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Männer - Tomorrow’s second sex?

Die britische Zeitschrift „Economist“ sieht die Männer in der Geschlechterhierarchie zunehmend ins Hintertreffen geraten
, weil die Frauen inzwischen die besseren formalen Qualifikationen haben. Außerdem seien ihre beruflichen Orientierungen auf Tätigkeitsbereiche mit Zukunft gerichtet, sie dominierten die Dienstleistungsgesellschaft. Überdies seien sie besser als die Männer auf  flexible Arbeitsformen vorbereitet und schon gewöhnt, wechselnde und vielfältige Anforderungen zu verbinden. Es komme den Frauen zugute, daß sie eher bereit seien, für eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf Abstriche beim Einkommen und Fortkommen zu machen. Die den Frauen von vielen Seiten zugeschriebenen größeren sozialen Kompetenzen, ihre Teamfähigkeit erleichterten ihnen auch die Ausübung von Führungspositionen. In diesen sind sie aber kaum vertreten. Vielleicht weil sie weniger macht- sondern mehr leistungsorientiert sind, wie der Econimist meint?

Kurz-Scherf weist zu recht darauf hin, daß es sich wohl kaum um „die Männer“ schlechthin handelt:

Bei genauerem Hinsehen ist es dann (...) nicht „der“ Mann, dem die Deklassierung zum „second sex“ droht, sondern dies betrifft nur eine bestimmte Sorte von Männern, nämlich insbesondere die in der „blue collar uniform“. Die ehemals als die „Helden der Arbeit“ gefeierten Männer, deren starker Arm die Räder der Industriegesellschaft drehte und diese auch zum Stillstand bringen konnte, drohen abgehängt zu werden. (Kurz-Scherf, S. 43)

Aber es gibt tatsächlich Tendenzen  beim Wandel zur nachindustriellen Gesellschaft, die „objektiv die Voraussetzungen für eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am öffentlichen Leben“ (ebenda) verbessern. Bevor dieser Gedankengang vertieft wird, sollen zunächst die wichtigsten Tendenzen kurz zusammengefaßt und eingeschätzt werden. 

„Nur“ eine technologische Revolution? Zur Zukunft der Arbeit

Anfang der 90er Jahre, noch ganz im Überschwang über den Zusammenbruch des real existierenden Sozialismus, wurden die Krisenerscheinungen in den Industrieländern nur zögerlich als mögliche Anzeichen einer strukturellen Krise gedeutet. Inzwischen besteht  kaum ein Zweifel, daß es sich um den Beginn einer neuen Ära handelt, die - je nach Hintergrund - „postindustriell“ oder das „Informationszeitalter“ genannt wird.

„Wandel, Wandel, Wandel. Wir müssen damit umgehen, davon profitieren lernen. So hört man es heute von allen Seiten. Aber die Botschaft ist falsch. So abenteuerlich es klingen mag, wir müssen noch über den Wandel hinausgehen und uns mit dem Gedanken vertraut machen, alle Konventionen, auf die wir uns bisher verlassen haben, einfach aufzugeben. Streichen Sie das Wort „Wandel“ aus Ihrem Wortschatz. Ersetzten Sie es durch „Alles aufgeben“ oder durch „Revolution“
.

Peters und andere gehen davon aus, daß es sich um eine Umwälzung handelt, wie sie nur einmal in zwei Jahrhunderten etwa vorkommt. Im Unterschied zu „Wandel“ oder „Veränderung“ ist bei „Revolution“ mit harten Brüchen zu rechnen, wie z.B. beim Übergang vom Feudalismus zur Industriegesellschaft, und dies kann zeitweise die massenhafte Verelendung breiter Bevölkerungsschichten bedeuten. Auch Frauenforscherinnen  ( z.B. Spender 1996) gehen davon aus, daß wir - durch allgemeine Computerisierung - am Anfang grundlegender Umwälzungen der gesamten Arbeits- und Lebensweisen stehen, etwa zu vergleichen mit denen, die durch die Erfindung des Buchdruckes ausgelöst wurden - und das ist sogar 500 Jahre her.

Bisher gibt es kein geschlossenes Modell der Zukunft und ob die heutigen Szenarien, die unter den Stichworten „Globalisierung“, „Erosion des Normalarbeitsverhältnisses“, „Informationsgesellschaft“, „Dienstleistungsgesellschaft“ etc. diskutiert werden die entscheidenden Entwicklungsrichtungen bereits erfassen, ist nicht gewiß. Den meisten fällt es noch schwer genug, sich auf den Gedanken einzulassen, daß nur sicher ist, daß wir alle bisherigen Gewißheiten getrost über Bord werfen können. Die vielfältigen und widersprüchlichen Tendenzen der wirtschaftlichen Entwicklung können in diesem Rahmen nur angerissen werden, eine weitere Auseinandersetzung mit den skizzierten Themen ist nötig.

Beschäftigungsentwicklung und neue Tätigkeitsfelder. Das Ende des Berufskonzepts?

Die quantitativen Auswirkungen der Informationsgesellschaft auf die Beschäftigung sind heftig umstritten. Gelingt es den deutschen und europäischen Anbietern von Informationstechnik und Unterhaltungselektronik nicht, ihre Wettbewerbsfähigkeit zu verbessern, so könnte ein Negativszenario zutreffen. Danach werden die Produktivitätssteigerungen nicht kompensiert und dies könnte im Jahr 2005 in Deutschland, Frankreich, Italien und Großbritannien einen Arbeitsplatzverlust von ca. 3 Mio. nach sich ziehen
. In einem positiveren Szenario, in dem sich die Verbreitung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IuKT) in Europa beschleunigt, können bis zum Jahre 2010 in Europa 6 Mio. zusätzliche Arbeitsplätze geschaffen werden.

Die Prognosen einer Verschiebung innerhalb der Tätigkeitsstruktur hin zu den qualifizierten Tätigkeiten wurden durch wiederholte Untersuchungen bestätigt
 und zwar in den produktionsorientierten Tätigkeiten ebenso wie bei den Büroarbeiten und den Allgemeinen Dienstleistungen, ebenso sicher ist die strukturelle Umschichtung von der Produktion zur Dienstleistung.

Es wird sehr wenige wirklich neue Berufe geben. Darüber hinaus wird es aber viele neue Tätigkeitsfelder durch Aufsattelung von Technik und Multimedia auf bereits existierende Berufsfelder geben, die dadurch erheblich verändern werden. Die Modernisierung von Berufsbildern im Rahmen des dualen Systems wurde stark beschleunigt, das Bundesministerium für Bildung und Forschung (bmb+f ) spricht gar vom „umfassendsten Modernisierungsschub in der Berufsausbildung seit dem Inkrafttreten des Berufsbildungsgesetzes 1969“
. Die Aufgabenfelder in der Berufswelt verändern sich jedoch noch rascher und lassen sich nicht mehr auf die gleiche Weise normieren wie bisher. Auch wenn in den vergangenen zwei Jahren 71 Ausbildungsgänge modernisiert oder neu eingeführt wurden und in diesem Jahr noch einmal 10 neue Berufe hinzukommen, so ist die eigentlich nötige Flexibilität damit immer noch nicht gegeben. Dabei ist nicht alleine die Zeit zu lang, in der im deutschen Berufsbildungssystem die vorgesehen zahlreichen Gremien von Arbeitgebern, Gewerkschaften, Bundes- und Landesministerien, Kammern, Instituten und Verbänden zu einem Konsens kommen müssen, sondern es gibt auch strukturelle Probleme, wie z.B die Trennung verschiedener Berufsfelder im Berufsschulwesen.

Da hilft es wenig, den hohen Stellenwert des Berufskonzeptes in Deutschland als „gesellschaftliches Identifikationsmerkmal“ hervorzuheben (a.a.O., S. 3)  oder auf die Vorzüge des dualen Systems der beruflichen Bildung zu verweisen. Selbst wenn damit das Vorhandensein bundeseinheitlicher Mindeststandards und die primäre Verantwortung der Wirtschaft für die Ausbildung und die Einbindung der Sozialpartner verbunden sind, so ist doch schon mehr als fraglich, ob „der unmittelbare Bezug zum Arbeitsmarkt, sowie das ganzheitliche und handlungsorientierte Lernen in der betrieblichen Praxis“ (a.a.aO. S.1) besteht und die „breite Verwertbarkeit auf dem Arbeitsmarkt“ tatsächlich gesichert ist. Die vom bmb+f vorgeschlagene Stufenausbildung und  „flexibel einsetzbare Zusatzqualifikationen“ können bestenfalls erste Schritte sein. Ob sie ausreichen, um „die Übergänge von der Aus- in die Weiterbildung kontinuierlicher und flexibler“ (a.a.O. S. 11) zu machen, kann bezweifelt werden, und die Äußerungen zu der Notwendigkeit „neue Formen der Arbeitsteilung zwischen Betrieb und Berufsschule“ zu finden (a.a.O. S. 4), bleiben sehr vage. 

