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cherten Beschaftigungsverhiltnissen zu finden sind. Bekannt ist auch, da8 die Pla-
zierung der Frauen in den ungiinstigen Segmenten Ausfluf ihrer reproduktiven
Potenzen und der darauf argumentativ aufbauenden geschlechtsspezifischen Auftei-
lung der Zustindigkeiten ist, die den Frauen die familidren Pflichten zuweist. Vor

diesem Hintergrund wurden bisher hauptsichlich die Hindernisse, Probleme,
Benachteiligungen der Frauen im Berufsleben thematisiert.

Dieses Projekt nimmt bewuSt eine andere Perspektive ein und sucht nach den
Chancen und Mbglichkeiten von Frauen im Berufsleben, die moglicherweise im
Zuge der Analyse der Behinderungen micht ausreichend in den Blick genommen
wurden. Methodisch lassen sich drei Schritte unterscheiden: Literaturstudium, quali-
tative Interviews mit Expertinnen im Bereich der Frauenbeschiftigung und der
Frauenforderung, sowie die quantitative Analyse von Berufsverliufen einer Stich-
probe von zeitweise arbeitslosen Wiener.Fraven -(anhand von Daten des Hauptver-

bandes der Sozialversicherungstriger uiid der AMV),
Die Literaturstudie hat einerseits die wesentlichen Aspekte der allgemeinen Rahmen-

bedingungen und deren Verdnderungen zusammenfassend dargestellt, die die
Erwerbstitigkeit der Frauen bestimmen und beeinflussen: Die Verinderungen in den
Lebe; ingungen und Anspriichen, die nahezu unveriinderten beruflichen Bedin-
gungen, der nach wie vor bestehende Entscheidungszwang 'Beruf oder Kind' und die
wenig hilfreichen Sozialisationserfahrungen, die weibliche Aktivititen eher in Rich-
tung auf Anpassung, denn auf Verdnderung und ﬁberwindung der Strukturen kana-
lisieren. Andereseits werden Optionen und konkrete Ansatzpunkte herausgearbeitet,

auf die Weiterbildung wurde Wert auf die Entwicklung und den Finsatz ganzheitli-
cher Bildungskonzepte gelegt, auf die Beriicksichtigung der Rahmenbedingungen,
umfassende Information und Beratung, insbesondere solcher, die das Spektrum der
Berufs- und Beschiftigungsméglichkeiten erweitern und auf Aktivititen, die verstirkt
Beziehungen zwischen Betrieben, Institutionen und Arbeitssuchenden schaffen.

In den qualitativen Interviews kamen Expérlinnen des Arbeitsmarkts zu Wort, die
eine breite Palette von Ansatzpunkten aufzeigten, die die Situation der Frauen
verbessern wiirden: Modifikation des segmentierten Arbeitsmarktes durch nicht-

traditionelle QualifizierungsmaBnahmen, durch hohere und verwertbare Qualifika-
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tionen, durch vielseitige Berufsorientierung; FordermaBnahmen zur Uberwindung
des segmentierten Arbeitsmarktes in alle Richtungen; aligemeine Verbesserungen der
gesellschaftlichen Stellung der Frauen z.B. durch Quotierung; MafBnahmen zur bes-
seren Vereinbarung von Beruf und Familie; Unterstiitzung zur Behauptung und
Durchsetzung der weiblichen Identitit in und gegeniiber minnlichen Strukturen.

Dariiberhinaus stiefen wir bei der Suche nach positiven Vorbildern und bei den
teaminternen Diskussionen immer wieder auf die (zentrale) Frage nach dem Ma8-
stab, an dem gemessen Frauen als erfolgreich zu bezeichnen sind. Der iibliche, an
der normalen, minnlichen Berufsbiographie orientierte Begriff von Erfolg ist fir
Frauen nicht generell erfiillbar. Das ist allen kiar, ohne da8 ein Gegenmodell fir
Frauen bereits verfiigbar wire. Dieses ist allenfalls in Umrissen erkennbar und
rekurriert immer wieder auf verdnderte gesellschafiliche Rahmenbedingungen wie
ausgeglichene innerfamilidre Arbeitsteilung, ausreichendes Einkommen etc..
'Erfolgreich’ bezieht sich auf die erfolgreiche Verkniipfung von erreichter Position
mit befniedigenden allgemeinen Lebensumstinden. Dieses nur unscharfe Bild von
einem 'weiblichen Erfolgmodell' geht einher mit der enttiuschten Erwartung, eine
Reihe von Beispielen fiir erfolgreiche weibliche Karrieren zu erhalten und geht
parallel mit den Beispielen aus einer AMV-Broschiire.

Um den Hintergrund zu erhellen, vor dem Karrieren als auBergewdhnlich oder
durchschnittlich einzustufen sind, wurde eine genaue Analyse der geschlechtsspezi-
fischen Beschaftigungsstrukturen erstellt. Zum einen wurde eine ‘Topologie' der
Frauenbeschiftigung erstellt, in der die absolute und relative Anzahl der Frauen in
der Berufsgruppe, das Qualifikationsniveau und die Bindung der Berufsgruppe an
Wirtschaftsklassen beriicksichtigt wurden. Zum anderen wurden Laufbahnmuster
dargestelit, mit den Ergebnissen, daff a) die Muster nicht zu eindeutig sind und b) es
einen beachtlichen Anteil unter v.a. #lteren Frauen gibt, die nie arbeitslos gewesen
waren. Zur Abstimmung auf die Grundgesamtheit der Laufbahnanalysen aus Sozial-
versicherungdaten und auf die Kliente] der Wiener AMV wurden eine Eingrenzung
auf den Wiener Arbeitsmarkt vorgenommen.

Die Berufskarrieren, wie sie sich in den Daten der Sozialversicherung darstellen,
besttigen einerseits das bekannte Bild frauenspezifischer Berufsstrukturen, anderer-
seits wird deutlich, daB sich die Frauen in diesen Strukturen auf sehr vielfiltige
Weise bewegen. Es zeigt sich v.a., wie schwierig es ist, von 'Erfolg' zu sprechen
und daB folgerichtige Verliufe kaum vorkommen: auch die Karrieren der besten
Falle weisen ein einigermaBen groBes AusmaB an stochastischen Bewegungen, viele
Dienstgeber- und Branchenwechsel auf.

Der Arbeitsmarktpolitik wird eine Erweiterung ihrer strategischen Grundorientierung
angeraten, eine Diversifizierung ihres frauenspezifischen Kursangebots sowohl bei
funktionalen wie extrafunktionalen Qualifikationen, ein verstirktes Angebot in
Diffusionsbereichen und die Ausbildungsma8inahmen in ein flexibles und individua-
lisiertes Beratungssystem einzubetten.

Schlagworte: Frauen Berufsstruktur Erwerbskarrieren Arbeitsmarktpolitik
betrevende Organisationseinheit: LAA Wien, Abt. IIb, Mag. Klingseisen

Projekthericht liegt auf: LAA Wien, Abteilung A, Ministerialbibliothek
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In Gesprichen und Diskussionen im Umkreis des vorliegenden Projekts ist nicht selten
die Frage gestelit worden, warum das Projekt einen minnlichen Leiter hat. Diese
Frage ist nicht von der Hand zu weisen, handeit es sich dabei doch offensichtlich um
einen Reflex der beschriebenen Strukturen der Frauenbeschaftigung. Versuche, diese
Frage zu beantworten, haben oft direkt in Probleme des zu untersuchenden Gegen-
standsbereiches hineingefiihrt. Vielleicht gar nicht dberspitzt ausgedriickt, konnte man
sagen, daB dadurch zumindest einer Frau eine "alternaiive Berufsentwicklungsméog-
lichkeit" versperrt worden ist. An dieser Stelle soll diese Frage ohne Beantwortungs-
versuch stehen bleiben.

Das Projekt wurde arbeitsteilig durchgefiihrt. Ulli Pastner hat eigenverantwortlich den
theoretischen Teil und die qualitativen Interviews sowie deren Auswertung durchge-
fihrt. Eva Wagner war fiir die aufwendigen und teilweise sehr mihsamen EDV- ynd
Rechenarbeiten und die mit der Aufbereitung und Auswertung der Beschiftigungsver-
laufsdaten zusammenhingenden konzeptionellen Aufgaben zustindig. Die Fallana-
lysen wurden gemeinsam erstellt. Lorenz Lassnigg hat den strukturellen Teil und die
Zusammenfassung verfaft.

Wir bedanken uns an dieser Stelle in erster Linie bei den Interviewparmerinnen und
hoffen, da8 sie sich und ihre Reflexionen im vorliegenden Produkt adiquat wieder-
finden. Gerhard Buzeczki hat bei der Ubermittlung der Datenbasis eine wichtige Rolle
gespielt. Weiters bedanken wir uns bej vielen Kolleglnnen und FreundInnen fiir wert-
volle Anregungen, Ermutigungen und kritische Anmerkungen. Von Regina Buchinger
ist die urspriingliche Idee zu diesem Projekt ausgegangen, Frau Magister Klingseisen
hat die Betreuung des Projektes seitens des Auftraggebers dann sehr konstruktiv und

mit groBem Verstindnis weitergefiihrt. Gabi Beidl, Karl Pichelmann, Madelaine -

Ulbing, Hilde Stockhammer, Margit Wiederschwinger und Jérg Flecker haben in ver-
schiedenen Phasen des Projektes wichtige Beitrige und Unterstiitzungen geboten.
Insbesondere Andrea Leitner und Barbara Schémer, die am IHS an einem Projekt mit
tetlweise dhnlicher Fragestellung arbeiten, haben in regelmiBigen Diskussionen
indirekt zum besseren Verstindnis vieler Probleme beigetragen und sich auch an der
Aufbereitung der Daten beteiligt.
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1. THEORETISCHER HINTERGRUND

Einleitung

Die Thematik unserer Studie befaft sich mit alternativen Berufsentwicklungsméglich-
keiten fiir Frauen. Im folgenden soll anhand der vielfaltigen Ansitze aus Theorie und
Empirie dargestelit werden, warum es notwendig ist, die Erwerbstitigkeit spezieli
unter fravenspezifischen Gesichtspunkten zu untersuchen und warum insbesondere
nach Alternativen zur bestehenden Situation weiblicher Berufstitigkeit gesucht werden
muB. Da die Uhtersuchung zudem iiberwiegend quantitativ angelegt ist, soll die
beschriebene Theorie zusitzlich den Hintergrund erhellen, vor dem die Ergebnisse
analysiert werden.

Die Untersuchungsfrage ist positiv gestellt. Es sollen positive Muster weiblicher
Erwerbskarrieren gefunden werden. Auf der Suche nach neuen Maéglichkeiten fiir
Frauen st68t man jedoch unweigerlich auf alte Grenzen. Es ist davon auszugehen, da8
einerseits  betrichtliche Verdnderungen im weiblichen Ausbildungs- und Er-
werbsverhalten zu verzeichnen sind, andererseits aber traditionelie Beschrankungen,
Hemmnisse und Diskriminierungen in groBem Ausmaf weiterbestehen. Obwohl fiir
Frauen Berufsausbildung und -ausiibung heute bereits selbstverstindlich geworden ist,
fuhren geschlechtsspezifische Segmentierungen nach wie vor zu ungleichen Er-
werbschancen.

Die Frage, welche Folgen das Zusammenspiel von Verdnderung und Stabilitat auf die
Erwerbskarrieren von Frauen hat, zeigt widerspriichliche Konturen. Doch bei aller
Vielfalt von weiblichen Lebenslagen, Standpunkten und Lebensentwiirfen lassen sich
tendenziell Gemeinsamkeiten finden,

Als erstes wird auf die Unterschiede und Gleichformigkeiten der Voraussetzungen
weiblicher Lebenskonzepte eingegangen. Der zunehmenden Auflosung traditioneller
Lebensformen steht die gleichbleibende Arbeitsteilung von Minnern und Frauen ge-
genilber, welche in dem anschlieBend beschriebenen geteilten Arbeitsmarkt seine
Ausprigung und Fortsetzung findet.

Das Hin- und Hergerissensein von Frauen zwischen Familie und Beruf 13t sich u.a.
durch die stark unterschiedlichen Anforderungen, Defizite und Méglichkeiten beider

kungen davon sind in Studien tiber weibliche Lebens- bzw. Berufsplanung behandelt
worden.

Im Anschlu8 daran werden die Formen und Folgen der familienbedingten Berufsun-
terbrechungen und insbesondere deren Arbeitsmarktwirkungen behandels.

Berufliche Forderung und Weiterbiidung von Frauen muf den Rahmenbedingungen
der weiblichen Lebensbedingungen angepaBt sein. Bestehende Ansitze dazu sind im
folgenden Kapitel dargestelit.

sichtbar gemacht werden. Dabei wird gezeigt, da8 Frauen jenseits von familialen und
beruflichen Abhingigkeiien den Anspruch auf neue persdnliche Freiriume stellen,
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Verdinderung und Stabilitit als Voraussetzung fiir den weiblichen Lebensentwurf

Die Tatsache, daB Frauen in der Lage sind, Kinder‘zu gebdren, reicht aus fir ihre
strukturelie Benachteiligung in Lebens- und Arbeitswelt. Die Diskriminierung kraft
ihres Geschlechts ist in einer Gesellschaft, die zunehmend Wertigkeit mit Verfugbar-
keit diber Geld gleichsetzt, leicht zu erkennen. Frauen besitzen weniger Vermdgen,
- arbeiten in Niedriglohnbranchen, verdienen selbst bei gleicher Qualifikation weniger
als ihre minnlichen Kollegen und steigen in den beruflichen Hierarchien nur in Ein-
zelfdllen in die bestbezahlten Positionen auf.

Lange Zeit konnte man bequem das Argument der schlechteren Ausbildung und die
starke Familienorientierung als Ursache fiir die berufliche Benachteiligung der Frauen
verwenden. Nun, die Ausbildungssituation hat sich in den letzten Jahrzehnten enorm
verbessert, und immer mehr Frauen entscheiden sich gegen eir Leben fiir Kinder,
Mann und Kiiche. Das gewachsene SelbstbewuBtsein, das Bedirfnis nach der Ent-
wicklung eigener persdnlicher Fihigkeiten und Fertigkeiten und die Sensibilitii ge-
geniiber dkonomischer Abhingigkeit (von Eheminnern) bringt sogar die "heilige"
Institution Familie ins Wanken, Die lingeren Ausbildungszeiten junger Madchen sind
ein Schonraum fiir die Herausbildung neuer Orientierungen. Die Aussicht, sich ein
Leben lang 6konomisch in einer Ehe abgesichert zu sehen und sich bestenfalls iiber
die berufliche Karriere des Mannes zu definieren, gehdren fiir die junge Frau von
heute der Vergangenheit an.

Daf Frauen heute alies erreichen kbnnen - gemeint ist damit, alles was Ménner bisher
an beruflicher Karriere erreichen konnten - zeigt sich in den Erfolgsstories der neuen
Managerinnen, auf den Titelseiten von Wirtschaftsmagazinen oder Neuerscheinungen
am Biichermarkt!. Die Botschaft lautet nicht mehr nur, "jeder ist seines Gliickes
Schmied”, sondern auch, daB jede Frau ihr Glick selbst schimeden kann, wenn sie
nur will. Tatsache ist, daB es nur ganz wenige schaffen. Die Beschreibung dieser
"Wunderfrauen” ist zwar einerseits wegen der Vorbildwirkung zu begriiflen, negiert
andererseits jedoch die Lebens- und Berufssituation der Mehrzahl der Frauen. Es han-
delt sich dabei nur um einen kleinen Ausschnitt der Entwicklung von neuer weiblicher
Realitit.

In den Medien und Werbeeinschaltungen wird immer noch das Bild der heilen gliickli-
chen Familie beschworen. Gleichzeitig steigen die Scheidungszahlen, werden neue
Formen des Zusammenlebens erprobt und nimmt die Zahl der Einpersonenhaushalte -
zumindest in den urbanen Gebieten - rasant zu. Der Zeitgeist hat auch schon einen
Namen dafiir, die "Singles".

Die Erosion traditioneller Lebensformen hat allerdings auch ihre Schattenseiten. Die
"Modeme" mit ihren Individualisierungstendenzen bringt mehr Freiheit, aber auch
mehr Unsicherheit.2 Auf der einen Seite steht der Wunsch, auf der anderen Seite aber
auch der Zwang, ein eigenstindiges Individuum zu sein. Das Bediirfnis nach dauerhaf-
ter Gemeinsamkeit mit anderen Menschen besteht nach wie vor, wird aber zusehends
zum Dilemma. Lebenslange Beziehungen zwischen Minnemn und Frauen werden die
Ausnahme. Die Anforderungen des Arbeitsmarktes und die Anforderungen der Part-
nerschaft und Familie werden zum Widerspruch, wenn die Frauen ihr traditionelles

1 New Business: Die Waffen der Karriere-Frauen; Egghardt, Hanne (1992): Ganz oﬁeu, Frauen, die
es geschafft haben '

2 vgl. Beck, Ulrich/Beck-Gernsheim, Elisabeth (1990): Das ganz normale Chaos der Liebe
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Rollenbild verindern wollen. Ein Wirtschafts- und Sozialsystem, welches keine
Riicksicht auf sich verindernde Lebensentwiirfe der Menschen nimmt, produziert Wi-
derspriiche und Konflikte. Diese finden sich allzuoft als Ursache von "privaten®
Beziehungsproblemen und Ehekrisen wieder. Zuriick bleiben Frauen, die ihre Kinder
alleine aufziehen, und spatestens jetzt ihr traditionelles Rollenbild verdindern missen.3

In den Kopfen existiert immer noch das Bild einer beruflichen Normalbiografie, in
Kurzform: Ausbildung - Berufstitigkeit - Pension. Dieses Muster kann nur ein minn-
liches sein, denn nur die minnliche Berufstitigkeit wird nicht durch Heirat und Kinder
behindert. Vielmehr: Die im Hintergrund (von den Frauen) alltiglich geleistete, nicht
entiohnte Hausarbeit Manner- und Kinderbetreuung, ist sogar Bedingung fiir die
Herausbildung der geselischaftlichen Reproduktionsform, wie wir sie heute kennen.

Der geteilte Arbeitsmarkt

Unsere Gesellschaft basiert auf der traditionell verfestigten Arbeitsteilung: Ménner
sind fiir den auBerhduslichen Broterwerb zustindig, Frauen fiir die Erziehung der
Kinder und das harmonische Heim. Minner gehen arbeiten, Frauen bleiben daheim.
Abgesehen davon, daB dieser biirgertiche Mythos der Wahlfreiheit zwischen Familie
und Beruf fiir Frauen breiter Bevolkerungsschichten niemals Wirklichkeit war, behin-
dert diese Arbeitsteilung Frauen in ihrer Erwerbstitigkeit sehr: Es ist Faktum, daf
Frauen, auch wenn sie berufstitig sind, weiterhin fiir haushaitliche Produktion und
Dienstleistung zustindig sind und in einer Doppel- und Mehrfachbelastung Unglaub-
liches leisten.

Die geschlechtsspezifische Rollenteilung hat jedoch - weit grundsitzlicher - fiir Frauen
eine differenzierte Sozialisation mit beruflich weniger konformen bzw. unterschiedli-
chen Orientierungen sowie eine Zuschreibung "weiblichen Arbeitsvermogens™ zur
Folge. Eine Konsequenz davon ist der geteilte Arbeitsmarkt. Dieser 18t sich in den
statistischen Daten zur Verteilung von Frauen und Minnern auf Ausbildungen, Bran-
chen, Berufe und Positionen eindeutig identifizieren.

1987 arbeiteten 66% der berufstitigen Frauen in nur 7 (von insg. 75) Berufsobergrup-
pen. Zum Vergleich: Nur 45% der Minner waren in den am stirksten besetzten 7 Be-
rufsgruppen beschiftigt. 19% der Frauen waren in der Berufsgruppe "Ubrige Biirobe-
rufe, Verwaltungshilfsberufe”, 13% in der Gruppe "Hindler, Ein- und Verkiufer”,
10% in "Ackerbau, Tierzucht-, Garienbauberufe” und je 7% in den Berufsober-
gruppen "Lehrer, Erzieher” und "Gesundheitsberufe". Aussagekriftig sind auch die
Frauenanteile in den Wirtschaftsklassen: 90% in "Haushaltung, Hauswartung®, 80%
in der Bekleidungsindustrie, 70% in "Korperpflege, Reinigung” und 60% jeweils im
"Beherbergungs- und Gaststittenwesen®, in der Textilerzeugung, im "Unterrichts- und
Forschungswesen" sowie in "Handel, Lagerung."s

* 1988 lebten in Osterreich 103.000 Allinerzicherinnen mit Kindern unter 15 Jahren. Ihre
Erwerbsquote ist iiberdurchschnittlich hoch, ihr Einkommen um rund ein Drittel niedriger als bei
Durchschnittshaushalten. vgl. dazu: Beham, Martina/ Wilk, Liselotte (1990): Alleinerzieherinmen:
Ein Bericht zu ihrer sozialen Lage und Erwerbssituation, Forschungsberichte aus Sozial- und
Arbeitsmarktpolitik Nr. 30

4 vgl. Beck-Gemnsheim, Elisabeth (1980): Das halbierte Leben

3 Gross, Inge (1989): Disparititen der Lebensbedingungen von Frauen und Minnern in Osterreich




Umso erstaunlicher, daf diese folgenreiche Segregation gesellschaftlich kaum themati-
siert wird. Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung wird als derart selbstverstiindlich,
Ja als naturgegeben angesehen, und deren diskriminierende Konsequenzen werden von
weiten Kreisen der Bevolkerung schlichtweg nicht wahrgenommen oder abgestritten.

Bedauerlicherweise sind es gerade die Arbeitsmarktsegmente der Frauen, welche ge-
ringere Einkommen und instabilere Beschiftigungen aufweisen. Oder konnte es auch
sein, daf} gerade diese Bereiche derart schlecht bezahit und mit weniger Aufstiegs-
chancen verbunden sind, weil dort Frauen arbeiten? SchliePlich ist die Art und Weise,
mit weicher Anerkennung und Bewertung mit formal erlemnten wie mitgebrachten
Qualifikationen verbunden werden, eine gesellschaftliche und ideologische Konstruk-
tion. Als gutes Beispiel JaBt sich anfiihren, daB in der industriellen Produktion das den
Frauen zugesprochene "Fingerspitzengefiihl” oder ihre "Monotonieresistenz” zwar
von den Vorgesetzten vielfach gelobt, aber nicht finanziell abgegolten werden.
Gleichzeitig wird begriindet, da8 Manner in vergleichbaren Positionen von un- oder
angelernter Arbeit mehr verdienen miiiten, weil sie kdrperlich schwere Titigkeiten zu
leisten hitten. Korperkraft hat also einen Preis, Geschicklichkeit nicht. Extrafunktio-
nale Qualifikationen werden nur bezahlt, wenn sie dem minnlichen Geschlechtskli-
schee entsprechen.

Die diskriminierende Form der Arbeitsbewertung verbunden mit der Zuschreibung ge-
schlechtsspezifischer, quasi angeborener Fihigkeiten, bestimmt die Verteilung auf
Hierarchiestufen, die Zuweisung von Titigkeitsbereichen und letztendlich die Vertei-
lung auf Einkommensgruppen.

Die allgemeine Ausbildungssituation der Frauen in den letzten Jahrzehnten hat sich
enorm verbessert: Waren Anfang der 60er Jahre rund ein Drittel der MaturantInnen
weiblich, so liegt die Zah! der Maturantinnen in den letzten Jahren bereits iiber jener
der Maturanten. Waren 1987 unter den 55-60jihrigen nur 3% Akademikerinnen, so
betrug dieser Anteil bei den 25-30jdhrigen erwerbstitigen Frauen bereits 13%. Die
bessere formale Ausbildung allein niitzt den Frauen jedoch wenig: 1988 waren 8% der
erwerbstitigen Akademikerinnen und 61% der AHS-Maturantinnen Angestellte bzw.
Beamtinnen mit bestenfalls mittlerer Titigkeit. Bei den Minnem betrugen die Anteile
2% bzw. 19%.

Die Einkommensdaten spiegeln die Stellung der Frauen am Arbeitsmarkt wieder:
Selbst nach Bereinigung um Teilzeitbeschéftigungen liegt das Medianeinkommen von
minnlichen Arbeitern um 44% tber jenem ihrer Kolleginnen und verdienen ménnliche
Angestellte um 46% mehr als weibliche Angestelite,

Nach wie vor ist das Berufswahlverhalten junger Frauen ein traditionelles: 1988 sind
immer noch 60% der weiblichen Lehrlinge in nur drei Lehrberufen zu finden (bei
Burschen: 60% in 14 Berufen). Die Hilfte der Studentinnen wihlt nach wie vor ein
geisteswissenschaftliches Studium (bei Studenten: 20%), aber nur 14,5 % der Studen-
tInnen der technischen Studienrichtungen sind weiblich.?

6 Woif, Irene/Wolf Walter (1991): Wieviel weniger..? Einkommensunterschiede zwischen Frauen und
Mannern in Osterreich
7 Gross, a.a.0.




Hin- und Hergerissen zwischen Familie und Beruf

Selbst wenn Frauen exakt die gleichen formalen Ausbildungs- und familidren Voraus-
setzungen wie Ménner erreichen sollten, sind sie immer noch ungleich.

Becker-Schmidt bezeichnet die Tatsache, daB Frauen sich einerseits in 6konomisch-
kulturell vermittelten Machtbereichen und andererseits in ménnlich-autoritiren Do-
minanzbereichen bewegen, als "doppelte Unterdriickung”.® DaB Frauen einerseits auf
ihre kiinftige Aufgabe in der Familie hin sozialisiert werden, und andererseits die be-
rufliche Ausbildung zu ihrem Selbstverstindnis gehort, nennt sie "doppelte Vergeseli-
schaftung”. Auf diese Weise wird ein komplexes Arbeitsvermogen herausgebildet,
welches Frauen fiir zwei Arbeitsplitze qualifiziert, den hiuslichen und den auBerhius-
lichen. '

Mit der "doppelten Arbeitsorientierung von Frauen - Erwerbsarbeit - Privatarbeit" hat
Becker-Schmidt ein sozialpsychologisches Referenzsystem entwickelt, welches die in-
dividuelle und kollektive Bedeutung der verschiedenen Arbeitsformen von Fraven er-
fassen soll.® Dabei wird erklirt, warum erwerbstitige Frauen von Entfremdungsphi-
nomenen in der industriellen Produktionssphire wie in der hiuslichen "Privat"sphire
gleichermaBen betroffen sind, Ja sogar ausbeutbarer sind als Manner in vergleichbaren
Positionen.

Die meisten Fraven miissen Geld verdienen. Es ist fiir sie keine Frage der Wahl. Bei
der Entscheidung, einer Erwerbsarbeit nachzugehen, spielen jedoch neben den Gko-
nomischen Zwingen fiir alle Frauen - selbst bei Akkordarbeiterinnen - zusitzliche
Motive eine Rolle. AusschlieSliche Haus- und Familienarbeit stellt tendenziell eine
Beschrankung und Vereinseitigung dar. Fiir diese Form der Arbeit fehlt die gesell-
schaftliche Anerkennung, es ist bestenfalls die private Anerkennung seitens der Fami-
lienmitglieder méglich (und auch diese fehlt meist). Fihigkeiten wie Durchsetzungs-
vermogen, kooperatives Verhalten, fachliche Kompetenzen auBerhalb des Privaten
werden tendenziell nur wenig ausgebildet. Erfahrungen wie die Gemeinschaftlichkeit
im Arbeitszusammenhang und Stolz auf geleistete, bezahlte Titigkeit fehlen. Die un-
befriedigende Situation in der Hausarbeit L8t die Erwerbsarbeit attraktiv werden, und
sei sie unter noch so schlechten Bedingungen zu leisten.
Beide Bereiche, die Erwerbs- wie die Hausarbeit haben Defizite und Maoglichkeiten
und liegen damit in einem ambivalenten, widerspriichlichen Spannungsverhiltnis, In
der Einschitzung der Fraven erfahren sie eine laufende wechselseitige Auf- und Ab-
wertung:
"DaB die Privatsphire bestimmte Titigkeitsmoglichkeiten nicht gewdhrt,
dringt die Frauen in den Beruf Und umgekehrt: dadurch, daf die Er-
werbssphire z B. emotionale Wiinsche nach Nihe und Intimitdt weitgehend
ausgren, gewinnt die Institution Familie an Stabilitit und Anzie-
hungskraft. " 19

¥ Becker-Schmidt, Regina (1985): Probleme einer feministischen Theoric und Empirie in den Sozial-
wissenschaften .

9 Becker-Schmidt, Regina (1983): Entfremdete Aneignung, gestdrte Anerkennung, Lernprozesse:
Uber die Bedeutung der Erwerbsarbeit fiir Frauen

10" Becker-Schmidt (1983), S 420
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und an anderem Ort zieht Becker-Schmidt die Schlufifolgerung:

"Politisch bedeutet das: Es reicht nicht aus zu fordern, daB Frauen die
Freiheit haben miissen, zwischen Familie und Beruf wihlen zu kénnen. Er-
reicht werden mu#, da8 Frauen an beiden Sphéren unter menschliichen und
egalitiren Bedingungen partizipieren konnen".!!

Lebens- und Berufsentwiirfe

Es wird oft behauptet, daB Frauen weniger Durchsetzungsvermdgen und Konfliktbe-
reitschaft zeigtenund zu wenig Selbstverirauen hitten, was ihnen im beruflichen Wei-
terkommen schadet. Nun, bei aller Vorsicht, wenn es um geschlechtsspezifische Zu-
schreibungen geht, lassen sich tatsiichlich tendenziell Unterschiede in weiblichen und
minnlichen Verhaltensweisen und Denkmustern finden.!? In soziologischen Experi-
menten werden Gegensitze zwischen den Geschlechtern bereits im frilhesten Kindes-
alter sichtbar. Hier nur ein Beispiel: Wihrend unter befreundeten Midchen ein
schlimmer Streit und ein Machtkampf eine bleibende Freundschaftskrise ausldsen
kann, sind bei Jungen Raufereien und Rivalititen oft nur Mechanismus, um die Rang-
ordnung der Gruppe neu zu bestimmen. Sie finden sogar Spaf} daran, bei jedem Spiel
die Regeln bis ins Detail auszuhandein und dann um ihre Einhaltung zu streiten, wih-
rend Midchen bei der Befolgung von Spielregeln viel toleranter und innovativer sind.
Midchen wollen mit anderen, die sie nicht mdgen, nicht mehr spielen. Jungen ist das
egal, wenn ein anderer zwar unsympathisch ist, aber die Gewinnchancen der Gruppe
erhoht, darf er mitmachen,

Die sozialisationsbedingte "andere Form der Moral" von Frauen wird aber erst dann
zur "negativen” Abweichung, wenn sie - konfrontiert mit den ménnlich dominierten
Spiclregeln des Berufslebens - faktische Nachteile erzeugt. Es soll hier nicht gesagt
werden, dafl Frauen nicht mehr an Selbstvertrauen und EntschiuBkraft nétig hitten.
Aber die villige Anpassung an minnliche Verhaltensnormen kann nicht die Losung
sein. Der Idealtypus minnlichen Verhaltens ist wenig erstrebenswert, und seine Min-
gel werden zusehends evident. SchlieBlich fordert die Wirtschaft selbst in jiingster
Zeit "weibliche" Qualifikationen wie Kooperationsfihigkeit, Tauglichkeit zur
"Menschenfithrung” und Motivationsgabe.

In Untersuchungen iiber die Lebens- bzw. Berufsplanung zeigen sich bedeutsame Un-
terschiede zwischen Minnern und Frauen. Ende der achtziger Jahre fiihrten Benard
und Schlaffer 200 Gespréche mit berufstitigen Frauen.!® Die Widerspriichlichkeiten in
der Lebensgestaltung der Frauen waren verbliiffend, kommen uns aber bei niherem
Hinsehen doch bekannt vor. Die befragten Frauen verloren sebr viel Zeit, bis sie sich
tiber ihre beruflichen Ziele im klaren waren. Nicht selten absolvierten Frauen eine
ungewiinschte Berufsausbildung, quilten sich mit einer Ehe, an der sie von Anfang an
Zweifel hatten, bekamen Kinder, die sie zu dieser Zeit eigentlich gar nicht haben
wollten, lieflen sich scheiden und begannen dann mit 30, 35 oder 40 das, von dem sie

1 Becker-Schmidt (1983), S 419 :
12 vgl dazu: Gilligan, Carol (1988): Die andere Stimme - Lebenskonflikte und Moral der Frau

13 Benard, Cheryl/Schlaffer, Edith (1989): Rickwirts und auf Stockelschuhen ... konnen Frauen so
viel wie Minner
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- wie sie riickblickend selber meinten - mit 18 schon gewuBt hatten, daB sie es woll-
ten. v

Die Frauen verteilten ihre Einsatzkraft sehr ungleich. In Beziehungen zu Minnern wa-
ren dem Einfallsreichtum, der Hartndckigkeit und der Ausdauer keine Grenzen ge-
setzt. Im Beruf dagegen, gaben sie bej Schwierigkeiten schneller auf oder setzten bei
unertriglichen Arbeitsverhiitnissen keine Schritte zu Verinderungen. Ihre beruflichen
Erfolge schildern sie als von Zufillen verursacht, sie hitten Gliick gehabt, oder sie
hatten einen Forderer gefunden.

Die beiden Autorinnen der Studie sehen die Widerspriichlichkeiten in den weiblichen
Lebensléufen in der Sozialisation der Frauen begriindet. Nicht die Férderung oder Er-
mutigung durch den Vater, nicht das Rollenbild der Mutter, weniger auch die Person-
lichkeitsstruktur der Frau ist bestimmend fiir die beruflichen Orientierungen. Nicht die
deklarierte Einstellung der Eltern, sondern die latente, aber iuBerst starke Verhinde-
rung von weiblicher Unabhingigkeit ist ein grundlegendes Moment in der Erziehung,
So kdnnen Méidchen von den Eltemn durchaus in beruflicher Hinsicht gefordert wer-
den. Gleichzeitig werden sie aber bevormundet, iiberbehiitet und zur “Bravheit" erzo-
gen. Die wichtigsten Figenschaften Urteilskraft, Selbstindigkeit oder Eigenmotivation
werden dabei zu wenig entwickelt. Es ist auffallig, wie hiufig die Ausbildung der
jungen Frauen mit sexueller Entmiindigung gekoppelt wird. Das Madchen darf nicht
ausgehen, wenn sie nicht lernt, oder sie soll zuerst die Ausbildung fertig machen, be-
vor sie einen Freund hat. Einem Sohn wird dagegen von den Eltern eher die Unab-
hangigkeit, die ausgleichende Freizeit und jugendliche Wildheit zugestanden.

So wundert es nicht, daB sich der Begriff des Selbstvertrauens wie ein roter Faden
durch die unterschiedlichsten Erfahrungsberichte zieht. Die tagtaglich erlebte reale
Diskriminierung, das bei jeder Gelegenheit vorgebetete Klischee der gliicklichen Ehe-
frau und Mutter erschweren die zielgerichtete berufliche Planung zusitzlich, Das
Nicht-Einschitzen-Kénnen der eigenen Leistung, die Zaghaftigkeit im Umgang mit
Entscheidungen, der Wunsch, es allep rechtzumachen, ibertriebene Bescheidenheit
und die Nervositit angesichts unklarer Situationen sind in der J ugend herausgebildete
Tendenzen, die spiter in der Arbeitswelt sanktioniert werden.

Zuy all dem ist zu bemerken, da8 die Selbstdarstellung der Frauen nicht der ménnli-
chen Form entspricht. Manner wiirden einen briichigen Lebenslauf niemals als "Kette
von Zufillen" oder als Ergebnis "glicklicher Umstinde” schildern. Sie schaffen es,
ihn zu einem intelligenten, planvoll aufgebauten Aufstieg umzukonstruieren und iden-
tifizieren sich nur zu geme mit dem Etikett "erfolgreich™. Selbst leidvolle Erfahrun-
gen werden als Zeiten der "Erprobung” dargestellt. Emotionen werden ausgeklam-
mert, Probleme als sachlich zu bewiltigende Herausforderungen beschrieben. Tas-
sachlich sind - abgesehen von der Familienorientierung - die realen Handlungsweisen
und -motive gar nicht so unterschiedlich, Minner sind ebensowenig nur "rational®
oder "irrational” wie Frauen. Aber die Sichtweisen und die Darsteltungen sind ver-
schieden, und Minner halten sich nicht so lange wie Frauen mit jhren Fehlern und
Miferfolgen auf.

Die mangelnde Geradlinigkeit weiblicher Karrieren, die phasenweise Vernachlissi-
gung des Berufslebens zugunsten des Privatlebens und die tendenzielle Gefithlsiiberbe-
tonung wird den Frauen oft vorgeworfen. Aber doch nur deshalb, weil an mannlich
konstruierten MaBstiben gemessen wird, und weil solche Lebensweise nicht in die
"Scheuklappenmentalitit" der Wirtschaft paBt, die am liebsten Arbeit mit Leben
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gleichgesetzt schen wollte. Die Vielfaltigkeit an Erfahrungen, eine beeindruckende
personliche Entwicklung, ein abwechslungsreiches ‘Leben sind Momente, welche
ebenso in den exemplarischen Frauengeschichten von Benard/Schlaffer aufgezeigt
werden. Momente, die doch wertvoller erscheinen als beispielsweise - iiberspitzt aus-
gedriickt - ein Herzinfarkt mit 45 nach einer gelungenen Berufskarriere.
Es ist nicht Chancengleichheit, wenn den Frauen allein Verinderung und Anpassung
an bestehende Berufsstrukturen abverlangt wird. Es bedarf vielmehr umfassender Ver-
inderungen in Gesellschaft und Berufswelt. Die Arbeitsweit mufl durchlissiger, fle-
xibler gestaltet werden, aber nicht gemessen an den Forderungen der dkonomischen
Rationalifit. '
"Nicht durch frauenspezfische MaBnahmen allein I3t sich die Berufsmu-
sere der Frauen abbauen...Es miissen neue Formen der Organisation be-
ruflicher Arbeit entwickelt werden, die das Einbringen sogenannter
wweiblicher * Fihigkeiten und Verhaltensweisen bewuft unterstitzen und
ermoglichen; die konkret sinnliche, bedirfhisorientierte Fahigkeiten nicht
linger als Mangel auslegen, sondern umgekehrt anerkennen und honorie-
ren, "4

Berufsunterbrechung aus familiiren Griinden

Die sozialen Versorgungsleistungen sind nach wie vor an einer ménnlichen Normal-
biografie ausgerichtet. Sozialversicherung, Pension und Arbeitslosengeld sind Lei-
stungen, die an einer lebenslangen, nur in Ausnahmefillen unterbrochenen Berufs-
laufbahn ansetzen. Und das war noch nie die typische Laufbahn von Frauen. In ihrer
Berufsbiografie sind Unterbrechungen wegen familidrer Verpflichtungen eher der
Normatfall.

Das in den 50er Jahren konzipierte Dreiphasenmodell der "weiblichen Normalbiogra-
fie", welches eine Unterbrechung der Erwerbsarbeit von Frauen bis zum Erwachsen-
werden ihrer Kinder annimmt, hat jedoch heute keine Giltigkeit mehr. Vielmehr las-
sen sich je nach Lebensperspektive, dkonomischer Situation und familidren Verhalt-
nissen verschiedene Muster von Erwerbsunterbrechungen festmachen:13

¢ Frauen unterbrechen bei der Geburt des ersten Kindes fiir ein Jahr, kehren in den

Beruf zuriick und unterbrechen beim zweiten Kind wieder fiir ein Jahr.

¢ Frauen unterbrechen bei der Geburt des Kindes und bleiben zu Hause, sie bekom-
men ein zweites und eventuell ein drittes Kind und kehren danach in den Beruf zu-
riick.

¢ Frauen unterbrechen nicht bei der Geburt des Kindes, sondemn erst spiter, wenn die
Kinder heranwachsen.

¢ Frauen kehren sofort nach Ablauf der Mutterschutzfrist (16 Wochen) wieder in ih-
ren Beruf zuriick.

14 Beck- Gernsheim/ Ostner (1978): Frauen verindern - Berufe nicht?

15 vgl. dazu: Lechner/ Papouschek/ Steinhardt/ Volst' Wagner, (1991): Vergessene Frauenarbeitsbe-
reiche - Berufsverlaufe, Arbeitshedingungen, Lebensperspektiven.

e St e e 3L LT

A i G AL i



AR

ST AT S e sy e
55 5 "‘%E’fx&é}.ﬁ.iwhs:a-‘n

Nach einer &sterreichischen Untersuchung von Goldberg'® werden die Unterbre-
chungsmuster zahlenmiBig angegeben: Immerhin eir Drittel der Frauen folgt einem
"minnlichen Lebensentwurf" und ist nach Abschluf der Ausbildung bis zu ihrer Pen-
stonierung berufstitig. Ein Vierzel der Frauen gibt ihre auBerhiusliche Erwerbstitig-
keit far mehr als achtzehn Jahre auf. {Jber zwanzig Prozent der weiblichen Erwerbs-
verlaufe decken sich mit dem "Drei-Phasen-Modell": Sie unterbrechen zwischen zehn
und achtzehn Jahren und treten in der Phase des "leeren Nestes” wieder in den Beruf
ein. Weitere zwanzg Prozent der Fraven vereinbaren Berufs- und Familienarbeit, in-
dem sie nach mehrmaligen kurzen Unterbrechungen - zwischen ein uad zehn Jahren -

endgiltig ins Erwerbsleben zuriickkehren.

41, 1949-51) wurde Anfang 1980 in einer quantitativen Studie nach Veranderungsten-
denzen bei weiblichen Biografien in der BRD wihrend der letzten 30 Jahre gesucht, 17

Wie zu erwarten, ist die Entwicklung zu héheren Schulabschliissen bei Jiingeren Frau-
en als Trend eindeutig sichtbar. Betrug der Anteil der Abiturientinnen bei den iltesten
Frauen noch 5,3%, stieg er bei der mittleren Kohorte auf 6,2 % und bei der jiingsten

Gruppe auf 10,6%. Als Folge der lingeren Ausbildungszeiten, stieg das durchschnitt-

festgestellt. Interessant ist, daB die Frauen der mittleren Kohorte, also die Gruppe der

‘zwischen 1939 und 1941 Geborenen die héchste Heiratslust entwickelten. Dieses Er-
gebnis dirfte zum groften Teil der gesellschaftspolitischen Situation zy Beginn der
60er Jahre zuzurechnen sein.

Sehr iiberraschend ist das Ergebnis, da$ sich das Heiratsalter in den untersuchten 30
Jahren nach unten hin verschiebt. Heirateten die Frauen der altesten Kohorte im
Durchschnitt mit 23,3 Jahren, so sank es iber die mittlere Kohorte mit 22,2 Jahren
auf 21,5 Jahre in der jiingsten Kohorte. Allerdings heirateten in den Jahren 1975-80
weniger Frauen der letzten Kohorte, was eine vorsichtige Vermutung zy Anderungen
in der Heiratsbereitschaft zuldBt, Der AbschluB einer Berufsausbildung erhoht das
durchschnittliche Heiratsalter signifikant. Waren nimlich in der dltesten Kohorte im
Alter von 30 Jahren bereits 81 % der Abiturientinnen eine Erstehe eingegangen, so
waren es in der jiingsten nur noch 69%. Bei den Frauen mit niedrigerem Schulab-
schluB sind die Verinderungen dagegen minimal.

Verdndert hat sich allerdings, daB Heirat nicht mehr unbedingt gleichzusetzen ist mit
der Geburt von Kindern und damit mit der Aufgabe der Berufstitigkeit. Betrug die
durchschnittliche Erwerbsdauer zwischen Heirat und erster Berufsunterbrechung in
der iltesten Kohorte ein Jahr, so ist sie auf 1,3 Jahre in der mittieren und auf zwei

16 Goldberg, Christine (1990): Frauen zwischen Beruf und Familie, SWS-Rundschau Heft 2, 30.
Jahrgang

17 Télke, Angelika (1986): Zentrale Lebensereignisse von Frauen - Verinderungen im Lebensver-
laufsmuster in den letzten 30 Jahren
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Jahre in der jingsten gestiegen. Wobei diese Dauer ebenfalls mit der Schulbildung
zunimmt. Dementsprechend hat sich die durchschnittliche Kinderzahi entwickelt. Ab-
iturientinnen der jiingsten Kohorte hatten im Alter von 30 Jahren durchschnittlich €,6
Kinder {dltere Kohorte: 1,3, mittlere Kohorte 1,0), wéhrend bei Frauen mit Volks-
schulabschuf} der Vergleichswert 1,5 betragt (1,4; 1,8).

Die Lebensverlaufsmuster bei den jingsten Frauen (Jahrginge 1949-51) haben sich in
Abhangigkeit vom Schulabschluf immer stirker auseinanderbewegt. Hohere Bildung
verindert heute demnach das Erwerbs- und Familienverhaiten von Frauen in einem
weit groferen AusmaB, als dies noch vor einigen Jahrzehnten der Fall war. Die

Autorin kommt zum SchluB:

"Die Zugehérigkeit zur jingsten Kohorte, Dauer der Erwerbsbetetligung

vor der Heirat, Erwerbsbeteiligung der Mutter sowie eine abgeschiossene

berufliche Ausbildung wirken wverlangsamend auf den Ubergang von

‘erwerbstitig’ zu ‘nicht erwerbstatig'. "1
Die Diskontinuititen im Berufsverlauf sind bei den derzeitigen Regelungen fast
zwangsweise mit Dequalifizierungsprozessen  verbunden. Die sogenannten
"Wiedereinsteigerinnen" haben mit enormen Arbeitsmarktproblemen zu rechnen. In
einigen traditionellen Frauenberufen (Verkiuferin und Friseurin) wird iiblicherweise
weit iiber den Bedarf ausgebildet, und das Uberangebot an (jingeren) Ausgebildeten
erschwert die Riickkehr in den erlernten Beruf. Zudem liegen die Arbeitszeiten gerade
in diesen Berufen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ungiinstig. So kommt
es sehr oft vor, daB ausgebildete Facharbeiterinnen als angelernte Kréfte in der Indu-
strie Schicht arbeiten. Eine Art von Dequalifizierung, die bei Ménnern undenkbar ist.

Bei einer Auswertung der Daten von Personen des Geburtsjahrganges 1948, welche
1972 als Angestellte beim Hauptverband gemeldet waren, zeigt sich, daf 18 Jahre
spter (1988) drastische Berufswechsel stattgefunden haben.!® So hatten rund 7% der
Frauen (5% der Minner) in ein Arbeiterinnenverhiltnis gewechselt, 5% der Frauen
(10% der Minner) waren nunmehr als Gewerbetreibende eingestuft. Gleichzeitig hat
sich die Gesamtzahl der 1988 erfaBten Frauen um rund ein Drittel (1) reduziert.

Fiir weibliche Angestellte hat die Unterbrechung, selbst wenn sie wieder auf ihren al-
ten Arbeitsplatz zuriickkehren, zusitzliche negative Folgen. Da in weiten Teilen die-
ses Beschiftigungssegments die Entlohnung nach dem Seniorititsprinzip erfolgt, ent-
fallen fiir die Zeit der Unterbrechung die Vorriickungen im Lohnschema. Das Seniori-
titsprinzip begiinstigt generell minnliche Arbeitnehmer, da es auf eine ununterbro-
chene Berufstitigkeit abzielt. Die Nachteile fiir Frauen lassen sich in einem geringerern
Lebenseinkommen messen, welches bis zum Lebensende (geringere Pensionshohe)
spiirbar wird.

1989/90 kam es zu einer Novelle des Karenzurlaubsrechts, welches einerseits die
Dauer des Karenzurlaubs auf zwei Jahre erhohte und andererseits auch Vitern die
Mobglichkeit zu einem Karenzurlaub gab. DaB das zweite Karenzjahr von den Frauen
in Anspruch genommen wird, zeigen die folgenden Daten: Gab es im August 1990

18 Tolke (1986), S 72.

19 Kolm, Paul/ Lutz, Hedwig/Mokre, Monika/Moser, Ulrike/Wagner, Ina/Wagner, Michael (1990}):
Entgeltformen von ménnlichen und weiblichen Angestellten im technischen Wandel
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(noch kein zweites Jahr) 49,000 Karenzierungen, stieg die Zah! der Fille im August
91 auf 61.000 (ab 1.7.1990 zweites Karenzjahr méglich) und erreichte im August 92
110.000 Fille (incl. zweites Jahr).20 1992 waren es 728 Viter, welche den Karenzur-
laub in Anspruch nahmen, eine Mafnahme die weniger schnell greift. ..

Gerda Neyer et al stellen nach ihrer Studie diber die Wirkungen von Karenzgeld und
Sondernotstandshilfe?! die provokante These auf, daB die Erweiterung des Karenzuyr-

laubs eine sozialpolitische MaBnahme gcgen Frauen ist. Denn der befristete Ausstieg -

der Mitter aus dem Berufsleben hat derart negative Folgen, da sie den Arbeitsmarks-
wirkungen einer Langzeitarbeitslosigkeit gleichkommen, Aufgrund der starken Anteile
von Frauer in Saisonberufen und der Haufigkeit befristeter Dienstvertrige bei jungen
Frauen hatten bereits 15% der untersuchten Frauen (mit Geburten 1981) vor dem An-
tritt des Karenzurlaubs kein aufrechtes Dienstverhiltnis mehr. Im Laufe des Karenz-
jahrs erhShte sich dieser Anteil auf knapp 30%.22 Somit war die Arbeitslosenquote un-
ter den Schwangeren und Jjungen Miittern drei mal so groB wie bei den Frauen insge-
samt. Von den Frauen, welche nach dem Karenzjahr wieder eine Beschiftigung auf-
nahmen, verloren 35% innerhalb eines Jahres den Arbeitsplatz. Viele Frauen aber ha-
ben keine andere Wahl, als Arbeit zu finden. Von den Frauen mit erhdhtem Karenz-
geld (alleinstehende Miitter) stiegen mehr als die Hilfte bereits nach einem Jahr wie-
der ins Berufsleben ein und verzichteten damit auf den Anspruch der Sondemot-
standshilfe,

Insgesamt kommen die AutorInnen der Studie zum Ergebnis, da8 eine lingere Berufs-
unterbrechung nach der Geburt eines Kindes das Risiko einer nachfolgenden Arbeits-
losigkeit betrichtlich erhdht und demnach ausgrenzende Wirkung hat.

Die derzeit herrschende Karenzldsung ist die billigste fiir Staat und Wirtschaft und
wird ohne zusitzliche MaBnahmen dic Benachteiligung fiir Fraven nicht indern. In-
dem die Normalitit der Berufsarbeit unangetastet bleibt und sich das Familienleben an
die betrieblichen Zwinge anpassen mu8, und micht umgekehrt, die politische Zen-
trierung das Privatleben in den Mittelpunkt stellt, wird die geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung weiter wirken, Potentiell familienorientierte Manner werden sich weiter-

hin im Zweifel fir den Beruf entscheiden, Berufsorientierten Frauen bleibt weiterhin
die Wahl, entweder Kinder oder Karriere,

Frauenspezifische Weiterbildung

Die Forderung von Frauen im Beruf, insbesondere die Weiterbildungsma8nahmen
milssen auf die spezifische Situation von Frauen abgestimmt sein. Im Rahmen einer
Evaluation ésterreichischer und internationaler Weiterbildungsprojekte fiir Frauen be-

tonen die Autorinnen der Studie die Notwendigkeit eines ganzheitlichen Konzepts der-
artiger MaBnahmen.23 Weiterbildungsmafnahmen fiir Fragen mussen Riicksicht neh-

%0 Damit hat die MaSnahme eine weitere Funktion erfillt, nimlich den Arbeitsmarkt zu entlasten.
2 Neyer, Gerda (Hg) (1991): Risiko und Sicherheit: Mutterschutzleistungen in Osterreich

2 Dazy einige interessante Details: Bej Selbstki digung im Karenz steht Frauen die halbe Abfertigung
zu. Wihrend auf die Dauer des Karenzurlaubs alle Anspriiche ruhen, laufen bei einem Prasenzdienst
Vorriickungen und andere Anspriiche aus dem Dienstverhaltnjs unbeeinflufit weiter.

B Wall, Andrea/ Wehinger, Beatrix (1991): Férderung von Fraven im Beruf - Entwicklung von Bil-
dungskonzepten
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men auf den Bildungsbedarf, die Zeitkapazititen, dfe finanziellen Moglichkeiten und
die Interessen von Frauen.

Speziell die Situation von Wiedereinsteigerinnen und arbeitslosen Frauen erfordert
frauenspezifische Rahmenbedingungen, die iiber die bloBe Vermittlung von fachspezi-
fischem Wissen hinausgeht. Besonders von Bedeutung sind die zeitliche Organisation
der Mafinahme, die Organisation der Kinderbetreuung, eine individuelle sozialpad-
agogische Betreuung und Nachbetreuung. MaBnahmen im Vorfeld einer Qualifizie-
rung wie Information und Beratung iiber Bildungsangebote und das Vorschaiten von
Orieniierungsphasen haben sich bewahrt. SelbstbewubBtseinstraining und die Vermitt-
lung von Schlissélqualifikationen sind ebenso einzubeziehen wie konkreter Praxisbe-
zug und berufliche Verwertbarkeit.

In der Vielfalt der evaluierten Projekte finden sich Initiativen mit dem Ziel, Frauen
neue Tatigkeitsbereiche zu erdffnen (neue Technologien, technische Berufsfelder,
Handwerksberufe, selbstindige Berufstitigkeit) aber auch vorhandene Qualifikationen
auszubauen. WeiterbildungsmaBnahmen fiir den beruflichen Aufstieg bzw. fiir weibli-
che Fiihrungskrifte werden ebenfalls erfaft.

Wichtig ist es, bei den Teilnehmerinnen keine Erwartungen zu wecken, welche 1m
Anschluf an die MaBnahme nicht realisiert werden konnen. So muf etwa bei der
Umschulung von Frauen auf gewerblich-technische Berufe die Problematik der ge-
ringen sozialen Akzeptanz von Frauen in Minnerberufen unbedingt mitbearbeitet
werden und eine reale Ubemnahmechance nach Abschlu der Ausbildung gegeben
sein. Begleitende MafBnahmen, die Zusammenarbeit mit Betrieben oder weiterfihren-
den Stellen wie dem Arbeitsamt sind deshalb sinnvoll.

