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Editorial

Der Arbeitskreis Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) will
zu einer integrativen und interdisziplindren Arbeitsmarktforschung beitragen,
die den Nachteilen der weit fortgeschrittenen wissenschaftlichen Arbeitsteilung
in unterschiedliche Fachdisziplinen und Einzeltheorien gegensteuert. Wesentli-
che AnstoBe fiir diese Programmatik sehen wir in den seit einiger Zeit zuneh-
menden Arbeitsmarkt- und Beschiftigungsproblemen in westlichen Indu-
striegesellschaften sowie in der These, daB der Steuerungsmechanismus Preis
fiir Arbeitsmarktprozesse an Bedeutung verliert. Vor diesem Hintergrund ist
die orthodoxe Theorie des Arbeitsmarktes nur begrenzt tauglich. Der Bedeu-
tungsverlust des Steuerungsmechanismus Preis sowie die 6konomische, soziale,
politische und rechtliche Entwicklung des Beschiftigungssystems werfen fiir die
Arbeitsmarktforschung verschiedene wichtige Fragestellungen auf: Welches
sind die wesentlichen Bestimmungsgriinde der Entwicklung von Beschifti-
gungssystem und Arbeitsmarkt, welche Steuerungsmechanismen iibernehmen
auf welchen Arbeitsmirkten die notwendigen Koordinationsaufgaben und wie
lassen sich Bestimmungsgriinde und Steuerungsmechanismen so beeinflussen,
daB die sozialen und dkonomischen Arbeitsmarktergebnisse fiir eine moglichst
groBe Zahl von Menschen akzeptabel sind?

Der Arbeitskreis Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) ist
ein ZusammenschluB von Arbeitsmarktforscherinnen und Arbeitsmarktfor-
schern verschiedener Fachdisziplinen, der forschungsgenerierende und -koordi-
nierende Funktionen wahrnimmt.

Die Verantwortung fiir den Inhalt der Arbeitspapiere tragt jeweils die Autorin / der Autor.
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1. Arbeitsmarktsituation und Strukturverinderungen

Infolge des erwarteten Strukturwandels scheinen die Voraussetzungen fiir eine
starkere Integration von Frauen ins Erwerbsleben in den alten Bundeslindern
derzeit - zumindest quantitativ - giinstig. Grund dafiir sind das - demographisch
bedingte - insgesamt riicklaufige inlandische Arbeitskrafteangebot, die auch zu-
kiinftig zunehmende Erwerbsneigung der Frauen und die erwartete - zumindest
auf Teilarbeitsmarkten - erhohte Nachfrage nach Fachkriften. Getriibt wird
dieses Bild durch die gegenwirtige eher vorsichtige Einschatzung der wirt-
schaftlichen Entwicklung sowie Unsicherheiten bei der Abschitzung von aus-
landischen Wanderbewegungen.

Nach der jiingsten IAB-Prognos-Projektion (StooB/Weidig, 1990, S. 34 ff.)
kommt es bis zum Jahre 2010 zu einer Ausweitung des Arbeitsplatzangebots,
insbesondere in der "Frauendomine", dem Dienstleistungssektor. Von dieser
Expansion werden aber nicht alle Bereiche mit hohem Frauenanteil des terti-
aren Sektors betroffen sein. Primare Dienstleistungen (wie Handel, einfache
Biirotatigkeiten, allgemeine Dienste) werden einen Riickgang ihres relativen
Gewichts erfahren, dagegen bekommen sekundire Dienstleistungen (wie For-
schung und Entwicklung, Organisation und Management, Betreuen, Beraten
und Lehren) zunehmende Bedeutung,

Neben den erwarteten quantitativ giinstigen Entwicklungen von Arbeitskrif-
teangebot und -nachfrage fiir die Erwerbstitigen in den alten Bundeslandern
bestehen auch gegenwirtig spezifische Arbeitsmarkthemmnisse fiir Frauen fort.
Tradierte Sozialisationsmuster und gesellschaftliche Rollenerwartungen sowie
aus "Alltagserfahrungen” abgeleitete Vorurteile der Betriebe pridgen weiterhin
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Ausbildungs- und Arbeitsmarkte, was
eingeschriankte berufliche Maoglichkeiten fiir Frauen bedeutet (Engelbrech,
1992a, S. 531 ff.). Auch die Offnung bisher fiir Frauen uniiblicher Berufe fiihrte
haufig zu erneuter geschlechtsspezifischer Segregation (Engelbrech 1991, S. 91
ff.).

Sowohl die Ausbildungsrichtungen wie auch betriebliche Vorstellungen iiber
auferfachliche Qualifikationen und langerfristige Humankapitalverwertung
schrianken somit gegenwirtig die Verwertung des "Innovationspotentials" von
Frauen ein. Zum Ausgleich der bestehenden und weiterhin zu erwartenden
Arbeitsmarktdiskrepanzen werden deshalb Reaktionen sowohl seitens der
weiblichen Arbeitskrifte wie auch der Betriebe notwendig.



2 Allgemeine Arbeitsmarkthemmnisse und Moglichkeiten der
Rekrutierung weiblichen Personals aus Sicht der Betriebe

Eine effiziente Personalpolitik, die der zukiinftigen Entwicklung und dem Per-
sonalbedarf angemessen ist, wird davon abhingen, inwieweit es bei der Be-
schiftigung von Frauen gelingt,

- dequalifizierende Wirkungen abzubauen oder zu vermeiden (v. Henninges
u.a., 1987, S. 461 ff.) und

- die geschlechtsspezifische berufliche Segregation, die trotz erhohter Bildungs-
beteiligung und verandertem Erwerbsverhalten weiterbesteht, zu reduzieren.

So konnte dazu beigetragen werden, gesellschaftliche Dysfunktionalitdt und
kontraproduktive Unternehmens- und Personalpolitik zu verhindern.

2.1 Einschitzung der allgemeinen Entwicklung und Folgen fiir die
Personalrekrutierung

Insgesamt wurde bereits 1991 seitens der Betriebe die kurzfristige weitere Per-
sonalentwicklung eher vorsichtig cingeschiitzt.1 Auch bei einem erwarteten zu-
nechmenden Arbeitskrafteangebot an qualifizierten Frauen bei gleichzeitig be-
klagtem Fachkraftemangel sehen in unmittelbarer Zukunft weniger Betriebe
eine Expansion ihrer weiblichen Belegschaft als dies bei der Beschéftigungs-
entwicklung der letzten fiinf Jahre faktisch der Fall war. Und trotz weiterer
Verschicbung der Beschiftigung zugunsten der "Frauendoméne” Dienstlei-
stungsbereich gehen insgesamt noch mehr Betriebe davon aus, daB ausschlieB-
lich ihre minnliche Belegschaft als ihre weibliche Belegschaft zunehmen wird.
Dies erfolgt jeweils in iiberwiegenden Minner- bzw. Frauenbereichen. Damit
scheint sich auch gegenwirtig der Trend der Vergangenheit fortzusetzen,
wonach die Frauenbeschiftigung vor allem in Betrieben in traditionellen frau-
entypischen Wirtschaftsbereichen zunimmt.

1 Wenn nicht gesondert zitiert, beziehen sich die folgenden Ergebnisse auf eine Anfang 1991 vom
IAB durchgefiihrte Untemchmensbcfrgaggung bei ca. 11.000 Betrieben mit iiber 20 Beschiftigten,
vgl.: Engelbrech/Kraft 1992a, 1992b, 1992c.



In Abhingigkeit von der konjunkturellen Entwicklung und betriebs- bzw.
branchenspezifischen Erwartungen gehen folgende Betriebe iiberdurchschnitt-
lich héufig von einer Aufstockung der weiblichen Belegschaft in den nichsten
zwel Jahren aus:

- Betriebe mit expandierender Belegschaft - insbesondere der weiblichen - wih-
rend der letzten fiinf Jahre

- Betriebe mit weniger "attraktiven" Arbeitsplitzen und bereits gegenwartigen
Personalrekrutierungsproblemen

- Betriebe mit iiberdurchschnittlichem Frauenanteil vor allem im Dienstlei-
stungsbereich (insbesondere Einzelhandel) haufiger als im verarbeitenden
Gewerbe.

Neben den Auswirkungen konjunktureller Erwartungen und Gegebenheiten
werden die beruflichen Moglichkeiten von Frauen auch weiterhin von ge-
schlechtsspezifisch unterschiedlichen Ausbildungs- und Arbeitsmirkten ge-
pragt. So bleiben die gegenwirtig bestehenden unterschiedlichen Teilarbeits-
mirkte fiir Manner und Frauen durch die geschlechtsspezifisch verschiedenen
Ausbildungen iiberwiegend in "Minner- oder in Frauenbetrichen sowie in
Ménner- oder Frauenberufen" bzw. durch den geschlechtsspezifisch anderen
beruflichen Einsatz auch zukiinftig bestehen. Lediglich jeder zweite Betrieb im
kaufménnisch/verwaltenden Bereich und jeder vierte Betrieb im gewerb-
lich/technischen Bereich bildet im gleichen Ausbildungsberuf sowohl junge
Ménner als auch junge Frauen aus. Aber selbst nach gleicher Berufsausbildung
wird ein Viertel der jungen Ménner und Frauen im Betrieb anders oder zum
Teil anders eingesetzt.

Fir die geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Titigkeiten trotz gleicher
Berufsausbildung ist aus Sicht von 40 % der Betriebe das frithere Ausscheiden
weiblicher Fachkrifte, von weiteren 40 % die andere Arbeitsplatzwahl von
Frauen und fiir die Halfte der Betriebe starke korperliche Belastung ausschlag-
gebend (Mehrfachnennungen). Da gegenwartig junge Mainner und Frauen
kaum noch unterschiedliche Zeiten der Betriebszugehorigkeit nach Abschluf3
der betrieblichen Ausbildung aufweisen, in einigen Berufen die betrieblichen
Verweildauern von Frauen sogar linger als die der Minner sind, scheint es sich
bei diesem Argument hiufig noch um Vorurteile aus iiberlieferten Erfahrungen
der Betriebe zu handeln. Diese konnten durch weitere Information und Trans-
parenz abgebaut werden.
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Bei der genannten mangelnden korperlichen Belastbarkeit von Frauen ist zu-
kiinftig zu erwarten, daB es durch weitere Verbreitung neuer Technologien zu
physischen Arbeitserleichterungen kommt und sich bisherige Mannertitig-kei-
ten zunehmend fir Frauen eignen werden. Auch das Argument der
geschlechtsspezifisch anderen Arbeitsplatzwahl wird - zumindest was die
Aufstiegsorientierung betrifft - durch das "Nachriicken" besser ausgebildeter
Frauen mit zunechmender und kontinuierlicher Erwerbsbeteiligung in Zukunft
an Bedeutung verlieren. Denn die hohere - den Minnern vergleichbare -
Humankapitalinvestition junger Frauen liBt eine stirkere Orientierung an
einem léngerfristigen und qualifizierteren Berufsverlauf, als dies bei ilteren
Frauen der Fall war, erwarten.

Weiterhin deuten neuere Untersuchungsergebnisse iiber die Bereitschaft zur
Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung darauf hin, daB nach Aussagen jun-
ger Ménner und Frauen kaum Unterschiede gegeben sind. Die geschlechtsspe-
zifisch andere faktische Beteiligung liegt haufig daran, daB der AnstoB fiir eine
weitere Qualifizierung bei Mannern haufiger als bei Frauen vom Betrieb aus-
geht (Engelbrech, 1991a, S. 531 ff.).

Auch im weiteren Berufsverlauf steht gegenwirtig einer breiteren beruflichen
Integration von Frauen auf Teilarbeitsmirkten eine geschlechtsspezifisch se-
lektive Personalrekrutierung der Betricbe entgegen. Begriindet wird dies von
Betricben im Dienstleistungsbereich vor allem durch einen Mangel an ge-
eigneten Frauen. Andererseits haben insgesamt mehr als die Halfte der Be-
triebe fiir die letzte mit einem Mann besetzte Stelle ausschlieBlich einen minn-
lichen Mitarbeiter gesucht. Dies betraf aber iiberdurchschnittlich héaufig
Arbeitsplatze fiir Arbeiter.

In einer Reihe von Wirtschaftsbereichen werden bei einem Vergleich der Aus-
sagen von Betrieben iiber nicht verfiigbare geeignete Frauen mit dem Arbeits-
krafteangebot Mismatching-Prozesse deutlich, die durch globale Aussagen der
Arbeitsmarktbilanz nicht erklirt werden. Beispielsweise wurden bei Banken in
den 80er Jahren iiber das vorhandene Angebot hinausgehend Arbeitsplitze von
qualifizierten Frauen gesucht, und im Gaststitten- und Beherbergungsgewerbe
sowie Gesundheitswesen waren 1990 knapp 80 000 Frauen arbeitslos gemeldet
(ANBA, 1990). In diesen Bereichen geben aber Betriebe iiberdurchschnittlich
haufig an, keine geeigneten Frauen zu finden.



Wichtigste Argumente fiir die "Abschottung" dieses Arbeitsmarktsegmentes ge-
genitber Frauen sind im Verarbeitenden Gewerbe aus Sicht der Betriebe
gesetzliche Bestimmungen und korperlich belastende Titigkeiten, gefolgt von
dem Argument "eine geeignete Frau stand nicht zur Verfiigung". Vorgaben wie
geringeres berufliches Engagement, geringere Aufstiegsmotivation und kiirzere
Betriebszugehorigkeit von Frauen spielten hier eher eine marginale Rolle. Mit
einer EG-weiten Harmonisierung arbeitsrechtlicher Schutzbestimmungen, wie
z.B. der Aufhebung des Nachtarbeitsverbots oder berufsspezifischer Beschifti-
gungsverbote, konnten moglicherweise - wenn auch nicht immer zum Vorteil
der Frauen - solche formal rechtlichen Begriindungen entfallen. Dariiber hin-
aus deuten die Aussagen jedes fiinften Betriebs zu Einstellungshemmnissen
durch gesetzliche Restriktionen, insbesondere im Bereich der Angestelltenté-
tigkeiten, darauf hin, dal damit auch generelle Regelungen, wie z.B. Erzie-
hungsurlaub, zur besseren Vereinbarkeit von Familic und Beruf gemeint sein
konnten. Hier zeigt sich die Ambivalenz staatlicher Manahmen, die - ohne
weitere flankierende Regelungen wie z.B. Arbeitszeitflexibilisierung fir Manner
und Frauen -, Frauen am Arbeitsmarkt benachteiligen konnen.

2.2 Die besondere Situation fiir Frauen in Fithrungspositionen

Obwohl nach den vorliegenden Statistiken die Zahl von Frauen in Fithrungspo-
sitionen im Vergleich zu den Minnern eher marginal ist, scheint die Fiithrungs-
ebene den Frauen nicht generell verschlossen zu sein: Jeder zweite Betrieb be-
schaftigt gegenwirtig zumindest auf einer hoheren Position eine Frau.

Nach Wirtschaftsbereichen differenziert sind weibliche Fithrungskrifte am
haufigsten in Dienstleistungsbetrieben mit einem iiberdurchschnittlich hohen
Frauenanteil tatig. Beispiele hierfiir sind:

Warenhiuser, Lebensmittelsupermarkte und Einzelhandel, aber auch Gast-
statten- und Beherbergungsgewerbe, Wischereien und Reinigungen, Gesund-
heitswesen und Bekleidungsgewerbe. Wenngleich es sich hierbei haufig um die
untere oder mittlere Fithrungsebene und um Vorgesetztenfunktionen iiber
gering qualifizierte Arbeitskrifte handeln diirfte, scheinen Frauen in ihren tra-
ditionellen Bereichen einen beruflichen Aufstieg eher geschafft zu haben.

Nach den Vorausschitzungen der Betriebe scheint es aber auch in Zukunft
Grenzen fiir einen stirkeren Einsatz von Frauen in Fithrungspositionen zu
geben. Ursache dafiir wird aus Sicht der Betriebe - wie in der Vergangenheit -




u.a. der Mangel an geeigneten Frauen sein. Lediglich bei knapp jedem fiinften
Betrieb gibt es Anhaltspunkte dafiir, daB kiinftig mehr Frauen unter den Fiih-
rungskriften sein werden. Wie bei den Angaben zur Ausweitung des weiblichen
Personals insgesamt handelt es sich auch hier vor allem um jene Betriebe, die
schon bisher iiberwiegend weibliche Mitarbeiter beschiftigten und bereits Er-
fahrungen mit Frauen als Fithrungskraft haben. Ferner sehen Betriebe, deren
Belegschaft insgesamt in den nachsten zwei Jahren voraussichtlich expandiert,
Anhaltspunkte fiir eine Zunahme von Frauen in Fithrungspositionen.

Kommt es dagegen zu dem mittel- und langerfristig erwarteten Fithrungskraf-
temangel, so stellt dies fiir die "nachriickenden", besser qualifizierten Frauen-
kohorten eine Chance dar. Hohere Bildungs- und Erwerbsbeteiligung von
Frauen und ein erwarteter Fithrungskriftemangel lassen ein Umdenken im
Rahmen des Human Resource Accounting, also Personalausgaben als langfri-
stige Aufwendungen zu betrachten (Bischoff, 1986), notwendig werden. So
schitzt z.B. die Prognos AG fiir das Jahr 2000 einen zusitzlichen Bedarf von
550 000 Fihrungskriften voraus (Funke, 1989). Ein Mehr an Frauen in Fiih-
rungspositionen hitte dann zur Folge, daB sich zunehmend Identifikationsmog-
lichkeiten fiir weitere potentiell aufstiegsbereite Frauen ergeben und Vorurteile
uber die Eignung von Frauen in Fithrungsebenen abgebaut werden konnen.
GroBe Bedeutung kommt dabei der Qualifikation und Qualifizierung von
Frauen zu, da der Mangel an geeigneten Frauen fiir Fithrungsaufgaben der
Betricbe am haufigsten als Aufstiegshemmnis gesehen wird. Wichtig ist dabei,
daf

- Frauen sich in "neuen”, zukunftstrichtigen Berufen qualifizieren, da in Wachs-
tumsbranchen uberdurchschnittliche Moglichkeiten zu beruflichem Aufstieg
bestehen und

- zumindest bei vergleichbaren Voraussetzungen ihre "on the job" erlernten
Fahigkeiten zukiinftig in gleichem MaBe wie bei Mannern als Humankapital-
investition fiir das innerbetriebliche Weiterkommen verwertbar werden.



3. Berufsunterbrechung als Selektionskriterium betrieblicher
Personalrekrutierung

Auch am gegenwirtigen Arbeitsmarkt bestehen weiterhin fir Frauen zusitzli-
che spezifisch weibliche Karrierehemmnisse, bedingt durch die haufig aus-
schlieBliche Zustandigkeit von Frauen fiir familiire Pflichten. Diese sind abhiin-
gig von den Aus- und Einstiegsmoglichkeiten im jeweiligen Beruf und kon-
junkturellen sowie regionalen bzw. lokalen Gegebenheiten des Arbeitsmarktes.
So gab in den 80er Jahren mit sich verschirfender Arbeitsmarktsituation jede
vierte arbeitssuchende Frau an, daf es iberwiegend aufgrund fehlender
Arbeitsplitze "praktisch unmoglich” ist, eine Stelle zu finden. Die Arbeitslosen-
quote lag bei Frauen in dem Lebensalter, in das Unterbrechungen im Berufs-
verlauf fallen, iiberdurchschnittlich hoch, und es kam zu dequalifiziertem Ein-
satz bei der Riickkehr in den Beruf, wobei sich in Arbeitsamtsbezirken mit
iberdurchschnittlicher Arbeitslosenquote die Wiedereingliederung schwieriger
als in anderen gestaltet. Dies betrifft vor allem Frauen in Teilzeitarbeit und
Frauen mit diskontinuierlichem Berufsverlauf. Die folgenden Ergebnisse zeigen
aber auch, daB - unter bestimmten Bedingungen - Frauen nach der Familien-
phase gegenwirtig Chancen haben, sich wieder beruflich einzugliedern.

Fir die beruflichen Moglichkeiten von Frauen nach einer Unterbrechung der
Erwerbstitigkeit sind - neben. der allgemeinen Arbeitsmarktsituation - Erfah-
rungen oder Einstellungen der Betriebe zu fachlichen und auBerfachlichen
Qualifikationen von Berufsriickkehrerinnen von Bedeutung. Entsprechend der
Filtertheorie (Arrow 1973, S. 193 ff.) konnen fiir die betriebliche Entscheidung
tiber die Einstellung von Berufsriickkehrerinnen nicht nur deren jeweils fakti-
schen beruflichen Moglichkeiten, sondern auch auf den Einzelfall aus tradierten
"Alltagserfahrungen" ubertragene Vorurteile ausschlaggebend sein. Wenn es
Frauen nicht gelingt, vorhandene fachliche und auBerfachliche Qualifikationen
mit entsprechenden Signalen (Spence 1981, S. 319 ff.) fiir Betriebe transparent
zu machen, besteht die Gefahr, daB8 Berufsriickkehrerinnen nach allgemeinen
betrieblichen Kriterien, dic ihnen als soziale Gruppe zugeschrieben werden,
beurteilt werden (Piore 1970, S. 70 ff.).

