28 B. Hegelheimer; Betriebliche Weiterbildung

BWP 2/82

[20] Das betrifft die Branchen Gemischtwaren und Lebensmittel, aber
z. T. auch wenig bedienungs- und beratungsintensive Abteilungen im
Facheinzelhandel.

{21] vgl. Beck-Gernsheim, E.; Ostner, |.: Frauen verindern — Berufe
nicht? In: Soziale Welt, 29 Jg., Heft 3/1978.

[22] Dieser Begriff wird ohne diskriminierenden Hintergedanken ver-
wandt!

[23] Vgl. Epping, R.; Meuter, G.: Teilzeitarbeit bei Beamtinnen, Stutt-
gart 1977,

Barbara Hegelheimer

Betriebliche Weiterbildung

[24] Vgl. Becker-Schmidt, R.; Axeli-Knapp, G.; Rumpf, M.: Frauenarbeit
in der Fabrik — Betriebliche Sozialisation als LernprozeR? Uber
die subjektive Bedeutung der Fabrikarbeit im Kontrast zur Haus-
arbeit. In: Gesellschaftliche Beitrdge zur Marxschen Theorie 14,
Produzierende Frauen, Frankfurt/M. 1981,

[25] vgl. Kontos, S.; Walser, K.: . .. weil nur zahit, was Geld einbringt,
Gelnhausen/Berlin/Stein-Mfr. 1979.

[26] Onerosa, F. L..: Soziale Emanzipation und Rollenkonflikte arbeiten-
der Frauen in Siditalien, In: Roer, D. (Hrsg.): Persdnlichkeits-
theoretische Aspekte von Frauenarbeit und Frauenarbeitslosigkeit.
Kéln, 1980.

und beruflicher Aufstieg von Frauen
in der Bundesrepublik Deutschland

In der Bundesrepublik Deutschland sind ebenso wie in den ande-
ren europaischen Industriestaaten die Arbeitsmarkt-, Berufs-
und Aufstiegschancen erwerbstatiger Frauen im Vergleich zu
denen der Mianner bisher noch erheblich eingeschrénkt. Dies
dirfte insbesondere auch durch die gegeniiber den Méannern
geringere berufliche Qualifizierung der Frauen bedingt sein. Soll
das politische Ziel der Gleichstellung von Mannern und Frauen
im Erwerbsleben erreicht werden, so ist nicht zuletzt der Abbau
der Qualifikationsdefizite der Frauen eine notwendige Voraus-
setzung. Dies gilt fir die berufliche Qualifizierung von Frauen
sowohl! in der Erstausbildung als auch in der beruflichen Weiter-
bildung.

In der Bundesrepublik Deutschland wurden daher eine Reihe
von bildungs- und arbeitsmarktpolitischen Initiativen zur beruf-
lichen Forderung von Frauen eingeleitet. Sie erstrecken sich
sowohl auf die Fdrderung der beruflichen Erstausbildung von
weiblichen Jugendlichen — wie beispielsweise die flichendecken-
den Landesprogramme und die aus Bundes- und Landesmitteln
geforderten Modellversuche zur ErschlieBung frauenuntypischer
gewerblich/technischer Ausbildungsberufe fiir weibliche Jugend-
liche — als auch auf die Férderung der beruflichen Weiterbildung
von Frauen [1]. Uber die langfristige Wirksamkeit dieser Forde-
rungsprogramme im Hinblick auf die Verbesserung der Arbeits-
markt-, Berufs- und Aufstiegschancen von Frauen liegen bisher
jedoch noch keine gesicherten Erkenntnisse vor. Dies gilt nicht
nur fiir die Erstausbildung, sondern vor allem auch fiir die Weiter-
bitdung, und zwar hier insbesondere fiir die Weiterbildung auf
betrieblicher Ebene. Daher wurde im Rahmen einer vergleichen-
den Untersuchung in den Mitgliedsstaaten der Europdischen
Gemeinschaft fiir die Bundesrepublik Deutschland erstmals der
Zusammenhang von Weiterbiidung und beruflichem Aufstieg
von Frauen in Betrieben untersucht [2]. Dabei wurde anhand
von Fallstudien *) in ausgewihlten Betrieben aus unterschied-
lichen Wirtschaftssektoren mit einem entwickelten System der
Weiterbildung die Wirksamkeit von betrieblichen Weiterbildungs-

*) Befragt wurden jeweils die Unternehmen sowie die jeweils von den

Unternehmen benannten Frauen. Es handeite sich um zwei unter-
schiedliche Fragebdgen.
Die jeweiligen Unternehmen benannten die Gesamtzahl der in Fiih-
rungspositionen eingesetzten Frauen, die Quote der zu befragenden
Frauen wurde von der Verfasserin nach représentativen Merkmalen
festgelegt und die Verteilung der Fragebogen erfolgte lber die Unter-
nehmen. Die Riickantwort erfolgte unmittelbar an die Verfasserin;
Riicklaufquote betrug etwa 75 Prozent = 396 Riicklaufer.

programmen auf die Erweiterung der Berufs- und Aufstiegs-
chancen von Frauen im konkreten betrieblichen Arbeitsvollzug
untersucht. Hierbei wurde vor allem der Einsatz von Frauen in
unterschiedlichen betrieblichen Tatigkeitsbereichen sowie ihre
Stellung in der betrieblichen Funktionshierarchie im Verhaltnis
zu den Weiterbildungsprogrammen analysiert, um die Zusam-
menhinge zwischen Weiterbildung, beruflicher Tatigkeit und
beruflichem Aufstieg von Frauen in der Sphare des Betriebes
aufzudecken.