Als Abschlufl ihrer Arbeit entwickeln die Autorinnen gemeinsam mit einer Institution
der Erwachsenenbildung relativ ausgereifte Konzepte fiir eine "Koordinierungs- und
Beratungsstelle fiir die Weiterbildung von Frauen”, ein "EDV-Lemnzentrum fiir Frau-
en” und eine MaBnahme "Managementkompetenz fiir Frauen in Betrieb und Verwal-
tung”. ' .

Die Bildungsarbeit mit arbeitslosen Frauen bedarf eigens abgestimmter didaktischer
Konzepte. Gerade bei Spit- und Wiedereinsteigerinnen ist es besonders wichtig, nicht
nur deren Berufsbiografien und Lebenssituation mitzuberiicksichtigen, sondern durch
gezielte MaBnahmen {iberhaupt erst die Voraussetzungen fiir eine erfolgversprechende
Teilnahme an den Qualifizierungsangeboten zu schaffen. Ahnlich wie bei Langzeitar-
beitslosen muf der Bezug zur Arbeitswelt neu hergestellt werden, miissen eventuell
vorhandene negative Lemerfahrungen aufgearbeitet werden und personlichkeitsfor-

dernde Aspekte miteinbezogen sein. 24

Teilzeit als Losung?

Hat Becker-Schmidt ihre eingangs beschriebenen Theorien an Hand der entfremdeten
Arbeitsbedingungen von Industriearbeiterinnen erarbeitet, so erhellen die Ausfiihrun-
gen von Christel Eckart die Realitit einer anderen Schicht von berufstitigen Frauen.?
Es handelt sich um gut ausgebildete Frauen, deren Berufsorientierung der klassisch
mannlichen schon sehr nahe kommt. Viele Frauen arbeiten Teilzeit, weil sie aufgrund

2% Knopf, Wolfgang/ Sturm, Michael (1992): Bildungsarbeit mit Erwerbslosen

25 Eckart, Christel (1986): "Ich habe meinen Lebensstil noch immer nicht gefunden” - Anpassungs-
druck und Individuierung in weiblichen Berufsbiografien
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von fehlenden Kinderbetreuungsmoglichkeiten keine andere Wahl haben. Im folgen-
den soll die Entscheidung zu Teilzeitarbeit unter andeten Voraussetzungen beleuchtet
werden. In einer Studie, in welcher qualifizierte Angestellte in verschiedenen Le-
bensformen mit dem Ziel befragt wurden, die eigenen Interessen der Frauen an "frei”
gewihlter Teilzeitarbeit zu ergriinden, stellt Eckart fest, daBl Teilzeitarbeit die Funk-
tion haben kann, Veridnderungen im Berufsleben stillzustellen, um die eigenen Re-
produktionsbedingungen zu {iberdenken und zu veriindern.

Berufsrolle und Mutterrolle sind nach wie vor Eckpfeiler des weiblichen Lebenszu-
sammenhangs. Die "Unbescheidenheit”, beides gleichzeitig haben zu wollen, nimlich
qualifizierte Berufsarbeit und Kinder, gilt bis heute als Abweichung, gemessen an den
Vorstellungen beruflicher Normalbiografien oder geradliniger Familienkarrieren,
Dementsprechende Abweichungen erdffnen zwar einerseits neuen Spielraum fiir die
weibliche Lebensplanung, andererseits miissen aber auch Verzichtserfahrungen in

- Kauf genommen werden. Berufliche Identitdt ist nicht einziger Bestandteil der weib-

lichen Identitit. Mit der abstrakten Option auf "Familie/Privatarbeit” weicht die Le-
bensplanung der Frauen notwendigerweise von jener der Minner ab, ist geradlinige
Planung nicht in gleicher Weise mdglich. Die unterschiedliche Konstruktion von Fa-
milien- und Berufsarbeit stellt unterschiedliche Anforderungen (Konkurrenz versus
Empathie}, zwischen denen Frauen mit Familie alltiglich wechseln miissen. In beiden
Bereichen werden unterschiedliche Bediirfnisse befriedigt.

Fiir die neuen Lebensformen gibt es keine tradierten Vorbilder. Es gilt neben der Be-
wiltigung der Anforderungen in der minnlich geprigten Berufswelt gangbare Alterna-
tiven im Reproduktionsbereich zu entwickeln. So ist als extremes Beispiel die Lage
von erwerbstitigen ledigen Miittern zu sehen. Sie stehen quer zu traditionellen Rol-
lenerwartungen, und in ihrer Alltagsorganisation miissen sie vollig neue Wege ent-
wickeln.

Alleinstehende Frauen und Minner sind die kleinste Einheit der Arbeitsgesellschaft,
die sich selbst reproduzierende Arbeitskraft. Doch die Autonomie im dkonomischen
Sinne kann nicht mit Emanzipation gleichgesetzt werden, Bei alleinstehenden qualifi-
zierten Frauen 1afit sich beobachten, daf gerade der emanzipatorische Anspruch, wel-
cher in den Beruf gefiihrt hat, zu einer gesteigerten Identifikation mit der Erwerbsta-
tigkeit miinden kann, was neue Abhingigkeiten schafft. Die Entscheidung zu Teilzeit-
arbeit kann in diesem Zusammenhang die Funktion erhalten, Zeit und Distanz zu ge-
winnen. Sie zielt auf den Abbau der einseitigen Dominanz der Berufstitigkeit.

In der weiblichen Biografie kann die zeitliche Verweigerung im Beruf der Versuch ei-
ner Wiedervereinigung dessen sein, was ein einseitiges instrumentelles Verstindnis
von Autonomie verursacht hat. Die Familie in ihrer traditionellen Form mit ihren Ab-
hingigkeiten setzte die Frauen unter Druck, diese zu verlassen. Als
"Nachziiglerinnen" im Berufsarbeitsbereich miissen sie sich mit den Werten der Ar-
beitswelt plagen, an deren Konstruktion sie nicht beteiligt waren. Die entfremdete Be-
rufswelt, die durch Versachlichung, Konkurrenz und betriebliche Zwinge geprigt
wird, li8t viele Bediirfnisse offen. Mit der Entscheidung zu Teilzeitarbeit verzichten
Frauen bewuBt auf hoheres Einkommen oder beruflichen Aufstieg und schaffen sich
damit neue Freirdume. Und noch eine Form der Bewiltigung ist zu beobachten: Frau-
en unterbrechen ihre eingeschlagene Berufslaufbahn und bilden sich weiter mit dem
Ziel, ihre Anspriiche in héher qualifizierten Berufsfeldern besser verwirklichen zu
kénnen.
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Die Familie ist - was oft vergessen wird - auch ein Ort der psychischen Reproduktion.
Eine Funktion, die traditionell den Mannern zugute kommt und von Frauen geleistet
wird. Frauen haben in der Berufstitigkeit ihrerseits Probleme, Anforderungen dieser
Art an ihren Lebenspartner zu stellen bzw. erfiilit zu bekommen. Entspannung, per-
sonliche Zuwendung und fiirsorgliche Unterstitzung von Méinnem einzufordern, de-
nen diese Form der Sozialisation fehit, kann zum Kraftakt werden. Die Notwendigkeit
der emotionalen Reproduktion ist gleichzeitig aber so wenig als Voraussetzung fiir Be-
rufsarbeit bewuBt, daf Frauen diese Bediirfnisse als Schwiche interpretieren konnen,
welche sie an sich selbst wie an anderen ablehnen. Thr Rerufsleben wird dadurch nicht
einfacher.
Die eventuell nétige "Umerzichung” des Lebenspartners, beispielsweise die Auseinan-
dersetzung um die gleiche Verteilung der Hausarbeit, geht ebenso zu Lasten der Frau.,
Es sind dies Aspekte, die verdeutlichen sollen, da8 selbst gut qualifizierte Frauen
ohne Kinder ungleiche Voraussetzungen zur Erwerbstitigkeit mitbringen.
Die Entscheidung zur Teilzeit ist nicht unbedingt "frei” gewdhlt, sondern wird zur
Abwehr von Uberforderung eingegangen. Fir einige eine gangbare Alternative. Als
generelle Losung taugt der Versuch, zwei widerspriichlichen Wiinschen gerecht zu
werden, aber nicht in jedem Fall.

"Die Moglichkeiten kreativer Interpretation und Kombination von Rollenan-

forderungen konnen individuell dadurch eingeschrinkt werden, daB in der

biologischen resp. sozialen Uberdeterminierung der Mutter- oder Berufsrol-

Ie eine eindeutige Handlungsorientierung gesucht wird, Das gilt auch fir

die Praxis der Teilzeitarbeit als Moglichkeit doppelter Lebensfiihrung. Die

Kontrolle der Erwartungen und Anforderungen im Privat- und Familienle-

ben wie auch im Beruf kann von der beabsichtigten Kontrolle der duferen

Lebensumstinde in eine verstirkte Selbstkontrolle umschlagen....zu einer

affektiven Distanzierung in beiden Lebensbereichen und schlieBlich zu Ent-

tduschung und Resignation fiihren. "5
Die "Krise der Arbeitsgesellschaft” hat jedoch bereits zu einer Erosion von realen Le-
bensverlaufsmustern gefiihrt, welche auch die normative Macht ménnlicher
"Normalbiografien” obsolet werden 148t und neue Orientierungen fiir Frauen und
Manner ermoglicht, ja zunehmend erzwingt. Erfreulicherweise werden bereits
(mannliche) Stimmen laut, welche vehement den "Abgang des eindimensionalen Man-
nes” verlangen und geeignete Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf auch fiir Viter fordern.?

26 Eckart (1986), S 102

27 Sauerborn, Werner (1992). Vater Morgana? - Notwendigkeit, Voraussetzungen und Ansatzpunkte
eines wesentlichen Wertewandels bei Vitern
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2. QUALITATIVE ERGEBNISSE: FRAUENWISSEN -
FRAUENERFAHRUNG ‘

Einleitung

Unser Forschungsprojekt ist hauptsichlich quantitativ ausgerichtet. Um einen Blick
hinter die "trockenen Zahlen" werfen zu konnen, haben wir erstens Gespriiche mit
Expertinnen zu Arbeitsmarkt und Frauenbeschiftigung gefiihrt, wobei Frauen aus der
Arbeitsmarktverwaltung, aus arbeitsmarktpolitischen Projekten, aus der Gewerkschaft
und aus der Sozialwissenschaft interviewt wurden. Zweitens haben wir mit berufstiti-
gen Frauen mit unterschiedlichsten Lebensliufen Interviews gemacht, um die EinfluB-
faktoren ganz konkret beschreiben zu kénnen.! Und drittens standen uns aus einer ge-
trennten Untersuchung Tonbandaufnahmen von Interviews zur Verfiigung, in denen
beschiftigte Frauen ihre Berufslaufbahn schilderten. Unter den befragten Frauen fan-
den sich Akademikerinnen im 6ffentlichen Dienst, vollzeit- und teilzeitbeschiftigte
Biroangestellte und u.a. eine Frau, die aktuell eine Umschulung in einen Minnerbe-
ruf macht. Sie sind verheiratet, geschieden oder alleinstehend, mit und ohne Kinder,
und haben eine Vielfalt von interessanten Berufserfahrungen aufzuweisen.

Die Gespriche waren meist sehr intensiv und lebendig, und zeichneten sich v.a. auf-
fallig durch einen ganzheitlichen Zugang aus. Die personliche Entwicklung, das En-
gagement fir Beruf und Privates (Familie) werden immer als eine untrennbare Einheit
geschen. Dies war auch hiufig in den Expertinnengespriichen spiirbar. Die Aus-
einandersetzung mit strukturellen und politischen Aspekten der Frauenrealitit ist im-
mer auch eine Auseinandersetzung mit der jeweils eigenen Rolle als Frau - und dem-
nach mit sich selbst,

An dieser Stelle wollen wir uns bei allen Interviewpartnerinnen fiir die zur Verfiigung
gestellte Zeit und Energie recht herzlich bedanken,

Nachstehend erfolgt die Auswertung der Gespriche in groferen Themenzusammen-
hingen?. DafB} das Attribut "erfolgreich” fiir Frauen scheinbar nicht passend ist, wird
im ersten Unterpunkt deutlich erkennbar. Faktoren wie etwa Ausbildung und Berufs-
wahl bzw. geschlechtsspezifische Trennlinien und deren eventuelle Authebung werden
unter der nichsten Uberschrift "Uberlegungen zum segmentierten Arbeitsmarkt” be-
handelt. "Sichtbaren positiven Verinderungen”, was die Situation berufstitiger Frauen
anbelangt, sind wir im Unterpunkt 3 auf der Spur. Die Vereinbarkeitsproblematik
zieht sich zwar durch alle Kapitel, wird jedoch genauer unter "Miitter und Wiederein-
steigerinnen - Teilzeitarbeit" beschrieben. Den Fragen von Persénlichkeit und be-
trieblichen Rahmenbedingungen wird im folgenden nachgegangen. SchlieBlich wird
das Thema Hoherqualifizierung behandelt und der mogliche Beitrag der Arbeitsmarkt-
verwaltung zu einer Verbesserung der Frauenbeschaftigung eingeschitzt.

! Die Gespriichsleitfaden befinden sich im Anhang.

2 Die Themen werden v.a. mit Hilfe der Originalaussagen der befragten Fraven strukturiert wiederge-
geben. Sie sind sprachlich derart anschaulich, da8 uns diese Form an geeignetsten erschien. Die
Originatzitate der Expertinnen sind eingeriickt, die der "berufstitigen Frauen" in einer anderen
Schriftart und jeweils unter Anfithrungszeichen,
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2.1. Was ist eine "erfolgreiche" Frauen-Berufslaufbahn?

"Ich merk, dafl ich da so Idealbilder im Kopf habe: gliickliche Ehe, gliickliche
Kinder, toller Beruf, rundum fréhlich und gliicklich und 10 Jahre jinger ausse-
hend - das ist schon unertriglich, das mu8) ich dazusagen..."

“...ich glaube, ich habe es noch nie so wenig gewuflt wie jetzt..."

Unsere erste Frage lautete "Was ist fiir Sie eine 'erfolgreiche’ Frauen-Karriere?", wo-
bei Karriere als lebenslange Berufslaufbahn, als Erwerbsbiografie verstanden wurde.
Im Unterschied zur eindeutig minnlich definierten Normal-Berufsbiografie (Aus-
bildung - Beruf - Pension) solite hier nach positiven Mustern, nach fiir Frauen
lebbaren Alternativen zum Standardmodell gesucht werden. Welche Méglichkeiten ha-
ben Frauen unter aktuellen und unter wiinschenswerten zukiinftigen Bedingungen, ihre
Berufstitigkeit - auf ihren gesamten Lebenslauf bezogen - positiv zu gestaiten? Um es
vorwegzunehmen: Die Suche nach nachahmenswerten Modellen, vorbildhaften
Beispielen und Visionen war duBerst schwierig. Die vielfiltigen Anspriiche an ein
Frauenleben scheinen in vielen Fillen einfach unvereinbar mit den gegenwirtigen
Strukturen der Arbeitswelt.

Ist es tatsfichlich unmdglich, unter gegebenen Umstinden erfolgversprechende Losun-
gen zu finden? Oder liegt es daran, daB Frauen zu hohe Anspriiche haben, die nicht
erfiillbar sind? Obgleich die Diskriminierung von Frauen gemeinsame Ziige trigt, gibt
es wenig Gemeinsamkeiten bei der Suche nach optionalen Ldsungsvorschligen,

Das weibliche Geschlecht wird in unserer Gesellschaft in jeder Hinsicht immer nur als
Abweichung vom minnlichen, als defizitir und dementsprechend unvollstindig. gese-
hen.® Die negative Abweichung steht im Vordergrund. So scheint es auch am leichte-
-sten zu sein, zu sagen, was eine "nicht erfolgreiche” Karriere ist. Und es ist sehr
schwierig, losgelost von der Benachteiligung von Frauen iiber alternative, eigenstin-
dige, frauengerechte Lebens- und Berufsmodelle zu sinnieren. Doch soliten wir uns
klar sein: Anderungen bzw. politische Forderungen sind ohne Utopien und Visionen
unmoglich. Bei allem (sicherlich berechtigtem) Sachzwangdenken sollte nicht verges-
sen werden, da8 es vor 200 Jahren fiir Frauen utopisch gewesen sein muB, eine Uni-
versitdtsausbildung anzustreben oder weniger als fiinf Kinder zu bekommen. Histo-
risch gesehen befinden wir uns, was das Geschlechterverhiltnis anbelangt, in einer
Phase des massiven Umbruchs. Jedoch: Ohne die abstrakte Vorsteflung einer Alterna-
tive in unseren Kopfen kann diese nicht angestrebt und schon gar nicht eingeldst wer-
den.

Problem mit der Zuschreibung "erfolgreich”....

Als primires Ergebnis, als Gemeinsamkeit, die sich durch alle Interviews zog, kann
hier festgehalten werden, daB “erfolgreich" prinzipiell keine Bezeichnung ist, die

3 Zumindest biologisch hat die Genforschung in jiingster Zeit ganz andere, eher gegenteilige
Erkenntnisse aufzuweisen. DaB diese kaum Verbreitung finden, wogegen jede/r davon weiB, daf
"Eva aus Adams Rippe geschaffen wurde”, scheint nicht zufillig...
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Frauen sich selbst zuschreiben wollen. Sowohl die interviewten Expertinnen als auch
die berufstitigen Frauen finden sich und andere Frauen in dieser Vorstellung nur
schwer und ungem wieder. Wenn von “erfolgreich® gesprochen wird, dann meist nur
in Verbindung mit himmelhohen Anforderungen, die nur von ganz wenigen erfiillt
werden kénnen (Generaldirektorinnen, Spitzenpolitikerinnen, Universititsprofessorin-
nen). Ein Statement lautete: "...es sind automatisch mannliche Kriterien mit
‘erfolgreich’ gemeint”. Warum? Weil Frauen seit Jahrhunderten bescheiden und
unauffillig sein muften? Manner dagegen die "Siegerpose” von Kind an gelernt
haben, ja sogar in die Rolle des Erfolgreichen gedringt werden? Frauven tun sich mit
dieser Rolle jedenfalls sehr schwer, Das ist allerdings nicht nur eine Frage der
personlichen Geschlechter-Identitit, sondern hat u.a. reale soziale Ursachen. Zum
Teil werden Frauen fiir ihr berufliches Weiterkommen heute noch sozial gedchtet,
“denn erfolgreiche Frauen kbnnen sich gar nicht einer uneingeschrankten Anerken-
nung erfreuen, nicht gesellschaftlich und nicht im Bekanntenkreis..." Selbst junge
Frauen, die beruflich erfolgreich sind, laufen Gefahr, Probleme mit ihrem weniger er-
folgreichen Partner zu bekommen. Im Bekanntenkreis werden sie als "Karrierefrauen"
abgestempelt und nicht dafiir geschitzt. Sollten sie Kinder haben, ist das Pridikat
"Rabenmutter” fiir sie reserviert. Kein Wunder also, daB Frauen lieber nicht
“erfolgreich" sind. Ihre Definition von Erfolg ist anders als die der Minner, und die
Kriterien dafiir sind nicht nur einseitig auf Berufstitigkeit bezogen.

“Im folgenden werden einige AuBerungen aus den Interviews wiedergegeben, die in
~den Bereich der Wiinsche, Utopien aber auch dem der politischen Forderungen fallen

- konnten.

.Allgemeine Gedanken zu1 einer erfolgreichen Berufstitigkeit von Frauen

Bei der Suche nach einer "erfolgreichen Frauen-Berufslaufbahn® wird in den Gespri-
chen, wie zu erwarten, die Vereinbarkeitsfrage von Familie und Beruf zum zentralen
Angelpunkt. Die lebenslange Berufstitigkeit von Frauen kann nicht isoliert behandelt
werden. Immer wird das gesamte Lebenskonzept zum Thema. Familie und Kinder
sind fiir alle Fraven eine Option, auf deren Einlosung sie in vielen Fillen zugunsten
des Berufs verzichten, mit welcher sie sich aber immer wieder auseinandersetzen
milssen. Das ist auch bei den Gespriichspartnerinnen nicht anders. Nur 2 der befragten
8 Expertinnen hatten selbst Kinder, doch nur eine meinte,

"Ich wehr mich auch ein wenig dagegen, daB alle Frauen als potentielle Miitter
angesehen werden, es gibt auch viele Frauen, die haben keine Kinder und haben
das auch nicht vor. Den Idealtypus der neuen berufstitigen Frau findest du auch
hier nicht. (Anm.: im nicht traditionellen Bereich). Wenn dazu gehért, daB sie
auch ein Kind hat, dann funktioniert das nur, wenn sich rundherum vie! andert,
dant muB sich in der Rollenteilung, bei Kinderbetreuungseinrichtungen,
berufliche Weiterbildung, Arbeitszeit etwas dndern."
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Dafl die Kinder-Entscheidung fiir berufsorientierie Frauen sehr schwer ist, hat reale
Ursachen. Die Unterbrechung wegen der Geburt von Kindern bedeutet einen enormen
Einbruch in die Berufslaufbahn. Primires Ziel unter diesen Bedingungen ist es, nach
der Geburt von Kindern wieder eine stabile Beschiftigung zu haben, die nicht unter
dem Qualifkationsniveau liegt. Den beruflichen Aufstieg nach der Unterbrechung
gesichert zu wissen, gelingt nur den Wenigsten.

Das Standardmodell der Berufstitigkeit gelingt Minnern im Normalfall auch nur des-
wegen, weil sie Kinder und Hausarbeit an ihre Ehefrauen delegieren.

"Das kann kein Modell fiir Frauen sein..., wenn das Muster der Méannerkarriere
nur funktioniert mit den Frauen, die den anderen Teil des Lebens dazufiigen.
Das kann es nicht sein, wenn es Gleichberechtigung ist, dal Frauen sich auch
dieser Unmenschlichkeit unterziehen.. Wenn es nur qualifizierte erfolgreiche
Leute schaffen, die wochentlich 50-60 Stunden arbeiten, das ist eine furchtbare

Perspektive..."

Die Leistungsgesellschaft hai einen neuen Typus von Arbeitskraft hervorgebracht, den
sogenannten "Workaholic":

"Es ist wichtiger zu sagen, das 'Workaholic' ist das heutige Muster von
‘erfolgreich’, und nicht das minnliche oder weibliche, Denn vor 15 Jahren hat-
ten die Menschen noch mehr Zeitbudget und weniger Identifikation mit dem Be-
ruf... Da muB gesagt werden, da setzt sich eine Arbeitskultur durch, die wir
nicht wollen... Das miiite umdefiniert werden: daB dieses Personlichkeitsbild
des workaholic eine depravierte Persdnlichkeit ist, - das ist ganz was Grausli-
ches, das ist krank, das sind Leute, denen fehlt was, und sie werden ja zum Teil
krank.."

Es muB also einerseits eine kulturelle Umwertung zu freizeit- und familienfreundliche-
ren Arbeits- und Leistungsnormen stattfinden, und andererseits miiiten die Mznner
mehr von der unbezahlten Arbeit iibernehmen. Darum wiire es unbedingt notwendig,
daf die Viter in die Kindererziehung einbezogen werden:

“Idealtypisch wire es, die Behinderungen durch die Familie auf Manner und
Frauen gleich zu verteilen. Minner sollten sich gleich engagieren. Der Zeitfak-
tor, der den Karriereeinbruch bedingt, sollte auf Minner genauso verteilt wer-
den wie auf Frauen. Minner sollten sich ebenso fiir die Kinderbetreuung ver-
pflichtet fiihlen. Das Hemmnis von Kindern muB auf beide Geschlechter gleich
verteilt werden..”

In diesem Fall wére die Phase der Kindererzichung fiir Minner und Frauen eine fiir
den Betrieb berechenbare Phase, und man wiirde Moglichkeiten finden, darauf Riick-
sicht zu nehmen. Die gesetzliche Moglichkeit fiir die Teilung des Karenzurlaubes be-
steht bereits und miite von den Minnern gleichermaBen in Anspruch genommen
werden. Als einer der Hauptgriinde fiir die Nichtinanspruchnahme wird meist die Ein-
kommensdifferenz angegeben. Ein hohes Einkommen beider Elternteile wire demnach
ideal: '
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“Ideal ist es einen Partner mit gleichem Einkommen zu haben, damit es egal ist,
wer in Karenz geht, - da8 die Frau ein Jahr pausiert und dann der Mann ein Jahr
pausiert, dab der Mann in der Unterbrechung Frau und Kind miterhalten kann,
daB die Frau neben dem Kind nicht den 6konomischen Druck hat, - also geteil-
ter Karenz ohne relativen Einkommensverlust..." :

Von Geld ist natiirlich auch die Rede, aber bis auf eine Ausnahme wird davon nur am
Rande gesprochen: o

“Knackpunkt fiir "erfolgreich” ist das Einkommen, - daB in dieser Gesellschaft,
um einen gewissen Lebensstandard haben zu kdnnen, eine gewisse Lebensquali-
tat zu erreichen, ein bestimmtes Einkommen wesentlich ist, - und deshalb wiirde
ich sagen, daB erfolgreiche Karrieren Berufsveriiufe sind, in deren Rahmen die
Frauen relativ frith, spitestens mit 30, 35, wenn sie noch etwas davon haben, in
Einkommensschichten kommen, die bei 20.000,- netto liegen, - die es
ermdglichen, sich eine gute Wohnung, Urlaub, Kleidung, Freizeit, ein Leben zu
leisten, in dem man unabhingig ist vom Mann, und - das ist fiir mich das Ent-
scheidende, - mit dem man sich auch leisten kann, ein Kind aufzuziehen. "

Die Kriterien von "erfolgreich” befinden sich in den Gesprichen &fter auf einer imma-
teriellen Ebene. Geld scheint Frauen dagegen weniger wichtig zu sein.
"Geld war flr mich kein Kriterium, die haben mich fiir wahnsinnig erkldrt, weil ich so einen

sicheren Arbeitsplatz nach drei Wochen aufgebe. Und sie haben mich gefragt: Wollen Sie
~ einen anderen Job? Und ich hab gesagt: Nein, ich will da eigentlich nur mehr weg."

"GehaltsmiBig habe ich auch zu wenig verhandelt, weil ich denen gesagt habe, es ist mir
~ wurscht, was ich verdiene, ich will einen interessanten Job. - Was man tunlichst in Zukunft
- auch nicht mehr tut.”

Macht ist ebenso kaum ein Thema, im Gegenteil, in einem Interview wurde gemeint:

"Was fiir Minner Status und Macht heit, heiBt fiir Frauen Verantwortung und
150%iger Arbeitseinsatz. Warum sollten sie das wollen? ... Frauen haben viel
eher die Panik, daB sie nicht alles 150%ig konnen, und das Prestige ist ihnen
nicht so wichtig. Also so pauschal kann man das sicher nicht sagen, aber ich
glaube, bei einigen spielt das eine Rolle. Frauen ist es zuwenig, sagen zu kon-
nen, ich bin so toll, ich bin Abteilungsleiterin. Die Freude an der Machtaus-
iibung ist auch nicht so groB. Sie sehen eher die Verantwortung und glauben, sie
miiBten diese dreifach wahrnehmen, was heiBt, sie miissen unheimlich viel ar-
beiten. Gleichzeitig sind ihnen andere Lebensbereiche auch sehr wichtig, die sie
dafiir nicht opfern wollen oder kdnnen.*

Wir stellten einer erfolgreichen Wissenschafterin die Frage, was fiir sie berufliches
Weiterkommen bedeutet:

"Fir mich war es und ist es immer das Weiterlernen, und das hart mit einem Titel nicht
auf. Es ist nicht unbedingt mit formalem Weiterkommen verbunden. Solange ich lerne,
fiihle ich mich woh!. ich kann durchaus akzeptieren, daR das ein Lernen in anderen Berei-
chen ist, das muB nicht in meinem Fach sein. Das kann (iber sich selber sein, Ober andere..
liber Architektur... Das ist fir mich Weiterkommen.... Geld war mir immer ziemlich
wurscht, Geld war mir nie wichtig, da hatte ich andere Jobs haben kénnen.. Das Klima
schon, - ich merke, daB ich in einem Klima, in dem ich mich nicht enfalten kann, verblGhe.
- Mir war nie wichtig, Karriere zu machen. Mir war immer wichtig, das, was ich mir
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vorgenommen habe, durchzufithren. Und ich hab eher immer kurzfristige Pline, keine
langfristigen. Wo ich jetzt bin, das ist eine Fille von Zuyfillen. ich habe das nie geplant. -
Wenn es mir schlecht geht oder wenn ich das Gefithl habe, mein Privatleben ist wichtiger,
dann schalt ich auch um. ich lebe schon eher nach dem Lustprinzip. Ich war nie so
zwangsorientiert, was man zu tun hat. ... Bei mir waren die entscheidenden Schritte zum
Erfolg, daB ich viel in Bildung investiert habe, - eine gewisse Zéhigkeit und Schnelligkeit,
das soziale Netzwerk, Freunde...”

Berufliches Weiterkommen bedeutet fiir eine weitere Gesprichspartnerin:

"DaB ich zufrieden bin, - eine Arbeit, wo ich geistig gefordert werde, wo ich mein Kénnen
verwirklichen kann, ich méchte nicht unterfordert sein. Viele Frauen nehmen ja einfach was
sie kriegen, weil sie keine anderen Méglichkeiten haben. Die Arbeit soll abwechsiungsreich

sein, das Klima ist auch sehr wichtig.”

Lernen ist fiir alle Frauen - ungeachtet der Ausgangsposition - ein ganz zentraler An-
spruch:

"Natlrlich will ich, daB die Arbeit interessant ist. Aber natlirlich, das Ziel ist immer, daR
man einen Beruf hat, der Berufung ist, oder der zugleich Hobby ist.' Aber das werden nicht
sehr viele Menschen sagen kénnen. .... Ich habe Gberhaupt beschlossen, ich mdchte in
meinem Leben nie mehr zu lernen aufhéren. Solange es geht, irgendwas immer dazuma-
chen. - ich mdchte so gern Matura machen, aber das geht zur Zeit nicht, weil das wird mir
schon zu viel, weil ich fang von Null an. Ich bin froh, daR ich soweit gekommen bin."

Mit einer erstrebenswerten Berufslaufbahn von Frauven wird verbunden "das schéne
Ziel, in der Arbeit ein vielfiltiges, breites Spektrum an Fihigkeiten anzusprechen,
ganzheitliches Arbeiten eben...". Ein erfiilltes Frauenleben sollte "Pluralitit, Vielfil-
tigkeit, mehr als nur Beruf" beinhalten, sollte ermoglichen “verschiedene Le-
bensbereiche gleichzeitig oder hintereinander gut zu verbinden - dazu gehért nicht nur
der Beruf..". Die Frauen wiinschen eine "optimale Verbindung von allen Lebensberei-
chen”, wissen aber, da dies nur fiir eine Minderheit von Frauen in qualifizierten Be-
rufen gelten kann, in denen mehr Freiheit und Selbstgestaltung moglich ist.

"Eine positive Frauenkarriere ist aus meiner Sicht: Solange in die Schule gehen
wie moglich, soviel lernen wie mdglich, und Sachen ausprobieren kénnen, die
einem Spa machen und sich weiterbilden kénnen... und nicht soviel arbeiten,
daf} alles andere dahinter zuriickbleiben mu8, und einigermafBen angemessen da-
fiir bezahlt bekommen, und auch einmal etwas anderes machen kdnnen, wenn

dich das Alte nicht mehr freut..."

Dazu eine 30-jihrige, ehemalige Metallhilfsarbeiterin, die gerade die Umschulung zur
Facharbeiterin macht:

"Ich mdchte natdrlich, sofern ich da durchkomme, nicht in einer Werkstitte enden, ich
méchte mich spezialisieren.. Ich war in meiner Jugend gegen sitzende Jobs und gegen
Computer. ich wollte nie in ein Biro. .. Jetzt sag ich, der Computer ist Gberall dabei, mit
dem muBt du dich auseinandersetzen. ich habe eine Phantasie und ein Vorstellungsver-
mdgen... Ich méchte schon etwas machen, das ich selbstéindig machen kann, das war im
Akkord nicht mdglich, du kannst dich bei der Arbeit nicht verwirklichen, weil du machst
ewig das gleiche.., ich will nicht stehen bleiben beruflich. Fiir mich persénlich, ich will
nicht stehenbleiben, ich lerne gerne, und ich seh, es geht, und ich will gar nicht aufhéren,
momentan nicht.”

“Erfolgreich ist, wenn man/frau alle seine/ihre Potentiale, moglichst viele Seiten
von sich ausleben kann. Das ist mit dem linearem Anfstiegsverlauf schwer ver-
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einbar - gerade Frauen haben viel stirker verschiedene Anforderungen. Das
mannliche ist ein hierarchisches Modell, - es ist fraglich, ob es das bessere 15t,
es wird aber honoriert, dieses Seniorititsprinzip, aber irgendwas ist da sowieso
nicht in Ordnung..."

Auch wenn Vielseitigkeit verwertbar ist, ist es nicht einfach, andere Wege zu gehen:

"Ich kann meine Vielseitigkeit unheimlich gut fiir die Kontakte, die ich halte, verwerten,
etwa auf Konferenzen, bei Leuten, die sich langweilen. Man redet Gber Kunst und Kultur, -
ich bin da wesentlich begabter als der Schnitt. - In dem Sinn ist es gut fir Kommunikation,
fir Netzwerk herstellen und Freundschaften knapfen, dafir kann man das wunderbar ein-
setzen. - Heute bin ich froh, daB ich so viele Sachen gemacht habe, damals war ich eher
verunsichert, weil ein jeder gesagt hat, ich schaff nichts fertig.”

Das "miénnliche” Modell hat noch andére Nachteile:

"Ménnliche Koliegen kommen mir oft unheimlich stumpf vor, mit sehr limitierten Interes-
sen, ohne Freizeitaktivititen, .. wo ich mir manchmal denke, das muB ein unheimlich fades
Leben sein. Sie haben den Vorteil, daB sie sehr spezialisiert sind. - ich sage immer, die Unis
regenerieren ihre farblosen Kreaturen... Die wenigen Frauen, die da sind, sind viel schiliern-
dere Personlichkeiten, das kommt mir systematisch so vor. Sie sind alle doppelgleisig ge-
fahren. Wenn Frauen so farblos sind, haben sie keine Chance, Karriere zu machen...”

Nur in einem Interview wurde eingangs im Zusammenhang mit erfolgreicher Berufs-
titigkeit fiir Frauen als Ziel genannt, “eine durchgehende Beschifligung, und das
heift voll berufititig sein, das heifit Vollzeitbeschéfiigung..”. Den Hintergrund dazu
bildete die Uberlegung, da8 die geschlechtsspezifische Rollenteilung mit ihren fiir
Frauen negativen Folgen nur auf diese Art aufzuldsen sei.

"Utopie? Meine Utopie ist, jeder arbeitet 30 Stunden pro Woche, bekommt ein
Gehalt, von dem er/sie normal, entsprechend leben kann, es gibt ausreichende
Kinderbetreuungseinrichtungen und ich kann beides vereinbaren. Und ich muf
nicht in Gruppen einteilen, wo die einen wenig Geld haben und die anderen 40
Stunden mit 10 Uberstunden arbeiten...”

Auf die gesamte Lebenslaufbahn gesehen sollte eine "Flexibilitit mit sozaler Absiche-
rung” mdglich sein. Ein Beruf sollte nur solange ausgeiibt werden, solange das je-
mand mochte. Briiche und Umorientierungen werden prinzipiell durchaus positiv ge-
sehen, Wechsel und Verinderungen als faszinierend gewertet, Unabhangig fir das
Zustindigsein um die Kindererziehung wire eigentlich fiir alle eine Pause vom Be-
rufsleben wiinschenswert.

"... das fiihrt zu einer Flexibilisierung von Arbeitszeit, von Lebensarbeitszeit,
daB mensch nur mehr 20 Jahre arbeitet, da man jonglieren kann, wegfahren
kann, oder frau macht einen anderen Job dazwischen.."

Gerade bei typischen Frauenberufen, im Sozialbereich und bei Lehrerinnen sollten
diese Pausen zur Rekreation dienen, damit diese aufzehrenden Berufe tberhaupt aus-
zuhalten sind,

“Ich habe da mit einem Kinderbetreuer gesprochen. Nach 10 Jahren sind sie in
diesen Berufen ausgelaugt, ausgebrannt. Wenn sie die Maoglichkeit hitten, den
Beruf zu wechseln, in einen anderen sozialarbeiterischen Beruf umzusteigen,
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wire ihnen und der Sache geholfen. Gerade der. Sozialarbeitsbereich ist da ein
gutes Beispiel, Krankenschwester, Altenpflege: Besonders das kann man nur
begrenzte Zeit machen fiir die eigene Psychohygiene, weil das in Wirklichkeit
unertraglich ist, sich mit Alter und Hinfilligkeit ununterbrochen auseinanderzu-
setzen. "

Im Beruf sollte frau "dazu stehen kdnnen, was sie tut, ein gutes Gefiihl haben und un-
bedingt Anerkennung von auflen finden". Die Arbeitsbedingungen sind ein wichtiges
Thema. Selbstverantwortung, Autonomie und Gestaltbarkeit sollten maglich sein:

“Es ist eine Utopie, eine Mirchenvorstellung: eine interessante Arbeit unter op-
timalen Bedingungen, wo das Geschlechterverhiltnis in jeder Weise stimmt, wo
es zu keinen Konflikten kommt, wo die Leistungsorientierung und Konkurrenz
auf ein Minimum reduziert ist, wo offene Kommunikation ist, und wo Mitbe-
stimmung moglich ist, wo das gefordert wird, wo die Leute das nicht hinneh-
men. Das gilt nicht nur fir Frauen... DaB sich die Leute mit ihren eigenen Be-
dingungen auseinandersetzen, daB Anreize bestehen, Ideen einzubringen und
umzusetzen.. "

Auf einer konkreteren Ebene gesprochen wird die Realitit von gegenwirtiger weibli-
cher Berufstitigkeit sichtbar. "Erfolg” bekommt eine andere Dimension, und die
Statements sind Ofter begleitet von Frustration, Resignation, Wut und Empérung. Der
Begriff "erfolgreich” ist noch mehr zu relativieren:

Fir Frauen sind die erfolgreichen=ménnlichen Kriterien mit der allgemeinen Le-
bensstivation nicht vereinbar. Frauen sind deswegen ganz selten erfolgreich, weil sie
nach wie vor fiir Kinder zustindig sind, und weil es in der Regel dadurch zu kiirzeren
oder langeren Unterbrechungen kommt, die ihnen meist beruflich schaden. So wird
das Ziel sehr niedrig angesetzt: " Fiir viele Frauven ist es wirklich ein Erfolg, nach der
Kinderpause nach 2 Jahren wieder eine stabile Beschiftigung zu haben".

Das traditionelle Lebensmodell geht davon aus, da Frauen aufgrund ihrer Ehe sozial
abgesichert sind, aber das funktioniert heute nicht mehr. Wenn jede dritte Ehe ge-
schieden wird, kann man sich die Betroffenheit ausrechnen. Im Fall der Trennung
bleibt den Frauen keine Wahl. Sie miissen arbeiten, um Geld fiir sich und ihre Kinder
zu verdienen. Wenn sie noch dazu keine oder eine "falsche” Berufsausbildung haben,
finden sie sich als Fabriksarbeiterinnen wieder. Dort scheint eine Berufsausiibung
unter oben genannten Kriterien nahezu unméglich:

"Ob es eine erfolgreiche Berufsbiografie fiir Arbeiterinnen gibt, ist schwer vor-
stellbar, das muf weitergefaBt werden. Wenn sie es etwa schafft, bei guter Ge-
sundheit ihre Pension zu erreichen, und wenn es ihr eventuell gelungen ist, von
belastenden Arbeitsplitzen zu besseren, weniger belasteten zu kommen, dann ist
das fiir eine Arbeiterin erfolgreich...”

"...es geht auch um die Interessantheit der Arbeit, eine Arbeit, die dich echt
ausfiillt, wo du dich identifizieren kannst, wo du was machen kannst, wo du Er-
folgserlebnisse hast, wo du dein Werk sichst, wo ich mich verwirklichén kann in
etwas, was nichf mein Mann ist, was nicht mein Kind ist, .. das gehort auch zur
Karriere - und das ist nicht gegeben bei Sekretéirin oder Hilfsarbeiterin..."
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Die subjektive Sichtweise der Frauen sollte aber nicht vergessen werden:

"Fir manche Sekretirinnen selbst ist es sicher ein Erfolg, diesen Job zu haben
und von der Umwelt Anerkennung zu kriegen, daf sie gute Arbeit tun... sicher,
Geld ist auch wichtig, - aber ich denke an andere, bessere Jobs, Aufstieg, mehr
Verantwortung, job enrichment.." '

Die Misere der Berufstitigkeit von Frauen beginnt schon sehr friih:

"Die Orientierung aller ist die mannliche Normalbiografie, die ich in Frage
stelle. Es beginnt nicht dort, wo der Beruf anfingt, sondern dort, wo die Be-
rufsorientierung anfingt, nimlich dort, wo Erziehung und Schulsystem sehr
stark auf den minnlichen Weg ausgerichtet ist. Da kommen Midchen nicht
wirklich vor, oder niir in ganz bestimmten Rollen. "

Midchen haben tendenziell auch heute noch nur den Weg, sich an der traditionellen
Frauenrolle zu orientieren, die ganz bestimmte Berufe zur Folge hat. Ansonsten
kommen sie mit ihrer Rolle in Konflikt. Aufgrund der Zuschreibungen, die Frauen in
ein Korsett von "miitterlich, firsorglich und sanft" dringen, scheint eine dauerhafte
Berufstitigkeit grundsitzlich einem "akrobatischen Akt" gleich.

"Bei einer Frau ist gegeniiber einem Mann abweichend, daf§ erfolgreich ist,
wenn sie Beruf und Familie vereinbaren kann, wenn ihr das in einer Weise ge-
lingt, daB sie im Beruflichen nicht zuriickstecken muB, daf sie trotzdem Auf-
stieg macht, und da8 sie das ohne unheimliche Opfer und Anstrengungen er-
reicht.”

Es wird sich zeigen, ob mit der "Krise der Arbeitsgesellschaft”, mit steigender Ar-
beitslosenrate und verinderten Beschiftigungsformen auch bei Minnem ein Um-
denken einsetzt und zukiinftig fir beide Geschlechter neue Kriterien fiir eine
“erfolgreiche" Berufstitigkeit angelegt werden miissen.

Auf der Suche nach konkreten Beispielen: Weibliche Vorbilder

In den Interviews wurde nach "Frauen, die es Ihrer Meinung nach geschafft haben"
gefragt. Welche Frauen dienen als positive Vorbilder fiir ein erstrebenswertes Berufs-
leben? Auch hier wieder waren die Expertinnen sehr kritisch und setzten die Latte
sehr hoch.

"...ich tu mir schwer, mit dem 'geschafft haben'. Dieses ‘geschafft haben' kann
man nur sehr differenziert schen...- Wo setzt man da an, was ist erreichbar?
--.die totale Vereinbarkeit von allem? Das ist wieder ein sehr hoher Anspruch,
ein neues Idealbild, neben der Mutter Maria und der einsamen Abenteurerin. ..
Beim Idealbild mu man aufpassen, das suggeriert 'man kann ohnehin alles’, ...
das trifft nur fiir ganz wenige zu, da muB viel optimal zusammenkommen, von
der eigenen Personlichkeit, von den Arbeitsbedingungen, Unterstiitzung durch
Partner und Umwelt... Es ist heute noch mit ziemlich vielen Anstrengungen, -
Abstrichen, miihseligen Entscheidungen zwischen Lebensbereichen und Wiin-
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schen verbunden.. Und die Frauen haben es nicht leicht, in ihrer Postion sicher
zu sein,."” =

Es scheint so, als wiirde bei der Beurteilung der Berufstitigkeit von Frauen immer
auch die ganze Person, also auch Faktoren wie Personlichkeit und subjektive Befind-
lichkeit miteinbezogen. Wird diese Sichtweise auch fiir Minner angelegt? Oder ist es
nicht eher so, daf Manner beruflich erfolgreich und personliche Versager und gerade
frisch geschieden sein konnen? Hier geriit die ganzheitliche Betrachtungsweise der
befragten Frauen zu einem realititsfremden Perfektionismus, zum Potential fiir
unrealisicrbare Ziele. Bei derart hoch angesetzten Kriterien, ist es schwer, Vorbilder
zu finden. Mitunter scheinen die Anspriiche fiir "normalsterbliche” Menschen

unerreichbar:

"..da fallen mir als erste ein: Dohnal, Rauch-Kallat, Schmidleitner, Frauen in
der Offentlichkeit, sie haben EinfluB. Sie sind aber im klassischen Bereich
Soziales und Umwelt, Ob es ihnen gut damit geht, das weif ich nicht.."

Ob es von folgenden Vorbildern viele gibt, ist zu bezweifeln:

"...mir fallen nur Frauen ein, die eine sehr gute Ausbildung haben, die selbst
von Anfang an zielstrebig waren und die keine Phasen des Zweifels hatten und

den Beruf konsequent angingen..."

Die Expertinnen nannten in der Regel Beispiele von Akademikerinnen, was u.a. si-
cher auch auf ihren Bekanntenkreis und ihr Arbeitsumfeld zuriickzufiihren ist. Schwer
aber immerhin noch erreichbare Bilder geben die nachstehenden Beispiele:

"Sie ist eine gestandene durchsetzungskriftige Frau. Im Beruf kann ihr niemand
an, und auf der anderen Seite malt sie, schreibt Biicher, da gibt es was anderes
auch noch als Arbeit, - sie kann sich von der Arbeit gut distanzieren. "

“Sie ist sehr selbstbewuBt, immer gut angezogen, spricht sehr gut, - eine ltere
kompetente Frau, sie hat einen erwachsenen Sohn, ist verheiratet, und es ist eine
Freude sie zu sehen und zu horen."

Einer Akademikerin mit einem technischen Beruf gelingt es, Arbeit und Kind zu ver-
einbaren:

"... sie hat sich so eine gute Positon erarbeitet, hat jetzt ein kleines Kind, kann
mit Kind und reduziert und auch daheim arbeiten. Sie ist dem Chef sehr wich-
tig, er hat hohes Vertrauen ihr gegeniiber. Sie ging nach der Geburt nach drei
Monaten wieder arbeiten, hat ein Kindermidchen und genieBt es, mit dem Kind
zusammen zu sein, sie geht um drei Uhr heim, arbeitet aber auch am Sonntag
abend... Sie hat sich in diesem hochqualifizierten Arbeitsplatz soviele Vorlei-
stungen geschaffen, daB es mit Kind geht, das hat eine gute Qualitit.."

Viele der genannten Frauen arbeiten im &ffentlichen Dienst oder in ihnlichen
“geschiitzten” Bereichen. Nicht immer sind es nur junge Frauen, von denen die Rede
ist:
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".. die schiene mir als Idealbild geeignet, sie ist in einer hohen Position mit ei-
nem blilhenden Aussehen. Sie hat eine gréBere Familie, drei Kinder und ihr
Mann ist Unternehmer, finanziell ist also alles sehr gut. Sie wirkte sehr zufrie-
den, und es war eine interessante Mischung: Einerseits hatte sie konventionelle
Ansichten, andererseits sagte sie, sie mag ihre Familie, aber nach zwei Wochen
Urlaub sehnt sie sich schon nach dem Biiro, weil ihr die Arbeit solchen Spaf
macht. Sie hitte auch Probleme mit Minnern gehabt, aber sich schon durchset-
zen konnen. Ich hab sie sicher ein biichen angestaunt, weil das nicht meine Er-
fahrungen sind."

".. eine, die es unter schwierigen Bedingungen geschafft hat: keine privilegierte
Herkunft, arbeitete in einer Privatfirma, hat nebenbei Matura und Studium ge-
macht, spater eine Zusatzausbildung und das Doktorat, und hat jetzt eine sichere
Position im &ffentlichen Dienst. Gleichzeitig hat sie zwei Kinder, war lingere
Zeit verheiratet und lieB sich dann scheiden. - Wichtig dabei war ihre Zzhigkeit,
ihr Willen, ikr Wunsch und auch die Fahigkeit, sozial in Netze und Kreise zu
kommen, die sie fiir sich nutzbar machen konnte. Ob sie mit den Kindern
gliicklich ist, weif ich nicht, ohne Miihen ging es sicher nicht, aber sie hat das
erreicht...” :

Gute Chancen werden vor allem fiir hoch qualifizierte Frauen, besonders in gut be-
zahlten Berufen, v.a. in freiberuflicher Titigkeit gesehen. Die freie Zeiteinteilung er-
moglicht den selbstindig arbeitenden Frauen weitaus groBere Freiheiten, etwa pha-
senweise weniger beruflich aktiv zu sein.

"Sie ist erfolgreich als Trainerin und hat eine interessante Arbeit. Sie hat im
Studium schon ein Kind bekommen und ist Alleinerzieherin. Sie hat sich vom
Kindesvater getrennt, hat das geschafft, und hat trotzdem an ihrer beruflichen
Weiterentwicklung weitergearbeitet.. Sie ist ein gutes Beispiel fiir eine Person,
die weil, was sie als Frau will, im Sinne von Zusammenleben mit Minnem, -
und die aber nie aus dem Auge verliert, was sie beruflich will, die sich die Zeit
nimmt fiir ihren Sohn. Sie hat jongliert mit freiberuflicher Tatigkeit, um fiir ih-
ren Sohn zumindest zwei Nachmittage pro Woche da sein zu kdnnen, bis er
sechs Jahre alt ist. Sonst hat sie ihn bei einer Freundin. Sie organisiert diese
Kinderbetreuung wirklich liebevoll und arbeitet an ihrem Beruf kontinuierlich
weiter. "

Frauen ohne Studium werden bis auf eine Ausnahme nicht genannt:

"... das sind zum Teil Frauen, wo einiges persdnlich weitergegangen ist, - aber
bei Kriterien y_vie guter, stabiler Job.., - dann paBt keine, das sind mehr oder
weniger alles Uberlebenskiinstlerinnen. "

Die Frauen, von denen die Rede war, waren in der Mehrzahl eher solche, die kein
konventionelles Familienleben fihren bzw. keine Kinder haben. Wo Kinder sind,
scheint die Berufstitigkeit unvermeidbar mit bestimmten Briichen verbunden, Miissen
demnach erfolgreiche Frauen ein (kinderloses) Leben nach minntichem Berufsvorbild
leben? Genauso konnten die minnlichen Muster in Frage gestellt werden. Besser
wire,
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"..dafl die vielfiltigen Lebensentwiirfe von Frauen gesellschaftlich iiberhaupt
anerkannt werden: Es gibt mehr Lebensentwiirfe und es gibt schon mehr Frei-
heiten, aber die Vereinbarkeit muBl positiv gesehen wird, und nicht nur im Fall
von Kindern..., da8 akzeptiert wird, daB es noch andere Sachen gibt neben dem

‘Beruf, da Frauen auch ein anderes Leben wollen, - daf sie nicht vollstandig

und ausschliefllich im Berufsleben aufgehen, aber da doch etwas erreichen
wollen, - daf nicht immer das eine hoch bewertet und das andere stigmatisiert
wird, weil einerseits wird die Karrierefrau und andererseits die Mutter stigma-
tsiert - das miifte zu einer Selbverstindlichkeit werden, und nicht mit negativen

Stereotypen belegt werden..."

Dieser Aussage kann man/frau sich nur voll und ganz anschliefen.

Fiir Frauen ist die Bezeichnung “erfolgreich” wenig zutreffend. Sie wird von vielen
als minnliche Definition abgelehnt. Frauen haben zwar auch objektiv durchaus Erfolg
im Beruf. Die Anerkennung und die gesellschaftliche Bewertung dafir ist jedoch nicht
so eindeutig positiv wie bei Minnem. Viel eher werden erfolgreiche Frauen als
"machthungrige Karrierefrauen" abgestempelt. Aufgrund dieser Tatsache und auf-
grund einer weniger stark ausgeprigten Berufsorientierung (welche erst in der Kon-
frontation mit den aktuellen betrieblichen Strukturen zum Nachteil gerit) melden sie
eine Vielzahl von Verinderungswiinschen an.

Fassen wir nochmals zusammen, welche Kriterien Frauen fiir eine erstrebenswerte Be-
rufslaufbahn nennen:

Der Idealtypus der minnlichen Normalbiografie: Ausbildung, Berufsarbeit,
Pension ist fiir Frauen nicht passend.

Frauen vertreten tendenzieil eine ganzheitliche Sichtweise im Sinn von Pluralitit
und Vielseitigkeit. Sie wiinschen eine optimale Verbindung von allen Lebensberei-
chen. Dazu zihlt mehr als nur die Berufstitigkeit.

Es soliten Moglichkeiten fiir Unterbrechungen, befristete Riickziige und Umorien-
tierungen geschaffen werden.

"Méglichst viel Geld” und Macht wurden nicht sehr hiufig genannt.

Die Arbeitsinhalte sollen interessant und abwechslungsreich sein. Die Arbeit sollte
geistig fordern. Selbstindigkeit und Gestaltbarkeit sind gefragt.

Gute Arbeitsbedingungen sowie Anerkennung sollten gegeben sein.

Die Frauen wiinschen sich lebenslanges Lernen und eine persdnliche Weiterent-
wicklung
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2.2. Uberlegungen zum segmentierten Arbeitsmarkt

Darin sind sich alle einig: Wenn der segmentierte Arbeitsmarkt bedeutet, daB Frauen
nur in weniger attraktiven Berufsfeldern und in niedrigeren Positionen zu finden sind,
muB sich daran etwas 4ndern. Vorstellbar wiren mehrere Ansitze. DaB Midchen und
Frauen in nicht traditionelle Bereiche einsteigen; da8 Minner in traditionell typisch
weibliche Bereiche wechseln und diese dadurch aufwerten; oder daB die
Diskriminierung in der besichender Segmentierung durch Neubewertungen und
Definitionsanhebungen aufgehoben wird. Vielversprechend ist auf jeden Fall, daf
neue Titigkeitsfelder, die noch nicht geschlechtsspezifisch vorstrukturiert sind, von
Frauen genutzt werden. Bei neuen Berufen muB von Beginn an darauf geachtet
werden, dab es zu keiner Segmentierung kommt.

Sozalisation, Aushildung und Berufswahl

Zentral fiir die Herausbildung bzw. Verhinderung des geteilten Arbeitsmarkts ist die
Berufswahi, die damit verbundene Ausbildung und der Berufseinstieg.

“Das, was Midchen traditionellerweise Freude macht, sind Sackgassenberufe,
Krankenpflege, Kindererziehung, Schonheitsbeschiftigung, Dienen im weitesten
Sinn... Sekretdrin ist auch nur Form von Dienen, heifit ja auch nur, fiir einen
Mann arbeiten. Das ist aber das, was ihnen Freude macht, wenn sie traditionell

erzogen sind.."