Die beruflichen Moglichkeiten von Frauen nach Unterbrechung der Berufsti-
tigkeit werden somit davon abhingen, ob fiir Betriebe berufliche Erfahrungen
chemaliger Mitarbeiterinnen dahingehend als vorteilhaft gegeniiber externen
Konkurrentinnen gesehen werden, daB bei der Einstellung die "hire costs"
geringer und die Produktivitit im weiteren Berufsverlauf hoher liegt (Lindbeck,
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Snower 1986, S. 235 ff.). Andernfalls wird die Unterbrechung der Berufstatig-
keit zu einem Selektionskriterium mit Zugangsbeschriankungen zumindest auf
betrieblichen Teilarbeitsmirkten (Sengenberger 1978, S. 15 ff.). Je nach Not-
wendigkeit der Erwerbstitigkeit von Frauen wird dies Konsequenzen fiir deren
Alternativrolle im Haushalt haben (Offe, Hinrichs 1977, S. 29 ff.).

3.1 Einschitzung fachlicher Dequalifizierung wihrend der
Unterbrechung

Vor dem Hintergrund der Verlingerung des Erzichungsurlaubs auf drei Jahre
seit Anfang 1992 mit anschlieBender Wiedereinstellungsgarantie und einer
durchschnittlichen Unterbrechungsdauer wiedereingegliederter Frauen Mitte
der 80er Jahre von insgesamt 6,6 Jahren einerseits und der Diskussion zur Ent-
wertung von Qualifikation durch Unterbrechungszeiten andererseits werden im
folgenden die Einschitzungen der Betriebe iiber Schwierigkeiten bei der Riick-
kehr in den Beruf wiedergegeben.

Wahrend bei einem zwolfmonatigen Erziehungsurlaub, wie er im Bundeserzie-
hungsgeldgesetz zwischen 1985 und 1988 vorgesehen war, noch 80 % der zu-
riickkehrenden "Erziehungsurlauberinnen” wieder ihren fritheren Arbeitsplatz
erhielten und Verinderungen der Arbeitsinhalte oder der Produktionsverfah-
ren groBeren Ausmalles sclten waren (Speil 1991, S. 72 ff.), sahen bereits
damals drei Viertel der Unternehmen bei der Ausdehnung des Erzichungsur-
laubs auf drei Jahre Schwierigkeiten in der betrieblichen Umsetzung voraus
(Diergarten 1991, S. 32 ff.). Diese Befiirchtungen der Unternehmen bei lange-
ren Unterbrechungszeiten wurden auch durch die Ergebnisse der vorliegenden
Untersuchung bestatigt.

Sowohl fir den kaufménnisch verwaltenden wie auch gewerblich-technischen
Bereich gehen bei einfachen Titigkeiten ein Viertel der Betriebe davon aus,
dall Frauen nach ein bis zwei Jahren - weitere 50 % nach drei bis fiinf Jahren -
spatestens versuchen sollten, wieder eine Berufstitigkeit aufzunehmen. Noch
deutlich kritischer wird von Betrieben die Dauer bis zur Wiederaufnahme der
Berufstitigkeit bei qualifizierten Tatigkeiten gesehen. Nach Aussagen von gut
der Hilfte der Betriebe sollte die Unterbrechungszeit hochstens ein bis zwei
Jahre und von mehr als neun von zehn hochstens fiinf Jahre dauern. Damit
werden die Unterbrechungszeiten, ab denen Schwierigkeiten bei der Riickkehr
zu erwarten sind, von Betrieben deutlich kiirzer eingeschitzt als die faktischen
Unterbrechungsdauern sich darstellen. Das hei3t aber auch, daB eine Berufs-



riickkehr nach dem gesetzlichen Erziehungsurlaub von drei Jahren, insbeson-
dere bei qualifizierten Titigkeiten, aus Sicht der Mehrzahl der Betriebe zu
lange erscheint - und nach lingerer Unterbrechung die Situation sich zusitzlich
verscharft.

Beruht nun diese - im Vergleich zur faktischen Unterbrechungszeit und den
gesetzlichen Moglichkeiten - deutlich kritischere Bewertungen der Dauer bis
zur spatesten Riickkehr in den Beruf auf eigenen Erfahrungen der Betriebe mit
wiedereingegliederten Frauen oder entspricht dies eher dem Meinungsbild der
Befragten? Um dies zu iiberpriifen, wurden Aussagen von Betrieben mit Erfah-
rungen denen ohne Erfahrungen mit Berufsriickkehrerinnen gegeniibergestellt.
Dabei zeigte sich, daB sich sowohl in Bezug auf einfache wie auch auf qualifi-
zierte Tétigkeiten keine nennenswert unterschiedliche Einschitzung ergab.
Wobei aufgrund dieses Ergebnisses nicht erkennbar wird, ob bei Betrieben mit
Erfahrungen bei der Wiedereingliederung von Frauen personalpolitische Pro-
bleme in der zwischenzeitlich befristeten Stellenbesetzung, der Dequalifizierung
vorher vorhandener Qualifikation von Berufsriickkehrerinnen oder durch Vor-
urteile im Sinne "statistischer Diskriminierung" iiber den beruflichen Einsatz
von Unterbrecherinnen vorherrschen. Ebensowenig wird klar, inwieweit Be-
tricbe ohne Erfahrungen mit Berufsriickkehrerinnen in der Lage sind, sich ein
realistisches Bild iber Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung machen zu
koénnen.

Da somit eigene Erfahrungen der Betriebe bei der Bewertung der Unterbre-
chungsdauer keine ausschlaggebende Rolle spielen, werden mit Hilfe der oben-
genannten Untersuchung weitere vorstellbare EinfluBfaktoren gepriift. Es wird
also versucht, differenzierter der Frage nachzugehen, ob bestimmte Branchen
bei Titigkeiten im kaufmannisch/verwaltenden oder gewerblich/technischem
Bereich, in GroB- oder Kleinbetrieben mit hohem oder niedrigem Frauenanteil
unterschiedlich starke Schwierigkeiten nach der Unterbrechung der Berufsti-
tigkeit erwarten und welchen EinfluB die regionale Arbeitsmarktsituation und
die vorhersehbare Arbeitskrifteentwicklung in den nichsten Jahren hat.

Insgesamt werden fiir gewerblich/technische Titigkeiten und im Einzelhandel
(einschl. Warenhauser und Supermirkte) veraltetes Wissen von Berufsriickkeh-
rerinnen und damit verbundene Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung
uberdurchschnittlich haufig (ca. ein Viertel der befragten Betriebe) verneint.
Fiir die hier vorherrschenden, weniger anspruchsvollen Titigkeiten, insbeson-
dere fiir weibliche Hilfskrifte, hat die Qualifikation insgesamt, und somit auch
mogliche Dequalifizierung wihrend der Unterbrechung, geringere Bedeutung.
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In Branchen mit qualifizierten Titigkeiten, wie z.B. bei Banken und Versiche-
rungen, wird von den Betrieben dagegen hiufiger davon ausgegangen, daB nach
einer Unterbrechung Schwierigkeiten, sich im Beruf zurechtzufinden, auftreten
(Engelbrech 1992b). Fiir diese Arbeitsplitze beurteilen die Betriebe auch den
Zeitraum der Unterbrechung, nach dem spitestens wieder eine Arbeit aufge-
nommen werden soll, kiirzer als der Durchschnitt. Dariiber hinaus zeigt sich die
Tendenz, daB sowohl expandierende Unternchmen mit erwartetem Personal-
zuwachs in den nichsten zwei Jahren, wie auch Betriebe in weniger
“attraktiven" Branchen mit geringeren Qualifikationsanforderungen an die
Arbeitskrafte, wie z.B. Einzelhandel, Nahrungsmittelhandwerk sowie Gaststiit-
ten und Beherbergungsgewerbe, die Qualifikationsdefizite von Berufsunterbre-
cherinnen weniger negativ einschitzen. Betriebe mit Problemen bei der Perso-
nalrekrutierung neigen also eher dazu, auf Berufsriickkehrerinnen zuriickzu-
greifen. Fir sie treten dann in geringerem MaBe Schwierigkeiten bei der
Wiedereingliederung auf. Weiterhin sehen GroBbetriebe mit héufig attraktive-
ren Arbeitsplatzen, aber flexibleren personalpolitischen Moglichkeiten, gerin-
gere Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung von Frauen als Kleinbe-
tricbe. Insgesamt sind somit vor allem branchen- bzw. betriebsspezifischen
Besonderheiten fir die Moglichkeiten der Wiedereingliederung von Frauen
ausschlaggebend.

Wird davon ausgegangen, da} qualifiziertere Frauen bei der Riickkehr in den
Beruf weniger Probleme hatten (Engelbrech 1987), aus Sicht der Betriebe aber
auf Arbeitspldtzen mit geringeren Qualifikationsanforderungen die Riickkehr in
den Beruf leichter ist, dann scheint sich folgendes zu bestitigen: Die Einstel-
lungspraxis der Betriebe fordert (a) einen VerdringungsprozeB von weniger
qualifizierten durch qualifiziertere Frauen, so daB es zu (b) Dequalifizierung
bei der Wiedereingliederung, dies insbesondere auf Teilzeitarbeitsplatzen,
kommt,

3.2 Bewertung auBerfachlicher Qualifikaticnen nach der
Berufsriickkehr

Neben der Frage nach der Aktualitit berufsfachlicher Qualifikationen nach
einer Unterbrechung der Berufstitigkeit hat in der gegenwirtigen Diskussion
auch auBerfachliche Qualifikation, wie z.B. Motivation und Engagement von
wiedereingegliederten Frauen und deren Moglichkeiten dazu, unterschiedliche
Bedeutung. Einerseits werden Argumente genannt, daB Frauen, die nach einer
Familienphase wieder eine Berufstitigkeit aufnehmen wollen, besonders moti-



viert sind. Vor allem nach qualifizierter Ausbildung ist zu erwarten, daB diese
Frauen als Folge intrinsischer Einstellung zur Arbeit hiufig besonders enga-
giert im Beruf sind. So ist z.B. ein gutes Drittel der berufstitigen Frauen der
Meinung, Betriebe beschiftigen Frauen nach der Familienphase gerne weiter,
weil diese besonders motiviert seien (Braszeit u.a. 1988, S. 199). Seitens der
Betriebe gab es dementsprechend positive Einschdtzungen beziiglich des Bei-
trags zuriickgekehrter Frauen zum Betriebsklima, ihrer Leistungsfihigkeit und
Leistungsbereitschaft sowie - im Vergleich zu den iibrigen Frauen - der gerin-
geren Fehlzeiten (Gaugler 1984, S. 127 f.). Auch war die Bereitschaft zur Teil-
nahme an Weiterbildung bei Riickkehrerinnen hoher als bei anderen Mitar-
beiterinnen. Dies trifft vor allem fiir Frauen zu, deren Kinder den Haushalt
bereits verlassen haben, sowie diejenigen mit hoherer Qualifikation (Gaugler
1984, S. 149).

Auf der anderen Seite deuten Untersuchungsergebnisse darauf hin, daf ein Teil
der Frauen aus 6konomischer Notwendigkeit heraus versucht, so frith wie mog-
lich, auch mit unversorgten Kindern, die Berufstatigkeit wieder aufzunehmen
(Engelbrech 1987). In diesen Fillen von extrinsischer Motivation wird dic Be-
rufstitigkeit vor allem vom Geldverdienen und weniger aus Interesse an der
Berufstatigkeit bestimmt.

Nach Ergebnissen der obengenannten Erhebung wird von der iiberwiegenden
Zahl der befragten Unternchmen davon ausgegangen, daB3 Berufsriickkehrerin-
nen fiir die erneute Berufstitigkeit motiviert bzw. zumindest teilweise motiviert
sind. Lediglich jeder zehnte Betrieb beurteilt dic berufliche Motivation von
Berufsriickkehrerinnen ausschlieBlich negativ. Diese Einschitzung ist - nur mit
geringfiigig pessimistischer Beurteiling bei Banken, Versicherungen und im
GroBhandel - iiber alle Wirtschafi:* ciche und BetriebsgroBen sowie bei Be-
trieben mit hohem oder niedrigem Frauenanteil an der Belegschaft festzustel-
len. Auch unabhingig von Erfahrungen mit Berufsriickkehrerinnen gehort eine
hohe berufliche Motivation von Frauen nach der Familienphase fiir den iiber-
wicgenden Teil der Betriebe zum Sclbstverstindnis der Personalbewertung,.

Etwas zuriickhaltender duBern sich Betriebe aber im Hinblick auf das berufli-
che Engagement bzw. die Maoglichkeiten zum beruflichen Engagement von
Frauen nach der Unterbrechung. Weniger als zwei von zehn Betrieben gehen
davon aus, daB8 Berufsriickkehrerinnen engagiert sind bzw. engagiert sein
konnen, knapp sechs von zehn Betricben unterstellen eingeschrinktes Engage-
ment und ein Viertel der Betriebe spricht Frauen nach der Unterbrechung der
Berufstatigkeit berufliches Engagement ab. Diese unterschiedlichen Einschit-
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zungen sind einerseits abhingig von der jeweiligen Familiensituation und Ein-
gebundenheit in diese (Gaugler 1984, S. 149). Auf der anderen Seite spielt aber
auch die Moglichkeit, qualifiziert titig zu sein, eine Rolle. Betriebe, die qualifi-
zierte Mitarbeiterinnen suchen, wie z.B. Banken und Versicherungen, schitzen
das Engagement von Berufsriickkehrerinnen positiver ein als Betriebe mit ge-
ringeren Qualifikationsanforderungen, wie z.B. der Einzelhandel. So gehen ins-
besondere Warenhauser und Supermirkte mit einer Vielzahl von "Jeder-Frau-
Tatigkeiten", fiir die kaum intrinsische Motivation vorhanden sein kann, von ge-
ringem beruflichem Engagement aus. Dies diirfte wiederum ein Hinweis dafiir
sein, daB Frauen, die qualifiziertere Tatigkeiten aufnehmen wollen, stirker
intrinsische Einstellungen zur Berufstatigkeit haben und groBeres berufliches
Engagement erwarten lassen als Frauen, die auf weniger qualifizierten Arbeits-
platzen iiberwiegend nur aus okonomischer Notwendigkeit heraus arbeiten
miissen (Engelbrech 1987). Neben familialen Bedingungen beeinfluB}t somit
auch die Moglichkeit, qualifiziert tatig zu sein, das berufliche Engagement.

3.3 Requalifizierung von Unterbrecherinnen durch Titigkeiten im
Haushalt

Im Gegensatz zu der vom ilberwiegenden Teil der Betriebe geauBerten
Dequalifizierung von Frauen durch veraltetes Wissen nach einer Unterbre-
chung der Berufstatigkeit gewinnt in der gegenwirtigen Diskussion die Be-
deutung von im Haushalt erworbenen Fihigkeiten fiir die erneute Berufstitig-
keit zunechmend Gewicht. Organisation und Management unterschiedlicher Le-
bensbereiche im Haushalt, die Bewaltigung parallel zueinander verlaufender
Anforderungen, Arbeiten unter Termin- und Zeitdruck und die Verwertung
von haushaltstypischen Fertigkeiten (Nidhen, Kochen etc.) im Beruf sind Bei-
spiele dafiir. Hieran kniipfen Modellversuche des Bundes an, in denen die be-
rufliche Anwendung der im Haushalt ausgefithrten Téatigkeiten iiberpriift wird.
So werden beispielsweise Uberlegungen angestellt, inwieweit Berufsriickkehre-
rinnen, die eine Berufsausbildung aufnehmen bzw. nachholen wollen, Qualifi-
kationen aus der Tatigkeit im Haushalt anerkannt und damit die Dauer der
betrieblichen Ausbildung verkiirzt werden kann (Zierau u.a. 1991; Zierau
1988). Nach Ergebnissen dieser empirischen Untersuchungen findet bei Ex-
perten(innen) aus den Bereichen Beruf, Bildung und Wissenschaft die Er-
kenntnis, daB8 Familientatigkeit beruflich verwertbare Erkenntnisse hervor-
bringt, breite Zustimmung. Inwieweit diese positiven Erfahrungen zur Verwert-
barkeit familialer Tétigkeiten in einzelnen Ausbildungsberufen auch aus Sicht



der Betriebe bei der Wiedereingliederung von Berufsriickkehrerinnen gesehen
werden, wurde in der obengenannten Untersuchung explizit erfragt.

Die Ergebnisse spiegeln eine deutliche Diskrepanz zwischen den Bewertungen
der o.g. (Berufs)Bildungsexperten wider, die zu einer Aufwertung von Hausar-
beit fir die anschlieBende Berufstitigkeit gelangten, und den Einschatzungen
der Betriebe. Lediglich knapp jeder dritte Betrieb verspricht sich, zumindest
zum Teil, Nutzen aus der familialen Tatigkeit von Frauen fiir deren Berufsta-
tigkeit. Sieben von zehn Betrieben verneinen einen Anwendungsbezug fiir die
anschlieende Berufstatigkeit. Die Einstellungen der Betriebe erweisen sich
durchgangig als stabil, was sich daran zeigt, daf3 diese Bewertung nahezu unab-
héingig von eigenen Erfahrungen mit Berufsriickkehrerinnen, von der regiona-
len Arbeitsmarktsituation und von Tatigkeiten im gewerblich/technischen oder
im kaufméannisch/verwaltenden Bereich erfolgt.

Lediglich nach Wirtschaftsbereichen ergeben sich bei dieser iiberwiegend ne-
gativen Bewertung von Haushaltstatigkeiten fiir die anschlieBende Berufstatig-
keit leichte Niveauunterschiede: Innerhalb des Dienstleistungsbereichs findet
die Tétigkeit in der Familie beim Einzelhandel, und hier insbesondere bei
Warenhéusern und Supermarkten, groBere Anerkennung als beim GroBhandel,
der Handelsvermittlung und dem Bankenbereich. Beim Verarbeitenden Ge-
werbe liegt die Bewertung unter dem Durchschnitt. D.h. es gibt positivere Be-
wertungen seitens der Betriebe zu Hausfrauenarbeit bei eher wenig qualifi-
zierten, "frauentypischen" Titigkeiten. In diesen Bereichen lassen sich Famili-
entétigkeit im und mit dem Beruf besser vereinbaren als in mannerdominierten
Bereichen mit haufig geringeren fachbezogenen Anwendungsmoglichkeiten
bzw. bei qualifizierten Tatigkeiten im Dienstleistungsbereich.

Weiterhin sind vor allem Betriebe positiv gegeniiber Hausfrauentatigkeiten ein-
gestellt, die z.T. Schwierigkeiten bei der Personalrekrutierung haben. Dies trifft
insbesondere fiir Betriebe, die selbst an "Frauenforderung" interessiert sind
bzw. selbst Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
machen, zu. Damit ergeben sich bei der Bewertung von Hausfrauentitigkeiten
dhnliche Tendenzen wie bei der Einschitzung zur beruflichen Dequalifizierung
wihrend der Unterbrechung der Berufstitigkeit. Neben den Qualifikationsan-
forderungen der zu besetzenden Arbeitspliatze haben Pcrsonalrekrutierungs-
probleme und die erwartete Belegschaftsentwicklung im Betrieb EinfluB auf die
Beurteilung von in der Familie erworbenen Fihigkeiten.
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, daB die Wiedereingliederung von
Berufsriickkehrerinnen schon nach zweijihriger Unterbrechungsdauer von der
iiberwiegenden Zahl der Betriebe als schwierig eingestuft wird. Betriebe gehen
davon aus, daB mit der Unterbrechung aus familialen Griinden eine Dequalifi-
zierung, aber kaum eine Requalifizierung beruflicher Kenntnisse einhergeht.
Aufgrund fortbestehender familialer Verpflichtungen bleibt das berufliche En-
gagement von Frauen z.T. erheblich eingeschrankt. Weiterhin tragt dequalifi-
zierter Einsatz bei der Berufsriickkehr zu geringerem beruflichem Engagement
bei. Um diese Defizite zu begrenzen, wire bereits wihrend der Unterbrechung,
und nicht nur danach, nach Maglichkeiten zu suchen, die berufliche Qualifika-
tion von Frauen zu erhalten bzw. weiter auszubauen und Frauen entsprechend
ausbildungsaddquat einzusetzen. Parallel dazu ist anzustreben, durch flexiblere
Arbeitszeiten auch auf qualifizierten Arbeitsplitzen, Berufstitigkeit und Fami-
lienpflichten besser zu vereinbaren. Diese Defizite werden bereits von einer
Reihe von GroBbetrieben erkannt, die eigene Programme fiir ihre Mitarbeite-
rinnen in der Familienphase entwickelt haben, denen Wiedereinstellungsgaran-
tien auf ihren ehemaligen Arbeitsplitzen iiber den Erziehungsurlaub hinaus ge-
geben werden. In welchem Umfang insgesamt Betriebe Mitarbeiterinnen, die
aus familialen Griinden ihre Berufstétigkeit unterbrochen haben, wihrend der
Familienphase die Moglichkeit bieten, fachlich auf dem laufenden zu bleiben,
wie MaBnahmen zur beruflichen Forderung bzw. Eingliederung verbindlich ge-
regelt sind und um welche Regelungen es sich dabei handelt, wird im folgenden
analysiert.