Konzeption der Untersuchung

Die Untersuchung beruht auf folgenden Schwerpunkten:

1. Identifizierung der subjektiven Faktoren (Berufsorientierung,
Aufstiegsorientierung, Berufsplanung von Frauen usw.) und
der objektiven Faktoren (Organisationsstruktur, Qualifi-
kations-/Personalpolitik, Rekrutierungsstrategien der Betriebe,
inner- und auBerbetriebliche soziale Probleme aufgrund
traditioneller Stereotype usw.), die den Einsatz und den Auf-
stieg von Frauen im Betrieb bestimmen.

2. Identifizierung der Funktion von betrieblicher Weiterbildung
in ihrer Rickwirkung auf die aufgefiihrten subjektiven und
objektiven Faktoren.

In der Untersuchung wurde dabei vor allem von den folgenden

grundlegenden Hypothesen ausgegangen, da

a) die eingeschriankten Arbeitsmarkt-, Berufs- und Aufstiegs-
chancen erwerbstatiger Frauen insbesondere auf ihre gegen-
iiber Mannern geringere berufliche Qualifizierung zuriickzu-
fiihren sind und folglich die Verbesserung ihrer beruflichen
Qualifikation eine Erweiterung ihrer Berufs- und Aufstiegs-
chancen bewirkt;

b) betriebliche Bildungsprogramme und die Chance des Einsatzes
in entsprechenden Berufspositionen einen Abbau der —durch
geschlechtsspezifische Sozialisation entstandenen — Berufs-
orientierungs-Defizite von Frauen zugunsten einer starker
ausgepragten Berufs- und Aufstiegsorientierung bewirken und
diese dann ihrerseits auf die betrieblichen Rekrutierungs-
strategien zugunsten besserer Berufs- und Aufstiegschancen
von Frauen zuriickwirkt;

die Verbesserung der Berufsqualifikation und der Einsatz von

Frauen in entsprechenden Berufspositionen im Rahmen der

betrieblichen Personalrekrutierung und des betrieblichen

Personaleinsatzes nur dann dauerhafte Chancen erwarten

lassen, wenn Beruf und Familie mit ihren zum Teil konkurrie-

—

c
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renden beziehungsweise konfligierenden Anforderungen im
individuellen Lebenskonzept der Frau ohne wesentliche Frik-
tionen miteinander vereinbart werden konnen.

Bei der Auswahl der in die Untersuchung einbezogenen Betriebe

waren folgende Kriterien zu beriicksichtigen:

— Im Hinblick auf die geschlechtsspezifischen Differenzierungen
in der Verteilung der Frauen auf Berufe und Wirtschaftszweige
und die hieraus resultierenden Auswirkungen auf Berufs- und
Aufstiegschancen sollten die Betriebe erstens unterschiedliche
Frauenanteile in den jeweiligen Berufen aufweisen und zwei-
tens in unterschiedlichen Wirtschaftssektoren angesiedelt sein.

— Zur Evaluation der Wirksamkeit von betrieblichen Weiter-
bildungsprogrammen auf die Verbesserung der Aufstiegs-
chancen von Frauen beziehungsweise zur Analyse sich ab-
zeichnender Verdnderungs- und Entwicklungstendenzen in
den Betrieben und bei den Frauen sollten die Betriebe bereits
langerfristig entsprechende Bildungsprogramme durchfiihren.

Diesen Kriterien entsprechend erfolgte die Auswahl der folgen-

den vier in die Untersuchung eingezogenen Unternehmen aus

dem Produktionssektor sowie dem privaten und offentlichen

Dienstleistungssektor:

— ein Kaufhauskonzern,

— eine GroBbank,

— ein Unternehmen der Computer-industrie,

— ein staatliches Dienstleistungsunternehmen.

Betriebliche Rekrutierungsstrategien des
Fiihrungskriftenachwuchses

In den in die Untersuchung einbezogenen Unternehmen ist die
Rekrutierung des betrieblichen Fiihrungskraftenachwuchses bis

Beispiele:

in die hohe Fiihrungsebene mit der in den Unternehmen fest
institutionalisierten betrieblichen Weiterbildung verkniipft.

Die Fiihrungsebene wurde in Zusammenarbeit mit den einzelnen
Unternehmen festgelegt.