Die méglichen Konsequenzen einer nicht-traditionellen Erziehung sollen hier an Hand
des Ausschnitts des Lebenslaufs einer unserer Gesprichsparterinnen veranschaulicht
werden:

"Ich komme aus einer stark frauendominerten Familie, wo schon seit Generationen die
Frauen mehr Einkommen und mehr Bildung als die Manner hatten. ich war in meiner Kind-
heit immer mit Frauen zusammen, in Midchenschulen, Madcheninternaten. Manner waren
immer nur Priester, was ich bis 18 gesehen habe. - In meiner Familie war immer kiar, daR
man das Vermbgen von den Mannern zu trennen hat, daR man sich immer selbst versorgt.
Es war schon fir meine Grofimutter undenkbar gewesen, von einem Mann abhingig zu
sein, das gab es in meiner Familie nicht... Mit 17 bin ich von zu Hause ausgezogen, - es
war ablich, dal man mit der Matura auszieht. Dann war klar, man ist auf sich selbst ge-
stelit und daB man ein freier Mensch ist. ... Ich war schon als 5-jdhrige ein Schilsselkind,
das allein vom Kindergarten heimgegangen ist. Ich war irrsinnig gern selbstindig, schon als
Kind. Meine Mutter war berufstitig, das hat Vor- und Nachteile gehabt, aber der Vorteil
war die Unabhéangigkeit.”

Diese Gesprichspartnerin kommt aus der biirgerlichen Schicht, die Voraussetzungen
sind also sicher auBergewdhnlich. Die angesprochene Unabhingigkeit kann zu fiir 19-
jahrige Midchen ungewdhnlichen Aktionen fiihren. Das Jahr nach der Matura
verbringt sie in Miinchen, um Geld fiir ihr Musikstudium, von dem die Familie nicht
sehr begeistert ist, zu verdienen, Danach geht sie zwei Jahre nach Frankreich:

"lch wolite irrsinnig gern franzdsisch lernen, mir haben Chansons unheimlich gefallen, und
die wollte ich verstehen. Und da bin ich halt hingefahren und habe zwei Jahre als Au-Pair
pearbeitet oder irgendweicke Jobs gemacht. Das wolite ich auch, das war mir ein
Anliegen, das tut mir heute auch nicht leid."
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Sie bricht das begonnene Musikstudium wieder ab:

"lch wollte Opernséngerin werden, und da habe ich geséhen, da die Stimme nicht reicht.
So fir Konzerte zweite Wahl oder Musikiehrerin,.. das wolite ich nicht werden, - entweder
groBe Musikerin oder keine. Wenn schon Mittelklasse, dann woanders."”

Relativ spidt, im Alter von 22 beginnt sie dann gleich zwei "ernste" Studien. Sie be-
ginnt ein sozialwissenschaftliches Studium und macht daneben Dolmetsch. Letzteres
beendet sie nach dem ersten Abschnitt, da es sich als langweilig herausstellt. Ersteres
absolviert sie mit den besten Noten in der Mindestzeit, wobei sie sich die ganze Dauer
iber selbst finanziert:

"ich habe daneben immer Musikstunden gegeben im 18. und 19. Bezirk und an Volks-
hochschulen alles Mogliche unterrichtet, Mengenlehre fiir Mutter und Kind.. Mit diesem
Einkommen habe ich mich ganz gut Uber Wasser gehalten, - habe ich mich finanziell ei-
gentlich recht gut versorgt.”

Im Normalfall lauft der BerufswahlprozeB anders:

"Eigentlich wollte ich Kindergértnerin werden, aber 20 km Schulweg war zu lang. Das war
finanziell gar nicht méglich. Ich habe mit der Handelsakademie angefangen, - meine Freun-
dinnen gingen auch hin, darum habe ich das gemacht. Nach zwei Jahren habe ich aufge-
hért und bin in die Handelsschule - wir sind zu viert umgestiegen, - das war besser als oh-
ne Abschlufl aufzuhdren. Ich wollte weg von daheim - unten willst du irgendwann weg. Ich
wolite mein eigenes Geld verdienen. Meiner Mutter wére es lieber gewesen, ich wiire wei-

tergegangen.”
Die traditionelle Erziehung im Elternhaus wird in der Schule fortgesetzt:

"Die Berufswahlentscheidung - das muB friher anfangen, da seh ich zuwenig
Ansitze. Wenn ich mir die Klischees in unseren Schulbiichern anschaue, die
Meinungbildung in den Schulen in puncto Berufsausbildung.. Wofiir werden
Madchen in der Schule honoriert? Primir fiir's Brav sein und fiir's fleiBig
Lernen und nicht fiir auffillig kritisches Verhalten, da ist noch viel zu tun."

Doch hat sich trotz allem etwas Wichti:ges verdndert, Bereits den ganz jungen Schul-
madchen ist klar, daB sie als Erwachsene berufstitig sein wollen. Eine Expertin be-
richtete in diesem Zusammenhang von einer kiirzlich durchgefithrten Studie:

“Ja, das hat sich verindert, keine der jungen Midchen hat heute mehr die Per-
spektive Hausfrau. Wenn du sie fragst, was sie machen bei Heirat oder Kindern,
dann sagen nur mehr Einzelfille, sie horen auf. Aber die Vorstellungen sind dif-
fus: Irgendwie checken sie das mit den Kindemn: Zuerst sind sie im Karenz,
dann sind die Kinder im Kindergarten, dann in der Schule, und dann sind sie
schon weg, - als ob das so eine kurze Zeit wire, .. und dann arbeiten sie nur
halbtags oder schwarz, sie haben noch so Illusionen... Die Midchen wollen
auch alle etwas lernen, abér zum Teil haben sie iiberzogene, unrealistische Vor-
stellungen. Einige werden als Hilfsarbeiterinnnen enden, schon wegen der No-
ten, aber auch wenn 15 Wiinsche nach Friseurinnen darunter sind, sie wollen

alle berufstitig sein..™

Damit Madchen nicht nur die bekannten "Sackgassenberufe” wahlen, deren unbefrie-
digende Arbeitsbedingungen und schlechte Arbeitsmarktchancen immer noch viele
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Junge Frauen zur “Alternativrolle Hausfrau und Mutter” bewegen, miissen die Még-
lichkeiten erweitert werden. Vor allem im Beratungs-;und Informationsbereich gibt es

noch genug zu tun.

"Das Problem ist ja auch, wenn man die Frauen selber fragt, was sie machen
wollen. Da kommt heraus Biiro und Soziales. Es ist kiar, sie setzen bei Bekann-
tem an. Biiro ist sowieso der Traum von allen Frauen, die als Hilfsarbeiterinnen
oder Verkduferinnen arbeiten. Wenn aber spezifische MaBnahmen fir Frauen
angeboten wurden, gab es schon genug Nachfrage. Mit intensiver Offentlich-
keitsarbeit funktioniert das."

"Ein Wechsel zwischen Berufen ist grundsitzlich positiv. Aber die Fehlentschei-
dungen passieren bei der Berufswahl, weil viele nicht wissen, worauf sie sich
einlassen und niemand sagt ihnen das. Du weibt, da ist eine Schule um die Ek-
ke, dort gibt es nur eine Krankenschwesterschule, und das machst du auch, -
und was weifl frau schon mit 147"

Diese Aussage 148t sich bestitigen:

".. lch muB auch dazusagen, daB ich damals Uberhaupt keine Motivation gehabt habe, mir
war die Bedeutung von einem hohen Schulabschiu®® nicht nachvoliziehbar. ich war in der
Zeit ziemlich interessios, ich-hab nur viel gelesen. Der Wechsel in meinem Leben war beim
Berufseinstieg, da habe ich erstmaiig Interessen ausgebildet. "

Die heutige Akademikerin ging nach der Volksschule erst zwei Jahre in eine AHS,
wechselte dann, - weil der Vater es so wollte, und weil die Schule sehr weit entfernt
war, in die Hauptschule. Danach besuchte sie zwei Yahre die Handelsakademie, was
wieder mit einer weiten Zugfahrt verbunden war. U.a. deswegen wechselte sie in die
Handelsschule. Ein Schultyp, der ihr wenig entsprochen hat:

"Da komme ich erst jetzt drauf, was man so auf der AHS gelernt hat unter humanistischer

Bildung. Das habe ich nicht gehabt. Ich habe viel gelesen, das ist aber nie systematisch
ausgebildet worden. Ich hatte groRen Nachholbedarf."

Mit der Berufstitigkeit, sie war von der Kleinstadt in eine GroBstadt tbersiedelt, be-
gann die Umorientierung;

"Es war der Kontakt mit einer anderen Lebensweise. Da hab ich es dann satt gehabt, das
mit den 40 Stunden arbeiten, da wollte ich die Sozialakademie machen... Die Monotonie,
diese Geregeltheit ist mir auf den Nerv gegangen. So hab ich ein vigl abwechslungsreiche-
res Leben gehabt, auch wenn es teilweise vie! anstrengender war... Ich bin ja bei den Aka-
demikern wie eine Wunderblume herumgereicht worden. Es war halt ein Lebenslauf, der
ziemlich stark abgewichen ist von dieser Normalkarriere. Insofern bin ich irrsinnig bewun-
dert worden. Ich hab erst durch die Bewunderung der anderen mitbekommen, wie das
auch gesehen werden kann. Fir mich war das eine Erleichterung, daB ich nicht von 8-5
hab sitzen miissen.”

Nach der dreijihrigen Sozialakademie macht sie die Berufsreifepriifung und beginnt

ein Studium, das sie im Alter von 32 beendet. Daneben arbeitete sie die meiste Zeit
halbtags als Sekredrin, um sich ihren Lebensunterhalt zu verdienen.

Falsche oder nicht mehr angemessene Berufsentscheidungen miiBten revidierbar sein,
was hieBle, dafl das gesamte Ausbildungssystem modifiziert und v.a. fiir Erwachsene
gebffnet werden muB. Altersgrenzen miiBten fallen, Umorientierungen sollten jeder-
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zeit moglich sein. Wiinschenswert wire eine mdglichst breite Qualifizierung, auf Ba-
sis derer eine Vielzahl von Spezialisierungen ansetzen kénnte. Ein groBes Problem ist,
daf} die meisten angebotenen Zusatzausbildungen einen formalen AbschluB vorausset-
zen. Will sich eine Frau etwa in einem Spezialbereich eines Handwerksberufs qualifi-
zieren, muBl sie zuvor den zugrundeliegenden Facharbeitsabschluf nachholen. Eine

schwierige und zeitaufwendige Sache.

Zentral ist in jedem Falle die Hohe der Qualifikation, und zwar in mehrfacher Hin-
sicht:

"Qualifikation .greift erstens unmittelbar, weil die Unternehmen es sich nicht
leisten kinnen, gut qualifizierte Frauen nicht zu nehmen, und mittelbar, weil
damit Reflexion und Anderung der eigenen Rollenvorsteilungen einhergeht und
damit das Aushalten-kdnnen, daB mit konservativen Méannern nichts anzufangen
ist. Mit hoher Qualifikation kommt das SelbstbewuBtsein, dann such ich mir
auch einen Partner, der mich unterstiitzt ..., ich glaube, die Minner, die eine

 firsorgliche Mama wollen, werden eines Tages keine Franen mehr finden, weil
einfach die hochqualifizierten Frauen merken, es gibt andere schéne Dinge zu
tun, als die fiirsorgliche Mami zu sein..."

Allerdings 1st auch die Art der Qualifikation aﬁsschlaggebend:

"Nicht unbedingt die Hohe der Qualifikation, sondern die dkonomische Ver-
wertbarkeit 1st ausschiaggebend. Du muBt was machen, wo du merkst, es wird
in der Gesellschaft hoch bezahlt, das kann auch eine Facharbeitsqualifikation
sein,- eine Qualifikation, mit der ich auf eigenen Beinen stehen kann..., - wenn
du eine Friseurinnenausbildung machst, und du merkst, da8 es viel zu viele gibt,
und der Chef kann mit dir umgehen, wie er will, weil das Angebot so grof ist,
das Einkommen ist unterm Hund, dann entsteht dieses SelbstbewuBtsein nicht.
Wenn du aber Elektrotechnikerin bist, und es gibt Entwicklungsmaglichkeiten,
ist das anders...- Es muB eine auf dem Arbeitsmarkt verwertbare Qualifikation
sein, d.h. Fraven miissen Berufe wihlen, mit denen sie so viel verdienen kén-
nen, daf sie davon gut leben kénnen. "

Demnach fragt man/frau sich nach der Sinnhaftigkeit von manchen Schultypen:

"Nach der Hauptschule machte ich eine Fachschule fiir Damenkieidermacher in Wien, die
dauerte 4 Jahre und war ohne MaturaabschluB. Ich habe dann auch versucht, in dem Beruf
etwas zu bekommen, nur ist es einfach schwer. Am Land gibt es selten was, da kommst
du ohne Beziehungen nicht rein, wenn es kleine Schneidereien gibt. Und in Wien war ich
bei ein paar vorstellen, aber das war natirlich nichts. Und eine Geldfrage ist es genauso,
weil in dem Beruf ist nichts zu verdienen, und ich wollte nach der Ausbhildung auf gar
keinen Fall - in dem Beruf - in eine Fabrik gehen.”

Auch die Qualitit der Berufsberatung ist in Frage zu stellen:’

5 Die Einrichtung von Berufsinformationszentren (BIZ), die zukiinftig bei jedem Arbeitsamt installiert
werden sollen, ist in diesem Zusammenhang eine mehr als dringliche Mafnahme.
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"In der Schule hatten wir Berufsberatung, das hat mir damals noch nicht viel gesagt. kch.
hab dann auch beim Arbeitsamt einen Test gemacht, die_haben mir gesagt, ich hitte gerne
mit Holz zu tun {skeptischer Unterton). Und dann waren wir mit der Schule auf Exkursion
in dieser Schule in Wien, und irgendwie hat sich das ergeben... ich weill gar nicht mehr,
wie ich zu den Unterlagen gekommen bin, jedenfafls hab ich's versucht und habe mich an-
gemeldet, es war ein kiginer Aufnzhmetest zu machen, und ich bin angenommen worden. -
Ich muB gestehen, damals zu meiner Zeit haben wir recht wenig gemacht, maximal noch
einen Besuch in einer anderen Schule, aber das weiR ich nicht mehr. Aber was es fir
Mdglichkeiten gibt, das war damals sehr schwach..., aber wir hatten damals Berufsbera-
tung, ein oder zweimal die Woche, aber du weiRt mit 14 ja gar nicht, was du fragen
scllst,.. du hast keine Ahnung von Berufen, es geht einfach nicht... ich nehm daher an, dag
die meisten Leute den falschen Beruf lernen."

Die Unterstiitzung aus dem Elternhaus tut das thrige:

"Ich  hab relativ spit diese diinnen, schénen Barbie Puppen bekommen und hab fir die im-
mer Gewand gendht.., da hat meine Mutter gesagt, naja, wdr auch ein Beruf.. Ich wollt
iimmer Friseurin werden, ich hab aber noch nie eine Altere Friseurin gesehen, und da hab
ich gewuBt, das ist nicht mein Beruf.."

Sie hat dann, nachdem keine Stelle als Schneiderin zu finden war, in einem groBen
Kauthaus als Verkiuferin zu arbeiten begonnen. Als sie dort nach einem Jahr kiindigte
stand sie wieder vor dem Problem:

"Da war ich 14 Tage daheim. Und dann habe ich durch eine Tante, durch eine Bekannte
von ihr, von einer Fabrik gehért, die Leute suchen. Das war ein Hilfsarbeiterjob, Akkord,
und ich wollte nicht dorthin. Und meine Tante und ihre Bekannte haben gesagt: 'Ich geh
" mit dir hin, schau dirs' an, du verdienst viel, und dann sagst du, du willst in die Abteilung,
-und ich bin auch da, und wir brauchen Leute.’ Beim Vorstellen hat er mich nur gefragt,
wann wollen Sie anfangen.., - und ich war am Donnerstag dort und habe gesagt, naja
. @leich am Montag. - Ich hab mir unter Akkord nichts vorstellen kdnnen, auBer auf einem
. Bandl..., und nachdem ich das nie gesehen habe, habe ich mir gedacht, also ist doch nicht
so arg. Das war eine mittelgroBe Firma im Metallbereich, ich war in der Vorfertigung,
" Bohrerei und Stanzerei. Da war ich 10 Jahre, und da hab ich gut verdient, wirklich gut, und
- da hat sicher das Geld den Ausschiag gegeben. Am Anfang denkt man sich, 2 Jahre, 3
Jahre, jetzt bist schon lange da, und dann wiéchst du richtig hinein. - in der Firma, im Beruf
bist du ja wirklich viel mehr als daheim, die Leute kennst du gut, mit denen kommst du
aus, und das hat super funktioniert.. "

Wire die Firma nicht an einen anderen Standort verlegt worden, wire sie wahr-
scheinlich heute noch dort:

"lch hab mir dann schon meine Gedanken gemacht, das kann nicht alles sein. Ich kann mir
auch nicht vorstellen, daB ich da ewig bin, daB ich so eine Arbeit wirklich durchhalte bis
zur Pensionierung. Obwohl mir von der Firma halt das ganze, der Verdienst, die Lage, gut
gefallen hat. Da hab ich mir gedacht, da gehst auch in Pension, das ist leiwand - und so
schnell war's dann aus. ...... Wie soll man das einem Fremden erkldren, wenn es einem
taugt mit den Kollegen oder 50, dann nimmt man so eine Arbeit auch in Kauf. Wenn der
Einsteller sagt: 'Ich bin froh, daB ich dich habe, weil ich geb dir die Arbeit, und du weildt,
wie das gemacht gehdrt, und ich kann mich um etwas anderes kiimmern'..."

Die Arbeitsteilung war strikt:

"im Akkord haben sie uns gesagt, weil da mehr Frauen sind, - die haben viel mehr Finger-
spitzengefihl, - einen Mann kannst du fiir eine Sache einsetzen, eine Frau fir mehrere, -
das haben sie ehrlich zugegeben. Mein Vorarbeiter hat gesagt, wenn ich ddrfte, - von mir
aus dirftest du alles machen, aber du darfst es nicht, du bist kein Facharbeiter. Ich wollte

immer die Maschine einstellen, ... du mut immer warten und bist im Akkord.




o T i T e AL bt S eI D L s ek Bk B P i A T T L U i Ll e e T

32

Sie wurde in dieser Firma auch Betriebsritin. Als der Betrieb dann von einem groBen
Konzemn aufgekauft wurde, hat sie mit ihren: Kolleginnen die Ubernahme
ausverhandelt. Nach der Verlegung des Standortes verlieB sie die Firma und machte
einen alten Wunsch wahr. Sie begann eine von der AMV finanzierte Umschulung in
einen metallverarbeitenden Beruf. Fiir diese Entscheidung gab es auch Anregungen
und Unterstiitzung:

"Die eine Kollegin von der Gewerkschaft, sicher, durch ihre Energie hat sie mich unter-

statzt. Dadurch, daB sie mir immer Mut gemacht hat, sie hat mich daheim angerufen und
hat gesagt, mach ja weiter, 1al es ja nicht fallen, und sie baut einen so auf. Und ich werds
sicher bis zum SchluB machen.”

“Das hab ich vergessen, - vor vielen Jahren war bei uns die Fast Franzi, die hat mir auf die
Schulter geklopft, und hat gesagt: Was sagst du Kollegin, willst du das nicht auch einstel-
ten, willst du das nicht auch lernen? Das war das erstemal, daB ich das gehdrt habe. Und
ich war dann sogar {iber den Betriebsrat in der PasettistraBe am Arbeitsamt und wollte den
Kurs machen. Weil der Betrisbsrat gesagt hat, wenn es gut geht, bekommst du eine
Freisteliung von der Firma. Das Handicap war aber, daB sie damals den Kurs nicht hatten. -
Und mein Meister hat gesagt, - so lieb er war: 'In der Abteilung stelist du nie eine Maschin'
ein'... Daran kann ich mich noch gut erinnern. Und wenn ich heute wen von der alten
Firma seh, sag ich, wenn du ihn siehst, sag ihm, ich lern das, ich stell die Maschine einmal

ein...

Frauven in Aﬁnne:berﬁfe

DaB sich Midchen und Frauen die traditionell minnlichen Bereiche erobern sollen, ist
ein grofies Anliegen und ein starkes Hoffnungsthema. Nur, es sind meist Uberlegun-
gen von Frauen, die selbst eine Ausbildung in einem "klassisch weiblichen™ Bereich
haben, die eine Sensibilitat fiir die Folgen der strikten Trennung der Arbeitswelt in
ménnlich-weiblich entwickelt haben und sich deshalb eine Anderung dieses Zustands
wiilnschen. Sie wiinschen sich junge Madchen in Handwerksberufen und Studentinnen
in technischen Disziplinen, vielleicht das, was sie selbst gerne vor 10 oder 20 Jahren
gemacht hitten. Die Zeiten haben sich zwar gedndert, aber das Geschlechterverhiltnis
ist nach wie vor sehr starr. Frau mu8 sehr vorsichtig sein, um das Thema nicht mit
allzu hohen Anspriichen zu iiberfrachten.

".. diese ﬁberfrachtung fihrt dazu, daB es noch schwerer wird, in diese Berufe
hineinzukommen, - dazu, daB die Erwartungen so hoch gesteckt sind, da8 sie zu
einer Uberforderung der Beteiligten fiihren, und wo der Frust von vomherein

angelegt ist,."
"Ideal":

"Fur mich ist die Welt in Ordnung, wenn die Verteilung der Madchen und Bur-
schen auf alle Lehrberufe und auf alle Studienrichtungen fifty fifty ist. Es muB
die ganze Palette der Berufe, die in dieser Gesellschaft gebraucht werden, halb
halb besetzt sein, dberall die Durchmischung,.. sodaB die Energie von Mann
und Frau in allen Bereichen gleich ist, - dann ist wirklich Wahlfreiheit."

kontra "Realitit":

L e e D R S R A
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"Die Midchen sagen selber, diese Ausbildungen sind schon gut, aber mich in-
teressiert das nicht, ich kann was anderes besser,iund ich hab keine Lust unter
lauter Minnern zu arbeiten und die einzige Frau zu sein, ...und zusitzlich mufit
du ja beweisen, dafl du besser bist, du wirst beobachtet, du kannst dir bestimmte
Sachen nicht leisten, und gleichzeitig muBt du die sogenannten weiblichen
Stirken parat haben, das ist schon sehr anstrengend, das versteh ich, wenn sie
das nicht will."

Wenn Frauen in nicht traditionelle Berufe wechseln, kann es zu Austauschprozessen
kommen, indem sie Minnern den Arbeitsplatz wegnehmen. Diese Befiirchtung, deren
realer Hintergrund in breitem AusmaB bezweifelt werden kann, ist w.a. die Ursache
fir mannigfaltige Widerstinde, Frauen in diesen Bereichen iiberhaupt auszubilden.
Tatséchlich nehmen aber Betriebe Frauen erst dann auf, wenn sie keine Minner be-
kommen kénnen bzw. wenn die Berufsbilder fiir Manner bereits zu unattraktiv ge-
worden sind. So konnte sich etwa die Berufsausbildung zur Tischlerin einigermaBen
durchsetzen, ein Bereich der fiir Méinner schon langer nicht mehr zu den begehrtesten
gehort.

"Midchen in nicht traditionelle Berufe” ist, wie gesagt, ein Hoffnungsthema fiir viele
Frauen. Doch bei niherer Betrachtung werden die engen Grenzen sichtbar. Natiirlich,
Jede junge Frau, die in ihrer Berufswahl von den traditionellen Berufsbildern ab-
weicht, sollte unbedingt jede Unterstitzung finden, und die Forderungen dafiir miissen
ausgebaut werden. Da8 aber die Segmentation des Arbeitsmarktes iiber diese Schiene
aufgeweicht werden kann, ist mit diesem eindimensionalen Ansatz nur schwer vor-
stellbar,

“"Eine nicht traditionelle Ausbildung ist sinnvoll, wenn es den Midchen SpaB
macht, und wenn sie die gleichen Chancen und Méglichkeiten haben. - Es ist
-nicht sinnvoll, wenn die Midchen mit aller Gewalt in etwas hineingedriickt
werden, wie sie vorher woanders hineingedriickt wurden. Wenn es also nur das
ist, da8 bei den Midchen Defizite festgestellt werden und sie jetzt zu ihren
weiblichen Qualifikationen auch noch die ménnlichen dazu lernen miissen, damit
sie da hinein diirfen, - dann kann das nicht das Richtige sein... Denn umgekehrt
passiert nichts, die Minner interessieren sich weder fiir den Haushalt, noch wei-
chen sich diese Segmentierungen auf. Solange das so ist, werden es immer Ein-
zelfille bleiben..”

Midchen setzen an Bekanntem an, sie orientieren sich meist an der traditionellen
Frauenrolle, die nur ein bestimmtes Spektrum von Berufen o6ffnet. Tun sie das nicht,
kommen sie in Konflikt mit ihrer Rolle als Frau, als Midchen, die sie nur schwer er-
fillen konnen, wenn sie eine andere Richtung wihlen. Sie miissen sich fragen, was
bedeutet der Beruf, und zwar nicht auf Grund der Tdtigkeit in diesem Beruf, sondern
aufgrund der neuen Rahmenbedingungen, die sie vorfinden. Man muf demnach un-
bedingt unterscheiden zwischen Arbeifsinhair und System, mit welchen Midchen bei
der Wahl von "Minnerberufen” konfrontiert werden.

Das gilt bereits im Vorfeld fiir das Schulsystem und fiir das Lernen. Midchen oder
Frauen wiirden in Technik oder Naturwissenschaften anders oder besser lemen, als es
in diesem System méglich ist. Wie die konkrete Erfahrung in Projekten zeigt, steigen
Madchen nicht aus Technik—Handwerks—Zusamrnenhﬁngen aus oder kommen gar nicht
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dort hinein, weil sie sich nicht fiir Technik-Handwerk interessieren, sondern weil sie
aus dieser Art zu lernen aussteigen. Genauso gehen Frauen meist nicht in diese
Berufe, weil sie die Arbeitszusammenhinge stren. Angefangen vom Ton, der auf
einer Baustelle herrscht bis zu einer Arbeitsorganisation, die nicht so sein miifite, z.
B. stark zerstiickelte Tatigkeiten.

Midchen tendieren mehr dazu, nach dem "Warum" zu fragen und wollen einen Ge-
samtzusammenhang schen. Das Interesse, in einem sehr aufgeteilten ArbeitsprozeB zu
stehen, an einer Maschine einen Handgriff bis ins Ietzte zu kdnnen, ist kiein. Da sind
sie lieber Verkiuferin, - ein Berufsbild, das idealisiert wird mit unterschiedlichen Ar-
beitssituationen und welches mit "mit Menschen zu tun zu haben” in Verbindung ge-
bracht wird, - bevor sie in einer Fabrik an einer Maschine stehen wollen. Das Ver-
riickte ist nur, daB viele von ihnen als Wiedereinsteigerin genau in diesen Bereichen

landen.
Die andere Art des Lernens wurde auch von unserer Interviewpartnerin angesprochen:

"Auswendig lemen kann ich das nicht, ich kann's verstehen und mir dann immer wieder
hervorholen. Verstehen, das kann ich nicht in dem Moment, in dem der das auf die Tafel
schreibt. Und da denkst du, aha, das ist so, aber warum ist das eigentlich so? - der kann
jetzt nicht 30 verschiedene Antworten geben.., aber nachher, untereinander beim Reden
geht das ganz gut. Ein paar von uns bleiben nach dem Kurs aioch in der Klasse und wir
nutzen das, weil uns das nicht so leicht fiilt wie den anderen. Das hilft wirklich.”

Auf die Frage "Sehen Sie Unterschiede zwischen Minner und Frauen im technischen
Vorverstindnis?" bekamen wir folgende Antwort:

"Ja, sehr wohl, weil ich hab selten ein Radio aufgemacht, wobei die Burschen da vom pri-
vaten Bereich schon voraus sind. Es sind auch viele Schulabbrecher dabei, die waren schon
in der HTL. Die, die sich schon irgendwie damit-auseinandergesetzt haben, denen geht der

Knopf bei etwas Neuem friher auf, wobei ich mir das immer hart erkimpfen mu und
immer meine Kollegen rundherum frage, die sich besser auskennen.”

Eine weitere Erfahrung aus der Projektarbeit ist, daB Médchen zu dem Zeitpunkt, in
dem die Berufsorientierung ansteht, éntweder nur Utopien haben, die bis in die
Miérchenwelt gehen (Milliondr heiraten, Lottogewinn) oder total "hyperrealistische”
Bilder zeichnen. EinigermaBen realisierbare Vorstellungen, die zwischen Utopie und
realisierbarem Ziel angesiedelt sind, haben sie ganz selten. Was erreichbar wire,
wenn sie sich anstrengen wiirden und Gliick hitten, kénnen sie schwer einschitzen.

Bei allen Bemithungen, Midchen fiir Ménnerberufe zu qualifizieren, darf auf die
Rahmenbedingungen der betrieblichen Realitiit nicht vergessen werden.

"Es geht nicht nur darum, da8 Frauen in ein bestimmtes Arbeitsfeld gehen, son-
dern daB sie sich an die vorhandenen Strukturen anpassen. Ich glaube, da8 es
nicht die Arbeitsinhalte oder Berufe sind, sondern die vorhandenen Strukturen,
die diese Segmentation ausmacht. Solange der Versuch, das aufzubrechen, im-
mer aur in die Richtung geht, Frauen fit fiir diese Strukturen zu machen - und
nur daran anzusetzen -, solange wird sich auf einer breiteren Basis nichts in-
dern. Es werden immer nur ein paar Frauen diese Hirte haben, und dieses
Durchstehvermogen, und es werden immer wieder Frauen mit dieser Ausbildung
diese Berufsfelder wieder verlassen. So kann es auch keine positiven Vorbilder
geben.”
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Um diese Muster aufzubrechen, sollten Bereiche geschaffen werden, in denen es neue
Strukturen gibt. Der Weg wire also, nicht Midchen so abzuhirten, da8 sie als einzige
in einer Werkstatt mit Mannern und Burschen bestehen konnen, sondern midchen-
gerechte Lehrausbildungen zu ermdglichen. Dabei muff geachtet werden, da8 sich
auch die Strukturen und Lerninhalte verindern. Es hat weniger Sinn, in einer beste-
henden Institution einen Kurs nur mit Frauen zu besetzen und dabei die Strukturen
nicht zu verindern. Dadurch wird sich grundlegend nicht viel dndern.

Nur wenige Frauen sind in den Kursen zu finden. AuBerdem wird wenig Wert auf
Didaktik und Kursbetreuung gelegt:

"Der Kurs ist ein:'e"Facharbeiterintensivausbildung und dauert ein Jahr. Es ist der gleiche
Stoff, den die Leh:linge haben, sie pressen wirklich, es ist nicht leicht,... Wochentags 9
Stunden, Freitag 6,5 und am Samstag 5 Stunden, es ist sehr zeitintensiv... Wir waren vier
Frauen von 36. Eine 3ltere Kollegin hat aufgehért, weil sie gesagt hat, ihr Mann will das
nicht. Er will sie daheim haben, er will nicht, daB8 sie das macht. .... ich bekomme Ar-
beitslosengeld, ein Kursgeld von 1.800,- und die Monatskarte. .... Die Ausbildner selbst
haben auBer der fachlichen Ausbildung keine gute qualifizierte.., die padagogische Seite
fehit ihnen.”

"Es ist halt keine Firma, und das ist das Arbeitsamt, und da erfihrst du nichts. Wir hitten
gerne gewuldt, ob das Kursgeld steuerlich anders behandelt wird, aber das weil keiner. ..

Leider die Dame vom Arbeitsamt, ich find sie nicht.. Sie ist ein eigenartiger Typ, sie ist
selten da, sie redet nicht viel... Ich hatte ein Problem, das konnte nicht geklirt werden..."

Ubér eine auBerbetriebliche Vorbereitung hinaus, wire es erstrebenswert, Madchen
nicht allein und isoliert in den Betrieb zu entlassen. Soweit moglich sollten mehrere
Madchen gleichzeitig in einem Betrieb ausgebildet werden, Den Rahmenbedingungen
muf gleiches Gewicht wie den fachlichen Inhalten zugemessen werden. Die Vorge-
setzten miissen positiv eingestellt sein, Inner- oder tberbetriebliche Kontaktstellen
(Betriebsritin, Kontaktfrauen), an die sich die Midchen jederzeit wenden kénnen,
rdumen die Probleme zwar nicht aus dem Weg, erleichtern aber den Umgang damit
enorm.

Nicht zu unterschitzen sind die widerspriichlichen Anforderungen an die extrafunktio-
nalen Qualifikationen, die Midchen fir derartige nicht traditionelle Ausbildungen
mitbringen miissen:

"Wenn ich ein Aufnahmegesprich mit einem Midchen fiihre, muB ich nicht nur
schauven, ob die das technische Verstindnis hat, das handwerkliche Geschick,
um diese Arbeit zu machen, sondern dann mu8 ich auch schauen, ob sie den
Kriterien entspricht, die Betriebe anlegen, wenn sie entscheiden, ob sie Midchen
nehmen oder nicht. Dazu gehért, da8 sie lieb und nett sein muB, aber doch nicht
zu unsicher. Das heiBt, sie muB sich was sagen trauen, darf aber nicht zu
aufmipfig und unangepaBt sein. Und als drittes muB sie so selbstbewuft und so
stabil sein, daB sie diese Situation aushilt. Und wenn sie nur einer dieser
Kriterien nicht entspricht, dann ist es besser, ich rate ihr ab, so einen Beruf zu
wihlen... Selbst wenn ich iberzeugt bin, daB sie von ihrem handwerklichen
Kénnen her total fiir diesen Beruf geeignet wiire... Das ist ein totaler Wider-
spruch an sich, gerade die Midchen, die handwerklich gut drauf sind, sind auch
oft die Midchen, die sich mehr trauen, die frecher und aufmiipfiger sind. Das .
sind aber auch die Madchen, die schiechtere Schulnoten haben, weil sie diszi-
plindre Schwierigkeiten in der Schule haben, - die sind von ihrem handwerkli-
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chen Konnen her prima geeignet, aber du weiBt genau, so wie die drauf ist,
nimmt sie kein Betrieb." :

Frauen mit einiger Berufspraxis haben recht gute Voraussetzungen:

"ich hab mir den Beruf aus den Grinden gewihlt, - erstens war ich 10 Jahr im Metallbe-
reich, ich weils was Metalle sind, wie sich die angreifen, und wie man damit arbeiten kann.
Man kann im Bereich Metall das meiste Geld verdienen, - das ist fir jeden Menschen eine
Frage, die er sich steilt, - und ich kann am meisten auf der Ausbildung aufbauven. - Ich
kann in eine Werkstatt, ich kann ein bifll Elektronik, und ich kann eben aufbauen mit ver-
schiedenen Kursen und das verfeinern. Das méchte ich schon.”

Sie kennen das Arbeitsumfeld bereits. ..

"Probleme nur unter Mannern zu arbeiten, hab ich zum Beispiel nicht. Ich fiih! mich unter
Mannern besser als mit Frauen, ehrlich gesagt, da gibt es keine Diskrepanzen. Es rennt ein
Schmah, das ist klar, aber der gehdrt dazu. Je weniger Frauen umso leichter. Ich hab 10
Jahre in der Fabrik unter Mdnnern gearbeitet, vom Reden her ist der Ton manchmal rauh,
aber an das gewdhnt man sich. Man lernt die Leute einmal kennen, man weill, wie es ge-
meint ist. In der Fabrik ist der Umgangston sicher etwas wilder, aber das hat mich dann
nicht mehr gestort. Wie mehrere Frauen zusammen sind, schaut schon eine auf die andere,
wer mit wem mehr redet, ob die eine schdnere Arbeit kriegt. Die Frauen sind das Problem
untereinander (lacht}, aber nicht die Manner....

-... und haben die richtige Einstellung:

"DaB ich Probleme haben werde, kann ich mir momentan nicht vorstellen. Es kann natiir-
lich... - es kommt ganz darauf an, wo ich einmal einen Arbeitsplatz finden werde, ob das
eine groBe Firma ist oder eine kieine.. Ich weiB, daf es dagegen Argumente gibt, aber in

der heutigen Zeit kann ich es mir einfach nicht mehr vorstellen. Weil man das schon eher

gewohnt ist, was weid ich, in der Autowerkstitte Midchen zu sehen. ... Vom Lernen her
oder vom Ausfithren.. Auch ein Mann kann das Allerschwerste nicht allein heben, dazu
braucht er eine Maschine, irgendeine Hilfe, die mu® sich eine Frau vielleicht um ein paar
Kilo frither holen, aber vom Lernen her seh ich da keinen Unterschied, im Gegenteil.”

Minner in Frauenberufe

Die niichtern gemachte Feststellung, "das ist einfach so in unserer Gesellschafl, das
was Fraven hauptsichlich machen, wird abgewertet" kann zur pragmatischen Uberle-
gung fiihren, da8 man versuchen kdnnte, Ménner in typische Frauenbereiche zu brin-
gen, um diese in der Folge aufzuwerten. Die Quotendiskussion kénnte auch umge-
kehrt gefithrt werden, Minner in Frauenberufe,

"...bei Putzfrauen wird's aber absurd, sinnvoll wir's bei Kindergirtnern: eine
minnliche Bezugsperson fiir vaterlose Kinder wire nicht schlecht. Gleichzeitig
ist da die Hoffnung, daB der Beruf aufgewertet wird und die durchsetzungskrif-
tigeren Minner die Bedingungen verbessern.... Bei den Sozialarbeitern hat das
so funktioniert, - das waren friiher die Fiirsorgerinnen, dann hat man das Be-
rufsbild und die Bezeichnung veriindert und Minner in den Beruf genommen,
und in der Folge sind das Sozialprestige und das Einkommen gestiegen. Die
Uberlegung ist sehr traurig und arg.., aber besser als nichts.”

Typische Frauenberufe wie Verkiuferin oder Sekretirin inkludieren viele Aufgaben,
die aus dem Fravenlebensbereich kommen, d.h. wo die Qualifikation gleich Soziali-
sation ist. Wenn jetzt Minner, die diese Sozialisation nicht haben, in diese Berufe
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einstiegen, miiBten diese Tatigkeiten, wie etwa das Kaffeekochen der Sekretirinnen,
aus dem Berufsbild hinausfallen. Allerdings muf darauf acht gegeben werden, daf
sich nicht neue Segmentationslinien in der Aufgabenverteilung bilden und/oder Min-
ner nicht die héheren Positionen belegen, so wie es etwa im Schulbereich der Fall ist:
Trotz der vielen Frauen im Lehrberuf sind sie bekannterweise bei den DirektorInnen-
Posten unterreprisentiert.

Die bestehende Situation verbessern - Frauenanbeit aufwerten

Frauenspezifische Titigkeitsberciche haben andererseits auch Vorteile. Denn durch
bessere Ausbildung haben sie gerade innerhalb dieser Bereiche bessere Aufstiegs-
chancen, wenn sie nicht mit Mannern - v.a. in hdheren Positionen - um Arbeitsplitze
konkurrieren miissen.

"Wenn es Titigkeiten gibt, die Frauen stark ansprechen, sollen sie sie machen.
Wenn sie dauernd ihre sozialen Tatigkeiten verleugnen miissen, dann sollte man
diesen Bereich nicht unbedingt fiir Manner &ffnen, um ihn aufzuwerten. Es gibe
vielleicht auch andere Strategien der Héherqualifizierung, Besserbezahlung.. Da
denke ich an Pflegeberufe, Krankenhaus, Forderung, Definitionsanhebungen,
Neubewertungen,... da muB man nicht bei den Frauven ansetzen und ihnen
nahelegen, sie sollen individuell in die mannlichen Tatigkeitsbereiche gehen...,
sondern bei den Berufen, Einsatzbereichen der Frauen ansetzen und dort eine
Verinderung bewirken.."

Man kénnte Berufe in bezug auf ihre Inhalte verandern, um Verantwortungen erwei-
tern, neue Tatigkeitsbereiche eingliedern, und sie damit attraktiver machen,

"Die Frage der Arbeitsbewertung muB sich dndern: Unterschiedliche Tatigkeiten
werden sehr unterschiedlich bewertet, korperliche Kraftanstrengungen werden
sehr gut honoriert im Gegensatz zu ‘monotonen - auch korperlich groBen - An-
strengungen. Sie werden sehr schiecht honoriert... Es gibt in Osterreich sehr
wenig Firmen, die eine genaue Arbeitsplatzbewertung haben. Ich habe mir ein
Schema angeschen, und es war genau sichtbar, dad Frauven klarerweise schlech-
ter aussteigen. Weil: formale Ausbildung und "vernetztes Denken" bzw.
"Initiativ sein" wurden sehr hoch bewertet, Dauerbelastungen und Geschick-
lichkeit wurden ganz schlecht bewertet. Und genau das wird den Frauenar-
beitspldtzen zugeschrieben. "

Wichtig ist, daf die unsichtbaren, unbewerteten Qualifikationen von Frauen, die als
selbstverstindlich vorausgesetzt werden, verstirkt sichtbar und bewuft gemacht wer-
den. Andere traditionelle Elemente, die von Frauen immer erwartet werden, miiBten
relativiert werden. Auch die betrieblichen Strukturen gehdrten modifiziert. Gewisse
Abstufungen nach unten sollten aufgehoben und Hierarchien verkiirzt werden, Tatig-
keitsbereiche in unteren Positionen kénnten angereichert werden, kiinstliche Diffe-
renzierungen zwischen Stufen und Postionen wegfallen.

Es gibt so viele Defizite im Sozialbereich, wo Arbeitsplitze geschaffen werden kénn-
ten, die vielen, v.a. dlteren Frauen entsprechen wiirden. Jedoch werden nicht einmal
die starren Arbeitsbedingungen in bestehenden Bereichen, wie beispielsweise die
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Arbeitszeiten bei den Krankenschwestern, grundlegend verindert. (Die Verweildauer
in diesem Beruf betrdgt nur vier Jahre!) Man kénnte: etwa Wiedereinsteigerinnen an-
breten, untertags nur fiinf Stunden zu arbeiten. In anderen Lindern, wie etwa in der
Schweiz und Frankfurt, gibt es dafiir Modelle. In Osterreich wird kaum etwas auspro-

biert. i

"Ich spiire im Moment so sehr, wie die Bedingungen soviel verunméglichen,
etwa, daB du eine Krankenschwesternschule nur bis zum 35. Lebensjahr besu-
chen darfst, normalerweise sind da junge Madchen drin, aber niemand versucht,
diese Ausbildung erwachsenengerecht zu machen. Nur wenn die Schule einen
Platz frei hat, darfst du die Ausbildung mit einer Ausnahmegenehmigung ma-
chen.”

Gerade im Sozialbereich scheitern neue Beschiftigungen oft an der Finanzierung. Die ‘
offentliche Hand hitte die Aufgabe, zusitzliche Arbeitsplitze im Pflege- und Sozial-
bereich und im Umweltschutzbereich zu schaffen. Bei entsprechenden Initiativen ist
darauf acht zu nehmen, daB es sich nicht um billige Frauenarbeit, sondern um quali-
tativ hochwertige, gut bezahlte Arbeitsplitze handelt.

Denkbar wire, den Pflegebereich in Teilen umzuorganisieren. Ein Angebot zu erstel-
len, das klein flexibel und bedarfsgebunden unterschiedliche Leistungspakete verbin-

det:

".. da wire viel drinnen. Zum Beispiel in der Altenpflege: Pensionistenheime
kosten irrsinnig viel Geld, und die Qualtitit ist furchtbar, Da miifite man sich
durchrechnen, ob es nicht gut gehen wiirde, klein gefiihrte Einrichtungen einzu-
fihren, wie Altenwohnheime fiir Mittelklasse-Leute in einer menschlichen Di-
mension.. - Alles was gro8 ist, funktioniert da nicht. Man kann sich als alter
Mensch nicht in 300 Wohneinheiten eingewshnen, die Leute verwahrlosen und
kommen auf die Bettenstation. - Das sollte man einmal durchrechnen. "

Geschlechtsspezifisch noch nicht festgelegte Bereiche

Aufgrund der Schwierigkeiten und Widerstéinde, mit denen Frauen in nicht traditionel-
len Bereichen zu rechnen haben, sind neue Tatigkeitsfelder, die noch nicht eindeutig
Mannern oder Frauen zugewiesen werden, umso interessanter. Die Ausbildung und
Berufstitigkeit in diesen geschlechtsspezifisch noch nicht festgelegten Bereichen muB
gezielt fiir Frauen erschlossen werden.

"Es ist tendenziell wichtig, nicht unbedingt den segmentierten Arbeitsmarkt
auflésen zu wollen, - man geht allzuleicht ins andere Extrem - es ist sicher
groBartig wenn ein Méidchen KFZ-Mechanikerin lemnt, - aber die Chancen sind
einfach groBer in Bereichen, die noch nicht 100%ig festgelegt sind. Um da-
hinein zu kommen, miiBte man aber auf sehr unterschiedlichen Ebenen ansetzen
und sich nicht nur von der traditionellen Berufsausbildung abhingig machen. Es
miifte konkrete MaBnahmen geben, die ganz gezielt Fraven in diesen Bereichen
ausbilden.” '
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Neue Bereiche dieser Art im handwerklichen Bereich wiren Solarenergie, verwandte
Ausbildungen zu Gas-, Wasser-, Heizungsinstallation;, Elektroinstallation, Elektronik,
Stromsparanlagen, Photovoltaikanlagen, Windenergie etc. Das sind Einsatzfelder, die
von herkommlich ausgebildeten Elektrotechnikern nicht abgedeckt werden konnen,
weil ihre Hauptausbildung auf 220 V Wechselstrom ausgerichtet ist, wogegen etwa
Photovoltaik iiber Gleichstrom lauft. Erfolgversprechend wire ganz konkret, Frauen
zu Elektroinstallateurinnen auszubilden, und ihnen Zusatzausbildungen wie den Bau
von Photovoltaikanlagen und Kundinnenberatung anzubieten. Mit diesen
Zusatzqualifikationen haben die Frauen bessere Arbeitsmarktchancen, kénnten sich
spezialisieren und sich ev. selbstindig machen. In der Baubranche konnte einiges in
der Baustoffwahl oder mit Solararchitektur getan werden. Allerdings sind dies
Sektoren, die in Osterreich erst langsam erschlossen werden. Der Okotechnikbereich
hat auf jeden Fall eine doppelte Schiene, er hat ansprechende Arbeitsinhalte und
erleichtert dadurch Frauen den Einstieg in Technik-Handwerk.

Es ist sehr schwierig, solche Ausbildungen zu organisieren, was aber nur zum Teil an
der geringen Verbreitung dieser wirtschaftlichen Innovationen liegt. In Wien gab es
bereits Ansétze zu derartigen Initiativen, die aus unterschiedlichen Griinden nicht rea-
lisiert wurden. U.a. hat das Institut fiir Arbeitsmarktbetreuung bereits Versuche unter-
nommen. Fiir Dienstleistungen im Gkologischen Bereich, die in anderen Bundeslin-
dern in der experimentellen Arbeitsmarktpolitk gute Erfolge erzielen, stehen die
Chancen in Wien schlecht:

"Wir haben die Oko-Schiene verfolgt, sind aber an den Anstellungstrigern ge-
scheitert. Die Gemeinde ist nicht interessiert. In Wien gibt es etwa eine Ener-
gieberatung, das machen die Wiener Stadtwerke selber. Die Abfallberatung will
die Gemeinde auch nicht, die machen sich das selber oder vergeben es nach au-
Ben. Das ist in Wien zu schwer. Das ist in kleineren Gemeinden einfacher, wo
die Strukturen iiberschaubarer sind. Wie wir das abgetestet haben, gab es da
keine Chancen in Wien, das war ein.Frust."

Ein anderer Ansatz, fiir den groBeres Umdenken notwendig wire, sind von Frauen
gemachte Dienstleistungen im Haushalt: Gas-, Wasser-, Elektrik- und diverse andere
Reperaturen. Der Wiener Markt sollte dafiir eigentlich geeignet sein:

"Ich hitte irrsinnig gerne eine Frau, die mir so etwas macht. Wenn da ein Trupp
Minner daherkommt, die dich nicht ernst nehmen, das will ich nicht. Das miifte
man ja verkaufen kénnen, - auch fiir dltere Menschen - , das hat auch etwas mit
Kundennihe zu tun, mit sozialer Fertigkeit..., wenn es eine von Frauen gefiihrte
KFZ-Werkstitte gdbe, fiir den Wiener Markt miifite das doch reichen..."

Im nicht-handwerklichen Bereich sind Dienstleistungen im Umweltbereich, Finanz-
dienstleistungen, generell die Gebiete von Ausbildung, Beratung und Training, duBerst
zukunfistrichtig. Sie bediirfen einer hohen Grundausbildung, werden gut bezahlt und
kommen auch Frauen entgegen:

"Im Trainingsbereich gibt es sehr viel gute Frauen, ich glaub, da sind sie besser
als Minner, - weil sie nicht so driiber fahren, und diese Konkurrenz nicht so
brauchen, und keine Allmachtsphantasien haben, sie gehen vorsichtiger mit
Leuten um, also tendenziell stimmt das schon.”
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Allgemeine Ausbildungen im EDV-Bereich sind tendenziell bereits iiberlaufen. Was
jedoch sinnvoll wire, sind sehr spezifische Sachen, die in enger Kooperation mit den
Betrieben gefunden werden miiBten. Interessant ist etwa der Ansatz, daB Frauen zu
Ausbildnerinnen im EDV-Bereich ausgebildet werden, um ihr so erworbenens Wissen
innerhalb von Betrieben in einer abwechslungsreichen Tatigkeit an andere weitergeben
zu konnen.

In sehr vielen Branchen werden mit der Einfilhrung der EDV Arbeitsplitze wegratio-
nalisiert. Die technischen Anderungen sind sehr dynamisch, und die Zukunft ist meist
ungewiB. Wenn Frauen fiir derartige Berufsfelder (z.B. als technische Zeichnerinnen)
ausgebildet werden, dann muf die EDV unbedingt ein Qualifizierungsbestandteil die-
ser Ausbildung sein.
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2.3. Sichtbare positive Veriinderungen

"... positive Ansitze sehe ich bei der Qualifikation, in der Werbung, wenn in
Journalen von Karrierefrauen berichtet wird. Das sind positive Vorbilder fiir die
Frauen: zwei Moderatorlnnen in Zeit im Bild, Journalistinnen aus Kriegs-
gebieten... Uber Medien kommt immer mehr, sicht man immer mehr berufsti-
tige Frauen, die g'scheit und intelligent daherreden. Das find ich super, das ist
gut fiir junge Midchen, die den Fernseher aufdrehen. "

Vorbilder und identifikationsméglichkeiten sind enorm wichtig. Darum muB auch
Wert darauf gelegt werden, daB Frauenbilder anders als bisher dargestellt werden, et-
wa Frauen an der Werkbank oder in anleitender Position. Langfristig filhren positive
Beispiele zu einer sozialen Entwicklung, die exponentiell wichst. Wenn eine Frau
geme berufstitig ist und nicht fir ihre Kinder den Beruf aufgibt, wird sie ihren Kin-
dern diese Einstellung weitergeben. -

Nach einer Verbesserung der Situation von berufstitigen Frauen befragt, nannten die
Expertinnen v.a. die bessere Ausbildungssituation, die Anderungen auf gesetzlicher
Ebene, wie etwa im kiirzlich beschlossenen Gleichbehandlungsgesetz, und die Ansitze
innerbetrieblicher Frauenforderung. Betriebliche Rahmenbedingungen kénnen weibli-
che Defizite entwickeln und Stirken ausbauen helfen. Moderne Personalentwick-
lungsmethoden und innovative Betriebe in neuen Bereichen erdffnen in diesem Zu-
sammenhang neue Chancen.

Die offentlichen Diskussionen, wie etwa jene um das Gleickbehandlungspaket, haben
eine bedeutungsvolle Funktion. Sie schaffen einen Rahmen, in dem die traditionellen
Sichtweisen, das, was Frauen zu tun haben, diskutiert werden.” Wie auch immer die
konkreten gesetzlichen Regelungen ausschauen, wenn diese Minimalstandards einmal
gesetzt sind, bringen sie in einem umfassenderen Sinn positive Verinderungen fiir die
Situation berufstitiger Frauen. Es verindern sich nicht unbedingt nur materielle Vor-
aussetzungen. Die Anerkennung, daf Frauen berufstitig sein wollen, ist heute bereits
gegeben und auf einem gewissen Stand der Akzeptanz. Es wird nicht mehr so laut wie
friher Gber "Zweitverdiener” gesprochen. Solche Vorurteile haben nicht mehr die
Breitenwirkung wie vor einigen Jahrzehnten, u.a. deswegen, weil Frauen schon in
Positionen sind, wo sie sich 6ffentlich zu Wort melden kdnnen. Viele Ansichten
konnen zumindest nicht mehr &ffentlich gesagt werden. Dafl Diskriminierungen
subtiler werden kénnen, ist ein anderes Thema.

"Positiv ist sicher das Bundesgleichbehandlungsgesetz; daB Frauen ihre Interes-
sen wahrnehmen und vertreten. - Letztes Jahr gab es massiven Widerstand und
Unterstiitzung, als die Verhandlungen zum Gleichbehandlungspaket zu scheitern
drohten.. Positiv ist, daB sich Frauen mehr wehren; daB sich Frauen verstirkt an
die Gleichbehandlungsanwiltin und an den OGB wenden, wenn sie zuwenig
bezahit bekommen,.. daB auf gesetzlicher Ebene beim Gleichbehandlungsgesetz
die Schadensersatzleistungen geregelt wurden, daB es eine gemeinsame
Vorgangsweise gibt iiber die mittelbare Diskriminierung... Das ist alles sehr
wichtig,..."
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Gesetzliche, auf den ersten Blick frauenfreundliche Regelungen, brauchen jedoch nach
wie vor individuelle Anstrengungen von Seiten der Betroffenen, um ihre Wirkung

positiv zu entfalten. Die Vorbilder sind rar:

"Wie etwa das zweite Karenzjahr. Das kann man schr positiv sehen, wenn es
Frauen gelingt, es so zu gestalten, daB sie keine beruflichen Nachteile haben,
Mit diesem Teilzeiteinstieg, diesem gleitenden Einstieg in den Beruf wire das
machbar. Wenn es da Modelle gibe, wire das besonders wichtig. Zum ersten
Mal sah ich das im Bankenbereich, wo die erste Frau auf Referentinnenebene es
geschafft hat, nach dem Karenz Teilzeit zu arbeiten, in einer Position, in der es
vorher nicht diblich war. Sie hat es mit Unterstiitzung durch einen Vorgesetzten
geschafft, und das geht zwar mit Problemen, aber doch. Solche Modelle ge-
héren forciert, damit dieses zweite Karenzjahr fiir Frauen nicht ein Weiter-Raus
aus dem Beruf bedeutet.*

Der Ausbau von Gesetzen zur Frauenforderung wird weiterhin ein Anliegen sein:

"In den USA gibt es Quoten: Auf jeder Hierarchiestufe miissen eine bestimmte
Anzahl von Personen diskriminierter Gruppen sein. - Denn auf den good will
der Betriebe zu setzen, oder mit positiven Aktionen geht nichts, Bei dem Uber-
angebot an Arbeitskrifien, warum soliten sie da etwas fiir Frauen tun, warum?
es gibt ja keinen Grund, nicht zu diskriminieren... Da muB man mit Gesetzen
ansetzen... Ich schitze die ésterreichischen Betriebe als dermaBen riickstandig in
Sachen Betriebsfiihrung und Management ein. Da plappern sie nach, was sie auf
einem Seminar gehort haben, was ein deutscher Betrieb gemacht hat..., das sind
solche Moden, und was da fiir Frauen interessant wire, da passiert gar nichts..."