Die Einschätzung, welche Beschäftigungsfelder wachsend (oder wenigstens zukunftsfähig) sind, scheint relativ unstrittig. Neben den bereits genannten in den Neuen Technologien, Medien- und Informationstechnik sind es „der sich weiter differenzierende Dienstleistungssektor, (...) die weiten Bereiche der Pflege sowie von Freizeit und Tourismus“ (a.a.O. S. 9).

Scharfenorth verweist darauf, daß die sozialen Dienstleistungen eine wesentlich größere Beachtung erfahren, seit in ihnen Hoffnungen auf Wachstum und Beschäftigung gesehen werden. Sie betont außerdem die darin liegenden Chancen für die Frauenarbeit: 

„Es ergeben sich dadurch ungeahnte zusätzliche Möglichkeiten, bessere Beschäftigungsverhältnisse einzufordern und die (Frauen)arbeitsplätze im Bereich sozialer Dienstleistungen erheblich aufzuwerten. Dabei wird es darauf ankommen achtzugeben, daß Frauen nicht aus diesem Feld hinausgedrängt werden, sobald die Arbeit attraktiv genug für das Rollenverständnis der männlichen Arbeitnehmer ist.“ (a.a.O.:15)

Neue postindustrielle Arbeitsformen

Immer deutlicher kristallisieren sich die Auflösungserscheinungen des sog. Normalarbeitsverhältnisses“ heraus, u.a. durch Teilzeitarbeit, Zunahme von ungeschützter Beschäftigung, (Schein-) Selbständigkeit, befristeten Arbeitsverhältnissen, aber auch Teleworking, also durch eine Veränderung der Arbeits(platz)organisation. Dostal hat vor einiger Zeit ein Szenario „postindustrieller Arbeitsformen“ entworfen, das einerseits die Bedrohung von rechtlich abgesicherten Strukturen und erworbenen Besitzständen und andererseits die Chancen kreativer Konzepte - mit Hilfe von Multimedia - deutlich macht (vgl. ibv 41/95):

1. selbständige statt abhängige Arbeit, die in Gruppen und Netzwerken inter​national geleistet wird

2. Arbeitsort, -zeit und Leistungsdichte werden individuell festgelegt

3. Erwerbsarbeit wird überwiegend aufgabenbezogen in befristeten Phasen von ca. 6 Monaten geleistet und Dauerbeschäftigungen müssen von Phase zu Phase neu ausgehandelt werden.

4. Arbeit und Lernen sollen sich abwechseln, wenn es nicht integrierbar ist

5. Umstiege in andere Aufgaben und Tätigkeiten sind erwünscht und finden häufig statt

6. das Arbeitseinkommen wird zusätzlich zu einer Grundsicherung gewährt und kann - auch ohne Mindesteinkommen - frei ausgehandelt werden, Steuern auf Einkommen gibt es nicht, nur auf Rohstoffe, Energie, Kapitalerträge, Nutzung von Infrastruktur

7. Soziale Grundsicherung
 für alle (individuell) unabhängig von Erwerbsarbeit und Besitz

Während die Punkte 1 - 5 des Dostal’schen Szenarios möglicherweise über kurz oder lang unabhängig von unserem Willen eintreten, ist dies bei den beiden letzten Punkten eher zu bezweifeln - und darin liegt das eigentliche Problem. Ob die neuen Arbeitsformen zum Alptraum oder zur Chance geraten, hängt daran, ob und wie schnell es gelingt, die Aufmerksamkeit auf diese Kernfragen zu lenken. Gegenwärtig ist davon wenig zu spüren, sondern stattdessen ein Beharren auf sozialen Standards und Besitzstandswahrung, die in der „alten“ Gesellschaftsform entwickelt bzw. erkämpft wurden. Dies führt jedoch nicht weiter, da diesem der Boden entzogen wird. Beispiel: was nützen Flächentarifverträge, wenn die Arbeitsbedigungen so vielfältig sind, daß schon in einem einzelnen Betrieb verschiedenste Arbeits- und Entlohnungsformen bestehen, geschweige denn innnerhalb einer Branche? Außerdem ist es durchaus fraglich, ob Betriebe, wie wir sie heute kennen, auch in Zukunft die gängige Form der Arbeitsorganisation darstellen.

Mythos Normalbiographie

In letzter Zeit wird vermehrt über die „Erosion des Normalarbeitsverhältnisses“ geklagt und die Notwendigkeit von Flexibilisierungen aller Art beschworen. Oft wird unausgesprochen das Normalarbeitsverhältnis definiert als eine Vollzeitbeschäftigung ab 35 Wochenstunden und die dazugehörige Normalbiographie als lebenslange, möglichst ununterbrochene Erwerbsarbeitszeit in einem Vollzeitarbeitsverhältnis, verbunden mit Phasen des beruflichem Aufstiegs. Damit wird gesagt, daß man dies für die Norm und für normal im Sinne von üblich hält. Davon abweichende Arbeitsverhältnisse gelten als „atypisch“  und andere Biographien sind eben auch nicht normal. Dies machte Frauen zu Abweichlerinnen, denn sie hatten und haben in Deutschland noch immer eine dem sog. Drei-Phasen-Modell folgende Biographie, die nach einer Ausbildung eine längere oder kürzere Unterbrechung der Erwerbstätigkeit vorsieht. Nach dieser Unterbrechung sind für Frauen die atypischen Beschäftigungsverhältnisse typisch, die von Teilzeit- bis zur ungeschützten Beschäftigung reichen.

Die postulierte Norm wird daher in zweierlei Hinsicht aufgelöst: 1. durch die rasant gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen, deren andere Berufsverläufe und Beschäftigungsverhältnisse sich auch in der Statistik abbilden und 2. durch die neuen postindustriellen Arbeitsformen, die auch für Männer

„die ‘Normalisierung’ diskontinuierlicher Berufs- und Lebensverläufe, die Pluralisierung der Lebensformen, der säkuläre Trend zu kürzeren und flexibleren Arbeitszeiten, die Tendenz zur Dienstleistungsgesellschaft (...) (Kurz-Scherf S. 44)

bedeuten. Das „Management“ einer solchen Biographie erfordert auch andere Kompetenzen. Im folgenden werden die neuen Anforderungen an Qualifikationen und Kompetenzen also unter mehreren Gesichtspunkten zu betrachten sein: neben die Anforderungen durch technologische Entwicklung und Computerisierung der Gesellschaft, durch Tertiärisierung, Internationalisierung etc. treten die Anforderungen durch veränderte Arbeitsformen und -organisation.

Neue (Qualifikations-) Anforderungen. Eine Annäherung

Die Bildungslücke(n)

Die Anforderungen an die Veränderungen des Bildungswesens sind so groß wie unabsehbar. Zweifelsfrei besteht jedoch bereits jetzt eine dramatische „Bildungslücke“ (qualification gap), auf die die EU -Kommission seit 1995 hinweist:

80% der in zehn Jahren eingesetzten Technologien sind heute noch nicht bekannt aber 80 % der Arbeitskräfte, die damit dann umgehen müssen, sind heute schon auf dem Arbeitsmarkt! 

Es ist offensichtlich, welche Bedeutung der Weiterbildung bzw. der Integration von Lernen in alle Lebensbereiche zukommen müßte, und dennoch erlebten wir in den letzten Jahren in Deutschland das Ende der öffentlich geförderten Weiterbildung und der aktiven Arbeitsmarktpolitik. Erst langsam werden Stimmen laut, die die Bildungskatastrophe offen beim Namen nennen (z.B. Staudt 1997): das Bildungssystem ist an der Vergangenheit orientiert, da es für die Bedürfnisse der Industriegesellschaft konzipiert wurde (Bildungstaylorismus). Damit wird es schon den heutigen Bedürfnissen nicht mehr gerecht, und ist ganz und gar nicht tauglich für die Bewältigung zukünftiger Anforderungen beim Übergang in die Informationsgesellschaft. 

Es wurde bereits darauf hingewiesen, daß die Qualifikationsanforderungen generell stark zunehmen. Daraus ergeben sich einige allgemeine Herausforderungen für die (Aus- und) Weiterbildung, die Hoffmann (bmb+f) beim Forum Kompetenzentwicklung in Berlin 1997 so zusammenfaßte:

· die Geschwindigkeit der Veränderungen nimmt zu und das Lernen kommt nicht mehr mit

· statt bisheriger linearer Wissensaneignung kommt es nun auf dessen Vernetzung und Verfügbarmachung an

· von elementarer Bedeutung ist die Fähigkeit zur Selektion und zum Bewerten von Informationen und die Fähigkeit zum selbstgesteuerten Lernen

Qualifikationsanforderungen konkret 

Neue Kulturtechniken

Soweit die Entwicklung der Technik einschätzbar ist, wird sie in naher Zukunft nicht nur das Berufsleben grundlegend verändern, sondern Technik und Multimedia verlangen neue Kulturtechniken. Dazu einige Thesen:
· Computer Literacy. Neben Rechnen, Lesen und Schreiben wird die Handhabungs- und Nutzungskompetenz in Bezug auf Computer nicht nur im Berufsleben unverzichtbar, sondern auch elementar für die Teilhabe am gesellschaftlichen Leben. Wenn es sich um Kulturtechniken handelt, dann müssen sie genauso früh wie Lesen und Schreiben erlernt werden. Es ist davon auszugehen, daß  Menschen, die sie nicht beherrschen, zukünftig ebenso als „AnalphabetInnen“ angesehen werden wie diejenigen, die nicht lesen und schreiben können.