Der Aufstieg in Filhrungspositionen ist in der Regel mit der Teil-
nahme an entsprechenden Weiterbildungsprogrammen verbun-
den. Gleichwohl er6ffnet die erfolgreiche Absolvierung von
Weiterbildungskursen keinen formellen Anspruch auf die Reali-
sierung eines beruflichen Aufstiegs in den Unternehmen. Die
Teilnahme an der Weiterbildung ist vielmehr ein in der Regel
zwar erforderlicher, jedoch nicht atlein hinreichender Faktor
fiir einen Aufstieg in Fiihrungspositionen.

Bei der Rekrutierung der weiblichen Teilnehmer der betrieb-
lichen WeiterbildungsmaBnahmen sind in den einzelnen Unter-
nehmen zum Teil unterschiedliche Kriterien von Relevanz. In
den befragten Unternehmen des Handels- und Bankenbereichs
sowie der Computer-Industrie bilden vor allem junge, unverhei-
ratete Frauen ohne familidgre Verpflichtungen, im &ffentlichen
Dienstleistungssektor dagegen sowoh! junge, unverheiratete
Frauen ohne familidgre Verpflichtungen als auch verheiratete
Frauen mit familidren Verpflichtungen, sowie generell in samt-
lichen Unternehmen Frauen mit qualifizierten und hochqualifi-
zierten Bildungs-/Ausbildungsabschlissen beziehungsweise ent-
sprechendem Qualifikationsniveau das Potential fiir die Rekru-
tierung des weiblichen Fiihrungskraftenachwuchses.

In bezug auf die Chancengleichheit von Frauen bei der Teilneh-
merrekrutierung fiir die betrieblichen WeiterbildungsmaRnahmen
vertreten die befragten Frauen iiberwiegend die Auffassung, daR
Frauen die gleichen Chancen wie Manner haben, an den betrieb-

Handel: untere mittlere hohe
Erstverkaufer Abteilungsleiter/ Organisationsleiter
Substitut Nicht-Verkauf Personalleiter
Leiter Verkauf Marketingforderer
Gruppeneinkaufer Zentraleinkaufer
Abteilungsleiter/Einkaufer Hauptabteilungsleiter
Zentralabteilungsleiter Caphailsiar
Bank: untere mittlere hohe

Gruppenleiter
Leiter kleiner

Zweigstellenleiter
Abteilungsleiter

Leiter groBer Filialen
Leiter einer Zentralen-Abteilung

Zweigstellen Leiter kleiner Filialen
Spezialist im Stab/Zentrale
Computer-industrie untere mittlere hohe

Vorarbeiter
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Projektleiter
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Zentralbereiche
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Betriebsleiter kleiner
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Die Vorstandsebene war nicht mit einbezogen.
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Amter

Amtsvorsteher

Referatsleiter (Ministerium
0. Mittelbehorde)

Abteilungsleiter (Ministerium
o. Mittelbehorde)

Amtsvorsteher groRer Amter
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lichen Weiterbildungsseminaren teilzunehmen. Dies gilt fiir sémt-
liche in den Unternehmen durchgefiihrten Weiterbildungspro-
gramme.

Betriebliche Weiterbildung und Aufstiegschancen

Die Aufstiegschancen durch Teilnahme an der Weiterbildung
werden je nach Unternehmen und je nach Niveau der Fiihrungs-
position unterschiediich eingeschitzt. Die Relevanz von Weiter-
bildung fiir den beruflichen Aufstieg wird dabei im allgemeinen
jedoch um so hoher eingeschatzt, je niedriger die Fiihrungsposi-
tion in der betrieblichen Funktionshierarchie angesiedelt ist und
um so geringer eingeschéatzt, je héher die Fihrungsposition in
der betrieblichen Funktionshierarchie angesiedelt ist. Dies bedeu-
tet, dal die Rekrutierung des Fiihrungskraftenachwuchses in
den Unternehmen zwar mit der Teilnahme an der Weiterbildung
verkniipft ist. Gleichwohl wird der Aufstieg in Fiihrungspositio-
nen nicht allein beziehungsweise nicht in erster Linie von der
erfolgreichen Teilnahme an der betrieblichen Weiterbildung
bestimmt. Die Weiterbildung ist vielmehr nur einer der relevan-
ten EinfluBfaktoren fir den betrieblichen Aufstieg. Je héher die
Fithrungsposition in der betrieblichen Funktionshierarchie ange-
siedelt ist, in desto stirkerem MaRe kommen jedoch zusétzlich
zur Weiterbildung weitere fiir die Ausiibung der jeweiligen Posi-
tion relevante Faktoren zum Tragen. Zu diesen Faktoren zihlen
neben der beruflichen Kompetenz vor allem Leistungsfihigkeit
und Eignung fiir die Ausiibung von Fiihrungspositionen, Berufs-
erfahrung, Berufsdauer, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Berufs-
engagement und nicht zuletzt auch die berufliche und regionale
Mobilitat.