Eine Quotenregelung wire allerdings ohne aufbereiteten Boden wenig sinnvoll. Eine

formale Forderung muf von unten aufgebaut werden, mu$ auf der internen betriebli-

chen Personalebene vorbereitet werden. Konkretes Beispiel: In Wien wurde der Ein-

satz der ersten Busfahrerin stark beworben. Hinter dieser Signalwirkung steckte eine
dementsprechende Strategie.S So kann auch die 6ffentliche Akzeptanz gefordert wer-

den. Gegen den Einsatz von Frauen werden aber sehr oft ganz banale Argumente vor- {
gebracht. Etwa daB es keine entsprechenden sanitiren Anlagen gibe. Diese Hinder-

misse kdnnen im offentlichen Bereich einfacher beseitigt werden. So wurden beim U-

Bahn Bau bereits in den 70er Jahren kiinftige U-Bahnfahrerinnen eingeplant.

Langsam, aber mit steigender Tendenz verbessert sich die berufliche Situation von
Frauen, auch in der Hinsicht, da8 sie Fithrungspositionen einnehmen, die bis vor kur-
zem unerreichbar schienen. Die Gemeinde Wien hatte bis vor einigen Jahren keine
einzige Frau auf Abteilungsleiterebene (Leitung einer Magistratsabteilung). Mittler-
weile werden das Jugendamt und das Gesundheitsamt von Frauen gefiihrt. Vor kur-
zem wurde ein Amt zur "Frauenférderung und Koordinierung von Frauenangelegen-
heiten” geschaffen. Insgesamt werden zur Zeit weit mehr Frauen als frither fiir hohere
Positionen eingestellt. Bei Juristinnen und ArchitektInnen liegt die Quote etwa bei

6 Hatten Sie gewufit? In Wien sind von insgesamt 1.530 StraBenbahnfahrerinnen 177 weiblich, bei 193
U-Bahn FahrerInnen sind 7 Frauen, auf der Linie U6 sind nur Manner eingesetzt, und seit kurzem
gibt es efne von 1027 Rusfahrerinnen.
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50%. Zum Teil liegt das auch daran, daB fiir diese Posten aufgrund des Baubooms
keine Manner zu bekommen sind. :

Wenn es geniigend gut qualifizierte Frauen gibt, 16sen sich manche Probleme ganz
von allem. Ein langsamer aber stetiger Vorgang:

"Ein gutes Beispiel sind die Wiener Gebietsbetreuungen: Mittlerweile gibt es
drei Frauen von 13 ProjektleiterInnen. Es gibt Teams, wo fast nur Frauen sind.
Vor einigen Jahren haben die Frauen noch gefordert, es sollten mehr Frauen
aufgenommen werden, weil sie Interessen anders wahrnehmen. Da gab es noch
Gelédchter. Die Realitdt hat das gedndert.”

Auf einer weiteren Ebene miissen die Frauen motiviert werden, ihre Interessen selbst
durchzusetzen. Frauen sollten mdglichst umfassend in betriebliche Aktivititen einge-
bunden sein. Modelle von innerbetrieblicher Mitbestimmung und Mitgestaltung miis-
sen verstarkt entwickelt werden. ~

"Arbeitgeber haben nun mal Skonomische und nicht altruistische Motive, Frauen
zu fordern. Trotzdem giaube ich, daB es wichtig ist, daB etwas von dieser Seite
gemacht wird, von den Personalabteilungen, aber auch von Arbeitnehmervertre-
tungen, Gewerkschaften, Betriebsriten. Das kann die Situation verindern."

Wichtig ist, daB der Anteil der Frauen in den Betriebsriiten steigt. So gut ménnliche
Kollegen sein mogen, ist es wichtig, daB Frauen im Betriebsrat sind, weil Frauen sich
eher an diese Kolleginnen wenden.” Um Fraueninteressen als solche bewuBt zu ma-
chen, miissen Frauen in eigenen Veranstaltungen gezielt angesprochen werden.

7 Obwohl die Frauenbeschiftigung in der Industrie abnimmt, nimmt der Frauenanteil an den Betriehs-
riten zu. 1991 waren rund 31% der Gewerkschaftsmitglieder weiblich, und es gab bei den Betriebs-
ritinnen einen Frauenanteil von 23,4% (1980 betrug thr Anteil noch 15%). Allerdings ist die Lage
nach Gewerkschaften sehr unterschiedlich: GPA: 43,5% Frauenanteil bei den Mitgliedern, 30%
Anteil bei den BetriebsritInnen (Vorsitzende: 21 %); Textil: 70% Betrichsritinnen bei 71% weibli-
chen Mitgliedern; Metall-Bergbau-Energie: 18% Franenanteil bej den Mitgliedern, 11% Betriebsra-
tlnnen (auch von Mannemn gewihilt); Bau-Holz: 3% Fraven bei 4% weiblichen Mitgliedern.
Innergewerkschaftlich sind etwa im Textilbereich von § Landesvorsitzenden 4 Frauen, eine weibliche
Vorsitzende bei der GPA, und unter 6 Vizeprisidentlnnen im OGB finden sich zwei Frauen.
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2.4. Miitter und Wiedereinsteigerinnen - Teilzeitarbeit

- "Das ist ein anderer Frauentyp, fir die Frauen ist der Beruf nicht so zentral. Die
sagen, ich will ein Kind, und ich nehme das Risiko auf mich. Ich kenne da eine
iltere Frau, die wiedereingestiegen ist. Sie ist ganz stolz darauf, 10 Jahre bei ih-
ren Kindern geblieben zu sein und méchte diese Zeit nicht missen. Fiir sie war
es wunderschén. Aber fiir mich ist das nicht erfolgreich. "

"Das habe ich mir sehr interessiert angeschaut, wie die das machen mit Ehe und
Kindemn... Ich kenne eine Frau, die berufstitig ist und zwei Kinder hat, und da
habe ich erlebt, daB das ein permanenter Kampf ist.”

Die Unterbrechung wegen der Geburt von Kindern ist die zentrale Einflu8groBe fiir
die Berufstitigkeit von Frauen. Es ist ein heikles Thema, bei dem die Meinungen zum
Teil weit auseinandergehen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie listet eine Reihe
von Aspekten auf, die sich zwischen individuellen Wiinschen und kollektiven Auswir-
kungen bewegen, die Sffentliche und betriebliche Rahmenbedingungen kritisieren und
personliche Entscheidungen betreffen. Moralische Bedenken, Rollenerwartungen und
politische Forderungen sind in der Diskussion ineinander verwoben. Dementsprechend
kontrovers und heftig wird sie gefiihrt,

Zentral sind die Rahmenbedingungen, die erst geschaffen werden miissen. Nimlich,
daB es geniigend offentliche Kinderbetreuungseinrichtungen und von betrieblicher
Seite ¢in ausgeweitetes Angebot an qualifizierter Teilzeitarbeit gibt, damit die Verein-
barkeit von Kindern und Beruf iiberhaupt erst méglich gemacht wird.

Es ist ein Dilemma. Auf der einen Seite sicht frau, da8 eine langere Berufspause aus
individueller Sicht ein durchaus legitimes und nachvollziehbares Anliegen ist, ande-
rerseits unter derzeitigen Voraussetzungen den Frauen sehr schadet. Die Unterbre-
chung, die sich durch die Ausweitung des Karenzurlaubs verlingert hat, wird so mit
zusitzlicher Dauer fir die beruffiche Laufbahn meist negativ bewertet. Aber was ist
tiberhaupt eine angemessene Unterbrechungszeit? Was bedeutet die Unterbrechung fiir
Frauen in unterschiedlichen Ausgangspositionen? Was wiren mogliche Alternativen?
Und wie ist das Interesse der Frauen selbst begriindet?

"Ein ganzes Jahr vollige Karenz ist auch fiir Frauen zu lang, giinstiger wire das
mit Teilzeitarbeit zu 16sen. Minner und Frauen sollten Teilzeit in Anspruch
nehmen. Es ist klar, da$ das schichtspezifisch problematisch ist. Verkiuferinnen
sind uiber das zweite Jahr froh. Diese einmalige Gratifikation der langen Unter-
brechung fallt ihnen aber spiter auf den Kopf, weil sie nie in weniger anstren-_
gende, bessere Arbeitsverhiltnisse oder Lohngruppen hineinkommen. Der ein-
malige Gewinn dieser Unterbrechung ist nichts gegen den lebenszeitlichen Ver-
lust. Fir die einzelne Frau ist es eine Erleichterung, fiir die Gruppe nicht.”

"Ich bin gegen das zweite Karenzjahr, da kommen sie noch weiter weg. Ande-
rerseits geniefe ich die Abwesenheit, derzeit nicht in die Arbeitswelt integriert
zu sein, ich habe da eine Chance genutzt... Fiir viele Frauen ist das zweite Jahr
auch sehr reizvoll, weil ihre Jobs sind ja noch mieser. Fiir die Frauen selber ist
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es schon ein Nutzen, daB sie aussteigen konnen, aber wenn sie zuriickkommen,
haben sie dann die totalen Probleme.* :

"Es ist sehr wichtig, da8 Frauen nicht zu lange Unterbrechungen haben, weil es
wird sicher nicht gelingen, wenn Frauen 5 oder 10 Jahre zi Hause sind, daB sie
wirklich ungebrochen den Wiedereinstieg schaffen. Denn die Arbeitsbedingun-
gen, die technologischen Entwicklungen verindern sick dafiir zu schnell Da
muB es gute Wiedereinstiegsforderungen geben, aber selbst dann ist es immer
noch ein Problem. Wenn sie in Pension geht, fehlen ihr die Jahre, Ich wiirde
schon dafiir pladieren, alles dafiir zu tun, daf Frauen eine ungebrochene Berufs-
laufbahn machen kdnren. Modelle, die nach Lebensphasen unterschiedlich an-
setzen, die vor allem die Arbeitszeitbedingungen verindern, sind ebenfalls zu
begriifen, wenn sie den Interessen der Frauen entsprechen und nicht den Inter-
essen der Unternehmer. "

"lch hab das nicht so geplant, nein, vielleicht nach der Schule am Anfang, dag ich noch
Vorstellungen gehabt habe, weif ich nicht die HAK fertiggemacht habe, daR ich das nach-
hole. Aber das ist schnell gekommen, die Familie. Du muRt dich dann, - du mu3t es nicht, -
aber du richtest dich automatisch nach dem. Die Berufsunterbrechung war sicher eine
leichte Entscheidung.”

"Man muB sich klar werden, von Anfang an, ob man Kinder will oder nicht, was einem
wichtiger ist. Weil ich glaube, total verbinden kannst du es nicht... Wenn beide vol! berufs-
tatig sind, bieibt das Kind irgendwie zuriick, und da helfen keine Ganztagsschulen. Weil die
Familie kann niemand ersetzen, das ist meine Ansicht. Es ist gut, daB es die Etnrichtungen
gibt fir die, die nicht anders kénnen, aber das ideale ist es nicht.”

Das folgende Muster scheint nur fiir einen kleinen Teil der Frauen in Frage zu kom-
men;

- "Das Modell, das die erfolgreichen Frauen fahren, ist eine ganz kurze Unterbre-
chung. Sie signalisieren ihrem Arbeitgeber individuell ihre Bereitschaft, kimp-
fen dafiir, regeln sich ihre Riickkehr individuell und kommen nach maximal ei-
nem Jahr zuriick. Sie haben dann die Mutter oder irgendwen - offentliche Kin-
derbetreuung ist da nichts. Da brauchst du wen, der beim Baby daheim ist, und
das kostet Geld. Die Paare oder Frauen investieren viel ihres Einkommens in
diese Kinderbetreuung. Thre Legitimation ist: Es geht nicht um die Anzahl der
Stunden, die sie bei threm Xind daheim sind, sondern um die Qualitit."

Es bleibt die Frage offen, ob dieses Modell - selbst unter derart geregelten Bedingun-
gen - fiir alle Frauen eine erstrebenswerte Alternative wire. Sicher ist, daB angesichts
der unbefriedigenden Situation viele, v.a. gut qualifizierte, stark berufsorientierte
Frauen die Entscheidung solange vor sich herschieben, bis sich die Frage von selbst
erledigt hat. Wenn sich aber gerade diese Frauen gegen Kinder entscheiden, wird die
Tochtergeneration von morgen - wie die heutige - in dieser Richtung wieder keine
Vorbilder haben.

"Mir bleibt da ein schaler Nachgeschmack. Ich persdnlich wollte fiir ein Kind
ein paar Jahre da sein, hopp oder dropp. Ich wollte nicht nur kurz daheim sein.
Denn so viele plagen sich in Therapien ein Leben lang mit dem Verlassen-wor-
den-Sein, weil sie nicht genug gekriegt haben. Ich wiirde schauen, wie lange
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braucht mich das Kind. Vielleicht entlift es mich friih. Ich miiite auch bereit
sein, drei Jahre daheim zu bleiben.. Das ist der Grund, warum ich noch keines

habe.."

"Kinder habe ich irrsinnig gern, da gibt es gar nichts, nur, glaub ich jetzt eigentlich nicht
mehr daran, daB ich noch einmal {lachen)... Mein Freund ist auf drei Jahre ins Ausland ge-
gangen. Er ist dlter und hat einen Sohn, der lebt bei seiner Exfrau... Bis er zurickkommt ist
es ein bi! langweilig, aber ich bin eh beschéiftigt. - Auf der anderen Seite bin ich schon
froh, daB ich allein bin, daR ich selber keine Kinder hab, daR ich was lernen kann, und aus
dem Grund giaube ich, fGr mich persdnlich..., es kann natirlich vief im Leben passieren..-
ich muB} thnen ehrlicih sagen, ich bin auch der Meinung, wenn ich ein Kind habe, dann mul
ich mich dem widmen, und dann sind zwei, drei Jahre zuwenig. Bis zur Volksschule
brauchen sie dich."

“Mein Kinderwunsch... Zur Zeit gerade wieder nicht so stark. Es korreliert mit meiner Un-
zufriedenheit, - ich komme da schon drauf. Insgesamt habe ich Kinder sehr gern. Eigentlich
will ich schon ein Kind haben, aber der Zeitpunkt ist irgendwie nie passend. Jetzt weil ich . -
nicht, wie das weitergeht. Jetzt bin ich 34, und irgendwann miiflte die Entscheidung
sowieso fallen... Das wechselt auch in der Beziehung, das ist ungleichzeitig. Jedenfalls
haben wir uns da nicht getroffen. Dann sagt er nein, er will nicht wegen eines Kindes sein
ganzes Leben lang arbeiten... Was mir gut gefallen wiirde, wenn beide halbtags iiberneh-

men wirden, so kannst du das zwei Jahre machen. ich will kein ganzes Jahr in Karenz
gehen. Meine Sache ist es sicher nicht, mit einem Kind daheim zu sitzen. Ich komm schon
drauf, ein groBer Anteil von mir will sich beruflich verwirklichen. Ich denke mir, ich habe da

noch Aktivitdtswiinsche. Ich arbeite auch gerne, prinzipiell.”

Fallen die betrieblichen Zwinge weg, ist die Vereinbarkeitsfrage wesentlich einfacher
zu bewialtigen:

"Es kommt auf die Arbeit an. Bei Managerinnen kann ich es mir nur schwer
vorstellen - ohne total positives Umfeld. Aber bei gut bezahlten, etwa freiberuf-
lichen Jobs schon. Wo du dir die Zeit gut einteilen kannst, wo du eine Zeit we-
niger arbeiten kannst, als Arztin vielleicht, - oder wenn du Seminare machst, da
geht es leichter als in einem Betrieb, .wo du so eingebunden bist.."

Trotz der gesetzlichen Regelungen zum Karenz wiirden explizite Wiedereinstellungs-
zusagen, wie sie etwa iiber Betriebsvereinbarungen in Deutschiand bestehen, Sicher-

heit geben:

"Ideal wire es, wenn Unternehmen Wiedereinstellungszusagen anbieten, weil es
irrsinnig wichtig ist, dal frau, wenn sie sich fiir ein Kind entscheidet, weiB, daB
sie wirklich wieder zuriick kann - und nicht nur drei Wochen wieder beschiftigt
wird. Denn es ist ein Druck, dic Angst da: Wenn ich ein bis zwei Jahre
unterbreche, daB ich nicht zurtick kann..., wenn ich weiB, Frauen sind mit 35
am Arbeitsmarkt alt... Das Unternehmen soll das signalisieren, soll den Kontakt
halten und den Wiedereinstieg erleichtern. Es konnte ein Weiterbildungsangebot
fiir Wiedereinsteigerinnen organisieren und sollte akzeptieren, daf die Riickkehr
ein biBchen Zeit braucht, dann gehts wieder weiter."

Dabei ist es gar nicht viel, was Unternehmen Frauen mit den bestehenden Modellen
anbieten. Da werden Firmeninformationen zugesendet, oder es gibt das Angebot,
einmal monatlich an einer Abteilungsbesprechung teilzunehmen, und die Frauen wer-
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den zu diversen Feiern eingeladen. Wichtig ist, da8 das Gefiihl vermittelt wird, noch
dazuzugehdren. ’

“lch war fiinf Jahre daheim. Es war verdammt schwierig eine Arbeit zu kriegen. Ich habe
mich bei 30 oder 40 Stellen beworben. Wenn du solange weg warst und doch nicht soviel
Praxis hast - zwei Jahre ist nicht so viel. Dann kleine Kinder - dann héren sie Kinder, die
werden oft krank..., es war sehr schwer..- Das war fiir mich fix, ich wollte nur 20 Stunden
arbeiten, weil die Kinder noch so klein waren. Das habe ich immer gesagt, ich will die Kin-
der nicht in einen Hort geben, - den ganzen Tag im Kindergarten, das wollte ich nicht...
Teilzeit gab es ofter, aber im Wechsel, das bringt nichts, ich wollte nachmittags daheim

sein, ich wollte Teilzeit."
Mit dem Karenzurlaub allein ist die Kindererziehung noch lange nicht geregelt:

"Ein, zwei Karenzjahre sind nicht das Problem, aber es geht ja um mehr. Du
brauchst auch eine gute Moglichkeit, das Kind unterzubringen und einen Part-
ner, der dich unterstiitzt. Zwei Kinder neben dem Beruf zu checken, das kannst
du nur mehr dann schaffen, wenn du die Kinder abgeben willst, und es ist eine
finanzielle Frage, die Kinder gut abzugeben. " 4

Daraus ergibt sich bei vielen Frauen der Wunsch, einen Arbeitsplatz mit einer redu-
zierten Arbeitszeit zu finden.

"Ich tu mir schwer mit "eigener® Wunsch, - Ja, das stimmt sicher, aber woher
kommt der Wunsch? Wenn ich mir anschau, was sich eine Frau anhren kann,
wenn sie gleich nach der Geburt wieder arbeiten geht.. Das ist ein enormer so-
zialer Druck. Andererseits ist es auch oft die einzige Moglichkeit, weil die Kin-
derbetreuung fehlt und sie von Angehérigen abhéngig sind.. Und so ist das die
einzige Legitimation der Frauen, Weil genauso hért man auch: Viel ldnger hitte
ich nicht zu Hause bleiben wollen. .. Diese Isolierung ist sehr belastend."

"Am Anfang hab ich's genossen, wenn ich andere angesehen habe, wie sich die abgestru-
delt haben, die Kinder in den Kindergartén, dann in die Arbeit, dann heim und nur StreR.
Da habe ich mir gedacht, du kannst dich wirklich voll dem Kind widmen, aber wenn sie
groBer sind, dann genligt das nicht mehr. ... Speziell das letzte Jahr hab ich mir gesagt, ich
muBl wieder arbeiten gehen. Da habe ich es nicht mehr ausgehaiten. Solange die Kinder
kleiner waren ist mir nichts abgegangen, aber nachher: Du siehst immer nur die sefben
Leute - nur mit Kindem - Kinder; Haushalt, du kennst nichts anderes. Egal, ob du mit den
Kindem spazierengehst oder was anderes. Es wird immer Uber dasselbe Thema geredet,
und es fordert dich niemand - Kochen; Putzen. Ja, die Kinder fordern dich schon, aber an-
sonsten nichts.”

"Ja, das ist schwierig. Es ist ein legitimer und berechtigter Wunsch nach quali-
fizierter Teilzeitarbeit da, wobei aus frauenpolitischer Sicht zu sagen ist: Was
heift das fiir die Rollenteilung, fiir den Reproduktionsbereich? Ich erlebe sehr
selten Manner, die Teilzeit arbeiten wollen, die in Teil-Karenz gehen. Also auch
diese Form der Beschiftigung wird nur von Frauen in Anspruch genommen, zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Also ich frage mich, ob das zum Auf-
brechen dieser starren Rollengrenzen irgendwas beitragen kann. Dafiir, daB sie
weniger im Betrieb sind, machen sie daheim mehr unentgeltliche Arbeit. Teilzeit
heift auch immer Teilentgelt, eine andere Moglichkeit gibt es nicht, Alleinste-
hende konnten sich das gar nicht leisten. Obwoh! das sehr abgedroschen klingt,
muf ich sagen, um das zu verindern, mifte die Arbeitszeit insgesamt anderes
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gestaltet werden. Aber ja nicht nur fiir die Frauen, sondern wirklich fiir Ménner
und Frauen. Das kénnte ein Beitrag sein, um die Hausarbeit gerecht zu teilen..-
Ich pladiere weniger fur qualifizierte Teilzeit, die sollte es geben. Aber viel
wichtiger sollte es flichendeckende sehr gute Kinderbetreuung geben, in allen
Bundeslindern, mit optimalen Offnungszexten Die Erwerbsarbeit von Frauen
muB offentlich unterstiitzt werden. " :

Die Gewerkschaft steht dem Thema Teilzeit aus letzteren I"Jberlegun;gen eher
ablehnend gegentiber. Eine Position, die im folgenden scharf kritisiert wird.

"Ich finde das-absolut schrecklich und entsetzlich, da8 das abgelehnt wird. Ich
finde das unertriglich, zu warten, daf die 35 Stunden Waoche fiir alle Realitit
wird. Das ist idiotisch, das ist in 30 Jahren noch nicht Realitit. Da sieht man
iberall, daB mit Kindern Teilzeit eine gangbare Alternative ist. Und wenn es
qualifizierte Teilzeitarbeit nicht gibt, dann nehmen die Frauven die unqualifizierte
Teilzeit, Da nicht bereit zu sein, ist idiotisch. Ich weiB, das sind alte OVP-For-
derungen, aber in diesem Fall sind mir diese lieber.."

Es gibe einen grofen Bedarf fiir qualifizierte Teilzeitarbeit, doch das betriebliche An-
gebot ist minimal. Je hoher die Ausbildung, umso schwieriger ist es, iiberhaupt nur 40
Stunden zu arbeiten. Das folgende Beispiel einer Frau zeigt allerdings, daB Teilzeitar-
beit in hochqualifizierten Bereichen, wenn sie durchgesetzt werden kann, auch vollig
unerwartete Facetten entwickeln kann: :

"Slc arbeitet jetzt halbtags und hat sich ihren Platz gesichert. Interessant dabe1
ist, daB sie sich iiber die Halbtagsarbeit hoherqualifiziert hat, weil sie unndtigen
Ballast abgegeben hat und nur mehr die besten Teile arbeitet. Sie hat nichts auf-
gegeben, ganz im Gegenteil..."

Moderne Managementstile, die den ganzen Menschen und die Identifikation mit dem
Unternehmen fordern, verstirken die Tendenz zur betrieblichen Verfiigungsmacht
iber Lebenszeit. Die Arbeitszeiten werden in vielen Bereichen immer linger. Diese
Tendenz kommt héher qualifizierten, hoch motivierten jungen Angestellten, die sich
in threr Arbeit selbstverwirklichen wollen, durchaus entgegen. Meist handelt es sich
dabei um BerufseinsteigerInnen, noch alleinstehend und stark berufsorientiert. Deren
Engagement muB sich aber bei Partnerschaft und Familiengrindung zwangsliufig
verlagern. Und in der Bereitschaft, Zeit einzubringen, gibt es dann gerade fiir Frauen
weniger Moglichkeiten (und Interesse). Diese Fahigkeit, sich abgrenzen zu koénnen
und eine gewisse Distanz zum Beruf zu haben, sollte jedoch generell positiv definiert
werden, als langfristige Fahigkeit zur Erhaltung der Arbeitskraft. Nein sagen zu kon-
nen, ist durchaus etwas Positives.

"Es wird ja gespielt, dieser Einsatz von Zeit... Wieviel Lebenszeit bin ich bereit
zu opfern fiir das Unternehmen, - das ist ein wichtiges Selektions- und Qualifi-
kationskriterium. Ein Teil ist rationelle Anforderung, ein Teil ist rituelle Bereit-
schaft. - Am Freitag abend sitzen die Treuesten zusammen, da passiert informel-
ler Informationsaustausch.., der ist ja wichtig, aber das ist ein Auswahlkriteri-
um, - 'die anderen sind das niedere Volk. Wir sind die guten, wir sitzen bis 5
Uhr da’ - das trennt die Wichtigen von den Nichtigen. - Ein anderes Beispiel
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sind die Wochenendausfliige, wo die Betriebsstruktur diskutiert wird, da liuft
irrsinnig viel.." :

"Er hat sich erwartet, Samstag machen wir einen Betriebsausfiug, da hat man zu kommen.
Das sind schlieBlich Firmenaktivitaten, "

DaB Teilzeitarbeit so wenig favorisiert wird, hat in den wenigsten Bereichen rationale
Hintergriinde. SchlieBlich ist diese Arbeitsweise Ja auch unter Minnern verbreitet. Wo
sie allerdings kaum als solche bezeichnet wird. Wieviel Zeit verbringen die hochsten
Manager taisichlich im Betrieb? Ebenso finden sich in Politik und Wirtschaft genii-
gend Beispiele, die das Unmégliche moglich machen: Mehrere (Teilzeit-) Arbeits-
plitze bei jeweils vollem Gehalt, '

"Im Wissenschaftsbereich ist es fiir Manner absolut méglich, in Teilzeit sehr
hohe Positionen zu vereinen...- Wo tberhaupt nicht die Frage auftaucht, ob das
moglich ist, ob es mit der Organisation vereinbar ist, geschweige denn, ob sie es
personlich ausschopfen konnen... - Bei den Frauen ist es immer die Barriere,
daB man sagt, es geht in besimmten Postionen nicht, weil die Weitergabe von
Information, die Kommunikation, die Kontinuitit nicht gewihrleistet ist,..”

Wenn es jedoch um Kindererziehung und Haushalt geht, sind es nur die Frauen, die
beruflich zuriickstecken:

“Das Problem ist, daB die Zeit, in denen man die Kinder kriegt, die ersten Jahre
der Partnerschaft sind. Und das ist die Phase, wo die meisten Frauen noch sehr
konzessionsbereit sind. Sie machen das aus Liebe. Wenn man draufkommt, daf
man das aus Liebe nicht machen will, sind die Kinder 10 Jahre alt."

Ansetzen konnte frau sicher auf der individuellen Ebene in jeder Partnerschaft;

"Wenn das alles nur die Frauen machen, dann bleibt es systemimmanent und
verdndert nichts. Wenn aber die Frauen zu ihren Minnern sagen: Ich mach das
nicht, diesen Teil deines Lebens, den muBt du selber checken, - dann gibt es
auch einen Druck von den Mannern, das zu dndern. Dann sind sie auch mteres-
siert, dab der Kindergarten in der Nihe ist, daf es Pflegestellen gibt fiir Altere.
- So wie es jetzt ist, betreuen ja die Ehefrauen die Schwiegermiitter. "

Die Betriebe machen es ihren Mitarbeitern nicht leicht.

"Die Leute werden viel zuwenig informiert. In Wien, habe ich erfahren, wird dir eine Person
zur Verfigung gesteilt, wenn die Kinder krank sind. Es kommt immer dieselbe, und du
zahlst wenig, 18,- oder so. Das ist geschultes Personal, eine gute Betreuung. Das habe ich
ganz Spitze gefunden... Als mein Mann einmal in Pflegeurlaub (Pflegefreistellung) gehen
wollte, haben sie ihn in seiner Firma gefragt, das gibt es fir Minner auch? Das geht nicht.
- Das hat mich sehr gedrgert. Nur weil er es nie in Anspruch genommen hat, weil ich ja
daheim war,.. und ich habe dort auch angerufen und ihnen das gesagt.”

Es wird voraussichtlich noch eine Weile dauemn, bis sich an der geschlechtsspezifi-
schen Arbeitsteilung in der Familie etwas andert. Im stidtischen Bereich in héheren
Bildungsschichten findet man/frau zwar schon ab und zu die "neuen Viter", eine
Breitenwirkung 148t sich aber noch lange nicht absehen.
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Generell kommt der Anerkennung der Berufstitigkeit der Frauen seitens ihrer ménnli-
chen Partner groBe Bedeutung zu: :

"Der Partner muB echt drauf stehen, daB seine Frau berufliche Ambitionen hat.
Er darf das nicht nur dulden... Weil, wenn die Frau das Gefiihl hat, eigentlich
ware es ihrem Partner auch lieber, sie wiirde beim beruflichen Ehrgeiz zuriick-
schrauben, - das dreht ihr das Wasser ab. Das ist eine sehr, sehr schwierige

Barriere."
In Studien zeigt sich, da8 es noch ein weiter Weg bis zu dieser Unterstiitzung ist:

"Die Arbeitsteilung mu8 anders werden. Viele Frauen berichteten uns, daB sie
die Arbeit ihrer Partner anerkennen und seine Probleme besprechen, aber daf
das umgekehrt nicht der Fall ist. Es ist ein doppeltes Phinomen: Nicht nur daf
sie die Hausarbeit und Kinder itbernehmen, sondern daB sich das auch in den
Partnerschaften fortsetzt, daB das Interesse, die Wertschitzung fiir die Berufs-
arbeit der Frauen gering ist. Die Frauen haben berichtet: Ich nehme mehr Anteil
am Berufsleben meines Mannes als umgekehrt. - Bei gehobeneren Angestellten-
titigkeiten ist das besser, die Frauen kdnnen mit ihren Partnemn ihre Probleme

diskutieren. "

Folgende Einstellung von Frauen ist noch sehr selten:

"Kinder will ich sicher keine, das wollte ich nie, und das wilf ich nicht. Ich habe manchmai
daran gedacht, welche zu adoptieren, aber das schwankt.. Von Mannern erwarte ich mir,
daB sie mir folgen, und das tun sie in der Regel auch. Ich werde fiir einen Mann sicher nie
eines meiner Ziele aufgeben, das habe ich noch nie gemacht. Da bin ich eher sehr dominant
und bestimmt, und das klappt auch. Es gibt geniigend flexible Manner.... Diese Idee nach
Familienidylle war nie da. Ich habe wenig stabile Beziechungen und habe das nie als
schmerzlich empfunden, ich bin damit mobil und auf das fege ich auch Wert. ... Bei heuti-
gen Lebensweisen ist ja auch méglich, an zwei Orten zu leben. Mir ist das auch sehr ange-
nehm, 3 oder 4 Tage in der Woche fir mich allein zu haben oder fiir meine Freunde, und
das geht, also solche Dinge sind mdglich, wenn man wirkiich will... ich habe einen Horror
vor dem Alltagstrip. Ich brauche keinen Menschen fiir den Alltag, den habe ich lieber allein.
Und in dem Sinn habe ich auch hohe Anforderungen an Beziehungen. Das geht besser,
wenn man sich nicht ununterbrochen sieht.”
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2.5. Weibliche Identitiit und Persénlichkeit - Minnliche Strukturen

Frauen agieren tendenziell anders als Minner und haben ein anderes Selbstverstind-
nis. Wie eine "richtige Frau” zu sein hat, wird ihnen schlieBlich von kiein an beige-
bracht und spiter, wenn sie in eine Zeitung, in einen Fernseher oder auf eine Plakat-
wand sehen, immer wieder demonstriert. Da in den Entscheidungsinstanzen von Wirt-
schaft, Politik und Medien nach wie vor iiberwiegend Minner sitzen, sind es also
vorwiegend Bilder, wie Minner Frauen schen (wollen). Die Frauen haben sich danach
orientiert, denn schlieBlich war es bisher auch ihre Existenzgrundlage, einen guten
Mann zu finden, der sie ein Leben lang finanziell absichert. - Dies ist nur eine von
vielen Sichtweisen, die die Rollenerwartungen an Frauen erkliren wollen. Die Frage
nach dem Warum soll hier nicht gestellt werden. Tatsache ist, daB ein Klischee von
typischem Frauenverhalten, von sogenannten "weiblichen® Eigenschaften existiert, die
da sind: Sanftheit, Bescheidenheit, Anpassungsbereitschaft, Zurtickhaltung, Toleranz
und Riicksicht, etc. Das sind jedoch allesamt Eigenschaften, die in der "harten
Realitit" des Berufslebens nicht belohnt werden, im Gegenteil. Frauen sind dadurch
benachteiligt, und scheinbar haben sie beruflich nur dann Erfolg, wenn sie zumindest

einen Teil davon aufgeben.

“Im Betrieb findest du eine mannliche Hierarchie mit ihrer eigenen Sozial- und
Umgangskultur. Wenn ich als Frau nach oben komme, rede ich immer in einer .
Fremdsprache. Auch wenn ich mich anpasse, was irrsinnig Energie braucht. Das
lauft oft unbewuBt. Da gibt es die Karrierefrauen, die nie Probleme hatten, - je-
de von ihnen, die erschopft und miide ist, denkt sich, bei mir hat's was. Viel
davon ist aber strukturell, weil ich mich in fremden Gefielden bewege. Das ist
etwa die Sprache, das sind die Kommunikationsregeln... Unter Gleichberechti-
gung wird gefordert, daB Frauen die Minnersprache lernen. Wo beginnt dann
die Kraft, das eine Geschlecht in die Welt des anderen zu integrieren und eine
gemeinsame Welt zu bauen, endlich einmal die Spielregeln umzudefinieren, die
Rhetorik zu dndern?”

Insbesondere Frauen, die in hohere Positionen kommen wollen, miissen sich an die
vorgefundenen Strukturen anpassen:

"...noch zu den Strukturen: Es ist sicher auch so, daB viele Minner alte Machos
sind und nicht mit Fraven in der gleichen Position zusammenarbeiten wollen
und daB nach wie vor die Frauen irrsinnig selbstbewuft sein miissen. In dem
Moment, wo du ein biBl schiichtern bist und nur ein bifichen die Ausstrahlung
hast, so wie sie traditionellerweise die Sekretirinnen haben, bist du unten
durch... Es ist ein Kampf, es ist ein Konkurrenzkampf und ein Kriftemessen.
Im zweiten Schritt kannst du natiirlich weiblich sein, aber du muBt zeigen, daf
du genauso kannst wie sie... Es ist nicht zu erwarten, daB die Manner von sich
aus umdenken. Sie sind bereit, sich mit sehr starken Frauen ausemanderzuset-
zen, wenn ihnen die Frauen sehr bestimmt, sehr klar, sehr stark und sehr kom-
petent entgegenkommen. Dann sind sie bereit sie zu akzeptieren. Der alte
Spruch, die Frauen miissen besser sein als Minner, das bezieht sich vor allem
auf ihre sozialen Kompetenzen... Das erlebe ich auch bei den Frauen in den
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Unternehmen, die unsere Kontaktfrauen sind, die sind bomben-selbstbewufit, die
fegen wirklich..." :

Die von uns befragten Expertinnen sind sich ziemlich einig. Dafiir nur ein exemplari-
sches Zitat:

"Frauen sollten aufhdren, sich in nobler Bescheidenheit und Zuriickhaltung zu
uben.. Das kiingt jeizt pripotent. Aber Frauen setzen sich viel zu wenig gegen
die Ménner durch. Das liegt daran, daf sie oft Einzelkimpferinnen sind, aber es
fehlt ihnen auch an SelbstbewuBtsein. SelbstbewuBtsein ist ein ganz wichtiger

Punkt.."

Ein paar Zitate dazu:

"lch meB mich immer noch idealtypisch an irgendwas. Ich habe immer noch eine hdhere
Latte.. Was ist das Ideal? DaB ich perfekter bin, daB ich mich nicht aus der Ruhe bringen
lasse, rhetorisch besser werde, einen souverdneren Umgang finde.. In gewisser Weise
werde ich nie so straight sein - ich denk mir, ich bin auch ich, - ich will- mich da nicht zu ir-
gendwas ummodeln.. Aber gleichzeitig weiB ich, da® man fundiert was lernen kann."

"Damals war ich das sanfte, blonde Engelchen mit langen Haaren und zerbrechlich, weiche
Stimme..., und von daher wieder leicht abzuweisen,”

"Die andere Frau hat unheimlich hohe Anspriiche gehabt und hat dann gemerkt, sie kann
zu wenig Mathematik. Sie hat dann angefangen, Mathematik zu studieren und hat sich ir-
gendwo Gbernommen. Dann ist sie ausgestiegen aus diesem Bereich.”

"lch war damals sehr schiichtern, sehr zuriickhaltend, jemand, der irrsinnig Angst hat,
nicht gut genug zu sein. Inzwische habe ich in Amerika das Auftreten gelernt. Das bedeu-
tet Sicherheit signalisieren, also nicht mehr das Haserl zu sein- das war ein groRer Bruch. "

"Man muB3 auch akzeptieren, wo die Grenzen sind..., mu akzeptieren , daR man nicht die
Nummer Eins ist, nicht die Allerbeste. Das halten manche nicht aus. ich habe das eine
Zeitlang auch geglaubt: Inzwischen versuche ich im oberen Drittel zu bleiben, aber muf
nicht unbedingt an die Spitze."

Die Balance zwischen Selbstkritik und dem Erkennen von diskriminierenden Verhal-
ten ist schwierig:

"Ich habe lange Zeit darunter gelitten, den Fehler bei mir selbst zu suchen und diese Me-
chanismen nicht zu beachten. Die laufen wirklich permanent. - UnbewuBt, ich glaube nicht,
daB da jemand bdsartig handelt. Diese unterschwellige Diskriminierung ist immer da, und
ich hab mir immer gedacht, ich bin nicht gut genug, wahrend ich das heute eher umgekehrt
sehe. ich sehe das als Diskriminierung. Da braucht man lange, bis man dieses Spiel durch-
schaut, ob man runtergemacht wird oder wirklich dumm ist... Frauen suchen den Fehler oft
bei sich selber. ... Man kriegt nie ein Feed Back und wird nie gelobt. Und Frauen, hab ich
das Gefiihl, - also ich zummdest brauche das mehr als die mannlichen Kollegen. Das kriegt
man nicht, von niemandem..

"Vom Inhalt gefilit mir die Arbeit sehr gut, aber es sind schwierige Arbeitsbedingungen,
sehr birokratische und hierarchische Arbeitsverhiitnisse und keine Motivation, das ist
frustrierend. Wenn du innovativ und kreativ bist, hast du stindig irgendwelche Schwierig-
keiten und muBt 1000 Hirden nehmen... Von der Organisation direkt wirst du nicht moti-
viert und das bei wenig Verdienst. Die gesamtgesellschaftliche Wertschitzung ist gering,
und es wird so getan: Die Leute miissen froh sein, wenn sie da arbeiten dirfen... Ich habe
das am Anfang immer persdnlich genommen - die dibliche Sichtweise. Da hat mir geholfen,
wenn ich mich an Organisationstheorien erinnert habe, daB das alles seine Regelma&gke:t
ha.. Das hat mir geholfen zu reflektieren und Distanz aufzubauen.”
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Tendenziell haben Frauen aufgrund ihrer groBeren Selbstkritik auch einen hdheren
Perfektionsanspruch. SchlieBlich miissen sie sich und anderen immer wieder bewei-
sen, daf} sie gut sind, und da8 sie die Position auch verdienen, die sie innehaben. In
einer Konkurrenzsituation kann das von ménniicher Seite ausgentitzt werden:

"Frauen stellen sich, wenn sie ein wenig exponiert sind, 6fter die Frage: Werde
ich das schaffen? Oder: Kann ich mir das selbst zutrauen? Ich erleb' das bei
Miénnern wirklich nicht. Entweder duBern sie das nicht, oder sie haben die
Uberlegung einfach nicht. Sie trauen sich das automatisch einfach zu. Das sehe
ich, wenn Frauen fiir den Betriebsrat kandidieren sollen. Das braucht viel Uber-
redung. Ein Mann reift sich darum... Da muB noch viel getan werden. Dabei
machen die Frauen das in der Regel viel gewissenhafter und haben das bisher ja
schon so gut gemacht. Und trotzdem tberlegen sie noch, werde ich das schaf-
fen. Wenn dann Minner sagen, du wirst dir das doch nicht antun, was das fiir
dich heiBt, - das kann man ja auf die Nette machen. - Da8 da eine Frau in einem
ménnlichen Umfeld leicht umfallt, versteh ich dann schon. Am meisten argert
mich dann, wenn die Minner kommen: ‘Wir wollten doch eine Frau, aber wir
finden sie ja nicht, sie wollen das Ja selber nicht.' Das ist ein Argument, das

standig kommt.”
Die jiingeren Frauen haben es heute schon wesentlich Ieichter‘ als die alteren.

"...wir haben es selber gemerkt, wir hitten jetzt eine Frau gesucht. Und bei den
Alteren war es das Problem, da8 sie selbst bei héchster Qualifikation immer nur
unter ihrem Chef gearbeitet haben, und dementsprechend haben sie sich présen-
tiert. Sie trauen sich dann fiihrende Arbeiten gar nicht zu, das war ganz ekla-
tant. - Es kommen ihnen Vorurteile entgegen, und die werden durch sie selber
verstarkt, "

"Es ist ganz stark eine Frage von SelbstbewuBtsein, wie sich iltere und jiingere
Frauen mit gleichem Abschlu8 prisentieren. Die Alteren, die nie aufgestiegen
sind, sind schon frustriert, fiir die ist es schon erledigt. Die Jungeren sind noch
aufstiegsorientiert, Da konnte man noch viel aufmébeln. Darum sind die Berufs-
orientierungs-Mafinahmen fiir alle Ausbildungsebenen wichtig. "

Die Frauen sind heute schon selbstbewuBter als frither und treten auch fiir ihre Inter-
essen ein. Doch das kostet Kraft, und Fraven sollten darin gezielt unterstiitzt werden:

"Man muB aber ehrlich sein. - DaB das zwar langerfristig positiv sein wird, aber
dal das auch Nachteile hat, da$ es Liebesentzug gibt. Das betrifft Frauen, die
sich fiir ihre Interessen einsetzen. Es gibt Sanktionen von den Minnern, Wider-
stinde bei den eigenen Kollegen, da muf man den Frauen Unterstiitzung anbie-
ten."

"Belastbarkeit, Ausdauer, Durchsetzungskraft und Eigenverantwortung” sind Voka-
bel, die in den Stellenangeboten fiir Fihrungskriifte zu finden sind. In Jiingster Zeit
wird beklagt, da8 im Management ein Mangel an Kommunikations-, Motivations- und
Kooperationsfihigkeit sowie an sozialer Kompetenz herrscht. Die Anforderungsprofile
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an Fithrungskrifte verdndern sich somit in eine Richtung, die Frauen eigentlich entge-
genkommen miifite. :

"Eine wirklich gute Fiihrungskraft braucht beides, einerseits Hirte im Sinne von
Klarheit, nicht so schwammig aus lauter Liebe und Firsorglichkeit die Grenzen
verlieren, sich auch trennen konoen, - und braucht Kontaktfihigkeit, ungute
Kommunikation erledigen, Deals anbieten konnen. Es braucht Einfithlungsver-
mdgen im Sinn von, - daB man nicht nur die eigene Sichtweise sieht, sondern
Bediirfnisse anderer ernst nimmt, und die Gratwanderung schafft, Bedirfiisse
artikulieren zu lassen und klar zu zeigen: Das ist der Punkt, wo ich kraft meiner
Rolle auf diese Bediirfnisse nicht mehr eingehen kann, und wie kommen wir
jetzt zu einem fiir beide tragbaren Ergebnis. Ich denke, daB Minner - und das
sehe ich auch oftmals - im Aufireten, Kontakte aufnehmen, was checken, sich
- vors Plenum hinausstellen, gut sind, und daB sie grofere Probleme haben, in
diesem Warten, andere Einbeziehen, den Proze8 sich eine Zeitlang sich selber
zu iiberlassen,.. daB sie da eher ein Defizit haben, sie miissen das Zulassen ler-

w

nenL.

Das was Frauen tendenziell noch fehlt, st Durchsetzungskraft und sicheres Auftreten.
Es sind dies Verhaltensweisen, die frau durchaus antrainieren kann.

"Das ist bei mir auch so. Was ich gelemnt habe, in Richtung Durchsetzungsfi-
higkeit und Klarheit..., das ist fiir mich so ein Mantel, den ich mir anziechen
kann, - ich kann's vielleicht nicht mehr ganz ablegen -, aber es ist so eine sozia-
le Fahigkeit, die ich mir antrainiert habe. Nicht aus der Uberzeugung, die Welt
ist so schon, wenn alle so sind. Sondern das ist eine Fahigkeit, {iber die ich ver-
fiigen kann, wenn ich glaube, jetzt brauch ich's. Es gibt Situationen, wo ich
merke, es ist wieder eine Situation, wo ich's wieder einschalten muf, her damit,
sonst gehst' unter..”

"Dieses positive Bild: Frauen in Unternehmen bringt mehr Vielfalt, Minner und
Frauen freuen sich, zusammenzuarbeiten, weil es viel bunter und netter ist. -
Das ist nicht wahr. In Wirklichkeit werden massive Angste mobilisiert, und
viele Minner scheuen sich davor...”

Eine These zur Unterstiitzung von Frauen lautet, daB in den Organisationen v.a. lte-
re, hierarchisch hoch stehende Minner jiingere Frauen fordern. Dieses Potential
kdnnte genutzt werden. Allerdings scheinen sie eher selten zu finden sein.

"Es gibt diese Méanner, die schon so abgesichert sind, die nichts mehr zu be-
fiirchten haben, daB sie angstfrei wahmehmen konnen, Frauen sind gut, - Mén-
ner, die vielleicht Tochter haben und als Vater gesehen haben, daB Frauen dis-
kriminiert werden.. Weil wir das dberlegt haben, haben wir gedacht, man kann
versuchen, mit den Mannern gemeinsame Sache zu machen,.. Es gibt sie, aber

- es gibt sie wirklich in sehr, sehr kleiner Zahl, und die Frauen kénnen sich nicht
nur auf diese verlassen. Natiirlich ist es wichtig, solche zu finden, und man fin-
det sie auch immer wieder.." '
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Individuell mag es diese Forderung geben, wobei v.a. die fachlich und sozial sehr
guten Fraven gefdrdert werden. Doch kann dies nicht eine strukturelle Frauenforde-
rung ersetzen. Mit dieser konnen Frauen auf allen Ebenen erreicht werden.

"Ich glaube, Frauen brauchen linger, bis sie das Gefiihl bekommen, etwas rich-
tig zu machen. So muf man die Einstiegsphase lang ansetzen, und dann miifite
man ihnen vorsichtig mit allen Moaglichkeiten einen Aufstieg vorzeichnen, den
sie beschreiten kénnen. "

Wenn die Situation von Frauen besser wird, ist das sicker auch eine Frage der jewei-
ligen Organisationskultur. In Betrieben, in denen es Frauenforderungsprogramme
gibt, geht es auch vorwiegend darum, eine ohnehin offene Kultur in eine explizit
"fravenfreundliche” zu verindern. Dazu zihlt meist die Beriicksichtigung weiblicher
Lebenszusammenhinge. Die Vereinbarkeitsfrage ist nach wie vor die grofe Behinde-
rung, - gemessen an den betrieblichen Voraussetzungen:

"In erster Linie ist es eine Kulturfrage. Das Hauptproblem ist die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und nicht, daf Frauen zu wenig selbstbewuBt sind, zu
schiichtern oder zu wenig qualifiziert sind."

"Das sind technische Hinweise, wo Minner ein Netzwerk haben und sich das gegenseitig
zukommen lassen, wahrend ich das nie gehabt habe. Das sind Techniken, die sehr wichtig
sind, ganz einfach und primitiv.., aber wenn man es nicht weil3, ist man abgeschnitten

davon.”

Wiihrend auf gesetzlicher Ebene in bezug auf die Gleichstellung bereits einiges gere-
gelt ist, sind die innerorganisatorischen Widerstinde gegen explizite Frauenforderung
noch sehr groB. Es ist auch den Frauen selbst nicht immer ein Anliegen. SchlieBlich
mochte frau die Beforderung aufgrund ihrer personlichen Leistung und nicht aufgrund
einer Vorschrift erhalten wissen. Diskriminierung wird selten in ihrer strukturell-kul-
turellen Dimension wahrgenommen. Genau um diese 2y verindern, sind derartige An-
sitze zu forcieren. Ohne die Unterstitzung der Unternehmensspitze sind sie allerdings
nicht zu realisieren.

"Die Chancengleichheitsbeauftragte bei IBM-Deutschland macht diese Arbeit
schon seit zehn Jahren und sagt, daB besonders MaBnahmen der Kulturprigung
sehr wichtig sind. Wenn sie hort, daB eine minnliche Fihrungskraft diskriminie-
rend unterwegs ist, versucht sie fiber die nichste Fiihrungsebene einzugreifen. ™

Ein hartnickiges Klischee besteht darin, daB Frauen untereinander nicht gut auskom-
men.

"Dort bin ich eigentlich weg, aus, ja... - im Verkauf sind eigentlich nur Frauen und wo
Frauen arbeiten, gibt’s bekanntlich nicht immer... ja. ist nicht immer alles einstimmig, dort
waren die dlteren Kolleginnen. Die haben sich gegenseitig so viel zuflei gemacht und ha-
ben das dann immer auf die Jungen geschoben, und wir waren dann 5 oder 6, und wir
sind dann mit einem Schiag weggegangen,”
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Eine weitere Aussage dazu:

"Wenn nur Frauen zusammenarbeiten, das ist nicht das fdeale. Was es da an Gehissigkei-
ten gegeben hat. Wenn Minner dabei sind, dann halten sie sich mehr zuriick, vielleicht ist
es auch so, wenn wo nur Manner sind... Die Chefin war fertig, sie konnte keine Besseren
ertragen. Sie war oft so fertig, daB sie geweint hat.”

Es diirfte sich allerdings mehr um mangelnde Fihrungsqualititen und unzureichende
betriebliche Rahmenbedingungen als eine geschlechtstypische Eigenschaft handeln.
Denn dieselbe Frau machte auch andere Erfahrungen:

"Meine Chefin war ein Traum, bei ihr habe ich auch sehr viel gelernt... sie hat s¢ ein Ver-
trauen in dich gehabt, traumhaft... Sie hat irrsinnig viel Kénnen und Wissen gehabt, hat
das aber nie ausgespielt, die hat ihr Wissen weitergegeben ... - Da waren wir auch vier
Frauen, aber da ist es traumhaft gelaufen, da gab es das nicht,... wir haben alle Teilzeit
gearbeitet, die Chefin hat das verstanden, daf Frauen mit Kindern nur halbtags arbeiten
wollen und trotzdem was leisten wollen, weil es ihr auch immer so gegangen ist.”

Wir fanden auch solche Einstellungen:

"ich ermutige sehr viele Frauen- das mach ich sehr gezieft. - Im Unterricht wei ich ganz
genau, man kann aus jedern Kommentar eines Studenten sine gute AuBerung machen oder
einen Idioten. Wenn Frauen etwas sagen, mach ich das ganz bewul3t, dal ich das einmal
lobe, egal, was es ist, - umstrukturiere, falls es falsch ist oder so belasse. Damit férdere
ich Frauenkonversation... Das funktioniert, und das ist unglaublich, wie man da als Lehrer
manipulieren kann. Das ist manchmal erschreckend.”

"Diese Frau hat eine Frau gesucht als Nachfolgerin, und das tue ich hier auch. Wenn ein
Posten frei wird, werde ich immer eine Frau vorschlagen. Es bildet sich ein Frauen-
netzwerk, wenn irgendwo einmal eine Frau ist. ™

Da8 betriebliche Rahmenbedingungen und persénliche Voraussetzungen Einflu$ auf
die Weiterbildungsbereitschaft haben konnen, zeigt folgendes Statement.

Nach einem Studium mit lauter Einsern:

"Gleich nach dem Magisterium habe ich unter Panik, daB ich keinen Job finden werde, den
ersten genommen..,. wo ich extrem ungeschickt war und wie ein Idiot aufgetreten bin. Ich
hab mich priifen lassen auf 5. Sie haben mich trotzdem aufgenommen.. Drei Monate habe
ich wie verickt gearbeitet, wobei die anderen meine Ergebnisse verwertet haben. Das war
eine reine M3nnerabteilung, CV... Das war eine Zeit in meinem Leben, - so schlecht und so
blod bin ich mir noch nie vorgekommen, in einer Abteilung, wo mich jeder runter macht.
Und das habe ich viel spéter erst kapiert, da das strukturell so angelegt war, daB ich de-
nen zuarbeite, - und sie mich als graues Méiuschen sitzenlassen und mit den Ergebnissen
zum Generaldirektor rennen. - Das war eine ungliickliche Zeit, weil mir niemand das Feed
Back gegeben hat, wirklich niemand, eine brutale Abteilung. Darum hatte ich das Gefiihl,
ich muB weg, mich weiterbilden, ich kann noch zu wenig."
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2.6. Hoherqualifizierung, Grenzen und Maoglichkeiten der Arbeits-
marktverwaltung d

Im folgenden wird grundsitzlich von Hoherqualifzierung die Rede sein. Wihrend im
Kapitel zum segmentierten Arbeitsmarkt bereits auf nicht traditionelle Ausbildungen
und auf Berufswahlentscheidungen Beziig genommen wurde, geht es nun um Erwach-
senenbildung im weitesten Sinne. Zundchst wird auf innerbetriebliche Weiterbildung
eingegangen, also die Rolle der Unternehmen beleuchtet. In der Folge werden die

Uberlegungen der Expertinnen zu den Grenzen und Mdglichkeiten der Arbeitsmarkt-.

verwaltung dargestellt. Konkrete Erfahrungen der befragten berufstitigen Fraven sol-
len einige weitere interessante Positionen verdeutlichen.

