden. Uberdurchschnittlich héu-
fig gehen folgende Betriebe von einer Aufstockung der
weiblichen Belegschaft in den nidchsten zwei Jahren aus:

a) Betriebe mit einem iiberdurchschnittlich hohen Frauen-
anteil,

b) Betriebe mit expandierender Belegschaft — insbeson-
dere der weiblichen — wahrend der letzten fiinf Jahre,

c) Betriebe im Dienstleistungsbereich (insbesondere Ein-
zelhandel) haufiger als im verarbeitenden Gewerbe.

Dabei kristallisieren sich bei einer Mehrfachanalyse fol-
gende Extremgruppen heraus: Betriebe, deren Belegschaft
(ménnliche und weibliche) bereits in den letzten fiinf Jah-
ren anstieg und die zusitzlich bereits einen Frauenanteil
von mindestens 25% unter ihren Arbeitskraften haben,
erwarten am haufigsten (64% der Betriebe) eine weitere
Zunahme ihres weiblichen Personals in den nichsten zwei
Jahren. Von der Gegengruppe — also Betrieben, die in den
letzten finf Jahren ihre Belegschaft nicht erweitert haben
und die nur relativ wenig Frauen beschéftigen — meinen nur
16%, daB} sie demndchst mehr Frauen einstellen werden.
Die Beschiftigungszunahme von Frauen wird somit {iber-
wiegend auf ,frauentypischen Arbeitsplidtzen erwartet.
Damit werden geschlechtsspezifische Tatigkeitsmuster
auch bei der zukiinftigen Beschiftigungsentwicklung nicht
aufgehoben.

Im verarbeitenden Gewerbe liegen die Angaben der
Betriebe zum erwarteten Anstieg der Belegschaft insge-
samt leicht unter dem Durchschnitt. Vor allem in folgen-
den ménnerdominierten Wirtschaftsgruppen weichen die
Erwartungen der Betriebe liber zukiinftige Personalexpan-
sion um mehr als 10 Prozentpunkte nach unten ab: Feinke-
ramik/Glasherstellung, Montage und Reparaturen von
technischen Anlagen bzw. Reparaturen von KFZ. Aber
auch in den schon in der Vergangenheit schrumpfenden
Bereichen mit {iberdurchschnittlichem Frauenanteil wird
von einer geringeren Beschiftigungsentwicklung ausgegan-
gen: Lederverarbeitung, Verarbeitung von Textil- und
Grundstoffen und dem Bekleidungsgewerbe bzw. der Ta-
bakindustrie.
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Unterschiedliche Entwicklungen deuten sich im frauendo-
minierten Dienstleistungsbereich an: Bei Warenh&usern,
die liberwiegend Frauen beschiftigen, ist die fiir die nich-
sten zwei Jahre erwartete Arbeitsplatzentwicklung nur fiir
Frauenarbeitsplédtze optimistisch. Bei Betrieben des Stra-
Benverkehrs (iiberwiegend Mainner), bei Gaststitten
(iberwiegend Frauen), Verlags- und Pressewesen sowie
Grundstiicks- und Vermogensverwaltung (unabhéngig vom
Geschlecht) sind die Erwartungen eher zuriickhaltend.
Dagegen werden vor allem beim Versicherungsgewerbe
(geschlechtsneutral), aber auch in den Wirtschaftsgruppen
Rechtsberatung/Wirtschaftsberatung (tiberwiegend
Frauen), Architektur- und Ingenieurbiiros (iiberwiegend
Minner), Handelsvermittlung (iiberwiegend Ménner) ein
iiberproportionaler Beschiftigungsanstieg von 70% der
Betriebe (Durchschnitt: 49%) erwartet. Diese Ergebnisse
zur Beschiftigungsentwicklung stehen somit in Einklang
mit neueren Projektionen, die eine positive Beschéfti-
gungsentwicklung bei sekundéren, also qualifizierten und
betriebsbezogenen Dienstleistungen vorhersagen (StooB,
Weidig 1990, S. 34 ff.). Insbesondere fiir den Handel, wo
ein Drittel der Frauen im tertidren Bereich tétig ist, zeigen
Ergebnisse einer — auf internationalen Vergleich angeleg-
ten — neueren Studie, dafl ein zu Beginn der 90er Jahre
hdufig noch anzutreffender qualifikationsinaddquater
Arbeitskrifteeinsatz an einem Endpunkt angelangt ist und
angesichts neuer Anforderungen des Giitermarktes einer
qualitativen Personalentwicklung zunehmend Aufmerk-
samkeit gewidmet wird (Baethge u. a. 1990, S. 64 ft.).

Auf niedrigerem Niveau, aber noch 10 Prozentpunkte héu-
figer als vom Durchschnitt werden positive Beschaftigungs-
entwicklungen im Gesundheitswesen (liberwiegend
Frauen), und zum Teil auch bei einfachen Tatigkeiten wie
bei Wiéschereien und Reinigungen (iiberwiegend Frauen),
Spedition und Lager (iiberwiegend Ménner) sowie bei
Lebensmittelsupermérkten (iiberwiegend Frauen) er-
wartet.

Insgesamt scheint sich gegenwartig der Trend der Vergan-
genheit fortzusetzen, wonach eine Ausweitung der Frauen-
beschiftigung in Wirtschaftsbereichen mit bislang {iber-
durchschnittlichen Frauenanteilen haufiger als in bisheri-
gen Minnerbereichen stattfindet. Ahnlich wie Untersu-
chungen in den 80er Jahren bei Erwerbstétigen deutlich
machten (Blossfeld 1989), scheinen sich — trotz Offnung
neuer Berufsbereiche fiir Frauen — auch nach Aussagen der
Betriebe deutliche Verdnderungen der geschlechtsspezi-
fisch unterschiedlichen Tétigkeiten nicht abzuzeichnen.

Sind die Griinde fiir die Ausweitung der Frauenbeschafti-
gung in traditionellen weiblichen Wirtschaftsbereichen
allein unterschiedliche qualifikatorische Voraussetzungen
von Miénnern und Frauen? Werden, wie es der EG-Emp-
fehlung bei der Suche nach Arbeitskriften entspréche,
Minner und Frauen mit entsprechender Ausbildung nicht
in gleicher Weise beriicksichtigt oder werden mit Hilfe
mittelbarer oder unmittelbarer Diskriminierungsmechanis-
men weiterhin fiir bestimmte Arbeitsplitze gezielt entwe-
der Ménner oder nur Frauen gesucht (Jacobs 1989)? Zur
Anndherung an diese Fragestellungen wird im folgenden
versucht, Umfang und Griinde fiir geschlechtsspezifisch
unterschiedliche berufliche Einsatzmoglichkeiten nach der
Ausbildung und spezifisch weibliche Hemmnisse bei der
Personalrekrutierung, insbesondere in Fiithrungspositio-
nen, darzustellen.
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4 Geschlechtsspezifische Ausbildungsmérkte und berufli-
che Einsatzméglichkeiten

Wie eine Reihe neuerer Untersuchungen (Mayer u. a.
1991) nachweist, unterscheiden sich auch weiterhin die
Berufsverldufe jiingerer Kohorten von Minnern und
Frauen. Das zeigt sich an anderer Berufswahl bzw. -ein-
miindung, an der Stellung im Beruf, an den ausgeiibten
Tatigkeiten und an der Konzentration auf bestimmte Wirt-
schaftsbereiche. Mitentscheidend fiir die jeweiligen berufli-
chen Chancen von Ménnern und Frauen bzw. Mdoglichkei-
ten der Personalrekrutierung seitens der Betriebe sind die
weiterhin deutlich unterschiedlichen Berufsausbildungen.
Die Ursachen hierfiir liegen einerseits in gesellschaftlichen
Erwartungen und sozialisationsbedingten Verhaltenswei-
sen, die sich unter anderem in den verschiedenen Wert-
orientierungen von Schiilern und Schiilerinnen sowie deren
Eltern zeigen. Andererseits hangt dies von geschlechtsspe-
zifisch unterschiedlichen Ausbildungsstellenmirkten ab,
was in der Vergangenheit u.a. zu groferen Schwierigkeiten
bei der Lehrstellensuche von jungen Frauen gegeniiber
jungen Minnern fiihrte. Die Folge all dessen war die
stirkere Konzentration weiblicher Auszubildender auf
Berufe, in denen ein Uberangebot an Ausbildungsplitzen
bestand (Engelbrech 1991, S. 531 ff.) und in der groBeren
Diskrepanz zwischen Berufswunsch und Berufsrealitét
bzw. der geringeren beruflichen Zufriedenheit von jungen
Frauen gegeniiber jungen Ménnern (Westhoff 1990,
S. 204).

Auch die vorliegenden Ergebnisse zeigen, da3 es in den
befragten Betrieben durchaus noch nicht iiblich ist, sowohl
Midchen und Jungen in gleichen Berufen auszubilden. So
gibt lediglich jeder zweite Betrieb im kaufménnisch/verwal-
tenden Bereich und jeder vierte im gewerblich/technischen
Bereich an, daB es bei ihm Ausbildungsberufe gibt, in
denen sowohl Méidchen wie auch Jungen ausgebildet wer-
den. Unterschiedliche Berufsausbildung — also horizontale
berufliche Segregation — bedeutet fiir Maddchen aber héufi-
ger eine Ausbildung in geringer bezahlten und weniger
flexibel einsetzbaren Berufen als fiir Jungen und damit
auch geschlechtsspezifisch entscheidende Weichenstellun-
gen fiir den weiteren Berufsverlauf.