· Die Anforderungen an „kommunikative Kompetenz“ verändern sich. Sie enthält jetzt eine soziale und eine technische Dimension, die Fähigkeit zur Kon​taktaufnahme, aber auch die Fähigkeit zum Ignorieren und Abschalten.

· Zum Alltagshandeln gehört ein „Media Mix“, d.h. die kompetente Nutzung von Fernseher, Recorder, PC, Telephon, Zeitschriften, Bücher, Veranstaltungen... Das setzt Filterfähigkeit, Auswahlvermögen voraus (Media Literacy), also auch: wann wechseln von medialer zu persönlicher Kommunikation? Wel​ches Medium verlangt welche Konventionen?

· Die Raum-Zeit-Verdichtung nimmt zu (time-space-compression), der Umgang damit muß erlernt werden.

In einer Studie der Hans-Böckler-Stiftung (vgl. Kühlwetter 1998) wurden weitere Qualifikationsanforderungen herausgearbeitet. Dabei ging man zu Beginn noch davon aus, daß es sich um Anforderungen für Multimedia-Fachleute handele. Durch die schnelle Implementierung der Technik auch in nicht-technischen Berufsfeldern stellt sich dieser Qualifikationsbedarf inzwischen erheblich genereller. Die erforderlichen Medien-Nutzungskompetenzen werden bisher nur vereinzelt in der Berufsausbildung erworben. Die im folgenden aufgelisteten Qualifikationen werden für die private Nutzung benötigt und in allen Tätigkeitsfeldern, in denen Geräte und Programme für professionelle Zwecke, d. h. zur Realisation von Produkten oder Dienstleistungen als Arbeitsmittel genutzt werden. Es ist davon auszugehen, daß diese Beschreibung in Kürze auf alle Tätigkeiten zutrifft, daß also alle Erwerbstätigen diese Qualifikationen brauchen. Noch vor den Basiskompetenzen liegt jedoch noch die Computer-Handhabungs- und Nutzungskompetenz (vgl. Kühlwetter 1997-2:5, Herv.i.O.)

· Basisqualifikationen: Navigationskompetenz; Abfrage- und Fremdsprachenkompetenz; Logisches, vernetztes Denken; Denken in Strukturen; Beurteilungs- und Auswahlkompetenz; Spielbereitschaft und Experimentierwille; Kreativität; Einsatzkompetenz; Analyse- und Strukturierungsfähigkeit; Differenzierungsfähigkeit, Realitätsbewußtsein, Distanz

Die Kompetenzen stehen untereindander in Beziehung und sind auch für den beruflichen Gebrauch nötig. Sie müssen nicht unmittelbar in informationstechnischen Zusammenhängen erwoben werden. 

· Qualifikationen für die semi-professionelle Nutzung; Technikakzeptanz; Lernbereitschaft; Frustrationstoleranz; Teamfähigkeit; Kommunikations- und Kooperationsfähigkeit; Koordinationsfähigkeit; Organisationsfähigkeit; Flexibilität; Beherrschung von Komplexität und Interdependenz; Entscheidungsfähigkeit. 

Insbesondere bei Telearbeit kommen folgende Kompetenzen hinzu: Selbstmotivation; Zeitmanagementfähigkeit; Selbstmanagementfähigkeit; Belastbarkeit; Fähigkeit zum Umgang mit Streß; Abgrenzungsfähigkeit

Die heutigen Neuen Technologien entwickeln sich schneller als ihre Vorgängerinnen und es bleibt wenig Zeit zur Anpassung an die neuen Anforderungen. Die wachsende Qualifizierungslücke zeigt, daß es keineswegs um die Steigerung, sondern um den Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit geht. Dies gilt für die europäische Wirtschaft aber auch für deren Arbeitskräfte. Frauen haben sich der Konkurrenz mit Männern wieder auf einem neuen Niveau zu stellen, aber auch die Konkurrenz von Frauen untereinander wächst.

Hier möchte ich noch auf ein besonderes Problem deutscher Frauen im europäischen Vergleich hinweisen. Eurostat veröffentlichte jüngst die Quote der Frauen, die über höhere tertiäre Qualifikationen verfügen, als Männer. Aus dem europaweiten Vergleich geht hervor, daß im europäischen Durchschnitt inzwischen auf 100 Männer mit Hochschulausbildung 110 Frauen kommen. Besonders hoch ist der Bildungsvorsprung der Frauen in Portugal (170), Spanien (133), Finnland (136) und Schweden (134). Die einzigen Länder Europas, in denen der Anteil der Frauen an den HochschulabsolventInnen unter dem der Männer liegt sind Irland (95) und - weit abgeschlagen - die Bundesrepublik (83).

Kompetenzentwicklung statt Qualifizierung?

Seit Mitte der 90er ließ sich auch in Deutschland nicht mehr übersehen,

„daß die Innovationsfähigkeit der Betriebe als Voraussetzung für die Sicherung des Wirtschaftstandortes Deutschland entscheidend von der Kompetenzentwicklung und dem Qualifikationspotential der Beschäftigten, von dynamischen Lernstrukturen, integrativen Lerninhalten, effektiven Lernstrukturen in den Unternehmen und kombinierten Lernorten abhängt“ (Hoffmann 1996:14)

Seither hat das Bundesministerium für Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie (bmb+f) einige Gutachten in Auftrag gegeben und 1996 und 1997 je einen Bericht zur Kompetenzentwicklung veröffentlicht (vgl. Arbeitsgemeinschaft Qualifikations-Entwicklungs-Management). Dabei sollen die Erfahrungen aus dem Transformationsprozeß im Osten (vom Plan zum Markt) resümiert und im Hinblick auf ihre Lehren für die Strukturveränderungen der Wirtschaft und die daraus resultierenden notwendigen Weiterentwicklungen von Qualifizierungsprozessen und beruflicher Kompetenzentwicklung insgesamt untersucht werden.

Es ist deutlich geworden, daß das Konzept der beruflichen Kompetenzentwicklung einen massiven Einschnitt bei den qualitativ neuen Anforderungen an die Handlungsfähigkeit der Beschäftigten und damit an die Weiterbildung darstellt. Die deutsche Diskussion steht im internationalen Vergleich noch ganz am Anfang. Auch der Zusammenhang von Qualifikationen und Kompetenzen ist noch nicht hinreichend geklärt. Somit sind auch die vorliegenden Definitionen noch als vorläufige zu betrachten:

„Mit dem Begriff der beruflichen Handlungskompetenz wird (...) die Integration kognitiver, emotional-motivationaler, volitiver und sozialer Aspekte menschlichen Handelns in Arbeitssituationen durch Weiterbildung angezielt und bewußt vermittelt. Zur Beschreibung des Komplexes gewünschter Eigenschaften, Fähigkeiten und Fertigkeiten hat sich unter pragmatischem Gesichtspunkt die Einteilung in vier Kompetenzbereiche eingebürgert:

· Fachkompetenz

· Methodenkompetenz

· Sozialkompetenz

· Personale Kompetenz, 

integriert zu beruflicher Handlungskompetenz. (Erpenbeck/Heyse 1996: 18).

Also ein komplexer, subjektbezogener Prozeß. (vgl. Bernien:18). 

Für diejenigen, die - im Westen - seit den 80er Jahren in der beruflichen Orientierung und Qualifizierung von Frauen tätig sind, hören sich viele der nun im offiziellen Bildungsdialog geführten Diskussionen wie eine Wiederholung der für die Frauenbildungsarbeit entwickelten Standards an. Manchen wird es vielleicht auch so gehen: man weiß nicht recht, ob man bei dieser späten „Rehabilitierung“ nun erleichtert oder verärgert ist. Es fallen einem die unzähligen Auseinandersetzungen z.B. mit Arbeitsverwaltung, Berufsschulen, Kammern über die Notwendigkeit der Einbeziehung von Persönlichkeitsbildung statt reiner Wissensvermittlung ein. Methodische Ansätze wurden als „Hätscheln“, „Spielwiese“ etc. diffamiert, die bestenfalls als Unterstützung für defizitäre Wesen, wie sie Frauen arbeitsmarktpolitisch nun mal waren, durchgingen. Heute klingt das in der Mainstream-Diskussion so: „offensichtlich ist die Kategorie Kompetenz im Grenzbereich zwischen der Bildungstheorie, der Psychologie und der Pädagogik angesiedelt und berührt auch Fragen der Innovations- und Arbeitsmarkttheorie“ (a.a.O.:25). 