4. Kontakte zur Berufswelt wiihrend der Unterbrechung und
Moglichkeiten der Férderung von Berufsriickkehrerinnen
aus Sicht der Betriebe

Die unmittelbar nach der Familienphase auftretenden Schwierigkeiten fiihrten
u.a. dazu, daf} bereits im Arbeitsforderungsgesetz (AFG) als arbeitsmarktpoliti-
sche Zielsetzung die Wiedereingliederung und Forderung von "Frauen, deren
Unterbringung unter den iiblichen Bedingungen des Arbeitsmarktes erschwert
ist", formuliert wurde (§ 2 Nr. 5). Weiterhin sicht das AFG eine bevorzugte
Forderung der Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen, eine Ausweitung des
Anspruchs auf Unterhaltsgeld bei der Teilnahme an WeiterbildungsmafBnah-
men und Zuschiisse an Arbeitgeber bei der Wiedereingliederung von Berufs-
riickkehrerinnen vor. Diese MaBnahmen stehen in Ubereinstimmung mit Emp-
fehlungen der Bundesregierung wic auch des Européischen Parlaments,
wonach Weiterbildung und die Moglichkeit, Kontakte zum Beruf wihrend der
Unterbrechung aufrechtzuerhalten, gefordert werden sollen und mit flexibleren
Arbeitszeiten die Vereinbarung von Beruf und Familie zu gewahrleisten ist. Im
folgenden soll dargestellt werden, welche Fordermoglichkeiten von Betrieben
angeboten werden und wo Betriebe eine Verbesserung der Wiedereingliede-
rungschancen von Berufsriickkehrerinnen sehen.

4.1 Gegenwirtige Moglichkeiten zur Frauenforderung in den
Betrieben

Nach dem Erziehungsurlaubsgesetz seit Januar 1992 wird Frauen nach einer bis
zu dreijahrigen Unterbrechung der Berufstatigkeit aus familialen Griinden eine
Wiedereinstellungsgarantie in ihrem chemaligen Betrieb gewihrt. Dariiber-
hinaus bestehen in den Branchen Einzelhandel, GroB- und AuBenhandel,
Metallindustrie, Eisen- und Stahlindustrie und beim privaten Bank- und Versi-
cherungsgewerbe tarifvertragliche Freistellungsregelungen als "familienfreund-
liche Regelungen", die durch einzelne Firmentarifvertrage erginzt bzw. erwei-
tert und zT. im Rahmen betrieblicher Vereinbarungen konkretisiert werden
(Stolz-Willig 1991). Insgesamt gibt es derzeit Tarifvertrige mit Vereinbarun-
gen, die eine Kombination von Familie und Beruf begiinstigen, fiir ca. 7 Mio
Beschaftigte in 11 Branchen (iwd 1992, S, 5). Mit unterschiedlicher Verbind-
lichkeit regeln diese Vereinbarungen die Dauer der Freistellung und Qualitit
der Beschaftigungsgarantie. Dies hat Folgen fiir das Einkommen, die Voll- bzw.
Teilfreistellung, die Maoglichkeiten zum Erhalt der beruflichen Qualifikation,
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die soziale Sicherheit, die Gleitzeitmoglichkeiten und z.T. die Unterstiitzung
von Kinderbetreuungseinrichtungen.

Obwohl die Zahl der Betriebs- und Firmentarifvertriage stetig steigt, Wieder-
einstiegsregelungen inzwischen auch in Branchentarifvertragen aufgenommen
wurden (Richter u.a. 1992), werden insgesamt von Unternehmen noch in sehr
begrenztem Umfang spezifische Hilfestellungen bei der Berufsriickkehr bereit-
gestellt (Ambos, u.a. 1990). So geben in der obengenannten Untersuchung
10 % der Betriebe an, daf} sic betrieblich vereinbarte Regelungen zur berufli-
chen Forderung bzw. Eingliederung ihrer weiblichen Mitarbeiter anbieten, in
weiteren 6 % der Betriebe bestehen tarifvertragliche bzw. in 5 % der Betriebe
sonstige Vereinbarungen dazu. In acht von zehn Betrieben gibt es keine ver-
bindlichen Regelungen. Vor allem in Klein- und Mittelbetrieben und Betrieben
mit niedrigem Frauenanteil werden in geringerem MaBe als vom Durchschnitt
Wiedereinstiegshilfen angeboten. Branchen mit den umfassendsten Vereinba-
rungen sind das Versicherungsgewerbe, in dem zwei Drittel aller Betriebe Wie-
dereingliederungsregelungen (sechsmal soviel tarifvertragliche und dreimal so
viel betrieblich vereinbarte wie der Durchschnitt) haben und Banken (in knapp
der Hilfte aller Betriebe). Von jedem sechsten Betrieb - und damit am héufig-
sten - wurden Weiterbildungsmafnahmen wihrend der Berufstétigkeit genannt,
6 % nennen iiber die iibliche Gleitzeit hinausgehende Regelungen individueller
Arbeitszeitgestaltung, 2 % lingeren Sonderurlaub bei Erkrankung eines Kindes
als gesetzlich vorgeschrieben, und weniger als 1 % betreiben selbst einen Be-
tricbskindergarten oder beteiligen sich an offentlichen Kindergarten. Unabhén-
gig von diesen vertraglich vereinbarten Regelungen geben knapp vier von zehn
der Betriebe ihren Mitarbeiterinnen, die aus familialen Griinden ihre Berufsta-
tigkeit unterbrochen haben, Moglichkeiten, durch Aushilfstitigkeiten, Urlaubs-
vertretungen etc. fachlich auf dem laufenden zu bleiben; lediglich in 6 % der
Betriebe werden Weiterbildungsangebote wahrend der Unterbrechung ange-
boten.

Unter den Betrieben, die Frauen wihrend bzw. nach der Familienphase for-
dern, sind diejenigen mit tarifvertraglichen Regelungen bzw. mit Betriebsver-
einbarungen iiberreprisentiert. Hierbei handelt es sich iiberwiegend um GroB-
unternehmen bzw. Konzerne, insbesondere solchen mit hohem Frauenanteil,
die auch zukiinftig zunehmend Frauen in Fithrungspositionen beschiftigen
wollen, wobei neben den arbeitsablaufs- und arbeitsmarktbezogenen Griinden
Wiedereinstiegsregelungen zunehmend auch zur Imagepflege beitragen
(Richter 1992, S. 41 ff). Generell gilt: Je hoher die Anzahl der Beschiftigten,
und je optimistischer die Beschiftigungsentwicklung in den nichsten Jahren ist,



desto haufiger sind Regelungen zur Wiedereingliederung von Frauen vorzufin-
den. Vorreiterrolle hierbei spielen insbesondere Banken und Versicherungen.
Dagegen sehen traditionell mannerdominierte Bereiche, wie das Verarbeitende
Gewerbe, aber auch innerhalb des Dienstleistungsbereichs der GroBhandel und
dic Handelsvermittlung, gegenwirtig noch keine Notwendigkeit, iiber verbes-
serte Wiedereingliederungsregelungen verstarkt weibliches Personal zu rekru-
tieren.

Die Kontaktpflege mit ehemaligen Mitarbeiterinnen wihrend der Unterbre-
chungsphase, z.B. iiber Aushilfs- und Urlaubstitigkeiten, werden einerseits von
Betrieben, in denen flexibler Arbeitskrifteeinsatz moglich oder als Kapazitits-
puffer von Nutzen ist, aufrechterhalten. Auf der anderen Seite nutzen insbe-
sondere Betriebe in Wachstumsbranchen - also mit Ausweitung der Beleg-
schaft - haufiger Kenntnisse ehemaliger Mitarbeiterinnen, die iiber betriebsin-
ternes Wissen verfigen. Bei Personalbedarf treten die mit einer Unterbrechung
verbundenen Dequalifizierungstendenzen in den Hintergrund. Fiir diese
Betricbe gewinnt die Kenntnis der Person an Bedeutung. Bei Ausweitung der
Belegschaft ist es fir sie vorteilhaft, daB sich das Risiko der Fehlentscheidung
bei - héufig kurzfristigen - Einstellungen vor allem im Hinblick auf extrafunk-
tionale Fihigkeiten (Leistungsbereitschaft, Integrationsfahigkeit, Identifikation
mit dem Betrieb) gegeniiber einer externen Besetzungen verringert (Hellmich
1986, S. 266 ff) und die "hire costs" unmittelbar anstehende Einstellungen iiber-
schaubarer sind.

Obwohl kleine und mittlere Unternehmen in vielen Bereichen ahnliche Pro-
bleme wie GroBunternechmen haben und zum Teil vom Fachkriftemangel stér-
ker betroffen sind, ist es fiir sie aus finanzieller, aber auch personalplanerischer
Sicht schwieriger, Wiedereinstellungsgarantien zu geben und Qualifizie-
rungsregelungen bzw. -moglichkeiten wihrend der Unterbrechung einzurichten.
Dazu kommt der geringere Spielraum, iiber spezifische Gratifikationsformen
qualifiziertes Personal an sich zu binden.

Um dies auszugleichen, wird kleinen und mittleren Betrieben verschiedentlich
empfohlen, einen Verbund mehrerer Firmen zu griinden, der iiber einen Qua-
lifizierungs- bzw. Wiederbeschiftigungspool die Riickkehr fiir ehemalige Mit-
arbeiterinnen nach der Familienphase organisiert (Richter 1992). Anfang 1991
beteiligten sich aber noch nicht einmal 1% der Unternehmen an so einem
Verbund, immerhin 16 % interessierten sich dafiir. Allerdings sind es weniger
Unternehmen der eigentlichen Zielgruppe, die Interesse an einem Verbund
haben, sondern eher GroBbetriecbe. Eindeutig keinen Bedarf fiir einen solchen
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Verbund bekunden vier von zehn Betrieben. Ein weiteres Viertel hilt einen
Verbund dieser Art zwar fiir sinnvoll, meint aber, daB die eigene Firma dafiir
nicht geeignet sei.

Zusammenfassend 1aBt sich frsthalten, daB bei einem zunehmenden Bedarf an
qualifizierten Kréften Unteri-hmen kiinftig mehr als bisher dazu iibergehen
miissen, das Humankapital qualifizierter Frauen auch wihrend der Familien-
phase beruflich zu erhalten und sie stiarker an ihr Unternehmen zu binden.
Dem steht aber entgegen, daB gegenwirtig noch knapp sechs von zehn Betrie-
ben Frauen keine Moglichkeiten bieten, durch Weiterbildung, Betriebskon-
takte, Aushilfstitigkeiten etc. fachlich auf dem laufenden zu bleiben. Inwieweit
die Personalplanung von Betrieben unterstiitzt und die Wiedereingliederung
von Unterbrecherinnen erleichtert werden kann, wurde in der obengenannten
Untersuchung ndher analysiert. Dabei konnten Betriebe vorhandene bzw.
denkbare staatliche FordermaBnahmen aus ihrer Sicht bewerten.

4.2 Bewertung zusitzlicher "staatlicher" FordermaSnahmen durch
Betriebe

Bereits frithere Unternehmensbefragungen belegen, daB Betriebe zwar der
Frauenforderung skeptisch gegeniiberstehen und dies nicht als notwendige be-
triebliche Aufgabe betrachten (Braszeit 1988, S. 44 ff.). Die groBe Resonanz
und das Interesse seitens der Betriebe bei der o.g. Erhebung, die sich u.a. auch
in der verhéltnismédBig hohen Riicklaufquote (gut 60 %) widerspiegeln, zeigt
aber, daB} sie bereit und interessiert sind, sich mit diesem Thema auseinander-
zusetzen, wobei Vereinbarungen, die Frauen besondere Rechte einrdumen, im
Vergleich zu MaBnahmen, die Betriebe dabei unterstiitzen, das weibliche Be-
schiftigungspotential besser zu nutzen, mit geringerer Zustimmung seitens der
Betricbe rechnen konnen. Aus diesem Grunde und wegen der gegenwirtig na-
hezu ausschlieBlich in groBeren Betrieben vorhandenen Fordermoglichkeiten
wurde in der vorliegenden Erhebung darauf verzichtet, Betriebe zu ihren Ein-
stellungen zu verpflichtenden Regelungen, wie z.B. Frauenforderpline zu be-
fragen. Ziel war es vielmehr, denkbare konkrete staatliche Hilfestellungen auf
ihre Umsetzbarkeit in die betriebliche Praxis von Unternehmen einschitzen zu
lassen.

Im Hinblick auf die verbesserte Reintegration von Berufsunterbrecherinnen
konnten sich Betriebe iiber unmittelbare EingliederungsmaBnahmen wie Ein-
arbeitungszuschiisse und Zuschiisse zur Schaffung von Teilzeitarbeitsplitzen



duBern. Dariiber hinaus wurden ihnen mittelbare EingliederungsmaBnahmen
wie fachbezogene oder auBerfachliche motivationsbezogene Weiterbildungs-
moglichkeiten bzw. Moglichkeiten zu Betriebskontakten zur Bewertung vorge-
legt. Ziel war es, transparenter zu machen, inwieweit Betriebe FérdermaBnah-
men als hilfreich bewerten. Differenziert wurde dabei nach Wirtschaftsbereich,
Betrieben mit bzw. ohne Erfahrungen mit Berufsriickkehrerinnen und je nach
Einschitzung des Verlusts fachlichen Wissens mit zunehmender Unterbre-
chungsdauer fiir einfache bzw. qualifizierte Titigkeiten im kaufmainnischen
bzw. gewerblich-technischen Bereich. Dies konnte Grundlage fiir eine
branchen- bzw. betriebsspezifische Frauenférderpolitik sein.

Insgesamt werden einzelne staatliche Hilfestellungen fiir Berufsriickkehrerin-
nen je nach Mafinahmeart und Qualifikation der Tatigkeit von knapp einem
Viertel bis hin zu sieben von zehn Betrieben als hilfreich eingeschatzt. Uberbe-
triebliche staatliche Forderung von Frauen nach der Familienphase werden
somit von einem GroBteil der Betriebe positiv bewertet und nicht als "Ein-
mischung" in die innerbetriebliche Personalpolitik betrachtet. Bei Arbeitsplat-
zen mit qualifizierter Titigkeit konnen aus Sicht der Unternehmen staatliche
FérdermaBnahmen in groBerem Umfang helfen, Berufsriickkehrerinnen einzu-
stellen, als dies bei einfachen Tatigkeiten der Fall ist. Die Frage, welche For-
dermaBnahmen besonders erfolgversprechend sind, wird je nach Wirtschaftsbe-
reich zum Teil unterschiedlich beantwortet.

Betrachtet man nur Betriebe mit Antwortangaben, so werden bei qualifizierten
Tatigkeiten am héufigsten (82 %) eine fachbezogene, auf technologische Ver-
anderungen ausgerichtete Weiterbildung genannt: Fiir 37 % ist dies die wichtig-
ste FordermaBnahme. Bei Arbeitsplatzen mit einfachen Tatigkeiten haben
fachbezogene WeiterbildungsmaBnahmen (41 % der Nennungen) geringere
Bedeutung. Bei qualifizierten Tatigkeiten gilt: Je groBer das Unternehmen ist,
desto hiufiger werden fachbezogene, an technologischen Veridnderungen ori-
entierte WiedereingliederungsmaBnahmen préferiert. Innerhalb des Dienstlei-
stungsbereichs haben der Einzelhandel, aber auch Kreditinstitute geringeres
Interesse an solchen MaBnahmen sowohl bej einfachen wie auch bei qualifi-
zierten Tétigkeiten.

Die Gewihrung von Einarbeitungszuschiissen fiir die Einstellung von Berufs-
riickkehrerinnen befiirworten 71 % der Unternehmen bei qualifizierten und
63 % bei einfachen Titigkeiten. Von 22 % bzw. 29 % der Betriebe wird diese
MaBnahme als die hilfreichste eingestuft. Fiir Betriebe der Handelsvermittlung,
aber insbesondere bei Banken und beim Versicherungsgewerbe haben diese
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MaBnahmen geringere Bedeutung als beim Durchschnitt, Insgesamt ist nicht
auszuschlieBen, daf sich ein Teil der Betriebe davon auch willkommene Mit-
nahmeeffekte erwartet. Bedeutung hat diese MaBnahmeart vor allem fiir den
Einzelhandel, von dem Einarbeitungszuschiisse als wichtigste MaBnahmeart zur
Forderung von Berufsriickkehrerinnen genannt werden.

Die Forderung von Betriebskontakten (wie z.B. Urlaubs-, Krankheitsvertre-
tung) wahrend der Unterbrechung - also die MaBnahmeart mit dem groften
Gewicht in der Realitat - wird von 73 % der Unternehmen bei qualifizierten
Tatigkeiten und von 58 % bei einfachen Titigkeiten als hilfreich bezeichnet.
Vor allem das Versicherungsgewerbe sowie Kredit- und Finanzierungsinstitute
wiinschen tiberdurchschnittlich hiufig eine Férderung von Betriebskontakten
und legen damit Gewicht auf die Erhaltung betriebsbezogener Qualifikationen.
Unabhingig vom Qualifikationsniveau der Titigkeit wird diese MaBnahmeart
von einem Fiinftel der Betriebe als die wichtigste eingestuft.

Auch eine Gewahrung von Zuschiissen zur Einrichtung von Teilzeitarbeitsplit-
zen sehen knapp zwei Drittel der Betriebe als hilfreich an. Hiermit lieBe sich
zusdtzlich das Ungleichgewicht zwischen Nachfrage und Angebot von flexible-
ren Arbeitszeiten verringern. Im Vergleich zu anderen FordermaBnahmen
werden Zuschiisse zur Einrichtung von Teilzeitarbeitsplitzen jedoch nur von
einem Kkleinen Teil der Betriecbe bei der Besetzung von qualifizierten
Arbeitsplatzen (13 %) als am wichtigsten eingestuft. Besondere Bedeutung
haben diese FordermaBnahmen beim Einzelhandel mit einem relativ hohen
Frauenanteil.

Kurse zur Personlichkeitsbildung und zur Motivation dienen insbesondere
dazu, den Familienfrauen die Anpassung an die Berufstatigkeit zu erleichtern.
Eine Vielzahl von Modellversuchen bestitigen die Wichtigkeit solcher Kurse
fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sie wurden in der Vergangenheit
héufig nach § 41 a AFG gefordert. Knapp die Halfte der Betriebe nennt zwar
neben anderen MafBinahmen auch die Kurse zur Personlichkeitsbildung und
Motivation als hilfreich (bei Arbeitsplitzen mit geringerer Qualifika-
tionsanforderung ein knappes Drittel), aber lediglich jeder 20. Betrieb
bezeichnet sie als wichtigste MaBnahmeart. Auch hier werden im Einzelhandel
diese Art von Kursen hiufiger als bei den iibrigen Wirtschaftsbereichen als
wichtigste MaBBnahmeart angegeben.




Die Erklérung fiir die - im Vergleich zu den anderen MaBnahmearten - geringe
Bedeutung dieser Kurse fiir Betriebe liegt wohl darin, daB von Berufsriickkeh-
rerinnen genau wie von jeder anderen Bewerberin berufliche Motivation er-
wartet wird. Staatliche MaBnahmen zur beruflichen Motivierung von Haus-
frauen werden von den Unternchmen wohl erst dann wirklich gefordert, wenn
der Arbeitsmarkt nicht mehr ohne Berufsriickkehrerinnen auskommt. Fiir
Unterbrecherinnen bedeutet dies aber, daB sie bei individuellen Anpassungs-
schwierigkeiten an die beruflichen Erfordernisse diese Kurzkurse nutzen soll-
ten, um am Arbeitsmarkt konkurrenzfihig zu werden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, daB FordermaBnahmen zur Wie-
dereingliederung von Frauen nur in geringem Umfang von Betrieben angebo-
ten werden, diese aber dem nicht unaufgeschlossen gegeniiberstehen. Eine
Differenzierung nach Titigkeiten und Qualifikationsanforderungen vorhande-
ner Arbeitsplitze macht deutlich, daB eine globale staatliche Forderung den
Belangen der Betriebe nur zum Teil entgegenkommen kann. Vielmehr ist auf
branchen- und qualifikationsspezifische Besonderheiten im jeweiligen Betrieb
bzw. der Branche einzugehen und sind entsprechend unterschiedliche Konzepte
anzubieten bzw. zu fordern. '

S. SchluBfolgerung fiir zukiinftige Personalrekrutierungs-
strategien

Soll sich die Integration von Frauen auch unter qualitativen Gesichtspunkten
verbessern, so sind z.T. starke Verinderungen der beruflichen Tatigkeiten er-
forderlich. Sie zeichnen sich gegenwirtig noch nicht ab: In den letzten Jahren
haben mehr Betriebe auf unteren Positionen ihre weibliche als ihre minnliche
Belegschaft ausgeweitet. Sowohl bei Angestellten- wie bei Arbeitertatigkeiten
hat in den unteren Leistungsgruppen der Frauenanteil weiter zugenommen
(Roger 1991, S. 57 ff.). Und auch der technologische Wandel konnte eine - im
Vergleich zu Mannern - stiarkere Konzentration von Frauen auf "unqualifizier-
ten und Restarbeitsplatzen" nicht verhindern (Lappe 1986, S. 55 ff.).

