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Zusammenfassung

Der Beitrag untersucht die Bedeutung der gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen fur die berufliche Partizipation von Frauen und zwar anhand des Pro-
zesses der Integration der Frauen in Managementpositionen in der Privatwirt-
schaft im Verlauf der 80er Jahre in Schweden und Deutschland (alte Bundes-
lander). In dem Zeitraum erhohte sich in beiden Landern der Anteil der Frauen
in diesen Positionen, obwohl beide Lander unterschiedliche Ansatze in der
Frage der Arbeitsmarktintegration der Frauen sowie der Gleichstellungspolitik
auf dem Arbeitsmarkt institutionalisiert haben.

Als theoretischer Rahmen werden Ansatze der landervergleichenden For-
schung zum Geschlechterverhaltnis mit Konzepten aus dem Forschungsfeld
»organisation und Geschlecht* und aus der Theorietradition des symbolischen
Interaktionismus verknipft. Die empirische Basis des Vergleiches liefern inter-
nationale und nationale Arbeitsmarktstatistiken sowie Resultate einer empiri-
schen Studie, in der 1992/93 insgesamt 159 Frauen in leitenden Positionen in
beiden Landern (78 Frauen in Deutschland, 81 in Schweden) befragt wurden.

Die Daten lassen keinen direkten Zusammenhang zwischen der Politik der
Arbeitsmarktintegration und dem Zugang der Frauen zu Fuhrungspositionen
erkennen. Die weit hohere Erwerbsquote schwedischer Frauen ist vor allem
durch Anteile von Frauen auf einem mittleren oder einfachen Qualifikationsni-
veau bedingt. Entscheidend fur den Zugang der Frauen zu Fuhrungstatigkeiten
werden jedoch der Einbezug von Hochschulabsolventinnen in verschiedene
Arbeitsmarktsegmente und die Prozesse der vertikalen Geschlechtersegrega-
tion fur diese Gruppe von Frauen innerhalb der Segmente.

Markante Einflusse der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen zeigen
sich in der Vereinbarung von Beruf und Familie sowie im Handeln der Frauen
in ihrem beruflichen Alltag. Die gesellschaftlichen MalRhahmen zur leichteren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gestatten den schwedischen
Managerinnen die Verbindung beider Lebensbereiche: immerhin 82% der
Frauen haben Kinder. In Deutschland, wo nur 30% der Teilnehmerinnen Kinder
haben, sind die Managerinnen weit starker auf individuelle Ldsungen
angewiesen. Entsprechend der Gleichstellungspolitik in Schweden fordern die
Managerinnen eine aktive Unternehmenspolitik zur Verbesserung der
Zugangschancen fir Frauen. Die deutschen Managerinnen stehen offiziellen
MalRnahmen skeptisch gegenuber. Sie befirworten stéarker individuelle
Strategien wie beispielsweise die Uberzeugung ihrer Vorgesetzten, Kollegen
und Mitarbeiter durch ihre Kompetenz.



Abstract

This paper examines the impact of the societal conditions on the career-
participation of women by using the examples of the process of integration of
women in managerial positions in the private sector during the1980s in Sweden
and Germany (former Westgermany). During this space of time the share of
women in these positions in both countries increased, although each country
has its own (different) institutionalised policy in the question of labourmarket-
integration of women and equal-opportunities.

The theoretical framework comprises of a combination of approaches in the
field of cross-national comparisons on the gender-system, the research area
"organisation and gender" and the theoretical tradition of the symbolic
interactionism. International and national labour market statistics as well as
results of a study made in 1992/93 in which a total of 159 women in managerial
positions in both countries (78 women in Germany, 81 women in Sweden) were
interviewed, supply the empirical basis of the comparison.

The results do not show any direct connection between the policy of
labourmarket-integration and the access of women to managerial positions.
The much higher participation rate of Swedish women in the workforce is due to
the share of middle- and low-skilled working women. Decisive for the access of
women to managerial positions is however, the integration of the university-
level-graduates in different labour market segments and the process of vertical
gender-segregation for this specific group of women within the segments.

The marked impact of the societal conditions is demonstrated in the
combination of career and family and in the way the women deal with their
everyday working-life. The societal measures for an easier combination of
career and family allow the Swedish female managers to combine both life
spheres: 82% of the women have children, in Germany, where only 30% of the
participants have children, the female managers depend much more on
individual solutions. In keeping with the equal-opportunity-policy in Sweden the
participants challenge the companies to improve the career-possibilities for
women. The German participants are sceptical towards any official measures.
They favour individual strategies more, e.g. convincing their superiors,
colleagues and co-workers of their competence.
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1. Einleitung: Frauen in leitenden Positionen als Thema der
Geschlechterpolitik und der Geschlechterforschung

Als ein herausragendes Kennzeichen des Arbeitsmarktes westlicher Industrie-
nationen gilt die horizontale und vertikale Geschlechtersegregation, verbunden
mit einer Benachteiligung der Frauen in bezug auf Einkommen, berufliche Ent-
wicklungsmdglichkeiten, Entscheidungsspielrdume und Macht. Diese Diskrimi-
nierung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt wurde zu einem zentralen Thema der
Debatten in den westlichen Frauenbewegungen.

Im Verlauf der 80er Jahre erhielt die Kritik an der geringen Beteiligung der
Frauen in hoéher-qualifizierten Tatigkeiten und Fuhrungspositionen auf dem Ar-
beitsmarkt besonderes Gewicht. Frauen, die seit den 70er Jahren verstarkt ho-
here Ausbildungsgange absolviert haben, besetzten in weit geringerem Malie
als gleich-qualifizierte Manner die entsprechenden Positionen auf dem Ar-
beitsmarkt. Die Benachteiligung von Frauen widerspricht den Vorstellungen
von Geschlechtergleichheit bzw. Gleichberechtigung, die in allen westlichen
Industrienationen vertreten werden. Neben diesen eher ideellen Vorstellungen
bestanden auch 0©konomische Interessen an der Thematisierung des
Problembereiches. Einige Arbeitsmarktprognosen in den 80er Jahren sagten
fur die 90er Jahren einen Fuhrungskraftemangel voraus, dem die gezielte
Férderung von Frauen entgegenwirken sollte. Neben den quantitativen spielten
auch qualitative Aspekte eine Rolle. Traditionelle Fuhrungsvorstellungen
sollten um weiche Qualifikationen, die als ,typisch weiblich® angesehen
wurden, erweitert werden. Frauen kénnten - so das Argument - zu einem
Innovationspotential auf den FUhrungsebenen werden (vgl. Antal-Berthoin,
1988).

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema begann in den
70er Jahren in den USA mit der Untersuchung der Einstellungen oder auch der
Fuhrungsstile der Frauen bzw. der Vorurteile gegeniuber Frauen in Fuhrungs-
positionen (z.B. O Leary, 1974; Rosen & Jerdee, 1974; Schein, 1975). Die Per-
spektive der wissenschaftlichen Betrachtung wechselte Ende der 70er Jahre
vom Individuum zur Analyse der Wechselwirkungen zwischen Organisa-
tionsstruktur und Individuum. Kanter (1977), die sich in ihrem Ansatz mit den
spezifischen Charakteristika der Arbeitssituation von Frauen befaldt hat, sieht
die strukturellen Bedingungen der Frauenarbeitsplatze als bestimmend fur die
(begrenzten) beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten von Frauen an. Ange-
stol3en von Kanter wurde in den 80er Jahren die Frage des Verhaltnisses von
Geschlecht und Organisation zu einer zentralen Forschungsfrage (vgl. Acker,
1990,1992; Witz & Savage, 1992).



Der Aufstieg von Frauen in leitende Positionen wird nicht nur von den Indi-
viduen selbst oder den Prozessen in der Organisation bestimmt. Auch unter-
schiedliche nationale Rahmenbedingungen - die Geschlechterpolitik wie deren
Umsetzung im Alltag - beeinflussen den Verlauf der Integration der Frauen ins
Management. Im Zentrum der vorliegenden Forschungsarbeit steht die Analyse
des Landereinflusses auf die berufliche Entwicklung der Frauen in der Organi-
sation sowie die Verbindung von Beruf und Familie. Thematisiert werden
sowohl die auR3eren Bedingungen und Verdnderungen als auch die individuelle
Verarbeitung der Erfahrungen durch die Frauen selbst wie ihre konkreten
Handlungsweisen.

Fur den Landervergleich wurden Schweden und Deutschland (alte Bun-
deslénder)" ausgewdhlt. In beiden Landern erhdhte sich der Frauenanteil in
leitenden Positionen im Verlauf der 80er Jahre. Beide Lander représentieren
aber auch zwei differente Ansatze in der Geschlechterpolitik: Die schwedische
Geschlechterpolitik zielt gleichermal3en auf eine Integration von Mannern und
Frauen in die Familie und in die verschiedenen Bereiche sowie Hierarchieebe-
nen des Arbeitsmarktes. Die Gesellschaft und vor allem der Staat soll aktiv
diese Zielerreichung férdern. In der deutschen Geschlechterpolitik hat sich in
der Frage der Arbeitsmarktintegration der Frauen wie der Familienintegration
der Manner ein Differenzkonzept durchgesetzt, in dem die kontinuierliche Er-
werbstatigkeit aller Frauen wie die gleiche Beteiligung aller Manner an der
Haus- und Familienarbeit nicht als anzustrebendes oder realisierbares Ziel gilt.
Gleichwohl ist Chancengleichheit zwischen erwerbstatigen Méannern und
Frauen eine gesellschaftlich getragene Wertvorstellung. Die Rolle und Aufgabe
des Staates in diesem Konzept ist zwischen verschiedenen gesellschaftlichen
Gruppen in Deutschland umstritten.

Die Frage des Einflusses der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen auf
die Partizipation der Frauen in leitende Positionen wird in verschiedenen
Schritten bearbeitet. Zunachst wird mit Hilfe von Ansatzen aus der international
vergleichenden Forschung zum Wohlfahrtsstaat und zur
Frauenerwerbstatigkeit eine theoretischen Grundlage zur Verbindung der
verschiedenen Forschungsfragen erarbeitet (vgl. Kapitel 2). Auf der Basis der
theoretischen Grundlage werden in einem anschlieRenden empirischen Teil die
Normen zum Geschlechterverhaltnis anhand der Gleichstellungs- und
Familienpolitik in beiden Landern sowie die Muster der landerspezifischen
Arbeitsmarktintegration und -segregation anhand internationaler und nationaler
Arbeitsmarktstatistiken ermittelt (vgl. Kapitel 3). Die Analyse der
Veranderungsprozesse auf der Fihrungsebene erfolgt auf der Basis einer
Untersuchung von 159 Frauen in leitenden Positionen in der Privatwirtschaft in
beiden Landern (vgl. Kapitel 4).