Aber auch bei gleicher Berufsausbildung kommt es, wie
Analysen in den 80er Jahren ergaben, bereits in den ersten
Berufsjahren zu vertikaler Segregation, was sich z. B. im
unterschiedlichen Statusniveau und -- unabhédngig von
Betriebs- oder Berufswechsel — in einem um ein Viertel
hoherem Einkommen junger Minner gegeniiber jungen
Frauen zeigt. Ausgehend von diesem Phdnomen sollen im
folgenden die Erwartungen bzw. Vorurteile der Betriebe
zur Ausbildung und zum betrieblichen Einsatz ménnlicher
und weiblicher Jugendlicher anhand folgender Kriterien
iiberpriift werden: antizipierte kiirzere Betriebszugehdrig-
keit von Frauen, sog. typisch weibliches Arbeitsvermogen,
fehlende erforderliche Korperkraft, nicht zumutbares
soziales Klima oder geringeres berufliches Engagement
sowie andere Arbeitsplatzwahl.

Insgesamt bestdtigen immerhin 5% der Ausbildungsbe-
triebe im gewerblich/technischen Bereich bzw. 4% im kauf-
ménnisch/verwaltenden Bereich einen vollig anderen bzw.
jeweils 21% einen teilweise anderen Einsatz von jungen
Mainnern und Frauen im gleichen Beruf nach Ausbildungs-
abschlul3. Dies konnte ein Hinweis darauf sein, daf} die
unterschiedliche Entlohnung von Ménnern und Frauen im
gleichen Beruf und Betrieb zumindest teilweise durch ver-
schiedene Tétigkeiten zu erkldren ist.
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Differenziert nach Berufen und Wirtschaftsbereichen zei-
gen die Ergebnisse der Beschiftigungsstatistik (Meldung
der Betriebe) aber unterschiedliche Lohndiskrepanzen zwi-
schen Midnnern und Frauen. So sind z. B. die Einkom-
mensunterschiede zwischen jungen Méannern und Frauen in
schlechter bezahlten Berufen im verarbeitenden Gewerbe,
wie z. B. in den ehemaligen Ménnerberufen Konditor(in),
Girtner(in), Tischler(in) grofer als in qualifizierten
Dienstleistungsberufen bei Banken und Versicherungen.
Andererseits sind auch die Ausbildungs- und Einsatzmog-
lichkeiten in den Betrieben unterschiedlich. So bilden z. B.
entsprechend den kapazitdren Moglichkeiten GroBbetriebe
in groBerem Umfang Midchen und Jungen im gleichen
Beruf aus. Sie geben aber auch hiufiger als Klein- und
Mittelbetriebe an, sie hinterher anders im Betrieb einzuset-
zen. Inwieweit unterschiedliche betriebliche Einsatzmdg-
lichkeiten zwischen einzelnen Wirtschaftsbereichen beste-
hen und ob sich daraus die Lohndiskrepanzen zwischen
jungen Ménnern und Frauen erklédren lassen, soll anhand
folgender Beispiele illustriert werden.

4.1 Gleiche Ausbildung von jungen Ménnern und Frauen, aber
anderer Einsatz im Betrieb

In gewerblich/technischen Berufen, in denen es — nach
Angaben der Beschiftigtenstatistik (Engelbrech 1991,
S. 531 ff.) — zum Teil zu den groBten geschlechtsspezifi-
schen Einkommensdiskrepanzen unmittelbar nach der
Ausbildung kommt, werden auch nach den vorliegenden
Angaben der Betriebe junge Ménner und Frauen bei glei-
cher Ausbildung vor allem im verarbeitenden Gewerbe
iberdurchschnittlich hiufig anders oder zum Teil anders
eingesetzt. In 30% der Betriebe iibten Méddchen und Jun-
gen trotz gleicher Ausbildung andere bzw. z. T. andere
Tatigkeiten aus. Am deutlichsten zeigt sich der unter-
schiedliche Einsatz in den ménnerdominierten Wirtschafts-
bereichen des verarbeitenden Gewerbes, wie Herstellung
von Kraftfahrzeugen mit 57%, Herstellung und Verarbei-
tung von Holz 44%, Fleischverarbeitung 42%, Reparatur
von Kraftfahrzeugen 38% und Verarbeitung von textilen
Grundstoffen 37%.

Aber auch in der ,,Frauendoméne” Dienstleistungsbereich
gibt es in gewerblich/technischen Berufen geschlechtsspezi-
fisch unterschiedliche Einsatzbereiche, insbesondere bei
Waischereien und Reinigungen (41%) und beim GroB3han-
del (32%).

In Ubereinstimmung mit Ergebnissen aus Fallstudien
(Hellmann, Schiersmann 1991, S. 160 ff.) sind in Berei-
chen, in denen traditionell haufiger Frauen ausgebildet
werden, wie in kaufménnischen und verwaltenden Berufen
die geschlechtsspezifischen Abweichungen der Tétigkeiten
nach der Ausbildung weniger stark als im technisch/
gewerblichen Bereich. Aber auch hier kommt es teilweise
zu deutlich unterschiedlichen Einsatzmoglichkeiten. Im
Dienstleistungsbereich sind fiir junge Méanner und Frauen
z. B. in 47% der Lebensmittelsuperméirkte und 38% der
Betriebe im GroB3handel andere bzw. z. T. andere Tatigkei-
ten vorgesehen. Im kaufménnisch/verwaltenden Bereich
werden mit iiberdurchschnittlichen Abweichungen von
38% bei Betrieben der Fleischverarbeitung, 37% bei der
Stahlverformung und Metallherstellung, 33% bei der Her-
stellung von Holz, 33% bei der Verarbeitung von textilen
Grundstoffen und 32% beim Maschinenbau und der Repa-
ratur von Kraftfahrzeugen andere Tatigkeiten fiir junge
Frauen und Ménner genannt.
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Als bedeutendste Griinde fiir die unterschiedlichen Tatig-
keiten junger Ménner und Frauen nach der Ausbildung
werden fiir den gewerblich/technischen Bereich von 59%
der Betriebe die erforderliche korperliche Kraft angege-
ben, von 40% die geschlechtsspezifisch andere Arbeits-
platzwahl und von 37% die geringere Betriebszugehorig-
keit von Frauen (Mehrfachnennungen). Aber auch fiir den
kaufmannisch/verwaltenden Bereich nennen diese Griinde
48% bzw. 42% bzw. 43% der Betriebe. Arbeitsplitze, die
korperliche Kraft erfordern, sind vor allem bei Tétigkeiten
im GroB- und Einzelhandel und im Gastgewerbe vorzufin-
den (Verkiduferin, Scanner-Kassen, Kellnerin). Zum Teil
(15% bzw. 19%) wird aber auch gegenwirtig von den
Betrieben noch angegeben, da3 fiir junge Méinner eine
ausbaufahige Stellung wichtiger als fiir Frauen ist. Friithes
Ausscheiden von Frauen gegeniiber Ménnern wird vor
allem von Versicherungen und Banken benannt. Argu-
mente, wie ,,Frauen sind im Beruf weniger zielstrebig als
Minner” sowie das ,,soziale Klima®“, das Frauen nicht
zugemutet werden konne, spielen dagegen insgesamt eine
untergeordnete Rolle.

4.2 Moglichkeiten zu gleichwertigem Einsatz nach der Ausbildung

Inwieweit durch den gegenwirtigen und zu erwartenden
wirtschaftlichen und technischen Strukturwandel Hemm-
nisse filir einen gleichwertigen Einsatz von jungen Minnern
und Frauen im Ausbildungsberuf abgebaut bzw. iiberwun-
den werden oder sich verstarken, wird sich fiir die einzel-
nen Berufe und Wirtschaftsbereiche unterschiedlich gestal-
ten. Beispielsweise deuten neuere Untersuchungen darauf
hin (v. Henninges u. a. 1987, S. 461 ff., Engelbrech, Butt-
ler 1991, S. 25 ff.), daB in einer Reihe von Wirtschaftsbe-
reichen vor allem bei qualifizierten Tatigkeiten und mit
zunehmender Betriebsgrofe durch technologische Verin-
derungen Arbeitsplitze mit hoher korperlicher Belastung
weggefallen sind bzw. wegfallen werden.

Weiterhin wird das Argument der anderen Tétigkeitswahl
von Ménnern und Frauen, zumindest was die Aufstiegs-
orientierung betrifft, durch die zunehmende Bildungsbetei-
ligung von Frauen und Angleichung der Qualifikations-
niveaus zwischen beiden Geschlechtern zu relativieren
sein. Vielmehr deuten Untersuchungsergebnisse iiber die
Bereitschaft zur Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung
darauf hin, dal nach Aussagen junger Ménner und Frauen
kaum Unterschiede gegeben sind. Die geschlechtsspezi-
fisch andere faktische Beteiligung liegt hdufig daran, daf}
der AnstoB3 fiir eine weitere Qualifizierung bei Méannern
hdufiger als bei Frauen vom Betrieb ausgeht (Engelbrech
1991a, S. 531 ff.).