Durch die geschlechtsspezifisch verschiedenen Ausbildungen iiberwiegend in
"Maénner- oder in Frauenbetrieben sowie in Manner- oder Frauenberufen" bzw.
durch den geschlechtsspezifisch anderen beruflichen Einsatz nach der Ausbil-
dung bleiben die gegenwirtig noch bestechenden unterschiedlichen Teilarbeits-
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mirkte fiir Madnner und Frauen auch zukiinftig bestehen. Als Argumente zur
Begriindung der unterschiedlichen Titigkeiten von Méannern und Frauen wer-
den von Betrieben insbesondere genannt: anderer beruflicher Einsatz aufgrund
des fritheren Ausscheidens weiblicher Fachkrifte, die andere Arbeitsplatzwahl
von Frauen und die starke korperliche Belastung. Hier sind in den letzten Jah-
ren deutliche Veranderungen eingetreten, so daB es sich hdufig nur noch um
Vorurteile, abgeleitet aus iberlieferten Erfahrungen der Betriebe zu handeln
scheint. Diese konnten durch weitere Informationen und Transparenz abgebaut
werden.

Weiterhin deuten die Aussagen der Betriebe zu Einstellungshemmnissen auf-
grund gesetzlicher Restriktionen, insbesondere im Bereich der Angestelltenta-
tigkeiten, darauf hin, daf3 darunter generelle Régelungen, wie z.B. Erziehungs-
urlaub, zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf subsumiert werden.
Hier zeigt sich die Ambivalenz staatlicher Mafinahmen, die - ohne weitere flan-
kierende Regelungen, wie z.B. Arbeitszeitflexibilisierung fiir Ménner und
Frauen -, nicht nur positive Auswirkungen fiir Frauen am Arbeitsmarkt haben
konnen. Fiir die "Abschottung” von Arbeitsmarktsegmenten, die nach wie vor in
"Minnerhand" sind, wird aus Sicht der Betriebe vor allem mit fehlender fachli-
cher Qualifikation argumentiert. Dies betrifft insbesondere auch die Fithrungs-
cbene. Hier wird es einerseits erforderlich sein, das Ausbildungsspektrum von
Frauen zu erweitern, aber andererseits auch vorhandene mis-matching-Pro-
zesse am Arbeitsmarkt aufzudecken. Insgesamt miilten bei dem zukiinftig zu
erwartenden weiteren Abbau weniger qualifizierter Tétigkeiten im Verarbeiten-
den Gewerbe sowie bei primiren Dienstleistungen und einer Zunahme an-
spruchsvoller Tatigkeiten, insbesondere bei sekundiren Dienstleistungen, zu-
nehmend auch qualifizierte Arbeitsplatze fiir Frauen geoffnet werden.

Trotz hoherer Qualifikation von Frauen in den letzten Jahren einerseits und
Klagen iiber Fachkriftemangel zumindest auf Teilarbeitsméarkten andererseits,
bereitet nach wie vor die Wiedereingliederung von Unterbrecherinnen noch
Schwierigkeiten. Ursachen dafiir sind aus Sicht der Frauen vor allem der Man-
gel an Arbeitsplatzen, insbesondere mit flexiblen Arbeitszeiten bzw. nicht aus-
reichende Kinderbetreuungseinrichtungen. Fiir die Besetzung von Arbeitsplat-
zen bedeutet die Unterbrechung der Berufstatigkeit - nach Aussagen der Be-
tricbe - ein zusatzliches Selektionskriterium: Betriebe antizipieren nach linge-
ren Unterbrechungszeiten haufig fachliche Dequalifizierung und nach der Auf-
nahme der Berufstatigkeit eingeschrankte Moglichkeiten zu beruflichem Enga-
gement.




Da die faktischen Unterbrechungsdauern deutlich iiber den betrieblichen Vor-
stellungen liegen und die betrieblichen Angebote zum Qualifikationserhalt
wahrend der Unterbrechung allein hiufig nicht ausreichen, ergeben sich
Schwierigkeiten bei der Wiedereingliederung der Frauen. Trotz steigender Zahl
von betrieblichen und Branchentarifvertrigen mit Regelungen zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gibt es auch gegenwartig ledig-
lich in jedem zehnten Unternchmen mit mehr als 20 Beschiftigten betrieblich
vereinbarte und in jedem zwanzigsten tarifliche Regelungen. Insbesondere klei-
nere und mittlere Betriebe, in denen vor allem Frauen beschiftigt sind, haben
Schwierigkeiten, eigene MaBnahmen zur Forderung von Berufsriickkehre-
rinnen durchzufiithren. Die Neuregelung des Erziehungsurlaubsgesetzes mit
Wiedereinstellungsgarantic 148t vor allem fiir Klein- und Mittelbetriebe, mit im
Vergleich zu GroBbetrieben eingeschrinkten Moglichkeiten einer langerfristi-
gen Personalplanung, Probleme entstehen. Dies betrifft sowohl die Besetzung
der durch Unterbrechung frei gewordenen Arbeitsplitze wie auch das dem
vorherigen Arbeitsplatz adiquate Stellenangebot. Einerseits miissen bei der
Berufsriickkehr von Frauen der vorherigen Tétigkeit vergleichbare Arbeits-
platze verfiigbar sein. Andererseits entstehen Probleme bei der arbeits- und
sozialrechtlichen Absicherung der zwischenzeitlich fiir diese Tatigkeiten
cingearbeiteten Frauen. Hier werden flankierende MaBnahmen im Interesse
der Berufsriickkehrerinnen wie auch der Betriebe notwendig,

Nach den Befunden der vorliegenden Untersuchung stehen Betriebe staatlichen
Hilfestellungen zur Wiedereingliederung von Frauen uberwiegend positiv ge-
geniiber. Zusitzliche FérdermaBnahmen miiBten sich aber an den Anforderun-
gen der jeweiligen Titigkeiten und Branchen ausrichten. Global angelegte Hil-
festellungen fiir Berufsriickkehrerinnen wiirden an den Bediirfnissen eines Teils
der Betriebe vorbeizielen. So werden z.B. auf technische Veranderungen ausge-
richtete WeiterbildungsmaBnahmen vor allem vom Verarbeitenden Gewerbe,
Betriebskontakte wihrend der Unterbrechung von Banken und Versicherungen
und Einarbeitungszuschiisse insbesondere vom Einzelhandel als hilfreich fir
die Wiedereingliederung von Unterbrecherinnen bewertet.

Neben den von Betrieben unterstellten Defiziten fachlicher Qualifikation nach
langerer Unterbrechungsdauer wirken auch auBerfachliche Merkmale als Se-
lektionskriterien bei der Einstellung von Berufsriickkehrerinnen. So gehen acht
von zehn Betrieben davon aus, daB aufgrund fortbestehender familialer Pflich-
ten Berufsriickkehrerinnen sich zumindest zum Teil beruflich weniger engagie-
ren konnen als andere Arbeitnehmerinnen. Dies trifft vor allem fiir die Frauen
zu, die unmittelbar nach oder noch wihrend der Kleinkindphase aus dkonomi-
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schen Erwigungen moglichst schnell wieder eine Rerufstitigkeit aufnehmen
miissen, aber weiterhin fiir die Kinderbetreuung zustindig sind. Um die
Schwierigkeiten, die diesen Frauen durch deren Doppelrolle in Familie und
Beruf entstehen, einzuschrianken, miissen sie entweder iber den Ausbau au-
Berhauslicher Kinderbetreuungseinrichtungen bei der Familientatigkeit entla-
stet werden, oder es sind iiber kiirzere Arbeitszeiten fiir beide Partner ver-
gleichbare Voraussetzungen auf dem Arbeitsmarkt zu schaffen. Beide Alterna-
tiven erfordern zusatzliche finanzielle Mittel.

Qualifiziertere Frauen, die iiberwiegend hoheren Einkommensschichten ange-
horen, kehren dagegen hiaufig erst nach der Kinderbetreuungsphase ins Er-
werbsleben zuriick. Fiir sie besteht einerseits mit zunehmender Unterbre-
chungsdauer die Gefahr beruflicher Dequalifizierung, andererseits sind sie bei
der Riickkehr in den Beruf starker intrinsisch motiviert und ihre weitere beruf-
liche Lebensplanung ist haufig langerfristig angelegt. Dies zeigt sich u.a. an de-
ren hohen Weiterbildungsbereitschaft, die iiber dem Durchschnitt erwerbstati-
ger Frauen liegt. Ein dieser Nachfrage entsprechendes Angebot beruflicher
Forderung ist somit Voraussetzung fiir den ausbildungsaddquaten Einsatz bei
der Riickkehr. Damit konnen aber auch Ressentiments der Betriebe iiber ein-
geschriankte Einsatzmoglichkeiten von Frauen abgebaut werden, da - nach Aus-
sagen der Betriebe - mit qualifizierter Tatigkeit erhohtes berufliches Engage-
ment einhergeht. Die gegenwirtig noch bestehenden Schwierigkeiten einer
qualifizierten Wiedereingliederung wirken auf die Moglichkeiten zu berufli-
chem Engagement der Frauen kontraproduktiv.

Weiterhin fithrt die nach der Aufnahme der Berufstatigkeit hdufig fortbeste-
hende Zustandigkeit der Frauen fiir familiale Pflichten dazu, daB fiir viele
Berufsriickkehrerinnen nur eine Teilzeitbeschiftigung moglich ist. Das Angebot
an qualifizierten Teilzeitarbeitsplatzen ist jedoch wesentlich geringer als die
Nachfrage (Behringer, Schulz 1991). Zusitzliche Einrichtung von Teilzeitar-
beitspliatzen wiirde somit den Wiinschen von Berufsriickkehrerinnen entgegen-
kommen, deren Riickkehr in die Berufswelt z.T. nach kiirzerer Unterbre-
chungsdauer ermoglichen, Dequalifizierungsprozesse wiahrend der Unterbre-
chung minimieren und die Probleme zwischenzeitlicher Stellenbesetzung ver-
ringern.

Die unterschiedliche Einschitzung der Schwierigkeiten bei der Wiedereinglie-
derung von Frauen aus betrieblicher Sicht und aus Sicht der Betroffenen deuten
darauf hin, daB bei bestechendem Uberangebot an Arbeitskriften die Berufs-
unterbrechung zu einem personalpolitischen Selektionskriterium wird. So zeigt




sich, daf3 Betriebe mit Personalausweitung in der Vergangenheit bzw. mit in
Zukunft erwarteter expandierender Belegschaft sowie Betriebe, die bereits
gegenwartig Personalrekrutierungsschwierigkeiten haben, weniger Probleme
mit Dequalifizierungsprozessen haben und geringere Schwierigkeiten mit ver-
mindertem beruflichen Engagement von Berufsriickkehrerinnen sehen als Be-
triebe ohne Personalprobleme. Die mittel- und langerfristig erwarteten Struk-
turverdanderungen werden aber zunehmend eine Personalpolitik der Betriebe
erfordern, die sich darum bemiiht, die Qualifikation ehemaliger Mitarbeiterin-
nen zu erhalten bzw. zu fordern. Insbesondere durch die Neuregelung des Er-
ziehungsgeldgesetzes bekommen Klein- und Mittelbetriebe Probleme bei der
Erhaltung betriebsspezifischen Humankapitals, die ohne zusatzliche flankie-
rende MaBnahmen nicht von ihnen selbst gelost werden konnen. Staatliche
Hilfestellungen diirfen somit nicht nur problemgruppenspezifische Zielrichtung
haben, sondern miissen - wie die Aussagen von Betrieben zeigen - auch auf die
Besonderheiten der jeweiligen Betriebe und Branchen ausgerichtet sein.
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Eva Brumlop/Ursula Hornung

Betriebliche Frauenforderung - Aufbrechen von Arbeitsmarkt-
barrieren oder Verfestigung traditioneller Rollenmuster?

Betriebliche Frauenforderung - eine Schonwetterparole?

Das Thema Frauenforderung hat sich in den achtziger Jahren von der Ebene
politischer Grundsatzerklarungen zu einem wichtigen Thema unternehmeri-
scher und gewerkschaftlicher Politik gewandelt; zumindest gemessen an der
Vielzahl der programmatischen Absichtserklarungen. Kaum eine Einzelge-
werkschaft, die das Thema Frauenforderung inzwischen nicht in thr Programm
aufgenommen hat. Und auch bei den privaten Arbeitgebern ist Frauenforde-
rung zu einem festen Bestandteil programmatischer Aufrufe und Stellungnah-
men geworden.

Allerdings: Seit dem Fall der Mauer hat das Interesse an dem Thema Frauen-
forderung deutlich nachgelassen. Angesichts der veranderten Arbeitsmarktsi-
tuation scheint bei den Unternehmen das durch Prognosen eines zukiinftigen
Arbeitskriftemangels im Fach- und Fithrungskraftebereich geweckte Interesse
an der "Personalressource Frau" erheblich nachgelassen zu haben. Und auch
fur die Gewerkschaften scheint mehrheitlich angesichts des wirtschaftlichen Zu-
sammenbruchs im Osten und dem steigenden Anteil auch ménnlicher Arbeits-
loser die Riickbesinnung auf ihre patriarchalen Wurzeln wieder im Vorder-
grund zu stehen. Wie anders lie8e sich sonst das Abblasen des vom Deutschen
Gewerkschaftsbund beschlossenen 1. Mai-Mottos "Frau geht vor" interpre-
tieren?

Zugleich mehren sich die Stimmen derjenigen, die in betrieblicher Frauenfor-
derung - so wie sie bisher konzipiert und realisiert wurde - wenig mehr als Lip-
penbekenntnisse, wohlklingende Absichtserklarungen, Instrumente unterneh-
merischer Imagepflege sehen, die kaum geeignet erscheinen, bisherige
Arbeitsmarktbarrieren fiir Frauen aufzubrechen.
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Zur Anlage des vorgestellten Forschungsprojekts

Vorgestellt werden Zwischenergebnisse eines mehrjahrigen, von der Deutschen
Forschungsgemeinschaft geforderten Grundlagenforschungsprojekts zum
Thema "Bedingungen und Moglichkeiten betrieblicher Frauenforderung in
Industrie und Dienstleistungsgewerbe", das gegenwartig am Frankfurter Institut
fir Sozialforschung durchgefiihrt wird. Das Forschungsprojekt beschaftigt sich
mit der Frage, wie eine auf Fraueninteressen bezogene, nichtdiskriminierende
Verteilung von Erwerbsarbeit, Arbeitszeit und Arbeitseinkommen zwischen
den Geschlechtern herbeigefiihrt werden kann und welche Bedeutung hierbei
betrieblichen FrauenfordermaBnahmen zukommen kénnte. In Abgrenzung zu
vielen, bisher zu diesem Thema vorliegenden Publikationen, in denen frauen-
fordernde MaBnahmen hiufig vorschnell als allgemein giinstiges Instrument
zum Abbau geschlechtsspezifischer Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt de-
finiert wurden, fragen wir uns, inwieweit die bisher realisierten MaBnahmen
tatsachlich Bezug nechmen auf die zentralen Problemfelder und Interessenver-
letzungen, in denen sich geschlechtsspezifische Diskriminierung von Frauen
heute manifestiert, und welches denn die spezifischen Interessen und normati-
ven Konzepte sind, die den MaBnahmen zugrunde liegen. Diesen Fragen wird
anhand von Sekundiranalysen betrieblicher Frauenforderprogramme in sieben
Branchen der privaten Wirtschaft sowie von betrieblichen Fallanalysen in aus-
gewihlten Unternehmen aus dem Industrie- und Dienstleistungsbereich nach-
gegangen.

Der vorliegende Beitrag beschrankt sich auf die Ergebnisse der Malnahmen-
analyse. Aufgezeigt werden Entwicklungstrends, die sich seit Anfang der achtzi-
ger Jahre, als der Arbeitsstab Frauenpolitik des Bundesministeriums fiir
Jugend, Familie und Gesundheit erste Initiativen zur Frauenforderung in der
Industrie anregte, auf dem Gebiet betrieblicher Frauenforderung abzeichnen.
Ausgewertet wurden die Programme von insgesamt 94 Unternechmen aus dem
Bereich der Chemie-, Metall- und Nahrungs- und GenuBmittelindustrie sowie
aus dem Bereich des Einzelhandels, des Banken- und Versicherungswesens und
der Bergbau- und Energiewirtschaft. Diese Unternehmen wurden auf der Basis
bereits vorliegender Literatur zum Thema betriebliche Frauenforderung sowie
gezielter Recherchen bei sidmtlichen Einzelgewerkschaften, 40 Arbeitgeberver-
binden sowic iiber 200 GroBunternchmen aus dem Bereich Industrie und
Dienstleistungsgewerbe, darunter den 100 umsatzstarksten, ermittelt.



Die Vereinbarungen zur Frauenforderung wurden einer eingehenden Inhalts-
und Strukturanalyse unterzogen, wobei nach Handlungsfeldern, Zielgruppen,
Regelungsformen und Durchsetzungsbestimmungen unterschieden wurde. Aus
forschungspragmatischen Griinden war eine Eingrenzung des Untersuchungs-
gegenstands notwendig: Einbezogen in die Inhalts und Strukturanalyse wurden
Betriebsvereinbarungen, Rahmenvereinbarungen und Tarifvertrage zur Frau-
enforderung sowie Absichts- und Grundsatzerklarungen zur Frauenforderung
(meist in Form von Vorstandsbeschliissen). Nicht einbezogen wurde hingegen
die Vielzahl von personalpolitischen MaBBnahmen wie z.B. Arbeitskreise zur
Forderung des weiblichen Fiihrungskraftenachwuchses, die zwar von Unter-
nehmen haufig auch als "Frauenforderpolitik” deklariert werden, jedoch in der
Regel nicht zu verbindlichen Vereinbarungen oder Grundsatzerklarungen ge-
fuhrt haben. Ausgeklammert wurden auch diverse Projekte wie z.B. zur
Arbeitsstrukturierung von Frauenarbeitsplitzen, die sicherlich auch im weite-
sten Sinne den Charakter von "Frauenforderung” beanspruchen konnen, jedoch
nicht offiziell als solche deklariert worden sind.

Programme zur betrieblichen Frauenforderung vor allem in prospe-
rierenden Branchen

Obwohl Frauenforderung in den achtziger Jahren zu einem zentralen Thema
geworden ist, wichst die Zahl der Unternehmen, die sich mit Frauenforderpro-
grammen schmiicken koénnen, nur zogernd. Waren Mitte der achtziger Jahre
schitzungsweise 40 bis 50 Unternehmen in der Bundesrepublik bekannt, die
Frauenforderung in ihr Programm geschrieben hatten, so ist diese Zahl nach
unseren Erhebungen bis zum heutigen Zeitpunkt (Juli 1992) auf rund 90
Unternehmen angewachsen (vgl. Anhang).

Wenig hat sich im Vergleich zu den frithen achtziger Jahren an der Konzentra-
tion der in Sachen Frauenforderung aktiven Unternchmen auf eine kleine Zahl
meist expandierender Branchen geandert. Spitzenfihrer ist die Chemieindustrie
mit insgesamt 39 Unternehmen, darunter den 20 groBten der Branche, gefolgt
von der Metallindustrie mit insgesamt 17 Unternehmen, darunter die 4 groBten
Automobilunternehmen (Opel, VW, Daimler-Benz und BMW), sowie einige
der groBten Elektro- und Maschinenbaukonzerne. ZahlenmiaBig relevante
Frauenférderprogramme finden sich auch im Bereich der Banken (10), zu den
Banken zihlen die drei GroBbanken (Commerzbank, Deutsche Bank und
Dresdner Bank). Auch im Bereich der Nahrungs- und GenuB3mittelindustrie (9)
handelt es sich um Branchenfithrer wie Reemtsma und Nestle, die in jiingster
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Zeit umfassende Rahmenvereinbarungen abgeschlossen haben. Im Handel (8)
sind es vor allem fithrende Unternehmen wie Hertie oder Horten, die mit
Frauenforderaktivitaten von sich reden machen. Wenig anders stellt sich das
Bild im Bereich von Bergbau und Energie (6) dar, wo vor allem die groBen
montanmitbestimmten Aktiengesellschaften wie die Ruhrkohle AG, die Kali
und Salz AG oder die Saarbergwerke AG mit Frauenférderprogrammen an die
Offentlichkeit getreten sind. Zu den wenigen Versicherungen (5), die mit Frau-
enforderprogrammen aufwarten, zihlen ebenfalls fithrende Unternchmen wie
die Volksfiirsorge, die R+V Versicherungsgruppe sowie die Continentale und
Europa-Versicherung. Dariiber hinaus existieren vereinzelt noch Vereinbarun-
gen in anderen Bereichen der privaten Wirtschaft (z.B. Glas- und Keramik-
sowie Druckindustrie), aus denen sich kaum grundlegend neue Entwicklungsli-
nien ablesen lassen. Denn auch die Planung von betrieblichen Frauenforder-
programmen beschrénkt sich unseren Informationen zufolge gegenwirtig weit-
gehend auf Branchen, in denen bisher schon in nennenswertem Umfang Frau-
enforderaktivititen bekannt geworden sind.