Der Vergleich wird nur fir die alten Bundeslander vorgenommen. Der Einbezug auch der
neuen Bundeslander wirde aufgrund der erheblichen Differenzen eine eigene Forschungs-
arbeit erfordern.



2. Theorieansatze international vergleichender Studien zum
Geschlechterverhaltnis

Das Ziel der Forschungsarbeit, den EinfluR gesellschaftlicher Rahmenbedin-
gungen auf den Zugang der Frauen in Fuhrungsebenen zu kléaren, setzt eine
theoretische Grundlage voraus, die Landerdifferenzen auf der Ebene der Ge-
schlechterpolitik sowie im realisierten Geschlechterverhéltnis als Parameter
einbezieht. Gleichzeitig sollen auch Anschluf3stellen zu Entwicklungen von Be-
schaftigungsorganisationen und den Erfahrungen und dem Verhalten der
Frauen selbst mdglich sein. O Reilly (1996) hat verschiedene theoretische An-
satze fur international vergleichende Beschaftigungsstudien aus einer Ge-
schlechterperspektive untersucht. Sie kommt zu dem Ergebnis, dal3 sowohl die
Ansatze zur Wohlfahrtsstaatsforschung einschlief3lich der darauf bezogenen
feministischen Kiritik, als auch die international vergleichenden Studien zu Mu-
ster der Frauenbeschéaftigung sinnvolle theoretische Perspektiven flr einen
Landervergleich darstellen; allerdings bedirfen beide Ansatze einer Verbin-
dung.

Ein zentraler Ausgangspunkt der feministischen Diskussion des Wohl-
fahrtsstaates bildet der Ansatz der Wohlfahrtsstaatsregime von Esping-Ander-
sen (1990). Er unterscheidet zwischen drei idealtypischen Regimen: einem
konservativen mit Deutschland als typischem Vertreter, einem liberalen, repra-
sentiert durch die USA. und dem sozialdemokratischen mit Schweden als Refe-
renzland. Die drei Regime weichen grundlegend in der Form der Integration
der Frauen in den Arbeitsmarkt und der sich daraus entwickelnden Form der
geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation voneinander ab. Wesentlich
fur die Arbeitsmarktintegration der Frauen in Deutschland und Schweden wird
die unterschiedliche Aufgabenverteilung zwischen Familie und Staat. Der
schwedische Staat hat durch die Vergesellschaftung sozialer Dienstleistungen
in  Form Offentlicher Beschaftigung den Frauen die Moglichkeit zur
Erwerbstatigkeit geschaffen und legte damit den Grundstein fir eine
ausgepragte Arbeitsmarktsegregation mit einem hohen Anteil unter den
erwerbstatigen Frauen in diesem Arbeitsbereich. Umgekehrt gestattet die
geringere Vergesellschaftung dieser Dienstleistungen in Deutschland den
Frauen weniger Erwerbsmoglichkeiten. Der Arbeitsmarkt weist aber auch
gleichzeitig eine minder ausgepragte horizontale Geschlechtersegregation auf.

Esping-Andersen (1990) benennt auch Ursachen fur die vorhandenen Re-
gimedifferenzen. Die Ursache fir die spezifischen Ausformungen der Wohl-
fahrtsstaaten sieht er in der Macht, die verschiedene soziale Gruppen vor allem
durch das Eingehen von Koalitionen in der Gesellschaft erreichen kbnnen. Be-
deutsam fir die Ausgestaltung des Wohlfahrtsstaates waren Koalitionen der
Arbeiterbewegung mit anderen Gruppen wie der Bauern vor dem Il. Weltkrieg
bzw. den neuen Mittelschichten nach dem II. Weltkrieg.



Das Erklarungsmuster im Ansatz der Wohlfahrtsstaatsregime wurde in die
feministische Diskussion aufgenommen aber auch kritisiert (vgl. Langan & Ost-
ner, 1991; Lewis, 1992; Orloff, 1993; Lewis & Ostner, 1994; Sainsbury (ed.),
1994). Die Kritik hebt dabei vor allem die Vernachlassigung der Familie bzw.
des Geschlechterverhaltnisses im Konzept der Wohlfahrtsstaatsregime hervor.
In der Frage der Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt bertcksichtigt
Esping-Andersen (1990) zwar explizit die Vergesellschaftung der in der Familie
erbrachten sozialen Dienstleistungen, aber er beachtet nicht die in allen Wohl-
fahrtsstaatsregimen nach wie vor den Frauen zugeschriebene Haus- und Fami-
lienarbeit. Orloff (1993) sieht daher - im Gegensatz zu Esping-Andersen- nicht
in der Expansion sozialer Dienstleistungen, sondern in der Anpassung der Er-
werbstatigkeit an familiare Erfordernisse durch die schwedischen Frauen die
entscheidende Ursache fir die ausgepragte Geschlechtersegregation auf dem
schwedischen Arbeitsmarkt.

Die Kritik an dem Konzept der Wohlfahrtsstaatsregime fiihrte zu zwei alter-
nativen Ansatzen. Orloff (1993) erweiterte den Ansatz Esping-Andersens, in
dem sie die beiden aus einer Frauenperspektive zentralen Variablen
»,okonomische Unabhangigkeit* und ,Zugang zu bezahlter Arbeit* hinzuflgte.
Lewis (1992) und Lewis & Ostner (1994) hingegen haben mit ihrem Ansatz zum
Familienerndhrermodell ein neues Konzept entwickelt, wobei sie auf der Basis
der landerspezifischen Sichtweise des Aufgabenbereiches der Frauen - Er-
werbsarbeit wie Haus- und Familienarbeit - zwischen drei Typen differenzieren.
Im ,starken Familienernahrermodell* werden Frauen eher als Hausfrauen und
Matter wahrgenommen, im ,moderaten Modell“ dagegen werden Frauen so-
wohl als Mutter als auch als Arbeitnehmerinnen betrachtet. Im ,schwachen Fa-
milienernahrermodell” zielen die gesetzlichen Regelungen auf Frauen als Ar-
beitnehmerinnen. Diese Konzeption kann beide Formen von Arbeit - bezahlte
und unbezahlte - einschlieen. Aus dem landerspezifischen Einbezug der
Frauen in den Arbeitsmarkt, wie beispielsweise dem Kontrast zwischen einer
kontinuierlichen vs. diskontinuierlichen Erwerbsbiographie oder auch der Auf-
nahme von Teilzeitarbeit, erklaren sie auch Muster der Geschlechtersegrega-
tion auf dem Arbeitsmarkt.

Der positive Bezug dieser feministischen Kritik wie des Ansatzes des Fami-
lienerndhrermodells fir die Fragestellung liegt in der zentralen Stellung, die
dem Geschlechterverhaltnis zugeschrieben wird und dariiber hinaus im Einbe-
zug der Haus- und Familienarbeit. Ein Problem der Ansétze besteht in der zu
starken Betonung der familidren Arbeit bei der Erklarung der geschlechtsspezi-
fischen Arbeitsmarktsegregation und damit einhergehend einer Vernachlassi-
gung der Prozesse auf dem Arbeitsmarkt.

Ansatze, die Faktoren auf dem Arbeitsmarkt in die Analyse einbeziehen,
kénnen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt einen eigenstandigen Einflul3 zu-
weisen. Lane (1993) zeigte in einem Vergleich zwischen Grol3britannien,



Frankreich und Deutschland, dal3 die hohere Arbeitsmarktintegration von
Frauen verbunden, mit einer kontinuierlichen Erwerbskarriere, nicht zu einer
Verbesserung der Stellung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt fiihrt - gemessen
an den Arbeitsmarktpositionen der Frauen oder den geschlechtsspezifischen
Lohnunterschieden. Als wesentliche Variablen fir die Stellung der Frauen auf
dem Arbeitsmarkt wies sie vor allem die Gewerkschaftspolitik in der Frage der
Lohnbildung nach sowie die staatlichen und gewerkschaftlichen Aktivitaten in
der Frage der Bedeutung der Qualifikation fur die Arbeitsmarktposition - und
zwar unabhangig von der Geschlechtszugehorigkeit.

Mosesdottir (1995) entwickelte in ihrem Vergleich zwischen Schweden,
USA und Deutschland drei idealtypische Genderregime, ein egalitdres, ein
kirchliches und ein liberales. Sie wies dabei sowohl dem produktiven als auch
dem reproduktiven Bereich einen Einflu@ auf das sich entwickelnde Ge-
schlechterverhaltnis Zu. Als grundlegende Faktoren far die
Arbeitsmarktposition der Frauen untersuchte sie in Anlehnung an Schmid
(1992,1994) die Expansion sozialer Dienstleistungen, die nationale
Beschaftigungspolitik sowie die gewerkschaftliche Politik zur Lohnbildung. Ihre
Resultate zeigen nicht nur Differenzen in der Ausformung des
Geschlechterverhaltnisses zwischen den drei Regimen, sondern auch
signifikante Unterschiede innerhalb eines Regimes zwischen verschiedenen
Gruppen von Frauen in Abhéngigkeit vom Qualifikationsniveau.

In der Auseinandersetzung um plausible Erklarungsmodelle erwies sich
nicht nur die spezifische Berucksichtigung sowohl der produktiven als auch der
reproduktiven Sphare als relevant zur Untersuchung des Geschlechterverhalt-
nisses. Zentral zum Verstandnis wird auch die Unterscheidung zwischen den in
einer Gesellschaft vorherrschenden Vorstellungen zum Geschlechterverhaltnis
und deren Realisierung im Alltag. Pfau-Effinger (1994,1998) hat in ihrem An-
satz zur Erklarung von landerspezifischen Mustern der Arbeitsmarktintegration
von Frauen die Geschlechterkultur - die Leitbilder innerhalb einer Gesellschaft
- gegenuber der Geschlechterordnung - die real vorfindlichen Strukturen des
Geschlechterverhdltnisses - abgegrenzt. Die Trennung zwischen der
Geschlechterkultur und Geschlechterordnung gestattet, Ungleichzeitigkeiten,
Briche und Spannungen zwischen der Ebene der Leitbilder und der
gesellschaftlichen Praxis aufzudecken. Als Klammer um die Geschlechterkultur
und die Geschlechterordnung sieht sie das Geschlechterarrangement. Sie geht
davon aus, dal3 soziale Aushandlungsprozesse die zentrale Grundlage daflr
bieten, dal3 bestimmte kulturelle Leitbilder gesellschaftlich dominieren und
auch die Grundlage fur die Gestaltungsprinzipien gesellschaftlicher
Institutionen im Hinblick auf die Beziehungen zwischen den Geschlechtern
bilden. lhr Ansatz erlaubt, das Handeln gesellschaftlicher Akteure
einzubeziehen und verknipft somit handlungstheoretische mit
strukturtheoretischen Elementen.