In bezug auf die generellen Aufstiegschancen von Frauen in den
Unternehmen wird sichtbar, daB dem Aufstieg von Frauen in
Fihrungspositionen aus der Sicht der Frauen zum Teil noch
erhebliche soziale Barrieren entgegenstehen. Dies gilt in um so
starkerem Mafle, je hoher das Niveau der Fiihrungsposition und
je ,.frauenuntypischer’” der Tatigkeitsbereich ist. im Handel und
im oOffentlichen Dienstleistungssektor wird der Aufstieg von
Frauen in untere und mittlere Fithrungspositionen im wesent-
lichen als unproblematisch angesehen. Im Bankenbereich und
der Computer-Industrie wird der Aufstieg von Frauen in untere
Fihrungspositionen als unproblematisch empfunden, der Auf-
stieg in mittlere Fiihrungspositionen bislang gegeniiber Mannern
jedoch noch als schwieriger eingeschatzt. Der Aufstieg von Frauen
in hohe Fihrungspositionen wird von den befragten Frauen in
samtlichen Unternehmen gegeniiber Méannern als schwieriger
eingeschatzt. Dies gilt insbesondere fir den Bankenbereich und
die Computer-Industrie, in denen die Aufstiegschancen von
Frauen in bezug auf hohe Filhrungspositionen nur in sehr gerin-
gem MaRe als giinstig beziehungsweise zumindest nicht ungiinstig
beurteilt werden. Im Handel und im 6ffentlichen Dienstleistungs-
sektor wird der Aufstieg von Frauen in hohe Fthrungspositionen
bislang gegeniiber Mannern von der Mehrheit der befragten Frauen
zwar-ebenfalls noch als schwieriger eingeschatzt, von einem nicht
unerheblichen Anteil der befragten Frauen jedoch auch als
giinstig beziehungsweise zumindest nicht ungiinstig bezeichnet.

Die Einschatzung der Aufstiegschancen wird dabei jedoch vom
Niveau der erreichten Fiihrungspositionen beeinfluRt. Je héher
das Niveau der von den Frauen ausgeiibten Fiihrungspositionen
ist, desto giinstiger werden die Aufstiegschancen von Frauen
beurteilt. Im Hinblick auf den Aufstieg von Frauen in mittlere
Fihrungspositionen in der Bank und der Computer-Industrie,
der von mehr als der Hilfte der in diesen Unternehmen befrag-
ten Frauen bislang gegeniiber Mannern noch als schwieriger ein-
geschatzt wird, ergibt die Aufschliisselung der befragten Frauen
nach ihrem Einsatz in den verschiedenen betrieblichen Fiihrungs-
ebenen, dal der Aufstieg von Frauen von den in mittleren und
hohen Fihrungspositionen eingesetzten Frauen im wesentlichen
als unproblematisch empfunden, von den in unteren Fiihrungs-
positionen eingesetzten Frauen gegeniiber Mannern dagegen als
schwieriger angesehen wird. Diese — je nach Niveau der Fiihrungs-

position — unterschiedliche Einschatzung der Aufstiegschancen
von Frauen entspricht im wesentlichen den beruflichen Erfah-
rungen der befragten Frauen im bisherigen Karriereverlauf.

Frauen in Fiihrungspositionen )
Die Untersuchung ergab, daR Frauen im Kaufhauskonzern, in
der Bank und im staatlichen Dienstleistungsunternehmen Fiih-
rungspositionen der unteren, mittleren und hohen Fiihrungsebene
und in der Computer-Industrie Fiihrungspositionen der unteren

" und mittleren Fiihrungsebene bekleiden.

Der Anteil von Frauen an den Fiihrungspositionen ist insbeson-
dere in der unteren und mittleren Fiihrungsebene zum Teil
erheblich — vor allem im Handel — und hat sich zudem gegeniiber
dem vorangegangenen Jahrzehnt in der Regel erhdht. Letzteres
gilt auch fiir den Anteil von Frauen an hohen Fiihrungspositio-
nen. Dies bedeutet, da die Aufstiegschancen von Frauen nun-
mehr zunehmen. Gemessen am jeweiligen Frauenanteil an der
Gesamtzahl der Beschaftigten in den Unternehmen ist der Anteil
von Frauen an den Fiihrungskréften in simtlichen in die Unter-
suchung einbezogenen Unternehmen jedoch unterproportional,
und zwar — je héher die Fiihrungspositionen in der betrieblichen
Funktionshierarchie angesiedelt sind — mit steigender Tendenz.