Bei der von den Betrieben antizipierten kiirzeren Betriebs-
zugehorigkeit junger Frauen gegeniiber jungen Ménnern
scheint es sich hédufig um die Fortschreibung traditioneller
Alltagserfahrungen zu handeln, die von der Wirklichkeit
iiberholt sind. Mitte der 80er Jahre waren fiinf Jahre nach
Ausbildungsabschluf3 Frauen mit 29% nur geringfiigig sel-
tener im Ausbildungsbetrieb verblieben als Ménner (34%).
Bei Versicherungs- und Bankkaufleuten, fiir die am héufig-
sten von einem fritheren Ausscheiden ausgegangen wird,
waren Ménner sogar frither ausgeschieden als junge Frauen
(Engelbrech 1991a, S. 531 ff). Hier konnte weitere Aufkla-
rungsarbeit Hemmnisse abbauen helfen.

Die geringere Bedeutung einer ausbauféhigen Stelle fiir
junge Frauen gegeniiber jungen Ménnern wird zwar in den
z. T. immer noch diskontinuierlichen weiblichen Berufs-
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verlaufen bestéitigt. Auf der anderen Seite belegen eine
dhnlich starke berufliche Identifikation (Rabe-Kleeberg
1987, S. 243) und gleichwertige Humankapitalinvestitionen
(Kriiger 1989, S. 63 ff.) von jungen Minnern und Frauen
sowie eine zum Teil ldngere Betriebszugehorigkeit nach
der Ausbildung (Engelbrech 1991a, S. 531 ff.), daBl im
Selbstverstindnis und in der Lebensplanung von Frauen
eine langerfristig angelegte Berufstitigkeit an Bedeutung
gewinnt. Geringere Erwerbsbeteiligung und damit
geringere Bedeutung einer ausbaufihigen Stellung fiir
Frauen ist somit hdufig nicht Ursache fiir weniger berufli-
che Motivation, sondern Folge tradierter Sozialisationsein-
fliisse, gesellschaftlicher ~ Rollenerwartungen  und
geschlechtsspezifischer Einkommensdiskrepanzen. Insbe-
sondere durch die zunehmende Erwerbsbeteiligung bei
geringeren und kiirzeren Unterbrechungszeiten und dem
Bedeutungsverlust der Ehe als ,,Versorgungsinstitut® bei
gestiegenen Scheidungsraten deuten sich hier andere Not-
wendigkeiten an.

Insgesamt scheint auch fraglich zu sein, ob der unterschied-
liche Einsatz von Ménnern und Frauen nach der Ausbil-
dung als Erklarung fiir die bereits in den ersten Beschafti-
gungsjahren bestehenden Einkommensdiskrepanzen aus-
reichendes Gewicht hat. Denn es scheint fraglich, ob z. B.
ein anderer Einsatz von Ménnern und Frauen in 6% der
Betriebe des Grof3- und AuBenhandels (20% ein teilweise
anderer Einsatz) bewirkt, dal — wie in den 80er Jahren -
fiinf Jahre nach Ausbildungsabschluf Ménner in diesen
Ausbildungsberufen im Durchschnitt iiber 20% mehr ver-
dienten als junge Frauen (Engelbrech 1991, S. 531 ff.).

Durch die geschlechtsspezifisch unterschiedliche Ausbil-
dungsstellenwahl und die beschriebenen Schwierigkeiten
der Ausbildungsaufnahme junger Frauen werden — wie aus
einer Reihe neuerer Untersuchungen bekannt ist — wichtige
Weichenstellungen fiir den weiteren Berufsverlauf getrof-
fen. Inwieweit dies auch bei der Personalrekrutierung der
Betriebe insgesamt durchschldgt und welche geschlechts-
spezifischen Maoglichkeiten bzw. frauenspezifischen
Hemmnisse weiterhin bestehen, soll im folgenden aus Sicht
der Betriebe verdeutlicht werden.

5 Selektive Personalsuche der Betriebe

Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen nach der Stel-
lung im Beruf und nach der Tétigkeit in den jeweiligen
Wirtschaftsbereichen, die trotz vergleichbarem Ausbil-
dungsniveau und kontinuierlichem Berufsverlaufbestehen,
weisen darauf hin, daB3 es neben den Ausbildungsmérkten
auch geschlechtsspezifisch differenzierte Arbeitsmérkte
gibt (Engelbrech 1987, S. 181 ff.). So wurde bereits in
anderen Unternehmensbefragungen festgestellt, dall es in
zwei Drittel der Betriebe Arbeitsplitze gibt, auf denen nur
Frauen tétig sind und in knapp der Hélfte der Betriebe auf
bestimmten Arbeitspldtzen nur Ménner arbeiten (Braszeit
u.a. 1988, S. 34). Nach den Ergebnissen des Mikrozensus
sind erwerbstitige Mainner mit 42% am héaufigsten in
Arbeiterberufen (Frauen 26%) mit Schwerpunkt im verar-
beitenden Gewerbe und Frauen mit 52% hauptsichlich in
Angestelltenberufen (Ménner 29%) im Dienstleistungsbe-
reich beschiftigt (Chaberny 1989).

In welchem Umfang geschlechtsspezifische Selektionsme-
chanismen bei der Arbeitskréftesuche der Betriebe vorge-
funden wurden, oder ob dies auf bestimmte Statusgruppen
und Wirtschaftsbereiche begrenzt ist bzw. welche Griinde
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aus Sicht der Betriebe Hemmnisse fiir eine stirkere Partizi-
pation von Frauen am gesamten Arbeitsmarktgeschehen
darstellen, soll im folgenden anhand der Untersuchungser-
gebnisse transparenter gemacht werden.

5.1 Struktur geschlechtsspezifischer Personalrekrutierung

Auch die EG-Empfehlungen von 1984 zu geschlechtsneu-
traler Stellenausschreibung hat nicht dazu gefiihrt, daB3
Stellenanzeigen nicht mehr gezielt auf ménnliche oder
weibliche Mitarbeiter ausgerichtet werden. So ist z. B.
gegenwirtig in Berufen, die als Méannerberufe gelten, aber
sehr wohl von Frauen erlernt und ausgeiibt werden, ledig-
lich jede fiinfte Stellenanzeige geschlechtsneutral formu-
liert (BIBB 1991).

Gefragt nach dem im Betrieb zuletzt mit einem méannlichen
Mitarbeiter besetzten Arbeitsplatz gaben in der vorliegen-
den Untersuchung 58% der Betriebe an, ausdriicklich nur
einen Mann gesucht zu haben; eine Frau wire also von
vorneherein nicht in Frage gekommen. Ahnlich wie bei der
tatsdchlichen  geschlechtsspezifischen  Verteilung  der
Erwerbstitigen auf Arbeiter- und Angestelltenstatusgrup-
pen lag auch bei der Arbeitskriftesuche der Betriebe
jeweils das Gewicht bei einem Mann oder einer Frau. Ca.
acht von zehn Betrieben haben bei der — letzten — Beset-
zung einer Hilfs- oder Facharbeiterstelle ausschlieBlich
einen Mann gesucht. Deutlich weniger ausgepriagt war die
geschlechtsspezifische Polarisierung der Stellensuche bei
den einfachen (46% ausschlieflich ein Mann gesucht) und
insbesondere qualifizierten (33%) Angestelltenberufen.
Dabei sehen kleinere Betriebe geringere Moglichkeiten der
Substitution von mit Méannern besetzten Arbeitsplidtzen
durch Frauen, als dies bei Grof3betrieben der Fall ist.

Weiterhin spiegelt die geschlechtsspezifische Personalre-
krutierung der Betriebe die tradierten Verhéltnisse in den
einzelnen Wirtschaftsbereichen wider. So wurden bei sie-
ben von zehn Betrieben in den Wirtschaftsgruppen des
verarbeitenden Gewerbes, fiir die — letzten — mit Ménnern
besetzten Arbeitspldtze auch ausschlieBlich mannliche Mit-
arbeiter gesucht. Am hédufigsten gaben Betriebe, deren
Schwerpunkt in der Herstellung, Verarbeitung und Repa-
ratur liegt, geschlechtsspezifische Selektionskriterien bei
der Stellenbesetzung an. Lediglich bei der Nahrungsmittel-
herstellung (64% ausschlieSlich Ménner gesucht), Drucke-
rei und Vervielfiltigung (60%), Elektrotechnik (58%) und
dem Bekleidungsgewerbe (54%), also in Wirtschaftsberei-
chen des verarbeitenden Gewerbes, in denen auch bislang
Frauen tiberdurchschnittlich haufig tdtig waren, lagen die
Anteile etwas niedriger.

Dagegen wire im Dienstleistungsbereich, insbesondere bei
Banken (79%) und Versicherungen (82%), bei der Einstel-
lung eines ménnlichen Mitarbeiters tiberwiegend auch eine
Frau in Frage gekommen. Aber auch innerhalb des Tertié-
ren Sektors bei Betrieben der Handelsvermittlung sowie im
GroB3- und Einzelhandel gibt es deutliche Selektionskrite-
rien. Dies betrifft Betriebe mit korperlich besonders bela-
stenden Tétigkeiten, wie z. B. in den Wirtschaftsgruppen
GrofBhandel (68% nur einen Mann gesucht), Spedition und
Lager (67%), Lebensmittelsupermirkte (56%) sowie
Waischereien und Reinigungen (55%) bzw. mit Téatigkei-
ten, die hdufig unregelmifBige Arbeitszeiten mit sich brin-
gen, wie z.B. im Straenverkehr (72%) und der Handels-
vermittlung (58%).