Die Debatte ergab insgesamt, dal3 fir eine Berlcksichtigung des Ge-
schlechterverhaltnisses der Einbezug von Variablen sowohl aus dem reproduk-
tiven als auch dem produktiven Bereich wesentlich wird. Gleichzeitig mufl3 zwi-
schen den Leitbildern und dem realisierten Geschlechterverhaltnis getrennt
werden. Die oben genannten Ergebnisse wie auch die Fragestellung der Unter-
suchung erfordern dartber hinaus eine Differenzierung zwischen verschiede-
nen Frauengruppen.

Ein Ansatz, der diese Aspekte einschliel3t, ist das Konzept des Ge-
schlechtervertrages von Hirdman (1988,1990,19944a,b). Sie definiert das Ge-
schlechterverhdltnis als einen Vertrag, ein Ubertragenes, vererbtes und doch
veranderbares Ubereinkommen zwischen Manner und Frauen tber den Ort,
die Tatigkeiten und die Eigenschaften von Mannern und Frauen. Dabei
unterscheidet sie ahnlich wie Pfau-Effinger (1994,1998) zwischen einer
normativen Ebene und der Ebene der sozialen Integration, dem realisierten
Geschlechterverhéaltnis. Zusatzlich bezieht sie auch eine individuelle Ebene
ein, die Variationen des Geschlechtervertrages innerhalb eines Landes in
Abhéangigkeit von Klassenzugehorigkeit, Alter, Familienstand etc. abbildet.
Gleichzeitig findet auf der individuellen Ebene auch das Erlernen bzw. die
Auseinandersetzung mit dem aktuellen Geschlechterkontrakt statt. In ihren
Forschungsarbeiten konzentriert sich Hirdman auf die gesellschaftlichen
Bereiche der Politik, des Arbeitsmarktes und der Familie. In der Frage des
Arbeitsmarktes betrachtet sie sowohl die geschlechtsspezifische Integration in
den Arbeitsmarkt als auch die Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt
als zwei differente Formen der Trennung zwischen den Geschlechtern.

Die Funktionsweise des Geschlechtervertrages wird in den gesellschaftli-
chen Bereichen auf allen drei Ebenen durch zwei grundséatzliche Genuslogiken
bestimmt: durch die Trennung zwischen den Geschlechtern und durch eine
Geschlechterhierarchie oder den Mann als Norm. Daruiber hinaus konzipiert sie
einen Mechanismus, der die Beziehung zwischen der konkreten alltaglichen
und der normativen Ebene verbindet. Nach Hirdman hat sich nicht nur eine
konkrete rdumliche Trennung der Geschlechter in verschiedene Bereiche der
Gesellschaft herausgebildet, sondern auch eine Dichotomisierung der Ge-
schlechter auf der gedanklichen Ebene ergénzt durch kausales Denken. Da
man zur Kategorie A gehort, soll man bei Platz A sein, A-Tatigkeiten ausflhren
und A-Eigenschaften besitzen. Umgekehrt kdbnnen auch Situationen und Platze
Trager eines bestimmten Genus werden, wenn sie der typische Ort fir ein Ge-
schlecht sind. Diese Zweiteilung samt dem damit verbundenen Denken bildet
die Grundlage der mannlichen Dominanz.

Auch wenn die Genuslogiken und Mechanismen gleichbleiben, nimmt der
Geschlechtervertrag verschiedene Formen an. Hirdman selbst differenziert mit
den Kategorien ihres Ansatzes verschiedene Formen des Geschlechtervertra-
ges im Verlauf der schwedischen Geschichte. Als Triebkrafte hinter den jeweili-



gen Veranderungen wirken dkonomischer Wandel, wie z.B., der Bedarf nach
Arbeitskraften, aber auch gesellschaftspolitische Forderungen, wie beispiels-
weise Vorstellungen von Gleichheit zwischen den Menschen unabhé&ngig von
Rasse, gesellschaftlicher Stellung und Geschlecht. In den Transformationen
des Geschlechtervertrages im Verlaufe der Geschichte ist keine eindeutige
Entwicklungsrichtung erkennbar, vielmehr manifestieren sich widersprichliche
Tendenzen. Auch dem Handeln der Frauen wurde eine Bedeutung flur die
konkrete Form des jeweiligen Geschlechtervertrages zugeschrieben. In diesen
Aushandlungsprozessen verfligen die Frauen aufgrund ihrer geringeren Macht
jedoch keineswegs uber gleiche Moglichkeiten zur Gestaltung des jeweiligen
Geschlechtervertrages.

Die Konzeption des Geschlechtervertrages von Hirdman liefert Kategorien
zur Erfassung der Normen des Geschlechterverhaltnisses wie auch deren Rea-
lisierung im Alltag. lIhre konzeptionelle Unterscheidung zwischen der ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsmarktintegration und der
Arbeitsmarktsegregation, wird fir den Vergleich zwischen Deutschland und
Schweden besonders bedeutsam, da sich beide Lander erheblich hinsichtlich
beider Variablen unterscheiden. Der Einbezug des Geschlechterverhaltnisses
sowohl auf dem Arbeitsmarkt als auch in der Familie gestattet die
Berilicksichtigung der bezahlten und unbezahlten Arbeit. Die individuelle Ebene
erlaubt eine Differenzierung des Geschlechtervertrages fir verschiedene
Frauengruppen, was aufgrund der Forschungsergebnisse, die vor allem
Unterschiede aufgrund des Qualifikationsniveaus nachweisen konnten,
notwendig wird. Aber auch die Fragestellung der Untersuchung, die den
Geschlechtervertrag einer ausgewahlten Gruppe von Frauen, den Frauen in
leitenden Positionen, als einen Teil der gesamtgesellschaftlichen Entwicklung
beschreiben will, erfordert diese Differenzierung.

Der Ansatz des Geschlechtervertrages gibt dariiber hinaus Anschlumaog-
lichkeiten fur die Analyse der Situation der Frauen in der Organisation, die indi-
viduelle Verarbeitung der Alltagssituationen wie dem konkreten Handeln. Hird-
man betont explizit das Handeln der Frauen selbst als eine Mdglichkeit der Auf-
rechterhaltung wie der Verdnderung des konkreten Geschlechtervertrages.
Dies geschieht in kollektiven Prozessen, beispielsweise durch die
Frauenbewegung, aber auch durch das individuelle Handeln der Frauen selbst.

Hinsichtlich der Verarbeitung der konkreten Situation durch die Frauen
selbst gibt Hirdman lediglich an, dal3 der konkreten Geschlechtersegregation
im Alltag auch gedankliche Dichotomien folgen. Eine Mdglichkeit, diesen
Prozel3 der Entstehung von Bedeutung ndher abzubilden und gleichzeitig
einen Zusammenhang zum sozialen Handeln herzustellen, liefert der Ansatz
von Ferguson (1980). Ferguson hat in ihrem Konzept in Anlehnung an den
symbolischen Interaktionismus von Mead (1973) den Prozel3 der
Bedeutungszuschreibung in  der sozialen Handlung aus einer



Geschlechterperspektive betrachtet. In ihrem Konzept |6sen bestimmte
objektive Gegebenheiten nicht bestimmte Bedeutungen oder subjektive
Interpretationen aus, sondern wesentlich in diesem Prozel3 sind die in der
Gesellschaft vorhandenen Normen sowie die eigenen Erfahrungen der
Individuen. Die gesellschaftlichen Normen und Werte werden in zweifacher
Weise zu einem Teil der sozialen Interaktion. Die teilnehmenden Individuen
selbst ibernehmen diese Werte im Verlauf ihrer Sozialisation. Dartber hinaus
sind die Normen aber auch ein Teil des institutionellen Rahmens einer sozialen
Handlung. Innerhalb einer Interaktion haben nicht alle Teilnehmer/innen die
gleichen Mdglichkeit, die flr diese Situation gultigen Normen, Werte oder
Vorstellungen zu bestimmen und damit die Interaktion zu kontrollieren. Der
institutionelle Rahmen gibt bestimmten Individuen einer Gruppe mehr Macht
als den Angehérigen anderer Gruppen. Ferguson (1980), die das Ge-
schlechterverhdltnis als ein Machtverhaltnis definiert, geht davon aus, dal
Frauen innerhalb vieler Institutionen geringere Méglichkeiten der Situationsde-
finition als die Manner erreichen und damit auch weniger Kontrolle tber die
vorgenommenen Interaktionen ausiben kénnen.



3. Gesellschaftliche Rahmenbedingungen

Sowohl der Ansatz von Hirdman (1988,1990,1994a,b) als auch der Ansatz von
Pfau-Effinger (1994,1998) legen eine getrennte Betrachtung der Leitbilder wie
der konkreten Realisierung des Geschlechterverhaltnisses nahe. Dadurch las-
sen sich auch Ungleichzeitigkeiten oder Briiche zwischen beiden Ebenen aus-
machen, da die Normen zum Geschlechterverhaltnis nicht unbedingt der reali-
sierten Form der Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern entsprechen mus-
sen. Bei der Realisierung des Geschlechterverhaltnisses werden sowohl die
Arbeits- und Familienintegration bertcksichtigt als auch die Prozesse der Ge-
schlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt. Der Analyse der Realisierung des
Geschlechterverhaltnisses werden die beiden Genuslogiken nach Hirdman -
Segregation und Hierarchie - zugrundegelegt (vgl. Hirdman 1988, 1990,
1994a,b). Dies schafft eine Vergleichsmdglichkeit der Strukturen des
Geschlechterverhaltnisses in beiden Landern. Die vorliegende Untersuchung
geht davon aus, dal3 beide Ebenen, die Strukturen des Geschlechter-
verhaltnisses wie die Leitbilder, die Handlungsansétze der Frauen bestimmen.
Der komplexe Zusammenhang zwischen den Ebenen wird anhand der Ergeb-
nisse der empirischen Studie mit den Frauen in leitenden Positionen erfaf3t.

3.1 Leitbilder zum Geschlechterverhaltnis

In der Wohlfahrtsstaatsforschung gelten als wesentlich flr die Bestimmung der
Normen zum Geschlechterverhaltnis die gesellschaftlichen Definitionen der Be-
ziehung zwischen der Erwerbs- und Familiensphare und damit verkntpft dem
Geschlechterverhdltnis innerhalb und zwischen beiden Sphéren (vgl. Lewis
1992, Lewis & Ostner, 1994, Pateman, 1989). Einen zentralen Zugang zu den
Definitionen liefern die Gesetze zur Familien- und Gleichstellungspolitik. Auch
wenn innerhalb einer Gesellschaft groRe Unterschiede zwischen
verschiedenen Gruppen in den Normen zum Geschlechterverhaltnis bestehen,
bilden diese Gesetze doch einen Spiegel der gesellschaftlich durchgesetzten,
dominanten Vorstellungen. Die Definitionen schlielRen dabei sowohl die Inhalte
als auch die Ansatzpunkte einer konkreten Umsetzung der Normen in den
Alltag ein. Sie sind verknupft mit Aufgabenzuweisungen an Manner, Frauen
und den Staat.