Je kleiner das Unternehmen, desto schlechter die Chancen fiir
betriebliche Frauenforderung

Noch immer gilt, da3 Frauenforderung primir von florierenden GroBunter-
nchmen praktiziert wird. Klein- und Mittelbetriebe mit nennenswerten Frau-
enforderaktivititen bilden dagegen immer noch eine Seltenheit. Es bleibt ein
massives Defizit an Frauenforderung in weniger florierenden bzw. in Struktur-
krisen befindlichen ’Frauenbranchen’ und ’Frauenbetrieben’, in denen Frauen
massenhaft beschaftigt und besonders benachteiligt sind. Dies sind Bereiche
wie z.B. die Land-, Garten- und Forstwirtschaft sowie vor allem die gesamte
Textil- , Bekleidungs- und Lederindustrie. SchlieBlich sind betriebliche Frau-
enfordermafBnahmen bislang auch in zahlreichen Bereichen des Dienstlei-
stungsgewerbes Mangelware, in denen der Anteil der an- und ungelernten
Frauen ebenfalls sehr hoch ist. Dies gilt etwa fiir das Hotel- und Gaststittenge-
werbe und fiir das Reinigungsgewerbe. Gerade in diesen "vergessenen" Berei-
chen von Frauenerwerbsarbeit, in denen das Gros der weiblichen
"Rationalisierungsverliererinnen” beschiftigt ist, kime es darauf an, Uberlegun-
gen zu einer Gleichstellungspolitik anzustellen, die den Frauen tatsichlich
Chancen fiir eine Verbindung von einer qualifizierteren Berufsarbeit und
Familienarbeit eroffnen. ZahlenmaBig gering vertreten sind Frauenforderpro-
gramme in solchen Branchen, in denen der Anteil der beschiftigten Frauen



traditionell besonders niedrig ist ("klassische Ménnerbranchen"), wie z.B. der
Eisen- und Stahlindustrie, dem Maschinenbau und der Bauwirtschaft.

Frauenforderung: Mehr als ein Instrument betrieblicher
Imagepflege?

Bereits diese niichterne Bilanz der Verteilung von FrauenférdermaBnahmen
nach Branchen und BetriebsgroBen provoziert die kritische Frage, ob es bei
den bisher realisierten Programmen tatsichlich darum geht, wirksame
Strategien zum Abbau der Benachteiligungen von Frauen im Erwerbsleben zu
entwickeln. Legen doch die aufwendigen Pressekampagnen, mit denen viele
Programme an die Offentlichkeit gebracht werden, eher den Verdacht nahe,
daB es den betreffenden Unternehmen vor allem um die Imagepflege geht: das
Image des frauenfreundlichsten Arbeitgebers, des frauenfreundlichen Anbieters
von Waren und Dienstleistungen, der mit anderen Konkurrenten um die Gunst
der weiblichen "homo oeconomica” buhlt, um die selbstbewuB3te Bankkundin,
die anspruchsvolle Autofahrerin, die gesundheitsbewute Konsumentin. Wie
anders laft es sich sonst erkliren, da Unternchmen im Rahmen von
Frauenmessen (z.B. Top ’92) vorrangig mit ihren Produkten werben als mit
nennenswerten Frauenforderprogrammen aufwarten konnen?

Oder ist Frauenforderung vor allem ein Regulierungsinstrument betrieblicher
Personalpolitik, das expandierende GroBunternehmen - je nach Konjunktur
und Arbeitsmarktsituation - dazu einsetzen, partielle Arbeitskrifteknappheit
durch die Mobilisierung der "Personalressource Frau" auszugleichen? Dann
séhe es - mit sich verschlechternder Konjunktur, betrieblichen Verschlankungs-
konzepten und einer steigenden Arbeitslosigkeit in den neuen Bundeslindern -
schlecht aus fiir die Zukunft betrieblicher Frauenférderung!

Ein wichtiger MaBstab fiir die Beantwortung dieser Frage ist, wo die bisher
realisierten MaBnahmen ansetzen, auf welche Zielgruppen sie sich vorrangig
richten und wie verbindlich sie geregelt sind. Enthalten die vereinbarten MaB-
nahmen prizise, einklagbare Zielvorgaben dariiber, in welchen Bereichen und
in welchem Zeitraum wieviele Frauen ausgebildet, eingestellt, weiterqualifiziert
und befordert werden sollen? Schlagen sich die Absichtserklidrungen zur Frau-
enforderung auch in mit Kompetenzen ausgestatteten Instanzen nieder, die fiir
die Umsetzung und Kontrolle der beabsichtigten Aktivititen zustindig sind?
Und falls ja, wo lassen sich Berithrungspunkte zwischen den personalpolitischen
Interessen von Unternehmen und den Interessen von Frauen ausmachen?
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Elternurlaub und Teilzeit: Schwerpunkte betrieblicher Frauenforder-
programme

Hinsichtlich der Schwerpunkte und Zielsetzungen betrieblicher Frauenforder-
programme zeichnet sich die Tendenz zur Abkehr von der Vision eines umfas-
senden, systematischen Frauenforderplans - wie er in den achtziger Jahren noch
vielfach diskutiert wurde - hin zur Konzentration auf bestimmte Handlungsfel-
der sowie cine Differenzierung nach Zielgruppen und Branchen ab. Als ein-
deutiger Schwerpunkt betrieblicher Frauenforderung haben sich in den vergan-
genen Jahren Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie zur
Flexibilisierung der Arbeitszeit, meist in Form von Teilzeit, herausgebildet. Sie
machen mehr als 90 Prozent aller seit Ende der achtziger Jahre abgeschlosse-
nen Programme aus und sind meist in Form von Betriebsvereinbarungen oder
auch Tarifvertriagen abgeschlossen.

Programme, die im engeren Sinn den Namen Frauenfoérderung verdienen,
ndmlich Regelungen zur Erhéhung des Frauenanteils in qualifizierten Beschaf-
tigungsbereichen durch die verstirkte Beteiligung von Frauen an Aus-, Fort-
und Weiterbildungsprogrammen sowie an sogenannten Fithrungskriftepro-
grammen, stellen nicht nur zahlenmiaBig weniger relevante Handlungsfelder
dar. Sie sind in ihrer rechtlichen und inhaltlichen Unverbindlichkeit - oft han-
delt es sich um Grundsatzerklarungen oder Vorstandsbeschliisse - kaum mehr
als symbolhafte Absichtserklarungen, die gleichwohl bei qualifizierten und auf-
stiegsorientierten Frauen nicht unerhebliche Aufstiegshoffnungen wecken
konnen. Dies gilt auch fiir die in der Offentlichkeit so breit diskutierte "Karrie-
reforderung” von Frauen, der in den bisher realisierten Frauenfoérderprogram-
men nur ein vergleichsweise bescheidener Stellenwert zukommt.

Gerade in diesem Bereich scheinen Unternehmen unverbindliche Konzepte wie
z.B. "Arbeitskreise zur Forderung des weiblichen Fithrungskriftenachwuchses",
Traineeprogramme u. a. zu bevorzugen statt spezielle MaBnahmen, die auf eine
explizite Erhohung der Zahl weiblicher Fithrungskrafte hinauslaufen. So gaben
viele Unternehmen auf Befragung hin an, daB sie weiblichen Fiihrungskriften-
achwuchs im Rahmen allgemeiner Personalforderungsstrategien fordern, ohne
daB sie dies explizit als Frauenforderung verstanden wissen wollen.

Wenig positiv fallt die Sichtung vorliegender Programme im Hinblick auf die
Durchfiihrungsbestimmungen aus: Vereinbarungen, die eine regelmiBige Be-
richtspflicht zur betrieblichen Beschaftigungssituation von Frauen und zum
Stand der Umsetzung von Frauenfordermaf3nahmen vorsehen, sowie solche, in



denen die Kompetenzen von Gremien festgelegt werden, die fiir die Verwirkli-
chung der Gleichstellung im Betrieb zustindig sind, bilden nach wie vor noch
keinen festen Bestandteil betrieblicher Frauenforderprogramme. So sehen nur
12 (12,6 %) der in die Untersuchung einbezogenen Programme eine Berichts-
pflicht vor, nur 8 (8,5 %) der einbezogenen Unternehmen haben eine Frauen-
beauftragte, und nur 21 (22,3 %) schreiben die Bildung von Kommissionen,
Arbeitsausschiissen oder regelméBigen Beratungen vor, die iiber den Stand der
Umsetzung berichten sollen. Diese Zahlen mégen als Indikator dafiir gewertet
werden, welche geringe Bedeutung die einbezogenen Unternehmen einer
effektiven Umsetzung werbewirksam lancierter Programme faktisch einriu-
men.

Angesichts dieser Bilanz iiberrascht es nicht, wenn auch zentrale Dimensionen
der Diskriminierung von Frauen wie z.B. sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz,
Lohndiskriminierung, gesundheitlich belastende Arbeitsbedingungen oder - mit
familidren Verpflichtungen kaum in Einklang zu bringende - Strukturen der
Arbeitsorganisation (z.B. Schicht- und Saisonarbeit) von betrieblichen Frauen-
forderprogrammen bisher weitgehend ausgespart geblieben sind.

Frauenforderung durch Betriebsvereinbarung und Tarifvertrag:
Entwicklungstendenz seit Ende der achtziger Jahre

Betrachtet man die bisher vorliegenden Frauenforderprogramme hinsichtlich
ihrer Regelungsmodi, dann zeichnet sich seit Ende der achtziger Jahre die Ten-
denz zum Abschlul von rechtlich verbindlichen Vereinbarungen ab. Von den
insgesamt 94 Programmen zur betrieblichen Frauenforderung, die in die vorlie-
gende Untersuchung einbezogen wurden, sind mehr als 90 Prozent in Form
einer Betriebsvereinbarung, einer Rahmenvereinbarung oder eines Haustarif-
vertrags abgeschlossen worden. Demgegeniiber hatten die frithen Initiativen zur
betrieblichen Frauenforderung oft die mehr oder weniger unverbindliche Form
von Vorstandsbeschliissen.

Dariiber hinaus werden seit Ende der achtziger Jahre verstirkt auch tarifver-
tragliche Regelungen zur betrieblichen Frauenforderung vereinbart: so finden
sich in allen von uns untersuchten Branchen inzwischen tarifvertragliche Ver-
einbarungen. Diese Tendenz hin zu rechtlich verbindlichen Vereinbarungen
mag als Ausdruck des verstiarkten Engagements der Gewerkschaften auf dem
Feld betrieblicher Frauenforderung gewertet werden. Allerdings ist einschrin-
kend anzumerken, daB8 die Mehrzahl der Betriebsvereinbarungen wie auch der
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tarifvertraglichen Regelungen auf die Handlungsfelder Elternurlaub und Teil-
zeit beschrankt ist.

Hingegen sind Programme, die im engeren Sinne den Namen "Frauenforde-
rung" verdienen (Ausbildung, Fort- und Weiterbildung, Einstellung und Befor-
derung), nicht nur in der Minderheit. Sie sind auch in den seltensten Fallen
rechtsverbindlich geregelt. Eine Ausnahme bilden die in jiingster Zeit in der
Nahrungs- und GenuBmittelindustrie abgeschlossenen Rahmenvereinbarungen,
die einen breiten Kanon von Handlungsfeldern umfassen. Jedoch auch sie be-
diirfen zu ihrer betrieblichen Umsetzung zusatzlicher Betriebsvereinbarungen.

Elternurlaub: Stirkung traditioneller familienpolitischer
Vorstellungen

Programme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf richten sich an Miitter
und Viter, die ihre Erwerbstatigkeit wegen der Geburt des Kindes unterbre-
chen und nach einem bestimmten Zeitpunkt wieder aufnehmen wollen. Gele-
gentlich konnen auch Beschiftigte die MaBnahme in Anspruch nehmen, die
schwerkranke Familienangehorige zu versorgen haben. Obwohl es bereits Ende
der siebziger Jahre erste Regelungen gab (Volksfiirsorge Versicherungsgruppe
1977 und Messerschmidt Bolkow-Blohm 1979), wurde die Mehrzahl der Ver-
einbarungen erst in letzter Zeit abgeschlossen, und zwar in der Regel in Form
von Betriebsvereinbarungen.

Die unbezahlte Unterbrechung schlieft sich an den gesetzlichen Erziehungsur-
laub an und kann bis zum vollendeten 7. Lebensjahr des Kindes - oftmals
beschrinkt auf das erste Kind - reichen. Bei einzelnen Unternehmen kann der
Zeitraum, fiir den eine Freistellung erfolgt, bei mehreren Geburten auch auf 10
Jahre ausgedehnt werden. Neue Brisanz erhalt das Thema durch die Verliange-
rung des gesetzlichen Erziehungsurlaubs von bisher 18 Monaten auf 36 Monate.
Hierdurch sind viele Betriebsvereinbarungen iiberholt und Unternehmen
gezwungen, liber inhaltliche oder zeitliche Verbesserungen nachzudenken.

Wie oft eine Freistellung erfolgen kann und ob die anspruchsberechtigten El-
ternteile sich den Erziehungsurlaub teilen konnen, ist in den Unternehmen un-
terschiedlich geregelt. Meist ist die einmalige Inanspruchnahme der Mafnahme
festgeschrieben: dies bedeutet, daB die Unterbrechung der Erwerbstatigkeit an
einem Stiick erfolgen muB und nicht in Form individuell verfiigbarer Zeitkon-



ten (wie z.B. in Schweden) abgerufen werden kann. Damit laufen die Pro-
gramme auf eine Starkung traditioneller familialer Formen der Elternschaft
hinaus: mehrjahrige zusammenhingende Berufsunterbrechung bei einem
Elternteil - in der Regel dem schlechter verdienenden weiblichen - bei gleich-
zeitiger kontinuierlicher Vollerwerbstitigkeit des anderen. Einen gewissen
Fortschritt stellen daher solche Vereinbarungen dar, die eine Teilung der
betrieblichen Freistellung zwischen Miittern und Vitern erlauben, wenn beide
in demselben Unternehmen beschiftigt sind.

Normalerweise richten sich die Programme zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf an Frauen und Minner, die sich in einem unbefristeten Beschiftigungs-
verhaltnis befinden und die cine bestimmte Dauer der Betriebszugehorigkeit
nachweisen kénnen. In der Metall- und der Chemieindustrie wie auch bei Ban-
ken und Versicherungen sind die Vereinbarungen zum Teil explizit an Beschif-
tigte adressiert, in deren Ausbildung der Betrieb erheblich investiert hat und
die eine lingere Betriebszugehorigkeit nachweisen konnen.

Nicht selten sind Auszubildende und leitende sowie auBertarifliche Angestellte
von einer Inanspruchnahme ausgeschlossen. Letzteres wird oft damit begriin-
det, daB fir hochqualifizierte Beschaftigte eine lingere Unterbrechungszeit oh-
nehin nicht in Frage kame. Mit anderen Worten: Fiihrungspositionen sind auch
weiterhin mit familidren Verpflichtungen nicht in Einklang zu bringen. Daran
andern die bisher realisierten Programme nichts und sollen es offenkundig auch
nicht. Denn dies hie3e, das fiir diese Titigkeiten geltende Ethos der umfassen-
den zeitlichen und raumlichen Verfiigbarkeit in Frage zu stellen, das sich ge-
genitber Frauen bisher als duBerst wirksames Ausgrenzungsinstrument erwie-
sen hat.

Als explizites personalpolitisches Ziel wird von den Unternchmen haufig das
Interesse genannt, erfahrene weibliche Beschiftigte an das Unternehmen zu
binden. Begriindet wird dies mit der bereits eingetretenen oder zu erwartenden
Arbeitskrifteverknappung auf bestimmten Teilarbeitsmirkten und dem ver-
stairkten Wettbewerb um qualifiziertes Personal. Insofern scheinen beim
Elternurlaub personalpolitische Interessen von Unternehmen an der
"Personalressource Frau" und Interessen bestimmter Gruppen von Frauen an
einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf zusammenzukommen,
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Freistellungsregelungen selten mit Riickkehrgarantie

Allerdings droht die angedeutete Interessenkongruenz auch bereits dort zu en-
den, wo es um die genauere inhaltliche und rechtliche Ausgestaltung der
Elternurlaubsregelungen geht: In der Mehrzahl der Vereinbarungen ist die In-
anspruchnahme einer Freistellung mit der Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses
verbunden. Eine Riickkehrgarantie auf der Basis eines ruhenden Arbeitsver-
héltnisses wird selbst von GroBbetrieben nur ausnahmsweise gegeben. Positiv
hervorzuheben sind hier z.B. die Vereinbarungen von IBM und Philips, weil sie
nicht nur ein ruhendes Arbeitsverhiltnis, sondern auch Arbeitszeitverkiirzun-
gen wihrend der Familienpause alternativ zur Unterbrechung vorsehen.

Aus dieser Bilanz 148t sich schlieBen, daB3 Unternehmen - im Unterschied zu
den betroffenen Beschiftigten - nur wenig interessiert sind, verbindliche, weil
flexibilitdtshemmende Zusagen zu machen. Fir die Betroffenen kann dies hei-
Ben, daB im Falle einer wirtschaftlichen Verschlechterung oder Rationalisie-
rung die Wiedereinstellungszusage widerrufen werden kann. Rechtsprechung
gibt es bisher zum Thema "Wiedereinstellung" keine. Allerdings liegen bereits
konkrete Erfahrungen von einzelnen Unternehmen vor, daB3 diese - unter Ver-
weis auf die schlechte Konjunktur - Elternurlaubsprogramme stornieren bzw.
Wiedereinstellungszusagen widerrufen.

Aber selbst im Falle einer Wiedereinstellungsgarantie besteht in der Regel ein
Anspruch auf den fritheren Arbeitsplatz nicht. Wenn zum Zeitpunkt des Wie-
dereintritts von seiten des Betriebes kein dem fritheren “gleichwertiger"
Arbeitsplatz angeboten werden kann, miissen sich die Berufsriickkehrer/innen
mit anderen "zumutbaren Arbeitsplatzen" begniigen, d.h. auch eine Ver-
schlechterung ihrer bisherigen Arbeits- und Einkommenssituation akzeptieren.
Diese "Risiken" lassen befiirchten, dafl - ahnlich wie vom gesetzlichen Erzie-
hungsurlaub bekannt - in erster Linie nur Frauen diese Angebote in Anspruch
nchmen werden und hier wiederum nur diejenigen, die weder zu gravierende
QualifikationseinbuBBen befiirchten miissen noch auf ein kontinuierliches eige-
nes Lohnarbeitseinkommen angewiesen sind. Fiir alleinerziechende Frauen oder
solche mit dezidierten Karriereplanen kommt eine lingere Unterbrechung
ohnehin nicht in Frage. So droht ein vielversprechendes Konzept, das Frauen
und Miénnern gleichermallen neue Perspektiven der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie suggeriert, zu einem Mutter-Kind-Programm fiir eine Minderheit
zu degenerieren. Den Unternehmen wachst hingegen ein Regulierungsinstru-
ment der Personalpolitik zu, das sie je nach Arbeitsmarktlage entweder zur se-
lektiven Ausgliederung von Riickkehrerinnen nutzen oder mit dessen Hilfe sie



die jeweils geeignetesten Kandidatinnen aus dem Pool der Riickkehrwilligen fiir
eine innerbetriebliche Aufstiegsforderung auswihlen kénnen.

Hinzu kommt, daB die Vereinbarungen auch hinsichtlich der betrieblichen
Sozialleistungen und der Anerkennung von Betriebszugehorigkeiten wihrend
der Unterbrechungszeiten sehr unterschiedlich geregelt sind: nur in wenigen
Fillen werden die Unterbrechungszeiten auf die Betriebszugehorigkeit ange-
rechnet, was bei lingeren Unterbrechungen zu einem Wegfall der Betriebs-
rente und damit zu einer erheblichen Minderung der Altersversorgung fiithren
kann. Auch hier sind vielfiltige Verbesserungen vorstellbar, die das Angebot
von Elternurlaubsregelungen fiir beide Geschlechter attraktiver gestalten
konnte.

Teilzeitarbeit - eine Alternative zur Berufsunterbrechung?

Als Alternative zur Berufsunterbrechung wird von den Unternehmen vielfach
das Angebot von Teilzeitarbeit gepriesen. Sie scheint - vordergriindig betrachtet
- die Arbeitsmarktchancen von Frauen zu erhohen, indem sie einen alternativen
Weg zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie eroffnet. Bei naherer Betrach-
tung erweist sich dieser Weg jedoch eher als tiickisch. Zwar finden sich in vielen
Programmen Formulierungen, mit denen den individuellen Optionen von Be-
schiftigten auf Verkiirzung ihrer Arbeitszeit - sei es anstelle oder nach der
Freistellung (wegen Geburt eines Kindes), sei es aus anderen Griinden - Rech-
nung getragen werden soll, doch werden diese Absichtserklirungen meist
wieder durch Zusitze konterkariert, die einen Anspruch auf Teilzeitarbeit nur
im Rahmen der "gegebenen betrieblichen Moglichkeiten" einriumen.