Die von den Unternehmen und den befragten Frauen angefiihr-
ten Griinde fiir die bislang geringeren Aufstiegschancen bezie-
hungsweise den unterproportionalen Anteil von Frauen an
Filhrungspositionen beziehen sich (iberwiegend nicht auf die
berufliche Kompetenz von Frauen, ihre Leistungsfahigkeit oder
ihre Eignung fiir die Ausiibung von Fiihrungspositionen. Beruf-
liche Kompetenz, Leistungsfahigkeit und Eignung von Frauen
fiir die Ausiibung von Fiihrungspositionen samtlicher Fiihrungs-
ebenen werden weder von den Unternehmen noch von den
befragten Frauen in Frage gestellt. Jedoch wird sowohl von den
Unternehmen als auch von den Frauen auf die durchschnittlich
geringere Berufsqualifikation und die geringere Weiterbildungs-
bereitschaft von Frauen als einen der Griinde fiir die bislang
geringeren Aufstiegschancen von Frauen verwiesen.

Die von den Unternehmen und den befragten Frauen weiterhin
angefiihrten Griinde fiir den unterproportionalen Anteil von
Frauen an Fiihrungspositionen beziehen sich iiberwiegend auf
die familiale Rolle der Frau beziehungsweise Rollenkonflikte
bei der Vereinbarung beruflicher und familidrer Anforderungen
und hieraus resultierende Auswirkungen auf den Berufs- und
Karriereverlauf von Frauen sowie auf zum Teil noch bestehende
traditionelle Vorbehalte gegeniiber dem Einsatz von Frauen in
Fithrungspositionen. Dies gilt insbesondere fiir den Einsatz in
hohen Fithrungspositionen und in als ,frauenuntypisch” gelten-
den Tatigkeitsbereichen.

Die gesellschaftliche Verbindlichkeit der familialen Rolle der
Frau bedingt die von den Unternehmen und den Frauen als
Griinde fiir den unterproportionalen Anteil von Frauen an
Fiihrungspositionen genannten beruflichen und regionalen
Mobilitatsdefizite, geringere Berufserfahrung und Berufsdauer,
kiirzere Dauer der Betriebszugehorigkeit, Berufsunterbrechungen
oder Berufsaufgabe aus familidren Griinden, groRere familidre
Verpflichtungen, das geringere Berufsengagement, das geringere
Aufstiegsstreben sowie die geringere Zahl von weiblichen bezie-
hungsweise die hdhere Zahl von ménnlichen Bewerbern um
Fiihrungspositionen.

Diese primar auf traditionellen Vorstellungen von den unter-
schiedlichen sozialen Rollen der Geschlechter beruhenden sozia-
len Barrieren gegenilber dem Aufstieg von Frauen in Fiihrungs-
positionen stellen hinsichtlich ihrer Uberwindung hohe Anfor-
derungen an die berufliche und soziale Kompetenz sowie an die
berufliche Orientierung und das berufliche Engagement von
Frauen. Die fiir die Ausiibung von Fiihrungspositionen erforder-
liche fachliche und soziale Kompetenz beziiglich Berufsqualifi-
kation, Berufserfahrung, Fahigkeit zu Menschenfiihrung, Fahig-



BWP 2/82

B. Hegelheimer; Betriebliche Weiterbildung 31

keit zu Koordination und Plénung, Arbeitsleistung, Belastbar-
keit und Berufsengagement wird jedoch von den in Fiihrungs-
positionen aufgestiegenen Frauen erbracht. Der Einsatz von
Frauen in Filihrungspositionen und die Bewaltigung der damit
verbundenen hohen beruflichen Anforderungen verlduft daher
in den Unternehmen im wesentlichen ohne Probleme.

Die Akzeptanz von weiblichen Filhrungskréften verlauft in den
Unternehmen im wesentlichen ebenfalls problemlos, ist zum
Teil jedoch auch mit Friktionen verbunden. In der Computer-
Industrie sowie im staatlichen Dienstleistungsunternehmen
bestehen nach Angaben der Unternehmen in den als ,frauen-
untypisch’’ geltenden oder iiberwiegend von Méannern besetzten
Tatigkeitsbereichen zum Teil Vorbehalte gegeniiber weiblichen
Fiihrungskraften beziehungsweise Probleme beziiglich der Durch-
setzungsfahigkeit von weiblichen Fithrungskraften gegeniiber
ménnlichen Mitarbeitern. Die in Fiilhrungspositionen eingesetzten
Frauen vertreten zum Teil ebenfalls die Auffassung, dall weib-
liche Vorgesetzte nicht vollig akzeptiert werden oder daR der
Einsatz von Frauen in Fiihrungspositionen zu Problemen mit
der mannlichen beziehungsweise weiblichen Belegschaft fiihrt.
Diese Auffassung wird jedoch vom Niveau der erreichten Fiih-
rungsposition beeinfluBt. Frauen in unteren Fiihrungspositionen
vertreten sie in starkerem MaRe als Frauen in mittleren und
hohen Fithrungspositionen. Dies bedeutet, daB die Akzeptanz
von weiblichen Fiihrungskraften mit steigendem Niveau der
ausgeiibten Fiihrungsposition zunehmend als friktionslos emp-
funden wird. Ein nicht unerheblicher Anteil der befragten
Frauen vertritt zudem die Auffassung, dal® berufliche Qualifi-
kation und Personiichkeit entscheidend zur Akzeptanz weib-
licher Fiihrungskrafte beitragen.