Damit zeigt sich, daf in Statusgruppen und Wirtschaftsbe-
reichen, in denen der Frauenanteil traditionell tiberdurch-
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schnittlich hoch war und in denen ménnliche Auszubil-
dende in der Vergangenheit hdufiger vom Betrieb iiber-
nommen wurden als weibliche, eher die Bereitschaft
besteht, Arbeitsplitze sowohl mit Ménnern als auch mit
Frauen zu besetzen, als dies in ,,Méannerdoménen* der Fall
ist.

Was sind nun die Griinde, dal} trotz zunehmender Motiva-
tion von Frauen und Anpassung ihres Berufsverlaufs an die
»ménnliche Normalbiographie“ Betriebe fiir bestimmte
Arbeitspldtze ausschlieBlich Minner suchen? Welches
Gewicht haben dabei gesetzliche Schutzvorschriften, die
eine Beschiftigung von Frauen nicht zulassen? Spielen
trotz zunehmendem Technikeinsatz korperlich anstren-
gende Tétigkeiten weiterhin eine Rolle? Wird trotz der
Tatigkeitsverdanderungen in den letzten Jahren Frauen eine
spezifische weibliche Eignung zu- bzw. ménnliche abge-
sprochen? Hat die zunehmende Bildungsbeteiligung von
Frauen auf vielen Gebieten noch nicht dazu gefiihrt, daB3
auch in traditionellen Ménnerbereichen Frauen dem
Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen? Wird von Betrieben
ein zeitlich weniger flexibler Einsatz von Frauen und
geringeres Engagement, also geringere Humankapitalnut-
zung erwartet als von Ménnern? Auf diese Fragen wird im
folgenden versucht, Antwort zu geben.

5.2 Frauenspezifische Hemmnisse bei der Personalrekrutierung

Das geschlechtsspezifisch selektive Vorgehen von Betrie-
ben bei der Personalrekrutierung unterscheidet sich nicht
nur im Umfang je nach Statusgruppe und Wirtschaftsbe-
reich, sondern auch in den Motiven. Ursachen fir die
Segregation von Arbeitsmirkten sind somit nicht eindi-
mensional, sondern haben verschiedene Facetten.

Suchten Betriebe bewufit nur einen mannlichen Mitarbei-
ter, dann wurde bei 78% der Hilfsarbeiter-, 63% der
Facharbeiter-, aber auch bei 62% der einfachen Angestell-
tentdtigkeiten, die geringere korperliche Belastbarkeit von
Frauen am haufigsten genannt, 63% bzw. 45% bzw. 51%
gaben dies als Hauptgrund an. Dann folgten gesetzliche
Bestimmungen (26% bzw. 21% bzw. 9%) und ,.es hat sich
keine geeignete Frau gefunden® (8% bzw. 22% bzw. 36%).
Bei von Ménnern ausgeiibten qualifizierten Angestelltenta-
tigkeiten antizipierten 36% der Betriebe bei der letzten
Stellenbesetzung von vornherein, daf3 sich keine geeignete
Frau gefunden hitte und ein Viertel bewertete die Tétig-
keiten als korperlich zu anstrengend fiir eine Frau.

Das soziale Klima an Ménnerarbeitsplétzen, eine geringere
Bereitschaft von Frauen zu Uberstunden, die erwartete
kiirzere Betriebszugehorigkeit oder geringere Teilnahme-
bereitschaft an beruflicher Weiterbildung waren eher nach-
rangige Griinde. Noch nicht einmal von jedem 10. Betrieb
wurde dies bei der Stellenbesetzung mit einem Mann als
Einstellungshemmnis — von weniger als jedem 25. Betrieb
als Haupteinstellungshindernis -- flir Frauen genannt.
Bemerkenswert ist dagegen der relativ hohe Anteil der
Betriebe, fiir die bei der gezielten Suche nach Ménnern fiir
qualifizierte Angestelltentéitigkeiten, und auf geringerem
Niveau auch fiir einfache Angestelltentitigkeiten und
Facharbeitertitigkeiten, andere Auswahlkriterien als die
vorgegebenen Antwortalternativen genannt wurden.

Anders gewichtet waren die Hinderungsgriinde, wenn nach
Angaben der Betriebe fiir die mit einem Mann besetzte
Stelle auch eine Frau in Frage gekommen wire. Unabhén-
gig davon, ob es sich um die von Frauen weniger ausgeiib-
ten Hilfsarbeiter- und Facharbeitertitigkeiten oder ob es
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sich um frauendominierte einfache oder qualifizierte Ange-
stelltentdtigkeiten handelte, nannte die Mehrzahl der
Betriebe als hdufigsten Grund fiir die Stellenbesetzung mit
einem Mann, daB} sich keine geeignete Frau gefunden
hatte. Auch hier spielten Begriindungen wie soziales
Klima, kiirzere Betriebszugehorigkeit von Frauen und
deren geringere Bereitschaft zu Uberstunden oder Weiter-
bildung lediglich eine marginale Rolle.

a) Ergebnisse nach Wirtschafisbereichen

Auf den ersten Blick plausibel stellen sich die Angaben der
Betriebe nach Wirtschaftsbereichen dar: Betriebe, die auf-
grund geringerer korperlicher Belastbarkeit von Frauen
nur Ménner suchten, gehéren vor allem dem verarbeiten-
den Gewerbe an. Hier werden iiberwiegend produzie-
rende, verarbeitende und reparierende Tatigkeiten ausge-
libt. Gesetzliche Bestimmungen gegen die Einstellung von
Frauen nannten insbesondere — wenn auch nicht immer als
wichtigsten Grund — Betriebe der Papiererzeugungs- und
Verarbeitungsindustrie (48%), der Chemischen Industrie
(32%), der Mineralolverarbeitung (38%), der Tabakverar-
beitung (38%), der Feinkeramik (34%), der Verarbeitung
von textilen Grundstoffen (29%), der Nahrungsmittelher-
stellung (33%), aber zum Teil auch Dienstleistungsbetriebe
wie Wischereien und Reinigungen (21%). Die geringe
Bereitschaft von Frauen zu Uberstunden hatte als antizi-
piertes Selektionskriterium vor allem — wenn auch auf
niedrigem Niveau — Gewicht bei den Wirtschaftsgruppen
Druckerei und Vervielféltigung sowie bei Versicherungen
und die unterstellte geringere Bereitschaft zur Weiterbil-
dung vor allem bei Banken zusétzliche Bedeutung. Diffe-
renziert nach dem beruflichen Status zeigt sich, dal bei
ausschlieBlich an Ménnern orientierten Stellenbesetzungen
fir qualifizierte Angestelltenberufe von den Betrieben
iiberdurchschnittlich hiufig angegeben wurde, daB sich
keine geeignete Frau gefunden hatte.

Waire fiir die letzte mit einem Mann besetzte Stelle auch
eine Frau in Frage gekommen, so geben iiber zwei Drittel
der Betriebe an, daB3 sich keine geeignete Frau gefunden
hat. Traditionelle frauentypischen Hemmnisse, wie geringe
korperliche Belastbarkeit, gesetzliche Schutzbestimmun-
gen und zeitliche Verfligbarkeit waren hier kaum von
Bedeutung. Vielmehr scheint aus der Sicht der Betriebe
vor allem das fehlende Angebot von Frauen ausschlagge-
bend fiir die ménnliche Besetzung gewesen zu sein. Am
hdufigsten begriinden Banken, Versicherungen, Rechts-
und Wirtschaftsberatungsbetriebe, Architektur- und Inge-
nieurbiiros, das Gaststétten- und Beherbergungsgewerbe
sowie das Gesundheitswesen die letzte Stellenbesetzung
mit einem Mann mit einem Mangel an geeigneten Frauen.
Hier scheint sich z. T. ein Fachkridftemangel anzudeuten.
Je nach Ausmal des insgesamt vorhandenen Arbeitskréfte-
mangels bzw. der Unterbeschiftigung wiirden sich hier
besondere Moglichkeiten fiir entsprechend qualifizierte
Frauen am Arbeitsmarkt ergeben.

Auf der anderen Seite werden in einer Reihe von Wirt-
schaftsbereichen bei einem Vergleich der Aussagen von
Betrieben iiber nicht verfiigbare geeignete Frauen mit dem
Arbeitskrifteangebot Mis-matching-Prozesse deutlich, die
durch globale Aussagen der Arbeitsmarktbilanz nicht
erklart werden und auf die im folgenden eingegangen wird.
Beispielsweise wurden von den Banken in den 80er Jahren
tiber das vorhandene Angebot hinausgehend Arbeitspléitze
von qualifizierten Frauen gesucht, und im Gaststétten- und
Beherbergungsgewerbe sowie Gesundheitswesen waren
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1990 knapp 80 000 Frauen arbeitslos gemeldet (ANBA
1990).

b) Betriebliche Sicht und Arbeitsmarkt.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, daf
geschlechtsspezifische Personalrekrutierungsstrategien und
die Griinde fiir entsprechende Stellenbesetzungen mit
Mainnern je nach Tatigkeit und Wirtschaftsbereich recht
unterschiedlich sind. In Arbeiterberufen sind bestimmte
Arbeitsmarktsegmente nahezu ausschlieBlich mit Ménnern
besetzt. Dies betrifft vorwiegend das verarbeitende
Gewerbe mit korperlich stark belastenden Tétigkeiten, die
in groerem Umfang gesetzlichen Schutzbestimmungen
unterliegen (wie z. B. das zum Befragungszeitpunkt beste-
hende Verbot von Nachtarbeit). Hier kommt es — im Sinne
der Crowding-Theorien (Kleber 1988, S. 66 ff.) — nicht zu
einer Konkurrenz zwischen den Geschlechtern. Im Ange-
stelltenbereich wird bei der Besetzung von Arbeitspldtzen
mit Méannern — trotz zunehmender Bildungsbeteiligung der
Frauen und ausbildungsinaddquatem Einsatz bei Teilzeit-
arbeit und nach der Berufsunterbrechung — iiberwiegend
auf ein fehlendes weibliches Arbeitskriafteangebot verwie-
sen. Weiterhin wird aber auch zu iiberpriifen sein, inwie-
weit neben den Defiziten an addquat qualifiziertem weibli-
chem Humankapital in einzelnen Berufen EinfluBfaktoren
wirken, die zu unterschiedlicher geschlechtsspezifischer
Personalrekrutierung fiihren.