Immer wieder hatten wir versucht darzustellen, daß „das, was ein Mensch kann und weiß, sich [nicht] in dem [erschöpft], was das formalisierte Qualifikationsprofil erkennen läßt“ (a.a.O.:24). Wir sprachen von der Sozialkompetenz der Frauen, von Kompetenzen, die außerhalb der Erwerbstätigkeit z.B. in Familien- oder ehrenamtlicher Arbeit erworben worden waren und versuchten zunächst, diese den Frauen selbst bewußt zu machen. Bloß: wie sollten wir diese Kompetenzen darstellen und ihre Nützlichkeit für die Arbeitswelt beweisen? Die Objektivierung und Zertifizierung von Erfahrungswissen und Handlungskompetenz ist nach wie vor ein Problem, inzwischen wird aber festgestellt; daß sich „Kompetenzen im Unterschied zu Qualifikationen nicht objektiv und allgemeingültig zertifizieren [lassen], sondern vermutlich nur evaluieren“ (a.a.O.:19).

Ähnliche „Ver-rücktheiten“ gibt nun in Bezug auf die Bewertung von Weiterbildungsanbietern. Projekte und Einrichtungen der Frauenbildung hatten große Akzeptanzprobleme gegenüber den traditionellen Institutionen und ihre fachlichen Standards wurden mehr oder weniger angezweifelt, während gleichzeitig offensichtlich war, daß „die meisten Weiterbildungsinstitute (...) - unabhängig von formal-begrifflichen Entwicklungsanpassungen - auf einer Entwicklungsstufe der frühen siebziger Jahre stehengeblieben (sind). Es wird traditionele Weiterbildung betrieben, anstatt die Tendenzen des Übergangs zu einer modernen beruflichen Weiterbildung (...) aufzunehmen.“ (Erpenbeck/Heyse 1997:105)

Selbstorganisiertes Lernen statt organisierte Weiterbildung?

Neuere Untersuchungen ergeben, daß „ca. 80 % des Lernens Erwachsener außerhalb von institutionalisierter Erwachsenenbildung stattfinden“. (Staudt/Meier 1996, S. 264, zit. n. Erpenbeck/Heyse 1998, S. 4). 

Die Autoren betonen die entscheidende Bedeutung von personalen Kompetenzen, noch vor den sozial-kommunikativen und die Nachrangigkeit der fachlichen und methodischen Kompetenzen. Während die letzteren durch Weiterbildung relativ leicht zu vermitteln sind, werden die ersteren in hohem Maße biographisch außerhalb der beruflichen Entwicklung erworben. 

„Geduld, Beharrlichkeit und Ausdauer, Selbstmotivation und Willenskraft, Begeisterungsfähigkeit, Kreativität und Emotionalität, Optimismus und Lebensfreude sind Produkte langer biographischer Kompetenzentwicklung und durch Bildung und Training bestenfalls zu stimulieren, nie zu generieren“ Erpenbeck/Heyse 1998, S. 3.

Selbst dort, wo die Wichtigkeit fachlicher Kenntnisse betont wird, geht es nicht in erster Linie um Informationen und Fachwissen, sondern damit verbunden sind personale Kompetenzen unabdingbar:

„Methodisch werden mit der Organisationsfähigkeit, dem strategisch-pragmatischen Handeln, dem komplexen und lateralen Denken und der Einbeziehung von Intuition und Gesprür vor allem Anteile benannt, die in personalen Kompetenzen mit begründet sind. Auch bei den sozial - kommunikativen Kompetenzen geht es keineswegs um bloße Techniken besseren Kommunizierens oder um manipulative Sozialtechniken. Genannt werden vielmehr stets die personalen Fundamente tieferer Beziehungsbildung: Ethische Einstellungen und soziale Orientierungen, Menschenkenntnis und Einfühlungsvermögen, Überzeugungskraft und die Fähigkeit, andere zu motivieren. Bildung, wo sie überhaupt möglich ist, wandelt sich von Weiterbildung zu Menschenbildung“ Erpenbeck/Heyse 1998, S.4.

Dieser Ansatz wurde und wird in der Frauenbildungsarbeit mitunter als ganzheitlich oder auch als Integration von allgemeiner, beruflicher und politischer Bildung bezeichnet. Der Bedeutung der „biographisch“, „im Alltag“ erworbenen Kompetenzen wird in der Frauenweiterbildung durch deren Lebensweltorientierung und den Einsatz entsprechender Methoden (z.b. biographische Verfahren) versucht Rechnung zu tragen (vgl. Rösgen 1991). 

Vergleichbare Ansätze kommen jetzt auch in der Mainstream-Diskussion auf, indem mit der Erforschung sog. Kompetenzbiographien herausgefunden werden soll, welche Werte und Kompetenzen für den beruflichen Erfolg entscheidend sind und auf welchem Wege sie erworben wurden. (vgl. Erpenbeck/Heyse 1998, S. 2). Die ersten Schlußfolgerungen sind - wohl nicht zufällig - den Begründungen sehr ähnlich, die (unter anderen)  zur Einrichtung spezieller Frauenbildung neben der Mainstream - Weiterbildung geführt hatten, denn es wird nahegelegt

„auch bei Bildungseinrichtungen die sozialisatorischen Funktionen stärker als bisher in den Mittelpunkt der Betrachtung zu rücken, so daß die Förderung sozialer und personaler Kompetenzen in diesem Kontext nicht nur ein „Nebenprodukt“ bleibt“. Erpenbeck/Heyse 1998, S. 5.

Wünschenswert wäre also, wenn die Erfahrungen und Konzepte der Frauenweiterbildung heute in den „Mainstream“ einfließen könnten. Das setzt dessen Aufnahmefähigkeit voraus und fordert von „den Frauen“, sich in den Fachdialog einzumischen. Dabei soll nicht verschwiegen werden, daß es hier ein Defizit an Theoriebildung und Dokumentation gibt.

Besondere Aufmerksamkeit sollte m.E. dabei den Arbeiten gewidmet werden, die sich mit dem weiblichen Lebenszusammenhang und der Lebensweltorientierung der Weiterbildung beschäftigen, auch wenn diese z.T. schon älter sind (vgl. z.B. Borkowsky/Streckeisen 1989, Schiersmann 1987 und Rösgen 1991), da sie Anhaltspunkte für den Umgang mit diskontinuierlichen Arbeitsbiographien bieten und - anders als die eindimensional auf die Erwerbsarbeit orientierten Männerbiographien - andere Verbindungen von Leben und Arbeit, Arbeit und Lernen, Lernen und Leben nahelegen.

Exkurs: Zugangschancen und Zugangshindernisse zu Neuen Technologien für Frauen...

...müssen zur Beurteilung von Chancen und Risiken für Frauen an der Schwelle zur Informationsgesellschaft erneut betrachtet werden. Auch hier stellt sich die Situation widersprüchlich dar.

Frauen und Technik

Dazu einige einführende Thesen:

„Frauen haben in der Arbeitswelt - entgegen häufiger anderslautender Behauptungen - in vielen Fällen einen intensiven und kompetenten Umgang mit IuK-Technologien. Dies ist in der Betrachtung einzelner Wirtschafts- und Beschäftigungszweige deutlich geworden. Auch die Ergebnisse der Beschäftigtenbefragung zeigen, daß das weitverbreitete Vorurteil, Frauenarbeit sei technikfern, in Frage zu stellen ist. Über EDV am Arbeitsplatz verfügen deutlich mehr der befragten Frauen als der befragten Männer. Das Spektrum der verwendeten Programme bei den Männern ist allerdings breiter als bei den Frauen, die überdurchschnittlich häufig mit Textverarbeitungs- sowie Buchhaltungs- und Abrechnungssystemen arbeiten.“ Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:221, Herv.i.O.)

Frauen sind allerdings immer noch ausgeschlossen von Technikentwicklung und -design (Webster 1996) und der Ausbildung.