Karriereverlauf von Frauen in Fiihrungspositionen

Die in den Unternehmen in Fiihrungspositionen aufgestiegenen
Frauen weisen analog zum Karriereverlauf von der unteren iiber
die mittlere in die hohe Fihrungsebene im allgemeinen mit
steigegndem Niveau der Fiihrungsposition eine zunehmend léan-
gere durchschnittliche Dauer der Erwerbstatigkeit/Betriebszuge-
horigkeit auf. Sie sind iiberwiegend ohne beziehungsweise ohne
langerfristige Unterbrechung seit AbschluR ihrer Schul-/Berufs-
ausbildung berufstatig. Dies gilt um so mehr, je hoher das Niveau
der ausgeiibten Fiihrungsposition ist. Als Griinde fiir eine zeit-
weilige Berufsunterbrechung werden familidre sowie berufs-
bezogene Griinde wie beispielsweise eine weiterfithrende beruf-
liche Qualifizierung angefiihrt. Frauen in Fihrungspositionen
mit zeitweiliger Berufsunterbrechung geben hierfiir mit steigen-
dem Niveau der Fithrungsposition berufsbezogene Griinde der
Fortbildung und Weiterqualifizierung an.

Die in Fiihrungspositionen eingesetzten Frauen weisen zudem in
der Regel mit steigendem Niveau der Fiithrungsposition ein
zunehmendes Niveau des Bildungs-/Ausbildungsabschlusses auf.
Dies deutet darauf hin, daR die Aufstiegschancen mit steigendem
Niveau der Bildungs-/Ausbildungsabschliisse beziehungsweise
entsprechendem Qualifikationsniveau — in Verbindung mit der
Teilnahme an der Weiterbildung — zunehmen. Dies gilt insbe-
sondere fir den Aufstieg in hohe Fiihrungspositionen. Die in
Fiihrungspositionen eingesetzten Frauen halten dementsprechend
aufgrund eigener beruflicher Erfahrungen mit steigendem Niveau
der Fiihrungsposition ein zunehmendes Niveau der Bildungs-/
Ausbildungsabschliisse beziehungsweise ein entsprechendes Quali-
fikationsniveau fiir erforderlich.

Die infolge der gesellschaftlichen Verbindlichkeit der familidren
Rolle der Frau im weiblichen Lebenskonzept erforderliche
Vereinbarung von beruflichen und familidgren Anforderungen
verlauft entsprechend den Angaben der befragten Frauen im
wesentlichen zwar ohne Friktionen, ist aufgrund der mit der
Ausiibung von Fiihrungspositionen verbundenen hohen beruf-
lichen Anforderungen zum Teil jedoch auch mit Konflikten im
privaten/familidren Bereich verbunden. Dies gilt im Prinzip wahr-
scheinlich auch fiir Manner. Private Probleme aufgrund hoher

beruflicher Anforderungen nehmen bei den im Handel und in
der Computer-Industrie in Fiihrungspositionen eingesetzten
Frauen zudem mit steigendem Niveau der ausgeiibten Fiihrungs-
position zu. Als berufsbedingte Probleme im privaten/familidren
Bereich werden vor allem die aufgrund hoher beruflicher Anfor-
derungen zu geringe Zeit fiir Partner, Familie, Haushalt, Privat-
leben und Freizeit sowie lange oder unregelmaBige Arbeitszeiten
beziehungsweise Uberstunden angefiihrt. Kein Verstindnis des
Partners fiir das mit der beruflichen Téatigkeit verbundene Berufs-
engagement wird hingegen nicht beziehungsweise nur in relativ
geringem MaRe als berufsbedingtes Problem im privaten Bereich
genannt.

Berufs-/Aufstiegsorientierung von Frauen

Konflikte bei der Vereinbarung beruflicher und familiarer Anfor-
derungen filhren zu entsprechenden Auswirkungen auf den beruf-
lichen beziehungsweise familidren Bereich. Je nach Auspragung
der Berufs- und Aufstiegsorientierung entscheiden sich Frauen
bei bestehenden oder erwarteten Konflikten bei der Bewaltigung
beruflicher und familidrer Anforderungen zugunsten des Berufs
oder zugunsten der Familie.

Bei starker Ausprégung der Familienorientierung entwickeln
Frauen ein nur so weit gehendes Berufsengagement, wie sie
berufliche und familidre Anforderungen ohne wesentliche Frik-
tionen miteinander vereinbaren zu kdnnen glauben. Sie nehmen
daher nach Angaben der Unternehmen Aufstiegschancen auf-
grund der damit verbundenen erhohten beruflichen Anforde-
rungen zum Teil nicht wahr. Auch die in Fuhrungspositionen
eingesetzten Frauen sind entsprechend ihren Angaben zum Teil
nicht zur Erfiillung der mit einem Aufstieg verbundenen erhohten
beruflichen Anforderungen — beispielsweise hinsichtlich regio-
naler Mobilitat — oder zu zeitlichen Einschrankungen im priva-
ten/familidren Bereich zugunsten eines weiteren beruflichen
Aufstiegs bereit. Sie verzichten dabei génzlich auf einen weiteren
Aufstieg oder sie nehmen einen durch die Riicksichtnahme auf
familiare Verpflichtungen zeitlich verzogerten beziehungsweise
vom Niveau her geringeren beruflichen Aufstieg in Kauf.