So scheinen z. B. die Einschédtzungen von Betrieben und
betroffenen Frauen iiber die beruflichen Moglichkeiten,
die Folge spezifisch weiblicher Doppelbelastung in Familie
und Beruf sind, z. T. nicht {ibereinzustimmen. Nach Aus-
sagen der Betriebe haben Argumente wie geringeres beruf-
liches Engagement (Uberstunden) bzw. geringere Aiif-
stiegsmotivation (Weiterbildung) oder kiirzere Betriebszu-
gehorigkeit von Frauen gegeniiber Ménnern bei der Perso-
nalrekrutierung und dem beruflichen Weiterkommen
gegenwirtig kaum noch Bedeutung. Bei der Abfrage von
Einstellungen vertreten dagegen z. B. zwei Drittel der
berufstitigen Frauen die Meinung, dal3 ,,Frauen — auch bei
gleichen Voraussetzungen — geringere Aufstiegsmoglich-
keiten als Ménner* haben (Engelbrech 1989, S. 100 ff.).

Weiterhin deuten die Lohn- und Gehaltsunterschiede zwi-
schen jungen Minnern und Frauen bereits unmittelbar
nach Ausbildungsabschlufl im Ausbildungsbetrieb und -
beruf, die sich im weiteren Berufsverlauf noch verstirken,
darauf hin, da3 die ldngerfristige betriebliche Nutzung von
ménnlichem Humankapital fiir die Betriebe groBere
Bedeutung hat. Ahnliche Unterschiede zwischen Aussagen
der Betriebe und der betroffenen Frauen zeigen auch
andere Untersuchungen (Braszeit 1988, Metz, Gockel
1984). Widerspriiche ergeben sich auch durch die unter-
schiedliche Einschitzung des ,,sozialen Klimas*“: Wiahrend
sich aus Sicht der Betriebe bei der Beschiftigung von
Frauen in ménnlichen Arbeitsbereichen kaum Probleme
ergeben, war das soziale Klima nach Aussagen betroffener
Frauen hiufig Hemmnis fiir eine stirkere Integration in
Minnerberufe (Foster, 1987).

Die auch weiterhin bestehende Bedeutung korperlich
anstrengender Tétigkeiten als Selektionskriterium fiir die
Stellenbesetzung mit Mannern wird zum Teil durch andere
Untersuchungsergebnisse bestétigt (von Henninges u. a.,
1987). So gingen der technologische Wandel und die damit
verbundenen Arbeitserleichterungen an Klein- und Mittel-
betrieben, in denen Frauen iiberwiegend beschéftigt sind,
hdufig vorbei. Und auf Arbeitspldtzen mit mittlerem und
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gehobenem Qualifikationsniveau bei kaufménnischen
Berufen, in der Industrie, den Banken und Versicherungen
und im Offentlichen Dienst, wo die hochste Verbreitung
moderner Technologien anzutreffen ist, sind Frauen dage-
gen unterreprasentiert. Widerspriichlich scheint zu sein,
daB korperlich anstrengende Tatigkeiten auch von Grof3be-
trieben im verarbeitenden Gewerbe als Hindernis fiir weib-
liche Personalrekrutierung genannt werden, arbeiteten
doch dort in den letzten Jahren Frauen zunehmend auf der
hochsten Technisierungsebene.

Weiterhin hatten gesetzliche Bestimmungen mit 18% der
Nennungen von Betrieben (bei 14% sogar als wichtigster
Grund) bei der ausschlieBlich auf Ménner ausgerichteten
Arbeitskriftesuche einen nicht unbedeutenden EinfluB.
Da in der vorliegenden Stichprobe Betriebe mit allgemei-
nem Beschiftigungsverbot fiir Frauen (Bau, Bergbau)
nicht enthalten sind, scheinen die Angaben fiir reine
Arbeitsschutzbestimmungen bei immerhin ca. 7% aller
erwerbstdtigen Frauen mit Nachtarbeit (Kupper, Stolz-
Willig 1991, S. 555 ff.) relativ hoch zu sein. Vor allem die
Angaben bei Angestelltenberufen und im Dienstleistungs-
bereich (Handel) deuten darauthin, daf in diesen Betrie-
ben, in denen kein Nachtarbeitsverbot gilt, darunter neben
arbeitsrechtlichen Schutzbestimmungen zum Teil auch
nicht betriebsspezifische Regelungen wie Mutterschutz,
Erziehungsurlaub etc. verstanden wird. Im Bereich der
Arbeiterberufe wird das Verbot von Nachtarbeit fiir
Frauen voraussichtlich durch das Urteil des Bundesverfas-
sungsgerichts vom Januar 1992 und einheitliche Regelun-
gen innerhalb der EG ab 1993 — bislang gegen den Wider-
stand der Gewerkschaften — aufgehoben werden und damit
zumindest als formales Hemmnis fiir die Einstellung von
Frauen an Bedeutung verlieren.

Der hohe Anteil ,sonstige Griinde“, die nahezu jeder
sechste Betrieb fiir die Besetzung der Arbeitsplitze mit
Minnern nannte, deutet daraufhin, dafl nicht die ,klassi-
schen® Argumente, wie geringere Bereitschaft von Frauen
zu Uberstunden oder Weiterbildung oder die kiirzere
Betriebszugehorigkeit ausschlaggebend waren. Vielmehr
bestitigen die zusdtzlichen Angaben der Betriebe, daB3
andere, weniger konkretisierbare frauentypische Struktur-
merkmale eine Rolle spielen. Dies trifft insbesondere auf
Arbeitsplitze fiir Frauen mit héheren Qualifikationsanfor-
derungen zu. Inwieweit auf diesen Arbeitsplétzen spezifi-
sche frauentypische Hemmnisse wirken, ob sich im Ver-
gleich zur Vergangenheit die Karrierechancen fiir Frauen
verbessern und wo Ansatzpunkte fiir Frauenférderung zu
erkennen sind, soll im folgenden anhand der Aussagen der
Betriebe zur Rekrutierung von Fiihrungskrdften ndher
beleuchtet werden.

6 Personalrekrutierung fiir Fithrungspositionen

Wenn auch in den letzten Jahren Frauen z. T. in neue
Berufsbereiche und hohere Statuspositionen gelangt sind,
blieben die Unterschiede zwischen den Geschlechtern —
wenn auch auf anderem Niveau — im Hinblick auf Einkom-
men und berufliche Position bestehen (Blossfeld 1991,
S. 1 ff.).

In den 80er Jahren waren z. B. Frauen in deutlich geringe-
rem Umfang als Ménner auf héher bezahlten Positionen,
und 1985 verdienten z. B. viermal so viele Ménner mehr als
4000,- DM Brutto als die ebenfalls in Vollzeit sowie konti-
nuierlich beschiftigten Frauen iiber 40 Jahren (Engelbrech
1987, S. 181 ff.). Auch nach Ergebnissen des Mikrozensus

21



blieb der Frauenanteil bei hoher qualifizierten Beschiftig-
ten (Abteilungsleiter, Prokurist, Geschéftsfiihrer,
Betriebsleiter) mit weniger als 1,5% in den 80Oer Jahren
konstant (Chaberny 1989). Gegenwirtig wird der Anteil
von Frauen im oberen Management auf lediglich 2 bis 4%
(Haussmann 1991, S. 68 ff.) geschitzt.

Dadurch, dafl noch wenige Frauen Positionen im Manage-
ment besetzen, gibt es geringe geschlechtsspezifische Iden-
tifikationsmoglichkeiten, denen Frauen nacheifern koénnen
(Veith 1988, S. 206), und es ist anzunechmen, dal} die
beruflichen Moglichkeiten in diesem Bereich bewuf3t oder
unbewuflt durch die vorherrschende ,mannliche Markt-
macht“ (Domsch 1990, S. 107 ff.) beeinfluf3t ist. So wird
zwar von 30% der Frauen den Ménnern eine bessere
Eignung fiir Fiihrungspositionen zugesprochen, aber von
den — iiberwiegend liber den beruflichen Aufstieg entschei-
denden — Ménnern wird mit 60% in geringerem Umfang als
von Frauen (70%) die Meinung vertreten, dal ,,Frauen
genausogut in der Lage sind, Fithrungspositionen auszufiil-
len wie Ménner* (Liebrecht 1985).