Aufgrund ihrer spezifischen Lebenssituation ist fir Frauen innerbetriebliche Weiter-
bildung nicht so einfach zugiinglich wie fiir ihre mannlichen Kollegen. Sehr oft finden
sie sich in einer beruflichen Sackgasse wieder.

"Viele Betriebe haben ein ausreichendes Weiterbildungsangebot. Das mu$ fiir
Frauen erst nutzbar und zuginglich gemacht werden. Ich denke da an die unbe-
friedigenden Misch-Positionen in Banken und Versicherungen zwischen Sekri-
terin und Sachbearbeiterin..., wo viel Frauen mit Matura sind, die dort bleiben,
und mit 35 draufkommen, daB sie in ihrer langjahrigen Tatigkeit sehr viel ger-
lemt haben, was aber formal nicht ausbaubar ist. Sie bleiben dann immer auf
dieser Ebene. Hier miissen Moglichkeiten geschaffen werden, daB sie sich noch
verdndern konnen. Diese miissen auf die spezifische Situation der Frauen ab-
gestimmt werden. Aber es ist nicht nur bei Miittern so. Auch bei unabhingigen
Fraven, die sich die Laufbahnplanung urspriinglich nicht wirklich vorgenommen
haben, ist die Lage meist unveranderbar, - wenn sie sehen, das geniigt mir nicht
mehr. "

Das betriebliche Qualifizierungsangebot muB in dieser Richtung modifiziert werden.
Insbesondere Fravenforderungsprogramme konnen hier ansetzen. Ausgehend von
einer Ist-Analyse {iber die Teilnahme an der betrieblichen Weiterbildung und einer Be-
fragung der Frauen selbst (Bedarfsanalyse) kann ein neues Konzept entwickelt wer-
den. Die dabei entstehende Motivationswirkung sowie der effiziente Einsatz bisher
brachliegenden Erfahrungswissens lieSe das fir die Betriebe betriebswirtschaftlich
sinnvoll erscheinen. So plausibel es klingt, so schwierig ist die praktische Umsetzung
der Installation derartiger Ansitze. In der Initiative "Frauen 2000", die in dieser
Zielrichtung gemeinsam von Fravenministerium und Industriellenvereinigung gestartet
wurde, wird die Erfahrung gemacht, daB einerseits die betriebliche Bereitschaft solche
Programme zu installieren, gering ist und andererseits die aktuelle Rezession
hemmend wirkt. Fravenférderung wird nach wie vor als Luxus betrachtet.

Differenzierte Ausbildungsprogramme, welche auf Defiziten aufbauen, wiren notig.
AuBerdem sollte es eine Mischung aus mit Mannern gemeinsamen und getrennten
Kursen geben. Die besonders fiir Frauen so wichtige Persdnlichkeitsentwicklung sollte
in jedem Fall Bestandteil des fachlichen Weiterbildungskonzeptes sein.

"Die QualfizierungsmaBnahmen miissen sehr frijh einsetzer. Das muB nicht eine
Karriere bis zum Vorstandsdirektor sein. Das kann auch nur einige Stufen um-
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fassen, wo Frauen einen befriedigenderen Titigkeitsbereich finden. Vor allem
im Bankenbereich habe ich oft gehort, daB mit Minnern von vornherein Karrie-
replanung gemacht wird und bei Frauen nicht. Frauen selber sind besonders am
Anfang ihres Berufs so, daB sie sich wegen einer eventuellen Familienplanung
nicht genau festlegen wollen. Und wenn sie dann so weit waren, haben sie keine
Moglichkeiten mehr. Die Weiterbildung sollte daher flexibler und fiir verschie-
dene Gruppen - nach Alter und Positionen - im Betrieb entwickelt werden. Auch
sollte die Personlichkeitsbildung beriicksichtigt werden. Bestimmte Fahigkeiten,
die scheinbar in der Sozialisation von Madchen noch immer nicht gelernt wer-
den - SelbstbewuBtsein entwickeln, Fahigkeiten einschiitzen, offensiverer Um-
gang - miissen ebenso in eine Qualifizierung einbezogen sein. Das wurde inter-
essanterweise von Frauen angesprochen, die so etwas gemacht haben und gute
Erfahrungen damit hatten. Sie erleben Frauen, die doch - so ist es mal -,
manchmal vorsichtiger und zgernder sind als Minner, wenn es darum geht,
eine Gelegenheit zu ergreifen. Wenn es darum geht, ein Angebot, das thnen ge-
macht wird, in bezug auf positive berufliche Verinderungen im Betrieb wahrzu-
nehmen. Diese Frauen meinten, es konnte hilfreich sein. Weil sie sehen, daf§
Frauen tiichtig und qualifiziert sind, aber in dem Bereich zuwenig gefordert
werden. Das kann genausogut in der Arbeitsmarktverwaltung angeboten werden,
in einer entsprechenden Qualitit und frauenspezifisch, da wird es schon gute
feministische Ansitze geben, solche, wo Frauen besser lernen, ihre Moglichkei-
ten einzuschitzen. "

Wie bereits an anderer Stelle angesprochen, fehlt es an einem ausreichenden Netz fiir
die Erwachsenenbildung. Es wird sehr viel von der Notwendigkeit eines lebenslangen
Lernens gesprochen. Getan wird dagegen nur wenig:

"Die Ausbildungsschiene kommt mehr mit der EG, etwa vom europdischen So-
zialfonds. Dieser finanziert nur, wenn der Ausbildungsteil gro8 genug ist. In
Osterreich hat sich das noch nicht s¢ durchgesetzt. Auch die Diskussion um die
Akademikerschwemme ist seltsam. Denn gleichzeitig hat Osterreich, vor Portu-
gal oder Griechenland den geringsten Akademikeranteil, eigentlich miBten sie
sich schidmen.."

In Wien ist das allgemeine Angebot von traditionellen Bildungstrigern, von Volks-
hochschulen und privaten Anbietern gar nicht so klein. Allerdings fehlen Einrichtun-
gen, die eine umfassende Bildungsberatung fiir alle Zielgruppen leisten. Speziell frau-
enspezifische Ansitze sind die Ausnahme.

Will man/frau die Arbeitsmarktverwaltung in der Bildungslandschaft verorten, ist als
erste Abgrenzung naheliegend, daB nur Personen ohne sichere Beschiftigung in den
GenuB der QualifizierungsmaBnahmen kommen kénnen. Die Arbeitsmarktverwaltung
muB oftmals Priigel dafiir einstecken, weil sie viele Projekte nicht fordert. Ubersehen
wird dabei, daB sie die einzige Organisation ist, die in groflerem AusmaB - etwa auf
dem Gebiet der experimentellen Arbeitsmarktpolitik - innovative Ansitze im Aus- und
Weiterbildungsbereich finanziert. Allerdings ist die Arbeitsmarktverwaltung noch weit
davon entfernt, die vorhandenen Mbglichkeiten optimal auszuschopfen. Hier besteht
ein grofer Handlungsbedarf. Der Widerspruch zwischen dem Leistungs-, dem
Beratungs- und dem Forderungsbereich scheint in der Organisation strukutrell ange-
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legt. Einerseits kommt es zu Disziplinierungen im Zusammenhang mit der Stellen-
vermittlung (Auszahlung des Arbeitslosengeldes), andererseits soll die Arbeitsmarkt-
verwaltung eine effiziente Serviceinrichtung fiir Beratung und Bildung sein.

Wenn im folgenden von einem mangelnden politischen Willen gesprochen wird, 146t
sich daran eine Kritik am Gesamtsystem der bildungsspezifischen Infrastrukur ablei-

ten.

"Was kann die Arbeitsmarktverwaltung tun? - Alles und nichts. Wenn die Ar-
beitsmarktverwaltung wollte, konnte sie ausbilden, einen Schwerpunkt ma-
chen... Du hittest Kursanbieter, du miiitest nur wollen, daran fehlt es. Es kann
passieren, daB du einen guten Kurs anbietest, und die BeraterInnen schicken dir
niemand. Man miifte die inneren Rahmenbedingungen verbessern, und es miifte
ein klarer politischer Wille da sein..”

Die Arbeitsmarktverwaltung ist in erster Linie Bindeglied zwischen arbeitslosen Per-
sonen und Beschiftigungssystem.,

"Die Ubernahme ist wichtig. Nach der Vermittlung sind die Betriebe da, und
dann ist die Arbeitsmarktverwaltung nur mehr ein Part. Der Betrieb bestimmt,
wen er will... Da muB etwas passieren: bessere Betriebskontakte und positive
Aktionen, gemeinsam mit anderen offentlichen Stellen, um ein Undenken in den
Betrieben zu veranlassen. "

Die Einrichtung eines "zweiten Arbeitsmarktes", welcher Beschiftigungsprobleme
dauerhafter und stabiler auffangen kdnnte, ist eine grundsitzliche politische Entschei-
dung, die nicht nur innerhalb der Arbeitsmarktverwaltung getroffen werden kann.

"Eine Zukunftsmusik wiére, Beschiftigungsgesellschaften fiir Arbeitslose einzu-
richten. Mit einer Trigerorganisation, die mit éffentlichen Organisationen oder
Betrieben Auftrige ausverhandelt. - Die Schiene, mit den Betrieben zu kooperie-
Ten..., es missen beide gewinnen bei einem Spiel. Man muf den Betrieben
Zuckerln anbieten.”

Positiv erwidhnt wurden in mehreren Gesprichen ganz konkret die Projekte ABZ
Meidling, Matadora und Skriptura. Diese sind in einschligigen Kreisen, aber auch
dariiber hinaus, bekannt und werden dem Image der Arbeitsmarktverwaltung gutge-
schrieben. AuBerst positiv werden die in den letzten Jahren durchgefiihrten Berufsori-
entierungskurse beurteilt. Im folgenden einige erklarende Statements zu den erwihn-
ten ProjektmaBnahmen, in denen die positiven frauenspezifischen Aspekte angespro-
chen werden:

"Matadora macht mit den Midchen Berufsvorbereitung. In verschiedenen Be-
rufsfeldern in Technik, Handwerk und Okologie kénnen sie Grundlagen lernen.
Es gibt so ein Radl aus verschiedenen Berufen, die immer wieder in Blécken
von 2 Wochen kommen. Das sind Malerei, Anstreicherei, Tischlerei, Elektro-
berufe, Metallberufe, Fotografik und Goldschmiede. Es ist eine mdglichst breite
Palette, die einerseits dazu dienen soll, Grundkenntnisse zu vermitteln und
Schwellendngste abzubauen, die Vorbereitung auf Aufnahmetests zu lernen, aber
auch, Gber das konkrete Tun auf eine Berufsentscheidung zu kommen. Das ist
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ndmlich etwas, das bei Frauen sehr schwierig ist, weil sie im traditionell
mannlichen Bereich ja zu keiner Berufsorientierung kommen kénnen. Weil sie
viel zu wenig Vorerfahrungen haben. Im Projekt kénnen sie verschiedene Ar-
beitszusammenhénge anschauen und im konkreten Tun kdnnen sie klaren, ob das

etwas fir sie wire."

"Was mir noch einféllt im experimentellen Bereich: Bei Scriptura haben Frauen
soviel SelbstbewuBtsein fiir ihr Kénnen getankt, daB sie nicht mehr so leicht
unterzukriegen sind. Das war so angelegt: Sie haben geschaut, daB dort nur
Frauen sind, - die Erfahrung zeigt nimlich, da8 ein Mann 15 Frauen das Selbst-
bewuBtsein nehmen kann, weil sie ihn auch lassen, weil er der Spezialist ist oder
dazu gemacht wird... Wenn in einem Kurs nur Frauen sind, fillt diese Konkur-
renz weg, und sie konnen sich eher zugestehen, da8 es SpaB macht, daB sie sich
was ausprobieren trauen. Aus diesem SelbstbewuBtsein kénnen sie schdpfen,
und das wirkt auf andere Bereiche."

Das Beispiel aus einem anderen Bundesland, das von einem Projekt aus der experi-
mentellen Arbeitsmarktpolitik handelt, zeigt, dal Theorie und Praxis nicht immer so

einfach zo vereinbaren sind:

“Das ist im EDV-Bereich. Da gibt es ein Non Stop Programm, wo sich die
Fraven genau das holen kdnnen, was ihnen abgeht, - wo sie bausteinweise die
Ausbildung bekommen, Diese wird mit den Betrieben der Region abgestimmt.
Da zeigt sich aber auch, da8 es irrsinnig schwer ist, von den Betrieben zu erfah-
ten, was sie brauchen, weil sie es selber nicht wissen oder nicht genau beschrei-
ben konnen. Weil sie keine genaue Stellenbeschreibung liefern oder diese nicht
mit dem Personaleinsatz zusammenpaBt. - Das Projekt ist aus einer Idee zu ei-
nem sozialokonomischen Projekt entstanden, wo Frauen eine gute PC-Ausbil-
dung bekommen sollen und Firmenberatung machen kénnten, wo sie Dienstlei-
stungen aufbaven und die Mdglichkeit erhalten, sich selbstindig zu machen... -
Im Prinzip ist ein besserer Sekriterinnenkurs draus geworden, wo die Betriebe
bedient werden. Also es ist nur wieder begrenzt gelungen, daB Frauen eigen-
stindige Ideen entwickeln, mit denen sie kreativ sein kdnnen oder selbstindig
arbeiten konnen..."

In den EG-Lindern wird beschiftigungspolitisch der Wechsel in die selbstindige Be-
rufstitigkeit massiv gefordert. Ein Ansatz, der nur unter bestimmten Bedingungen zu
begriiBen ist.

“... das ist zweischneidig: Ich wiirde Frauen unterstiitzen, die das unbedingt
wollen, aber hineintreiben wiirde ich da niemand, in die Kleinkrdmerei, - in viel
Arbeit und wenig Geld. Das machen nur Frauen, die den finanziellen Back-
ground haben, die auch abstiirzen kénnen, ohne ein Leben lang verschuldet zu
sein..."”

In bestimmten QualifizierungsmaBnahmen wird heute verstirkt zur Zielgruppenorien-
tierung - ibergegangen. Die Mafinahme muB den betrieblichen Bediirfnissen entspre-
chen, aber auch der Zielgruppe. So wire bei frauenspezifischen Angeboten darauf zu
achten, daB sie ein anderes Zeitbudget haben. WeiterbildungsmaBnahmen mit abge-
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stimmten Kurszeiten und Kinderbetreuung sind im traditionellen Ausbildungsbereich
nicht zu finden und wiirden die Situation wesentlichi verbessern. Eine andere Mog-
lichkeit wire, die Ausbildungen ganz gezielt auf das Wesentliche zu konzentrieren.
Der Besuch einer derartigen MaBnahme miifte jedoch mit einem anerkannten Zertifi-
kat verbunden sein.

"Von Holland kam sehr stark, daf man Ausbildungen entriimpelt, daB man
uberfliissige Sachen wegliBt. Das ist ein grofies Vorhaben, besonders fiir kom-
pakte Ausbildungen, die bereits auf den konkreten Betrieb und Arbeitsplatz ab-
zielen. Das betrifft vor allem die Lehrausbildung. Da miissen die Betriebe mit-
reden, aber das geht wahrscheinlich nicht mit formalem AbschluB."

Aktuell wird in Wien das Projekt einer "Frauenschule” (Qualifizierungswerkstitte)
nach hollindischem Vorbild vorbereitet. Hier soll eine flexible Organisation dafiir
sorgen, daf einerseits die Defizite und Wiinsche der Frauen und andererseits die An-
forderungen der Betriebe befriedigt werden. Eine derartige Auslagerung in externe
Projekte scheint sinnvoll, denn die BeraterInnen auf den Arbeitsimtern sind aufgrund
der zunehmenden Arbeitslosenzahlen ohnehin iiberfordert.

"Sie lberlassen das im GroRBen und Ganzen dir, schau dich selber um. Bei Teilzeit ist nicht
viel drin, wenn dann im Verkauf, aber das wollte ich nie, - aber das wird heute schon bes-
ser sein. Weiterbildung war nie im Gesprich. Im Nachhinein habe ich mir gedacht, als mein

Mann beim Arbeitsamt war, hat er sich wegen Kursen erkundigt und er bekam ein Ange-
_ bot. Da hab ich mir schon gedacht, eigentlich haben sie mir das Angebot nie gemacht.”

"lch war zufrieden. Sie haben mich immer in Ruhe gelassen. Sie sind ja sowieso Gberfor-
dert, gerade in Wien. Ich denke mir, sie sind froh, wenn jemand hinkommt und wei was
sie will."

Wiederholt mu8 sich die Arbeitsmarktverwaltung deshalb aber auch Kritik fiir eine
-unzureichende Organisation gefallen lassen:

"Die Zuweisung,.. in den Beratungsbereich mu8 man viel mehr hineinstecken.
Selbst wenn es die tollsten Ausbildungsmafnahmen gibe, ist die Gefahr groB,
daB die falschen Personen hingeschickt werden. Das Arbeitslosenpotential ist in
Wien so groB, - daB man da nicht in jedem Bereich geniigend Personen fiir eine
Ma8nahme findet, verstehe ich nicht. Eher spricht man sie doch @iber Flugblitter
und Zeitungsinserate an... Und derzeit wird Vermitteln ja so groB geschrieben."

Ein interessanter Ansatz, der bei bestimmten MaBnahmen in anderen Bundeslindern
bereits verfolgt wurde, ist das Bestehen auf einem fixen Fravenanteil. Die Arbeits-
markiverwaltung hitte bei AMFG-Forderungen die Maglichkeit, auf einer Quote fiir
die Teilnahme von Frauen zu bestehen, "sonst fillt sich der Bereich, wo gutes Fin-
kommen, Prestige und interessante Arbeit ist, automatisch mit Minnern". Gesetzlich
sind derartige Vorgangsweisen jedoch nicht vorgesehen. Die generelle Méglichkeit,
offentliche Férderungen mit der positiven Diskriminierung von benachteiligten Grup-
pen, und somit auch von Frauen, zu verkniipfen, wird von staatlicher Seite nur selten
wahrgenommen.

Nach der Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz existiert im Zusammenhang mit dem

zweiten Karenzjahr seit kurzem ein Rechtsanspruch auf eine Schulung von 26 Wo-
chen, in denen die Frauen Arbeitslosengeld beziehen. Diese Weiterbildung kénnte
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sinnvollerweise bereits wihrend der Karenzzeit ansetzen, Mit den gleichen finanziel-
len Mitteln wire vorstellbar, ein Programm fiir junge Miitter nach deren Bediirfnissen

zu entwickeln.

"Damals habe ich mir darliber keine Gedanken gemacht. Wenn ich jetzt dariiber nachdenke,
vielleicht, wenn das Angebot da gewesen wire, das war vielleicht ganz gut gewesen. Von
der Zeit her, - du kannst dir die paar Stunden einteilen, das geht auch mit einem Kind.
Heute wirde ich das sicher machen, wenn ich jeizt in der Situation wire. Im ersten Jahr
bist du eh mit den Kindern beschaftigt, aber danach.. Die Rickkehr in den Beruf ist sicher
leichter. .... Wenn du 5 Jahre daheim bist, da bist du drauBen aus dem BerufsprozeB. Das
erste Jahr habe ich mir irrsinnig schwer getan. Du muBt dich immer voll konzentrieren.
Nach der Schule war das kein Probiem.”

*lch war noch nicht voli im Beruf, aber manchen Frauen fillt es sicher schwer, da ist die
Weiterbildung sicher eine Erlsichterung, weil du wirst anders auch gefordert. in unserem
Bekanntenkreis hab ich Frauen eriebt, die wollten daheimbleiben wegen der Kinder, aber
die sind nur wegen der Kinder daheimgeblieben, denen ist das sehr schwer gefallen, die
sind sich irgendwo unniitz vorgekommen.”

"Mébglichkeiten am Wochenende wéren gut, speziell fir Frauen, am Samstag wenigstens.
Da kdmmert sich der Mann um die Kinder, da kénntest du was machen, das wirde mehr
bringen als am Abend.”

Eine Mischung aus Fernkursen und Weiterbildungsblocken mit Kinderbetreuung kime
der Situation der Frauen entgegen. Sie wiirden - vor allem bei lingerer Abwesenheit
vom Erwerbsleben - wieder einen AnschiuB finden. Die Inhalte der Qualifizierung
konnten gemeinsam mit den Personalbereichen der betreffenden Firmen festgelegt
werden, was den Kontakt zwischen Frauen und Betrieb festigen wiirde. Dement-
sprechend wire auch eine gemeinsame Finanzierung von Wirtschaft und Arbeits-

marktverwaltung angebracht.

Die Frage der Finanzierung von Qualifzierungskosten ist ohnehin heikel.

"Was kann die Arbeitsmarktverwaltung leisten? Sie kann sicher einiges tun, aber
alles kann nicht Gber die 6ffentliche, Hand finanziert werden, wovon schiieBlich
die Unternehmer profitieren. Es ist eine gefihrliche Entwicklung, daf Qualifi-
zierung immer mehr ausgelagert wird. Ich bin dafiir, daB die Arbeitsmarktver-
waltung speziell Mafinahmen fiir Frauen, fiir Wiedereinsteigerinnen macht. Es
sollte einen Zielparagrafen geben, dem segmentierten Artbeitsmarkt entgegen-
zuwirken. Aber man darf die Unternehmen nicht aus ihrer Verpflichtung lassen.
Es ist mittlerweile gang und gibe, daB man die Leute in Arbeitslose schickt,
damit sie besser qualifiziert werden..."”

Die Erwachsenenbildung ist schlieBlich nicht nur eine Aufgabe der Arbeitsmarktver-
waltung. Deren MaBnahmen kénnen, wie bereits erwihnt, gesetzesgemiB nur bei ar-
beitslosen oder Personen, die von Arbeitslosigkeit bedroht sind, ansetzen.

"Es ist beliebt, TischlerInnen auszubilden, die am Arbeitsmarkt nicht unterzu-
bringen sind. Das hat keinen Sinn, in Bereichen mit schlechten Aussichten aus-
zubilden. Die MaBnahmen sind nur ein Tropfen auf den heiBen Stein. Die Be-
rufsentscheidungen fallen friher. Die Frau wird ja erst gefordert, wenn sie
schon arbeitslos ist, sonst kommt sie gar nicht in den GenuB solcher Forderun-
gen. Wenn ich einen gesicherten Arbeitsplatz habe, kann ich mich nicht um-
schulen lassen.”
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Eine Installation einer Bildungsberatung, die iiber den Bereich der Arbeitsmarktver-
waltung hinausgeht, wire sinnvoll. In diesem Zusammenhang kénnte die Arbeits-
marktverwaltung die Initialziindung {ibernehmen. SchilieBlich mu8 in erster Linie diese
Organisation an stabilen Beschiftigungsverhaltnissen und erfolgversprechenden Qua-
hfizierungslosungen interessiert sein. Denn die unzureichend ausgebildeten Beschif-
tigten von heute sind die "KundInnen” des Arbeitsamtes von morgen.

"Erfolgversprechend ist wahrscheinlich nur, wenn man ein aufeinander abge-
stimmtes, aufbauendes System einrichtet. Jetzt ist es so, daB es einige, ganz gute
punktuelle Kurse gibt. Es gibt Berufsorientierungskurse, aber keine befriedi-
gende Nachbetreuung. Die Frauen haben einen Berufswunsch, und dann gibt es
zu wenig Ausbildungsplitze. Es gibt so ein Stickwerk mit einigen Ansitzen,
aber es gibt keine Vemetzung. Und dazwischen fehlen viele Teile. Es werden
ganz gute Berufsorientierungskurse gemacht, aber dariiber hinaus fehlen konkre-
te Angebote fiir eine andere Ausbildung: Mit anderen didaktischen Moglichkei-
ten, wo es nicht darum geht, Frauen an herkémmliche Strukturen anzupassen.
Das ist zum Teil Aufgabe der Arbeitsmarktverwaltung, so etwas zu finanzie-

ren,
Statt eines SchluBwortes wollen wir uns folgendem Statement anschlieBen:

"Das genaue Hinschen ist sehr wichtig, weil ich denke mir auch éfter- Da gibt
es Widerstinde, das gibt es ja nicht! Das wird ewig dauermn! Fiir mich kommt
dann immer das Wort "ewig". Dann muB ich mir immer selber iiberlegen, was
ist in den letzten 100 Jahren passiert oder micht. Ich glaube, man sollte sich
nicht anschauen, was sich schon verindert hat, unter dem Blickwinkel: Es ist eh
schon alies super und perfekt. Aber manchmal schon: Es ist verinderbar, und
wir brauchen langen Atem, und wir brauchen viel Kraft dafiir, aber es ist verin-
derbar. Und gerade im Frauenbereich gibt es noch sehr viel zu tun."
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3.STRUKTURELLE ANALYSE DER FRAUENBESCHAFTIGUNG

Bei diesern Teil der Arbeit geht es vor allem darum, den strukturellen Rahmen zu er-
fassen und zu beschreiben, in dem die untersuchten mikrosozialen Vorginge, die sich
aus der Analyse der Erwerbskarrieren erschlieBen, vor sich gehen. Die Analyse der
Karrieren ist in hohem Mafle exemplarisch. Daher ist es notig, geeignete Informatio-
- nen fiir die Einordnung dieser Ergebnisse in die Gesamtstruktur zu generieren, um die
exemplarischen Befunde werten zu kdnuen. Vor allem diesem Zjel dienen die Struk-
turanalysen. Ein weiterer Grund fiir die Notwendigkeit dieser Strukturanalysen ergibt
sich daraus, daB die Informationen, die in den Erwerbskarrieren vorhanden sind, ei-
nen begrenzten Charakter haben und man daher teilweise fiir die Interpretation auf zu-
sdtzliches Wissen iiber den Hintergrund zuriickgreifen mus.

3.1 Zur Grundstruktur der Frauenbeschiiftigung in Osterreich

Im vorliegenden Projekt werden schwerpunkimifig Vorginge untersucht, die sich im
mikrosozialen Bereich abspielen. Um diese Informationen arbeitsmarktpolitisch nutz-
bar machen zu kdnnen, ist es ndtig, die Einbettung in die strukturellen Rahmenbedin-
gungen des Beschiftigungssystems zu beriicksichtigen. Dies geschieht insbesondere in
Form der Darstellung einer "Topologie” der Fravenbeschiftigung.

Als ein wesentliches Kennzeichen der Frauenbeschiftigung gilt ihre Dynamik, die be-
trachtlich zur wirtschaftlichen Flexibilitit beitrdgt, den davon betroffenen Frauen je-
doch hiufig Nachteile bringt. Die Dynamik der Frauenbeschiftigung ist durch ver-
schiedene Faktoren bedingt und beeinfluBt, eine zentrale Rolle spielt dabei das fami-
lienbedingte zeitweilige Ausscheiden aus dem Erwerbsleben. Eine Reihe von weiteren
Bedingungen fiihrt dazu, daB sich die weibliche Beschiftigung in bestimmten Berei-
chen des Beschiftigungssystems konzentriert, die sich durch ungiinstige Bedingungen
auszeichnen. .

Eine zentrale Frage im vorliegenden Projekt liegt darin, zu untersuchen, in welchen
Bereichen es Frauen gelingt, Mobilititsvorginge — die ja der individuelle Ausdruck
dieser Dynamik sind -- "erfolgreich” zu nutzen. Dieser Teil der Untersuchung bezieht
sich auf Erwerbskarrieren von Frauen, die Mitte der 80er Jahre in Wien von Arbeits-
losigkeit betroffen waren. Es ist aber erforderlich, die Ergebnisse aus diesen Analysen
in ein Bild der strukturellen Rahmenbedingungen einzubetten, in denen die untersuch-
ten Mobilititsvorginge stattfinden.

Im folgenden wird nun vor allem auf der Grundlage der Verteilung der Frauenbe-
schiftigung nach den drei Merkmalen Berufsgruppe, Wirtschaftsklasse und Qualifika-
tionsniveau der Berufsgruppen schrittweise eine deskriptiv-analytische Strukturierung
der Frauenbeschiftigung vorgenommen. Wichtige Bestimmungsmerkmale sind dabei
berufsspezifische Konzentrationen und GruppengrdBen unter den beschiftigten Frau-
en.

Diese Strukturierung der Frauenbeschiftigung umfaBt vier Schichten: Ausgehend vom
Frauenanteil in den Berufsgruppen und der GroBe der in den homogenen Gruppen be-
schiftigten Frauen wird zunichst ein "Kernbereich" der Frauenbeschiftigung identifi-
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ziert, der die groften Berufsgruppen mit {iberwiegender Frauenbeschiftigung oder
durchschnittlichem Frauenanteil umfaBt. In einem "erweiterten Kernbereich” werden
sodann die kleineren Berufsgruppen mit erhohtem oder durchschnittlichem Frauenan-
teil zusammengefaBt und den in sich homogenen Bereichen des Kemnbereiches zuge-
ordnet. SchlieBlich wird als " Randbereich” der Frauenbeschiftigung der Bereich von
Berufsgruppen identifiziert, wo Frauen in minnerspezifischen Berufsgruppen bereits
bis zu einem gewissen Grad FuB gefaBt haben und von einem weitgehend geschlosse-
nen " Ausgrenzungsbereich” von homogenen minnerspezifischen Berufsgruppen unter-

schieden.
Uberblick iiber Strukturen der Frauenbeschiftigung

Als Ausgangspunkt wird eire Analyse des dsterreichischen Berufs- und Beschifti-
gungssystems aufgrund der Ergebnisse der Volkszihfung 1981 genommen.! Obwohl
ich im Detail Verschiebungen ergeben, kann man davon ausgehen daB die groben
Strukturen im wesentlichen aufrecht geblieben sind. In der erwihnten Untersuchung
wurde eine sehr differenzierte Klassifikation von 91 bzw. 93 Berufsgruppen zunichst
auf den berufsgruppenspezifischen Frauenanteil untersucht. Die differenzierte
Klassifikation hat den Vorteil, daB einigerma8en homogene und auch anschauliche
Gruppierungen betrachtet werden.

Die folgende Aufstellung ergibt einen ersten Uberblick iiber die Verteilung der Frau-
enbeschiftigung im gesamten Berufssystem.2 Auf dieser Grundlage kann anschaulich
beschrieben werden, wie sich die Frauenbeschiftigung aufgrund der geschlechtsspezi-
fischen Segregationserscheinungen diskontinuierlich auf verschiedene Bereiche des
Berufsspektrums erstreckt. Man kann Bereiche abgrenzen, wo sich die Frauenbe-
schiftigung konzentriert - und man kann auf der anderen Seite jene Bereiche erfas-
sen, die nach wie vor sehr starke Mannerdomznen sind, wo es nur einer sehr kleinen
Minderheit von Frauen gelungen ist, FuB zu fassen. Bei allen Diskontinuierlichkeiten
und Brechungen der Entwicklung, die aufgrund von vielfaitigsten Mechanismen der
Benachteiligung zu verzeichnen sind, erscheint es sinnvoll, die Entwicklung der Frau-
enbeschaftigung auch als einen ProzeB der Diffusion in immer weitere Bereiche des
Berufsspektrums aufzufassen. Dieser Proze$ der Verbreitung geht keineswegs gleich-
maBig vor sich sondemn ist seinerseits hochgradig diskontinuierlich und durch komple-
xe Konstellationen von -- stirkeren und schwicheren, sich in ihrem Gewicht verin-
dernden - Barrieren gekennzeichnet. Er geht auch nicht von selbst in die Richtung auf
einen geschlechtsspezifischen Ausgleich hin.3 Dennoch erscheint es sinnvoll, von die-
sem Bild der Diffusion auszugehen und zu versuchen, jene Bereiche zu finden, wo
sich im Zuge der Dynamik verhdltnismaBig giinstige Méglichkeiten erschliefen.

1 vgl. Lassnigg, Lorenz (1989): Ausbildungen und Berufe in Osterreich

2 Die Zahlen beziehen sich auf 1981, sind stark gerundet oder grob geschitzt. Basis: Sonderauswer-
tung der VZ 81, Klassifikation von 93 Berufsgruppen; in Klammer die Gesamtsumme, Frauen -+
Minner

3 "Der dsterreichische Sozalbericht ... zigt auf, daB Frauen -- bleibt es bei der derzeitigen
Lohpentwicklung — erst im vierten ahrhundert des nichsten Jahrtausend mgt den Minnern
£gleichgezogen haben werden” (Monika Bachhofer in IFA 1992, $.126)
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Diese Beschreibung ergibt einerseits viel Bekanntes. Es ergeben sich klarerweise jene
Berufsbereiche, die im Alltagswissen als zentrale Berexche der Frauenbeschiftigung
bekannt sind. Dariiberhinaus ergibt diese flichendeckende und differenzierte Analyse
aber auch Informationen und Anhaltspunkte Giber Bereiche, die sich dem Alltagswis-
sen eher entziehen, weil sie weniger dominant und sichtbar sind. Die homogenen Be-
rufsgruppen in der gewihlten differenzierten Gliederung erlauben auflerdem besser als
die dblichen stirker aggregierten Beschreibungen zusatzlich das vorhandene Hinter-
grundwissen Gber die verschiedenen Berufe und Berufsfelder heranzuziehen.

In eiﬁem ersten Schritt wird das Berufsspekirum darauthin dargestellt, wie sich die
Frauenbeschiftigung darin konzentriert. Zusammenfassend kann man aufgrund forma-
ler Kriterien drei groBe Bereiche unterscheiden:

- Berufe mit iberdurchschnittlichem,
- mit durchschnittlichem und
- unterdurchschnittlichem Frauenanteil.

Gemessen an den in den jeweiligen Berufsaggregaten Beschiftigten ist der Bereich mit
geschlechtsspezifisch etwa ausgewogener Verteilung mit etwas weniger als einem
Fiinftel der Gesamtbeschiftigung relativ klein. Je etwa zwei Finftel sind in den mehr
oder weniger frauenspezifischen bzw. in den mehr oder weniger minnerspezifischen
Berufen tdtig. Ein Vergleich von fravenspezifischen und minnerspezifischen Berufs—
gruppen zeigt einmige wichtige strukturelle Unterschiede:

¢  Das mannerspezifische Berufsspektrum ist viel differenzierter und viel breiter als
das frauenspezifische Spektrum. Wenn man einen jeweiligen geschlechtsspezifi-
schen Anteil von mehr als 75% als Trennwert heranzieht, so gibt es 12 frauen-
spezifische, aber 49 ménnerspezifische Berufsgruppen. Im so definierten frauen-
spezifischen Aggregat sind etwa 15% und im entsprechenden minnerspezifischen
Aggregat sind iiber 40% der Gesamtbeschaftigung konzentriert;

e Die geschlechtsspezifische Konzentration ist im minnerspezifischen Bereich viel
hoher als im frauenspezifischen Bereich. Es gibt nur 4 Berufsgruppen
(Gastgewerbe- und Haushaltshilfsberufe, Diplomkrankenpflege, Kindergirtne-
rinnen, Maschinschreibkrifte) mit einem Anteil von mehr als 90% Frauen ge-
geniber 27 Berufsgruppen (darunter 4 Technikerberufe, 13 Facharbeiterberufe
im Produktions- und Baubereich, 5 Hilfs- und Anlernarbeiterberufe vor allem im
Baubereich, sowie die Sicherheitsberufe, Verkehrsberufe und Tierdrzte) mit ei-
nem Minneranteil von mehr als 90%. Nur 10 Prozent der berufstitigen Frauen
(absolut etwas tber 130.000) sind in diesem frauendominierten Aggregat titig,
gegeniiber fast der Halfte (45 Prozent) der berufstitigen Minner (absolut iber
920.000) im entsprechenden minnerdominierten Bereich.

e Je nachdem, welche Trennwerte man heranzieht, erhilt man zwischen den kon-
zentrierten Berufsbereichen einen relativ breiten "potentiellen Diffusionsbereich™
von 32 bis 62 Berufsgruppen, der jedenfalls mehr als die Hilfte des gesamten
Berufsspektrums umfaft.
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Wenn man die Betrachtung erweitert und den gesamten Bereich an Berufen mit iber-
durchschnittlichem Fravenanteil betrachtet, so zeigt sich ein relativ kleines Spektrum
an Berufen, in dem mehr als drei Viertel der berufstitigen Frauen erfaBt sind. Insge-
samt sind in den Berufsgruppen mit erhdhtem Frauenanteil titig:

in 4 Berufen mit iiber 90% Frauenanteil 10%
in 7 Berufen mit 75-90% Frauenanteil 20%
in 10 Berufen mit 65-75% Franenanteil 40%
in 4 Berufen mit 55-65% Frzuenanteil 5%
zusammen _ 75%

In 25 Berufen mit erhShtem Fravenanteil sind zusammen also 75% der berufstitigen
Frauen konzentriert. Dieses Spektrum kann als Kernbereich der Frauenbeschiftigung
betrachtet werden und wird im folgenden als solcher analysiert.

In Berufsgruppen mit etwa durchschnittlicher Geschlechterverteilung sind weitere
15% der berufstitigen Frauen titig, wobei hier die groBe Gruppe der land- und forst-
wirtschaftlichen Berufe mit ihren speziellen Bedingungen etwa die Hilfte ausmacht.

SchlieBlich sind etwa 10% der berufstitigen Frauen auf das breite Spektrum von mehr
oder weniger "minnerspezifischen" Berufen verstreut, wo sie eine mehr oder weniger
kleine Minderheit ausmachen.

Im folgenden erfolgt eine detailliertere Darstellung der drei Bereiche.

Berufsgruppen mit iiberdurchschnittiichera Frauenanteil

Wenn man den durchschnittlichen Frauenanteil an den Beschiftigten zugrundelegt,
gibt es unter den 93 Berufsgruppen einen Bereich von 25 Berufsgruppen mit erhéhtem
Frauenanteil, darunter sind 10 grofe Berufsgruppen mit insgesamt jeweils mehr als
50.000 Beschaftigten. Dieser Bereich wird im folgenden -- abgestuft nach der Hohe
der relativen Frauenbeschiftigung und geordnet nach der GroBe der Berufsgruppen -

dargestellt.

I fravendominierte Berufigruppen (itber 90% Frauen): In diesen Gruppen sind ge-
schitzt zusammen etwa 10% der berufstitigen Frauen titig gewesen (absolut
Gber 130.000 Frauen)

- Gastgewerbe-/Haushaltshilfberufe (64.200; weiblich: 57.800+)
- Diplomkrankenpflege (49.000: w: 44,100+ )

- KindergirtnerInnen (15.800; w: 14.200+)
- Maschinschreibkrifte (13.200; w: 11.900+)

4 Die Zahlenangaben stammen aus der VZ 1981, sind sehr grob gerundet und geben die GraBenord-
nungen an. Hervorgehoben sind die 15 groBten Frauenberufsgruppen.
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Il.  Berufsgruppen mit mehr als 75% Frauenanteil: In diesen Gruppen sind geschitzt
etwa 20% - 25% der berufstitigen Frauen titig gewesen (absolut mindestens

280.000 Frauen)

- Reinigungsberufe (133.800; w: 99.800+)
- Schneiderinnen/Textilverarbeiterinnen (88.000; w: 66.000+ )

- BuchhalterInnen (60.500; w: 45.400+)
- Friseurlnnen/KosmetikerInnen/Masseurlnnen (35.500; w: 26.600+)

- GesundheitshilGberufe (27,500: w: 20.600+)

- Telefonistinnen/FunkerInnen (8.900; w: 6.700+)
- Firsorgerlnnen/SozialarbeiterInnen (8.300; w: 6.200+)

HI. Berufsgruppen mit iiber 65% Frauenanteil In diesen Berufsgruppen sind ge-
schatzt 40% - 45% der berufstitigen Frauen titig gewesen (absolut mindestens

520.000 Frauen)

- Hindlerlnnen/Verkiuferlnnen (258.800; w: 168.200+)
- Biircfachkrifie (188.600; w: 122.600+)

- sonstige Biirokrifie (112.400; w; 73.100+)

- KellnerInnen/Kéchinnen (89.600; w: 58.200+)

- Pflicht-/Sonderschullehrerinnen (56.200: w: 36.500+)

- FakturistInnen/LohnverrechnerInnen (25.700; w: 16.700)

- TextilerzeugerInnen/-veredlerInnen (24.300; w: 15.800+)

- KassenverwalterInnen/KassierInnen (18.000; w: 11.700+)

- Kabelmacherinnen/ElektroarbeiterInnen (13.300; w: 8.600+)
- ErzieherInnen (5.600; w: 3.600+)

1V. Berufsgruppen mit iber 55% Frauenanteil: In diesen Berufsgruppen sind ge-
schitzt etwa 5% der berufstitigen Frauen titig gewesen (absolut etwa 50.000

Frauen)

- Wirtlnnen/Hotelfiihrungskrifie (48.600: w: 26.700+)

- BerufsfachlehrerInnen/KunsterzieherInnen (20.100; w: 11.100+)
- Rechenanlagenbedienerlnnen (13.100; w: 7.200+)
- ApothekerInnen (3.300; w: 1.800+)

Diese 25 Berufsgruppen bilden das Feld, in dem sich die Frauenbeschiftigung in
zweifacher Hinsicht konzentriert: Einerseits sind mehr als drei Viertel der berufstiti-
gen Frauen in diesem Feld titig, andererseits {iberwiegen die Frauen unter den Be-
schiftigten dieser Berufsgruppen mehr oder weniger stark.

Berufsgruppen mit durchschnittlichem Frauenanteil

In weiteren 17 der 93 Berufsgruppen liegt der Anteil der berufstitigen Frauen etwa
beim Durchschnitt des gesamten Frauenanteils an der Beschiftigung. Fiir den durch-
schnittlichen Anteil wurde eine Streubreite zwischen 25% und 45% herangezogen.
Darunter sind zwei groBe Berufsgruppen.
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V. Berufigruppen mit durchschnittlichem Frauenanteil (25% bis 45%). In diesen
Gruppen sind geschitzt zwischen 15% und 20% der berufstitigen Frauen titig
gewesen (absolut etwa 235.000 Frauen)

- Land-/Forstwirtschaflliche Berufe (297.900; w:119.200)

- Trapsport-/LagerarbeiterInnen (105.300: w:42. 100)

- HelferInnen onB/MetalihelferInnen (34.100; w:13.600)
- Handelsfiihrungskrifte/Einkiuferlnnen (27.900)

- Druckereiberufe (26. 100}

- AHS-Lehrerinnen (19.800)

- GummilKunststoff/PapierverarbeiterInnen (16.200)

- Fihrungskrifte 6ffentlich rechtliche Kpsch. (11.500)

- KunstmalerInnen/BildhauerInnen/ZeichnerInnen (9.800
- Religidse Berufe (8.800)

- Darstellende.-Kﬁnstierlnnen/MusikerInnen (8.300)

- JournalistInnen/Dolmetscherlnnen (5.500)

- MetallmaschinenarbeiterInnen (3.900)

- Kameraleute/Fotografinnen (3.600)

- BerufssportlerInnen (3.500)

- Archivarlnnen/Bibliothekarlnnen (2.100)

- Sozial-/Geisteswissenschafternnen (1.900)

Berufsgruppen mit unterdurchschnittlichem Frauenanteil

Es verbleiben 49 Berufsgruppen mit insgesamt etwa 1.4 Millionen Berufstitigen, in
denen die beschiftigten Frauen mehr oder weniger gegeniiber dem durchschnitilichen
Frauenanteil unterreprisentiert sind. Etwa 10% der berufstitigen Frauen sind in die-
sen Berufen titig.

VI. Minnerdominierte Berufigruppen: In 27 der 49 Berufsgruppen mit insgesamt et-
wa 960.000 Beschiftigten liegt der Minneranteil dber 90%, der Frauenanteil also
unter 10%. Zwischen 50.000 und 100.000 Frauen sind in diesen Berufen tatig.
Es handelt sich dabei um Berufe aus den folgenden Kategorien:

- Techniker (82.000)

- Facharbeiterberufe im Produktions- und Baubereich (543.100)

- Hilfs- und Anlemarbeiterberufe vor allem im Baubereich (97.900)
- Sicherheitsberufe (56.200)

- Verkehrsberufe (178.800)

- Tierdrzte (1.300)

In wetteren 12 Berufsgruppen liegt der Minnerante;] tber 85%. Neben einigen weite-
ren Berufsgruppen von Technikern (14.600}, Facharbeitern (27.300) und Hilfs-/An-
lernarbeiterberufen (65.600; zusammen 107.500) fallen in diesen Bereich einige der
traditionellen akademisch-professionellen Berufe (zusammen 22.000): f
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- Rechtsanwilte/Notare,
- Richter/Staatsanwilte
- Hochschullehrer,
- Ziviltechniker,
sowie die
- Filhrungskrafte im 6ffentlichen Dienst und
- Direktoren/Geschiftsfiihrer (zusammen 36.900).

Mit diesem Spektrum von zusammen 39 Berufsgruppen ist der traditionell manner-
dominierte Sektor des Berufssystems anschaulich umschrieben.

VIL. Diffusionsbereich

Es verbleiben 10 Berufsgruppen, wo der Frauenanteil zwischen 15% und 25% liegt.
Diese konnen z.T. als "Diffusions"-Bereiche eingeschitzt werden, wo sich Frauen in.
den urspriinglich minnerdominierten Feldern bis zu einem gewissen Grad verankern
konnten. Zwischen 40.000 und 70.000 Frauen sind in diesen Berufen titig, absolut al-
so eher weniger als in den starker mdnnerdominierten Berufen. Neben einer Reihe von
kleinen Berufen gibt es in dieser Gruppe drei Kategorien, die eine Gesamtbeschifti-
gung m der GroBenordnung um 50.000 haben.

Unter den Facharbeiterberufen sind das die

- Nahrungs./GenuBmittelhersteller (53.700; w: 8.100-13.400) und
- Feinmechaniker (19.000; w: 2.900-4.800).

unter den technischen Berufen die
- technischen Zeichner/Laboranten (18.600; w: 2.800-4.700).

Im professionellen Segment von Berufen fallen neben den

- Arzten (20.700; w: 3.100-5.200) und
- Verwaltungsfachkriften (45.300; w: 6.800-11.300)

vor allem Berufe, die sich eher neu entwickelt haben, in diese Gruppe:

- Wirtschaftstreuhdnder (7.200; w: 1.100-1.800)
- Marketing-/Werbefachleute (44.900; w: 6.700-11.200)
- Transportfach-/aufsichtskrifte (39.200; w: 5.900-9.800).

SchlieBlich sind aber auch zwei Berufsgruppen aus dem Segment der Hilfs- und An-
lernberufe diesem Bereich zuzuordnen:

- Chemiearbetter (15.400; w: 2.300-3.900) und
- Metallwarenmacher (7.400; w: 1.100-1.900).

Diese grobe Darstellung des Berufssystems kann im folgenden schrittweise einer ver-
tiefenden Analyse unterzogen werden.
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Der "Kernbereich": Quantitativ grofie Bereiche der Frauenbeschiftigung

Der besseren Ubersichtlichkeit halber wird nun der Kernbereich der Frauenbeschifti-
gung einerseits auf die Berufgruppen mit durchschnittlichem Frauenanteil erweitert
und andererseits auf die groten Berufigruppen mit einer Absolutzahl von mebr als ef-
wa 20 000 berufstitigen Frauen eingeschrinkt. Der absoluten GréBe der Frauenbe-
schaftigung nach geordnet sind die folgenden 15 Gruppen mit iiber 20.000 beschaf-
tigten Frauen zu identifizieren:

{Tbersicht: Berufégrugggn im "Kernbereich" der Frauenbeschiiftigung

A dber 90% Frauenanteil
B 75-90% Frauenanteil
C 65-75% Frauenanteil
D 55-65% Frauenanteil
E durchschnittlicher

Frauenantei]
1. HandlerInnen/Verkiauferinnen (C, 258.800; w:168.200+) 12%
2. Biirofachkrifte (C, 188.600; w:122.600+) 9% -
3. Land-/Forstwirtschaftliche Berufe (E, 297.900;
w:119.200) 9%
4. Reinigungsberufe (B, 133.800; w:99.800+) 8%
5. sonstige Birokrafte (C, 112.400; w:73.100+) 6%
6. Schneiderlnnen/Textilverarbeiterinnen (B, 88.000;
w:66.000+) 5%
7. Kellnerlnnen/KéchInnen (C, 89.600; w:58.200+) 4%
Zwischensumme 3%
8. Gastgewerbe-/Haushaltshilfsberufe (A, 64.200; w:37.800+) 4%
9. Buchhalterlnnen (B, 60.500; w:45.400+) 3%
10. Diplomkrankenpflege (A, 49.000; w:44. 100+) 3%
11. Transport-/Lagerarbeiternnen (E, 105.300;
w:42.100) 3%
Zwischensumme O66%
12. Pflicht-/Sonderschullchrerlnnen (C, 56.200;
w:36.500+) 3%
13. Wirtinnen/Hotelfithrungskrifte (D, 48.600; %
w:26.700+) 2%
1. Friseurlnnen/KosmetikerInnen/Masseurfnnen (B, 35.500; %
w:26.600+) 2%
15. Gesundheitshilfsberufe (B, 27.500; w:20.600+) 2%

Summe der ersten 15 Berufigruppen 75%
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In diesen 15 Berufsgruppen sind zusammen mindestens 75% der erwerbstitigen Frau-
en tatig (in den ersten 7 Gruppen die Hilfte, in den ersten 11 zwei Drittel). Die restli-
che Frauenbeschiftigung verteilt sich auf kleine Gruppen in zwei Kategorien: Es blei-
ben von den Berufsgruppen mit erhdhtem oder durchschnitflichem Frauenanteil 24
kleinere Gruppen mit Anteilen von je bis zu 1% der erwerbstitigen Frauen. In den
Minnerberufsgruppen sind grofenordnungsmafig jeweils immer weniger als 20.000
Frauen je Berufsgruppe titig (In den ersten 7 grofiten Minnerberufsgruppen liegt die
Zahl der Frauen immer unter 10%, d.h. es sind maximal 5.000 bis 18.000 Frauen
dort beschiftigt, bei den Verwaltungsfachkriften, wo der Frauenanteil maxima! 25%
betrégt liegt die Absolutzahl bei 11.000)

Wie ordnet sich der Kerabereich der Frauenbeschiftigung nach weiteren Merkmalen
in das Berufssystem ein? In der bereits erwihnten Studie iiber das &sterreichische Be-
rufssystem® wurden die Berufsgruppen einerseits nach Qualifikationstypen, anderer-
seits nach ihrer Zuordnung zu Wirtschaftsklassen klassifiziert. Diese beiden Merkmale
sagen etwas liber die Flexibilitit des Zuganges zu bestimmten Berufsfeldern hinsicht-
lich bestimmter Ausgangsvoraussetzungen aus und damit auch iiber die "Offenheit”
der Berufe angesichts von Mobilititsbewegungen.

Bei den Qualifikationstypen wurde die reale Zusammensetzung der Berufstitigen in
den einzelnen Berufsfeldern 1981 zum Ausgangspunkt genommen und es wurden drei
grobe Typen von Berufen unterschieden:

- Berufe mit definierten Qualifikationsvoraussetzunger;, darunter fallen vor allenr ei-
nerseits die professionellen Berufsgruppen von HochschulabsolventInnen und an-
deren gehobenen Ausbildungen (PROF) und die Facharbeiterberufe, wo tatsichlich
auch die idberwiegende Mehrheit der Beschiftigten iiber einen Facharbeiterab-
schluBl verfigt (FACHARB).

- Upgrading-Berufe; darunter fallen Berufe mit einer gemischten Zusammensetzung
der Beschiftigten hinsichtlich ihrer formalen Abschliisse zwischen Pflichtschulab-
schluf, LehrabschluB und mittlerem Schulabschluf mit unterschiedlichen Schwer-
punkten (UPGR). In diesen Berufen schligt sich die Expansion weiterfithrender
Bildung nieder.

~ Anlern- und Jedermann/Jedefrau-Berufe; zu dieser Kategorie wurden einerseits
Berufe gezihlt, fiir die zwar gewisse Ausbildungen mit maximal dem Niveau einer
Lehrlingsausbildung vorhanden sind, die aber iiberwiegend von Pflichtschulabsol-
ventlnnen ausgeiibt werden (ANLERNB) und andererseits die klassischen Hilfsbe-
rufe (JEDEB).