Bei starker Auspragung der Berufs- und Aufstiegsorientierung
erfolgt demgegeniiber bei bestehenden oder erwarteten Konflik-
ten bei der Vereinbarung beruflicher und familidrer Anforderun-
gen eher eine Entscheidung zugunsten des Berufs. Dementspre-
chend ist ein erheblicher Anteil der in Fiihrungspositionen ein-
gesetzten Frauen zugunsten eines weiteren beruflichen Aufstiegs
zu regionaler Mobilitat sowie zu zeitlichen Einschrankungen im
privaten/familidren Bereich bereit. Dies gilt im allgemeinen um
so mehr, je hoher die ausgeiibte Fiihrungsposition in der betrieb-
lichen Funktionshierarchie verankert ist.

Der berufliche Aufstieg von Frauen beziehungsweise die Uber-
windung der dem beruflichen Aufstieg von Frauen zum Teil
noch entgegenstehenden sozialen Barrieren ist somit nicht zuletzt
auch von der Berufs- und Aufstiegsorientierung der Frauen ab-
hangig. Aufstiegsorientierung und Karriereplanung werden von
einer Reihe von Faktoren beeinflullt, zu denen Alter, Familien-
stand, Kinderzahl, Bildungs-/Qualifikationsniveau, Einkommen,
Dauer der Erwerbstitigkeit/Betriebszugehdrigkeit, die jeweiligen
Erfahrungen bei der Bewéltigung beruflicher und familiarer An-
forderungen sowie der im Berufsverlauf realisierte Aufstieg zahlen,
Die Untersuchung hat ergeben, daR insbesondere Frauen mit
hohem Bildungs-/Qualifikationsniveau und entsprechenden Auf-
stiegschancen eine ausgeprégte Berufs- und Aufstiegsorientierung
entwickeln, die zudem durch die berufliche Weiterbildung in der
Regel noch verstirkt wird. Sie sind am ehesten zur Erfiillung der
mit einem Aufstieg verbundenen hohen beruflichen Anforderun-
gen bereit und entscheiden sich im Falle von Konflikten bei der
Vereinbarung beruflicher und familidrer Anforderungen tenden-
ziell zugunsten des Berufs. ’
Da vor allem Frauen mit beruflicher Kompetenz und ausgeprag-
ter Berufs- und Aufstiegsorientierung das Potential fiir die Rekru-
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tierung des weiblichen Fiihrungskréaftenachwuchses bilden, erlau-
ben die Ergebnisse der Untersuchung iiber die Zusammenhiange
zwischen Weiterbildung und beruflichem Aufstieg von Frauen
die SchluBfolgerung, da in der gezielten Férderung der beruf-
lichen Qualifikation von Frauen eine Chance zur Verbesserung
der Aufstiegschancen und damit zur verstarkten Integration von
Frauen in Fihrungspositionen im Rahmen der betrieblichen
Personalrekrutierung und des betrieblichen Personaleinsatzes
besteht.

Christoph Ehmann
Frauen und Fernunterricht

In der Literatur schwanken die Angaben iliber den Anteil der
Frauen an der Gesamtheit der Fernunterrichtsteilnehmer
zwischen 5 und 50 Prozent. Der Grund dafiir istzum Teil im Zeit-
punkt der Erhebung (3ltere Untersuchungen), zum Teil in der
besonderen Struktur der einbezogenen Ferniehrgangsveranstalter
bzw. der einbezogenen Kurse zu suchen.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung hat 1981 zwei Erhebungen
auswerten konnen, in denen auch Daten zum Thema ,,Frauen
und Fernunterricht’ anfielen. Die Datenbasis war dabei breit
genug, damit zumindest fiir einige Aspekte dieses Themas ge-

sicherte Aussagen gemacht werden kdnnen. Altere Untersuchun- .

gen werden, soweit sie noch heute aussagekriftig sind, mit her-
angezogen.

Struktur des Fernlehrangebots

Es gibt zur Zeit etwa 780 zugelassene Fernlehrgénge in deutscher
Sprache. Von diesen sind etwa 35 Prozent berufsbildenden In-
halts, d. h. sie bereiten entweder auf berufliche AbschluRprii-
fungen (etwa 15 %) vor oder vermitteln im weitesten Sinne beruf-
lich verwertbare Kentnisse. Die Uberginge einerseits zum Be-
reich ,.Sprachen’ (z. B. Wirtschaftsenglisch), andererseits zum
Bereich ,,Hobby" sind flieBend.