In beiden L&ndern fand in den 60er/70er Jahren, vor dem Hintergrund
einer erhohten Erwerbs- und Bildungsbeteiligung der Frauen und dem
Aufkommen der Frauenbewegung, eine - allerdings landerspezifische -
Veranderung auf der normativen Ebene des Geschlechtervertrages statt.

In Schweden besteht seit dieser Periode das Ziel der Geschlechtergleich-
heit, d.h. einer gleichen Partizipation von Mannern und Frauen in allen Berei-



chen und auf allen Hierarchieebenen des Arbeitsmarktes sowie in der Familie.
Der Staat erhalt in dem Veranderungsprozeld eine doppelte Funktion: Die Fa-
milien- und Erwerbsarbeit soll so umgestaltet werden, dal3 eine gleichzeitige
Teilhabe an beiden Lebensbereichen fur Manner und Frauen moglich wird.
Daruber hinaus soll die Politik zu einer Gleichverteilung beider Geschlechter in
Familie wie in den verschiedenen Bereichen und Hierarchieebenen des Ar-
beitsmarktes fuhren. Wichtige Ansatzpunkte zur Erreichung der Ziele lagen in
der Expansion des sozialen Dienstleistungsbereiches und in der Einfihrung
neuer Gesetze, wie beispielsweise dem entsprechend dem Erwerbseinkommen
bezahlten Elternurlaub.

Im Ergebnis brachte die Politik den schwedischen Frauen eine Integration
in den Arbeitsmarkt, parallel zu einer biographischen Gleichzeitigkeit von Beruf
und Familie. Als Problem erwies sich, dal3 die Anpassungen der Erwerbsarbeit
an familiare Belange hauptséachlich durch die Frauen vorgenommen wurden,
was zu einer ungleichen Verteilung der Familienarbeit zwischen den Ge-
schlechtern fuhrte. Auch auf dem Arbeitsmarkt wurde, trotz der Arbeitsmarkt-
integration der Frauen und der Gleichstellungspolitik, keine gleiche
Partizipation der Frauen in allen Bereichen und Hierarchieebenen erreicht. Der
schwedische  Arbeitsmarkt ist weiterhin durch eine ausgepragte
Geschlechtersegregation gekennzeichnet.

In dem Veranderungsprozel3 traten in der Umsetzung zwei Ansatzpunkte
als Hindernis zutage. Trotz der harten quantitativen Zielsetzungen - der
Frauen- bzw. Manneranteil sollte in jedem gesellschaftlichen Bereich zwischen
40%-60% liegen - bauten viele Ansatze auf eine freiwillige Teilnahme. Dies
betraf sowohl die GleichstellungsmalRnahmen in Unternehmen wie die
Partizipation der Vater an der Familienarbeit. Weiterhin gestattete das Prinzip
der Geschlechtsneutralitat, d.h. das in einem Bereich jeweils
unterreprasentierte Geschlecht soll bevorzugt werden, den Mannern gréfere
Gewinne auf dem Arbeitsmarkt als den Frauen. Beide Prinzipien - Freiwilligkeit
wie  Geschlechtsneutralitat - wurden in neueren  Familien- wie
Gleichstellungsgesetzen aufgehoben bzw. relativiert, beispielsweise durch die
Quotierung des Elternurlaubs - ein Monat bleibt fiir den Vater reserviert oder er
verfallt - oder die Verpflichtung zu Gleichstellungsmal3nahmen in Unternehmen
der Privatwirtschaft wie im 6ffentlichen Dienst.

Auch in Deutschland hat sich im Zusammenhang mit dem gesellschatftli-
chen Wandel seit den 60/70er Jahren das Geschlechterverhaltnis modernisiert.
Die Veranderungen unterscheiden sich sowohl in den Aufgabenzuweisungen
von Mannern, Frauen und dem Staat als auch im Verhéltnis von Familien- zu
Erwerbsarbeit erheblich von der Entwicklung in Schweden. Das im Grundge-
setz verankerte Gebot der formalen Gleichberechtigung der Geschlechter gilt
fur alle gesellschaftlichen Gruppen als unstrittig. Aus diesem Gebot folgen je-
doch im Gegensatz zu Schweden keine konkreten, mef3baren Vorstellungen
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zur Verteilung von Mannern und Frauen in Familie oder auf den verschiedenen
Hierarchieebenen und Feldern Arbeitsmarktes. In der Frage der Verbindung
von Beruf und Familie wurde 1977 die Vorstellung von ,Wabhlfreiheit* - beide
Partner sollen sich in einem innerfamiliaren Aushandlungsprozel einigen, wie
die Familien- und Erwerbsarbeit zwischen ihnen aufgeteilt werden soll - gesetz-
lich verankert. Vor der Gesetzesanderung war die Frau nur zur Erwerbsarbeit
berechtigt, soweit dies mit ihren Pflichten in Ehe und Familie vereinbar war.
Trotz der Norm der Wabhlfreiheit schaffen die flankierenden MalRnahmen nur fur
kleine privilegierte Gruppen de facto Wahimoglichkeiten. Die Gesetze, wie die
weniger ausgebaute soziale Infrastruktur erlauben kaum eine Verknipfung von
Erwerbs- und Familienarbeit, sondern erfordern die Berufsunterbrechung eines
Elternteiles zur Betreuung der Kinder. Die Situation der Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt sowie die familienpolitischen Ansatze, wie beispielsweise der nur
gering vergutete Elternurlaub, fahren Uberwiegend zu einer
Berufsunterbrechung der Frauen. Die Aufgabe des Staates besteht in einer
Absicherung der Betreuung der Kinder in der Familie durch
Steuererleichterungen und Transferleistungen.

Auf den Arbeitsmarkt bezogen, ist die Forderung nach einer formalen
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen eindeutig. Strittig sind hier die An-
satze, auf deren Grundlage die Gleichbehandlung erreicht werden soll. Seit
den 80er Jahren wurden in den Bundeslandern nach und nach
Gleichstellungsgesetze verabschiedet. 1994 folgte ein
Gleichberechtigungsgesetz auf Bundesebene. Deutliche Unterschiede
zwischen den Gleichstellungsgesetzen zeigen sich in der Frage des
verpflichtenden Charakters der Regelungen, die von einer Soll-Vorschrift bis zu
genauen quantitativen Vorgaben reichen. Mit Ausnahme zweier Bundesléander,
Berlin und Brandenburg, beziehen sich die Gesetze nur auf den offentlichen
Dienst. In der Privatwirtschaft bestehen zahlreiche freiwillige Vereinbarungen
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften bzw. von den Unternehmen
aufgestellte, dem eigenen Bedarf entsprechende Frauenférderplane.

3.2 Arbeitsmarkt- und Familienintegration von Frauen und Man-
nern

Ein zentrales Mal3 fir die Arbeitsmarktintegration von Frauen und Mannern lie-
fern die Erwerbsquoten. 1992 waren die schwedischen Frauen mit 89,1% in
nahezu gleichem Ausmal} wie die schwedischen Mé&nner mit 93,7% berufstétig.
Die Erwerbsquote der deutschen Frauen lag mit 64,2% weit unter dem Wert
der deutschen Manner mit 86,7% (OECD,1995). Die Landerdifferenz betrifft
Frauen in Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau und Familienstand sehr un-
terschiedlich. Beide Variablen werden daher zentral bei der folgenden Untersu-
chung der Geschlechter- wie Landerdifferenz in der Arbeitsmarkt- und der Fa-
milienintegration.
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Tabelle 1: Erwerbsquote in Abhangigkeit von Geschlechtszugehorigkeit
und Qualifikationsniveau nach Landern getrennt (1992, in %,
25-64 Jahre)

Qualifikations- 1 2 3 4 Total
niveau

Schweden

Ménner 90,8 94,8 947 96,1 93,7
Frauen 81,0 91,2 93,9 94.1 89,1

Deutschland

Ménner 80,2 85,6 89,4 93,8 86,7
Frauen 46,1 67,3 80,9 82,4 64,2
Legende:

Qualifikationsniveau

Niveau 1: ohne formale Berufsausbildung, einfache Berufsausbildung
Niveau 2: qualifizierte Berufsausbildung

Niveau 3: Nicht-universitarer Hochschulabschluf3

Niveau 4: Universitatsabschlufd

Qualifikationsniveau 1-4: Erwerbsquoten fur Manner und Frauen auf diesem Qualifikations-
niveau.

Total: Erwerbsquoten von Mannern und Frauen in der Bevolkerung insgesamt.

Quelle: OECD (1995).Education at a glance Paris, S.33 u.S.35

In der Frage der qualifikationsspezifischen Arbeitsmarktintegration der Frauen
tritt ein auffalliger Unterschied zwischen beiden Landern zutage (vgl. Tabelle
1). Die erhodhte Arbeitsmarktintegration der Frauen in Schweden verteilt sich
nicht gleichméfRig uber die verschiedenen Qualifikationsebenen hinweg,
sondern spiegelt sich wider in l|anderspezifischen Differenzen der
Erwerbsquote in Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau. In Schweden
bewegen sich die Werte zwischen 81,0% fur Frauen ohne formale
Berufsausbildung bzw. einer einfachen Berufsausbildung und 94,1% fur
Universitatsabsolventinnen, in Deutschland dagegen zwischen 46,1% fur
Frauen auf dem einfachen Qualifikationsniveau und 82,4% fur die
Universitatsabsolventinnen. Auch in der Erwerbsquote der Manner spielt das
Qualifikationsniveau eine Rolle, wobei die Landerunterschiede hier erheblich
geringer werden. Sie liegen in Schweden zwischen 90,8% und 96,1%, in
Deutschland zwischen 80,2% und 93,8%.
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Die Erwerbslosenquote liefert in beiden Landern ein wichtiges Indiz fur die
Qualitat der Arbeitsmarktintegration. Die 1993 in beiden Landern &hnlich hohe
Erwerbslosenquote von 8,5% in Deutschland und 8,2% in Schweden wird |&an-
derspezifisch unterschiedlich vom Qualifikationsniveau wie
Geschlechtszugehorigkeit beeinflul3t (SCB, 1993a, Buttler & Tessaring, 1993).

In beiden Landern sinkt fir Beschaftigte mit einem Anstieg des Qualifika-
tionsniveaus das Risiko einer Erwerbslosigkeit. In Schweden besteht ein be-
trachtlicher Unterschied zwischen Beschéftigten mit einem Hochschulabschlul3
und unterhalb des Hochschulniveaus. Die Quoten fir Hochschulabsolven-
ten/innen liegen zwischen 3,5% und 4,5%, die Werte der Beschaftigten mit
einer Berufsausbildung dagegen bei 10,0%, und damit sogar noch leicht tber
dem Wert der Personen ohne formale Berufsausbildung mit 9,2%. In Deutsch-
land bildet der Abschlul3 einer formalen Berufsausbildung eine deutliche
Grenze. Beschaftigte ohne formale Berufsausbildung sind zu 18,6% erwerbslos
gemeldet, mit einer Berufsausbildung sinkt dieser Wert auf 6,3% und fiir Hoch-
schulabsolventen/innen liegt dieser Wert zwischen 4% und 5%.