Daraus erwachsen Forderungen zur Chancengleichheit von
Frauen im Beruf, wie z. B. die Beschliisse des 14. DGB-
Bundeskongresses, wonach ,,Frauen in allen Berufs- und
Tatigkeitsbereichen verstirkt Arbeitspldtze zur Verfiigung
gestellt werden miissen®. Weiterhin sprechen fiir eine stér-
kere Integration von Frauen in Fithrungspositionen zusétz-
licher Bedarf an Fiithrungskriften (Funke 1982) und soge-
nannte neue Unternehmenskulturen mit verdndertem,
weniger autoritdrem Fiihrungsstil, bei denen weibliche
Kompetenzen und iiberfachliche frauentypische Qualifika-
tionen, wie z. B. andere Kooperationsformen, groBere
Bedeutung bekommen. Kritisch wird zu fragen sein, inwie-
weit die meist an einzelnen Fallbeispielen dargestellten
Verhaltensdnderungen der Unternehmensspitzen hin zu
einer stirkeren Betonung von ,,soft-facts” (Domsch 1990)
verallgemeinerbar sind. Oder iiberwiegen bei der Perso-
nalpolitik weiterhin Vorbehalte, die von eingeschrankter
Motivation, einem fritheren Ausscheiden aus dem
Erwerbsleben, also einer angeblich geringeren Eignung
von Frauen, sowie geringerer Akzeptanz bei Mitarbeitern
oder Geschéftspartnern ausgehen?

Hohere Bildungs- und Erwerbsbeteiligung von Frauen und
ein erwarteter Fiihrungkriftemangel machen ein Umden-
ken im Rahmen des Human Resource Accounting, wobei
Personalausgaben als langfristige Aufwendungen betrach-
tet werden (Bischoff 1986), notwendig. So schitzt z. B. die
Prognos AG fiir das Jahr 2000 einen zusitzlichen Bedarf
von 550 000 Fithrungskréften voraus (Funke 1989). Hier
wird zu fragen sein, inwieweit Unternehmen es sich weiter-
hin leisten konnen, etwaiges Potential an Fithrungskriften
brachliegen zu lassen oder ob — wie in einer Reihe von
GroBbetrieben bereits umgesetzt — Frauenfordermafnah-
men verstdrkt werden sollen. Inwieweit gegenwirtig
bereits eine stirkere Beteiligung weiblicher Mitarbeiter in
den unteren, mittleren und oberen Fiihrungsebenen von
GrofBbetrieben und Verwaltungen erreicht wurde oder ob
derartige Entwicklungen durch die Personalplanung in
Zukunft stidrker vorgesehen sind und welche Hemmnisse
fiir den beruflichen Aufstieg von Frauen vorliegen, soll im
Folgenden transparenter gemacht werden.

6.1 Gegenwirtige Titigkeiten von Frauen in Fithrungspositionen

Obwohl nach den vorliegenden Statistiken die Zahl von
Frauen in Fithrungspositionen im Vergleich zu den Mén-
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nern eher marginal ist, scheint die Fiihrungsebene Frauen
gegeniiber nicht generell verschlossen zu sein: Jeder zweite
Betrieb beschéftigt gegenwirtig zumindest auf einer hohe-
ren Position eine Frau. Eine Differenzierung nach
Betriebsgrofie zeigt, daB in GroBbetrieben (iiber 1000
Beschiftigte) Frauen stirker als bei Klein- und Mittelbe-
trieben an Fithrungsaufgaben beteiligt sind. In ihrem — im
Vergleich zu kleineren Betriebseinheiten groferen — Fiih-
rungsstab haben sechs von zehn GroBbetrieben auch
Frauen beschiéftigt. Aber auch in Klein- und Mittelbetrie-
ben, in denen Frauen hauptsdchlich beschiftigt sind, ist
etwa in jedem zweiten Betrieb mindestens eine Frau in
einer Fithrungsposition titig.

Die nach Wirtschaftsbereichen differenzierten Ergebnisse
zeigen, daBl weibliche Fiihrungskrifte am haufigsten in
Dienstleistungsbetrieben, insbesondere im Einzelhandel,
mit einem iiberdurchschnittlich hohen Frauenanteil tétig
sind. Beispiele hierfiir sind: Warenhduser, Lebensmittelsu-
permirkte und Einzelhandel, aber auch Gaststétten- und
Beherbergungsgewerbe, Wiéschereien und Reinigungen,
Gesundheitswesen und Bekleidungsgewerbe. Wenngleich
es sich hierbei hdufig um die untere oder mittlere Fiih-
rungsebene und um Vorgesetztenfunktionen iiber gering
qualifizierte Arbeitskrifte handeln diirfte (Just 1991),
scheinen Frauen in ihren traditionellen Bereichen einen
beruflichen Aufstieg eher geschafft zu haben.

Dagegen gehoren Betriebe, die mit weniger als 40% und
damit um mehr als 10 Prozentpunkte unter dem Durch-
schnitt angeben, dafl sie Frauen in Fithrungspositionen
beschiftigen, iiberwiegend dem verarbeitenden Gewerbe
an. Dies sind vor allem Betriebe mit einem iiberdurch-
schnittlich hohen Ménneranteil an den Beschiftigten bzw.
mit einer Ausweitung der méinnlichen Beschéftigten in den
letzten fiinf Jahren. Beispiele hierfiir sind: Stahlverfor-
mung/Stahlbau, Schlosserei, Montage, Maschinenbau,
Herstellung von Stahl, Elektrotechnik, Herstellung von
Eisen, Blech, Metall, Papiererzeugung bzw. -Verarbeitung,
Holzverarbeitung, Getrdnkeherstellung, Tabakverarbei-
tung, Spedition und Lager sowie Straenverkehr. Aber
zum Teil gelingt Frauen auch in Wirtschaftsgruppen mit
einem durchschnittlichen Frauenanteil an den Beschiftig-
ten, wie Druckereien, Grundstiicks- und Wohnungswesen
sowie in Ingenieurberufen, nur zu einem unterdurch-
schnittlichen Anteil der Aufstieg in eine Fithrungsposition.
Auch in der Leder- und Textilverarbeitung besteht trotz
eines deutlich tiberdurchschnittlichen Frauenanteils weiter-
hin eine unterdurchschnittliche Besetzung hoéherer Fiih-
rungspositionen mit Frauen.

6.2 Zukiinftige Titigkeit von Frauen in Fiihrungspositionen

Nach der Vorausschitzung der Betriebe scheint es aber
auch in Zukunft Grenzen fiir einen stirkeren Einsatz von
Frauen in Fithrungspositionen zu geben. Lediglich bei
knapp jedem filinften Betrieb (18%) gibt es Anhaltspunkte
dafiir, daB kiinftig mehr Frauen unter den Fithrungskréften
sein werden. Wie bei den Angaben zur Ausweitung des
weiblichen Personals insgesamt, handelt es sich auch hier
vor allem um jene Betriebe, die schon bisher viele weibli-
che Mitarbeiter beschiftigten und bereits Erfahrungen mit
Frauen als Fiithrungskraft haben. Ferner sind es Betriebe,
deren Belegschaft insgesamt in den nichsten zwei Jahren
voraussichtlich expandiert, die Anhaltspunkte fiir eine
Zunahme von Frauen in Fiihrungspositionen sehen. Diffe-
renziert nach einzelnen Wirtschaftsgruppen ergeben sich
folgende Tendenzen:
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Ca. 45% der Warenhduser und Supermirkte gehen von
einer Zunahme weiblicher Fiihrungskréfte aus. Wird von
diesen Betrieben keine Expansion der Belegschaft erwar-
tet, sehen immerhin 37% Anhaltspunkte fiir eine Auswei-
tung bei weiblichen Fithrungskriften; wird hingegen eine
Zunahme in den nichsten zwei Jahren erwartet, sind es
56%.

Am zweithdufigsten sehen Versicherungen eine Auswei-
tung der Beschiftigung von weiblichen Fiihrungskréften.
Hier zeigt sich aber, daB insbesondere die Betriebe mit
einem unterdurchschnittlichen Frauenanteil einen Nach-
holbedarf sowohl bei der weiblichen Beschéftigung insge-
samt wie auch bei Fithrungspositionen haben.

Mit 40% ist ein vergleichbarer Trend bei Kredit- und
Finanzierungsinstituten zu erkennen. Hier sehen aber
Betriebe unter 50 Beschéftigten, also vorwiegend Filialen,
deren weibliche Belegschaft in den letzten fiinf Jahren
nicht gestiegen ist, nur zu 13% Anhaltspunkte fiir eine
Zunahme weiblicher Fiihrungspersonen; Betriebe mit min-
destens 200 Beschiéftigten, also Zentralbereiche, dagegen
zu 62%.

Betriebe der Rechtsberatung und Wirtschaftspriifung
erwarten zu 32% eine Expansion bei weiblichen Fiihrungs-
kriften. Liegen bei diesen Betrieben gegenwértig die
Frauenanteile an der Belegschaft unter dem Durchschnitt,
werden auch weniger (23%) weibliche Fiihrungskréfte in
Zukunft erwartet als bei denen mit einem grofleren
Frauenanteil (40%).

Ahnliches Verhalten zeigt der Einzelhandel: Insgesamt
sehen 27% der Betriebe Anhaltspunkte fiir eine Zunahme
weiblicher Fithrungskrifte. Bei einem Frauenanteil an der
Belegschaft unter 25% gehen nur 9% der Betriebe, dage-
gen bei iliber 75% Frauenanteil zwei Drittel der Betriebe
von einer positiven Tendenz fiir Frauen aus.