Dies kann sich vor allem als FuBangel fiir den Teil der Riickkehrwilligen erwei-
sen, die wegen fehlender offentlicher Kinderbetreuung im AnschluB an den
betrieblichen Erziehungsurlaub auf Teilzeitarbeitsplatze angewiesen sind. Auch
die selektive Gewihrung oder Ablehnung von Teilzeitarbeitsplatzen stellt des-
halb fiir die Unternehmen ein Instrument der Personalanpassung und -flexibili-
sierung dar, das sie entsprechend wechselnden konjunkturellen Situationen ein-
setzen konnen.
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Kaum Teilzeitangebote fiir qualifizierte Tétigkeiten

Hinzu kommt, daf} die Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit immer noch auf ein
enges Berufsspektrum und hier vor allem auf die gering qualifizierten Titig-
keiten am unteren Ende der beruflichen Hierarchie beschrinkt sind. Teilzeitar-
beiten auch fiir qualifizierte Positionen bieten explizit nur wenige Unternehmen
an. Solange Teilzeitarbeit nicht allen Berufsgruppen offensteht, berufliche
Weiterbildungs- und Aufstiegschancen kaum bestehen, ist Teilzeitarbeit mit
dem Stigma des geringen sozialen Status behaftet, setzt sie Familiensubsidiari-
tat voraus, droht die Entscheidung, Teilzeit zu arbeiten, immer noch eine Ent-
scheidung gegen berufliches Fortkommen und Karriere zu sein, verfestigt sie
traditionelle Rollenmuster und triagt dazu bei, die Arbeitswelt "familienfrei" zu
halten.

Dariiber hinaus fithren Unternehmen unter dem Etikett frauen- bzw. familien-
freundlicher Arbeitszeitgestaltung eine Vielzahl neuer variabler Formen der
Tages-, Wochen-, Monats- oder Jahresarbeitszeit ein, die ihnen erweiterte
Spielrdume bei der Anpassung des Personaleinsatzes eroffnen, ohne dafB3 diese
Vereinbarungen zugleich im Sinne einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, geschweige denn einer Veranderung eingefahrener geschlechtsspezifi-
scher Arbeitsteilung in Beruf und Familie interpretiert werden konnen.

Vereinbarungen zur Aus- und Weiterbildung, zur Einstellungs- und
Aufstiegsforderung ohne verbindliche Zielvorgaben

Im Unterschied zu den Vereinbarungen zum Thema "Familie und Beruf" sowie
"Teilzeitarbeit" weisen die in einigen Programmen enthaltenen Bestimmungen
zur Ausbildung, Stellenausschreibung, Einstellung und Aufstiegsforderung von
Frauen wenig verbindliche und prazise Angaben zu ihrer Umsetzung auf. Sie
sind dariiber hinaus selten durch Betriebsvereinbarungen oder Tarifvertriage
rechtsverbindlich abgesichert.

Erklarte Absicht ausbildungsbezogener Regelungen ist es, den quantitativen
Anteil von jungen Frauen in der betrieblichen Erstausbildung zu erhohen und
ithnen Berufs- und Tatigkeitsfelder zu erschlieBen, in denen sie bislang unterre-
prasentiert sind. Richtwerte oder sogar Quoten, die verbindlich vorgeben, in
welchem Verhiltnis Ausbildungspliatze an Madchen und Jungen zu vergeben
sind, finden sich allerdings selten. Hinzu kommt, dafl der positive Effekt einer
tendenziellen Erweiterung der Berufsskala fiir Madchen dadurch konterkariert



wird, daB die Betriebe im AnschluB an die Ausbildung kaum eine Ubernahme-
garantie anbieten. Was die Stellenausschreibungen betrifft, so ist die verfas-
sungsméBig ohnehin gebotene geschlechtsneutrale Ausschreibung oftmals die
cinzige MaBnahme der Frauenforderung. Eine gezielte Ansprache von jungen
Frauen - seien es Schulabgingerinnen oder Hochschulabsolventinnen - ist sel-
ten vorgesehen. Es wird nicht bedacht, daB Frauen sich gerade bei frauenunty-
pischen Berufen nicht durch geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen ange-
sprochen fithlen, sondern gezielt angesprochen werden wollen.

Formulierungen in Stellenausschreibungen alleine reichen allerdings nicht aus,
um Frauen fir Unternechmen zu interessieren und ihnen verbesserte Erwerbs-
chancen zu er6ffnen. Notwendig ist auch eine gezielte Einstellungsforderung,
Diese beschrankt sich jedoch in der Mehrzahl der Programme darauf, die be-
vorzugte Einstellung von Frauen zu propagieren, solange diese unterreprisen-
tiert sind. Hierbei werden die gingigen, an mannlichen Erwerbsbiographien
orientierten Qualifikationsprofile kaum hinterfragt. So heiit es in den meisten
Forderprogrammen lapidar: "Frauen wird bei gleicher (nicht gleichwertiger!)
Eignung und Qualifikation solange der Vorzug gegeben, solange Frauen in ein-
zelnen Hierarchiestufen gegeniiber ihrem Anteil an der Gesamtbeschiftigten-
zahl unterreprasentiert sind" (vgl. Frauenforderplan der Leonberger Spar-
kasse).

Ahnliches gilt auch fiir Vereinbarungen zur betrieblichen Fort- und Weiterbil-
dung sowie zur Aufstiegs- und Karriereférderung von Frauen. Zu unterschei-
den ist zwischen speziellen Weiterbildungsangeboten wihrend des Elternur-
laubs und allgemeinen sowie fachspezifischen WeiterbildungsmaBnahmen. Im
ersten Fall handelt es sich vor allem um KontakthaltemaBnahmen auf individu-
eller Basis - meist praktiziert durch Ubernahme gelegentlicher Aushilfstitig-
keiten und Urlaubsvertretungen -, die jedoch kaum formalisiert und rechtlich
abgesichert sind und aus denen sich kein Anspruch auf eine spitere Wiederein-
stellung ableiten 1aBt. Sie sollen hauptsichlich drohenden Qualifikationsverlu-
sten wahrend der "Familienpause" entgegenwirken. Faktisch ermoglichen sie
den Unternehmen jedoch einen kurzfristigen Zugriff auf betriebserfahrene
Arbeitskrafte zur Uberbriickung urlaubs- oder krankheitsbedingter Perso-
nalausfélle und erweitern die personalpolitischen Flexibilisierungsspielraume.

Hinsichtlich der allgemeinen oder fachspezifischen WeiterbildungsmaBBnahmen
beschrénken sich die Formulierungen oft darauf zu betonen, daB Frauen und
Minnern bei der Auswahl von Teilnehmern an WeiterbildungsmafBnahmen
"gleiche Chancen" zu geben sind. Erst in jungeren Forderplanen wird die in
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zahlreichen Untersuchungen herausgearbeitete Benachteiligung von Frauen
beim Zugang zu betrieblicher Weiterbildung beriicksichtigt. Diese Benachteili-
gung betrifft vor allem Frauen mit familidren Verpflichtungen sowie teilzeitbe-
schaftigte Frauen. Sie sehen vor, dal Bildungsangebote moglichst familien-
freundlich organisiert werden sollen (Opel Bochum), daf3 spezielle Weiterbil-
dungsmaBnahmen fiir Frauen angeboten werden sollen oder daB3 bei der
Durchfithrung von Maflnahmen zur beruflichen Weiterbildung auch Alleiner-
zichenden beziiglich der Kinderbetreuung Hilfestellung gewihrt werden soll
(Philips). Waren teilzeitarbeitende Frauen bisher aus betrieblichen Weiterbil-
dungsangeboten sowie Programmen zur Aufstiegsforderung weitgehend ausge-
schlossen, so schreiben einzelne Firmenprogramme (z.B. Philips) wie auch
Branchentarifvertrage (z.B. Banken/Versicherungen) vor, dall in Fragen der
beruflichen Weiterbildung Teilzeitkrafte entsprechend Vollzeitkriften zu
fordern sind. In der Mehrzahl wenden sich die betrieblichen Weiterbildungsan-
gebote jedoch an die Zielgruppe der qualifizierten Frauen. Nur eine Minderheit
von Unternchmen bietet auch fiir an und ungelernte Frauen spezielle MaB-
nahmen zur Weiterbildung sowie zur Forderung des Fiihrungskraftenachwuch-
ses an.

Auf quantitative und zeitliche Vorgaben, in welchem Umfang und in welchen
Zeitraumen Frauen an betrieblichen Weiterbildungsangeboten beteiligt werden
sollen, scheint bewullt verzichtet worden zu sein. Ausdifferenzierte Vorschrif-
ten, wie Frauen fiir die verschiedenen Hierarchiestufen qualifiziert und gefor-
dert werden sollen und wie sie vermehrt auch Top-Positionen erreichen kon-
nen, fehlen weitgehend. Da Unternehmen bisher kaum bereit sind, die Anfor-
derungsprofile fiir Fithrungskrafte zu hinterfragen, setzen die speziellen MaB-
nahmen zur Forderung des weiblichen Fihrungskréftenachwuchses folgerichtig
in der Regel auch nur bei den Motivationen und Orientierungen der jungen
Frauen selbst an. Die betrieblichen Strukturen wie z.B. Anforderungen an
Mobilitit und Uberstundenarbeit bleiben weitgehend unhinterfragt. In cinigen
Fallen wenden sich die Programme auch an ménnliche Fithrungskrifte mit dem
Ziel, diese fiir Probleme weiblichen Fihrungskriftenachwuchses zu sensibilisie-
ren, um alte Rollenklischees und Vorurteile aufzubrechen und um ein insge-
samt "frauenfreundlicheres" Klima zu schaffen.

Gleichwohl haben diese Programmpunkte wenig mehr als den Charakter
wohlmeinender betrieblicher Absichtserklarungen, wecken jedoch bei vielen
qualifizierten und aufstiegsorientierten Frauen nicht unerhebliche Kar-
rierehoffnungen und stimulieren das Aspirations- und Leistungsniveau. Fiir die
Unternechmen hat dieses den Vorteil, da3 sie in einer Zeit wachsender dkono-



mischer Unsicherheit und Uniibersichtlichkeit iiber ein Reservoir an potentiel-
len Beforderungskandidatinnen verfiigen, das sie als Deckungsreserve fiir mog-
liche Qualifikationsliicken in ihre Personalplanung einbeziehen konnen.

Quoten werden durchgiingig abgelehnt

Voraussetzung dafiir, daB dieses Kalkiil aufgeht, scheint allerdings, daB3 Unter-
nehmen keine sie bindenden Regelungen eingehen, wie sie etwa in Gestalt von
Quotierungsregelungen drohen. Gemif der Philosophie, daB statt Quotenre-
gelungen flexible Zielvorgaben besser sind, werden bei einigen Unternchmen
wie z.B. IBM jihrlich neue Zielvorgaben fiir den Anteil der jungen Frauen bei
Neueinstellungen von Hochschulabgingern aus dem Ist-Stand des Vorjahres
heraus mit der Geschiftsfiilhrung verabschiedet. Fiir die angesprochenen
Frauen heiBt dies vermutlich, daB relevante Aufstiegschancen nur dann existie-
ren, wenn ein Unternehmen schnell expandiert, wenn lokale Probleme von
Arbeitskraftemangel auftreten oder die Zielgruppe des Unternehmens vor
allem Frauen sind und man(n) deshalb bereit oder auch gezwungen ist, auch
Frauen fiir qualifizierte Positionen einzustellen.

Effektive Umsetzungs- und Erfolgskontrollen fehlen ebenso wie kon-
krete Zielvorgaben

Nicht nur das Fehlen priziser, cinklagbarer Zielvorgaben, in welchen Bereichen
und in welchem Zeitraum wieviele Frauen ausgebildet, eingestellt, weiterquali-
fiziert und befordert werden sollen, auch der Mangel an wirksamen
Umsetzungs- und Erfolgskontrollen deutet darauf hin, wie wenig Unternehmen
offensichtlich interessiert sind, verbindliche Regelungen einzugehen und wer-
bewirksam lancierte Programme effektiv umzusetzen. Zwar haben einige der
von uns erfaBten Unternehmen (12) eine Berichterstattungspflicht in ihre Ver-
cinbarungen aufgenommen, doch ohne entsprechende SanktionsmaBnahmen
fur den Fall, daB Pline nicht oder nur unzureichend erstellt werden, und ohne
Institutionen, die die Einhaltung von Frauenforderplinen kontrollieren, ist zu
befiirchten, daB derartige "Erfolgskontrollen" eher Makulatur bleiben.

45



Frauenbeauftragte - eine Alibifunktion?

Nur eine Minderheit von Betrieben (8) hat fiir diesen Zweck Gremien wie z.B.
betriebliche, meist parititisch besetzte Kommissionen, Arbeitsgruppen oder
Frauenbeauftragte ins Leben gerufen. Als hochst ambivalent muB die Funktion
der Frauenbeauftragten eingeschitzt werden, sofern sie vom Unternehmen er-
nannt und nicht von der Belegschaft gewiahlt wird. Sie ist normalerweise beim
Vorstand angesiedelt, hat keine wirklichen Entscheidungskompetenzen, son-
dern verfiigt meistens nur iiber ein Beratungs- und Initiativrecht. Frauenbeauf-
tragte in Unternehmen haben meist eine fachliche Qualifikation fiir die Perso-
nalarbeit. Frauenpolitisches Engagement spielt als Qualifikation nur eine sehr
untergeordnete Rolle, was sich aus dem beruflichen Werdegang der bisherigen
Frauenbeauftragten ablesen 1aBt (vgl. Hoechst oder IBM). Sehr oft konnen sie
nur die Halfte der Zeit fiir Frauenforderaktivititen im engeren Sinne verwen-
den und sind wahrend des Rests der Zeit mit anderen personalpolitischen Auf-
gaben beschiftigt. Aber selbst dann, wenn Frauenbeauftragte vom in der Regel
mannlichen Betriebsrat und der Unternehmensseite gemeinsam zur Sachfrau
berufen werden - wie im Fall der bei der Volkswagen AG eingerichteten
"Stabsstelle fiir Frauenforderung" - haben sie meist Kompetenzprobleme, be-
steht die Gefahr, daB sie vor allem als Feigenblatt fungieren und der Image-
pflege dienen.

Ob Frauenbeauftragte, dic von Unternehmen bestellt werden, letztlich mehr
leisten als ihnen qua Funktion zugedacht ist, welche Konflikte entstehen zwi-
schen ihren personalpolitischen und gleichstellungspolitischen Funktionen,
zwischen ihrer Aufgabe als Exckutorinnen unternehmenspolitischer Ziele und
ihrem Selbstverstindnis als Frau, kann von uns bisher nicht beantwortet wer-
den. Aller Voraussicht nach wird die Zahl der Frauenbeauftragten in Unter-
nehmen in den nichsten Jahren zunehmen. Der offentliche Druck auf die
Unternehmen wird sich erhéhen, beispielsweise durch die seit 1988 entstan-
denen Frauenministerien der Linder. Welche Konzeptionen einer Frauenbe-
auftragten sich jeweils durchsetzen werden, wird sicherlich von den politischen
Konstellationen auf Landerebene wie auch im Betrieb abhiingen. Im einzelnen
wird es darum gehen festzulegen, ob Frauenbeauftragte von der Belegschaft
gewdhlt oder vom Personalvorstand eines Unternehmens bestellt werden, wel-
che Rechte sie erhalten, inwieweit diese gesetzlich festgeschrieben werden und
inwieweit sie wahrend ihres Wahlzeitraumes unkiindbar sind. '



Fazit und Perspektiven

Ist betriebliche Frauenforderung - so wie sie gegenwirtig konzipiert ist - mehr
als ein Instrument unternehmerischer Imagepflege? Haben bundesdeutsche
Unternechmen etwa dem wachsenden gesellschaftlichen Druck der Frauen
nachgegeben? Werden hier etwa tradierte Muster und Normen geschlechts-
hierarchischer Arbeitsteilung in Frage gestellt und bisherige Arbeitsmarktbar-
rieren aufgebrochen? Oder lauft Frauenférderung nicht eher Gefahr, traditio-
nelle Rollenmuster zu verfestigen und Frauen aus der Erwerbsarbeit herauszu-
dréngen?

Faft man die zentralen Ergebnisse der Inhalts- und Strukturanalyse zusammen,
dann scheinen sich die bereits am Anfang formulierten Zweifel eher zu erhir-
ten. Betriebliche Frauenforderung in ihrer gegenwirtigen Form scheint kaum
geeignet, bisherige starre, mannlich gepragte Strukturen der Arbeits- und
Berufswelt aufzubrechen. Im Gegenteil: Frauen, die sich nicht in die ménnlich
gepragten Muster ununterbrochener kontinuierlicher Vollzeitberufsarbeit ein-
figen ("Normalarbeitsverhiltnis"), haben nach wie vor kaum Chancen fiir einen
relevanten Aufstieg im Betrieb. Frauen, die der triigerischen Propaganda einer
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aufsitzen, gehen das Risiko ein, sich durch
die Inanspruchnahme bestehender Elternurlaubsregelungen selbst herauszu-
katapultieren, bei ihrer Riickkehr wegen flauer Konjunktur vor verschlossenen
Tiiren zu stehen oder der Personalreserve mit wesentlich schlechteren Arbeits-
und Einkommensbedingungen zugeordnet zu werden.

Die Kritik an den gegenwartigen Konzeptualisierungen von Frauenforderung
wachst vor allem bei den frauenpolitisch engagierten Gewerkschafterinnen. Thr
zentraler Kritikpunkt ist die Verengung der bisher konzipierten und realisierten
Programme auf familienpolitische Forderung. Gefordert wird, daB Frauenfor-
derpolitik sich nicht auf Mutter-Kind- oder Teilzeitprogramme beschrinken
diirfe, sondern zentrale Dimensionen der Ausgrenzung von Frauen wie z.B. die
begrenzte Zahl von Ausbildungsberufen, die mangelhaften Chancen der Ein-
stellung, die schlechten Zugangsbedingungen zu Fort- und WeiterbildungsmaB-
nahmen und zur Aufstiegsforderung einzubeziehen habe. In der Beseitigung
von mittelbarer. und unmittelbarer Lohn- und Gehaltsdiskriminierung sowie
einer Veranderung betrieblicher Arbeits- und Organisationsstrukturen, die der
Existenz gesellschaftlich notwendiger, von beiden Geschlechtern zu tragender
Reproduktionsarbeit Rechnung tragen, sehen sie zentrale Ansatzpunkte fiir ein
Aufbrechen der anhaltenden Ungleichheitsstrukturen auf dem Arbeitsmarkt,
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Auch aus den Reihen hochqualifizierter Frauen und ihrer Interessenverbénde
ist immer héaufiger zu vernehmen, daB diese in den vorliegenden Programmen
keine geeigneten Ansatzpunkte fiir eine Verbesserung der Erwerbschancen von
Frauen und eine verdnderte Aufteilung von Reproduktionsarbeit sehen, son-
dern eher Instrumente, mit denen Frauen wieder einmal ins arbeitsmarktpoliti-
sche Abseits gedrangt zu werden drohen. Insbesondere vor dem Hintergrund
der patriarchalen Reorganisation von Arbeit und Gesellschaft, wie sie sich ge-
genwirtig in den neuen Bundeslandern vollzieht - der massiven Verdrangung
von Frauen vom Arbeitsmarkt, der Aufkiindigung von Anspriichen und Rech-
ten, ihrer Festlegung auf reproduktive Funktionen -, kann eine auf die Verbes-
serung der Erwerbschancen von Frauen gerichtete Politik nicht mehr allein auf
die Verhiltnisse in den westlichen Bundesldndern bezogen gedacht und disku-
tiert werden. Es stellt sich vielmehr die Frage, ob bloBe Korrekturen an Inhal-
ten und Regelungsformen bisher vorliegender Frauenforderkonzepte tatséch-
lich Verbesserungen bringen oder ob nicht eine grundlegende Revision der bis-
herigen Ansidtze notwendig ist. Die Reduktion bisher vorliegender Vereinba-
rungen auf Mutter- Kind- oder Teilzeitprogramme, die an der traditionellen
oder reformierten Versorgerehe orientiert sind, schlieBen gerade diejenigen
aus, die generell, aber vor allem in den neuen Bundesldndern, zu den Rationali-
sierungsverliererinnen gehoren: die alleinerziehenden und die &lteren Frauen.
Die besondere Bevorzugung von qualifizierten Frauen in den MaBBnahmen, die
sich mit Weiterbildung sowie Aufstiegs- und Karriereforderung befassen, ver-
groBert die Kluft zwischen qualifizierten und unqualifizierten Frauen und ver-
tieft bestehende Differenzen zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen auf
dem Arbeitsmarkt.

Angesichts dieser zwiespaltigen bis eindeutig negativen Wirkungen bisher vor-
liegender Frauenforderprogramme sind Forderungen nach gesetzlich veran-
kerten Regelungen in Form von Quoten oder auch fiir die Privatwirtschaft ver-
bindlich vorgeschriebenen Frauenforderplinen mit festen Zielvorgaben, wie sie
nicht nur von frauenpolitisch engagierten Frauen in Gewerkschaften und Par-
teien, sondern auch von hochqualifizierten Frauen und ihren Interessenverban-
den erhoben werden, nachvollziehbar. Zeigen doch die internationalen Erfah-
rungen, dal Frauen die besten Erfolge immer noch in den Lindern und Unter-
nehmen zu verzeichnen haben, in denen die Beschiftigung und Beforderung
von Frauen dank staatlicher Gleichstellungsprogramme (USA, Schweden,
Kanada) erfolgt ist. Allerdings lehren uns die bisher vorliegenden Erfahrungen
auch, daB derartige Regelungen unterlaufen werden konnen.