Die Zuordnung der Berufskategorien zu Wirtschaftsklassen sagt etwas iiber die Ho-

mogenitit der Beschiftigungsbereiche und die Arbeitskriftenachfrageseitigen Bedin-
gungen aus. Je nach der Verteilung der Berufstatigen in den einzelnen Berufsgruppen
auf Wirtschaftsklassen werden vier Kategorien unterschieden:

Sehr hohe Branchenbindung (RIGID); iiber 75% in einer oder zwei Wirtschaftsklassen
Enge Branchenbindung (BRGEB); 50-75% in einer oder zwei Wirtschaftsklassen

Lose Branchenbindung (LLOSE BINDUNG); 25-50% in einer Wirtschaftsklasse
Verstreut liber Wirtschaftsklassen (FLEX); in keiner Wirtschaftsklasse mehr als 25%. _

5 Lassnigg et al. 1989, Ausbildungen und Berufe
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Ubersicht: "Kernbereich", Zuordnung zu Wirtschaftsklassen und Qualifikation

1. UPGR/LOSE BINDUNG: Hindlerlnnen/Verkauferinnen {C, 258.800;
w:168.200+)
2. UPGR/LOSE BINDUNG: Birofachkrifte (C, 188.600; w:122.600+)

3. JEDB/BRGEB: Land-/Forstwirtschafiliche Berufe (E, 297.900;
w:119.200) — Land- und Forstwi.
4. JEDB/FLEX: Reinigungsberufe {B, 133.800; w:99.800+)

5. UPGR/FLEX: sonstige Biirokriite (C, 112.400; w:73.1G0+)

6. JEDB/BRGEB: Schneiderlunen/TextilverarbeiterInnen (B, 38.000:
w:66.000+) — Textilindustrie
7. JEDB/BRGEB: Kellnerlnnen/KéchInnen (C, 89.600; w:58.200+)
-~ Gaststitten/Fremdenverkehr
8. JEDB/BRGEB: Gastgewerbe-/Haushaltshilfsberufe {A, 64.200;
w:57.800+) - Gaststatten/Fremdenverkehr

9. UPGR/FLEX: BuchhalterInnen (B, 60.500; w:45.400+)
10 .UPGR/RIGID: Diplomkrankenpflege (A, 49.000; w44, 100+)

11. JEDB/FLEX: Transport-/Lagerarbeiterlnnen (E, 105.300; w:42.100)
12. PROF/RIGID: Pflicht-/Sonderschullehrerinnen (C, 56.200; w:36.500+)

I3. UPGR/RIGID: Wirtlnnen/Hotelfiihrungskrifte (D, 48.600: w26.700+)
— Gaststatten/Fremdenverkehr

14, FACHARB/RIGID: FriseurInnen/KosmetikerInnen/Masseurlnnen (B, 35.500;
w:26.600+) ~ Korperpflege

15. ANLERN/RIGID: Gesundheitshilfsberufe (B, 27.500;
w:20.600+) :

12%
9%

9%
8%

6%

5%
4%
4%

3%
3%

3%

3%

2%

2%

Diese Zuordnung ist in zweierlei Hinsicht von Bedeutung: Erstens steigt mit der Bin-
dung einer Berufsgruppe an bestimmte Wirtschaftsklassen die Abhiéngigkeit der Be-
schaftigungsaussichten und -bedingungen von spezifischen - z.B. konjunkturellen
Entwicklungen in den entsprechenden Bereichen; zweitens kann man mit zunehmender
Enge der Bindung aber auch von der Zugehérigkeit zu bestimmten Berufsgruppen auf

die entsprechenden Wirtschaftsklassen schliefen.

Von den 15 gréBten Frauenberufsgruppen sind sieben Jedermann/Jedefrau-Berufe 6,

3. Land-/Forstwirtschaftliche Berufe

4. Reinigungsberufe

6. SchneiderInnen/TextilverarbeiterInnen
7. KellnerInnen/KachInnen

6 d.h. Berufsgruppen, die iiberwiegend keine formalen Qualifikationsanforderungen stellen, vgl:
Ausbildungen und Berufe $.252-257; die genaue Definition dieser Berufsgruppen lavtet: mehr als
zweil Drittel der Beschiftigten mit Pflichtschulbildung = JEDB; tiberwiegend Pflichtschule und

tiberdurchschnittlich Lehrausbildung = ANLERNB
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8. Gastgewerbe-/Haushaltshilfsberufe
11. Transport-/Lagerarbeiterinnen
15. Gesundheitshilfsberufe,

darunter fiinf branchengebunden (Gastgewerbe 2x; Textil; Gesundheit; Land- und
Forstwirtschaft), zwei sind flexibel diber Wirtschaftsbereiche verstreut. Zusammen
sind in diesen Berufen 35% -- also mehr als ein Drittel -- der erwerbstitigen Frauen

titig.

Eine zweite Kategorie von Berufsgruppen, die ebenfalis hiufig vorkommt, sind
"Upgrading "-Berufe 7

1. HandlerInnen/VerkiuferInnen
2. Birofachkrifte

3. sonstige Biirokrifte

9. BuchhalterInnen

13. WirtInnen/Hotelfiihrungskréfte

Auch in diesem Bereich sind etwa 35% titig. Dieser Bereich kann in gewisser Hin-
sicht (relativ zu anderen) als "offen" interpretiert werden, wobei jedoch je nach Kon-
kurrenzverhiltnissen geschlechtsspezifische Benachteiligungen (z.B. "Vorsprung" der
Manner hinsichtlich formaler Qualifikationsabschliisse, Bevorzugung von Mannern in
den Arbeitsbeziehungen, ...etc.) auftreten.

Auffallend ist, da8 die Kategorie von Berufigruppen mit einer klaren Bindung an for-
male Qualifikationsvoraussetzungen nur zweimal vorkommt,

12. Pflicht-/SonderschullehrerInnen
14. FriseurInnen/KosmetikerInnen/MasseurInnen

diese Gruppen sind dberdies klein.

Unter zusitzlicher Bericksichtigung der Branchenzuordnung entsteht ein Bild von
frauenspezifischen Beschiftigungsbereichen:

Neun -- also mehr als die Hilfte der 15 -- Berufsgruppen mit zusammen etwa 34%
der Frauenbeschiftigung haben eine klare oder enge Branchenbindung, wobei die fol-
genden Wirtschaftsbereiche aufscheinen:

- Gastgewerbe/Fremdenverkehr (3 Berufsgruppen: KellnerInnen/Kdchlnnen, Gast-
gewerbe/Haushaltshilfsberufe, WirtInnen Hotelfiihrungskrifte; 2 Jeder-
mann/Jedefrauberufe, 1 Upgrading-Beruf; Frauenspezifitit gemischt: C-A-D;
GréBenrelation 2:2:1: zusammen 10% der berufstitigen Frauen)

-~ Gesundheit (2 Berufsgruppen: Diplomkrankenpflege, Gesundheitshilfsberufe; 1
Upgrading-Beruf, 1 Anlernberuf; Frauenspezifitit hoch: A-B; GriBenrelation 2:1;
zus. 5 %)

7 pach der Defimition sind das Berufsgruppen, die eine ausgeprigt gemischte formale Ausbildungs-
struktor mit unterschiedlichen Schwerpunkten im unteren oder mittleren Bereich aufweisen; diese
"Mischung” wird als Ausdruck der angebotsseitigen formalen Héherqualifizierung gedeutet.
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- Korperpflege (1 Berufsgruppe: FriseurInnen/KosmetikerInnen/Masseurlnnen;
Frauenspezifitat hoch: B; 2%) P

- Bildung (1 Berufsgruppe: Pflicht-/Sonderschullehrerinnen; Professionalisiert;
Frauenspezifitit mittel: C; 3%)

- Land- und Forstwirtschaft (Sammelgruppe der Land- und Forstwirtschaftlichen
Berufew; Jedermann/Jedefrauberuf; Frauenspezifitit niedrig: E; 9%)

- Textil (1 Berufsgruppe: SchneiderInnen/TextilverarbeiterInnen; Jeder-
mann/Jedefrauberuf; Frauenspezifitit hoch: B, § %)

Eine Berufsgruppe hat eine lose Bindung im

~  Handel (Héndlerlnnen/Verkiuferinnen; Upgrading-Beruf, Frauenspezifitit mittel:
C; 12%)

Weitere drei Berufsgruppen (Biirofachkrifte, sonstige Barokrifte, BuchhalterInnen:
Upgrading-Berufe, Frauenspezifitat mittel bis hoch; C-C-B, GroBenrelation 4:2:1; zu-
sammen 18%), sind im
-  Biircbereich angesiedelt, der sich auf viele Wirtschaftsklassen erstreckt. Sie haben
daher eine
lose (Biirofachkrifte im Geld/Kredit/Versicherungswesen ) oder
flexible (2 Berufsgruppen: sonstige Biirokrifte, Buchhalterlnnen;) Zuordnung zu
Wirtschaftsklassen.

Zwei Berufsgruppen (zusammen 11%) sind schlieBlich klarerweise flexibel:

- Reinigungskrife (Jedermann/Jedefrauberuf; Frauenspezifitit hoch: B; 8%)

- Transport-/Lagerarbeiterinnen (Jedermann/Jedefrauberuf; Frauenspezifitit
niedrig: E; 3%)

Der "erweiterte Kernbereich": Kleine fravenspezifische Gruppen

Die 15 groBten Berufsgruppen ergeben also ein einigermaBen iibersichtliches Bild iiber
den Kemnbereich der Frauenbeschiftigung. Man kann nun ansatzweise betrachten, wie
sich die weiteren kleineren Berufsgruppen anordnen. Diese kann man als "erweiterten
Kernbereich" bezeichnen. Die folgende Aufstellung zeigt -- wiederum nach der Grup-
pengrdfe der beschiftigten Frauen geordnet - die kleineren Berufsgruppen mit erhéh-
tem Frauenanteil,
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Ubersicht: Berufsgruppen im "erweiterten Kernbereich I' mit itherdurchschnitt-
lichem Frauvenanteil

A iber 90% Frauenanteil
B 75-90% Frauenanteil
C 65-75% Frauenanteil
D 55-65% Frauepanteil

1. Fakturistinnen/Lohnverrechnerlnnen (C; 25.700; w: 16.700)
2. Textilerzeugerlnnen/-veredierlnnen (C; 24.300; w: 15.800+)

3. Kindergartnerlnnen (A; 15.800; w: 14.200+)
4. Maschinschreibkrifte (A; 13.200; w: 11.900+)
5. Kassenverwalterinnen/Kassierlnnen (C; 18.000; w: 11.700+)
6. Berufsfachlehrerinnen/KunsterzieherInnen (D; 20.100; w: 11.100+)
7. Kabelmacherlnnen/ElektroarbeiterInnen (C; 13.300; w: 8.600+)
8. RechenanlagenbediererInnen (Di 13.100; w: 7.200+)

9. Telefonistinnen/Funkerlnnen (B; 8.900; w: 6.700+)
10. Firsorgerinnen/SozialarbeiterInnen (B; 8.300; w: 6.200+)

11. Erzieherlnnen (C; 5.600; w: 3.600+)
12. Apothekerinnen (D; 3.300; w: 1.800+)

Die Klassifikation nach Qualifikationstypen ergibt, daB der grofBte Teil dieser Gruppen
"Upgrading"-Berufe sind (8 von 12), auBerdem gibt es zwei Jedermann/Jedefrau-Be-
rufe und zwei professionalisierte Berufsgruppen. Die Zuordnung zu Wirtschaftsklas-
sen erlaubt eine Anlagerung zum Kernbereich. Somit sind etwa weitere 9% der
Frauenbeschiftigung erfalit.

- Bildungswesen (BerufsfachlehrerInnen/KunsterzieherInnen; Frauenspezifitit
mittel: D; 11.100; 1%)

- Gesundheits-/Sozialwesen (KindergirtnerInnen, FiirsorgerInnen/Sozialarbei-
terInnen, ErzieherInnen; Frauenspezifitit hoch bis mittel: A-B-C; zus. 24.000;
ca. 2%)

- Biirobereich (Fakturistinnen/LohnverrechnerInnen, Maschinschreibkrifte, Re-
chenanlagenbedienerInnen, TelefonistInnen/FunkerInnen; Frauenspezifitit hoch
bis mittel: C-A-D-B; zus. 42.500; ca.3%)

- Wirtschaftsklassen im Produktionsbereich (TextilerzeugerInnen/-veredlerInnen,
KabelmacherInnen/ElektroarbeiterInnen; Frauenspezifitit mittel: C-C; zus.
24.400; ca.2%)

~  Handel (KassenverwalterInnen/KassierInnen, Apothekerlnnen; Frauenspezifitit
mittel: C-D; zus. 13.500; ca.1%
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Ubersicht: Erweiterter Kernbereich I mit iiberdurchschnittlichem Frauenanteil
Zuordnung zu Wirtschaftsbereichen und Qualifikation
1. UPGR/FLEX: Fakturistinnen/Lohnverrechnerinnen (C; 25.700; w: 16.700)

2. JEDB/RIGID: TextilerzeugerInnen/-veredlerinnen
{C; 24.300; w: 15.800+) — Textil

3. UPGR/RIGID: Kindergirtnerinnen {(A; 15.800; w: 14.200+)

4. UPGR/FLEX: Maschinschreibkrifts {A; 13.200; w: 11.900+)

5. UPGR/LOSE BINDUNG: Kassenverwalterinnen/KassietInnen
(C; 18.000; w: 11.700+) — Handel

6. PROF/RIGID: BerufsfachlehrerInnen/Kunsterzieherlnnen (D; 20.100; w: 11.100+)

7. JEDB/RIGID: KabelmacherInnen/ElektroarbeiterInnen
(C; 13.300; w: 8.600+) — Elektro

8. UPGR/FLEX: RechenanlagenbedienerInnen (D; 13.100; w: 7.200+)

9. UPGR/FLEX: TelefonistInnen/Funkerlnnen (B; 8.900; w: 6.700+)

10. UPGR/BRGEB: FiirsorgerInnen/Sozialarbeiterlnnen (B; 8.300; w: 6.200+)
11. UPGR/RIGID: Erzieherlnnen (C; 5.600; w: 3.600+)

12. PROF/RIGID: ApothekerInnen (D; 3.300; w: 1.800+)

Die Berufsgruppen mit durchschnittlichem Frauenanteil kénnen als "Uberschneidungs-
‘bereich” von Frauen- und Mannerbeschaftigung ebenfalls dem erweiterten Kern-
bereich zugerechnet werden. Damit werden weitere etwa 5% der Frauenbeschiftigung
erfaBt. Auffallend ist, daB unter dem 15 betroffenen Berufsgruppen nun die 3
Jedermann/Jedefrauberufe eine deutliche Minderheit ausmachen, wihrend eine Mehr-
heit von Berufsgruppen -- namlich 8 von 15 - im gehobenen, professionalisierten
Bereich des Berufssystems angesiedels ist.
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Ubersicht: Erweiterter Kernbereich II, Berufsgruppen mit durchschnittlichem
Frauenanteil, Zuordnung zu Wirtschaftsklassen und Qualifikation

1. JEDB/LOSE BINDUNG: Helferinnen onB/Metallhelferlnnen
(E; 34.100; w:13.600) -- Metall

2. UPGR/LOSE BINDUNG: Handelsfahrungskrafte/EinkiuferInnen (E; 27.900) -- Handel

3. FACHARB/BRGEB: Druckereiberufe (E; 26.100) — Druck/Grafik
4. PROF/RIGID: AHS-Lehrerlnnen (E; 19.800)

5. JEDB/FLEX: Gummi/Kunststoff/Papierverarbeiterinnen (E; 16.200)

6. PROF/RIGID: Fiihrungskrifte dffentlich rechtliche Kpsch. (E; 11.500) -- Soz;alversmherunostrager
7. PROF/LOSE BINDUNG: Kunstmalerinnen/BildhanerInnen/Zeichnerinnen
(E; 9.800 —~Kunst/Unterhaltung
8. PROF/RIGID: Religiose Berufe (E; 8.800) — Religiose Einrichtungen
9. PROF/RIGID: Darstellende KiinstlerInnen/MusikerInnen (E; 8.300) — Kunst/Unterhaltung
10. PROF/LOSE BINDUNG: Joumnalistinnen/DolmetscherInnen (E: 5.500) — Verlagswesen

11.JEDB/RIGID: MetallmaschinenarbeiterInnen (E; 3.900)
- Metall, v.a. Metallbearbeitung

12. FACHARB/LOSE BINDUNG: Kameraleute/Fotograflnnen (E; 3.600) -- Fotografie
13. UPGR/BRGEB: Bemfssportlerinnen (E; 3.500) — Kunst/Unterhaltung/Sport

14. PROF/LOSE BINDUNG: Archivarlnnen/Bibliothekarinnen (E; 2.100) — Kunst/Unterhalmg
15. PROF/L.OSE BINDUNG: Sozial-/GeisteswissenschafterTnnen (E; 1.900) — Unterricht/Forschung.

Der "Randbereich”

Als "Randbereich” sind die Berufsgruppen mit unterdurchschnittlichem Frauenanteil
definiert. Zusammenfassend handelt es sich dabei um den GroBteil der Berufe im
hochqualifizierten professionalisierten Sektor (traditionelle akademische Professionen,
professionalisierte Berufe in 6ffentlichen Dienst, gehobene Fiihrungsberufe im &ffent-
lichen Dienst und in der Privatwirtschaft) und den GroBteil der Facharbeiterberufe.
Auflerdem sind die Sicherheitsberufe und die Verkehrsberufe eine klare Minnerdo-
mine sowie bestimmte Bereiche im Feld der Jedermanns-Berufe (v.a. im Bausektor).

Auf Basis der dargestellten Analysen kann eine Skizze der beschriebenen Strukturen
angefertigt werden. Die folgende Skizze gibt ein komprimiertes Bild der beruflichen
und wirtschaftlichen Strukturen der Frauenbeschiftigung und ihrer groben Grofen-
verhiltnisse,
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Zusammenfassung: Komprimierte Darstellung der Grundstruktur der F raunenbeschiftigung

Sekundiirer Primdrer Sektor Tertiéirer
HES ....Arztinnen
Sektor Textil] . : " Land- und Ge- s
2 Textilberufe W  Forstwi. Berufe 9 sundh. Sektor
Nshrungs- : ‘ Kérper- |
GenuBm. <1 | - -5 B3
. pflege 2 5 Lo Verwal
] fachkr. <
Chemie (1] ..f -
11 Reinigengsbersfe | :  GasyFVK - § - -Gesundh.1 - | B
Heov| ; Bildung
TechZe Labor . o ' 3 1 Wi ren
T — - : : 'LM‘”‘“‘ hinder 0.2
Tel. )
1
Funk. Transp. Lager
Handelsberufe -
3 12 - Apoth. 0.2
1
Ver-
kehr 1
Bitroberufe 18
Sektoral
Biiro 4
alle iibrigen Berufe
unbestimmt mit minnlicher Mehcheit > 6
Erlduterung:

Die schematische Darstellung gibt ein Bild der groben Gréfienverhiltnisse der Fravenbeschiftigung aufgrund der ge-
schlechtsspezifischen Zusammensetzung der Berufsgruppen. Die beigefiigten Zahlen geben den Anteil der in den be-
ruflichen bzw. wirtschaftlichen Bereichen beschaftigten Frauen an den erwerbstitigen Frauen insgesamt. Der groBe
rechteckige Bereich in der Mitte ist der "Kernbereich® der Berufsgruppen mit iiberdurchschnittlichem oder durch-
schnittlichem Frauenanteil und grofer Besetzungszahl (> 20.000); der den Kernbereich umschliefiende erste Ring ist
der "erweiterte Kernbereich I von Berufsgruppen mit {iberdurchschnittlichem Fravenanteil und kieinen Besetzungs-
zzhlen; der auflere Ring stellt den “erweiterten Kembereich II" von kleinen Berufsgruppen mit durchschnittlichem
Frauenanteil und den "Randbereich” der Berufsgruppen mit unterdurchschnittlichem Frauenanteil dar, wobei jene
Bereiche herausgehoben sind, wo der Frauenanteil an den Durchschaitt heranreicht ("Diffusionsbereich”). Der Bereich
der Jedefrau-Jedermanns-Berufe ist grau getont. Die dicken Linien begrenzen die Wirtschaftssektoren, wobei ein
grofer Bereich sektoral unbestimmt ist.
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Laufbahnmuster bei weiblichen Beschz‘iftigtgn

Im folgenden werden einige Ergebnisse prisentiert, die auf Befragungsdaten dber be-
rufliche Laufbahnen eines Querschnittes von Beschiiftigten im Unternehmenssektor
beruhen.l Die Darstellung konzentriert sich auf die weiblichen Berufstitigen.

Einige Grundmerkmale der weiblichen Berufstitigen:

Ausbildung: Unterscheidet man nur "héhere” und "niedrigere” Abschliisse, haben et-
wa 11% der Frauen einen hoheren Abschluf. Unter den "niedrigeren" Abschliissen
haben fast 30% der Frauen keinen tiber die Pflichtschule hinausgehenden Abschluf,
33% haben eine Lehre, 28% eine Mittlere Schule abgeschiossen.

Berufliche Stellung: Hinsichtlich der Stellung ist die hiufigste Position bei den Frauen
die der qualifizierten Angesteliten (43%). Die Positionen von un- oder angelernten

ArbeiterInnen nehmen 30% der Frauen ein. 19% der Frauen sind einfache Angestellte o

und nur 3% sind leitende Angestellte. Nach dieser Zusammensetzung arbeitet also ef-

wa die Hilfte der Frauen in Positionen, die keine oder geringe formale Qualifikatio-

nen vorausseizen.

Berufsfelder: Die Frauen sind mit dem hdchsten Anteil in Handels- und Biiroberufen

konzentriert (48% wobei sich zwischen Einstieg und aktuellem Beruf eine leichte Ver-

schiebung zugunsten der Biiroberufe ergibt). Der Anteilswert von Frauen in Produkti-
onsberufen liegt beim Einstieg bei 18%, im Laufe der Karriere wandern sie aus den

Produktionsberufen ab (auf 13%). Mit den drei Berufsfeldern Produktions-, Han-

dels/Verkehrs- und Biiroberufe sind etwa zwei Drittel der Einstiegsberufe abgedeckt.

Das restliche Drittel konzentriert sich in Dienstleistungsberufen? (15% der Frauen),

und auch die Fremdenverkehrsberufe sind mit etwa 8% bei den Frauen eine weitere

bedeutende Einstiegsberufsgruppe. Vor allem die Dienstleistungsberufe sind bei den

Frauen eine Zuwanderungsberufsgruppe.

Subgruppen:

In den folgenden Darstellungen werden einige besondere Untergruppen der

berufstitigen Frauen unterschieden:

— Substichprobe von Frauen mit mindestens fiinf-jahrigem Berufsverlauf. Fir be-
stimmte Fragestellungen ist es sinnvoll nicht alle Frauen zu betrachten, sondern nur
Jene Frauen, deren erster Eintritt in eine berufliche Laufbahn bereits eine be-
stimmte Zeit zurtickliegt und die daher bereits Gelegenheit hatten, bestimmte Er-
eignisse wie z.B. Dienstgeberwechsel, Arbeitslosigkeitsepisoden, etc. zu erleben.
Fiir die vorliegende Auswertung wurde eine Substichprobe von Befragten gebildet,
deren Berufsverlauf zwischen dem ersten Eintritt in eine Beschiftigung und dem
Zeitpunkt der Befragung bereits mindestens fiinf Jahre dauert (alle anderen Perso-
nen mit kiirzerem als 5-jihrigem Berufsverlauf wurden also aus diesen Auswertun-
gen ausgeschlossen). :

~ Wechslerinnen sind jene Untergruppe von berufstitigen Frauen, die bereits minde-

stens einen Dienstgeberwechsel erlebt haben. Es ist sinnvoll Indikatoren, die sich
auf Umstinde der Mobilitdt beziehen, speziell auch fiir diese Untergruppe auszu-

1 vgl. Lassnigg, Lorenz, Fraiji, Adelheid (1993): Beschiftigte im Unternehmenssektor, S.X-XIII;
Basis der Analyse war eine Befragung von etwa 1.200 Personen durch das IFES. Die Angaben in
diesem Abschnitt beruben auf der Substichprobe der Befragten mit mindestens 5-jihriger
Karrieredauer, um jene Falle anszuschliefien, die erst eine sehr kurze Laufbahn absolviert haben.

2 darunter fallen Dienstleistungsberufe des Gesundheitswesens, Reinigungsberufe (auch Rauchfang-
kehrer), Schonheitspflege, Wachpersonal etc.




e A A A R 0 i L L 2 R T 8 T e AT S ¥ T e T VR T 0 e S R S e L 8 T 2 T VI T e e W A A e A

81

weisen. In der Gesamtstichprobe sind zusitzlich zu den Wechslerinnen Jjene berufs-
tatigen Frauen enthalten, die seit ihrem Eintritt imfer beim ersten Dienstgeber ti-
tig waren, fiir diese Gruppe sind alle mit Mobilitit verbundenen Ereignisse per de-
finitionem nicht vorhanden.

In der Substichprobe von Befragten mit iiber 5-jahrigem Berufsverlauf liegt der Anteil
der Personen mit aufrechter Erstbeschiftigung -- die also bereits mindestens 5 Jahre
dauern muB - bei den Frauen bei 25%. Bei einem weiteren Drittel dauerte die (bis
zur Befragung nicht mehr aufrechte) Erstbeschiftigung vier Jahre oder linger,
darunter bei etwa 8% zehn Jahre oder linger. Kurze Erstbeschiftigungsverhiltnisse
mit einer Dauer ‘von unter zwei Jahren kommen bei Frauen deutlich hiufiger vor als
bei Mannern: 19% vs. 7%. Insgesamt haben demnach eiwas mehr als zwei Fiinftel
der Befragten ihre Erstbeschiftigung innerhalb von vier Jahren verlassen.

Bei den Frauen, die ihre Erstbeschiftigung verlassen haben, kann man zwei weitere
Kategorien unterscheiden: Erstens Personen, die ohne Arbeitslosigkeit mobil waren.
Zu dieser Gruppe zhlen 35% der Frauen. Zweitens Personen, die im Zusammenhang
mit ihrer Mobilitdtserfahrung auch von Arbeitslosigkeit betroffen waren. Dies gilt fiir
40% der Frauen, darunter waren 30% ein- oder zweimal betroffen, fast 10%
mindestens dreimal. Betrachtet man nur die Wechslerinnen, so waren je die Hilfte
von Arbeitslosigkeit betroffen. bzw. nicht von Arbeitslosigkeit betroffen.

Unmittelbar vor dem Zugang in das aktuelle Dienstverhiltnis waren etwas weniger als
ein Funftel der Befragten bzw. cin Viertel der Wechslerinnen arbeitslos. Der Anteil
unterscheidet sich nicht geschlechtsspezifisch, die Dauer der Arbeitslosigkeit war je-
doch bei den Frauen tendenziell etwas langer. Ein Viertel der Frauen bzw. ein Drittel
-der Wechslerinnen waren unmittelbar vor dem aktuellen Dienstverhaltnis im Haushalt
tatig. Ein weiteres Drittel der Fraven hat ihre Berufsiaufbahn in der Periode vorher
bereits unterbrochen, d.h. da8 in einer Momentaufnahme von aktuell berufstitigen
Frauen, deren Laufbahn bereits mindestens fiinf Jahre dauert, etwa 60% bereits ihre
Laufbahn aus familisiren Griinden unterbrochen hatten.

Aktuell befinden sich in der betrachteten Substichprobe von Beschiftigten mit minde-
stens finfjahriger Dauer der Berufslaufbahn etwa zwei Drittel der Frauen in einer
stabilen Situation, wenn man Stabilitit an jenen Personen mifit, die noch in ihrem
ersten Beschiftigungsverhiltnis sind oder deren aktuelle Beschiftigung mindestens
fiinf Jahre davert. Bezogen auf alle Befragten, wenn man also jene Personen in die
Berechnungsbasis einbezieht, deren bisherige Laufbahn kiirzer als fiinf Jahre dauert,
reduziert sich der Anteil der stabilen Situationen auf etwas mehr als die Hilfte der
Frauen. Je etwa 10% der Befragten haben kiirzere Karrieren und etwa ein ein Drittel
der Frauen haben innerhalb der letzten fiinf Jahre Mobilititserfahrungen gemacht.

Weibliche Beschiftigte sind nicht unbetriichtlich mobiler als Minner. Im Rahmen der
Mobilititsprozesse haben Frauen etwas hiufiger Berufsfeldwechsel erlebt, und sie ha-
ben positionale Aufstiegsprozesse héufiger als Manner durchgemacht. Berufsbedingter
Wohnortwechsel kommt bei beiden Geschlechtern gleich hiufig vor.

Die subjektive Wahrnehmung von positiven Wendepunkten im Laufe der bisherigen
Laufbahn kommt bei 42% der Frauen vor. Die angesprochenen Ereignisse unterschei-
den sich teilweise geschlechtsspezifisch; Am haufigsten werden von beiden Geschlech-
tem Arbeitgeberwechsel (22% aller Manner und 17% aller Frauen) und Weiterbil-
dungsaktivititen (Ménner:15%; Frauen: 9%) als positive Wendepunkte angegeben.
An dritter und vierter Stelle folgen bei den Minnemn anderer Arbeitsplatz und neue
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Technologien mit 5-6% und bei den Frauen andere Arbeitsorganisation und Verdnde-
rungen im Privatieben mit 7% bzw. 5%. Wendepunkte zum Schlechteren haben glei-
chermafien 15% angegeben. Bei den Minnern sind die wichtigsten negativen Wende-
punkte mit folgenden Ereignissen verbunden: Arbeitgeberwechsel (4%), Arbeitslosig-
keit (3%), gesundheitliche Probleme (2%). Bei den Frauen liegen an erster Stelle
familifire Verpflichtungen (4%), gefolgt von privaten Schwierigkeiten bzw. Proble-
men mit neuen Arbeitskollegen (je 3%) und Arbeitgeberwechsel (2%).
Die Nutzung und Entfaltung ibhrer Potentiale durch die Betriebe schitzen - je nach
Merkmal - ein Dritiel bis zwei Fiinftel der befragten Frauen sehr positiv ein. Es gibt
aber auch einen betrichtlichen Anteil von Frauen, die sich mit sehr ungiinstigen Még-
lichkeiten konfrontiert sehen: 30% der Frauen gegeniiber 20% der Minner geben an,
daB sie ihre Jdeen und Talente kaum einbringen konnen, fiir 47% der Frauen gegen-
iiber 36% der Minner gibt es keine Weiterbildungsangebote. Nicht adiquat eingesetzt
fihlen sich 15% der Frauen gegeniiber 10% der Minner.
Einschitzung der Arbeitsplatzsicherheit und des Beschifligungsrisikos: 10% der Frau-
en schitzen ihren Arbeitsplatz als (eher) unsicher ein, ein mdglicher Arbeitsplatz-
wechsel wird von 32% als Chance gesehen, andererseits ist diese Vorsteilung bei 26%
der Frauen mit Angst besetzt.
Bei den Zugangspraktiken in Beschéftigung nehmen Frauen tendenziell etwas hiufiger
das Arbeitsamt in Anspruch als Minner, auch sehen sie ihre Berufswahl etwas haufi-
ger als von Zufall beeinfluBit.
Nicht unerwihnt bleiben soll schlieBlich, da auch in der vorliegenden Erhebung die
deutlichen geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede zum Ausdruck kommen,
Gemessen am Durchschnitt der Befragten (Median fiir alle Einkommen) liegen fast
60% der Manner iiber dem (Gesamt-) Durchschnitt, wihrend 75% der Frauen unter
dem (Gesamt-) Durchschnitt liegen. Noch krasser kommen die Unterschiede zum
Ausdruck, wenn man die geschlechtsspezifische Verteilung nach (Gesamt-) Quartilen
betrachtet: Unter dem untersten Quartil liegen 4% der Minner, aber 46% der Frauen
- {iber dem obersten Quarti! liegen 39% der Manner und 9% der Frauen.
Diese Informationen erméglichen eine erste Einordnung der Population, aus der unse-
re Stichprobe stammt. Von einem Querschnitt der aktuell berufstitigen Frauen mit
mindestens fiinfjahriger Karrieredauer waren etwa zwei Finftel im Laufe ihrer Lauf-
bahn von Arbeitslosigkeit betroffen, etwa 10% hatten darunter drei- oder mehr Ar-
beitslosigkeitsphasen erlebt. Die folgende Aufstellung zeigt, welche Merkmale mit der
Laufbahntypologie statistische Zusammenhinge bei den Frauen zeigen.
Die hohen Koeffizienten bei den ersten dret Merkmalen ergeben sich vor allem dar-
aus, daB sich die Personen in stabiler Beschiftigung in einer grundlegend anderen
Ausgangsposition befinden als die mobilen Personen. Negative Wendepunkte in ihrem
Berufsleben haben 25% bzw 30% der Frauen mit Arbeitslosigkeitserfahrung angege-
ben gegeniiber 7-8% der Frauen ohne Arbeitslosigkeitserfahrung. In der Gruppe mit
weniger Episoden waren diese Wendepunkte am hiufigsten Arbeitgeberwechsel oder
familiire Verpflichtungen, in der Gruppe mit Mehrfacharbeitslosigkeit stehen an er-
ster Stelle private Schwierigkeiten, gefolgt von familiiren Verpflichtungen und Ar-
beitgeberwechseln. Die bisherige Dauer der aktuellen Beschiftigung sinkt mit dem
Vorhandensein und der Hiufigkeit von Arbeitslosigkeit:

nicht AL 1-2AL 3+AL -
Dauer kiirzer als 1 Jahr 7% 16% 22%
Dauer kiirzer als 5 Jahre 39% 55% 68%



T A e L S ) S e T 8

83

Das Vorhandensein einer Unterbrechung der Laufbahn unterscheidet nicht zwischen
den Frauen mit bzw. ohne Arbeitslosigkeitserfahrung’ sondern eher zwischen stabilen
und mobilen Frauen, wobei die in der Erstbeschiftigung verbliebenen zu fast 50% ei-
ne Unterbrechung angegeben haben gegeniiber 65-75% der mobilen Frauen. Die
Wahrscheinlichkeit von positionalen Abstiegen erhoht sich und die Wahrscheinlichkeit
von "normale” Aufstiegsmobilitit iiberschreitenden Aufstiegen reduziert sich bei den
Gruppen mit Arbeitslosigkeitserfahrung. Die Unterschiede sind zwar ausgeprigt, aber
bei weitem nicht perfekt: Abstiegsprozesse erhdhen sich von 0-7% auf 16-18%,
Aufstiegsprozesse verringern sich von etwa 45% auf 30-35%. Die deutliche Mehrheit
der Frauen mit- Arbeitslosigkeitserfahrungen hat demnach in positionaler Hinsicht
"stabile” oder aufsteigende Laufbahnen erlebt. Die subjektive Bewertung eines zu-
rickliegenden beruflichen Héhepunktes unterscheidet sich wiederum eher zwischen
den stabil in der Erstbeschiftigung verbliebenen (13%) und den mobilen Frauen
(27%-35%) ohne eindeutigen Zusammenhang mit Arbeitslosigkeitserfahrung. Bei der
Einschitzung der positionalen Entwicklung muf man jedoch auch beriicksichtigen,
daB unter den Frauen mit Arbeitslosigkeitserfahrung 60 - 67% in niedrigen Positionen
(einfache Angestellte, un- oder angelernte Arbeiterinnen) titig sind gegeniiber 35 -
40% 1in den Gruppen ohne Arbeitslosigkeitserfahrung. Wiederum muf man betonen,
daB der Zusammenhang von Positionen und Arbeitslosigkeitserfahrung zwar vorhan-
den aber keineswegs perfekt ist. Der Zugang in die aktuelle Beschiftigung erfolgte
mit zunehmender Arbeitslosigkeitserfahrung in zunehmendem AusmaB dber das Ar-
beitsamt (Ohne Arbeitslosigkeit: 3%; 1-2-mal AL:10%; 3+mal AL: 22%), jeweils
zwei Finftel geben Eigeninitiative an, einen von Gruppe zu Gruppe sinkenden Anteil
(51% - 49% - 35%) zeigt der Zugang dber "private Kontakte". Der Zugang in die er-
ste Beschiftigung zeigt hinsichtlich der Inanspruchnahme des Arbeitsamtes ein dhnli-
ches Muster. Die stabil in der ersten Beschiiftigung Verbliebenen haben zu etwa 5%
das' Arbeitsamt in Anspruch genommen. Bei der ersten Beschiftigung ist jedoch der
Anteil der "privaten Kontakte" stabil iiber die Gruppen, wihrend die Eigeninitiative
mit steigender Inanspruchnahme des Arbeitsamtes zuriickgeht. Diese Entwicklung ist
mit der Interpretation vertriglich, daB zunichst beim Berufseinstieg noch die "privaten
Kontakte" der Eltern maBgeblich sind, wihrend dann im Laufe der Erwerbskarriere
die eigenen Kontakte wesentlicher werden, die sich im Falle von Arbeitslosigkeit ver-
ringern.

Die Unterschiede beim Zeitpunkt des Berufseinstieges signalisieren, daf die stabilen
und die wenig arbeitslosen Frauen spiter eingestiegen sind und kiirzere Karrieren ha-
ben. Zu einem spiiteren Beobachtungszeitpunkt werden viele von ihnen zu den ande-
ren beiden Gruppen gehéren. Diese Unterschiede kommen auch bei der Altersvertei-
lung in den Gruppen zum Ausdruck. Der Einstiegsberuf zeigt nur eher undeutliche
Zusammenhinge mit den Karrieretypen. Produktionsberufe als Einstiegsberufe neh-
men mit abnehmender Stabilitit deutlich zu (von 10% unter den Stabilen auf 30%
unter den Mehrfacharbeitslosen), Frauen ohne Arbeitslosigkeitserfahrung sind leicht
hdufiger in Biiroberufen eingestiegen, ansonsten verteilen sich die Einstiegsberufe
eher quer iiber die verschiedenen Gruppen. Beim aktuellen Beruf sind die Berufsgrup-
pen beinahe gleich auf die verschiedenen Karrieretypen verteilt. Einige Merkmale sind
in ihrem Zusammenhang zu den Laufbahntypen statistisch nicht gesichert. Dies gilt
fir das Ausbildungsniveau, den aktuellen Beruf, regionale Mobilitit, die Ein-
kommensverteilung und die Merkmale, die sich auf die Einschitzung der Nutzung der
Potentiale der Arbeitnehmerinnen durch die Betriebe beziehen.




Ubersicht:  Zusammenhiinge zwischen Laufbahntypen und Hinter-
' grundmerkmalen bei weiblichen Berufstiitigen

- Chi? statistisch nicht signifikant.
Bildung

aktueller Beruf

Wohnortwechsel

Bereitschaft zum-Wohnortwechsel
Wendepunkt zum Besseren
-Einkommen

Allgemeine Nutzung der Potentile
Weiterbildungsméglichkeiten

Adidquate Verwendung am Arbeitsplatz
Einschitzung der Arbeitsplatzsicherheit
Einschitzung Beschiftigungsrisiko

- Ch#? statistisch signifikanf:
1. Dauer der ersten Besch. ok
2. Berufswechsel *x
3. Status vor akt. Besch. *x
4. neg. Wendepunkt *E
5. Dauer der akt. Besch. *x
Unterbrechung - *ox
6. positionale Verinderung **
7. subjektiv Hohepunkt *
8. berufliche Stellung ok
Zugang in akt. Besch. *x
Berufseinstiegsjahr **
9. Einstiegsberuf
| 10. Alter

11. Zugang in erste Besch.

2 (* Nivau .03, ** Niveau .01)

Cramer's V
.59
.38
.36
.25
.22
22
.20
.19
.16
.16
.16
15
.13
A1

Quelle: Lassnigg & Fraiji 1993
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Exkurs: Die Plazierung der Frauen in einer Typologie von Beschiftigungslauf-
bahnen :

In der Untersuchung von Lassnigg & Fraiji 1993 wurden die Befragten im Hinblick
auf ihre Laufbahnen und ihre Beschiftigungssituation mittels einer Clusteranalyse ei-
ner zusammenfassenden Typologie zugeordnet. Generell wurden je etwa die Hilfte
der Frauen dem “"primiren” bzw. dem "sekundiren™ Segment des Beschiftigungssy-
stems zugeordnet (bei den Minnem betrigt diese Verteilung 80:20).

a. "priméres Segment" :
Im primiren Segment mit insgesamt giinstigem Laufbahnprofil wurde zwischen Typen
von Aufstiegskarrieren mit zwischenbetrieblicher Mobilitit und Stabiler Beschifti-
gung, d.h. in der Erstbeschiftigung Verbliebenen unterschieden. In diesem Segment
machen Minner haufiger Aufstiegskarrieren, Frauen haben eher stabile Beschiftigung,
In den sieben Typen dieses Segments ist die Geschlechterverteilung sehr unterschied-
lich: In emnem Typ, der “jingere Frauen in avfrechter Erstbeschiftigung” benannt
_ wurde, betrdgt der Frauenanteil 85%, dies ist auch die zweitgroBte zusammenhingen-
L de Frauengruppe (18%, also fast ein Fiinftel der Frauen3. Es handelt sich beispielhaft
' um vollzeitbeschiftigte jlingere Frauen mit Lehre oder mittlerer Schule, die in Biiro
oder Handelsberufen in kleinen Betrieben titig sind, in die sie mit informalen Kontak-
ten eingestiegen sind und in denen sie in gewissem AusmaB positionale Aufstiege er-
reicht haben. Sie haben das Berufsfeld nicht gewechselt, waren regional nicht mobil
und haben nicht oder nur kurz unterbrochen. Thre Position ist die von qualifizierten
Angestellten und sie fithlen sich adiquat eingesetzt. Im Falle des Verlustes ihres Ar-
beitsplatzes rechnen sie mit einer Verschlechterung ihrer Situation.

In zwei weiteren kieineren Typen ist der Frauenanteil iiberdurchschaittlich hoch (44-
50%), sie machen zusammen 10% der Frauen aus. Die groBere dieser beiden Gruppen

(Karriere III) kann “gltere aufitiegsmobile qualifizierte und leitende Angestellte mit

3 Diese Gruppe hat das folgende genauere Merkmalsprofil: Stabile Beschaftigung, dommiert von
Frauen in der mittleren Altersgruppe, noch keine Unterbrechung wegen Familie (wenn dann
Karenz), tw. beruflicher Aufstieg im Handel und in Biiroberufen.

80-100% aufrechte Erstbeschiftigung (94%), von den Wechslern waren 84% nie arbeitslos, kein
Wohnortwechsel (94%), keine Bereitschaft (88%), beruflicher Hohepunkt jetzt (87 %),
Frauen (85%), nie Beruf gewechselt (99%), keine Wendepunkie zum Schlechteren
(95%), boke Zustimmung: adiquater Einsatz am Arbeitsplatz (94%)

T0-80% hochste berufliche Stellung qualifizierte 'Angesteilte (71%), berufliche Stellung jetzt
qualifizierte Angestelite (72%), keine Wendepunkte zum Besseren (72%)

60-70% volizeitheschiftigt (70%), Arbeitssuche wiirde Verschiechterung bedeuten (61%)

50-60% Weg in 1. B. private Kontakte (53%), normale Laufbahn (50%), Aufstieg (50%), An-
erkennung der Ideen (56 %), kein Ausstieg (54%), Alter zwischen 26 und 39 (51 %)

Riickzug/Resignation 18%

Berufe nicht homogen (Biiroberufe 32%, Handel/Verkehr 3] %), Ausbildung vor allem BMS und
Lehre

Einkommen: 67% verdienen unter 14.000, 33% iiber 14.000 S monatlich,

Durchschnittliches Alter: 33, Jahire im Beruf: durchschnittiich 14

BetriebsgroBe bis 20 Beschiftigte: 51%, verheiratet: 57%, ledig: 32%
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Schwerpunkt im Handel” genannt werden. Diese Gruppe hat an den Frauen und Mén-
nern einen dhnlichen Anteil (6 bzw. 5%), beispielhaft handelt es sich um Beschaftigte,
die iiber 40 Jahre alt oder nicht allzuweit darunter sind, mittiere Schule, Matura oder
‘Lehre abgeschlossen haben und iiber mehrere Arbeitgeberwechsel -- aber ohne regio-
nale Mobiltat — in Positionen der mittleren Managements oder der qualifizierten
Sachbearbeitung aufgestiegen sind. Thren beruflichen Hohepunkt haben sie jetzt, und
sie fiihlen sich adiquat eingesetzt, sie meinen, zur Nutzung der Ideen und Talente der
Belegschaft im Betrieb konnte mehr getan werden. Sie sind bereits linger bei ihrem
gegenwirtigen Arbeitgeber, waren im Zuge ihrer Mobilititsprozesse eher nicht ar-
beitslos und haben auch das Berufsfeld eher nicht gewechselt. Die kleinere dieser bei-
den Gruppen (Karriere II; 4% der Frauen, 3% der Minner) hat einen etwas hoheren
Frauenanteil. Bezeichnung: " jingere- optimistische, mobile und legsorientierte
qualifizierte Angestellte”. Diese Gruppe betont Eigeninitiative, ist regional und hin-
sichtlich Arbeitgeberwechsel mobil, hiufig erst eher kurz im gegenwirtigen Job, sie
fiihlen sich im Betrieb anerkannt und sehen auch das betriebliche Umfeld sehr giinstig.
Den Verlust thres gegenwirtigen Arbeitsplatzes sehen sie eher als Chance.

Zwei weitere groflere Typen, die flir die beschiftigten Frauen quantitatives Gewicht
im priméren Segment haben, sind mehr oder weniger vor Minnern dominiert. 10%
der Frauen sind in einem Typ beschiftigt, der "Karrieren mit eher kurzer Spanne in
Facharbeiter- oder mittlere Managementpositionen” genannt werden kann (Karriere
I). Die Geschlechterverteilung in diesem Typ ist 2:1 zugunsten der Manner, das Profil
ist vom Verlauf her insgesamt dhnlich wie die oben genannte stirker frauenspezifische
Gruppe der élteren Aufstiegsmobilen (Karriere III), jedoch erfolgte der Einstieg hiu-
figer iiber die Lehre, das berufliche Feld ist weniger homogen und die Mobilitétsbe-
wegungen sind insgesamt eher geringer. Die Beschreibung der aktuellen Position ist
giinstig, hiufig wird eine Verschlechterung im Falle eines Wechsels befiirchtet. Wei-
tere 11% der Frauen sind dem minnerdominierten Typ " {minnliche) Beschiftigte mit

normaler Laufbahn in der aufrechten Erstheschifligung” zuzuordnen. Dieser Typ ist

mit Ausnahme der aufrechten Erstbeschiftigung von eher jiingeren eher minnlichen
(Der Frauenanteil in dieser Gruppe betrigt 25%) Personen wenig spezifiziert und
bietet ein Bild von "Durchschnittlichkeit" ohne besondere Bewegungen oder Hohen
und Tiefen, die Beschreibung der Beschiftigungssituation ist eher nicht allzu ginstig.
Positionen, Berufe, Ausbildungen sind gemischt.

i T
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. b. "sekundiires Segment"
Im sekundéren Segment wurden 6 Typen gebildet, darunter sind zwei quantitativ fir

die Frauenbeschaftigung von besonderer Bedeutung.

Ein Viertel der Frauen wurde in einem Cluster "teilzeitheschiftigte Frauen mit Unter-
brechupg der beruflichen Laufbahn” rusammengefaBt (der Frauenanteil in dieser

Gruppe ist 95%, es sind weniger als 1% der Minner in diesem Typ)4. Diese Gruppe
hat als besondere Merkmale: Vorkommen von Arbeitslosigkeit, mehrfache Dienstge-
berwechsel, Ausbildung Lehre oder mittlere Schule, Zugang in Beschiftigung iber
private Kontakte, Berufswechsel. Die aktuelle Beschiftigung dauert erst eher kurz und
ist hiufig die erste Beschiftigung nach dem Wiedereinstieg, sie wird in Handels-, Bi-
10, Dienstieistungsberufen ausgeiibt und hat insgesamt kein ungiinstiges Profil: Sie
wird hiufig in qualifizierten Angestelltenpositionen ausgeiibt, als adiiquat empfunden
und als Hohepunkt der Laufbahn beschrieben.

In einer weiteren Gruppe im sekundiren Segment ist der Frauenanteil sehr hoch:

"Eher immobile dltere Berufititige mit jnstabilen Karrieren" (62%), diese Gruppe ist

mit 3% der Frauen jedoch sehr klein.

11% der Frauen sind dem Typ "un-_und apgelernte ArbeiterInnen mit Phicht-

schulaushildung " zugeordnet. Das Durchschnittsalter dieser Gruppe ist mit 43 Jahren

eher hoch, ansonsten hat sie die typischen Merkmale von Beschiftigungen im Bereich
der Jedermann-Jedefrau-Berufe: Arbeitgeberwechsel, Berufswahl hat sich ergeben,

Wechsel des Berufsfeldes, keine Weiterbildungsméglichkeiten, ein hoher Anteil rea-
giert auf die ungiinstige Arbeitsumgebung mit Riickzug und Resignation. Die Dauer
der aktuellen Beschiftigung ist in Abweichung von der normalerweise fiir sekundire
Arbeitsmirkte getroffenen Erwartung eher hoch und die Beschiftigten dieses Typs le-

ben-hiufig in landlicher Umgebung.

4 Diese Gruppe hat das folgende genauere Merkmalsprofil: Teilzeit-Frauen

RO-100% Jobwechsler (99% ja, kein Wohnortwechsel, keine Bereitschaft zum Wohnortwechsel,
Fraven (95%), keine Wendepunkte zum Schlechteren (83%), voritbergehender
Ausstieg aus dem Beruf (90%), adiquater Einsatz am Arbeitsplatz (85%)

70-80% teilzeitbeschaftigt (73%)

60-70% beruflicher Hohepunkt derzeit (69 %), Karenz (67%), Anerkennung (68%), Dauer der
Jetzigen Beschiftigung nicht mehr als 5 Jahre (61 %)

50-60% Einstieg als Lehrling (53%), Weg in 1. Beschaftigung private Kontakte (54%), Weg in
Jetzige Beschiaftigung private Kontakte (59%), Erfahrung von Arbeitslosigkeit (57%),
Sttuation vor jetziger Beschiftigung: Haushalt (50%), berufliche Stellung derzeit
qualifizierte Angestelite (51%), Berufswechsel (50%), normale Laufbahn (52%), keine
Wendepunkte zum Besseren (57%), 3-5 Arbeitgeber

Ausbildung: Lehre (47%, BMS 1/3); Riickzug/Resignation: 15%; Berufe: inhomogen (H/V,

Biiroberufe, DL, andere Berufe); Einkommen: §1% verdienen bis 14.000, 19% iber 14.000 OS

monatlich; Durchschnittliches Alter: 39, Jahre seit Einstieg: durchschnittlich 22; Betriebsgrofe bis 20

Beschiftigte: 61 %, verheiratet: 80.%
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Ubersicht: Typologie von Beschiiftigten

I. "Priméres Segment” (70% der Befragten; 55% der Frauen - 81% der Manner)

2. Gewipperlnnen, Aufstiegs-Karrieren (45% der Befragten; 26% der Frauen - 57% der Manner)
Anteile an allen; w; m

5  (méannliche) Facharbeiter in

Produktionsberufen (Frauenanteil: 9%) . 17%; 4%;26%
7  Karriere I (Frauenanteil; 34%) 12%;10%;13%
8  “normale” Laufbahn (Frauenanteil: 11%) T%; 2%;10%
10 Karpere II (Frauenanteil: 50% ) 4%; 4%; 3%
11 Karriere [lI (Frauvetanteil: 44%) 5%;6%; 5%

Unterschiede zwischen den Karriere-Clustern:

Karriere I sind eher alter, zwei Drittel mannlich, Einstieg fiber Lehriingsausbildung, personliche
Kontakte als Vermitthung bei Einstieg, lange im gegenwirtigen Job, regional immobil, positive
Wendepunkte erlebt, sehen Gefahr der Verschlechterung im Falle von Jobverlust;

Karriere Il sind jiinger, qualifizierte Angestellte, Einstieg iber BMS, Eigeninitiative dominiert, kirzer
im Job, regional mobiler, sehen Veranderung eher als Chance;

Karriere III hat picht ein so ausgeprigtes Profil, Frauenanteil etwas unter 50%, Berufsfeld Handel
wichtig, altersmiBig zwischen den beiden anderen angesiedelt, Ausbildung heterogen, positionale
Aufstiegsprozesse, tendenziell mehr Arbeitgeberwechsel

b. Stabile Beschafigung (25% der Befragten; 29% der Frauen - 24% der Manner)
Anteile an allen; w; m
3 (mannliche) Beschiftigte mit normaler Laufbahn

in der aufrechten Erstbeschiftipung (Frauenanteil: 25%) 17%:11%;22%
9  jiingere Frauen in aufrechter Erstbeschiftigung
(Frauenanteil: 85%) 8%;18%; 2%
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II. "Sekundires Segment" (30% der Befragten; 45% der Frauen; 19% der Minner)
¢. un-, angelernte Beschifiigung (8% der Befragten; 11 % der Frauem, 6% der Manner)

Anteile an allen; w; m
6  Up- und angelernte Arberterinnen mit Pilichtschul-
ausbifdung (Frauepapterl: 54 %) 8%:11%; 6%

d. Abstiege in un-, angelernte Beschiftigung, Frauen mut Teilzeitbesché figung (15% der Befragten;
28% der Frauen; 6% der Manner) _
Anteile an aflen; w; m
I Abstiege von Facharbeiterausbildung in un- und ange-

lemte Beschéftigung mit Berufsfeldwechsel (Fr.ant.: 31%) 5%; 4%, 6 &
12 Teilzeitheschiiftigte Fraven mit Unterbrechung der
beruflichen Laufbahn (Frauenanteil: 95%) 10%; 24%; --

e. "Verlierer” (7% der Befragten; 6% der Fravem, 7% der Manner)
Anteile an allen; w; m
2 Mannliche Facharbeiter in Produktionsberufen mit Berufs-
wechselund negativen Wendepunkten (Frauenant.: 0%) 2%; - ;3%
4  Junge Berufstitige mit Abstiegsprozessen, Arbeitslosigheit
und nicht ginstigem betrieblichem Umfeld
(Fravenanteil: 41%) 3%; 3%; 3%
13 Eher immobile iltere Berufstiitige mit instabilen
Karrieren (Frauenanteil: 62%) 2%33%; 1%
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Zusammenfassung der Analyse der Laufbahnmuster .