Bei Betrieben der Handelsvermittlung liegt die erwartete
Zunahme weiblicher Fiihrungskréifte mit 18% im Durch-
schnitt. Wird insgesamt mit einer Zunahme der weiblichen
Belegschaft gerechnet, dann betrifft dies auch iiberdurch-
schnittlich haufig die Fithrungsebene. Wird dagegen {iber-
wiegend die ménnliche oder die ménnliche und weibliche
Belegschaft zunehmen, liegt der Anteil mit 14% der
Betriebe unter dem Durchschnitt. Bei den letztgenannten
Betrieben scheinen somit die betrieblichen Grenzen fiir
den Einsatz von Frauen in Fiithrungspositionen bereits
erreicht zu sein.

Nur geringe Chancen — gemessen am Durchschnitt — gibt es
mit 14% fiir Frauen in Fiihrungspositionen im GroBhandel.
Extremgruppen sind dabei Betriebe mit weniger als 100
Beschiftigten und einem Frauenanteil von unter 25%. Hier
erwarten nur 6% der Betriebe eine Zunahme von Frauen
in Fithrungspositionen. Dagegen sehen 42% der Betriebe,
die mindestens 500 Beschéftigte haben und deren weibliche
Belegschaft in den letzten fiinf Jahren gestiegen ist,
Anhaltspunkte fiir eine Ausweitung beim weiblichen Fiih-
rungspotential.

Ahnlich niedrig liegen die Werte insgesamt beim verarbei-
tenden Gewerbe. Auch hier hingen die Zukunftschancen
fiir Frauen deutlich von der Betriebsgrofie und den Expan-
sionserwartungen ab. Von Betrieben mit weniger als 500
Beschiftigten sieht lediglich jeder zehnte Betrieb Anhalts-
punkte fiir eine Ausweitung der weiblichen Fiithrungs-
kréfte, bei Grofbetrieben mit mehr als 1000 Beschéftigten
sind dies vier von zehn Betrieben.
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6.3 Ursachen der Unterreprisentanz von Frauen in Fithrungsposi-
tionen

Auf die Frage nach den Griinden fiir die Besetzung der
letzten Fiithrungspositionen mit einem Mann wird von 62%
der Betriebe — und damit am hiufigsten — genannt, daB sich
keine geeignete Frau beworben hat. Bei 48% ist dies sogar
der wichtigste Grund. Dies kann bedeuten:

a) Die Unterreprisentanz von Frauen in ausbauféhigen
Fachrichtungen bzw. Berufen ist auf die geschlechtsspe-
zifisch unterschiedliche Berufsausbildung zuriickzu-
fiihren.

b) Die sozialisationsbedingte bzw. gesellschaftlich erwar-
tete traditionelle Rollenerwartung bewirkt eine geringe-
re Aufstiegsmotivation.

¢) Die Arbeitspldtze waren auf bestimmte potentielle
minnliche Bewerber ausgeschrieben.

So geht tatséchlich jede zweite Frau in Fiihrungspositionen
von einer Unvereinbarkeit von beruflicher Karriere und
Familienleben aus (Liebrecht 1988), und unter den besser
verdienenden Frauen sind Alleinstehende ohne Kinder
iiberreprésentiert (Engelbrech 1987, S. 181 ff.). Weiterhin
gibt die Bedeutsamkeit von beruflichen Zielen bei Mén-
nern und Frauen Anhaltspunkte dafiir, daB nicht die jewei-
lige berufliche Motivation, sondern gesellschaftliche
Erwartungen an die geschlechtsspezifische Rollenvertei-
lung als Karrierehemmnisse Gewicht haben. Denn sowohl
im Hinblick auf die Wertigkeit wie auch auf die Rangord-
nung vorgegebener Statements zum beruflichen Aufstieg
gibt es zwischen Ménnern und Frauen nur geringfligige
Unterschiede (Kraak 1985, S. 153 ff.).

Auf der anderen Seite deuten die giinstigeren Karriere-
chancen fiir Ménner (groBere Weiterbildungsangebote sei-
tens der Betriebe, bessere Entlohnung der betrieblichen
Qualifizierung und giinstigere Moglichkeiten des berufli-
chen Weiterkommens iiber interne Arbeitsmérkte) auf bes-
sere Voraussetzungen zur Nutzung betriebsspezifischen
Humankapitals als bei Frauen hin. Ein Blick in die
Betriebe macht deutlich, dal3 karriereorientierte Frauen in
geringerem Umfang als Minner in ,Linienpositionen®
(Regnet 1991) mit direkten innerbetrieblichen Aufstiegs-
mdglichkeiten zu finden sind, sondern hiufig Stabspositio-
nen besetzen, wo sie fiir Zuarbeiten und das Entwickeln
von Konzeptionen zustdndig sind (Bischoff 1986).

Insgesamt wurden in den untersuchten Betrieben bei der
zuletzt an einen Mann vergebenen Fiihrungsposition zu
40% Betriebsangehorige beriicksichtigt. Zwar nennen nur
20% der Betriebe als Grund fiir diese Vergabe, da3 ein
Mann zur Beforderung anstand, Méanner scheinen aber bei
internen Aufstiegsmoglichkeiten den Frauen iiberlegen zu
sein. Dies wird besonders deutlich im Versicherungsge-
werbe und bei Kreditinstituten, aber auch bei Warenhau-
sern und Supermirkten, bei denen betriebsinterner Auf-
stieg von Minnern héufiger als bei allen anderen Wirt-
schaftsbereichen erfolgte. Damit wird es — wie die letzten
Beispiele zeigen — auch bei diesen Wirtschaftsbereichen mit
hohem weiblichen Beschéftigtenanteil fiir Frauen schwierig
iiber interne und externe Arbeitsmérkte in Fiihrungsposi-
tionen zu gelangen. Hier scheinen neben individuellen
auch organisationsstrukturelle Faktoren fiir die unter-
schiedlichen Aufstiegsmdglichkeiten verantwortlich zu sein
(Briiderl u. a. 1991, S. 369 ff.).

Innerbetriebliche, an der betriebswirtschaftlichen Effizienz
orientierte Argumente, wie ,,Frauen werden von méannli-
chen Kollegen nicht akzeptiert”, ,,Frauen werden von
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weiblichen Kollegen nicht akzeptiert” und ,,Frauen werden
von Kunden/Geschéftspartnern nicht akzeptiert®, nennen
lediglich 9%, 2% bzw. 7% der Betriebe. Ahnlich verhilt es
sich mit dem Argument ,,Frauen sind an sich fiir Fithrungs-
aufgaben weniger geeignet”, das lediglich fiir 2% der
Betriebe eine Rolle spielt. Traditionelle Vorurteile gegen
Frauen als Fiihrungskraft werden bei Betrieben, Kunden
oder Kollegen demnach kaum noch genannt. Insbesondere
Grofibetriebe erkldren die im Vergleich zu Ménnern
geringe Beriicksichtigung von Frauen in gehobener Fiih-
rungsposition damit, daB sich keine geeignete Frau bewor-
ben hat. Auf den ersten Blick iiberraschend nennen diesen
Hinderungsgrund Kreditinstitute, Betriebe im Versiche-
rungsgewerbe, Gesundheitswesen und Warenhduser — also
Dienstleistungsbereiche mit einem hohen Frauenanteil —
bei denen Mdglichkeiten interner Besetzung am ehesten zu
erwarten wiren.

7 Ausblick

Sind Frauen also ,,das zukiinftige Innovationspotential“?
Die Voraussetzungen fiir eine zukiinftige stirkere Integra-
tion von Frauen ins Erwerbsleben erscheinen — zumindest
quantitativ — gilinstig. Grund dafiir ist das — demographisch
bedingte — insgesamt riickldufige Arbeitskréfteangebot, die
auch zukiinftig zunehmende Erwerbsneigung der Frauen
und die erwartete erhohte Nachfrage nach Fachkréften.

Soll sich die Integration von Frauen auch unter qualitativen
Gesichtspunkten verbessern, so sind z. T. starke Verédnde-
rungen der beruflichen Tétigkeiten erforderlich. Sie zeich-
nen sich gegenwértig noch nicht ab: Auch in den letzten
Jahren haben mehr Betriebe auf unteren Positionen ihre
weibliche als ihre ménnliche Belegschaft ausgeweitet.
Sowohl bei Angestellten- wie auch bei Arbeitertitigkeiten
hat in den unteren Leistungsgruppen der Frauenanteil wei-
ter zugenommen (Roger 1991, S. 57 ff.). Und auch der
technologische Wandel konnte eine — im Vergleich zu
Mainnern — starkere Konzentration von Frauen auf ,,unqua-
lifizierten und Restarbeitsplédtzen® nicht verhindern (Lappe
1986, S. 55 ff.).

Bei dem zukiinftig zu erwartenden weiteren Abbau weni-
ger qualifizierter Tédtigkeiten im verarbeitenden Gewerbe
sowie bei priméren Dienstleistungen und einer Zunahme
anspruchsvoller Tétigkeiten, insbesondere bei sekundéren
Dienstleistungen, miilten eigentlich zunehmend auch qua-
lifizierte Arbeitsplitze fiir Frauen zur Verfiigung stehen.
Und im Zuge des Strukturwandels ist zu erwarten, daf} die
Personalpolitik eine stirkere Integration der Frauen und
deren ausbildungsaddquaten Einsatz in den Betrieben
unterstiitzen wird. Damit besteht dann auch zunehmend
die Notwendigkeit Dequalifizierungsprozesse in Zusam-
menhang mit Teilzeitarbeit und mit familienbedingter
Unterbrechung (Engelbrech 1987, S. 181 ff.) durch Quali-
fizierungsmaBBnahmen zu verhindern oder zu beheben.