„Eine erhebliche Herausforderung für Frauen besteht darin, daß sie auch verstärkt als Technikentwicklerinnen auftreten müssen - nicht nur als Anwenderinnen. In dieser Hinsicht läßt sich zur Zeit noch ein großes Defizit feststellen“ (Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:221)

Es findet außerdem eine Abwertung weiblicher technischer Fähigkeiten, Qualifikationen und Berufe statt und damit wird der Mythos von der männlichen Technikkompetenz gepflegt
 

Zu beklagen, daß Frauen sich nicht für Technik interessieren würden oder ihnen der Zugang dazu fehle erscheint uns wenig hilfreich und in dieser pauschalen Zuschreibung auch falsch. Diese auch in frauenpolitischen Kreisen weit verbreitete Meinung entspricht eher den Interessen von Männern, Frauen durch ständige Wiederholung dieser These davon abzuschrecken und zu entmutigen, die neuen IuK-Technologien anzuwenden und aktiv mitzugestalten. „(Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:221)

Frauen sind zwar als Gestaltende und als Nutzerinnen heute im Internet stark unterrepräsentiert
, aber optimistische Einschätzungen (z.B. Rausch 1997) sagen, daß die Netzstruktur Frauen entgegen kommt, weil sie dezentral und auf Kooperation hin orientiert ist („Strukturelle Identitäten zwischen dem Medium selbst und weiblichen Verhaltensweisen“) und grundsätzlich einer Nutzung des Netzes für Fraueninteressen wenig entgegensteht, weil der technische Zugang einfach und nicht allzu teuer ist.

Frauen haben einen anderen Zugang zu Technik: sie wollen wissen, wie die gesellschaftlichen Folgen, Risiken, Einsatzmöglichkeiten sind und verstehen, wie die Maschine funktioniert (reingucken), bevor sie sie nutzen. Sie haben weniger Spaß am Spielen, Ausprobieren, Versuch und Irrtum, sondern sehen Computer mehr als Werkzeug
. Frauen sind an der Lösung technischer Probleme weniger interessiert. 
Daher hat sich die reine Technologievermittlung nicht bewährt, da sie auf die Teilnehmerinnen demotivierend wirkte und methodische Ansätze mit Praxisbezug und realen AuftraggeberInnen, Projektlernen etc. sind daher zu bevorzugen. In der Orientierung der Weiterbildung auf unmittelbare Anwendbarkeit und Nützlichkeit liegt m.E. allerdings auch ein sehr großes Problem. In allen Fällen, wo die männliche Zugangsweise erfolgreicher ist, kommen Frauen langsamer und später zum Zug. Das schränkt die Gestaltungmöglichkeiten von Frauen, ihre Innovationsbeteiligung erheblich ein und trägt  zu einem historischen Zuspätkommen bei, bei dem dann letztlich Anpassung an - männlich geprägte - Bedingungen nötig ist. Hier laufen Frauen in die Fallen ihrer Sozialisation - wer Zwecke nicht setzen kann, dem werden sie vorgegeben (Sully). Manche Frauenprojekte versuchen eine Gegensteuerung, indem sie den mehr spielerischen Zugang mehr in den Vordergrund stellen. Ein gezieltes Innovationstraining könnte ebenfalls helfen. 

Andererseits liegt in der Anwendungsorientierung der Frauen auch eine Chance:

„Wenn es zukünftig immer weniger um die weitere Entwicklung der Technik geht, sondern vielmehr um die Entwicklung und Gestaltung sinnvoller Anwendungen für die bereits vorhandenen iuk-technologischen Möglichkeiten, verfügen Frauen über sehr gute Voraussetzungen, die es verstärkt zu nutzen gilt.“ (Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:223)

Gendering

· Mit Gendering ist der komplexe Prozeß der Geschlechterdifferenzierung gemeint. Webster (1996) verweist auf die vielfältigen Erscheinungsformen in den IuKT. Frauen werden z.B. nicht erst beim Technik-Design ausgeschlossen, das Gendering setzt weit früher ein: Der Bedarf im Hinblick auf die Technisierung entsteht durch die Bedürfnisse der Unternehmer/Manager nach der Kontrolle der Märkte, der Steuerung der Produktion und Arbeitsorganisation und -kontrolle.

Der weitgehende Ausschluß von Frauen von dieser Führungsebene bedingt, daß sie bereits an der Formulierung des Bedarfs nicht teilhaben. Daher nutzt es wenig, lediglich global den Ausschluß von Frauen zu beklagen, notwendig ist vielmehr genaustens den Prozeß der Entwicklung, der Herstellung, von Marketing und Implementierung zu untersuchen („unzip“ gendering).

Neue - technische -Berufsfelder und Tätigkeitsbereiche für Frauen?

Mit jeder Generation holen Frauen bei der Beteiligung an gewerblich-techni​schen Berufen auf, dennoch sind sie in den meisten Technikberufen sehr stark unterrepräsentiert, extrem z.B. im Maschinenbau, aber auch in der Informatik.

Im Bericht der UN - Arbeitsorganisation (ILO - vgl. Lim 1996, 32ff) werden folgende Aspekte zur Beurteilung der positiven und negativen Wirkungen von technologischen Veränderungen auf die Frauenbeschäftigung betont:

· Automatisierung und Robotereinsatz vernichten viele Arbeitsplätze. Davon werden Frauen weniger betroffen sein als Männer
. Outsourcing und Subcontracting beinhalten neue Beschäftigungsmöglichkeiten.

· Es gibt einen Trend zur Polarisierung: einerseits eine Elite von technisch gebildeten, polyvalenten, spezialisierten Arbeitskräften mit hohem Status und andererseits eine große Masse von technisch halbgebildeten, flexiblen und zeitweilig Beschäftigten - von denen Frauen die größere Gruppe darstellen, während sie bei der Elite kaum anzutreffen sind.

· Frauen werden aufgrund sich ändernder Qualifikationsanforderungen wahrscheinlich häufig durch Männer ersetzt werden. Sie sind überproportional „verletzlich“, da sie in einer kleinen Zahl von geringer qualifizierten und arbeitsintensiven Tätigkeiten konzentriert sind.

Aber auch diese Tendenz ist nicht eindeutig:

Das Soll an Anwendungen in vielen Bereichen erfordert einen Perspektivenwechsel im Innovationsansatz. Die immer noch vorherrschende angebotsorientierte Innovationsstrategie, also die Entwicklung von Technologie durch Technikerinnen und Techniker, eventuell noch ergänzt durch Marktforscherinnen und -forscher, greift zu kurz. Interessante Anwendungen  berücksichtigen den Bedarf und entstehen auf der Grundlage einer engen Zusammenarbeit zwischen technisch ausgebildetem Personal und den Anwenderinnen und Anwendern aus den jeweiligen Wirtschaftsbereichen. In den Interviews mit Anwendungsentwicklerinen und -entwicklern kam der hohe Bedarf nach doppelt qualifizuiertem Personal bzw. interdisziplinär zusammengesetzten Arbeitsgruppen zum Vorschein. Hier könnte eine Chance für Frauen liegen sich aktiv in die Technikgestaltung einzumischen und dabei ihre Interessen besser zu vertreten. Abgesehen von der meistens bedauerlich niedrigen Vorqualifikation der Frauen für die Technikentwicklung im engeren Sinne, könnten sie mit ihrem fachlichen know-how in vielen Bereichen bedarfsgerechte qualitätsvolle Anwendungen, anders: Anwendungen mit echtem Zusatznutzen anstoßen und konzipieren und sich damit attraktive Beschäftigungsmöglichkeiten schaffen. Hierbei sind die oftmals geringen technischen Vorqualifikationen von Frauen nicht unbedingt ein Hindernis (...).“ (Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:222f)

· Die neuen kooperativen Arbeitsformen beinhalten Chancen und Risiken für Frauen und was davon wirksam wird, hängt davon ab, wie die Arbeit organisiert, eine entsprechende Weiterbildung gestaltet und wie die Frauen in den Prozeß einbezogen werden. Frauen haben jedoch weniger Zugang zur Weiterbildung im Betrieb. Besorgniserregend sind Hinweise aus einigen Bereichen des verarbeitenden Gewerbes, nach denen Frauen an betrieblichen Qualifizierungen bei der Einführung von IuK-Technologien unterproportional beteiligt sind. Viele Kurse setzen technische Vorkenntnisse und Erfahrung voraus, sind zu theoretisch. (vgl. IAT 1/1998)

· Da die Technikentwicklung männlich geprägt ist, beschränken sich Innovationsstrukturen häufig auf Netze und Geräte und die Anwendung und die Bedürfnisse der NutzerInnen kommen zu kurz. Nicht verwunderlich auch, daß gerade soziale Anwendungen der IKT hinterherhinken und die entsprechenden Potentiale in Frauenberufen mit Perspektive nicht genutzt werden.

Dies spricht m.E. dafür, den Anteil von Frauenbildungsmaßnahmen, die hochqualifizierte bzw. Technikberufe zum Inhalt haben, deutlich zu erhöhen und Ideen für neue - soziale - Anwendungen zu suchen. Die immer stärkere Technikorientierung am Arbeitsplatz hat jedoch weiterge​hende Konsequenzen, denn es verändert sich damit auch die Kommunikati​onsstruktur und die Arbeitsorganisation. Immer notwendiger wird die Fähigkeit zum Umgang mit Komplexität und das Denken und Handeln in Zusammenhän​gen.