Die Geschlechtszugehorigkeit spielt nur in Deutschland in der Frage der
Erwerbslosenquote eine entscheidende Rolle. In Schweden kdénnen Manner
wie Frauen durch eine Erhéhung der formalen Qualifikation in Gbereinstimmen-
dem Ausmal} das Risiko einer Erwerbslosigkeit mindern. Dabei liegt die Er-
werbslosenquote der schwedischen Frauen entweder unter dem Niveau oder
auf dem gleichen Niveau gleichqualifizierter Manner. In Deutschland kénnen
nur die  mannlichen Erwerbstdtigen mit einem  Anstieg des
Qualifikationsniveaus ihr Erwerbslosenrisiko mindern. Mit Ausnahme der
Beschaftigten ohne formale Berufsausbildung unterscheiden sich die
Erwerbslosenquoten unter den weiblichen Beschaftigten nur wenig. Die Werte
liegen zwischen 5,9% fur Universitdtsabsolventinnen und 6,9% fir
Fachschulabsolventinnen. Durch die gegensatzliche Entwicklung bei Mannern
und Frauen vergroBern sich die Geschlechterunterschiede in den
Erwerbslosenquoten mit ansteigender Qualifikation.

Eine Besonderheit bilden die Erwerbslosenquoten auf Fachschulniveau in
Deutschland. Die niedrigen Quoten der mannlichen und die deutlich hdheren
Quoten der Frauen beruhen auf einer unterschiedlichen Ausrichtung der
Ausbildungen von Mannern und Frauen. Die Manner auf diesem Niveau
werden haufig zum Techniker oder Meister fortgebildet, die Frauen erhalten oft
eine erste Ausbildung im sozialen Bereich. Auf dem Hochschulniveau sind die
Geschlechterunterschiede in Deutschland nur zum Teil auf die traditionelle
Wahl der Ausbildungen der Frauen zurickzufihren, auch Ingenieurinnen und
Wirtschaftswissenschaftlerinnen finden schwieriger einen Arbeitsplatz als
Ingenieure oder Wirtschaftswissenschaftler (Hartung & Krais, 1990). Die
hohere Erwerbslosenquote spiegelt Probleme junger Frauen wider.
Beispielsweise lag die Erwerbslosenquote 1988 flr Universitatabsolventinnen
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zwischen 25-29 Jahren bei 13,7%, zwischen 30-34 Jahren bei 12,2% aber
zwischen 35-64 Jahren bei 3,8% (Tessaring, Reinberg & Fischer, 1993).
Neuere Forschungen, die vor allem den qualifikationsadaquaten Einsatz
Hochschulabsolventen/innen  untersuchen, haben bestimmte Gruppen
gefunden, die verstarkt das Risiko einer Dequalifikation tragen, dazu gehéren
Frauen, Fachhochschulabsolventen/innen, und jingere Absolventen/innen
(Plicht, Schober & Schreyer, 1994; Blichel, 1996).

Fur die Diskrepanzen in der Arbeitsmarktintegration von Mannern und
Frauen und zwischen den Frauen in beiden Landern werden Einflisse der fa-
miliaren Lebenssituation aber auch der Arbeitsmarktentwicklung entscheidend.
Analog zu den qualifikationsspezifischen Erwerbsquoten beeinfluf3t das Qualifi-
kationsniveau der Frauen auch ihre Mdglichkeit einer Vereinbarung von Beruf
und Familie. In beiden Landern kbnnen héher-qualifizierte Frauen haufiger als
Frauen auf anderen Qualifikationsebenen trotz einer Familiengriindung ihre Ar-
beitsmarktanbindung aufrechterhalten. Die Werte liegen in beiden Landern al-
lerdings auf sehr unterschiedlichem Niveau. In Schweden bewegt sich die Er-
werbsquote von Frauen mit Kindern bis zu 14 Jahren in Abhangigkeit vom
Qualifikationsniveau zwischen 79% fir Frauen ohne formale Berufsausbildung
und 94% fur Hochschulabsolventinnen, in Deutschland zwischen 45% und 65%
fur die gleichen Gruppen (Maier, Quack & Rapp, 1994; Hoem, 1992).

Zentral fur den Landerunterschied wird das fir beide Lander typische Fa-
milienmodell. Die - im Gegensatz zum schwedischen Modell - nicht vorhande-
nen rechtlichen Mdglichkeiten am Arbeitsplatz, wie beispielsweise das Recht
zur Aufnahme von Teilzeitarbeit, erfordern von den deutschen Frauen in der
Regel eine Berufsunterbrechung. Umgekehrt entstehen die Differenzen zwi-
schen den deutschen Frauen durch in bestimmten Berufsfeldern vorhandene
Rechte, wie beispielsweise das Recht auf Teilzeitarbeit fir Beamtinnen oder
gunstige Arbeitszeitstrukturen, wie beispielsweise bei Lehrerinnen. Die Mdg-
lichkeiten beeinflussen die Anbindung an den Arbeitsmarkt wie die spétere Be-
rufsriickkehr. Fur Berufsriickkehrerinnen ohne vorhandene rechtliche Absiche-
rung fuhren die an vielen Arbeitsbereichen vorhandenen instabilen Beschafti-
gungsverhéltnisse erneut zu Berufsunterbrechungen (vgl. Quack,1992).

Die Differenzen der Erwerbsquoten der deutschen Frauen werden nicht
nur von den unterschiedlichen Bedingungen einer Vereinbarung von Beruf und
Familie bestimmt. Die ausgeprégtere Arbeitsmarktintegration von Universitats-
absolventinnen in Deutschland - sichtbar in einer tGber den Lebenslauf hinweg
gleich hohen Erwerbsquote von ungefahr 80% - liegt nicht nur in deren besse-
ren Mdoglichkeiten einer Vereinbarung von Beruf und Familie begrindet, son-
dern basiert auch auf dem Verzicht auf Kinder zugunsten der Erwerbstatigkeit
(OECD, 1989, S. 87; Lohr, 1991). Diese Tendenz besteht in Schweden nicht,
denn in Schweden wird die Geburtenrate nicht vom Qualifikationsniveau der
Frauen beeinflu3t (Hoem, 1994).
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Im Gegensatz zu dieser gleichbleibend hohen Arbeitsmarktintegration der
Universitatsabsolventinnen in Deutschland steht die tber den Lebenslauf hin-
weg niedrige Erwerbsquote deutscher Frauen ohne formale Berufsausbildung
(OECD, 1989, S.87). Die niedrige Erwerbsquote beruht neben den Vereinbar-
keitsproblemen auch auf allgemeinen Schwierigkeiten, einen Zugang zu Er-
werbsarbeit zu bekommen, sichtbar beispielsweise in der hohen Erwerbslosen-
guote oder einer Steigerung der Erwerbsquote in Zeiten der Hochkonjunktur
(Tessaring, Reinberg & Fischer, 1993). Der deutlichste Riuckgang in der Ar-
beitsmarktanbindung im gebarfahigen Alter zeigt sich bei Frauen mit einer Be-
rufsausbildung unterhalb des Hochschulniveaus. Die Biographie dieser - quan-
titativ starksten - Gruppe von Frauen entspricht damit am ehesten den in der
Gesellschaft vorhandenen Vorstellungen.

Der in der Regel diskontinuierlichen Erwerbstéatigkeit der deutschen
Frauen zur Betreuung der Kinder steht die kontinuierliche Erwerbstétigkeit der
Manner zur materiellen Versorgung der Familie gegeniber. Eine starkere
Beteiligung der Véater an der Haus- und Familienarbeit wird nur selten realisiert.
Eine Ausnahme bilden gut-ausgebildete Manner im 6ffentlichen Dienst, die von
diversen Teilzeit- und Freistellungsregelungen profitieren kénnen. Aber auch
diese Chance nudtzen nur Minderheiten; in der Regel Partner, zu gleich-
qualifizierten und gut-verdienenden Frauen (vgl. Hemmerich, 1990; Busch
u.a.,1988; Strimpel u.a.,1988).

Die Spanne in der Hohe der Arbeitsmarktintegration zwischen den schwe-
dischen Frauen, im wesentlichen die deutlich niedrigere Erwerbsquote der
Frauen ohne formale Berufsausbildung, 1813t sich auf deren niedrigere Erwerbs-
quote wahrend der Betreuung von Vorschulkindern sowie unter den é&lteren
Frauen zurtckfuhren (vgl. OECD,1989, S.88; Hoem, 1992). In
Untersuchungen, die sich mit den Problemen der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie beschéftigen, erwies sich das konkrete Berufsfeld als ein wichtiges
Erklarungsmoment. Dabei unterbrechen die Frauen ohne formale
Berufsausbildung vor allem im sozialen Dienstleistungsbereich ihre
Erwerbstatigkeit zur Betreuung von Vorschulkindern. Die Erwerbstatigenquote
der Industriearbeiterinnen entspricht dagegen der Quote der Frauen auf
hoherem Qualifikationsniveau (Nasman u.a. 1996). Als ein wesentliches
Hindernis in der Vereinbarung von Beruf und Familie erscheinen dabei die
unregelmafigen Arbeitszeiten im sozialen Dienstleistungsbereich (Friberg,
1990).

Trotz der Unterschiede zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen kann
die Uberwiegende Mehrheit der schwedischen Frauen die Erwerbstatigkeit
auch nach einer Familiengrindung aufrechterhalten. Gestattet wird die
Verbindung durch diverse Freistellungsregelungen, wie beispielsweise den
Elternurlaub, das Recht auf Teilzeitarbeit und die Kinderbetreuung. Dabei
erbringen die Frauen die grundsatzlichen Anpassungen ihrer Erwerbsarbeit
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durch die Inanspruchnahme des Elternurlaubs und die Aufnahme einer
Teilzeitarbeit. Die Manner fuhren eher kleinere Anpassungen durch. Sie
beteiligen sich an der Organisation des Alltags, beispielsweise beim Abholen
oder Bringen der Kinder in die Kindertagesstatte und bei akut auftretenden
Problemen. Eine symmetrische Verteilung der Familienarbeit entstent am
ehesten in Familien mit geringen Lohnunterschieden zwischen beiden
Partnern, bei einer hohen Arbeitsbelastung der Frauen oder unter den mehr
flexiblen Arbeitszeitmustern hoher-qualifizierter Beschaftigter (vgl. Tyrkoo,
1996, Nasman, & Falkenberg, 1990; Nasman, 1996).