Insgesamt ergibt die Analyse der Laufbahnen im Hinblick auf die Einordnung der
Stichprobe von Abgingerinnen aus Arbeitslosigkeit in die Frauenbeschiftigung ein
uneindeutiges Bild. Auf der einen Seite ist es offensichtlich so, daB ein betrichtlicher
Teil der berufstitigen Frauen keine Arbeitslosigkeitserfahrungen gemacht hat und mit
hoher Wahrscheinlichkeit auch nicht machen wird. Von den vor 1962 in das Berufsle-
ben eingetretenen Frauen (die zum Zeitpunkt der Befragung also auf eine mehr als 30-
Jdhrige Berufstitigkeit zuriickblicken) haben etwas weniger als 60% angegeben, daf
sie nie arbeitslos waren, von den zwischen 1963 und 1972 eingetretenen Frauen waren
es 55%. Dieser Tatbestand legt nahe, nach Unterschieden zwischen den beiden Grup-
pen zu suchen. Diese Suche ergibt mit dem vorhandenen Satz an Merkmalen gewisse
Unterschiede. Diese Unterschiede sind jedoch keineswegs so deutlich ausgeprigt, daf
man von klar gegeneinander abgrenzbaren Gruppierungen sprechen konnte. Auch
wenn sich die Extremgruppen von Personen ohne Risiko, Je arbeitslos zu werden ei-
_ nerseits und von Personen, deren Arbeitslosigkeitserfahrungen bereits mit mehr oder
. weniger persistenter Ausgliederung aus dem Beschiftigungssystem gleichbedeutend
sind, deutlich unterscheiden mégen, so gibt es jedenfalls einen breiten Bereich flie-
Bender Uberginge, wo einerseits das Risiko arbeitslos zu werden, vorhanden ist, ohne
daB daraus andererseits unbedingt lingerfristig negative Konsequenzen fiir die weitere
Laufbahn resultieren miissen. '
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3.1.1. Besonderheiten der Wiener Frauenbeschiiftigung

Um die aufgrund von &sterreichischen Daten gewonnéne Grundstruktur der Frauenbe-
schaftigung auf die Beschiftigung in Wien modifizieren zu kénnen, wird im folgenden
Schema ein einfacher Vergleich angestellt. Es zeigen sich folgende Abweichungen:

1. Die Land- und Forstwirtschaft spielt in Wien fast keine Rolle. Damit reduziert sich
eine wichtige Berufsgruppe des Kernbereiches der Frauenbeschiftigung fast auf Null.
Dies betrifft aber nur zu einem sehr geringen Grad unmittelbar die Unselbstindigen-
beschiftigung. Man kann aber argumentieren, daB damit ein gewisser "Puffer” fiir
den Frauenarbeitsmarkt entfillt und der Arbeitsmarkt als Allokationsprinzip fiir die
Moglichkeit des Einkommenserwerbs in Wien eine vergleichsweise groSere Bedeu-
tung hat,

2. Die unselbstindig Berufstitigen in Gewerbe und Industrie sind in Wien weniger re-
prasentlert als in Osterreich. Der Unterschied macht etwa 5 Prozentpunkte aus und
geht zur Génze auf den Bereich der Arbeiterinnen zuriick. Damit sind im Kembereich

der Frauenbeschiftigung die Textilberufe, im erweiterten Kemnbereich die Textil- und -

die Elektroberufe, und im Randbereich die Produktionsberufe in Nah-
rungs/GenuBmittel, Chemie und Metall betroffen. Bis zu einem gewissen Grad kon-
nen auch die Reinigungsberufe und die Transport/Lagerberufe betroffen sein.

3. Der Dienstleistungssektor ist entsprechend um 5 Prozentpunkte erweitert. Hier geht
der Unterschied zur Ganze auf die Angestellten zuriick. Damit sind im Kernbereich
weniger die Gastgewerbe- und Fremdenverkehrsberufe betroffen, als vielmehr die
Handels- und die Biiroberufe sowie die Berufe in den professionellen Bereichen des
Gesundheits- und Bildungswesens.

Ein Vergleich der beruflichen Verteilungen zeigt die deutlichsten Unterschiede bei den
Produktionsberufen (die zumeist ArbeiterInnenberufe im Produktionssektor sind: -8
Prozentpunkte), bei den Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufen (+9 Prozentpunkte)
und bei den Rechts-, Verwaltungs-, und Biiroberufen (+7 Prozentpunkte). Bei den
ibrigen drei Berufsabteilungen -- Handels- und Verkehrsberufe, Dienstleistungsberufe
und Technische Berufe liegt die Beschiftigung in Wien jeweils etwa um 2 Prozent-
punkte {iber dem Osterreichischen Durchschnitt,
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Grundkategorien der Frauenbeschiiftigung in Wien und in Osterreich 1991
(Absolutzahlen in 1.000) i

Osterreich Wien
a. Unselbstindig Berufstitice Frauen
Unselbstindige (N=100%) 12723 307,7
Gewerbe und Industrie 22.5% 17.3%
dar. Arbeiterinnen 12.7% 7.4%
Angestelite 9.8% 9.9%
Dienstleistungen 74.9% 80.6%
dar. Arbeiterinnen 19.5% 19.4%
Angestellte 55.4% 61.2%
andere Unselbst. 2.6% 21%
b.Berufstitige Frauen insgesamt®
Berufstitige (N=100%) 1481,1 3294
Land- u. Forstw. 8.2% 0.3%
auBer Land- u. Forstw.
Unselbstindige 83.6% 91.4%
Selbstindige 4.1% 4.7%
Mithelfende 2.5% 1.8%

2 . Prozentwerte ergeben nicht 100%, da eine Kategorie "unbekannt” nicht ausgewie-
sen wurde.

Quelle: Mlahresergebmkse 1991

Insgesamt weicht die Beschéftigungsstruktur in Wien zwar von der gesamidsterreichi-
schen in prononcierter Weise ab, der Unterschied ist jedoch nicht so ausgepragt, daB
man von vollig anderen Grundstrukturen ausgehen miiBte.

1989 wurde eine Studie iiber die Situation der Frauen in Wien durchgefiihrt. Daraus
im folgenden einige Ergebnisse:5

Motive der Erwerbstitigkeit

In Wien ist die Erwerbsquote der Frauen mit 65% die hochste von allen Bundeslin-
dern Osterreichs. Befragt nach den Griinden fiir die Berufstitigkeit wurde von den
Wienerinnen in erster Linie (mit 40,5 %) das Motiv "Um sich oder die Familie zu
erhaiten” genannt. Dieser Grund ist an keinen Lebensabschnitt gebunden, wurde aber
von Frauen unter 40 hiufiger angegeben als bei ilteren. Bei den ledigen Frauen gaben
aus erklirbaren Griinden 61% Lebensunterhalt als erstes Motiv an, bei den geschie-
denen Frauen waren es gar 88%.

Die Moglichkeit einen "Beitrag zum Haushaltseinkommen” zu leisten, gaben 22 %
der Wiener Frauen als Hauptgrund der Erwerbstitigkeit an. Er dberwiegt bei den

5 vgl. im folgenden: Statistisches Amt der Stadt Wien (1990): Zur Situation der Frau in Wien
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Frauen zwischen 30 und 50 Jahren. Immerhin gaben weitere 15% der Befragten an,
ithr Grund der Berufstitigkeit lige unmittelbar an der "Freude und Interesse am Be-
ruf”. ErwartungsgemaB steigt die berufliche Frende mit zunehmender Qualifikation.
Rund 38% der Akademikerinner gaben diesen Grund an, hingegen nur 5% der Frauen
mit PflichtschulabschiuB.

Jede 10. Wienerin (10,3%) ist berufstitig, um sich "finanzielle Unabhingigkeit” zu
verschaffen. Knapp 6%, und hier vor allem die ilteren Frauen, sehen mit ihrer Be-
rufstatigkeit die Ziele "Erreichen des Pensionsanspruchs”, einer "hoheren Pension"
oder "anderer sozialer Anspriiche” am bedeutungsvollsten. Der Vollstindigkeit wegen
sollen hier auch die letzten beiden Hauptmotive fiir die Berufstitigen genannt werden.
Immerhin 4,3% der befragten Wienerinnen fanden die "Titigkeit im Haushalt so we-
nig befriedigend”, um dies als ersten Grund fiir ihre Berufstitigkeit anzugeben. Ein
geringer Prozentsatz von 1,3% sieht die "Moglichkeit mit anderen Personen in Kon-
takt zu kommen" als begriindendes Motiv fiir ihre Berufstitigkeit.

Arbeitszeit

Die meisten der berufstitigen Wienerinnen, nimlich 70% weisen eine wochentliche
Arbeitszeit von 35-40 Stunden auf. Jede fiinfte Frau gab an, regelmiBig berstunden
zu leisten. 14% der in der Studie einbezogenen Frauen gingen einer Teilzeitbeschifti-
gung nach (bis zu 25 Stunden wochentlicher Arbeitszeit). 10% arbeiteten zwischen 25

und 30 Stunden pro Woche. Fiir diese Frauen spielte das Motiv des Lebensunterhalts
eine geringere Rolle als bei den Vollzeitbeschiftigten. Ofter genannt wurden "Beitrag

zum Familieneinkommen", "Erreichen des Pensionsanspruchs®, "Frende am Beruf™

sowie "Haushalt unbefriedigend".

Jede fiinfte Wienerin arbeitet unregelmiBig in Schicht-, Wochenend- und Nachtarbeit.
Allerdings stuften bei der Untersuchung nur 10% der Frauen diese Arbeitszeit als un-
giinstig an. Es ist anzunehmen, daB diese Form der Arbeitszeiten am besten mit der
Kinderbetreuung kombiniert werden kann und dieser Vorzug aile anderen Nachteile
kompensiert. ’

Haushalt und Betreuung

88% der von der Erhebung erfaften (berufstitigen und nicht berufstitigen) Frauen
fihren einen Haushalt. Sie wurden befragt, von welchen Personen und in welchem
AusmaB sie bei den Hausarbeiten Unterstiitzung finden. 67% der verheirateten Frauen
erhalten keinerlei Hilfestellung, wobei nicht berufstitige Frauen weitaus weniger Un-
terstiitzung als Berufstitige erhalten. Die tigliche Mithilfe der Eheminner bei der
Kinderbetreuung ist mit knapp 47% relativ hoch. Mit hoherer Schulbildung der Frau
steigt die Hilfe bei der Kinderbetreuung durch andere Personen sehr deutlich.

Anndhernd 16% der Frauen betreuen auBerhalb des Haushalts lebende pfiegebediirfti-
ge Personen, ein zusitzliches (unbezahltes) Aufgabengebiet, das ihnen die Minner
nicht streitig machen. Die ohnehin spirliche Freizeit verbringen die meisten berufsti-
tigen Wienerinnen mit Fernsehen, Musik hdren oder Lesen, also daheim.

In Wien zieht mittlerweile jede fiinfte Frau ihre Kinder alleine auf, und die Tendenz |

dieser Lebensform ist steigend. Hinter dieser verbirgt sich in groBem AusmaB eine
steigende Anzahl von alleinstehenden Frauen, die auch zu schiechtesten Bedingungen
und unter schwierigsten Umstinden gezwungen ist, eine Arbeit anzunehmen. In die-
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sem Zusammenhang ist das oft vorgebrachte Argument der Wahlfreiheit zwischen
Familie und Berufsarbeit besonders zynisch. i

1990 war in Osterreich bereits Jede zweite Frau mit mindestens einem Kind unter 6
Jahren berufstatig.6 Wihrend die Erwerbsquote dieser Gruppe von Frauen in voll-
stindigen Familien bundesweit 44,5% (fiir Wien: 51,7%) ausmachte, zeigt sich die
schwierige Situation von alleinerziehenden Miittern im folgenden sehr drastisch. Thre
Erwerbsquote betrdgt 73,8% (fiir Wien: 81,2%) und hat seit 1984 um 6% (Wien:
8,7%) zugenommen. Angesichts solcher Problemlagen ist die Ausstattung mit 6ffent-
lichen Kinderbetreuungseinrichtungen von besonderer Bedeutung.

Wihrenddessen in Osterreich die Versorgung mit Kindergartenplitzen in unterschied-
lichem AusmaB (immer noch nicht ausreichend aber doch) gestiegen ist, ging sie in
Wien vor dem Hintergrund eines stagnierenden Angebots und einer stark steigenden
Kinderzahl deutlich zuriick. Allerdings lag die Versorgungsquote Wiens 1984
(Kindergartenplitze relativ zu Kindern zwischen 4 und 6 Jahren) mit 94% bereits weit
uber dem Osterreichischen Durchschnitt von 72%. Der Wiener Riickgang auf 79%
zeigt, daB der demografischen Entwicklung nicht entsprochen wurde.

L Positiv an Wiens offentlicher Kinderbetreuung ist anzumerken, daB die Offnungszei-
ten den Bediirfnissen der Berufstitigen weitgehend angepafit sind. 93% der Kindergir-
ten sind ganztigig durchgehend gedffnet (Osterreichweit biof 52%).

Arbeitsmarktdaten

Im Durchschnitt des Jahres 1991 waren in Wien rund 782.000 Personen unselbstiin-
dig beschiftigt, und zwar 425.000 Minner und 357.000 Frauen. 1992 stieg dieser
Wert um 1,3% auf insg. 792.000, wobei die Zunahme bei den Frauen mit 2% (auf
363.900) doppelt so hoch wie jene der Minner ausfiel (+0,7% auf 428.000). Oder
anders ausgedriickt: 1992 arbeiteten in Wien 7.200 Frauen mehr als im Jahr Zuvor,
bei den Mannern waren es nur 3.000 mehr.”

Die tiberproportionale Zunahme der Frauenbeschiiftigung ist ein Trend, der sich be-
zogen auf die letzten Jahren fortsetzt, allerdings beschrinkt auf den Vergleich mit in-
landischen Mannern; Im Zuge des wirtschaftlichen Aufschwungs nahm im Jahr 1989
die Zahl der unselbstindig beschiftigten Frauen rund doppelt so rasch zu wie jene der
Minner. Hingegen erhdhte sich in den Jahren 1990 und 1991 die Gesamtzahl der
ménnlichen Arbeitnehmer etwas stirker als jene der Frauen. Diese Verdnderung war
Jedoch in erster Linie auf die starke Zunahme von auslindischen Arbeitskriften zu-
riickzufithren. Der Beschaftigtenstand der inlindischen Minner nahm dagegen konti-
nuierlich ab. Der grundlegende Trend wird nun u.a. auf Grund der restriktiveren Aus-
landerpolitik im Jahr 1992 wieder voll sichtbar.8

6 Wolf, Irene (1992): Frauenerwerbstitigkeit und institutionelle Kinderbetreuung

7 vgl. im folgenden: Landesarbeitsamt Wien (1992): Arbeitsmarktvorschau 1993, Jahresbericht 1991
sowie diverse SAMIS Tabelien der Abteilung Arbeitsmarktheobachtung und Statistik des LAA Wien.

8 Die Zah! der erteilten Beschaftigungsbewilligungen ist im Vergleich zum Vorjahr um ein Viertel zu-
riickgegangen (bei den Miénnern um 13.300 auf 40.000, bei den Frauen um 7.200 auf 22.400).
Allerdings ist die Zaht der Arbeitserlaubnisse und Befreiungsscheine stark gestiegen.
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1991 betrug der Anteil von auskindischen Arbeitskriften in Wien 13,3%
(104.100 Personen). Von 1991 auf 1992 ist die Beschiftigtenzahl der Auslanderlnnen
um 3,6% oder um 3.800 Personen zuriickgegangen. Auslindische Frauen waren da-
von weit mehr als ithre mannlichen Kollegen betroffen. IThre Beschaftigtenzahl nahm
um 5% ab, jene der Minner um 2,8%. Der Anstieg der arbeitslos vorgemerkten Aus-
landerInnen ist dagegen mit 480 Personen relativ gering. Bei den Frauen ist diese
Diskrepanz besonders auffillig. Thre Beschiftigtenzahl ist um 2.000 zurickgegangen.
Gleichzeitig hat auch die Zahl der arbeitslosen Auslinderinnen um 100 Personen ab-
genommen. Die versteckte Arbeitslosigkeit scheint in diesem Segment besonders hoch
zu sein.

Vergleicht man die Zunahme der Frauenbeschiftigung von 1991 auf 1992 mit der
Entwicklung 1m gesamten Bundesgebiet, so steht dem Wiener Zuwachs von 2% ein
héherer von 3,5% fiir ganz Osterreich gegeniiber. Allerdings sind in Wien 28,2% al-
ler osterreichischen weiblichen Beschiftigten zu finden (Vergleichswert der Manner
24,2%) und ist die Erwerbsquote der Frauen generell hoher als im dbrigen Bundesge-

biet.

Im Jahresdurchschnitt waren in Wien 1992 insg. rund 54.500 Personen arbeitslos. Da-
von waren 43% oder 23.200 Personen weiblich. Die iiberdurchschnittlche Arbeits-
losenquote Wiens, die v.a. auf eine iiberdurchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit
zurickzufiihren ist, betrug damit 6,4% (Osterreich 5,9%). Wihrend die Quote der
Mainner mit 6,8% in Wien um mehr als einen Prozentpunkt iiber dem oOsterreichischen
Vergleichswert von 5,7% gelegen war, ist der Abstand bei den Frauen weit geringer
(in Wien 6%, in ganz Osterreich 6,2%). An Hand dieser Zahlen zeigt sich auch, daB
im gesamten Bundesgebiet die Frauen stirker als die Manner von Arbeitslosigkeit be-
troffen sind (F: 6,2%, M: 5,7%), wogegen die Situation am Wiener Arbeitsmarkt fiir
die Frauen im Vergleich zu den Minnem giinstiger ist (F: 6%, M: 6,8%).

Im Vergleich zum Vorjahr hat in Wien die Arbeitslosigkeit am stirksten bei den aus-
lindischen Méinnem zugenommen (Zuwachs von arbeitslosen Personen von 91 auf 92;
+10,4%), gefolgt von den inlandischen Minnern ( um 5,8%). Bei den Frauen bliebh
in diesem Jahresvergleich die Zahl der Arbeitslosen nahezu konstant (+ 0,8% ) auf
23.200 Personen.

Bei genauerer Betrachtung der weiblichen Arbeitslosen zeigt sich allerdings, daf der
Wert bei den jungen Frauen (15-25 jahrige) - nicht zuletzt demografisch bedingt - um
12,6 % zuriickgegangen ist (bei den Ménnemn +1,3%), bei den Alteren (iber 50
Jabre} allerdings um mehr als ein Fiinftel zugenommen hat (+21,6%; bei den Min-
nern "nur® +12,5%).

Die Berufsstruktur spiegelt den segmentierten Arbeitsmarkt wider. Die arbeitslosen
Frauen in Wien kommen zu 30% aus Verwaltungs- und Biiroberufen, zu 23% aus
dem Bereich Dienstleistungen, zu 18% aus Berufen, welche Industrie und Gewerbe
zurechenbar sind, zu 15% aus Handels- und Verkehrsberufen und zu 11% aus Ge-
sundheits- und Lehrberufen, Die Arbeitslosigkeit hat von 1991 auf 1992 v.a. in den
Biiroberufen (+7%) und bei den Handels- und Verkehrsberufen (+4%) zugenommen
und ist in den Dienstleistungsberufen (-6,5%), v.a. bei Fremdenverkehrs- und Reini-
gungsberufen, zuriickgegangen. :

1992 standen den knapp 54.500 Arbeitslosen 10.300 offene Stellen gegeniiber. Das
bedeutet, daB etwa 5 Arbeitslose auf eine offene Stelle kommen. Das Angebot




AL ALY

e B et A D SR A T AT

95

schwankt saisonal. So waren im Juni 1992 13.600 und im Dezember 7.260 offene
Stellen gemeldet. Nach Berufen finden sich die meisten offenen Stellen, nimlich
34%, fir Industrie und Gewerbe. Von diesen 3.520 offenen Stellen sind 1.335 den
Bauberufen zurechenbar (also fir Frauen nicht verfiigbar) und weitere 1.120 den Me-

tall- und Elektroberufen.

Beachtet man die geschlechtsspezifischen Segmentationslinien, so sind vor allem fur
Frauen eine Anzahl der Stellen in Handels- und Verkehrsberufen (1.479), in Verwal-
tungs- und Biiroberufen (1.429), in Reinigungsberufen (1.220!) und Gesundheitsberu-

fen (1.015) offen.

Nach Wirtschaftsklassen verteilt sich die Arbeitslosigkeit der Frauen zu 33% auf
"Handel, Lagerung”, zu 25% auf "Offentliche Dienste" zu 17% auf "Gewerbe, Indu-
strie”, zu 11,1 % auf "Fremdenverkehr" und zu 6% auf "Geld- und Kreditwesen".
Vergleicht man die Daten mit dem Vorjahr, hat die Arbeitslosigkeit v. a. in "Handel,
Lagerung" zugenommen (+9,4%) und ist sie in der Wirtschaftsklasse "Fremdenver-

kehr" zuriickgegangen (-6,7%).

Wie bereits erwahnt ist die Dauer der Arbeitslosigkeit in Wien weitaus hoher als im
Bundesschnitt.? Macht in Wien der Anteil der Frauen, die 1992 linger als ein Jahr ar-
beitslos waren, knapp ein Viertel aus, betrigt er in ganz Osterreich 19%. 17% der
Wienerinnen, die 1992 arbeitslos waren, waren dies zwischen 6 und 12 Monate lang
(Vergleichswert Osterreich: 14%). Bei weiteren 20% dauerte die Arbeitslosigkeit zwi-
schen 3 und 6 Monate (Vergleichswert 19%), doch der iberwiegende Teil, nimlich
38,6%, war weniger als 3 Monate arbeitslos (Vergleichswert: 47%).

Da die Verweildauer mit steigendem Alter ebenfalls zunimmt, ist das Durchschnitts-
alter bei den weiblichen Langzeitarbeitslosen (iiber 12 Monate) mit 40 Jahren am
hochsten. Bei den Frauen, die unter 3 Monaten arbeitslos waren, betrdgt das durch-
schnittliche Alter dagegen 34 Jahre. 30% der arbeitslosen Wienerinnen waren 1992
zwischen 19 und 30 Jahre alt. Knapp 27% waren in der Gruppe der 30 bis 40 Jihri-
gen, gefolgt von den 40-50 Jahrigen mit 23%. 18,2% waren iiber 50 Jahre alt.

Vor allem die Alteren haben es duBerst schwer, wieder einen Arbeitsplatz zu finden.
Wihrend in den Altersklassen bis 30 von 1991 auf 1992 die Zahl der arbeitslosen
Frauen in Wien abgenommen hat (etwa bei den 19-25 Jahrigen um 13%), ist der Zu-
wachs bei den 50-55 Jihrigen mit einem Viertel enorm, und leider auch keine Aus-
nahme: In dieser Altersgruppe stieg die Zahl der Arbeitslosen bereits von 1990 auf
1991 um 26,9%.

Fast ein Viertel der Wiener Arbeitslosen (23,7%) sind aus unterschiedlichen Griinden
als "schwer vermittelbar" eingestuft, wobei die Werte geschlechtsspezifisch sehr un-
terschiedlich sind. Bei den Minnern betrigt der Anteil der Schwervermittelbarkeit
18%, bei den Frauen 31%. Sind Minner v.a. aus gesundheitlichen Griinden beein-
trichtigt (zu 62% physische und 14% psychische Behinderungen; 11% Mobilitéitsein-
schrinkungen), sind es bei Frauen erwartungsgemifi iiberwiegend Mobilititsein-

9 1991 war die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit in Wien 24,3 Wochen, wihrend sie im ge-
samten Bundesgebiet 17,5 Wochen betrug. Das hohere Niveau der Dauer der -Arbeitslosigkeit
spiegelt teilweise auch die regiorale Altersstruktur. Jugendliche Arbeitslose weisen generell eme Kiir-
zere Verweildaner anf, und ihre Gruppe ist in Wien unterreprisentiert. Vgl. dazu den Beitrag von
Mayerhofer in: Institut fiir Arbeitsmarktbetruung (1992): Arbeiten in Wien
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schrinkungen (in 60% der Fille) und erst in zweiter Linie gesundheitliche Griinde
(30% physische, 3,2% psychische Behinderungen), die ihre Vermittlung erschweren.

Bildungsstruktur der arbeitslosen und unselbstiindig beschiiftigten Personen in

Wien 199210
Arbeitsiose | arbeitslose alle alle
insg. Manner mdnnlichen weiblichen
fin % fin % Beschftigten Beschaftigten
/in % lin %
. 25.934 14.622 _
. Pﬂ C.ht- .
sn::lle ' 47,8 46,9 14,8 26,8
17.772 11,714
Leh *
re 32,7 37.6] - 420 24,5
: 3.080 8§16
ttlere Schul
rittlere Schule 5.7 2.6 8,3 17.4
5.414 2.916
Mat )
atra 10,0 9,3 21,6 20,2
AKkademie und 2.072 1.093
Universitiit 3,8 3,5 13,3 10,1
. ¢l 54,272 31.161
rnsgesan 100 100 100 100

Vergleicht man die jeweils hdchste abgeschlossene Ausbildung der Frauen mit jener
der Minner, so zeigt sich, da8 anteilsmiBig mehr Frauen als Minner in der Gruppe
mit der niedrigsten Ausbildung zu finden sind. wogegen sie bei den Facharbeiterinnen
(LehrabschluB) mit einem Anteil von 26% (Manner 37,6%) unterreprisentiert sind.
Im Vergleich zu den unselbstindig Beschiftigten bestitigt sich annihernd die unter-
schiedliche Ausbildungsstruktur, und gleichzeitig wird die @berdurchschnittliche Ar-
beitslosigkeit dieser Gruppen deutlich.

Auffallend ist weiters, daB weit mehr arbeitslose Frauen eine mittlere Schule abge-
schlossen haben. Fast 10% haben diesen Schultypus absolviert, wobei es bei den Man-
nern lediglich knapp 3% sind. Auch dieser Vergleich relativiert sich angesichts der
Verteilung der unselbstindig Beschiftigten, da Frauen weit hiufiger solche Schulen
besuchen als Minner.

Bei den hoheren Ausbildungen sind die Unterschiede nicht mehr ganz so gravierend.
10,8% der arbeitslosen Frauen haben Matura (9,3% der Minner) und 4,2% eine Aka-
demie oder Universitit abgeschlossen (3,5% der Minner). Im Vergleich mit der Bil-
dungsverteilung unter den Beschiftigten zeigt sich, daB hier das Risiko, arbeitslos zu
werden, weit geringer als fiir andere Bildungsgruppen ist.

10 Quelle: SAMIS-Daten der Arbeitsmarktverwaltung (Jahresdurchschnitt 1992), 18IS Datenbank des
OSTZ (Mikrozensus Stichtagsdaten Dezember 1992), eigene Berechnungen.

11 pie Differenzgroie zu 54.464 (vorgemerkte Arbeitslose insg.) ergibt sich aus der Restkategorie
"Ungeklirte Ausbildung”, die allerdings auf Manner und Frauen gleich verteilt ist,
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Betrachtet man die Zusammensetzung der arbeitslosen Frauen mit héherer Ausbildung
genauer, so sind v.a. die Gruppen mit mittlerer kaufminnischer Schule (1.425) und
allgemein hoher bildender Schule (1.546) am stirksten besetzt. Und das mit steigen-
der Tendenz. Von 1991 auf 1992 kam es hier zu Zuwichsen von 7,7% resp. 5,5%.

Wihrenddessen hat sich die gewichtigste Gruppe der Pflichtschulabgingerinnen von
1991 auf 1992 zahlenmifig nur wenig verindert (- 1,6%), und die Zahl der Frauen
mit LehrabschluB hat sich mit 2,4% nur wenig erhéht. Daraus kann geschlossen wer-
den, daB geringe Ausbildung und Arbeitslosigkeitsrisiko zwar eindeutig korrelieren,
da} aber auch Frauen mit etner besseren Ausbildung zunehmend von Arbeitslosigkeit
betroffen sind. "



08

3.2. Berufliche Struktur in der Stichprobe von Abgiingerinnen aus
Arbeitslosigkeit | 4

Die Grundstruktur der Frauenbeschiftigung reproduziert sich in der Abgingerinnen-
stichprobe in hohem MabBe.

Aus den 15 ausgewihlten homogenen Berufsgruppen des Kernbereiches sind 73% der
Frauen in der Stichprobe (im Vergleich zu den geschitzten 75% der Frauenbeschifii-
gung in Osterreich). Uberreprasentiert sind am deutlichsten die Biirofachkrifte, unter-
reprisentiert sind vor allem die land- und forstwirtschaftlichen Berufe. Es kommen
alle Gruppen vor, sehr schwach besetzt sind die Diplomkrankenpflegeberuie, die
Pflicht-und Sonderschullehrerinnen, die Wirtinnen und Hotelfiilhrungskrifte und die

Buchhalterinnen.




99

Ubersicht: Wiener Abgiingerinnen aus Arbeitslosigkeit in den Berufen des Kern-
bereiches der Frauenbeschiiftigung (grofe Berufsgruppen mit iberdurchschnittli-
chem oder durchschnittlichem Frauenanteil)

A iber 90% Frauenanteil
B 75-90% Frauenanteil
C 65-75% Frauenanteil
D 55-65% Frauenanteil

1 73.2

E durchschnittlicher

Frauenanteil
Anteil in der Anteil
Abgangerinnen- msges.
Stichprobe (in %)

12.0 1. HandlerInnen/VerkauferInnen (C) 12%
14.8 2. Biirofachkrifte (C) 9%
2.1 3. Land-/Forstwirtschaftliche

Berufe (E) 9 %
10.4 4. Reinigungsberufe (B) 8 %
8.7 5. sonstige Biirokrifte (C) 6%
5.6 6. SchneiderInnen/Textilverarbeiterlnnen (B) 5%
3.6 7. KellnerInnen/KéochInnen (C) 4 %
57.2 Zwischensumme 53 %
4.8 8. Gastgewerbe-/Haushaltshilfsberufe (A) 4 %
1.6 9. BuchhalterInnen (B) 3%
0.2 10. Diplomkrankenpflege (A) 3%
1.5 11. Transport-/Lagerarbeiterlnnen (E) 3 %
65.3 Zwischensumme 66%
0.4 12. Pflicht-/Sonderschullehrerlnnen (C) 3%
.4 13. WirtInnen/Hotelfiihrungskrifte (D) 2%
4.6 14. Friseurlnnen/KosmetikerInnen/Masseurlnnen (B) 2 %
2.5 15. Gesundheitshilfsherufe (B) 2%
Summe der ersten 15 Berufsgruppen 75%

Aus dem erweiterten Kembereich I der kleineren Berufsgruppen mit erhohtem Frau-
enanteil kommen fast 8% der Abgiangerinnen (im Vergleich zu 9% der Frauenbe-

schiftigung in Osterreich). Zwei Berufsgruppen sind nicht besetzt: Apothekerinnen

und Rechenanlagenbedienerinnen. Am stirksten besetzt sind die -Firsorgerin-
nen/Sozialarbeiterinnen, die Kabelmacherinnen/Elektroarbeiterinnen und die Fakturi-

stinnen/Lohnverrechnerinnen.
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Ubersicht: Wiener Abgingerinnen aus Arbeitslosigkeit in den Berufen des "er-
weiterten Kernbereichs I" der Frauenbeschiiftigung (kleine Berufsgruppen mit
iiberdurchschnittlichem Frauenanteil) A-D

A iiber 90% Frauenanteil

B 75-90%
C 65-75%
D 55-65%
Anteil in der
Abgingerinnen-
stichprobe (in %)
1.0 1. Fakturistnnen/Lohnverrechnerinnen (C; 25.700:
w: 16.700)
0.2 2. Textilerzeugerinnen/-veredierInnen (C; 24.300;
w: 15.800+)
0.4 3. KindergirtnerInnen (A; 15.800; w: 14.200+)
0.6 4. Maschinschreibkrifte (A; 13.200; w: 11.900+)
0.8 5. KassenverwalterInnen/KassierInnen (C; 18.000;
w: 11.700+)
0.6 6. BerufsfachlehrerInnen/KunsterzieherInnen
(D; 20.100; w: 11.100+)
1.2 7. KabelmacherInnen/ElektroarbeiterInnen (C; 13.300;
w: 8.600+)
{-- 8. RechenanlagenbedienerInnen (D; 13.100;
wi 7.200+)
0.6 9. Telefonistinnen/FunkerInnen (B; 8.900; w: 6.700+)
2.3 10. FiirsorgerInnen/SozialarbeiterInnen (B; 8.300;
w: 6.200+)
0.2 11. ErzieherInnen (C; 5.600; w: 3.600+)
- 12. Apothekerlnnen (D; 3.300; w: 1.800+)
7.9 Summe der Abgéngerinnenanteile

Aus dem erweiterten Kernbereich 11 der Berufsgruppen mit durchschnittlichem Frau-
enanteil kommen fast 10% der Abgingerinnen (verglichen mit 5% der Frauenbe-
schiftigung). In diesem Bereich sind 6 der 15 Berufsgruppen nicht besetzt. Zwei Be-
rufsgruppen sind besonders stark besetzt: Hﬂfsarbe:tennnen/Metallhelfennnen und
8021aI/Ge1stesw1ssenschaftenunen
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Ubersicht: Wiener. Abgiingerinnen aus Arbeitslosigkeit in den Berufen des
"erweiterten Kernbereichs II" der Frauenbeschiiftigung (kleine Berufsgruppen mit
durchschrittlichem Frauenanteil) E

Anteil in der

Abgangerinnen-

stichprobe

(in %)

5.4 1. HelferInnen onB/MetallhelferInnen
(E; 34.100; w:13.600)

- 2. Handelsfihrungskrifte/EinkiuferInnen
(E; 27.900)

0.6 3. Druckereiberufe (E; 26.100)

[ 0.4 4. AHS-LehrerInnen (E; 19.800)

- 5. Gummi/Kunststoff/Papierverarbeiterinnen

(E; 16.200)

- 6. Fihrungskrifte 6ffentlich rechtliche
Kpsch. (E; 11.500)

0.2 7. KunstmalerInnen/BildhauerInnen/
Zeichnerlnnen (E; 9.800

-- 8. Religiose Berufe (E; 8.800)

0.8 9. Darstellende Kinstlerlnnen/ Musikerinnen
(E; 8.300) :
0.4 " 10. JournalistInnen/DolmetscherInnen
(E; 5.500)
0.4 11. MetallmaschinenarbeiterInnen (E; 3.900)

- 12. Kameraleute/Fotografinnen (E; 3.600)
- 13. BerufssportlerInnen (E; 3.500)
- 14. Archivarinnen/Bibliothekarlnnen

(E; 2.100)

1.4 15. Sozial-/GeisteswissenschafterInnen
(E; 1.900)

9.6 Summe der Abgéngerinnenanteile

Zum Randbereich der Frauenbeschiftigung zihlen etwa 9% der Abgiangerinnen (im
Vergleich zu etwa 11% der Frauenbeschiftigung). Diese Berufsgruppen sind in der
Mehrheit nicht besetzt, wenn sie besetzt sind, dann meist mit Einzelfillen. Das fol-
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gende Schema gibt einen Uberblick iber diese Berufsgruppen und die Posmomerung
etwa der Hilfte der entsprechenden Fille der Stichprobe.

Wiener Abgiingerinnen aus Arbeitslosigkeit in den Berufen des Randbereiches
der Frauenbeschiftigung (Berufsgruppen mit iiberdurchschnittlichem Manneranteil)

1. Extrem médnnerdominiertes Feld In 27 Berufsgruppen mit insgesamt etwa
960.000 Beschiftigten liegt der Manneranteil iber 90%, der Frauenanteil also

unter 10% (Summe Abgingerinnen I: 0.6%)
- Die Mehrzah! der Techniker-Berufsgruppen (82.000)

Facharbeiterberufe im Produktions- und Baubereich (543.100)
- Maurer/Stukkateure/Geriister
- Zimmerer/Glaser
- Dachdecker/Bodenleger
-- SchweiBer/Installateure
-- Tischler/Holzverarbeiter
- Eisen/Stahlschmied
- Maler/Lackierer
-- Spengler
- Schlosser
0.2 Elektro/Fernmeldemechaniker
— Elektroinstailateur
-- Werkzeughersteller
- Automaten/Maschineneinrichter

Hilfs- und Anlernarbeiterberufe vor allem im Baubereich (97.900)
- Kran/Maschinenfiihrer
0.2 Bauhelfer
- Betonbauer/Eisenbieger
- Gleis/StraBenbauer

-- Sicherheitsberufe (56.200)
0.2 Verkehrsberufe (178.800)

- Tierdrzte (1.300)

L. Minnerdominiertes Feld: In 12 Berufsgruppen liegt der Manneranteil dber 85%
(Summe Abgingerinnen II: 0.6%)

Weitere Techniker-Berufsgruppen (14.600)
0.2 EDV-Techniker
-- Chemiker/Physiker/Geologen

Weitere Facharbeiter-Berufsgruppen (27.300)
-~ Dreher/Stanzer
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Weitere Hilfs-/Anlernarbeiterberufe (65.600;. zusammen 107.500)
Grundstoffhersteller ;
Holzzurichter/Papiermacher

Traditionelle akademisch-professionelle Berufe (zusammen 22.000)
Rechtsanwilte/Notare,

Richter/Staatsanwilte
Hochschullehrer,
Ziviltechniker, .

Fihrungskrife (zusammen 36.900)

Fihrungskrifte im dffentlichen Dienst
Direktoren/Geschafisfiihrer :

“Diffusionsbereich™ 10 Berufsgruppen, wo der Frauenanteil zwischen 15% und
25% liegt (Summe Abgingerinnen III: 2.9%)

Facharbeiterberufe

Nahrungs./GenuBimittelhersteller (53.700; w: 8.100-13.400)

Feinmechaniker (19.000; w: 2.900-4.800).

Technische Berufe
Technische Zeichner/Laboranten (18.600; w: 2.800-4.700).

Professionelle Berufe
Arzte (20.700; w: 3.100-5.200)
Verwaltungsfachkrifte (45.300; w: 6.800-1 1.300)
Wirtschaftstreuhinder (7.200; w: 1.100-1.800)

Marketing-/Werbefachleute (44.900; w: 6.700-11.200)

Transportfach-/aufsichtskriifte (39.200; w: 5.900-9.800).
Hilfs- und Anlernberufe

Chemiearbeiter (15.400; w: 2.300-3.900) und

Metallwarenmacher (7.400; w: 1.100-1. 900).

Summe in diesen Bereichen: 4.1% (etwa 4% der Abgingerinnen konnten in dieser Be-
rufsklassifikation nicht identifiziert werden).
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Berufliche Strukturen und Wirtschaftshereiche in c!er bearbeiteten Stichprobe

Im folgenden Schema werden in einer etwas stirker komprimierten Form jene Berufs-
gruppen und Wirtschaftsklassen dargestellt, die in der Stichprobe der Abgangerinnen
aus Arbeitslosigkeit mit einer gewissen Hiufigkeit vorkommen. Diese Aufstellung
sagt zunichst etwas aus iiber die Konzentration auf bestimmte Bereiche.

a.  berufliche Konzentration: Die jiingste Altersgruppe ist beruflich eher stirker
konzentriert als die beiden anderen, am wenigsten die mittiere Altergruppe. Die
hiufiger vorkommenden Berufe passen in das allsemeine Schema der Frauenbe-
schiftigung. Die Berufe sind meist die Berufe, die die Frauen Mitte der 80er
Jahre ausgeiibt haben, oder spiter, wenn sic wieder arbeitslos geworden sind.
Von den élteren zu den jiingeren Frauen zeigen sich Verschiebungen in der Zu-
sammensetzung, die vor allem in Richtung der Biroberufe gehen: Der Anteil
der Biiroberufe zusammen steigt von 11% der idber 40-Jahrigen iiber 18% der
25-40-Jahrigen auf 25% der unter 25-Jahrigen. Entsprechend nimmt vor allem
der Anteil der Bedienerinnen ab (14% - 19% - 4%).

b.  Wirtschafiskiassem: Hinsichtlich der Wirtschaftsklassen zeigt sich insgesamt eine
niedrigere Konzentration als bei den Berufen!2, Das Muster ist bei der ersten
(erfaBten) Wirtschaftsklasse - die meist in den 70er Jahren lag - altersgruppen-
spezifisch dhnlich wie bei den Berufen: In der jingsten Altersgruppe die hoch-
ste, in der mittleren die niedrigste Konzentration. Bei der jiingsten und der
mittleren Altersgruppe ist die erste Wirtschaftsklasse der Einstiegsbereich, in der
dlteren Gruppe ist es eher der Bereich des Wiedereinstieges. Im weiteren Ver-
lauf, der die Laufbahnen bis zum Anfang der 90er Jahre abbildet, erhdht sich
die Konzentration in allen Altersgruppen und es treten vor allem drei Wirt-
schaftsklassen hervor, wo gegen den Stichtag hin eine leichte Verstirkung der
Konzentration und eine gewisse Zuwanderung zu beobachten ist (etwa 20% der
Frauen in jeder der drei Gruppen sind in diesen drei Bereichen zusammenge-
nommen beschiftigt):

- Gesetzgebung-Gerichtsbarkeit-Verwaltung,
- Speisewirtschaften und
- Reinigungsanstalten,

Der deutlichste Abwanderungsbereich ist die Kérperpflege bei den jiingeren Frauen.

Als zusitzliche Information wird in der Ubersicht auch die Zusammensetzung der
Berufsgruppen nach den groben Qualifikationsstufen Pflichtschule (Qualst.1), Lehre
(Qualst.2), Mittlere Schule (Qualst.3) und Matura oder Hochschule (Qualst.4)
ausgewiesen. In manchen Berufsgruppen dominiert klar eine bestimmte Qualifi-
kationsstufe (z.B. Bedienerin), andere Berufsgruppen sind sehr gemischt (z.B. kfm.
Biiroangestellte). In diesem Fall werden die bedeutensten Qualifikationsstufen durch
Unterstreichung und Fettdruck hervorgehoben.

12 Dies kann nicht auf das formale Argument der unterschiedlichen Differenziertheit der Klassifikation
zuriickgefiihrt werden, da die berufliche Differenzierung viel stirker ist (auf Basis der *Sechssteller”
der AMV gibt es ca 1.800 Kategorien, auf Basis der vierstelligen Wirtschaftsklassen gibt es ca. 450
Kategorien). Andererseits kann man die hohe Konzentration der Frauenerwerbstitigkeit anfiihren: In
der Stichprobe kommen 175 sechssteilige Berufsgruppen tatsiichlich vor.

e Rt sk = A o b i A
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Hiufigere Berufsgruppen und Wirtschaftsklassen |

Berufsgruppen im Jahr Erste Wirtschafts- Letzte Wirtschafts-

1985/86 klasse klasse
1. Jiingere Frauen

Kfm.Biiroangest. 14% Korperpflege 12% GeGeVerwaltung
(Qualst.1,2,3.4 Speisewirtsch.
Hilfsarbeiterin 8% Waren/Versandh
(Qualst, 1) Reinigungsanst
Biroangestellie 7%

(Quailst.1,2,34

Friseurin (Da/He) 5%

{Qualst. 1,2}
Verkiuferm 4% Erz. Textil (FObBKD) 4%

{Qualst.1,2) EH-Blumen/Pflanzen 4%
Bedienerin 4%

(Qualst.1)

Biirokauffrau 4%

(Qualist.2,3)

8%
6%
3%
5%

Zusammen 46% 20%
Zahl der weiteren vorkommenden Berufsgruppen: 56 Berufe

Darunter innerhalb der Qualifikationsgruppen hiufiger vorkommend:
Qualst. 1: Handelsarbeiterin, Kiichengehilfin;

Qualst.2: Bekleidungsverkiuferin, Textilverkiuferin, Lebensmittelverkiuferin
Qualst.3: Textilverkiuferin, Ladnerin, Rezeptionistin, Kochin, Biropraktikantin

@alst.4: Datatypistin, VS-Lehrerin, HS-Lehrerin

2. Mittlere Altergruppe

24%

Bedienerin 10% GeGeVerwaltung 6% GeGeVerwaltung 8%

Kim.Biircangest. 8% Speisewirtsch. 5% Speisewirtsch 1%

Biiroangestellte 8% Reinigungsanst 5%
GH-sonst. Waren 3%

Zusammen 26% 11% 23%

Zahl der weiteren vorkommenden Berufsgruppen: 103 Berufe

Darunter innerhalb der Qualifikationsgruppen hiufiger vorkommend:

Qualst.1: Elektroarbeiterin, Kiichengehilfin;

Qualst.2: Buchhalterin

3. Altere Frauen

Bedienerin 14% GeGeVerwaltung 10% GeGeVerwaltung 13%

Firsorg/Sozarb. 1% Speisewirtsch 7%

Biiroangestelite 6%

Kfm. Biiroangest. 5%

Kiichengehilfin 4% Grofihandel 4% Reinigungsanst 3%

Zusammen 36% 14% 23%

Zahl der weiteren vorkommenden Berufsgruppen: 65 Berufe
Darunter innerhalb der Qualifikationsgruppen haufiger vorkommend:
Qualst.2; Damenschneiderin
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Branchenmobilitit in der jiingeren Altersgruppe

Eine genauere Betrachtung der Branchenmobilitit aufgrund der Fallanalysen zeigt in
der jiingeren Altersgruppe bestimmte Muster. Diese Altergruppe ist zwischen 1960
und 1970 geboren und hat den Berufseinstieg in den spéten 70er Jahren und in den
80er Jahren. Am Ende der Beobachtungsfrist ist diese Gruppe etwa zwischen 20 und

30 Jahre alt.

- Die hinsichtlich ihrer iangerfristigen Einkommensentwicklung besten Fille zeigen
¢ine Zuwanderung in den Sffentlichen Dienst und in Produktionsbranchen sowie in die
Bereiche Sozialversicherungstriger und Werbewesen. Abwanderung findet statt aus
Bereichen im Handel sowie aus drztlichen Ordinationen und medizinischen Laborato-
rien.

- Unter den schlechtesten Fillen findet man Zuwanderung in Bereiche des Handels
und in das Reinigungswesen, Abwanderung findet vor allem statt aus Produktions-
branchen und aus der Kdrperpflege.

- Die Betrachtung der muttleren Fille in der groBten Gruppe der Arbeitnehmerinnen
mit der Qualifikationsstufe Pflichtschule zeigt dhnlich wie die beste Gruppe vor allem
Zuwanderung in Produktionsbranchen und Abwanderung aus Handelsbranchen. Ahn-
lich wie in der schlechtesten Gruppe gibt es eine Abwanderung aus der Korperpflege
und eine Umschichtung von Gasthéfen/Pensionen in Speisewirtschaften. AuBerderm
kommt in gewissem Mafl Zuwanderung in das Realititenwesen vor.
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Branchenmobilitiit in der j Jiingeren Altersgruppe (I)

Qualifikationsstufe

Phchgschulabg;lventmngn

beste 10 Fille
Abwanderung

Arztl. Ordinat. (3x)
Einzelhandel (5x)

Fiirsorgewesen
Gasthof Pension -

miittlere 10 Fille

Produktion (3x)
Képerpflege (2x)
Emnzelhandel (4x)
Gasthof Pension

schlechteste 10 Fille

Reinigung
Kindergarten
Korperpflege
GeGeVerw.
Produktion (5x)
Gasthof Pension

beste 10 Fille
Zuwanderung Abwanderung
Einzethandel (4x) GeGeVerw. 13
GeGeVerw. (4x) Produktion (3x)
Produktion Handel (3x)
Sozialversich. Korperpflege

Bau

Wascherei

Produktion (5x)
Realititen (2x)
Korperpflege
Speisewi.(2x)
schlechteste 10 Fille

Filmentwicklung Einzethandel (2x)
nicht-6ff. Interessenvertr. Korperpflege (4x)
Reinigung (2x) Kindergarten
Handel Produktion (3x)
Produktion (2x)

Speisewi. (2x)

GeGeVerw

Branchenmobilitiit in der jiingeren Altersgruppe (II)

Qualifikationsstufe

Mittlere Schulen

beste 5 Fille
Abwanderung

Handel (2x)
Rel.Einr.

sonst. priv. Vers.
Produktion

schlechteste 5 Fille

Ha.Vermittl.
Produktion
Gasth. Pens.
Arztl. Ord.
Sozialvers.

Lehrabsolventinnen

Zuwanderung

GeGeVerw.
Gastgew.(2x)
Sozialversich.
Filmentwickl.
Produkt. (3x)
Werbewesen
Flirsorgewes.

Kérperpflege
Handel (4x)
GeGeVerw.
Wi.beratung
Produktion
Speisewi.
Bau

Hohere Schule, Universitit?

beste Fille
Zuwanderung Abwanderung
Produktion (2x) Bank
PostFernm. Wasserkraftw.
Gasth. Pens. '
GeGeVerw.

schiechteste Fille
Handel (3x) Ha.Vermittl.
Produktion (2x) GesundhFiirs.

13 Wirtschaftsklasse Gesetzgebung, Gerichtsbarkeit, Verwaltung
# in dieser Gruppe sind insgesamt nur 10 Falle

Zuwanderung

WerbeweSen
Ha.Vermittl.

Krankenanst.
SoWirtsch.die.t
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Branchenmobilitiit in der mittleren Altersgruppe

Die mittlere Altergruppe ist zwischen 1945 und 1960 geboren und hat den Berufsein-
stieg in den 60er bis in die spiten 70er Jahre erlebt. Am Ende der Beobachtungsfrist
ist diese Gruppe zwischen 30 und 45 Jahre alt. Die Betrachtung der Einzelfille der
mittleren Altersgruppe zeigt andere Bewegungen als die Betrachtung der Fille in der
liingeren Altergruppe.

- Fur die besten Fille sind Produktionsbranchen sowoh! der wichtigste Bereich der
Abwanderung, als auch der wichtigste Bereich der Zuwanderung. Weiters findet eine
Zuwanderung in den Handel stait. Ansonsten ist die Bewegung sehr divers auf ver-
schiedenste einzelne Bereiche verteilt. Der offentliche Dienst spielt als Zuwande-
rungsbereich in dieser Altergruppe (noch) keine Rolle.

- Unter den schlechtesten Fillen zeigt sich Abwanderung aus Produktionsbranchen
und Zuwanderung in den Handel und das Gastgewerbe als deutliche Tendenz. Der Be-
reich Kérperpflege ist nur vereinzelt vertreten.
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Branchenmobilitiit in der mittleren Altersgruppe (1)
:

Qualifikationsstufe

Plichtschulabsolventinnen Lehmbso]ventinﬁen
beste 10 Fille beste 10 Fille
Abwanderung Zuwanderung Abwanderung Zuwanderung
Bau nicht-6ff, Interessenvertr. Wi.beratung Bewachungsinst,
Sozialvers. Gartenbau(2x) Produktion (4x) Schule
Gartenbau(2x) -~ Speisewi. GeGeVerw. Fiirsorgews.(2x)
Speisewi. Produktion (2x) Handel (3x) Hande} (2x)
Produktion (3x) Haushaltung Produktion (2x)
Einzelh. Handel(2x) Speisewi.
Off. Sicherheit
schilechteste 10 Fille schilechteste 10 Fille
noff.Iv Kunst Speisewi. Arz2tl.0rd.
GeGeVerw. Produktion Bau Speisewi.(2x)
Speisewi.(2x) Speisewi.(2x) Waischerei Handel (4x)
Produktion (4x) Handel(2x) Produkt.(4x) Wi.berat.
Landwi. Reinig.(2x) Korperpfl. GeGeVerw.
Bau Landwi. Einzelh.(2x) Gesundh. ws.
Wi.dienste

Branchenmobilitiit in der mittleren Alters (I
Seeen0oal I ger mittleren Altersgruppe
Qualifikationsstufe

Mittlere Schulen : Héhere Schule, Unijversitit

beste 5 Fiille " beste 5 Fille

Abwanderung Zuwanderung Abwanderung Zywanderung

Produkt. Korperpfl. Produkt.(3x)  Produkt.(3x)

Wiberat. Bau Hotel Handel

Spedition(3x) Realititenws. (2x) Soz.vers. Bank
Produkt.

schlechteste 5 Fille schleckteste 5 Fille

Speisewi. Speisewi. Handel Reinigung

Kinderg,. Korperpfl. Produkt. Fiirsorgews.

Schule Schule GeGeVerw.(2x) GeGeVerw

priv. Vers. Rechtsberat, Kreditws. Wissensch. (2x)

Apotheke Fiirsorgews.
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Branchenmobilitiit in der dlteren Altersgruppe

Die iltere Gruppe ist vor 1945 geboren und hat den Berufseinstieg bis in die frtihen
6oer Jahre erlebt, zum Ende der Beobachtungsfrist ist diese Gruppe 45 Jahre cder il-
ter. Unter den Fillen der adlteren Altergruppe sind die Pflichtschulabsolventinnen be-
sonders stark vertreten. Vergleicht man die besten bzw. schlechtesten Fille der ver-
schiedenen Altersgruppen in dieser Qualifikationsstufe, so zeigen sich keine deuthi-
chen Muster.

Branchenmobilitiit in der ifilteren Altersgruppe (I)
Qualifikationsstufe

Plichtschulabsolventinnen

beste 10 Fille
Abwanderung Zuwanderung
GeGeVerw. Bau
Realit. Aktienbank
Produkt.(2x) Realit.
Handel (5x) Produkt.(2x)
Energie - Energie
Handel (3x)
soprivVers.
miftlere 10 Fille
Speisewi. Sozialvers.
GeGeVerw, Handel (3x)
Produkt.(5x) GeGeVerw.(3x)
Handel(2x) Produkt.(3x)
Hauswartg.
schlechteste 10 Fille
Realit. Taxi
Handel(2x) Werbe. Messews.
GeGeVerw.(2x) GeGeVerw.(2x)
Krankenanst. Fremdenverk.(2x)
Sozialvess. Reinigung
Fremdenvk.(2x) Bau
Produkt. Arztl.Ord.

Fiirsorgews.
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Das vielleicht hervorstechendste Ergebnis aus der Betrachtung der Einzelfille ist die
enorme Branchenmobilitit. Unter den 160 Fillen, die die Grundlage fiir die vorste-
henden Aufstellungen abgeben, sind lediglich 5 Fille ohne Branchenwechsel vertre-
ten. Die Zahl der Branchenwechsel pro Fall liegt typischerweise im Bereich von etwa
5 unterschiedtichen Branchen. Auffallend sind auch Austauschprozesse, d.h., dafl die
Personen, die in Branchen gelandet sind, die insgesamt Zuwanderungsbranchen sind,
eher nicht mit den Personen identisch sind, die urspriinglich bereits in diesen Bran-

chen waren.
Exkurs: Braﬂéhenmobilitﬁt von Lehrabsolventinnen

Im Zusammenhang mit den Arbeiten an der Arbeitsgruppe des Beirates fir Wirt-
schafts- und Sozialforschung iiber "Qualifikation 2000" wurde unter dem Gesichts-
punkt der Mobilitit von ehemaligen Lehriingen nach Wirtschafiskiassen eine Sonder-
auswertung des Hauptverbandes durchgefiihrt, welche den Verbleib der Lehrlinge des
Geburtsjahrganges 1961, die am 1.10.1978 sozialversicherungspflichtig erfaft waren
(der GroBteil im 3. Lehrjahr) iiber einen Zeitraum von fast 10 Jahren (bis zum
1.10.1987) dokumentiert. Bei dieser Auswertung ist bereits die enorme Branchen-
mobilitdt aufgefallen, es wurde aber keine genauere Analyse vorgenommen. Es er-
scheint niitzlich, diese Bewegungen etwas genauer zu betrachten. Der untersuchte
Jahrgang liegt altersmaBig genau an der Grenze zwischen unserer jiingeren und unse-
rer mittleren Altersgruppe.