...und Mädchen

Besonders erschreckend sind Forschungsergebnisse über den Zugang von Mädchen
: zuhause sind die Computer fast ausschließlich im Eigentum und Besitz von Männern und -zunehmend - Jungen. Mädchen und Frauen dürfen sie manchmal nutzen. Dieser Gaststatus setzt sich dann in der koedukativen Schule fort, indem die Mädchen eine Assistenzrolle beim Lernen am und mit dem Computer zugewiesen bekommen. Die Zahl der Mädchen, die ein Informatikstudium aufnehmen, ist in den letzten Jahren drastisch (um 10%) zurückgegangen, was als Folge der geschilderten Voraussetzungen wenig verwundert. Hinzu kommt, daß für diejenigen Mädchen, die sich doch noch zum Informatikstudium entscheiden, dies eine Studienfachwahl wie jede andere ist, während bei den Jungen die Liebe zum Computer und zum Fach ausschlaggebend ist und sie bereits vor Studienaufnahme die entsprechenden Insiderkenntnisse mitbringen. Die Bedeutung der Förderung von bottom-up Ansätzen, die einen geschlechtshomogenen Zugang ermöglichen, ist daher m.E.  von sehr hoher Priorität, z.B. Demonstrationsprojekte, Internet Cafés etc.

Alte Ziele - Neue Strategien? Ansatzpunkte für die berufliche Frauenförderung im Übergang

Eine große Gefahr besteht m.E. darin, daß die gesellschaftlichen Veränderungen unterschätzt werden. Es fällt oft schwer, radikal genug zu denken. Beispiel: Ende letzten Jahres brach eine relativ heftige Diskussion über die Telearbeit in Deutschland auf. Dabei wurde alles mögliche problematisiert: von Frauen die (berechtigte) Frage, ob es nicht erhebliche Nachteile für den beruflichen Aufstieg mit sich bringt, wenn man über weite Strecken nicht mehr im Betrieb präsent ist; von Gewerkschaften wurde (ebenfalls berechtigt) die arbeits- und haftungsrechtliche Seite angesprochen usw. Die Gemüter erhitzten sich zum Teil heftig über Fragen des Regelungsbedarfes“ (was passiert, wenn das Kind des/der alternierenden Telearbeiters/in Limonade in die Tastatur schüttet?), aber die eigentlichen Hintergründe der Einführung von Telearbeit kamen fast überhaupt nicht zur Sprache: Telearbeit als Kristallisationspunkt für die anstehenden Umwälzungen: neue Arbeitsorganisation (das virtuelle Unternehmen statt der „Anwesenheitsbetrieb“, Vielfalt der Beschäftigungsformen statt Normalarbeitsverhältnis, wachsende Bedeutung von Selbstorganisation und Entrepreneurship), neue Anforderungen an das Management (Ergebnisorientierung statt Anwesenheitskontrolle, Wegfall des mittleren Managements) . Wurden diese Fragen doch einmal angesprochen, so wies sicher jemand darauf hin, daß die Verbreitung der Telearbeit in Deutschland doch bisher sehr gering sei...

Wären wir  nicht gut beraten, wenn wir davon ausgingen, daß eine revolutionäre Situation
 vor allem bedeutet, daß die Zukunft eben nicht aus den Erfahrungen und Trends der Vergangenheit, nicht einmal der Gegenwart vorherzusagen ist. Das IAB ist z.B. ungläubig gegenüber den Prognosen der Kommission für Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern und Sachsen,  die beim Fortschreiben des heutigen Trends davon ausgehen, daß das Verhältnis zwischen Normalarbeitsverhältnissen und atypischen Beschäftigungsformen im Jahre 2010 1:1 statt wie bisher 2:1 sein werde (IAB 1/98). Aber wer sagt denn, daß es schon ausreichend ist, den Trend bloß fortzuschreiben? Was wenn die Entwicklung sich stark beschleunigt und die (alte) Datenlage und deren Meßinstrumente dies nicht rechtzeitig abbilden?

Bleiben wir bei der Frage der Beschäftigungsformen, kommen aber zurück zu den Frauen. Sie sind bei allen sog. atypischen Beschäftigungsformen in der Mehrheit und haben bedeutend mehr Erfahrung als Männer mit unterbrochenen Erwerbsbiographien und deren Folgen (z.B. Armut im Alter). Wir können uns nun zurücklehnen und sagen: dann sollen sie - die Männer - doch die meterweise in den Bibliotheken stehenden (Frauen)bücher endlich lesen, dann wüßten sie, was auf sie zukommmt. Wir können uns aber auch offensiv in die Debatten einmischen. Dazu müßten wir uns allerdings mit verschiedenen Widersprüchen weiter und neu auseinandersetzen. Beispiel: Wie groß ist die Gefahr bei Grundsicherungsmodellen, daß die Frauen damit wieder vom Arbeitsmarkt verdrängt werden (obwohl diese Modelle ansonsten viele Probleme lösen würden)? Wie realistisch sind die Alternativen (Einbeziehung der atypischen Beschäftigungen in das Normalsystem der sozialen Sicherung)? 

„Kopfkrise der Frauenforschung“
 und Zerfall der alten Geschlechterordnung?

Die Bereitschaft von Frauen, sich mit grundlegenden ökonomischen und politischen Fragen zu beschäftigen, ist leider häufig nicht sehr groß. Dies ist erklärlich (Ausschluß von Frauen aus dem Öffentlichen und „Einschluß“ im Privaten, berechtigte Kritik an herrschenden (patriarchalen) Konzepten und Praxis...), aber nicht weiterführend. Die (berufliche) Frauenförderung muß die „strukturelle Mütterlichkeit“ ablegen. Damit meine ich, daß es viel zu viele Projekte gibt, die sich um die besonders benachteiligten Zielgruppen von Frauen kümmern und damit - inzwischen dauerhaft - sozialstaatliche Funktionen übernehmen. Demgegenüber gibt es erschreckend wenige Projekte zum beruflichen Aufstieg und für den Zugang von Frauen zu den oberen Führungsetagen. Nicht einmal dem europäischen Netzwerk für Frauen in Entscheidungspositionen ist es gelungen, in Deutschland dafür eine Aufmerksamkeit - bei den Frauen! - zu schaffen (vgl. Seeland). Zugespitzt ausgedrückt, sollten wir weniger versorgen und mehr politischen Druck machen
.

Bei all diesen Fragen ist es notwendig, über den Tellerrand zu sehen. Damit meine ich nicht nur, daß es dringend notwendig ist, daß z.B. kommunale, betriebliche und gewerkschaftliche Frauenbeauftragte miteinander an solchen Problemen zu arbeiten beginnen, sondern auch den Blick über die deutschen Grenzen. Die Informationsgesellschaft entwickelt sich auf europäischer Ebene in ähnlicher Form und Geschwindigkeit, aber die Ausgangsvoraussetzungen, d.h. die Konstitution von Sozialstaat und Geschlechterkontrakt ist unterschiedlich. Wir können also von den Erfahrungen und Einschätzungen von Frauen(bewegungen) anderer Länder profizieren. Darüber hinaus ist die Chancengleichheitspolitik der europäischen Institutionen der der deutschen weit voraus.

Orientierungspunkt: EU - Chancengleichheitspolitik

Diese stellt seit einigen Jahren das Wesentliche in den Mittelpunkt, das ich hier nur stichwortartig zusammenfassen kann: 

Das Grundproblem ist ein Demokratiedefizit:  Frauen sind auf allen Ebenen (in der Wirtschaft, in der Politik, auf kommunaler, regionaler, bundesweiter und EU-Ebene) in Entscheidungspositionen unterrepräsentiert und die Politikkonzepte berücksichtigen Fraueninteressen daher systematisch nicht
.

Alle arbeitsmarktpolitischen und Weiterbildungsprogramme müssen Aktionen zur Gleichstellung enthalten und eine „angemessene“ finanzielle Ausstattung dazu (Mainstreaming). Dies bedeutet in der Praxis, daß zunächst Analysen der Frauenbeschäftigung und des (Weiter-)Bildungsbedarfes von Frauen geleistet werden müssen, da die Daten noch nicht durchgängig geschlechtsdifferenziert erhoben werden bzw. mehr Aufmerksamkeit auf die Probleme des Strukturwandels in Männerindustrien“ gerichtet ist.

Strategien der Frauenförderung sind zu trennen von Strategien zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und von der Familienförderung und es ist deutlich zu machen, daß es um die Aufkündigung des „Gender Contract“ geht (vgl. 2.1), auch thematisiert unter der Überschrift Individualisierung (von Steuerrecht und Sozialversicherungsansprüchen).

Strategien beruflicher Frauenförderung müssen gegen horizontale und vertikale Diskriminierung gerichtet sein, d.h. Konzepte zur Diversifizierung der Frauenbeschäftigung
 ebenso enthalten wie solche zum beruflichen Aufstieg und für Frauen in Leitungspositonen.