3.3  Der sektorale Einbezug der Frauen in den Arbeitsmarkt

Ein zentraler und haufig diskutierter Befund der landervergleichenden For-
schung zu Wohlfahrtsstaat und Frauenbeschéaftigung ist die Integration schwe-
discher Frauen in den 70/80er Jahren in den Arbeitsmarkt durch den Ausbau
sozialer Dienstleistungen. Die oben festgestellte qualifikationsspezifische Ar-
beitsmarktintegration erfordert eine Differenzierung des Prozesses. Dazu wird
fur diesen Zeitraum ausgehend vom sozialen Dienstleistungsbereich der Ein-
bezug der Frauen getrennt nach dem Qualifikationsniveau in die
verschiedenen Arbeitsmarktsektoren analysiert.

Statistiken in beiden Landern, die eine Differenzierung des Prozesses der
Integration in verschiedene Bereiche des Arbeitsmarktes nach Qualifikations-
niveau im Zeitvergleich gestatten, ermdglichen keinen direkten Vergleich der
Veranderungen im sozialen Dienstleistungsbereich. Der in den Daten angege-
bene gesellschaftsbezogene Dienstleistungsbereich schliel3t neben dem so-
zialen Dienstleistungsbereich noch die offentliche Verwaltung mit ein (genaue
Definition vgl. Tabelle 2.). Eine Abgrenzung zwischen den beiden Teilberei-
chen, die auf der Grundlage von Statistiken von 1990 moéglich wird, ergibt, daf3
die Landerdiskrepanzen im wesentlichen auf der unterschiedlichen Expansion
des sozialen Dienstleistungssektors beruhen. (Hoem, 1991; Tessaring, 1995).
Die Entwicklung im gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich spiegelt
daher im wesentlichen die Prozesse im sozialen Dienstleistungssektor wider
und kann zum Ausgangspunkt des Vergleiches herangezogen werden. Die fol-
genden Angaben beruhen auf eigenen Berechnungen verschiedener Daten-
satze, deren Herkunft jeweils angegeben wird.
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Tabelle 2: Die Beschéftigung der arbeitsmarktintegrierten Frauen (16-64
Jahre) im gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich in
Abh&ngigkeit vom Qualifikationsniveau im Vergleich zwischen
Deutschland und Schweden (in %)

Deutschland Schweden
Qualifikations | Beschaftigtenquote | Anteil an den | Beschéaftigtenquote | Anteil an den
niveau Erwerbs- Erwerbs-
1976 1989 |tétigen 1989 1971 1990 |personen 1990

1 17,5 19,6 25,5 30,0 43,0 42,5

2 21,8 26,0 56,3 44,3 53,2 21,9

3 43,6 42,2 3,8 54,7 32,6 11,7

4 57,3 57,7 2,0 76,3 70,2 12,5

5 84,1 77,9 6,1 84,8 73,0 11,1

Total 23,7 28,9 37,6 50,7

Legende:

Qualifikationsniveau:

1: Ohne formale Berufsausbildung (D+ S)

2: Lehr- und Berufsfachschulausbildung (D)/ kurze Berufsausbildung (S)
3: Fachschulausbildung (D)/ lange Berufsausbildung (S)

4: Fachhochschulausbildung (D)/kurze Hochschulausbildung
5:Universitatsausbildung (D+S)

Total: Beschaftigte insgesamt

Die fehlenden Prozente in den deutschen Angaben beziehen sich auf Beschéftigte in der Be-
rufsausbildung.

Gesellschaftsbezogener Dienstleistungsbereich: (D+S) sozialer Dienstleistungsbereich
inklusive Bildung, Wissenschaft und Gesundheitswesen, offentliche Verwaltungen. D
zusatzlich: Organisationen ohne Erwerbscharakter, private Haushalte, Gebietskérperschaften,
Sozialversicherungen.

Anmerkung: Die schwedischen Daten beziehen im Gegensatz zu den deutschen Daten neben
den erwerbstéatigen Frauen auch die erwerbslosen Frauen mit ein. Dies ist jedoch angesichts
der niedrigen Erwerbslosenquoten in Schweden zu beiden Mef3zeitpunkten nicht von Bedeu-
tung.

Quelle: Eigene Berechnungen auf der Grundlage von:
D: IAB-Datenbank und Mikrozensus, Institut fr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Nurnberg. Tessaring 1988,1995;
S: Arbetskraftundersékning, SCB, Stockholm. 1970, 1990a

Die Angaben aus der obigen Tabelle belegen die hohe Bedeutung des gesell-
schaftsbezogenen Dienstleistungsbereiches fur die Arbeitsmarktintegration
schwedischer Frauen. Immerhin waren 1990 50,7% der weiblichen Erwerbs-
personen in diesem Sektor tatig bei einem Frauenanteil von 77,0%. In
Deutschland traf dies nur auf 28,9% der erwerbstatigen Frauen zu bei einem
Frauenanteil von 50,2%. Dabei hat sich der Anteil der beschaftigten Frauen im
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gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich in Schweden, der schon An-
fang der 70er Jahren den Anteil der deutschen Frauen in diesem Sektor Gber-
traf, im Verlauf der 70er und 80er Jahre noch verstarkt (Tessaring, 1988,1995;
SCB 1970,1990a).?

Die Angaben in der obigen Tabelle verweisen jedoch auf verschiedenartige
Entwicklungsverlaufe fur Frauen auf unterschiedlichen Qualifikationsebenen.
Da mit Ausnahme des Universitatsabschlusses die Berufsausbildungen nicht
exakt identisch in beiden Landern auf den entsprechenden Qualifikationsebe-
nen angesiedelt sind, kdnnen nur Entwicklungstendenzen interpretiert werden.
Die markanten Landerdifferenzen gestatten jedoch trotzdem eine fundierte
Aussage.

Fur die Universitatsabsolventinnen zeigt sich in beiden Landern eine hohe
Relevanz des gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereiches fir ihre Er-
werbstatigkeit verbunden mit einem Rickgang in den 70er und 80er Jahren.
Entscheidend fir den betrachtlich héheren Frauenanteil in dem Sektor in
Schweden wird dessen grofRes Gewicht fur Frauen auf allen Qualifikationsebe-
nen. Eine Ausnahme bilden lediglich die Frauen mit einer langen
(qualifizierten) Berufsausbildung, deren Anteil an den erwerbstétigen Frauen
mit 12% 1990 aber nur gering ist. Zwischen 1971 und 1990 treten auf dem
schwedischen Arbeitsmarkt in Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau zwei
gegensatzliche Muster hervor. Ausgehend von einem hohen Niveau sank die
Bedeutung des Sektors fiir die Erwerbstatigkeit der Hochschulabsolventinnen,
wéahrend die Quote der Frauen ohne formale Berufsausbildung bzw. mit einer
kurzen (einfachen) Berufsausbildung sich ausgehend von einem niedrigen
Niveau erhohte. Aufgrund der parallel verlaufenden Erhdhung des
Qualifikationsniveaus der Frauen auf dem Arbeitsmarkt insgesamt, beruht der
Anstieg der Quote nicht auf einer vermehrten Beschaftigung dieser Gruppe von
Frauen in dem Arbeitsmarktsegment, sondern auf einem im Vergleich zu den
anderen Arbeitsmarktsektoren geringeren Riickgang (vgl. auch Gonas, 1991).

In Deutschland wird der gesellschaftsbezogene Dienstleistungsbereich,
neben den Universitatsabsolventinnen, nur relevant fir die Erwerbstétigkeit ho-
her-qualifizierter Frauen, wie Fachschul- oder Fachhochschulabsolventinnen
und auch fur diese Frauen auf erheblich niedrigerem Niveau als in Schweden.
Mit Ausnahme des schon beschriebenen Prozesses fur die Universitatsabsol-
ventinnen ergaben sich in dem Zeitraum nur wenig Veranderungen.

Im Gegensatz zu der in Tabelle 1 verwandten internationalen Statistik unterscheiden diese
nationalen Statistiken unterhalb des Hochschulniveaus zwischen einer einfachen und einer
qualifizierten Berufsausbildung sowie der Kategorie ohne formale Berufsausbildung. Diese
Einteilungen in der nationalen Statistik sind nicht fir beide Lander identisch. Diese Unter-
schiede werden in der Interpretation berticksichtigt.
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Welche Relevanz die landerspezifische Beschaftigung der Frauen im ge-
sellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich fir die Geschlechtersegregation
gewinnt, wird bestimmt durch den sektoralen Einbezug der Manner in den Ar-
beitsmarkt und soll Gber den Frauenanteil in verschiedenen Arbeitsmarktsekto-
ren gezeigt werden. In den Vergleich einbezogen werden die drei in den zu-
grundeliegeden Statistiken verwandten Arbeitsmarktsektoren, der private und
der gesellschaftsbezogene Dienstleistungsbereich sowie der sekundare Sektor
(genaue Definition der Sektoren siehe Tabelle 3) Die Landerdifferenzen entste-
hen aufgrund der sektoralen Integration der Frauen, der Einbezug der mannli-
chen Beschatftigten in beiden Landern unterscheidet sich nur unwesentlich.

Da fur die Hohe des Frauenanteiles in einem Arbeitsmarktsektor nicht nur
die oben skizzierte Verteilung zwischen den Sektoren entscheidend wird, son-
dern auch das Geschlechterverhaltnis auf dem jeweiligen Qualifikationsniveau
insgesamt, wird auch dieses in die Analyse einbezogen werden. In Schweden
liegt, mit Ausnahme der langen Berufsausbildung, auf allen Qualifikationsebe-
nen ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis vor. Aber auch auf dem Niveau
der langen Berufsausbildung erreichen die schwedischen Frauen einen Anteil
von knapp 40%. In Deutschland besteht nur auf der Ebene der Beschéftigten
ohne formale Berufsausbildung ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis.
Unter den Beschaftigten mit einer Lehr- bzw. Berufsfachschulausbildung be-
tragt der Frauenanteil noch knapp 40%. Auf den héheren Qualifikationsebenen
dominieren die mannlichen Erwerbstétigen (vgl. Tabelle 3).
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Tabelle 3: Frauenanteile (in %) in den drei Arbeitsmarktsektoren sowie
auf dem Arbeitsmarkt insgesamt in Abhangigkeit vom Qualifi-

kationsniveau

Beschaftigte: 16-64 Jahre (Schweden: Erwerbspersonen,
Deutschland: Erwerbstatige)
Schweden 1990; D 1989

Qualifikations- | Arbeitsmarkt Gesellschafts- Privater Dienst- Sekundarer Sektor
niveau insgesamt bezogener leistungsbereich
Dienstleistungs
bereich
D D S D S D S
1 49,7 51,2 58,6 88,0 63,3 56,1 39,0 32,5
2 39,1 46,5 53,6 85,9 57,4 48,0 22,5 17,4
3 19,1 38,9 38,8 53,1 28,0 441 7,0 19,0
4 20,8 53,2 34,5 75,6 23,1 37,6 7,1 21,3
5 32,9 46,1 39,7 58,4 26,7 32,8 11,2 23,5
Total 38,9 48,0 50,2 77,0 54,7 47,7 23,7 23,1
Legende:

Qualifikationsniveau:
1: Ohne formale Berufsausbildung (D+ S)
2: Lehr- und Berufsfachschulausbildung (D)/ kurze Berufsausbildung (S)
3: Fachschulausbildung (D)/ lange Berufsausbildung (S)
4: Fachhochschulausbildung (D)/kurze Hochschulausbildung

5:Universitatsausbildung (D+S)

Total: Beschaftigte insgesamt

Gesellschaftsbezogener
inklusive Bildung,

Dienstleistungsbereich:

Wissenschaft und Gesundheitswesen,

(D+S)

sozialer

Dienstleistungsbereich
offentliche Verwaltungen. D

zusatzlich: Organisationen ohne Erwerbscharakter, private Haushalte, Sozialversicherungen.