Insgesamt wird gegenwirtig die weitere Personalentwick-
lung seitens der Betriebe aber eher vorsichtig eingeschétzt.
Auch bei einem erwarteten zunehmenden Arbeitskriftean-
gebot an qualifizierten Frauen bei gleichzeitigem Fachkrif-
temangel sehen weniger Betriebe eine Expansion ihrer
weiblichen Belegschaft in den néchsten zwei Jahren, als
dies bei der Beschiftigungsentwicklung der letzten fiinf
Jahre faktisch der Fall war. Und trotz weiterer Verschie-
bung der Beschéftigung zugunsten der ,,Frauendoméne*
Dienstleistungsbereich gehen insgesamt 11% der Betriebe
davon aus, daf3 ausschlielich ihre médnnliche Belegschatft,
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und nur 7% daB ausschlieBlich ihre weibliche Belegschaft
zunehmen wird. Dies erfolgt jeweils in tiberwiegenden
Minner- bzw. Frauenbereichen. Damit scheint sich auch
gegenwirtig der Trend der Vergangenheit fortzusetzen,
wonach die Frauenbeschéftigung vor allem in Betrieben in
traditionell frauentypischen Wirtschaftsbereichen zu-
nimmt.

Die gegenwirtig bestehenden unterschiedlichen Teilar-
beitsmirkte fiir Ménner und Frauen bleiben durch die
geschlechtsspezifisch verschiedenen Ausbildungen {iber-
wiegenden in ,,Médnner- oder in Frauenbetrieben entweder
in Mainner- oder Frauenberufen® bzw. durch den
geschlechtsspezifisch anderen beruflichen Einsatz auch
zukiinftig bestehen. Lediglich jeder zweite Betrieb im kauf-
miénnisch/verwaltenden Bereich und jeder vierte Betrieb
im gewerblich/technischen Bereich bildet im gleichen Aus-
bildungsberuf sowohl junge Ménner als auch junge Frauen
aus. Aber selbst nach gleicher Berufsausbildung wird doch
ein Viertel der jungen Ménner und Frauen im Betrieb
anders oder zum Teil anders eingesetzt.

Gefragt nach dem Grund fiir die geschlechtsspezifisch
unterschiedlichen Tétigkeiten trotz gleicher Berufsausbil-
dung, nennen 40% der Betriebe das frithere Ausscheiden
weiblicher Fachkrifte, weitere 40% die andere Arbeits-
platzwahl von Frauen und die Hélfte der Betriebe starke
korperliche Belastung (Mehrfachnennungen). Da gegen-
wirtig junge Mianner und Frauen jedoch tatsdchlich kaum
noch unterschiedliche Zeiten der Betriebszugehdrigkeit
nach Abschluf3 der betrieblichen Ausbildung aufweisen, in
einigen Berufen die betrieblichen Verweildauern von
Frauen sogar ldnger als die der Ménner sind, scheint es sich
bei diesem Argument hiufig noch um iberlieferte Erfah-
rungen der Betriebe zu handeln. Diese konnten durch
weitere Information und Transparenz abgebaut werden.

Bei der genannten mangelnden korperlichen Belastbarkeit
von Frauen ist zukiinftig zu erwarten, daf3 es durch weitere
Verbreitung neuer Technologien zu physischen Arbeitser-
leichterungen kommt und sich bisherige Ménnertétigkeiten
zunehmend auch fiir Frauen eignen werden. Auch das
Argument der geschlechtsspezifisch anderen Arbeitsplatz-
wahl wird — zumindest was die Aufstiegsorientierung
betrifft — durch das ,,Nachriicken* besser ausgebildeter
Frauen mit zunehmender und kontinuierlicher Erwerbsbe-
teiligung in Zukunft an Bedeutung verlieren. Denn die
hohere — den Ménnern vergleichbare — Humankapitalinve-
stition junger Frauen 14Bt eine stirkere Orientierung an
einem ldngerfristigen und qualifizierteren Berufsverlauf als
dies bei dlteren Frauen der Fall war, erwarten.

Diese Tendenzen zu einer breiteren beruflichen Integra-
tion von Frauen konnten sich auch bei der zukiinftigen
geschlechtsspezifischen Personalrekrutierung der Betriebe
zeigen. Gegenwirtig hat zwar noch mehr als die Hélfte der
Betriebe (58%) fiir die letzte mit einem Mann besetzte
Stelle ausschlieBlich einen ménnlichen Mitarbeiter gesucht.
Dies betraf aber liberdurchschnittlich hdufig Arbeitsplitze
fiir Arbeiter.

Wichtigste Argumente fiir die ,,Abschottung® dieses
Arbeitsmarktsegmentes gegeniiber Frauen sind aus Sicht
der Betriebe gesetzliche Bestimmungen und korperlich
belastende Tatigkeiten, gefolgt von dem Argument ,,eine
geeignete Frau stand nicht zur Verfiigung®. Vorgaben wie
geringeres berufliches Engagement, geringere Aufstiegs-
motivation und kiirzere Betriebszugehorigkeit von Frauen
spielten hier eher eine marginale Rolle. Mit einer EG-
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weiten Harmonisierung  arbeitsrechtlicher ~ Schutzbestim-
mungen, wie z. B. der Authebung des Nachtarbeitsverbots,
berufsspezifischer Beschiftigungsverbote, koénnten
mdglicherweise — wenn auch nicht immer zum Vorteil der
Frauen — solche formalen Begriindungen entfallen. Ande-
rerseits deuten die Aussagen jedes fiinften Betriebs zu
Einstellungshemmnissen durch gesetzliche Restriktionen,
insbesondere im Bereich der Angestelltentdtigkeiten, darauf
hin, daBl damit generelle Regelungen, wie z. B. Erzie-
hungsurlaub zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
gemeint sein konnten. Hier zeigt sich die Ambivalenz
staatlicher MalBnahmen, die — ohne weitere flankierende
Regelungen, wie z. B. Arbeitszeitflexibilisierung fiir Ménner
und Frauen -, nicht nur positive Auswirkungen fiir Frauen am
Arbeitsmarkt haben kdnnen.

Bei der erwarteten weiteren Verbreitung neuer Technologien
kann davon ausgegangen werden, dal vermehrt auch in
Klein- und Mittelbetrieben (von Henninges 1987, S. 461
ff.) korperlich belastende Arbeitspldtze abgebaut werden und
damit entsprechende Beschéftigungsmoglichkeiten fiir Frauen
entstehen. Auch die weitere Tertiarisierung der Wirtschaft mit
Ausweitung der Angestelltentdtigkeiten wird aufgrund der
geringeren Bedeutung geschlechtsspezifischer Selektion bei
der  Personalrekrutierung in  diesem  Bereich die
geschlechtsneutrale Stellenbesetzung fordern.

Insbesondere der erwartete Fithrungskridftemangel stellt fiir
die ,nachriickenden®, besser qualifizierten Frauenkohorten
eine Chance dar. Die Betriebe miissen verstirkt — wie dies z.
T. bereits in GroBbetrieben angestrebt wird — auf das
zunehmende Potential qualifizierter Frauen zuriickgreifen. Ein
Mehr an Frauen in Fithrungspositionen hétte dann zur Folge,
dafl sich zunehmend Identifikationsmoglichkeiten flir weitere
potentiell aufstiegsbereite Frauen ergeben und Vorurteile iiber
die Eignung von Frauen in Fiihrungsebenen abgebaut werden
konnen. Grofe Bedeutung kommt dabei der Qualifikation
und Qualifizierung von Frauen zu, da der Mangel an
geeigneten Frauen fiir Filhrungsaufgaben von 58% der Betriebe
am héufigsten als Aufstiegshemmnis gesehen wird. Wichtig ist
dabei, dal

- Frauen sich in ,neuen, zukunftstrichtigen Berufen qua-
lifizieren, da in Wachstumsbranchen {iberdurchschnittliche
Moglichkeiten zu beruflichem Aufstieg bestehen und

- ihre ,,on the job“ erlernten Fahigkeiten zukiinftig in
gleichem Malle wie bei Minnern als Humankapitalinve-
stition fiir das innerbetriebliche Weiterkommen verwertbar
werden.

Insgesamt sehen gegenwirtig nur wenige Betriebe eine
Ausweitung der Frauenbeschéftigung in Fiihrungspositionen.
Frauen in Fihrungspositionen sind vor allem in frau-
endominanten Bereichen in der unteren und mittleren
Fithrungsebene vorzufinden. Da traditionelle Vorurteile, wie
geringere Eignung sowie Akzeptanz bei Kollegen und Kunden,
aus Sicht der Betriebe kaum noch eine Rolle spielen, konnten
sich zukiinftig fiir Frauen zusitzliche Moglichkeiten beruflichen
Aufstiegs in fiir sie bisher untypischen Wachstumsbereichen, in
denen sich zunehmender Fach- und Fiihrungskréiftebedarf
abzeichnet, ergeben.
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