Strategien beruflicher Frauenförderung erreichen ihre Wirksamkeit nur dann, wenn die Einbeziehung der sog. Sozialpartner aber auch der Verwaltungen und „zuständigen“ Stellen gelingt. Kooperationsstrategien sind daher von großer Bedeutung, ebenso frauenpolitische Kampagnen und Sensibilisierungsmaßnahmen.

Angesichts der raschen Veränderung von Tätigkeiten und Qualifikationsanforderungen sind sog. Zukunftsberufe generell schwer auszumachen. In der Fachdiskussion der Berufsbildungspolitik wird zunehmend von Zukunftsthemen statt gesprochen. In anderen Ländern der EU (z.B. in Frankreich) werden daher Anstrengungen unternommen, das Berufsbildungssystem zu flexibilisieren und auf lebenslanges Lernen auszurichten (z.B. durch sog. „kapitalisierbare“ Einheiten/Module). 

In der EU Chancengleichheitspolitik wird darum gekämpft, eine größere Nachhaltigkeit zu erreichen, indem Evaluation und Kontrollen verstärkt werden. Die Bedeutung der notwendigen Veränderungen wird in Deutschland eher unterschätzt, denn „ein solcher Wandel erfordert nicht nur gesetzgeberische Vorstöße, sondern einen regelrechten Kulturwandel im Verhalten des einzelnen wie in der kollektiven Einstellung und Praxis sowie entschlossenes politisches Handeln unter Einsatz aller verfügbaren Mittel“. 

Neue Gefahren für die Erwerbsbeteiligung von Frauen kommen hinzu:

„Die Erziehungsbelastung der Frauen sinkt zwar im Verhältnis zur steigenden Lebenserwartung, jedoch wird sie durch andere Belastungen, vor allem die Pflege älterer Familienangehöriger mehr als ersetzt. Es kommt damit vermehrt zu Unterbrechungen der Erwerbsbiographie, die weder biographisch planbar noch im Lebenslauf systematisch vorhersehbar sind und zudem, anders als die Kindererziehung, eher in späteren Lebensphasen auftreten, in denen ein Berufsausstieg kaum noch revidierbar ist.“ (Scharfenorth 1997:10)

Einen besseren Zugang zur europäischen Chancengleichheitspolitik können die deutschen Aktivistinnen jedoch nur dann finden, wenn sie die vorhandene Europadistanz abbauen - was ja nicht bedeutet, auf Kritik zu verzichten. Wollen wir die Erfahrungen von Frauen in anderen (europäischen) Ländern nutzen, dann müssen wir in Kontakt treten, die Beteiligung an europäischen Programmen verstärken, uns interkulturelle und sprachliche Kompetenzen aneignen. Das scheint mir nicht zuviel verlangt angesichts der Option, unsere Kräfte zu bündeln und die Lobby zu verstärken. 

Dazu sind noch einige Voraussetzungen auf nationaler Ebene nötig. So müßte die Kluft zwischen der autonomen Frauenbewegung und den etablierten Verbänden überwunden werden, denn bisher sind nur die traditionellen Frauenorganisationen (Frauenrat) auf nationaler Ebene organisiert und sind damit die Repräsentantinnen für die deutschen Frauen auf internationalem Parkett. 

Die Verbesserung des Informationsmanagements ist eine ebenso dringliche Angelegenheit. So sind in Europa bereits viele Frauenstrukturen im Internet vertreten - von Österreich bis Irland - und in Deutschland haben die meisten Frauenbeauftragten nicht einmal einen (technischen) Zugang - weder die kommunalen, noch die betrieblichen, noch die der Bundesanstalt für Arbeit...

Chancengleichheit durch Qualifizierung?

Die Qualifizierung von Frauen ist eine notwendige aber nicht hinreichende Voraussetzung auf dem Weg zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen, denn Frauen scheitern am häufigsten an den (patriarchalen) Machtverhältnissen in den Betrieben und an einer von Vorurteilen geprägten und wenig vorausschauenden Personalpolitik. Daher sollten neben Frauenbildungsprojekten auch solche entstehen, die auf eine Verzahnung von betrieblicher Personalpolitik und Weiterbildung gerichtet sind. Frauen haben es meist auch nicht deswegen schwer, in Führungspositionen zu gelangen, weil ihnen Qualifikationen fehlen. Hemmnisse (zu den o.g.) sind ebenso häufig mangelnde zeitliche Flexibilität und Mobilität. Die Diversifizierung der Frauenbeschäftigung gelingt offenbar ebenfalls nicht durch Qualifizierung von Frauen in Männerberufen. Dennoch ist die Erweiterung des Berufsspektrums von Frauen unverändert wichtig. Trotz mancher strittigen Fragen in diesem Zusamenhang
 ist deutlich, daß hierzu möglichst früh das Berufswahlverhalten von Mädchen beeinflußt werden müßte.

Nötig ist weiterhin immer noch die Sichtbarmachung und höhere Bewertung der implizit hohen Qualifikationsanforderungen in typischen Frauenberufen und deren Aufwertung und weitere Professionalisierung.

Es gibt möglicherweise eine Abkehr von technokratischen Markt-Technik Orientierungen bei der Ermittlung von Qualifikationsanforderungen und Konzepte der Kompetenzentwicklung werden zunehmend ganzheitlich angelegt. Neben der Wissensvermittlung  werden die (lebensweltbezogen) Erfahrungen einbezogen. Diese Tendenzen kommen Frauen ebenso entgegen wie die wachsende Bedeutung kommunikativer Kompetenzen. Es darf aber nicht aus dem Auge verloren werden, daß die kommunikativen Kompetenzen neben der sozialen - ebenfalls zunehmend - eine technische Dimension haben, zu der Frauen häufig der Zugang schwerfällt oder versperrt ist. Etwas plakativ ausgedrückt könnte man sagen, daß die traditionellen Weiterbildungskonzepte von der Methodologie und aus den Erfahrungen der Frauenbildungsarbeit lernen könnten, während sich diese vielleicht stärker an der technologischen Entwicklung orientieren müßte. Was könnte das bedeuten? 

Wenn es so ist, daß die Computer literacy, d.h. die Handhabungs- und Nutzungskompetenz für die IuK-Technologien in der Informationsgesellschaft den Stellenwert der Alphabetisierung erhält, dann müssen entsprechende Inhalte in allen (Frauen)Bildungsmaßnahmen enthalten sein. Angesichts der noch geringen Verfügbarkeit gewinnen Demonstrationsvorhaben, Kaufberatung, Vermittlung von „Internet-Kompetenzen“
 eine entscheidende Bedeutung. Dies trifft grundsätzlich auf alle Frauen zu, um jedoch einen großen Sprung nach vorn zu tun, sollte bei den Multiplikatorinnen (insbesondere bei Gleichstellungsbeauftragten, Lehrerinnen) angesetzt werden (vgl. 4.4)

Weiter oben wurden wesentliche Qualifikationsanforderungen (soweit absehbar) vorgestellt, diese möchte ich hier nicht wiederholen. In der fachlichen Diskussion ist allerdings noch nicht sehr deutlich, wie die verlangten Kompetenzen zu vermitteln sind. Es kommt auf die Verfügbarmachung von Wissen für die Problemlösung in der (Betriebs)praxis und nicht auf lineare Wissensaneignung an - soviel ist klar. Aber wie entwickeln Menschen die dazu notwendigen Handlungs- und Entscheidungskompetenzen? 

Hier sei noch einmal auf die Notwendigkeit der Zusammenarbeit verwiesen zu Themen wie: vorausschauende Personalplanung, arbeitsplatznahe Qualifizierung, Ausbildung der AusbilderInnen, Qualifizierungsberatung und Berufswegeplanung...

Konzentration auf Schwerpunkte

Eine der größten Gefahren für die (berufliche) Frauenförderung sehe ich in der Zersplitterung der verschiedenen „Zuständigkeiten“, Themen und Notwendigkeiten. Angesichts der Bedeutung der gesellschaftlichen Veränderungen, halte ich eine Bündelung der Kräfte für unabdingbar und das zentrale Thema für gegeben: die Herausforderungen für Frauen beim Übergang in die Informationsgesellschaft. Und manchmal träume ich:

Was wäre wenn die Masse der Frauenbeauftragten, d.h. die 1.500 kommunalen und die ungezählten anderen in Deutschland diese Aufgabe zur obersten Priorität erheben würden? Zunächst stünde natürlich der Zugang zur Technik für sie selbst im Vordergrund - unterstützt von den fast überall vorhandenen Frauenbildungsprojekten, -computerschulen...Nachdem die Arbeit mit den IuK-Technologien für die „Frauenszene“ zur Selbstverständlichkeit geworden wäre (was auch bedeutete, daß sie untereinander und mit vielen Frauen in Europa und der Welt in reger Kommunikation wären), könnten sie überall öffentliche Terminals und Demonstrationsvorhaben einrichten. Als nächste Zielgruppen hätten sie natürlich Erzieherinnen, Lehrerinnen, Sozialpädagoginnen etc. im Auge mit denen sie gemeinsam Projekte für den Unterricht und die außerschulische Mädchenbildung entwickeln (bzw. solche, die sie im Netz finden, adaptieren) würden...Aufgrund dieser Initiativen wiederum, könnte sich die Anzahl der Mädchen, die Zugang und Interesse zu bzw. an den IuKT hätten, durchaus sprunghaft erhöhen und in der Fplge die Technik-Gestaltungsmöglichkeiten für Frauen. Ein Traum - wie gesagt.