Solange Manner nicht bereit sind, von ihrer Macht und ihrem Einkommen ab-
zugeben, Arbeitszeitverkiirzungen auch fiir sich attraktiv finden - als AnstoB zur
Veranderung ihrer einseitig berufsorientierten Lebenskonzepte -, wird sich an
der traditionellen Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern wenig dndern,
werden Frauen keine wirkliche Wahlfreiheit haben, sondern weiterhin gezwun-
gen sein, sich entweder einseitig fiir die Familienarbeit oder die Berufsarbeit
oder die Situation der doppelt und dreifach Belasteten entscheiden zu miissen,
werden sie immer wieder in die Rolle der industriellen Reservearmee zuriick-
gedrangt werden, unabhingig von dem historisch erreichten Niveau ihrer Er-
werbsbeteiligung. Gerade die Situation in den neuen Bundeslindern - die iber-
proportionale Betroffenheit der Frauen durch Arbeitslosigkeit, ihre massive
Dequalifizierung - zeigt, wie wichtig es wire, durch Quotenregelungen zu ver-
hindern, daB3 die wirtschaftliche Reorganisation nicht einseitig auf Kosten der
Frauen erfolgt, sondern daB eine gerechte Verteilung des Mangels stattfindet.
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Tabelle 1:

Stand 7/92

Frauenfdrderprogramme nach Branchen und Regelungsmodi

Branche Unternehmen mit Frauen- daven Unternehmen mit Betriebs-
férderprogrammen vereinbarungen/Rahmenvereinba-
insgesamt rungen oder Haustarifvertrdgen

Chemie 39 36

Metall 17 17

Banken 10 8

Nahrung 9 )

und Genuf

Handel 8 8

Bergb_au/ 5 6

Energie *

Versiche- E 5

rungen

Gesamt: 94 89




Tabelle 2:

Stand 7/92

Frauenfdrderprogramme nach Handlungsfeldern/ Schwerpunkten

Branche Unternehmen mit davon mit Eltern- davon mit umfassenden
Frauenférderpro- urltaub/Teilzeit Frauenfdrderplénen
grammen insgesamt

Chemie 39 38 3

Metall 17 14 4

Banken 10 7 1

Nahrung

und Genufl 9 e 8

Handel 8 8 -

Bergbgu/ 6 5 3

Energie

Versiche=- 5 5 1

rungen

Gesamt 94 87 20
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Tabelle 3:

Stand 7/92

Frauenfc‘:rderprogramme nach Durchfﬁhrungsbestimmungen

Branche

Unternenmen cavon mit davon mit davon mit Kommis-
mit Frauenfér- | Berichts- Frauenbeauf- sicnen/Arbeitsaus-
derprogrammen | pflicht tragten schussen/regeimaifi-
insgesamt gen Beratungen

Chemie 398 2 4 10

Metall 17 4 2 3

Banken 10 - 1 -

Nahrung

4 1

und Genuf} 4 8

Handel 8 - - -

Bergtau/ 6 1 - .

Energie

Versiche- 5 1 - -

rungen

Gesamt o4 12 8 21
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1. Einleitung

Eine diesem Artikel vorausgegangene empirische Analyse zum Thema
"Arbeitslosigkeit in ostdeutschen Familien - Der Einflu des Familienkontexts
auf das individuelle Arbeitslosigkeitsrisiko” Svgl Beckmann/Bender 1993)
konnte hinsichtlich des Arbeitslosigkeitsrisikos!) einzelner Personen groBe Un-
gleichheiten zwischen den verschiedenen Familientypen nachweisen. Die iiber-
durchschnittlich hohe Betroffenheit®) von Arbeitslosigkeit bei Alleinerziehen-
den und Alleinlebenden lieB sich zuriickfithren auf das Fehlen eines Partners
im Haushalt. Bei der Frage, welche inhaltliche Bedeutung der Kategorie
"Partner lebt im Haushalt’ zukommt, lag als erste mogliche Erklarung die Hy-
pothese nahe, da3 die 6konomische Situation der Familie - vermittelt iiber den
Erwerbsstatus des Partners - hier eine Rolle spielen konnte. In dem vorliegen-
den Beitrag soll daher empirisch iiberpriift werden, ob sich diese Hypothese be-
statigen laBt.

Zum besseren Verstindnis der zugrundeliegenden Fragestellung, die unmittel-
bar an die Ergebnisse der o.g. Analyse ankniipft, sollen die vorausgegangen
zentralen Befunde kurz dargestellt werden, um daran anschlieBend die Hypo-
thesen, die es hier zu iiberpriifen gilt, zu prazisieren.

Den allgemeinen Anmerkungen zum Problem der Einkommenserfassung in
Umfragen folgt dann die Deskription der Einkommenssituation in ostdeutschen
Arbeitslosen-Familien, und im letzten Kapitel sollen die Analyseergebnisse im
Hinblick auf die Ausgangshypothesen einer abschlieBenden kritischen Evalua-
tion unterzogen werden.

2. Kurzdarstellung und Ergebnisse der Analyse zum Thema
"Arbeitslosigkeit in ostdeutscher Familien"

Kern der o.g. Untersuchung war, die Arbeitslosigkeit eines Individuums in
Zusammenhang zu bringen mit dem Familienkontext, in den der Einzelne ein-
gebunden ist. Auf diese Weise sollte zum einen dargestellt werden, wie groB3
der Kreis der durch die Arbeitslosigkeit eines Individuums direkt Betroffenen
tatséchlich ist und wie sich dieser zusammensetzt. Zum anderen sollte unter-
sucht werden, welchen EinfluB das Vorhandensein von Kindern auf das
Arbeitslosigkeitsrisiko des Einzelnen ausiibt.



Die empirische Analyse wurde von folgender Hypothese geleitet: -

Es wurde vermutet, daB Personen mit Kindern nicht so flexibel auf veranderte
Anforderungen des Arbeitsmarktes reagieren konnen wie Personen ohne Kin-
der und damit einem erhdhten Risiko, arbeitslos zu werden und zu bleiben bzw,
arbeitslos sein zu miissen, ausgesetzt sind. Dies sollte insbesondere gelten fiir
Alleinerziehende ohne Partner, die hinsichtlich ihrer Mobilitatsmoglichkeiten
in hohem MaBe von der Unterstiitzung durch offentliche oder private
Institutionen abhingen.

Als Datengrundlage diente die im Oktober/November 1991 im Rahmen des
IAB-Projekts 3/2-399 "Strukturen und Determinanten der Erwerbsbeteiligung
von Frauen und Minnern im Gebiet der chemaligen DDR" durchgefiihrte per-
sonliche Befragung.” Insgesamt wurden 9.695 reprisentativ ausgewihlte Per-
sonen im erwerbsfahigen Alter zwischen 15 und 60 Jahren in Ostdeutschland Zu
ihrem Erwerbsverhalten und ihren Erwerbswiinschen befragt; Schiiler, Studen-
ten und Auszubildende gehorten nicht zur Grundgesamtheit.) Von den 9.695
Befragten waren 52 % Frauen und 48 % Minner. Bei diesen und allen nach-
folgenden im Text genannten Zahlen handelt es sich um ungewichtete Daten.
Die Operationalisierung der Fragestellung erforderte zum einen eine Definition
bzw. Typisierung der sozialen Gruppe "Familic" und zum anderen die eines
Indikators zur Messung des Arbeitslosigkeitsrisikos von Familien. Dies wurde
wie folgt umgesetzt: Die Differenzierung der Familientypen im Zusammenhang
mit dem Problem Arbeitslosigkeit beruhte sowohl auf familiensoziologischen
Uberlegungen als auch auf 0.g. arbeitsmarktpolitischen Erwagungen. So wur-
den konventionelle Familienformen, wie Ehepaare mit und ohne Kinder, von
anderen Formen des Zusammenlebens, wie unverheiratete Paare oder Al-
leinerziehende, unterschieden.

Im einzelnen lagen der Typisierung von Familien folgende Uberlegungen
zugrunde: :

1. Beriicksichtigt wurden nur Kinder unter 16 Jahren, da man hier i.d.R. davon
ausgehen kann, daf diese noch im elterlichen Haushalt wohnen bzw. auf den
Unterhalt durch ihre Eltern angewiesen sind.

2. Familien mit Kindern wurden unterteilt in vollstindige (Ehepaare mit Kin-
dern) und unvollstindige Familien (Alleinerzichende, d.h. verheiratete Ge-
trenntlebende, Geschiedene, Verwitwete, Ledige mit Kindern).

65



3. Alleinerzichende sowie Befragte ohne Kinder wurden danach unterschieden,
ob ein Partner im Haushalt lebt oder nicht. Ausgehend von der Annahme,
dal} sich die Struktur einer Lebens- und Wirtschaftsgemeinschaft (Familie)
nicht am Familienstand ihrer Mitglieder festmacht, sondern an den Famili-
enmitgliedern perse, wurden kinderlose Paare inhaltlich mit kinderlosen
Ehepaaren gleichgestellt und Alleinerziehende mit Partner mit Ehepaaren
mit Kindern.

Es ergaben sich somit folgende Familientypen:

Familien mit Kindern

(1) Verheiratete

(2) Alleinerzichende mit Partner
(3) Alleinerziehende ohne Partner

Familien ohne Kinder

(4) Verheiratete

(5) Personen mit Partner
(6) Personen ohne Partner

In der Analyse wurden die einzelnen Befragten entsprechend ihrer Angaben zu
Familienstand/Partnerbeziehung sowie Zahl und Alter der Kinder den o.g.
Familientypen zugeordnet. Dementsprechend verbirgt sich hinter der Betrach-
tung der Arbcitslosigkeit in Familien zunichst nur die Arbeitslosigkeit des
Befragten, der einem bestimmten Familientyp angehort. Der Erwerbsstatus an-
derer erwachsener Familienmitglieder wurde nicht bericksichtigt. 9

Die Betrachtung der demographlschen Zusammensetzung der einzelnen
Arbeitslosen-Familientypen 7 hinsichtlich einiger arbeitsmarktrelevanter Merk-
male wie Geschlecht, Alter, Kinderzahl und Qualifikation, kam zu dem
Ergebnis, dafl Arbeitslose des Familientyps 3 "Alleinerziehende ohne Partner"
die meisten Arbeitsmarkthemmnisse auf sich vereinen. Dieser Tatbestand cha-
rakterisiert jedoch lediglich die Arbeitslosen-Familientypen hinsichtlich ihrer
potentiellen Arbeitsmarkthemmnisse und sagt noch nichts dariiber aus, wie
héaufig Arbeitslosigkeit innerhalb der jeweiligen Familientypen anzutreffen ist.

Als zentraler Indikator zur Messung des Arbeitslosigkeitsrisikos wurde daher
fir jeden der o.g. sechs Familientypen eine Arbeitslosenquote berechnet, die
Aufschlu3 gibt iiber die rclatlve Hauﬁgkelt von Arbeitslosen-Familien inner-
halb des jeweiligen Famxhentyps (vgl. Tabelle 1).



Die iiberdurchschnittlich hohe Arbeitslosenquote in den Familientypen 3
(Alleinerziehende ohne Partner) und 6 (Personen ohne Kinder, ohne Partner)
lieB bereits erkennen, da8 man nicht generell von einem erhohten Arbeitslosig-
keitsrisiko von Familien mit Kindern im Unterschied zu Familien ohne Kinder
sprechen kann. Dieser Befund wurde erhirtet durch die Ergebnisse der sich
anschliefenden multivariaten Logit-Analysen.”) So konnte zunichst grundsatz-
lich ein EinfluB des Familientyps auf das Arbeitslosigkeitsrisiko festgestellt
werden. Ein signifikanter EinfluB war dann nachweisbar bei den Alleinerzie-
henden ohne Partner und den Alleinlebenden. In diesen beiden Familientypen
sind nur in einem Fall Kinder vorhanden; beide Typen zeichnen sich jedoch da-
durch aus, daB kein Partner im Haushalt lebt. Um iberpriifen zu kénnen, wel-
cher Effekt nun letztendlich der ausschlaggebende ist, muBBte der Familientyp
untergliedert werden in seine beiden Komponenten ’Kinder’ und ’Partner’, so
dal der EinfluB dieser beiden Variablen getrennt meBbar wurde. Dieser ab-
schlieBende Analyseschritt erbrachte dann die Erkenntnis, da3 nicht das Vor-
handensein von Kindern, sondern das Fehlen eines Partners im Haushalt fiir
ein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko des Einzelnen verantwortlich ist.10)

Die Ergebnisse der dargestellten Untersuchung miindeten in die Frage nach
der inhaltlichen Bedeutung der Kategorie "Partner lebt im Haushalt", der in
dem vorliegenden Beitrag nachgegangen werden soll.
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3. Fragestellung und Hypothesen

Resiimiert man das bisher Gesagte zum Thema Arbeitslosigkeit und Familien-
kontext, so kommt man zu zwei Aussagen, die fiir die nachfolgenden Uberle-
gungen von zentraler Bedeutung sind:

1. In dem analysierten Arbeitslosenbestand der zugrundeliegenden Befragung
sind Alleinerziechende (hiermit sind im folgenden immer die Alleinerziehen-
den ohne Partner gemeint) und Alleinlebende uberdurchschnittlich hoch
vertreten, was auf ein hohes Risiko dieser beiden Familientypen hinweist, in
Arbeitslosigkeit zu verbleiben.

2. Neben den bekannten und uberpriifbaren Arbeitsmarkthemmnissen wie
Geschlecht, Alter und Qualifikation iibte auch der Familienkontext einen
EinfluB auf das Arbeitslosigkeitsrisiko aus, indem das Fehlen eines Partners
im Haushalt von signifikanter Bedeutung war.

Eine der moglichen Interpretationen dieses Befundes geht von dem EinfluB der
okonomischen Situation der Familien auf das Arbeitslosigkeitsrisiko des Ein-
zelnen aus.

Unterstellt man hierbei zunichst, daB auch Formen von freiwilliger Arbeitslo-
sigkeit existieren, so ist notwendige Voraussetzung hierfiir, daB der Arbeitslose
zu seiner Existenzsicherung nicht auf ein eigenes Erwerbseinkommen angewie-
sen ist. Nimmt man dariiber hinaus an, daf} es sich bei den Arbeitslosen des
hier untersuchten Bestandes zu einem groBen Teil um Personen handelt, die
freiwillig arbeitslos sind, so wiirde dies konkret bedeuten, daB Alleinerziehende
und Alleinlebende gegeniiber allen anderen Familientypen finanziell besserge-
stellt sein miissen. Dies ist auf Anhieb - insbesondere was die Alleinerziehen-
den angeht - nur schwer vorstellbar.

Eine weitere Uberlegung, den Zusammenhang zwischen der &konomischen
Situation und dem Arbeitslosigkeitsrisiko betreffend, geht davon aus, daB es
den Arbeitslosen-Familien mit mindestens einem Erwerbstatigen finanziell bes-
ser geht als den alleinlebenden und besonders den alleinerziehenden Arbeitslo-
sen. Eine bessere finanzielle Ausstattung ermoglicht grundsitzlich ein breiteres
Handlungsspektrum in allen Lebensbereichen sowohl fir die Familie als auch
fir den Einzelnen. Fiir Familien mit Kindern wiirde dies z.B. bedeuten, daf3
auch finanzielle Ressourcen fiir evtl. anfallende Kinderbetreuungskosten zur
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Verfiigung stehen, iiber die Alleinerziehende u.U. nicht verfiigen. Die Befrei-
ung von Kinderbetreuungspflichten gewihrt dem Einzelnen wiederum groBere
Unabhingigkeit und Mobilitatsmoglichkeit und damit bessere Chancen am
Arbeitsmarkt.

Aus der Frage, welchen EinfluB die okonomische Lage der Familie auf das
Arbeitslosigkeitsrisiko des Einzelnen hat, lassen sich zwei Hypothesen ableiten,
die es im folgenden zu iiberpriifen gilt:

Hypothese 1: Die finanzielle Situation der alleinlebenden Arbeitslosen ermog-
licht es diesem Personenkreis - zumindest voriibergehend -, frei-
willig in Arbeitslosigkeit zu verbleiben.

Hypothese 2: Die schlechte 6konomische Lage der alleinerziehenden Arbeitslo-
sen erlaubt keine zusitzlichen Ausgaben z.B. fiir Kinderbetreu-
ung und zwingt die Betroffenen somit, in Arbeitslosigkeit zu ver-
bleiben.

4. Deskriptive Analyse der 6konomischen Lage von Arbeitslosen-
Familien

Da es sich bei dem hier verwendeten Datenmaterial nicht um Lingsschnittda-
ten handelt, mit denen Verliufe in Abhangigkeit der jeweiligen Rahmenbedin-
gungen nachgezeichnet und analysiert werden konnen - wie es fiir die zugrun-
deliegende Fragestellung wiinschenswert wire -, konnen im folgenden nur biva-
riate Betrachtungen auf deskriptiver Ebene angestellt werden. Daraus folgt
notwendigerweise, daB auch die SchluBSfolgerungen, die aus der Analyse gezo-
gen werden, nur von bedingter Giiltigkeit sein konnen.

4.1 Einige Vorbemerkungen zur Problematik von
Einkommensangaben in Umfragen

Fragen zu Einkiinften sind in Umfragen grundsétzlich zu den heiklen Fragen zu
zahlen, was zur Folge hat, daB man diesbeziiglich i.d.R. iiberdurchschnittlich
hohe Verweigerungsraten und zweifelhafte Validitit der Angaben vorfindet.
Aus diesem Grunde sollen hier vorab Daten aus der amtlichen Statistik und an-



deren Umfragen - wenn auch nur sehr selektiv - zum Vergleich mit den hier
verwendeten Daten herangezogen werden. Die Vergleiche konzentrieren sich
hierbei auf Angaben zum Haushaltseinkommen von Arbeitslosen, da dieses in
den nachfolgenden Analysen von zentraler Bedeutung sein wird.

Positiv anzumerken ist hier zunachst, da3 die Verweigerungsraten beim Haus-
haltseinkommen mit 12,8 % bei allen Befragten und 12 % bei den arbeitslosen
Befragten in der vorliegenden Umfrage vergleichsweise niedrig sind (vgl. z.B.
ALLBUS (Ost) 1991: 38 %). Damit liegen fiir nahezu 90 % der Arbeitslosen
giiltige Angaben zum Haushaltseinkommen vor.

Da das veroffentlichte amtliche Datenmaterial zur Einkommenssituation von
ostdeutschen Arbeitslosen-Familien fiir den relevanten Zeitraum noch sehr
sparlich ist, kann hier nur auf eine konkrete Quelle zuriickgegriffen werden. So
weist das Statistische Bundesamt in Wiesbaden auf der Basis von Haushalts-
budgetrechnungen (vgl. Statistisches Bundesamt 1992, S. 33) fiir einen Famili-
enhaushalt mit 2 Kindern, in dem der Haupteinkommensbezicher arbeitslos ist,
fir das 2. Halbjahr 1991 ein durchschnittliches ausgabefahiges Einkommen von
2.388,- DM monatlich aus.

Dieser Haushaltstyp 1aBt sich aus den bereits genannten Griinden mit den hier
vorliegenden Daten nur annaherungsweise rekonstruieren. So wurde ausgegan-
gen von einem mannlichen Arbeitslosen mit 2 Kindern, der mit seiner Partnerin
zusammenlebt (n=61) und ein durchschnittliches Haushalts-Netto-Einkommen
von 2.030,- DM errechnet. Handelt es sich bei dem arbeitslosen Befragten um
eine Frau mit 2 Kindern und Partner (n=136), so ergibt sich mit 2.101,- DM ein
nur unwesentlich hoheres Haushalts-Netto-Einkommen. Damit bewegen sich
die Abweichungen zu den amtlichen Daten zwischen -15 % und -12 % und
liegen unter Beriicksichtigung der o.g. Einschriankungen noch in einem tole-
rierbaren Rahmen.

Zwei andere Einkommensangaben stammen aus einer reprisentativen Befra-
gung von Arbeitslosen, durchgefithrt vom INFO-Institut (vgl. INFO GmbH
1993, S. 89). Fiir das Jahr 1992 wird hier ein Haushalts-Netto-Einkommen von
durchschnittlich 2.055,- DM und ein Pro-Kopf-Einkommen von 758 - DM aus-
gewiesen. Die vergleichbaren Werte aus den vorliegenden Daten belaufen sich
fir Ende 1991 auf 1.723,- DM bzw. 655,- DM. Dies entspricht einer Differenz
von -19 % beim Haushalts-Netto-Einkommen und -16 % beim Pro-Kopf-Ein-
kommen und wiirde damit exakt den vom INFO-Institut ausgewiesenen Anstieg
des Arbeitslosengeldes um ca. 18 % zwischen 1991 und 1992 widerspiegeln.
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AbschlieBend sei noch eine Einkommensangabe genannt, deren Quelle nicht
ausgewiesen wurde (vgl. Frankfurter Rundschau vom 8.12.1992). Das durch-
schnittliche Einkommen von ostdeutschen arbeitslosen Frauen betrug demnach
731,- DM und weicht damit um ca. 8 % von dem aus den hier verwendeten
Daten errechneten Einkommen fiir Ende 1991 ab (673,- DM).

Die Einkommensangaben von Arbeitslosen-Haushalten lassen sich somit in der
vorlicgenden Studie in ihrer Tendenz als durchaus valide und daher verwertbar
bezeichnen.