Privater Dienstleistungsbereich: (D+S) Handel, Hotel. Restaurant, Kreditinstitute, Versicherun-
gen, unternehmensbezogene Dienstleistungen, Gebaudeverwaltung, Reinigung, Reparaturen,
Waschereien, personliche Dienstleistungen, Kultur S: Sozialversicherungen

Sekundarer Sektor: (D+S) Industrie, Bergbau, Energiewirtschaft, Baugewerbe

Quelle:

Eigene Berechnungen auf der Grundlage von:

D: IAB-Datenbank und Mikrozensus, Institut fr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Nurnberg. Tessaring 1988,1995
S: Arbetskraftundersékning, SCB, Stockholm. 1970, 1990a

Im Zusammenhang zwischen Beschaftigtenquote von Mannern und Frauen in
Abh&ngigkeit vom Qualifikationsniveau in den drei Sektoren und dem Frauen-
anteil auf den verschiedenen Qualifikationsebenen manifestieren sich im Lan-
dervergleich zwei verschiedenartige Muster (vgl. Tabelle 3) Aufgrund der nicht
exakt zwischen beiden Landern Ubereinstimmenden Zuordnung der verschie-
denen Ausbildungen auf die Qualifikationsebenen gilt auch fir den Vergleich,
dafl3 die erarbeiteten Muster lediglich Entwicklungsrichtungen beschreiben und
keinesfalls als exakte Zahlenangaben zu verstehen sind. Das erste Muster be-
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trifft die Frauen mit einem Hochschulabschlu3. Die schwedischen Hochschul-
absolventinnen erreichen aufgrund des héheren Frauenanteiles auf den beiden
Qualifikationsebenen insgesamt in allen drei Arbeitsmarktsektoren hohere
Frauenanteile als die deutschen Frauen.

Das zweite Muster umfal3t die weiteren Frauengruppen. Hier hat die aus-
gepragtere Arbeitsmarktintegration der schwedischen Frauen nicht zu einer
starkeren Verteilung Uber den Arbeitsmarkt gefuhrt. Die Frauenanteile liegen in
beiden Landern im sekundaren Sektor wie im privaten Dienstleistungsbereich
auf einem ahnlichen Niveau. Die Frauenanteile fur die beiden unteren Qualifi-
kationsgruppen liegen in Schweden sogar leicht darunter, wobei flr diese
Differenzen  landerspezifische  Zuordnungen der Berufsausbildungen
bedeutsam  werden. 3 Insgesamt  spiegelt  sich die hohere
Arbeitsmarktintegration schwedischer Frauen fur die beiden unteren
Qualifikationsebenen in einem hoéheren Frauenanteil im
gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich wider, mit einem Wert von
86% bzw. 88% in Schweden und 54% bzw. 59% in Deutschland. Der hohe
Frauenanteil in diesem Bereich lag in Schweden auch schon Anfang der 70er
Jahre vor. Die verstarkte Integration der Frauen hat nicht neue weiblich-
dominierte Arbeitsbereiche geschaffen, sondern eine bereits bestehende
Struktur wurde durch den verstarkten Ausbau einfacher sozialer Dienst-
leistungen ausgeweitet. Bei einer getrennten Betrachtung des sozialen Dienst-
leistungsbereiches zeigen sich auch in Deutschland &hnliche Strukturen. In
dem Arbeitsmarktsektor betragt der Frauenanteil auf den beiden unteren Quali-
fikationsniveaus in Schweden 91% und in Deutschland 86% bzw. 89% (Hoem,
1991; Bundesinstitut fur berufliche Bildung, 1995). Der niedrigere Frauenanteil
in Deutschland im gesellschaftsbezogenen Dienstleistungsbereich insgesamt
liegt in dem geringeren Anteil sozialer Dienstleistungen begrindet.

3.4  Prozesse der vertikalen Geschlechtersegregation

Zu den oben beschriebenen Prozessen der qualifikationsspezifischen Arbeits-
marktintegration von Mannern und Frauen in bestimmte Sektoren kommen in
jedem Segment des Arbeitsmarktes geschlechtsbestimmte Auf- und Ab-
stiegsprozesse als Grundlage der vertikalen Geschlechtersegregation hinzu.
Wie im vorherigen Abschnitt beruhen die folgenden Angaben auf eigenen Be-
rechnungen verschiedener Datensatze, deren Basis jeweils angegeben wird.

Die Beschaftigten ohne formale Berufsausbildung bzw. mit einer Berufs-
ausbildung unterhalb des Hochschulniveaus werden in beiden Landern in der

® Das Niveau der qualifizierten Berufsausbildung kann nicht in den Vergleich einbezogen wer-

den, da die Zuordnungen zu landerspezifisch sind. Aufgrund des in beiden Landern nur ge-
ringen quantitativen Gewichtes der Gruppe beeinflu3t dies nicht die Gesamtinterpretation.
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Regel in einfachen oder mittleren Positionen eingesetzt, in denen die aufgrund
der qualifikationsspezifischen Integration erwarteten Muster hervortreten. Im
sekundaren Sektor wie im privaten Dienstleistungsbereich besteht, bezuglich
des Frauenanteiles wie der hierarchischen Struktur, weitgehende Ubereinstim-
mung zwischen beiden Landern (Bundesinstitut fir berufliche Bildung, 1995;
Fob 1990). Der mit Blick auf die Frauen erhebliche Landerunterschied liegt in
dem - aufgrund der ausgepragten Arbeitsmarktintegration gering-qualifizierter
Frauen in Schweden - hohen Anteil von schwedischen Frauen in einfachen so-
zialen Tatigkeiten. Trotz dieser quantitativen Dominanz stellen die Frauen in
beiden Landern die Mehrheit im einfachen Tatigkeitsbereich. Die mannlichen
Erwerbstatigen sind in beiden Landern in der Regel in Fachtétigkeiten, tber-
wiegend Facharbeitertatigkeiten beschaftigt.

Den gleichen vertikalen Geschlechterstrukturen liegen landerspezifische
Auf- und Abstiegsprozesse zugrunde (Hoem, 1991; Bundesinstitut fur berufli-
che Bildung, 1995). In Deutschland entstehen die vertikalen Geschlechter-
strukturen aufgrund des - im Vergleich zu den ménnlichen Erwerbstatigen -
niedrigeren Qualifikationsniveaus der Frauen, aber auch aufgrund der im
Vergleich zu den mannlichen Erwerbstatigen ausgepragteren Dequalifika-
tionsprozesse der Frauen mit einer formalen Berufsausbildung. In Schweden
verfigen Méanner wie Frauen Uber ein nahezu gleiches Qualifikationsniveau
verbunden mit einem weit grél3eren Anteil Beschéaftigter, Manner wie Frauen,
ohne formale Berufsausbildung. Die vertikalen Geschlechterstrukturen in
Schweden entstehen durch die guten Zugangsmoglichkeiten schwedischer
Manner ohne formale Berufsausbildung zu Facharbeitertatigkeiten im
Industriebereich. Die schwedischen Frauen ohne formale Berufsausbildung
kbnnen dagegen weder im Industriebereich noch im einfachen sozialen
Dienstleistungsbereich zu Facharbeitertatigkeiten aufsteigen. Die vertikale wie
horizontale Geschlechtersegregation in Schweden wird zumindest materiell
durch die solidarische Lohnpolitik abgeschwacht, die ein Ausgleich schafft
zwischen den verschiedenen Branchen der Privatwirtschaft und Bereichen des
Offentlichen Dienstes sowie zwischen un- bzw. angelernter Tatigkeit und
Facharbeit (SCB, 1993b, Weiler,1992).

Auch im Bereich hoher-qualifizierter Tatigkeiten bildet die Arbeitsmarktinte-
gration von Mannern und Frauen in Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau in
bestimmte Bereiche des Arbeitsmarktes und deren Veranderung im Zeitverlauf
eine entscheidende Grundlage fur die Geschlechtersegregation. Dabei bt die
oben skizzierte vermehrte Beschaftigung héher-qualifizierter Frauen in der Pri-
vatwirtschaft einen entscheidenden Einflu3 auf den im Verlauf der 80er Jahre
erfolgten Wandel des Geschlechterverhéltnisses unter den Angestellten auf
hoheren Positionen aus. Die Grundlage dafir liefert der parallel verlaufende
Strukturwandel unter den Angestellten in der Privatwirtschaft. In beiden Lan-
dern sind die 80er Jahre gekennzeichnet durch einen Abbau der einfachen Ta-
tigkeitsbereiche und einer Ausweitung des Anteiles an héher-qualifizierten Ta-
tigkeiten.
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In der weiteren Analyse sollen zunachst die Prozesse des Strukturwandels
und daran anschlief3end die Bedeutsamkeit der Qualifikationsverschiebungen
fur die Veranderungen betrachtet werden. Die statistischen Angaben beziehen
sich auf Vollzeitbeschaftigte in Industrie, Handel, Banken und Versicherungen.
Die Berechnungen fur den Strukturwandel wurden auf der Grundlage der
Lohnstatistik in Schweden und der Lohnstrukturerhebung in Deutschland
durchgefuhrt (SCB, 1980,1990b, Statistisches Bundesamt, 1978,1990b). Die
Angaben zu den Qualifikationsverschiebungen beruhen in Schweden auf einer
vom Statistischen Zentralblro vorgenommenen Korrelation zwischen der
Lohnstatistik und dem Ausbildungsregister und in Deutschland auf den
Ergebnissen einer Untersuchung des Bundesinstituts fir berufliche Bildung in
Berlin (Hogkvist, 1996; Bundesinstitut fur berufliche Bildung, 1995).

Der in beiden Landern stattfindende Prozel3 des Strukturwandels verlief
vor allem differenziert aus einer Geschlechterperspektive. Wahrend sich in
Schweden der Anteil der Angestellten mit héher-qualifizierten Tatigkeiten unter
den weiblichen Angestellten mit 14,8%-punkte drastisch steigerte, kletterte ihr
Anteil unter den mannlichen Angestellten mit 3,7%-punkte weit weniger. In
Deutschland dagegen profitieren die mannlichen Angestellten mit 5,0%-punkte
starker als die weiblichen Angestellten mit 3,2%-punkte. Die Verdnderungen
beeinflussen auch den Frauenanteil auf diesen Hierarchieebenen in beiden
Landern.