Stattdessen eröffnet die Ministerin für die Gleichstellung von Mann und Frau des Landes NRW im Juni 1997 (!) eine Konferenz zum Thema „Aktiv interaktiv - Frauen in der Informationsgesellschaft“ mit den Worten: 

„In meinem Büro steht kein PC. Ich bin weder aktiv noch interaktiv auf dem Datenhighway unterwegs. In die Geheimnisse des Internet hat mich erst vor einigen Tagen mein Sohn eingeführt - auch aus Anlaß dieser Tagung. Aber eigentlich lese ich immer noch lieber eine Zeitung oder ein gutes Buch“. (Ridder-Melchers:5)

Im Protokoll sind keine Buhrufe vermerkt und ich vermute, daß beim weiblichen Publikum keineswegs Empörung die vorherrschende Empfindung bei ihren Worten war. Ähnliche Aussprüche kann man täglich von vielen Frauenbeauftragten hören. Ich halte es für skandalös, mit welcher Nonchalance hier kundgetan wird, daß man sich persönlich nicht mit den grundlegenden Entwicklungsfragen beschäftigt und dies noch mit dem Mäntelchen der „kritischen Nachfrage“ (ebenda) drapiert.

Für die öffentlich geförderten Projekte und Einrichtungen der beruflichen Frauenförderung stehen in der nächsten Zeit wohl Überlebensfragen im Vordergrund. 

Das bedeutet m.E. zweierlei: zum einen müssen sie sich (wie für die anderen Träger) nach Alternativen zur öffentlichen Förderung umsehen. Dabei scheint positiv, daß sowohl einige Zukunftsbranchen (Dienstleistungen, Tourismus und Freizeit, Pflege...) als auch von Betrieben genannte Zukunftsthemen (Menschenführung, Berufswegeplanung, Persönlichkeitsbildung, Personalentwicklung) in der Reichweite der beruflichen Frauenförderung liegen. Eine konsequente Dienstleistungsorientierung der Weiterbildung fördert unabdingbar Kooperationen und hält damit Zugänge für Frauenträger bereit. 

Zum anderen muß noch einmal verstärkt die Notwendigkeit der öffentlichen Förderung dargestellt werden. Denn bei allen Zweifeln und trotz der stärkeren Betonung des Mainstreaming ist doch eines unverändert nötig: daß es „Women only“ - Bereiche im Sinne einer  „Positive Action“ so lange geben muß, bis die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am gesellschaftlichen Leben erreicht ist. 

Hierfür wird es in der Informationsgesellschaft - wie eingangs bemerkt - möglicherweise bessere Voraussetzungen geben. Die Industriegesellschaft hat die Trennung von Produktion und Reproduktion, von öffentlicher und privater Sphäre hervorgerufen und den Frauen die letztere zugewiesen. Die nun stattfindende Verknüpfung von neuen Produktionskonzepten mit den neuen Technologien, bringt neue Spielräume für menschengerechtere Formen von Arbeit und Arbeitsorganisation. Braun weist allerdings zu Recht darauf hin, daß dies „keine grundlegende Veränderung der Zweck- und Zielsetzung kapitalistischer Produktionsweise“ bedeutet (Braun 1997, S. 22). Und ebensowenig bedeutet die Annäherung der Berufs- und Lebensverläufe von Männern und Frauen schon die Aufhebung der Geschlechterhierarchie. Dennoch möchte ich mit einem - optimistischen - Zitat von Kurz-Scherf enden und ihren Appell, die „Kopfkrise in der Frauenforschung“ durch die Anzettelung von Debatten möglichst bald zu überwinden.

„Frauen sind von der Krise der Arbeitsgesellschaft und des Sozialstaates nicht nur betroffen, sondern diese sind auch Ausdruck des Schwindens weiblicher Fügsamkeit gegenüber den darin enthaltenden Zumutungen der tradierten Geschlechterstereotypen. Die Tatsache, daß die tradierten Begriffe von Arbeit und Poltik, die etablierten Wert- und Bedeutugnshierarchien und die dominanten Vorstellungen von Fortschritt und Reichtum, Öffentlichkeit und Privatheit nicht mehr zu greifen scheinen, hat sehr viel mehr mit dem Zerfall der alten Geschlechterordnung zu tun, als es denen bewußt und lieb ist, die allem, was auch nur im Entferntesten mit Frauen zu tun hat, per se den Stempel der Nebensächlichkeit aufdrücken“. Kurz-Scherf 1997, S. 44.
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� Prognos AG, Basel (Hrsg.), Wirkungen technologischer und sozio-ökologischer Einflüsse auf die Tätigkeitsanforderungen bis zum Jahr 2010. Im Auftrag des IAB 1996


� Bundesministerium für Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie, Reformprojekt Berufliche Bildung - Felxible Strukturen und moderne Berufe, Bericht o.D., S. 9ff


� Bei Modellen erwerbsarbeitsunabhängiger Grundsicherung wird von Seiten der Frauenforschung eingewandt, daß diese die Gefahr birgt, daß Frauen vom Arbeitsmarkt verdrängt werden. vgl. z.B. Ministerium für die Gleichstellung von Frau und Mann des Landes NRW:225


� Kühlwetter verweist insbesondere auf die Fähigkeit, zwischen der Cyberworld und der realen Welt hinreichend unterscheiden zu können


� vgl. auch Assig/Beck: 179ff


� Hierüber sind allerdings keine exakten Angaben möglich und es werden auch andere Meinungen verttreten. Bei allen Online-Diensten liegt z.B. der Anteil der Nutzerinnen wohl teilweise deutlich höher als der der Nutzer, vgl. Ministerium für die Gleichstellung von Mann und Frau:221)


�Hier sei darauf hingewiesen, daß dies natürlich nicht auf alle Frauen zutrifft und insbesonderebei jüngere Frauen und Mädchen andere Zugangsweisen festzustellen sind.


� Dies bezieht sich auf die Arbeitsplätze in Bereichen, in denen Frauen unterdurchschnittlich häufig vertreten sind, z.B. die Automobilindurstrie.


� vgl. Funken


� Hier ist natürlich die technologische Revolution gemeint, nicht eine Umbruchsituation im Marx’schen Sinne


� vgl. Kurz-Scherf, S. 44


� Diese Frage wurde in der Frauenhausbewegung in den 80er Jahren sehr heftig diskutiert und eine Strömung kam zu dem Ergebnis, daß Frauenhäuser immer zwei Ziele verfolgen müssen - neben der Versorgung das des Kampfes gegen Gewalt gegen Frauen und für die Sichtbarmachung der strukturellen Gewalt.


� Wie bedeutsam diese strategische Frage ist, zeigen Untersuchungen über die Zugänge von Frauen zu Leitungs- und Entscheidungspositionen in verschiedenen Sektoren. So stellte Sigrid Quack vom Wissenschaftszentrum Berlin in ihrer Studie über die Repräsentanz von Frauen im Finanzsektor fest:


„The Scandinavian countries are the only ones where women seem to have made sufficient inroads to achieve top positions in financial politics. Among the factors which have contributed to the more favourable situation in these countries are the increasing and high representation of women in parliament, the availability and visibility of female experts in relevant fields and equal opportunities programmes which apply pressure for a more balanced participation of women and men in both political and administrative decision-making.“ (European Commission 1997:9)


�  Dies bedeutet z.B. auch, die durchgängige soziale Ausrichtung der beruflichen Frauenförderung zu überdenken, da die ausschließliche oder überwiegende Arbeit mit benachteiligten Zielgruppen zu einseitig ist und die Orientierung auf Aufstieg und Führung vernachlässigt wird.


� Wegen der besonders geringen Erfolge bei der Diversifizierung wird von mehreren Seiten dafür plädiert, die Anstrengungen lieber auf die frauentypischen Berufe und den Aufstieg zu konzentrieren. Im Sinne einer zeitweiligen Schwerpunktsetzung mag ich das gelten lassen, nicht jedoch grundsätzlich. Gerade im Hinblick auf die Informationsgesellschaft ist der Zugang von Frauen in technischen Berufen von eminenter Bedeutung.


� Dies hat verschiedene Aspekte: zunächst natürlich die Schaffung des technischen Zugangs, dann die Kommunikation via Internet (eMail, Newsgroups) , desweiteren die Recherche (Informations- und Wissensmanagement) und - nicht zuletzt - die Vernetzung. Diese wiederum hat eine persönliche, eine berufliche und eine politische Option.
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