4.2 Der Erwerbsstatus des Partners

Bevor die Einkommenssituation von Familien genauer aufgeschliisselt wird, soll
zundchst einmal festgestellt werden, in welchen Arbeitslosen-Familien ein
erwerbstétiger Partner vorhanden ist. Dies geht aus Tabelle 2 hervor:

Insgesamt gesehen hat die iiberwiegende Mehrheit aller Arbeitslosen mit Part-
ner einen erwerbstatigen Partner. Die Verheirateten mit Kindern liegen hier
mit 83 % an der Spitze und unterscheiden sich damit signifikant von den Al-
leinerziehenden mit Partner (71 %) und den Verheirateten ohne Kinder
(66 %). Keine signifikanten Unterschiede zwischen den Verheirateten mit Kin-
dern und den anderen Familientypen bestehen demgegeniiber hinsichtlich des
Anteils der Familien, in denen beide Partner arbeitslos sind (13 % - 18 %).

Einen Partner, der zwar nicht arbeitslos, aber auch nicht erwerbstatig ist, haben
besonders viele Arbeitslose des Familientyps "Verheiratet ohne Kinder". Dies
ist im wesentlichen darauf zuriickzufithren, daB es sich hier vornehmlich um
altere Arbeitslose handelt (vgl. Tabelle A.1 im Anhang), deren Partner sich be-
reits im Vorruhestand oder in Rente befinden.
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4.3 Die Einkommenssituation von Arbeitslosen-Familien

Die Einkommenssituation von Arbeitslosen-Familien soll anhand der Angaben
zum personlichen monatlichen Netto-Einkommen und zum monatlichen Haus-
halts-Netto-Einkommen dargestellt werden (vgl. hierzu auch Tabelle A.2 im
Anhang), wobei hier jeweils die durchschnittlichen Einkommen (vgl. Tabelle 3,
Spalte 2 und 3) angegeben werden. Aus den beiden Einkommenswerten wird
errechnet, wie hoch der Anteil des Befragteneinkommens am Haushalts-Ein-
kommen ist; diese Werte sind in Spalte 4 ausgewiesen. Das durchschnittliche
Netto-Pro-Kopf-Einkommen (Spalte 5) ist der Quotient aus dem Haushalts-
Netto-Einkommen und der HaushaltsgroBe. Es handelt sich bei diesem Pro-
Kopf-Einkommen daher um einen relativ groben Indikator, da es aufgrund der
fehlenden Haushaltsliste nicht moglich war festzustellen, aus welchen Personen
genau sich ein Haushalt zusammensetzt. Aus diesem Grunde gingen z.B. Kin-
der mit demselben Gewicht in die Berechnungen ein wie Erwachsene.

Die Einkommenswerte werden zunichst fiir alle Arbeitslosen-Familien darge-
stellt, an spaterer Stelle wird dann soweit dies moglich ist noch nach dem
Erwerbsstatus des Partners differenziert.

Betrachtet man das durchschnittliche eigene monatliche Netto-Einkommen
(Spalte 2), so fallt zunachst auf, daf} dieses bei den Alleinerziehenden mit Part-
ner mit 691,- DM am niedrigsten und den Alleinerziehenden ohne Partner mit
817,- DM am hochsten liegt. Auffillig ist auBerdem, da3 zwischen dem gering-
sten und dem hochsten eigenen Einkommen aller anderen Arbeitslosen
(Familientyp 1, 4, 5, 6) eine maximale Abwc1chung von 24,- DM besteht, diese
Einkommen also nahezu identisch sind.

Das durchschnittliche Haushalts-Netto-Einkommen (Spalte 3) bietet fiir sich
betrachtet wenig an Information, da es stark von der Haushaltszusammenset-
zung abhiangt. Dies wird deutlich, wenn man das geringe Einkommen der Ar-
beitslosen, bei denen kein Partner im Haushalt lebt, dem Haushalts-Einkom-
men der anderen Familientypen gegeniiberstellt.

Hinsichtlich der Hohe des personlichen Netto-Einkommens konnte fast kein
Unterschied zwischen den Arbeitslosen der unterschiedlichen Familientypen
festgestellt werden, in denen ein Partner im Haushalt lebt. Interessant ist daher,
daB auch der Anteil des personlichen Einkommens am Haushalts-Einkommen
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(Spalte 4) hier mit 37 % bis 40 % kaum variiert. Somit verfiigen die Arbeitslo-
sen der genannten Familientypen nicht nur iiber ein in etwa gleich hohes per-
sonliches Einkommen, sondern sie steuern auch alle nahezu im gleichen Um-
fang damit zum Haushalts-Einkommen bei. Bei den Alleinerzichenden ohne
Partner und den Alleinlebenden fallt auf, daB3 es bei letzteren offenbar noch
mindestens eine andere Person im Haushalt geben muB}, die zum Haushalts-
Einkommen beitragt, da das personliche Einkommen hier nur 59 % am Haus-
halts-Einkommen ausmacht. Dieser Befund deckt sich mit den Angaben zur
HaushaltsgroBe, die bei Alleinlebenden im Durchschnitt bei 1,9 Personen liegt
(vgl. Tabelle A.1 im Anhang), so daB3 die Arbeitslosen dieses Familientyps zwar
keinen Partner haben, der im Haushalt lebt, aber auch nicht wirklich "alleine
leben".!) Nur bei den Alleinerzichenden wird daher das Haushalts-Einkom-
men zum iiberwiegenden Teil (87 %) aus dem eigenen Einkommen gedeckt.

Als letzte, aber aussagefahigste EinkommensgroBe soll das durchschnittliche
Netto-Pro-Kopf-Einkommen in den Familientypen betrachtet werden (Spalte
5). Hinsichtlich der Hohe des Pro-Kopf-Einkommens differenzieren sich nun
die Familientypen in Familien mit Kindern und Familien ohne Kinder, indem
letztere uber ein wesentlich hoheres Pro-Kopf-Einkommen verfiigen. Innerhalb
der Familien mit Kindern liegt das Pro-Kopf-Einkommen der Alleinerziehen-
den ohne Partner mit 501,- DM am niedrigsten und damit um etwa 9 % unter
dem von Verheirateten und Alleinerziechenden mit Partner. Von den Familien
ohne Kinder verfiigen die unverheirateten Paare mit 899,- DM pro Kopf iiber
das hochste Einkommen. Mit einer Differenz von 14 % oder 122,- DM folgen
dann die Alleinlebenden; der Einkommensabstand zwischen den Alleinleben-
den und den Verheirateten betragt dann nur noch 27,- DM oder ungefahr 4 %.

Bevor diese Ergebnisse einer vorlaufigen Bewertung unterzogen werden, soll
zundchst noch eine weitere Differenzierung der Arbeitlosen-Familien vorge-
nommen werden. Untergliedert man die verheirateten Arbeitslosen nach dem
Familientyp und dem Erwerbsstatus ihres Partners, so ergeben sich folgende
Pro-Kopf-Einkommen:
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Eine erhebliche finanzielle Einbulle von 132,- DM oder 23 % erleiden Verhei-
ratete mit Kindern, wenn der Partner ebenfalls arbeitslos oder nicht erwerbsta-
tig ist (Spalte 3) im Vergleich dazu, wenn der Partner Arbeit hat (Spalte 2).
Diese Gruppe fallt dann sogar noch hinter das Pro-Kopf-Einkommen der
alleinerzichenden Arbeitslosen zuriick (Spalte 1). Einen finanziellen Realver-
lust von 132,- DM erleiden auch die Verheirateten ohne Kinder mit einem ar-
beitslosen oder nicht erwerbstatigen Partner im Vergleich dazu, wenn der Part-
ner erwerbstatig ist. Prozentual macht dieser Verlust aber "nur" 17 % aus, so
dal3 diese Gruppe im Hinblick auf das Pro-Kopf-Einkommen innerhalb der
Familien ohne Kinder zwar am schlechtesten, im Vergleich zu den Familien mit
Kindern aber immer noch besser dasteht.

Fir die beiden eingangs formulierten Hypothesen lassen sich aus diesen Ergeb-
nissen folgende vorlaufige Schliisse ziehen:

Fiir die von Arbeitslosigkeit am starksten betroffenen Familientypen 148t sich
im Hinblick auf deren finanzielle Lage durchaus Unterschiedliches feststellen.
So rangieren die Alleinlebenden unter allen Arbeitslosen-Familien hinsichtlich
ihres verfiigbaren Pro-Kopf-Einkommens auf Platz zwei der Einkommensskala,
wohingegen die Alleinerziehenden den letzten Platz einnehmen. Diese Relation
verandert sich auch dann nur unwesentlich, wenn man bei den Arbeitslosen mit
Partner nur die Fille in den Vergleich mit einbezieht, in denen der Partner er-
werbstatig ist. Der finanzielle Vorsprung der Alleinlebenden vor den Familien
mit Kindern bleibt bestehen und der letzte Rangplatz fir die Alleinerziehenden
unverandert.

Aus den Ergebnissen 1af3t sich daher zum einen folgern, daf3 es sich bei den
Alleinlebenden durchaus um freiwillig Arbeitslose handeln konnte - Hypothese
1 wird somit vorlaufig bestatigt. Zum anderen erweist sich die 6konomische
Lage der Alleinerzichenden im Vergleich zu allen anderen Arbeitslosen-
Familientypen als so schlecht, dal man hier infolge der damit verbundenen
Handlungshemmnisse tendenziell von einem erzwungenen Verweilen in
Arbeitslosigkeit ausgehen konnte - Hypothese 2 wird daher ebenfalls bestatigt.



S. Schlu3betrachtung

Aufgrund der Ergebnisse der hier durchgefiihrten bivariaten Analyse der oko-
nomischen Lage von Arbeitslosen-Familien konnten die beiden Ausgangshy-
pothesen bestatigt werden. Demnach 148t es die Einkommenssituation von al-
leinlebenden Arbeitslosen durchaus zu, freiwillig in Arbeislosigkeit zu verblei-
ben. Anders stellt sich die 6konomische Situation von alleinerzichenden
Arbeitslosen dar. Thnen ist es aufgrund mangelnder finanzieller Ressourcen
wahrscheinlich nicht méglich, ihie Kinder kostenpflichtig, d.h. auBer Haus, be-
treuen zu lassen, so daB die Betreuung von den Betroffenen selbst iibernom-
men werden muf und sie somit gezwungen sind, in Arbeitslosigkeit zu verblei-
ben.

Die Giltigkeit dieser Ergebnisse unterliegt jedoch zwei wesentlichen Ein-
schrankungen und muB daher als vorliufig betrachtet werden: Wie bereits er-
wéhnt, wire zum einen eine Lingsschnittanalyse notig, die unterschiedliche fi-
nanzielle Rahmenbedingungen in ihren Auswirkungen auf das Erwerbsverhal-
ten beriicksichtigt, um die zugrundeliegende Fragestellung hinreichend beant-
worten zu konnen. Zum anderen muf darauf hingewiesen werden, daB es sich
auch bei der fiir die alleinlebenden Arbeitslosen hier beschriebenen Situation
wohl eher um einen vorliufigen Zustand handeln diirfte. Ein wesentlicher
Grund hierfiir ist, daB das Arbeitslosenecinkommen, das i.d.R. aus Arbeitslosen-
geld oder Arbeitslosenhilfe bestehen diirfte, immerhin fast 60 % am Haushalt-
seinkommen ausmacht, so da nach dem Erloschen des Leistungsanspruchs mit
einem drastischen Absinken des Haushaltseinkommens zu rechnen ist. Dieser
Einkommensverlust miite dann durch andere Sozialleistungen, wie Sozialhilfe,
so gut aufgefangen werden, daB die Aufnahme einer Erwerbsarbeit nach wie
vor nicht zwingend notwendig wére. Zu beriicksichtigen ist bei dieser Interpre-
tation aber auch der Tatbestand, daB sich das Pro-Kopf-Einkommen der Al-
leinlebenden mit einem Erwerbseinkommen um nahezu 60 % steigern lieBe
(vgl. Tabelle A.3 im Anhang).
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Anmerkungen

1) Da es sich bei den analysierten Daten um Umfragedaten und somit Be-
standsdaten handelt und ein Arbeitslosenbestand immer durch ein hohes
Verbleibsrisiko gepragt ist (vgl. hierzu Egle et al. 1980, Cramer et al. 1986,
Rudolph 1992), ist mit Arbeitslosigkeitsrisiko im folgenden tendenziell im-
mer das Risiko, in Arbeitslosigkeit zu verbleiben, gemeint.

2) Mit "Betroffenheit” von Arbeitslosigkeit ist hier immer der Tatbestand ge-
meint, daB8 jemand zum Befragungszeitpunkt arbeitslos ist. Der Begriff
"Betroffenheit" wird daher hier anders verwendet als dies im Institut fiir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung iiblicherweise geschieht, indem Betroffen-
heit nicht als das Produkt aus dem Zugangsrisiko und der Dauer der Ar-
beitslosigkeit (vgl. Rudolph 1992, S. 152) definiert wird.

3) Die Studie wurde im Auftrag des IAB durchgefiihrt und mit Mitteln des Eu-
ropdischen Sozialfonds (ESF) gefordert.

4) Eine detaillierte Beschreibung der Stichprobenbildung, der Durchfithrung
der Feldarbeit sowie der Datenbereinigung findet sich im Methodenbericht
"Strukturen und Determinanten der Erwerbsbeteiligung in den Neuen Bun-
deslandern”, EMNID-Institut, Bielefeld, Januar 1992.

5) Ist im folgenden daher die Rede von Kindern, so sind hiermit immer Kinder
unter 16 Jahren gemeint.

6) Einschrankend muf hier erwihnt werden, daB in der Befragung keine de-
taillierte Haushaltsliste verwendet wurde, die Auskunft gibt iiber Alter, Ge-
schlecht und Verwandtschaftsbeziehungen der Haushaltsmitglieder. Es kann
daher nicht mit Sicherheit ausgeschlossen werden, daB z.B. die Kinder auch
unter 16 Jahren - die der Befragte angibt zu haben, nicht im Befragten-
haushalt leben, wie dies z.T. bei Geschiedenen der Fall ist.

7) Wenn im folgenden von Arbeitslosen die Rede ist, so sind hiermit immer die
Befragten gemeint, die angaben, "arbeitslos und arbeitslos gemeldet" oder
"arbeitslos, aber nicht arbeitslos gemeldet" zu sein.

8) Vgl. hierzu ausfihrlich Beckmann/Bender 1993.

9) Vgl. Beckmann/Bender.



10) Wird in der Analyse die Variable "Vorhandensein von Kindern’ nur fiir
Kinder unter 6 Jahren definiert, so zeigt sich ein EinfluB auf das Arbeitslo-
sigkeitsrisiko. Im Vergleich zu dem Effekt, den die Variablen "Geschlecht’,
‘Alter’, ’Qualifikation’ sowie "Vorhandensein eines Partners im Haushalt’
auf das Arbeitslosigkeitsrisiko haben, ist dieser EinfluB jedoch eher gering,

11) Wie aus Tabelle A.1 im Anhang hervorgeht, sind nahezu ein Drittel der Ar-
beitslosen dieses Familientyps zwischen 15 und 24 Jahren alt, so daB es sich
bei den anderen Haushaltsmitgliedern bspw. um einen oder beide Eltern-
teile handeln konnte, mit denen der arbeitslose Befragte zusammenlebt,
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In der Reihe "Arbeitspapiere aus dem Arbeitskreis SAMF™ sind zuletzt erschienen:

1989- 1 Massenarbeitslosigkeit und Politik -
Reaktionsweisen und Strategie-
optionen in verschiedenen Politik-
arenen
Wilhelm Peters (Hrsg.)

1989- 2 Equilibrium Unemployment in La-
bour-Managed and Capitalist Eco-
nomies
Ernst Fehr

1989- 3 Langzeitarbeitslosigkeit in Frankfurt
am Main - Zwischenergebnisse einer
emyirischcn Untersuchung
Wolfgang Klems/Alfons Schmid

1989- 4 Einzelwirtschaftliche Analyse der
Arbeitsplatzdynamik - Theoretische
Ansitze und empirische Befunde
Michael Fritsch

1989- 5 Befristete Arbeitsvertrige: Aspekte
eines Arbeitsverhiltnisses ohne
Bestandsschutz
Gudrun Linne/Stephan Voswinkel

1989- 6 Ansitze einer 6konomischen Ana-
lyse des Arbeitsrechts
Irich Walwei

1989- 7 Frauenerwerbstitigkeit -Berichte
aus der laufenden Forschung
Wilhelm Peters (Hrsg.)

1989- 8 Neue arbeitsmarktpolitische Hilfen
fir den "harten Kern" von Langzeit-
~ arbeitslosen
Christian Brinkmann

1989-9 The Nature of Employment Effects
of New Technologies
Hans-Jiirgen Ewers/Carsten
Becker/ )é[ichael Fritsch

1989-10 Union Power and (Un)Employment
Ernst Fenr JEmp

1989-11 Bestimmungsgriinde von Gewerk-
schaftsmitgliedschaft und Organisa-
tionsgrad
Wilhelm Lorenz/Joachim Wagner

1989-12 Zeitarbeit und Berufsverlauf -
Ergebnisse einer Untersuchung
iiber den Verbleib ehemaliger
Zeitarbeitnehmer
Hanns-Georg Brose/Werner Meyer/
Matthias Schuize-Boing

1989-13 A Theory of Short- and Long-Run
Equilibrium Unemployment
Ernst Fehr

1989-14 Property Rights, Asset Specifity, and
the Division of Labour under Alter-
native Capitalist Relations
Ugo Pagano

1989-15 Weibliche Angestellte im Zentrum
betrieblicher Innovation - Die
Bedeutung neuer Biirotechnologien
fir die Berufsperspektiven von
tl;'rauen in Klein- und Mittelbetrie-

en
Karin Goutschall /Heike Jacobsen/
Ilse Schiitte

1989-16 Arbeitsmarkt und Frauenerwerbsar-
beit
Autorinnengemeinschaft

1990- 1 Erkldrungsansitze zur geschlechts-
lsgezifischen Strukturierung des
rbeitsmarktes
Autorinnengemeinschaft

1990- 2 Personalanpassung und Perso-
nalentwicklung in der deutschen
Stahl- und Automobilindustrie
Zum EinfluB industrieller Bezie-
hungen und &ffentlicher Regulie-
rung
Klaus Semlinger



1990- 3

1990- 4

1990- 5

1990- 6

1991- 1

1991-2

1992-1

1992= 2

1992- 3

Betriebsstillegungen im Vergleich
Die SchlieBung der AG"Weser" und
der AEG-"BrunnenstraBe"
Forschungsteam AG"Weser"

J. Gerdes, H. Heseler, M. Osterland,

. Roth-Harting, G. Werner)
Forschungsteam AEG-"Brunnenstra-
Be" (1. Gabriel, M. Huber)

Betriebszugehdrigkeitsdauer und
Mobilitat - Theoretische und empi-
rische Analysen

Knut Gerlach/Olaf Hubler (Hrsg.)

Neue Anforderungen an Zulieferbe-
triecbe im GroB-Kleinbetriebsver-
bund - eine Herausforderung fiir die
Qualifizierungspolitik

Stefanie Weimer/Hans Gerhard
Mendius

Soziale Lage und Arbeit von Frauen
in der DD%{

Sabine Gensior/Friederike Maier/
Gabriele Winter (Hrsg.)

Betriebliche Ausbildung "iiber Be-
darf" und Arbeitsmarktchancen -
Empirische Ergebnisse und ein
humankapitaltheoretischer Ansatz
Renate Neubdumer

Beschéftigungsperspektiven von
Frauen im Eg-%einncnmarkt
Autorinnengemeinschaft

Flexibility and Job Security in the
Federal Republic of Germany
Friedrich Buttler/Wolfgang Bran-
des/Eberhard Dorndorf/Wilfried
Gaum/Ulrich Walwei

Zur Arbcitsmarktentwicklung und
zum Einsatz arbeitsmarktpolitischer
Instrumente in den neuen Bundes-
landemn

Wilhelm Peters (Hrsg.)

Gestaltungen des Bestandsschutzes
des Arbeitsverhiltnisses durch kol-
lektiven Kindigungsschutz - eine
rechtshistorische Skizze

Wilfried Gaum

1992- 4

1992-5

1992- 6

1992-7

1992- 8

1993-1

Der Zusammenbruch des Arbeits-
marktes in den neuen Bundes-
landern - Ursachen und Folgen
Lothar Lappe

Arbeitslosigkeit durch mangelnde
Qualifikation - Antworten der
Suchtheorie und der Arbeitsmarkt-
statistik

Renate Neubdumer

Einstellungsverhalten von Unter-
nehmen gegeniiber Langzeitar-
beitslosen - eine Vorstudie
Wolfgang Klems/Silvia Krommel-
bein/Alfons Schmid

Part-Time Working in Different
Countries
Uschi Ebbing (Ed.)

KFZ-Gewerbe und Neustrukturie-
rung der Automobilfertigung

Hans Gerhard Mendius

unter Mitarbeit von Eckhard Heidling
und Stefanie Weimer

Bestandsaufnahme von Projekten
sowie der Infrastruktur einer sich
entwickelnden Arbeitsmarktfor-
schung in den neuen Bundeslandern
Horst %ﬁezhe/Waldemar Eisenberg

Bezugsadresse:

Wilhelm Peters
Wissenschaftszentrum NW
Institut Arbeit und Techni
Arbeitskreis SAMF
Florastr. 26-28

4650 Gelsenkirchen 1

Tel.: 0209/1707248

Fax: 0209/1707245