Zunachst kann man die allgemeine Beschéftigungsentwicklung in den Branchen, wo
die Lehrlinge ausgebildet wurden, im erfafiten Zeitraum betrachten. Dabei sieht man
deutlich, daB nur ein geringer Teil der Lehrlinge dieses Jahrganges (15.4%) in den
acht Branchen ausgebildet wurde, wo die Unselbstindigenbeschiftigung im Beobach-
tungszeitraum deutlich expandiert hat. Der groBte Teil der Lehrlinge wurde in stagnie-
renden (62.2%) oder schrumpfenden (22.4%) Branchen ausgebildet. Die Beobachtung
des weiteren Verbleibs zeigt auBerdem aber auch, daB eine Expansion der Unselb-
standigenbeschiftigung allein nicht ausreicht, um die AbsolventInnen in den Ausbil-
dungsbranchen zu halten: z.B. hat die Abwanderung aus den Feldern im expansiven
Bereich, wo die Lehrlingsausbildung eine quantitativ bedeutsame Rolle spielt
(Arbeiterberufe im Gaststittenwesen und Korperpflege), ein sehr hohes Ausmal.
Wanderungsgewinne in diesem Lehrlingsjahrgang gibt es in Branchen, deren Beschaf-
tigungsentwicklung insgesamt stagniert hat: Handel/Lagerung (minnliche und weibli-
che Arbeiterlehrlinge) und Verkehr/Nachrichtenwesen (mannliche Angestelltenlehrlin-
g¢). In allen anderen Bereichen gibt es Wanderungsverluste,

Die Auswertung zeigt ein sehr hohes AusmaB an Mobilitit zwischen Wirtschafiskias-
sen in den ersten zehn Jahren nach AbschluB der Lehre, und sie macht die aubleror-
dentlich starke Verflechtung der Wirtschafisbereiche durch Mobilititsstrome deutlich,
wobel der Aspekt der spezifischen Verwendung der beruflichen Qualifikation jedoch
nur bedingt sichtbar wird. g
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Der besseren Anschaulichkeit und Interpretierbarkeit halber wurden die Lehrlinge in
vier Gruppen differenziert: :

(1) minnliche Arbeiterlehrlinge (N = 29.900, wichtigste Wirtschafisklassen: Metall,
Bau, Holz, Gaststittenwesen, Nahrungsmittel); Verbleib in Ausgangsbereich:

37.2%

(2) weibliche Angestellteniehrlinge (N = 11.800, wichtigste Wirtschafisklassen:
Handel/Lagerung, Metall, Bau, Nahrungsmittel, Bekleidung); Verbleib in Aus-

gangsbereich: 26.2%

(3) weibliche Arbeiterlebrlinge (N = 6.300; wichtigste Wirtschafisklassen: Korper-
pflege, Gaststittenwesen, Bekleidung, Handel/Lagerung, Nahrungsmittel); Ver-
bletb in Ausgangsbereich: 18.1%

(4) ménnliche Angestelltenlehrlinge (N = 4.400, wichtigste Wirtschafisklassen:
Handel/Lagerung, Metall, Bau, Verkehr/Nachrichten, Geld/Kredit/ Versiche-

rung); Verbleib in Ausgangsbereich: 38.9%

Entwickdungsmuster
Unter den aufgelisteten zwanzig quantitativ bedeutsamsten Kombinationsfeldern aus

Geschiecht, arbeitsrechtlicher Stellung und Wirtschaftsklasse gibt es -- wie schon er-
wéhnt -- nur drei Bereiche, wo im untersuchten Lehrlingsjahrgang per saldo ein Be-
schaftigungszuwachs stattgefunden hat, in den Gbrigen 17 Feldern hat sich die Be-
schiftigung verringert, darunter in 8 Gruppen sogar auf weniger als die Hilfte des
Anfangsbestandes.

Die absolute Bestandsentwicklung, die sich per saldo ergibt, setzt sich aus verschiede-
nen Komponenten zusammen: Neben dem Verbleib im Ausbildungsbereich gibt es
auch Abwanderung und Zuwanderung. Aus der Analyse dieser Bewegungen in den
einzelnen Gruppen kann man bestimmté typische Muster herausfiltern.

Es gibt drei dominante Muster, in denen sich zusammen etwas mehr als 70% der Ab-
solventInnen bewegt haben.

1. Muster: Moderate per-saldo-Verringerung der Beschiftigung (auf 60-70% des An-
fangsbestandes) bei relativ hohem Verbleib in der Ausbildungswirtschaftsklasse (35-
40% des Ausgangsbestandes) und mittlerem Anteil an Zugingen aus anderen Ausbil-
dungswirtschaftsklassen (30-50% des Endbestandes). Das AusmaB der Abwanderung
ibersteigt die Zuwanderung um ein Vielfaches. In dieses Muster fallen drei wichtige
Grupper von minnlichen Arbeiterlehrlingen: Metall, Bau und Nahrungsmittel sowie
die mannlichen Angestelltenlehrlinge im Metallbereich, zusammen etwa zwei Fiinftel
des Jahrganges. Beschiftigung in diesen Bereichen hat eine gewisse Aftraktivitit fiir
die einschligigen Absolventen und auch fiir Zuwanderer aus anderen Wirtschafisbe-
reichen,

2. Muster: Starke Verringerung der Beschiftigung (auf 20-35%) bei mittlerem Ver-
bleib (20-30%) und niedriger Zuwanderung (unter 10 bis unter 20%). In dieses Mu-

ster fallen die beiden groften Gruppen vop weiblichen Lehrlingen, Angestellte in
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Handel/Lagerung und Arbeiterinnen in Korperpflege, etwa ein Fiinftel des Jahrganges.
Es ist ein klarer Abwanderungsbereich, der gegeniiber Zuwanderung von Absolven-
tinnen aus anderen Bereichen geschlossen oder nicht attraktiv ist. Der Endbestand
setzt sich zu einem hohen Anteil aus einschligig Ausgebildeten zusammen,

3. Muster: Starke Verringerung der Beschiftigung (auf 25-45%) bei geschlechtsspe-
zifisch niedrigem Verbleib (unter 20% bzw. um 30%) und mittlerer Zuwanderung
(25-30%). In dieses Muster fallen die mannlichen Arbeiter in Holz und Gaststittenwe-
sen und die weiblichen Arbeiterinnen im tittenwesen, etwa ein Siebentel des
Jahrganges. Es handelt sich ebenfalls um einen Abwanderungsbereich, der jedoch
nicht durch Verbleib sondern durch Austauschprozesse gekennzeichnet ist.

Fir die verbleibenden Absolventlnnen ergeben sich weitere sechs unterschiedliche
Muster, die nur fiir jeweils sehr kleine Gruppen gelten.

&  Davon sind zwei Muster durch hohe Attraktivitit gekennzeichnet: Hoher Ver-
bleib und hoher Anteil an Zugingern bei Beschiftigtenzuwachs (ménnliche An-
gestellte im Geld/Kredit/Versicherungswesen und in Verkehr/Nachrichten) oder
moderater Verringerung der Beschiftigung (mannliche Angestellte in Bau, weib-

liche Angestelite in Metall), 3% des Jahrganges;

b.  Ein weiteres Muster dhnelt dem dominanten Muster Nr.2 der groBen weiblichen
Lehrlingsgruppen: Abwanderung und Geschlossenheit, jedoch ist die Verbleibs-
rate hoher. Dieses gilt fiir die mannlichen Angestellten in Handel/Lagerung, et-

wa 5% des Jahrganges;

¢. Die drei verbleibenden Muster sind — zhnlich dem dominanten Muster Nr.3
durch Austauschprozesse gekennzeichnet: Niedriger Verbleib und hoher Anteil
an Zugingen bei unterschiedlicher per-saldo-Beschaftigungsentwicklung: Zu-
wachs (weibliche ' Arbeiter in _Handel/ILacerun , moderate Verringerung
(werbliche Angestellte in Bekleidung, weibliche Arbeiter und Angestellte in Nah-

rungsmitte)), deutliche Verringerung (weibliche Angestellte im Bau, weibliche

Arbeiter in Bekleidung), zusammen etwa 6% des Jahrganges.

Diese Auswertung zeigt, daB die deutliche Mehrheit der 10 herausgehobenen quanti-
tativ wichtigsten weiblichen Lehrlingsgruppen in den Mobilitits-Mustern vertreten
sind, die durch Abwanderung und Austauschprozesse gekennzeichnet werden miissen.
Nur eine kleine weibliche Lehrlingsgruppe, nimlich die Angestelltenlehrlinge in der
Metallbranche, ist -- im Vergleich zu sieben minnlichen Lehrlingsgruppen -- in einem
Muster, das auf einigermaflen attraktive Bedingungen schlieBen LiBt, vertreten.

Mobilititsraum

Wenn man aus den vier Segmenten Jene Wanderungsstrome identifiziert, welche
gruppenspezifisch jeweils mindestens 1 Prozent der Ausgangsmasse ausmachen, so
erhdlt man die Bewegungen von zusammen 7.700 ehemaligen Lehrlingen, das sind 15
Prozent des Ausgangsbestandes (bzw. 25 % der Abwanderungen im Bereich der 20
wichtigsten Lehrlingsgruppen). Diesen Bereich kann man als “typischen Mobilitits-
raum” fiir die ehemaligen Lehrlinge interpretieren,
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Es sind 14 der 25 Wirtschaftsklassen involviert, wobei es sich bei den dbrigen 11
meist um kleine und/oder schrumpfende Branchen handelt (beides ist der Fall bei Pa-
pier, Keramik/Glas, Bergbau, Textil, Leder, Haushaltung/Hauswartung; klein und
stagnierend sind Druck/Verlag und Energie/Gas/Wasser; gro§ und schrumpfend ist
die Land- und Forstwirtschaft) oder aber um solche, fiir die die Lehrausbildung keine
Rolle spielt (Unterricht/Forschung und Kunst/Unterhaltung/Sport).

Offensichtliche Zuwanderungsbranchen sind die Gebietskorperschaften und Han-

del/Lagerung.
Branchen, aus denen eine Abwanderung erfolgt, in welche aber keine Gruppe zuwan-

dert, sind Holz und Korperpflege.
Eher Zuwanderungsbereiche sind die Branchen

-~ Verkehr/Nachrichten (minnliche Arbeiter aus Metall und Bau)
—  Nahrungsmittel (minnliche und wersbliche Angestellte aus Handel/Lagerung)
—  Gesundheit/Fiirsorge (weibliche Angestelite aus Handel/lagerung)

—  Geld/Kredit/Versicherungswesen {mannliche Angestellte aus Handel/Lagerung)
—  Wirtschaftsdienste {(mannliche Angestellie aus Handel/Lagerung)
~  Chemie {minnliche Angestelite aus Handel/Lagerung)

— Metall (minnliche Arbeiter aus Bau, weibliche Arbeiter aus Korper-
pflege/Reinigung und weibliche Angestellte aus Handel/Lagerung)

—  Bau (minnliche Arbeiter aus Holz und Metall)
~  Gaststiittenwesen (ménnliche und weibliche Angestellte aus Handel/Lagerung).

In diesem "Mobilititsraum"” existieren einige wechselseitige Austauschbeziehungen:
Zwischen Bau und Metall (mannliche Arbeiter), zwischen Handel/Lagerung und Me-
tall sowie zwischen Handel/Lagerung und Beherbergung/Gaststittenwesen. Auch zwi-
schen Bekleidung und Handel/Lagerung gibt es schlieBlich einen Austausch unter
den jungen Fravem: Einerseits wandern ehemalige weibliche Arbeiterlehrlinge von der
Bekleidung in Richtung Handel/Lagerung, andererseits wandern ehemalige weibliche
Angestelltenlehrlinge von Handel/Lagerung in Richtung Bekleidung.

Da der berufliche Aspekt in diesen Mobilititsstromen nicht definiert ist, kann man ih-
re funktionale Bedeutung nicht direkt interpretieren. Nur drei Beziehungen lassen
zumindest in gewissem Ausmal direkt auf eine berufsfremde wenig qualifizierte Ver-
wendung schlieBen:

-~ weibliche Arbeiter-Lehrlinge aus Korperpflege in Metall;
—  minnliche sowie weibliche Angestellten-Lehrlinge aus Handel/Lagerung in das
Beherbergungs-/Gaststittenwesen.

Insgesamt zeigen sich in dieser Auswertung zwei Phinomene: Einerseits gibt es eine
groBe brancheniibergreifende Mobilitit, was sich aus der beruflichen Heterogenitit
der wirtschaftlichen Einheiten auch logisch ergibt. Andererseits ist auch nur ein gerin-
ger Teil der Mobilitit nach wirtschaftlichen Einheiten Gberhaupt strukturell definiert.
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Der groBere Teil scheint sich eher in stochastischer Form abzuspielen. In den abge-
grenzten "typischen Mobilititsraum”, in dem eine Hiufung von gerichteten Bewegun-
gen festzustellen ist, fallen nur etwa 30 % der minnlichen Abgewanderten bzw. 10
bis 15 % der weiblichen Abgewanderten. Dies steht im Einklang mit den Befunden
zur Flexibilitit der Arbeitnehmer, weist aber auf der anderen Seite auch darauf hin,
daB man nur in geringem MaBe Voraussagen treffen kann.

Leider sind in der Datenbasis keine entsprechend in die Tiefe gehenden Informationen
uber Bewegungen zwischen Berufen vorhanden. Wie bereits gezeigt wurde, sind --
eher wenig qualifizierte und nicht spezialisierte — Berufe im Bereich der Biiroange-
stellten ein bedeutender beruflicher Schwerpunkt.
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LAUFBAHNEN VON ARBEITSLOSEN FRAUEN IN
WIEN - FALLDARSTELLUNGEN

4.1. Datenbasis und Stichprobe

4.1.1. Der Datensatz

Als Grundlage fiir die vorliegenden Auswertungen wurde ein Datensatz verwendet,
der aus einer Kombination von Daten aus dem EDV-System der Arbeitsmarktverwal-
tung (AMS-System) und aus den Versicherungsverlidufen des Hauptverbandes der
Sozialversicherungstriger (HPTVB-Daten) bestcht. Diese Datenquellen beschreiben
einerseits Grundmerkmale der Personen, andererseits die Versicherungsverliufe.

Die Informationen tiber Personenmerkmale (Geschlecht, Alter, Ausbildung, Fami-
lienstand, Kinder, Staatsangehdrigkeit, Berufsart; sowie verschiedene Merkmale,
die sich auf Arbeitslosigkeitserfahrungen beziehen) kommen aus dem AMS-Sy-
stem. Sie sollten, wenn sie ordnungsgemiB erfaBt sind, fiir jede Person den Stand
zum Zeitpunkt des letzten Kontaktes mit dem Arbeitsamt reprisentieren. Daraus
resultiert fiir die Betrachtung von mehrjihrigen Verldufen das Problem, daB diese
Information nicht auf dem aktuellen Stand ist: Es kann sein, daB iiber mehrere
Jahre kein Kontakt mit dem Arbeitsamt stattgefunden hat; es kann aber auch sein,
daf} die bei einem fritheren Kontakt eingetragenen Informationen bei einem neuer-
lichen Kontakt nicht aktualisiert werden. Bei einigen Informationen (v.a. Geburt
von Kindern) konnte dies aufgrund der HPTVB-Daten korrigiert werden. Vor al-
lem bei der Berufsbezeichnung, aber auch beim Familienstand ist dies ein wichti-
ges Handicap der Daten.

Die Information iiber die Versicherangsverliufe enthilt in Tagen den Erwerbssta-
tus (Beschiftigt als Arbeiternnen oder Angestellte oder Lehrling, Arbeitslos, etc.:
zusitzlich wurde ein Status "nicht-definierte Zeit" generiert, der jene Perioden
umfabt, in denen die Frauen in den Daten nicht erfabt sind). Fiir jedes Beschafti-
gungsverhdltnis sind Merkmale des jeweiligen Dienstgebers (Wirtschaftsklasse, ob
ein Dienstgeber mehrmals vorkommt, etc.) sowie das Tages-Einkommen auf Basis
der Bemessungsgrundlage (Anfang, Ende, Durchschnitt des Dienstverhiltnisses)
verfiighar. ! Diese Informationen beziehen sich auf einen Zeitraum von maximal
fast 20 Jahren, zwischen 1.1.1972 (ab diesem Tag sind die Verldufe beim HPTVB
gespeichert, Informationen aus dem AMS-System gibt es teilweise auch fiir frii-
here Zeitpunkte) und 30.6.1991 (dies war der Stichtag fir das Ende der Karrie-
ren). Auswahlkriterium fiir die Generierung der Stichprobe war die Beendigung
einer Arbeitslosigkeitsepisode im Jahr 1985 oder 1986, d.h. es handelt sich um ei-
ne Zufallsstichprobe von Abgingerinnen aus Arbeitslosigkeit, aus der dann in ei-
nem zweiten Schritt die Frauen in Wien ausgewihit wurden.

i

Fiir eine genauere Beschreibung der Daten vgl. Beidl, Gabi' Buzecki, Gerhard/ Fischer, Georg/
Lassnigg, Lorenz/ Pichelmann, Karl, (1990) Indikatorensystem zur Beschreibung individueller
Beschiftigungsverliufe, Vorstudie, Forschungsbericht des THS, Wien 1990
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Neben der bereits erwahnten Handicaps gibt es zwei weitere Einschrinkungen der
Aussagekraft der Daten: Erstens sind die Angaben iiber das Einkommen liackenhaft,
zweitens gibt es keine Information dber die Arbeitszeit, auf die sich das Einkommen
bezieht. Gerade bei Frauen kann man nicht chne weiteres davon ausgehen, da Nor-
malarbeitsverhaltnisse vofi 38-40 Stunden pro Woche die Regel sind. Bis zu einem
gewissen Grad kann aus dem Verlauf auf Uberginge zwischen Vollzeit- und Teilzeit-
beschéftigung geschlossen werden.

Mit allen Einschrinkungen, mit denen diese Daten behaftet sind, geben sie dennoch
ein Bild Gber Beschiftigungs- und Arbeitslosigkeitsverkiufe, wie es sonst nicht ver-
fagbar ist. Der im folgenden zur Hustration dargestellte Verlauf zeigt die Komplexitit
der Information, die verarbeitet wurde. Im Unterschied zum iblichen Umgang mit
derartigen Verlaufsdaten, wo die Information auf bestimmte Indikatoren reduziert
wirde, haben wir einen Zugang gewihlt, der die Komplexitit und Vielfalt der Kar-
nieren moglichst beibehilt: Eine qualitative Darstellung und Analyse quantitativer
Daten. Diese Vorgangsweise hat sich vor allem aus der Uberlegung ergeben, da im
alitdglichen Umgang mit Berufsverliufen eben aufgrund der Vielfaltigkeit bestimmte
"Reduzierungen” vorgenommen werden, die moglicherweise der Realitit nicht gerecht
werden und zu stereotypisierten Vorstellungen und Bildern iber "iibliche Erwerbsver-
ldufe" fiihren, die in der Tat jedoch nicht *iblich* sind.

=== JVSNR: 70 GEBJAHR: 40 SEX : W STAAT: A ===

=== FAMSTD: V AUSBLD: MK BERART : 770104 ===

=== KINDER: 2 SVB: AAMTCODE: 9010 ===
DG WIKL VSTR ECHT.DV VON . BIs TAGE QUAL EKA EKE EKD
| 0 99 0 5.5.64 27.8.65 480 31 0 0 0
9 0 0 0 3.5.64 27.8.65 480 38 0 0 0
8 0 0 0 28.8.65 31.12.71 2317 37 0 0 0
3 7399 Il 1 1.1.72 15.8.78 2419 4 123 362 228
8 0 0 0 16.8.78 31.8.78 16 37 0 0 0
6 0 41 0 1.9.78 31.8.82 1461 6 131 258 105
5 0 4] 0 1.1.82 31.8.82 243 6 0 0 0
3 0 0 0 1.9.82 14.11.82 75 37 0 0 0
4 5442 11 1 15.11.82 31.8.83 290 4 304 333 318
7 0 80 0 1.9.83 23.11.83 84 28 0 0 0
8 0 0 0 1.9.83 27.11.83 88 38 0 0 0
i ¢ 999 0 24.11.83 27.11.83 4 31 0 0 0
2 7699 11 1 28.11.83 31.3.85 490 4 316 371 336
7 0 80 0 1.4.85 30.6.85 91 28 0 0 0
9 0 0 0 1.4.85 24.9.85 177 38 6 0 0
8 0 0 0 1.7.85 20.7.85 20 37 0 o 0
7 0 80 0 21.7.85 7.9.85 49 28 0 0 0
I 0 999 0 8.9.85 24.9.85 17 31 0 0 0
8 0 0 0 25.9.85 31.791 2136 37 0 0 0
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4.1.2. Zusammensetzung des Samples

Unser Sample umfaBt insgesamt 481 Personen. Einen ersten Eindruck iiber seine
Zusammmensetzung vermitteln folgende Hiufigkeitsauszihlungen.

Staatsbiirgerschaft
Value Frequency | Valid Cum
‘ Percent Percent
Osterreich 430 89.4 89.4
AFG 1 2 89.6
Deutschiand 2 .4 50.0
Tiirkei ‘ 12 2.5 92.7
Yugoslawien 35 7.3 99.8
kg_,ine Angabe 1 2 100.0

89% der Frauen haben die Gsterreichische Staatsbiirgerschaft, 11% sind Auslinderin-
nen, von diesen 11% kommen 2% aus einem EG-Land.

Familienstand
Value Frequency Valid Cum
Percent Percent

keine Angabe 4 .8 .8
geschieden 101 21.0 21.8
ledig 153 31.8 53.6
verheiratet 213 44.3 97.9
verwl 1 2.1

44% der Frauen sind verheiratet, 55% sind zumindest nominell alleinstehend/ selbst-
verantwortlich fir ihren Lebensunterhait. Inwieweit die einen in ihrem Partner eine
Hilfe haben bzw. die anderen wirklich ohne Unterstiitzung sind, steht auf einem ande-
ren Blatt.
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Schwervermittelbarkeit
Value Frequency Valid Cum
_ _ Percent Percent

keineAngabe/Behinderung 356 74.0 74.0
blind oder fast blind 1 2 74.2
Einberufung Prisenzdienst (7) 1 2 74.4

eistige Behinderung 2 4 74.8
kérperliche Behinderung 34 A 81.9
lingere Abwesenheit 1 2 82.1
Mobilitatseinschrinkung 66 13.7 95.8
psychische Behinderung 4 .8 96.7
Schwangerschaft 16 3.3
Total 5.

BRI

74% der Frauen haben keine Behinderung oder machen zumindestens keine Angabe
dazu. Unter den Behinderungen tritt am hiufigsten 'Mobilititseinschrinkung' auf
(13,7%), gefolgt von den kérperlichen Behinderungen (7,1%), an dritter Stelle steht
‘Schwangerschaft (3,3%). Damit sind 17% der Frauen familien- oder kinderbedingt

- schwer vermittelbar (= 65,6% der Behinderungen).

Anzahl der Kinder
Value | Frequency Valid Cum
Percent Percent
0 193 40.1
] 140 29.1
2 108 22.5
3 28 5.8
4 7 1.5
5 4 .8
6 1 2 1

60 % der Frauen haben Kinder (zum Vergleich: 44% sind verheiratet, 17 % sind
familienbedingt schwervermittelbar),
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Anzahl der verschiedenen Dienstgeber

Value | Frequency Valid Cum
Percent Percent

0 3 .6 .6
1 17 3.5 421
2 37 7.7 11.9
3 41 8.5 20.4
4 57 i1.9 32.2
5 50 10.4 42.6
6 35 7.3 49.9
7 50 10.4 60.3
8 39 8.1 68.4
9 35 7.3 .
10 18 3.7
11 15 3.1
12 14 2.9
13 12 2.5
14 8 1.7
15 5 1.0
16 8 1.7
17 6 1.2
18 3 .5
19 2 4
20 5 1.0
21 5 1.0
22 1 2
23 2 4
24 2 4
25 9 . 1.9
26 2 4

Diese Tabelle ist ohne die Angabé der Anzahl der Berufsjahre, in denen diese Vielzahl
von unterschiedlichen Dienstgebern zusammengekommen ist, nur bedingt aussage-
kriftig; aber immerhin kann man sehen, wo der Kernbereich liegt und wie breit die

Streuung ist.
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4.1.3. Die 6konomischen Verhiltnisse: Einkqmmen und Stabilit:it

Ziel unserer Bemiihungen ist die Identifizierung méglichst erfolgreicher Karrieren und
threr moglichen Ursachen. Was aber als ‘erfolgreich’ zu bezeichnen ist, ist nicht so
einfach zu sagen. Minimalanforderung ist sicher ein ausreichendes und ausreichend
kontinuierliches Einkommen, das die personliche Unabhingigkeit zu gewihrleisten im
Stande ist. Auf diesem Hintergrund stellen die Hohe des Einkommens und eventuell
die Daver/Kontinuitit von Dienstverhiitnissen entscheidende Variablen dar.

Berechnung der Jahreseinkommen fiir jede Person

Zur Berechnung der Jahreseinkommen wurde die Anzah! der Beschiftigungstage mit
dem (durchschnittlichen) Tageseinkommen dieser Periode multipliziert und iiber den
Zeitraum jeden Jahres aufsummiert. Dienstverhiiltnisse, die iiber einen Jahreswechsel
hinausreichen, wurden aufgeteilt; sich iiberschneidende Dienstverhiltnisse wurden in
kiirzere Einheiten zerlegt, entsprechend den Zeitgrenzen der Perioden, in denen ein
bzw. mehrere Einkommen gleichzeitig erzielt wurden. Dienstverhiitnisse, die zum
Zeitpunkt der Erhebung gerade aufrecht waren, bei denen also kein Enddatum
gegeben war, wurden am 30.6.91 abgeschnitten, um die Anzahl der Tage bis zu
diesem Zeitpunkt berechnen zu kénnen. Die Angaben des 1. Halbjahres wurden (bis
auf die Durchschnittswerte) auf ein ganzes Jahr hochgerechnet, um nicht den falschen
Eindruck eines Einkommensriickgangs zu erzeugen.

Die errechneten Einkommen unterschiitzen das tatsichlich verfiigbare Geld zum einen
um die Einkommen, zu denen keine Angaben gemacht wurden (d.s. Dienstverhiltnis-
se mit 0 Schilling Einkommen, die aus der Berechnung herausgefallen sind), zum
zweiten fehlen alle Transferleistungen (Krankengeld etc.). Jedoch wurden letzte
Dienstverhltnisse, zu denen keine Einkommensangaben vorlagen, insofern korrigiert,
als das letzte bekannte durchschnittliche Tageseinkommen zur Berechnung der
- Jahreseinkommen herangezogen wurde. Dies schien uns angebracht, weil diese letzten
Perioden manchmal sehr lange dauverten und ihre Nichtbeachtung vermutlich den
Eindruck mehr verzerrt hitte als ihre Beriicksichtigung anhand dieses Niherungs-
wertes.

Gruppen- und Indicesbildung

Aufgrund der Menge der zu betrachtenden Fille und der Komplexitit der Lebens-
laufe, wie sie sich in unseren Daten-sheets darstellen, ist es ziemlich schwierig, einen
Uberblick iiber die Fille zu bekommen und eine begriindete Auswahl an Musterkar-
rieren zu treffen. Zur Objektivierung dieses Verfahrens wurden die Fille in Gruppen
mit dhnlicher Ausgangslage zusammengefaBt und zwei Indikatoren entwickelt, die
zwar nicht aile Aspekte, die eine Auswahl begriinden konnen, beriicksichtigen, aber
eine sinnvolle Anniherung darstellen.
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Gruppenbildung:

Als Kriterien zur Bildung der Gruppen schienen uns das Alter bzw. die Zeit, in der je-
mand seine Ausbildung gemacht hat, auf den Arbeitsmarkt getreten ist usw. sowie die
Aus-/Vorbildung sinnvoll. Die Alterseinteilung orientiert sich am Jahr 1985, als die
Frauen arbeitslos gemeldet waren, denn die Chancen, einen neuen Job zu finden,
hiéngen auch vom Alter ab. Daraus ergeben sich die Gruppen 'bis 25 Jahre' '26 - 40
Jahre' und ‘'Gber 40 Jahre'. Die Bildungsvariable wurde vierfach unterteilt in
'Pflichtschule mit und ohne Abschluf', 'Lehre und Lehre mit Meisterpriifung’,
'mittlere Schulbildung (MB,MK,MT,MS) und 'Matura und mehr'.

Die Verteilung der Personen auf die Gruppen nach Alter und Bildung

Count PS LE MB MA Row

Row Pct PO LM MK uv Total

Col Pct

bis 25 71 52 153

Jahre 46.4 34.0 31.8
: 24.6 55.3

26-40 120 29 201

Jahre 59.7 14.4 41,8

B 41.5 30.9
tiber 40 98 13 127
Jahre 77.2 10.2 26.4

Hinsichtlich des Alters verteilen sich die Frauen halbwegs gleichmiBig iiber alle Kate-
gorien; zumindestens in unserer Stichprobe hat keine Altersgruppe besonders gute
Chancen, dem Problem der Arbeitslosigkeit zu entkommen. Bei den Bildungsab-
schliissen besteht ein deutliches Gefille von den niedrigen zu den hoheren Abschliis-
sen; am meisten betroffen sind die Frauen mit PflichtschulabschiuB, manche haben
nicht einmal diesen.

Indices:

Bei der Konstruktion der Indices lieBen wir uns von der Uberlegung leiten, daB nicht
die absolute Hohe des Einkommens allein fiir die Auswahl ausschlaggebend sein kann,
denn dann wiirden alle anderen Aspekte des Lebens entwertet werden, andererseits
solite ein gewisses Einkommensminimum, das eine unabhingige FExistenz zu
gewihrleisten im Stande ist, nicht unterschritten werden:

® Als erster Indikator wurde das durchschnittlich je Jahr in der erfaften Periode
erzielte Einkommen verwendet. Dazu wurden die Jahreseinkommen mit dem Ver-
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braucherpreisindex korrigiert, (denn wegen der Inflation sind gleiche Summen zu
unterschiedlichen Zeitpunkten verdient unterschiedlich viel wert) und durch die
Anzah! der Jahre geteilt, die jemand in unseren Daten prasent ist. In dieser Summe
driicken Jahre, in denen kein Einkommen erzielt wurde, das durchschnittliche -
Einkommen, Kontinuitit oder aber absolute Spitzeneinkommen wirken sich positiv
aus. Zu bedenken bleibt bei dieser Art der Indexbildung, dafl bei Personen, die
vor ihrem ersten Dienstverhiltnis arbeitssuchend gemeldet waren, diese nicht-
definierten Zeiten das durchschnittliche Einkommen driicken, bei Personen aber,
die méglicherweise auch arbeitssuchend waren, dies aber nicht gemeldet haben,
sodaB ihr erster Eintrag ein Dienstverhiltnis ausweist, diese vorlaufenden nicht-
definierten Zeiten nicht dokumentiert sind und deshalb in die Berechnung auch
nicht eingegangen sind. Da fiir die Zeit vor Januar 1972 eben nur diese eine Peri-
ode der Arbeitssuche dokumentiert ist und wir iiber die nachfolgende Zeit bis 1/72
nichts wissen, empfiehlt es sich, in allen Fillen nur die Zeit nach 1/72 in Betracht

zu ziehen.

Dariiberhinaus wollten wir eine gewisse Offenheit gegeniiber der Art der Einkom-
mensbeschaffung bewahren und uns nicht von vornherein auf das méannliche Karrie-
remuster einer moglichst kontinuierlichen Beschiftigung festlegen. Deshalb 1st fiir uns
eine Reihe von Spitzeneinkommen, die dann Einkommenslicken erlauben, letzt-
endlich aber ihre Frau emndhren, eine zwar problematische, aber durchaus legitime
Form der Ressourcenbeschaffung.

¢ Also zihlten wir als zweiten Indikator die relative Haufigkeit der Spitzeneinkom-
men, die jede Person erzielen konnte. Als Spitzeneinkommen wurden Einkommen
betrachtet, die Gber dem Durchschnittseinkommen der Gruppe liegen, gewichtet
- mit der Anzahl der Vergleichspunkte.
Problematisch an diesem Index ist der Umstand, daf dabei tendenziell Jingere
besser abschneiden, denn ihnen fillt es mit ihren nur iiber wenige Jahre reichenden
Vergleichen leichter, in allen Fillen (= 100%) iiber dem Durchschnitt zu liegen
als Alteren, bei denen z. B. jedes Babyjahr den Prozentwert driickt.

4.1.4. Die Auswahl der "Besten"

Um zu einer Auswahl fiir die Graphiken (4 Personen) und zu einem MabBstab fiir die
inhaltliche Betrachtung zu kommen, wurden die Personen jeder Gruppe anhand dieser
beiden Indices gereiht und jeweils die besten fiinf in die engere Wahl gezogen:
beriicksichtigt wurde, wer in beiden Reihen unter den besten fiinf war; zudem wurde
darauf geachtet Frauen mit und ohne Kinder zu gleichen Teilen in die Betrachtung
miteinzubeziehen. Restplitze wurden an die Besten jeder Indexreihe zu gleichen
Teilen vergeben, '

Ein diffiziles Problem bei dieser Auswahl ist die Behandlung von Codierungsfehtern.
Eigentlich diirfte es sie ja gar nicht geben, aber .... In unserem Fall besteht die
Schwierigkeit nun darin, daB Personen in die Auswahl der Besten geraten sind, bei
denen wir uns nicht sicher sind, ob deren Einkommen tatsdchlich so hoch sind, wie
angegeben, oder ob es sich um Codierungsfehler handelt. Eliminieren wir sie filsch-
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licherweise als Codierungsfehler, verlieren wir unsere Spitzenverdienerinnen, be-
trachten wir sie filschlicherweise als Spitzenverdienerinnen, obwohl es sich um
Codierungsfehler handelt, sitzen wir einem Phantom auf. Derartig verdichtige Fille
wurden von uns einzeln genau analysiert und bei Unplausibilitdt ausgeschieden.

Erschwerend kommt hinzu, daf anzunehmen ist, daff in hoherem Alter, wenn die
Kinder selbstindig geworden sind, manche Frauen ihre Wochenstundenzahl erhéhen
bis hin zu einer Vollzeitbeschiftigung. Einzelne Einkommensspriinge mogen hierin
ihre Erkidrung finden.

Die Einkommensverldufe dieser besten vier Personen wurden zusammen mit dem
Durchschnitt der gesamten Gruppe in Graphiken veranschaulicht, die in den jeweili-
gen Gruppenbeschreibungen zu finden sind..

Beim Lesen dieser Graphiken ist darauf zu achten, daB die Achse, auf der das Alter
beginnend mit 15 Jahren aufgetragen ist, innerhalb jeder Altersgruppe gleich ist, von
Altersgruppe zu Altersgruppe aber in der Linge variiert. Ebensc variiert der MaBstab
auf der Einkommensachse. Er hingt ab vom maximalen Jahreseinkommen in der

jeweiligen Gruppe.

4.2. Falldarstellungen
Einleitung

Die Grundkonzeption des Projektes ging davon aus, iiber die Verfiigbarkeit von Infor-
mationen iiber lingerfristige Erwerbsverliufe fypische Verlaufsmuster von Abgin-
gerinnen aus Arbeitslosigkeit im Wiener Arbeitsmarkt aufzufinden, genauer darzustel-
len, zu analysieren und SchiuBfolgerungen daraus zu zichen. Angeleitet war diese
Vorgangsweise von zwei Grundiiberlegungen:

- Die erste Uberlegung besteht in der Voraussetzung, daB in den realen Arbeits-
marktvorgingen normalerweise “folgerichtige Verlaufinuster” vorkommen, die
eine bestimmte innere Logik haben. Ihre Stiitzung erfihrt diese Voraussetzung in
theoretischen Zugingen zur Erklirung der Vorginge am Arbeitsmarkt, die das
Vorhandensein von bestimmten typischen Mobilititsketten als zentrales Phino-
men einerseits beobachten, andererseits voraussagen. Also folgerichtige positive
Verlaufsmuster. Eine weitere Argumentation postuliert folgerichtige negative
Verlaufsmuster, die aus der Interaktion von dequalifizierenden Wirkungen von
Arbeitslosigkeitserfahrungen mit MiBerfolgen bei Wiedereinstiegsversuchen sy-
stematische Ausgliederungsvorginge voraussagen. Diese Uberlegungen regen da-
zu an, ldngerfristige individuelle Verldufe zu analysieren. Eine weitere Unter-
stitzung erfahrt das Paradigma der folgerichtigen Verlaufsmuster vom haufig
kolportierten und durch Fakten gestiitzten Phinomen, daf sich auch die Perso-
nalauswah! hdufig auf den bisherigen Verlauf als Auswahlkriterium bezieht.

~  Die zweite Uberlegung bezieht sich auf die Wahl des analysierten Datenbestan-
des. Hiufig werden fiir die Analyse von lingerfristigen Verliufen qualitative
Fallstudien in Form von retrospektiven Interviews durchgefiihrt. Derartige Studi-
en sind mit zwei gravierenden Problemen konfrontiert: a. Auswahlproblemen; b.




125

Erinnerungsproblemen. Da es sich bei lingerfristigen Verliufen um extrem
komplexe Vorginge handelt -- dies zumindest zeigen unsere Fille jedenfalls --
entsteht hier die Gefahr von verzerrten Betrachtungsweisen, die eher zur
"objektivierten" Hervorbringung der vorgefaBten Meinungen der Forscher als
zur Erzeugung von zusitzlicher Information fiihrt. Diese beiden Probleme sind
durch das vorhandene Material umgangen worden, andererseits entstehen jedoch
aus dem verwendeten Material bedeutende Informationsliicken iiber Aspekte, die
schlicht in den Daten nicht vorhanden sind.

Der Grundansatz der Analyse ging nun vom Konzept folgerichtiger Karrieren aus, und
es war intendiert, in den Karrieren von positiven Beispielsfillen Vorginge zu finden,
die arbeitsmarktpolitisch verwertet werden konnten. Dabei war vor allem an systema-
tische Mobilititsbewegungen zwischen Wirtschafts- bzw. Beschiftigungsbereichen und
in zweiter Linie an RegelmiBigkeiten im Zeitverlauf innerhalb der erfolgreichen Kar-
rieren gedacht worden. Diese Suche war bewuBt explorativ angelegt, um Vorginge zu
finden, die man nicht ohnehin schon weiB8.

Unmittelbare arbeitsmarktpolitische Implikationen dieser Vorgangsweise sind die fol-
genden:

Erstens geht man damit iber eine zeitpunktbezogene Betrachtung hinaus, indem man
die Arbeitsmarktvorginge und entsprechend auch die Interventionen bei bestimmten
individuellen Fillen nicht nur aus der aktuellen (Querschnitts-) Situation heraus zu
bestimmen versucht -- wobei eine individuelle Langsschnittbetrachtung dann zu einer
‘mehr oder weniger zufilligen Abfolge von wahrgenommenen Gelegenhetten wird -
- sondern die Bedeutung von aktuellen Interventionen im Zusammenhang von linger-
fristigen Verldufen zu bestimmen versucht. Ein Extrembeispiel fiir diese Problematik
besteht in der Frage, ob nicht ein aktueller und fiir sich genommen "erfolgreicher”
Vermittlungsversuch sich lingerfristig. als ungiinstig fir den Verlauf herausstellen
kann. Eine lingere Suchzeit hitte trotz der damit verbundenen Kosten und Frustratio-
nen eventuell ein besseres Ergebnis gebracht.

Eine zweite Implikation besteht in der Annahme, daB die zu einem bestimmten Zeit-
punkt vorhandenen offenen Stellen -- im Lingsschnitt betrachtet - tatsichlich Punkte
in einem System von "vorgezeichneten Bahnen" sind. Wenn ein solches System exi-
stiert, und wenn man es kennt, so kann man voraussagen, welche Aussichten mit dem
Zugang in eine bestimmte Position verbunden sind. Das Wissen um diese Vorginge
ist dann unzweifelhaft eine wichtige Ressource fiir die Tatigkeit der Arbeitsmarktver-
waltung. In der Tat wei man jedoch nicht schr viel dariiber, und insbesondere ist das
vorhandene Wissen ziemlich undeutlich. D.h. es ist bis zu einem gewissen Grad
nachgewiesen, daB es Strukturierungen und Segmentierungen am Arbeitsmarkt und im
Beschiftigungssystem gibt, was man wei ist jedoch zu unbestimmt, um daraus zu
Ableitungen fiir die konkrete Praxis zu gelangen.

Was zeigt sich nun in unseren Fallanalysen auf dem angesprochenen Hintergrund?

Der wichtigste Befund ist woh! der, dal folgerichtige Verliufe unter den erfolgreichen
Abgingerinnen duBerst selten vorkommen. Es lassen sich auch keine augenfilligen
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qualitativen Unterschiede in Richtung auf Verlaufstypen zwischen den erfolgreicheren
und den weniger erfolgreichen Fillen festmachen. Der Unterschied scheint vor allem
darin zu bestehen, daB das Verhdltnis zwischen der Dauer der Beschaftigungsepisoden
und der Dauer der Arbeitslosigkeits- oder sonstigen Nicht-Beschiftigungsepisoden

variiert, auch die Zahl der Wechsel von Dienstgebern bzw. Branchen nimmt bei den e

weniger erfolgreichen Fillen in den meisten Subgruppen zu. Es ist dabei jedoch so,
daB auch die erfolgreichen Fille ein AusmaB an stochastischen Bewegungen aufwei-
sen, das einigermaflen grof ist: In keiner der ausgewihlten Extremgruppen der jiinge-
ren Frauen ist der Durchschaitt der pro Person und Laufbahn vorkommenden Bran-
chen kieiner als-3. Der Maximalwert liegt auch bei den erfolgreicheren Fillen nicht
selten bei 8 bis 10 verschiedenen Branchen pro Person. In der mittleren Altergruppe
liegt die durchschnittliche Zahl der unterschiedlichen Dienstgeber pro Person in den
giinstigen Extremgruppen bei 5-10, in den ungiinstigen Extremgruppen bei 6-12. Die
dlteren Gruppen sind nur unzureichend vergleichbar, da die Vorkarriere weitgehend
abgeschnitten ist.

Dieses Gesamtbild 148t zwei unterschiedliche Gesamtrichtungen der Interpretation zu:

a. Es konnte darauf verweisen, daB sich die Abgingerinnen aus Arbeitslosigkeit —
von vielleicht einzelnen Ausnahmen abgesehen -- im sekundiren Arbeitsmarkt-
segment bewegen. Fiir diesen Bereich wire eine derartige Form von Karrieren
plausibel, folgerichtige Verliufe wiirden sich in anderen Arbeitsmarktsegmenten
befinden und daher unter den Abgingerinnen aus Arbeitslosigkeit nicht auftau-
chen. Gegen diese Interpretation spricht die in den anderen zitierten Befunden
schwache Abgrenzung zwischen den Beschiftigten-Gruppen mit und ohne Ar-
beitslosigkeitserfahrung.

b. Es konnte andererseits darauf verweisen, daB die Vorstellungen von strukturier-
ten Arbeitsmérkten, die vorgezeichnete Laufbahnen anbieten, entweder unzutref-
fend oder zu rigide sind.
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4.2.1. Altersgruppe I: Die Jiingeren (unter 25-Jahrige)

Die in dieser Gruppe zusammengefaBten Frauen sind zur Zeit ihrer Arbeitslosigkeit
1985 oder 1986 im Alter von etwa 19 bis 25 Jahren gewesen und zum Stichtag daher

zwischen 25 und 31.
In der Stichprobe sind 153 Falle aus dieser Gruppe erfaft worden.

Ausbildungs- und Berufsstrukiur

Etwa die Halfte der Abgingerinnen (46%) haben keiner iiber die Pflichtschule hin-
ausgehenden BildungsabschluBl, etwa ein Drittel (34%) hat eine Lehrlingsausbildung
abgeschlossen, 12% eine mittlere Schule und 7% haben Matura oder den Abschluf}

einer Hochschule/Universitit.

In der jingeren Gruppe sind vier zusammengefaite Berufsgruppen in deutlich erhdh-
tem AusmaB vertreten: Biroberufe (29%, absolut: 44), Verkaufsberufe (14%: abso-
lut: 22), Hilfsberufe in der Produktion (12%; absolut:18) und Schénheitspfiege (10%;

absolut: 15)

In den Biiroberufen haben von den 44 Frauen 14 eine mittlere Schule abgeschlossen,
12 einen LehrabschluB, und je 9 Pflichtschule bzw. Matura oder hoher. Der Ausbil-
dungsstand dieser Berufsgruppe ist also sehr gemischt.

Von den 22 Verkdiuferinnen haben 16 — also mehr als zwei Drittel — einen Lehrab-
schiuB oder den Abschlu8 einer mittleren Schule, 6 haben keine Ausbildung dber die
Pflichtschule hinaus.

Die Frauen in Hilfsberufen haben alle ‘nur Pflichtschule, und in der Schonheitspflege
dominiert der Lehrabschiug.

AuBer den 18 Frauen in Hilfsberufen sind 14 (10%) weitere in Produktionsberufen
titig gewesen, 9 mit Pflichtschule und 5 mit LehrabschluB (1 Mechanikerin, 2 Textil-
arbeiterinnen, | Papierarbeiterin und eine Arbeiterin im Nahrungs-/ GenuBmittelbe-
reich). _

Die Frauen mit mittlerem oder hoherem formalem Abschluf sind iiberwiegend in Bii-
roberufen titig, Abgingerinnen von mittleren Schulen auflerdem in Handelsberufen
und im Gastgewerbe, unter den Absolventinnen von hoheren Bildungsgingen sind
auch 2 Lehrerinnen.

Nur eine von den 153 Frauen -- die Mechanikerin -- kommt aus einem untypischen
Beruf.

TR MLNE S R S R R L B LA T T L L e ek A R IR
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Subgruppe 1.1
Ausbildung: nicht {iber Pflichtschule

Die Untergruppe besteht aus 71 Personen. Die Informationen iiber den Beschifti-
gungsverlauf umfassen bei mehr als zwei Drittel der Gruppe tber 10 Jahre, darunter
bei einem Drittel 14-16 Jahre. 39 Frauen, aiso etwas mehr als die Halfte haben Kin-
der, davon 24 ein Kind und 3 mehr als zwei Kinder. Gegeniiber dem ldngerfristigen
durchschnittiichen Jahreseinkommen liegen je etwa die Halfte der Frauen mit Kindern
unterhalb bzw. oberhalb, zwei der drei Frauen mit mehr als zwei Kindern liegen unter
den einkommensmaddig schlechtesten 10 Fillen. 16 Frauen, also etwa ein Fiinftel, ha-
ben eine Eintragung, die auf Vermittlungsbehinderungen hinweist (7 Mobilitdisein-
schrinkung, je 4 korperliche Behinderung bzw. Schwangerschaft, ! psychische Be-
hinderung). Vermittlungseinschrinkungen konzentrieren sich zu zwei Dritteln auf die
untere Einkommenshilfte. 6 Frauen haben nicht die Osterreichische Staatsbiirger-

schaft.

Extremgruppenvergleich der einkommensmiiBig besten und schlechtesten Fille

Dauerdienstverhiltnisse mit mehr als 1000 Tagen kommen unter den besten Fillen
haufiger vor als unter den schlechtesten Fillen. Dienstgeberwechsel kommen unter
den schlechtesten Fillen deutlich hdufiger vor (unter den besten 10 Fillen durch-
schnittlich etwa 5 Dienstgeber, unter den schlechtesten 10 Fillen sind es 7, bzw. 9
unter Einbeziehung eines Extremfalles mit 26 Dienstgebern in 15 Jahren). Auch Bran-
chenwechsel kommen bei den schlechtesten Fillen hiufiger vor: Durchschnittlich etwa
8 unterschiedliche Branchen gegeniiber etwa 4 unterschiedlichen Branchen bei den
besten 10 Fillen. Unter den schlechtesten Fillen dominieren Arbeiterinnendienstver-
héltnisse: 4 Fille haben nur Arbeiterdienstverhiltnisse, bei 5 Fillen gibt es vereinzelt
Angestelltendienstverhiltnisse unter einer deutlichen Mehrheit von Arbeiterinnen-
dienstverhditnissen. Nur eine Frau wechselte nach einem Beginn in einem Arbeiterin-
nendienstverhdltnis in eine Abfolge von Angestelitendienstverhiltnissen. Unter den
besten Fillen gibt es 4 mit reinem Angestelitenverlauf, 2 Fraven haben vereinzeit Ar-
beiterdienstverhiltnisse in einem Angestelltenverlauf, 2 Frauen haben nur Arbeiterin-
nendienstverhiltnisses und in 2 Verldufen gibt es vereinzelt Angestelitenverhiltnisse in
etner Mehrheit von Arbeiterdienstverhiltnissen. Unter den schlechtesten 5 Fillen
kommen als Berufe vor: Eine Biiroangestellte, zwei Hilfsarbeiterinnen, eine Handels-
arbeiterin und eine Bedienerin. Die Berufe der besten Fille unterscheiden sich jedoch
nicht besonders von diesen. Von der Verlaufsinformation her scheint der wesentliche
Unterschied zwischen den schlechteren und den besseren Fillen darin zu bestehen,
da bei den besseren Fillen in insgesamt instabilen Karrieren mehr Beschiftigungszeit
anfallt als bei den schlechteren Fillen. Es ist nicht erkennbar, daB ansonsten
systematische Unterschiede in den Verliufen vorhanden wiren.

Im folgenden zeigt eine Grafik die Einkommensstruktur und wird exemplarisch einer
der besten Fille detailliert beschrieben. (Weitere Falldarstellungen befinden sich im
Anhang.)
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Subgruppe 1.2
Ausbildung: Lehrabschiuf}

In dieser Gruppe befinden sich 52 Fille. Die erfaBten Verliufe erstrecken sich bei et-
wa der Hiifte der Fiile auf 14-16 Jahre, nur bei 4 Fillen sind weniger als 10 Jahre er-
faBt. 24 Frauen haben Kinder, die Mehrheit (17) ein Kind, nur 2 Frauen haben mehr
als zwei Kinder. 11 Frauen haben Vermittiungseinschrinkungen, darunter 6 wegen
Mobilitdtsbeschrinkung, 4 wegen Schwangerschaft, I wegen kérperlicher Behinde-
rung. In dieser Gruppe haben die Frauen, die etwa im obersten Viertel der Einkom-
mensverteilung liegen, auffillig wenig Kinder und auch wenig Vermittlungseinschrin-
kungen. Es gibt keine Frau mit auslindischer Staatbiirgerschaft.

Extremgruppenvergleich der einkommensmiiBig besten und schiechtesten Fiille

Da die Lehrlingsaubildung als Dienstverhiltnis zdhlt, haben die Frauen dieser Gruppe
zu drei Viertel mindestens ein Dienstverhiltnis mit mehr als 1000 Tagen gehabt. Die
librigen haben entweder kiirzere Lehren abgeschlossen, oder aber wihrend der Lehre
gewechselt -- diese Fille konzentrieren sich im unteren Bereich der Einkommensver-
teilung. Fiir mehr als die Hilfte der Frauen mit mindestens einem Dauerdienstver-
haltnis war die Lehre gleichzeitig ihr Iingstes Dienstverhiltnis. Die Mobilitit sowohl
nach Branchen als auch nach unterschiedlichen Dienstgebern unterscheidet sich in der
Gruppe der Lehrabsolventinnen nicht nach den einkommensmiBigen Extremfillen.
Die Fraven mit den besten Einkommen hatten ebenso wie die Frauen mit den
schlechtesten Einkommen im Durchschnitt 8-9 Dienstgeber in 6-7 unterschiedlichen
Branchen. Je 8 Verliufe sind reine Arbeiterinnen bzw. reine Angestelltenverliufe, die
Arbeiterinnen liegen iiberwiegend in der unteren Hilfte der Einkommensverteilung,
die Angestellten in der oberen Hilfte. Es gibt jeweils aber auch Fille, die von diesem
Muster abweichen. Berufsgruppen unter den schlechtesten Fillen: 2 Friseurinnen, 1
Biirokauffrau, 1 Buchbinderin, eine Naturblumenbinderin.

Im folgenden zeigt eine Grafik die Einkommensstruktur und wird exemplarisch einer
der besten Fille detailliert beschrieben. (Weitere Falldarstellungen befinden sich im
Anhang.)
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Subgruppe 1.3
Ausbildung: mittlere Schule

19 Frauen aus der Stichprobe falien in diese Gruppe. Die erfaflten Verliufe sind ten-
denziell etwas kiirzer und konzentrieren sich bei 10-13 Jahren. Die kiirzeren Karnieren
konzentrieren sich in der unteren Hilfte der Einkommensverteilung. Etwa die Hilfte
der Frauen hat Kinder, meistens ein Kind. Die Frauen mit Kindern liegen in der Mitte
der Einkommensverteilung, d.h. sowohl die besien als auch die schlechtesten Extrem-
fille haben meist keine Kinder. 4 Frauen haben Vermittlungseinschrinkungen einge-
tragen (darunter 2 Mobilitatsbeschrinkungen, 1 Schwangerschaft, | psychische Be-
hinderung), diese liegen alle in der unteren Hilfte der Einkommensverteilung. Unter
den 19 Frauen, die im Durchschnitt einen 10-jahrigen Erwerbsverlauf hatten, sind nur
2 mit mindestens einem Dienstverhiltnis von mehr als 1000 Tagen, beide liegen in der
oberen Hiifte der Einkommensverteilung. BerufsmiBig ist diese Gruppe sehr homo-
gen und konzentriert sich auf die Biiroberufe (14 Fille), Handelsberufe (3 Fille) und

den Fremdenverkehr (2 Fille).
Vergleich der einkommensmiiig besten und schlechtesten Fille

Aufgrund der kleinen Gruppengréfe ist es angebracht, als "Extremgruppen” jeweils
nur die besten bzw. schlechtesten 5 Fille zu vergleichen. Branchenmobilitit und
Dienstgeberwechsel sind unter den schlechtesten Fillen stirker als unter den besten
Fillen: Erstere haben etwa 7 Dienstgeber in 7 unterschiedlichen Branchen gehabt,
letztere etwa 4 Dienstgeber in 3 Branchen. Insgesamt dominieren Angestelltenver-
héltnisse; es gibt keinen Verlauf mit nur Arbeiterinnendienstverhdltnissen, jedoch 7
reine Angestelltenverldufe, davon 3 unter den fiinf besten Fillen und 2 unter den fiinf
schlechtesten Fillen. Bei 9 Verldufen gibt es Arbeiterdienstverhiltnisses, es dominie-
ren jedoch Angestelltenverhilitnisse, diese liegen in der Mitte der Einkommensvertei-
lung. Es gibt drei Fille, wo Arbeiterinnendienstverhiltnisse dominieren, diese liegen
einkommensmaBig ganz unterschiedlich.

Im folgenden zeigt eine Grafik die Einkommensstruktur und wird exemplarisch einer
der besten Fille detailliert beschrieben. (Weitere Falldarstellungen befinden sich im
Anhang.)
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