Einen weiteren groBen Angebotsblock bilden die Sprachlehr-
gange. Unter der dritten groBen Gruppe, den allgemeinbiidenden
Lehrgéngen, befinden sich vor allem jene, die auf eine schulische
AbschluBpriifung (Abitur usw.) vorbereiten.

Ich beschrianke mich im weiteren auf die berufsbildenden Fern-
lehrgange und ziehe die anderen Bereiche nur gegebenenfalls
zu Vergleichszwecken heran.

Betrachtet man die Berufsfelder, in denen Fernlehrgange ange-
boten werden, so halten sich von der Angebotsseite her die kauf-
maénnisch-verwaitenden und die technisch-gewerblichen Kurse
zahlenmaRig in etwa die Waage. Auffallig unterrepréasentiert sind
im Verhaltnis etwa zum Angebot der Volkshochschulen, die
Lehrgénge aus dem Bereich Sozial- und Erziehungswesen, sowie
Gesundheit [1].

Die Werbe- und informationstatigkeit der groBen Fernlehr-
institute stellte lange Zeit vornehmlich auf die {berwiegend
Mannern zugeschriebenen Interessen ,berufliche Verwertbar-
keit” und ,,Karrierestreben’’ ab, Dies hat sich in den letzten drei
bis vier Jahren geandert [2]. Das Lehrgangsangebot selbst aber
orientiert sich nach wie vor noch weitgehend an , mannlichen”
Berufsbildern, So sind Lehrgangsbezeichnungen in der Regel nur
in der mannlichen Form gebrauchlich, mit Ausnahme der unte-
ren Range der Berufsskale: Es gibt z. B. den Lehrgang ,Biiro-
gehilfin*’, doch schon eine Stufe héher gibt es nur die méannliche
Form, den ,,Biirosachbearbeiter’’.

Auch in anderen Bereichen, z. B. den bildlichen Darstellungen,
laBt sich aufzeigen, dall Frauen als Lernende nur selten und falls
doch, nur in untergeordneten Positionen, vorkommen [3].
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Die Kosten fiir die Teilnahme an Fernlehrgangen betragen zur
Zeit durchschnittlich pro Monat DM 150,—. Voraussetzung jeg-
licher Teilnahme ist, daR die Interessentin Giber diese Summe fiir
diesen Zweck verfiigen kann. Die Forderungsmoglichkeiten sind
an die Grenzen des Arbeitsforderungs-Konsolidierungs-Gesetzes
(AF-K-G) gebunden. Die steuerliche Absetzbarkeit {Fortbildungs-
kosten) ist gegeben,

Frauen als Fernunterrichtsteiinehmer

Fernunterricht ist eine Form der Weiterbildung; sie wird freiwillig
gewahlt, eine Delegation z, B. durch den Arbeitgeber ist selten.
Damit gilt fiir den Fernunterricht verstirkt, was fiir Weiterbil-
dung im aligemeinen Giiltigkeit hat, namlich daR iiberwiegend
solche Personen teilnehmen, die bereits eine iiberdurchschnitt-
liche Vorbildung haben, Da der Fernunterricht als Lernform eine
weitgehend unbekannte Bildungsgelegenheit ist, wird vom Inter-
essenten sowoh| eine liberdurchschnittliche Kenntnis der Weiter-
bildungsmoglichkeiten als auch eine erhéhte Risikobereitschaft
verlangt mit der Folge, daB Fernunterrichtsteilnehmer in der
Regel ein noch hdéheres Schulabschlufniveau als Teilnehmer an
anderen Formen der Weiterbildung haben.

Tabelle 1: Vergleich ausgewahlter Weiterbildungsgruppen nach
Vorbildung (in %) [4]

Fernunterrichts- Andere Weiter-

Ausbildung

teilnehmer bildungsteilnehmer

kein Abschluf 8 11
Lehre 40 . 43
Fachschule 26 21
Fachhochschule 20 15
in Ausbildung 4

keine Angaben 2 1
Insgesamt 100 100

DaR Frauen nach den bisherigen Erfahrungen formal héher qua-
lifiziert sein miissen, um gleiche Chancen wie Manner zu haben,
gilt auch fiir den Fernunterricht: Ob es sich um die Teilnahme
an Fernlehrgangen oder am Studium an der Fernuniversitat
handelt, in beiden Fallen liegt das SchulabschluBniveau der
weiblichen Teilnehmer iiber dem der manntichen.

Da aber Frauen jahrzehntelang im Schulbereich benachteiligt
waren, war die Folge, daR sie auch an Weiterbildungsangeboten
und hier speziell an Fernlehrangeboten in den vergangenen
Jahren weniger haufig teilnehmen konnten.

Nach der Verbesserung der Bildungschancen fiir Madchen und
Frauen in den letzten 20 Jahren ist zu erwarten, daR sich dies
auch auf die Teilnehmeranteile am Fernunterricht auswirkt [5].