Wichtig zum Verstandnis der Prozesse aus einer Geschlechterperspektive
wird die getrennte Analyse der in den zugrundeliegenden Statistiken
definierten zwei Ebenen hoher-qualifizierter Tatigkeiten: (1) Angestellte mit
selbstandig qualifizierten Arbeitstatigkeiten, d.h. Spezialisten/innen sowie
untere und mittlere FUhrungskrafte. (2) Angestellte mit umfassenden
Fuihrungsaufgaben und fir das Unternehmen sehr  wichtigen
Spezialistenpositionen.

Die Trennung beider Ebenen ergibt, dal3 der hthere Zugewinn der schwe-
dischen Frauen auf diesen Tatigkeitsebenen vor allem das Niveau der selb-
standig qualifizierten Angestellten betrifft. Ausgehend von einem ahnlichen
Frauenanteil von ungefahr 9% in beiden Landern steigerte sich der Frauenan-
teil in Schweden auf 17,3%, in Deutschland hingegen lediglich auf 10,5%. Auf
der Ebene der umfassenden Fuhrungspositionen zeigt sich in beiden Landern
eine nahezu Ubereinstimmende Erhéhung in beiden Landern auf einen Wert
zwischen 7% und 8% (vgl. Tabelle 4).
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Tabelle 4. Erhdéhung des Frauenanteiles in héher-qualifizierten Téatig-
keitsbereichen in den 80er Jahren im Lander- wie Branchen-
vergleich (in %, nur Vollzeitbeschaftigte)

Selbstandig qualifizierte Arbeitstatigkeiten
Branchen Deutschland Schweden
1978 1990 1980 1990

Branchen insgesamt 8,8 10,5 9,3 17,3
(17,0)

Industrie 6,3 8,3 7,5 13,9

Handel 18,1 17,5 16,1 26,6

Banken 10,6 16,9 18,4 35,2
(26,9)

Versicherungen 12,6 14,1 24,8 38,3

Umfassende Fuhrungstatigkeiten
Branchen Deutschland Schweden
1978 1990 1980 1990

Branchen insgesamt 3,5 7,4 2,7 7,7 (7,5)

Industrie 2,6 6,0 2,3 5,9

Handel 6,8 13,9 3,5 10,3

Banken 2,3 2,8 2,1 10,3
(7,2)

Versicherungen 2,9 5,2 4,9 11,5

Legende:

Industrie: Schweden: Verarbeitendes Gewerbe, Bergbau; Deutschland zuséatzlich
Energiegewinnung, Bauwirtschaft

Zahlen in Klammer in Schweden: In den Banken ist der Vergleich zwischen beiden Mel3zeit-
punkten nur auf der Basis einer ungenaueren Statistik moglich. Erst fir 1990 liegen Angaben
entsprechend der in den anderen Branchen verwandten statistischen Einteilung vor. Da die An-
gaben auch den Gesamtwert beeinflussen, wird der Wert fir 1990 in Klammern hinzugefiigt .

Quelle: Schweden: Lohnstatistik, SCB, (Statistisches Zentralbtiro) 1980, 1990b
Deutschland: Lohnstrukturerhebung, Statistisches Bundesamt, 1978,1990b

Zu den quantitativen Differenzen kommen landerspezifische Brancheneinflisse
hinzu. Die schwedischen Frauen konnten quer Uber die Branchen hinweg auf
beiden Hierarchieebenen hinzu gewinnen, allerdings im privaten Dienstlei-
stungsbereich starker als in der Industrie. In Deutschland treten weit markan-
tere Brancheneinflisse hervor. Auf der Ebene der Angestellten mit selbstandig
qgualifizierten Arbeitsaufgaben konnten die Frauen lediglich in den Banken
ihren Anteil auf der Ebene der Angestellten mit selbstandig qualifizierten
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Arbeitsaufgaben merklich verbessern, und hier auch auf niedrigem Niveau als
die schwedischen Frauen. In der Industrie wie in den Versicherungen blieb die
Erhéhung gering und im Handel zeichnet sich sogar ein leichter Rickgang ab.
Auch auf Fuhrungsebene bestehen erhebliche Brancheneinflisse. Im Handel
fand eine deutliche Verbesserung des Frauenanteiles statt, in den Versiche-
rungen erhohte sich der Anteil weit weniger und in Banken stagnierte der Frau-
enanteil auf dem niedrigen Niveau. Lediglich in der Industrie stimmt der Anstieg
ungefahr mit dem in Schweden uberein.

Entscheidend fur die Veranderungen im Geschlechterverhéltnis wird die in
beiden Landern unterschiedlich verlaufende Integration der Hochschulabsol-
ventinnen in diese Branchen. In Schweden wurden die Hochschulabsolventin-
nen in weit groBerem Ausmald als in Deutschland eingestellt; 1990 lag in
Schweden der Anteil der Hochschulabsolventinnen unter den weiblichen Ange-
stellten insgesamt bei 17,1% und in Deutschland bei lediglich 4,1%, wobei hier
ebenfalls zwischen den beiden Stufen hoher-qualifizierter Tatigkeiten unter-
schieden werden muf3. Der weit starkere Einsatz von Hochschulabsolventinnen
betrifft vor allem das Niveau der selbstandig qualifizierten Angestellten. Auf der
Ebene verfligen in Schweden 35,7% der weiblichen Angestellten tber einen
Hochschulabschluf3, in Deutschland sind dies lediglich 14,5%. Der deutlich
hohere Frauenanteil in Schweden auf der Hierarchieebene beruht vor allem auf
dieser ausgepréagten Anstellung von Hochschulabsolventinnen. Das Phanomen
der Uberreprasentation der Hochschulabsolventinnen betrifft jedoch beide
Lander. Frauen mit einer Ausbildung unterhalb des Hochschulniveaus konnten
in Deutschland vor allem in den Banken und in Schweden im privaten
Dienstleistungsbereich insgesamt einen gewissen Zugang auf diese Ebenen
erhalten. Der Zugang der mannlichen Angestellten auf dieses Niveau setzt weit
weniger einen Hochschulabschlul3 voraus, wenngleich auch hier Lander-
differenzen erkennbar werden. Wahrend in Deutschland auch die Hochschul-
absolventen auf dieser Ebene Uberreprasentiert sind, trifft dies fir Schweden
nicht zu.

Fur die Aufnahme einer umfassenden Fuhrungstatigkeit wird in beiden
Landern der Hochschulabschlul® fir Manner wie Frauen bedeutsamer, wenn-
gleich dies fur Frauen noch zentraler wird. Eine besonders drastische Entwick-
lung tritt im deutschen Handel hervor. Hier verfuigen lediglich 2,5% der weibli-
chen Angestellten Uber einen HochschulabschluR aber 50% der weiblichen
Fuhrungskréfte. Die Bevorzugung der Hochschulabsolventinnen vor Frauen mit
einer Berufsausbildung unterhalb der Hochschule bedeutet keine Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen mit einem Hochschulabschlul3. In beiden
Landern finden die Manner weit haufiger einen Zugang auf diese héhere Fiuh-
rungsebene als die Frauen.

Die gezeigten Entwicklungsprozesse in beiden Landern erfordern flr beide
Hierarchieebenen unterschiedliche Erklarungen. Der weit gro3ere Frauenanteil
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auf den Positionen der Angestellten mit selbstandig qualifizierten Arbeitsaufga-
ben in Schweden wird durch die gréf3ere Anzahl der Beschéftigten auf diesem
Niveau in Schweden insgesamt erleichtert. In Schweden werden 16,7% der
Beschaftigten insgesamt auf diesem Niveau eingesetzt, in Deutschland sind
dies lediglich 11,2% (SCB 1992; Statistisches Bundesamt 1990a,b). Aufgrund
der Datenlage besteht keine Moglichkeit, genauer die Ursachen dieser
Landerdifferenz zu ermitteln. Als ein Hinweis kdnnen die in der Statistik vor-
handenen Angaben zu den Lohnen dienen. Dabei zeigt sich, dal3 die grofiere
guantitative Bedeutung dieser Ebene in Schweden weder mit ausgepragteren
geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden noch mit geringeren Lohnabstan-
den zu den Angestellten auf mittlerem Niveau verknupft ist (SCB, 1990b; Stati-
stisches Bundesamt 1990a,b).

Zu dem unterschiedlichem quantitativen Gewicht der Angestellten auf der
Hierarchieebene kommen spezifische Konkurrenzverhaltnisse zwischen Man-
nern und Frauen. In beiden Landern werden (méannliche) Beschéftigte mit einer
qgualifizierten Berufsausbildung unterhalb des Hochschulniveaus als adaquat
fur dieses Niveau angesehen. Aufgrund des geringeren Anteiles dieser
Beschaftigtengruppe an den Erwerbstatigen insgesamt in Schweden wie dem
hoheren Bedarf an Arbeitskraften auf diesem Niveau standen den
schwedischen Unternehmen in der Privatwirtschaft kaum noch méannliche
Bewerber zur Verfigung. Anstelle weniger-qualifizierter Manner entschieden
sie sich far die Hochschulabsolventinnen, vor allem die
Universitatsabsolventinnen. In Deutschland dagegen ist noch ein grof3erer
Anteil mannlicher Angestellter mit einer qualifizierten Berufsausbildung auf
einem mittleren Niveau beschaftigt und bildet im Bedarfsfall ein Potential zur
Auswahl fur héher-qualifizierte Tatigkeiten.

Auf FUihrungsebene treten andere Prozesse zutage. Der Anteil dieser An-
gestelltengruppe liegt mit 2,8% in Deutschland hoher als mit 2,1% in Schweden
(SCB, 1990b; Statistisches Bundesamt, 1990b). Der Erweiterung der Zu-
gangsmoglichkeiten der Frauen auf diesen Niveau scheinen in beiden Landern
unterschiedliche Prozesse zugrundezuliegen. Der auffallend hohe Frauenanteil
im Handel in Deutschland 143t sich auf die Personal- wie Gleichstellungspolitik
in dieser Branche zurtckfuhren. Mit Hilfe des Einsatzes der Hochschulabsol-
ventinnen sollte eine Erh6éhung des Qualifikationsniveaus in Fuhrungspositio-
nen erreicht werden (vgl. Baethge & Overbeck, 1992; Riegraf, 1996). Weiterhin
haben vermutlich auch 6konomische Gesichtspunkte eine zentrale Rolle ge-
spielt. Ein Vergleich des Gehalts von mannlichen Angestellten in selbstandig
qualifizierten Tatigkeiten quer Uber die Branchen hinweg mit dem Gehalt der
weiblichen Fihrungskrafte in Handel und Industrie - 94,2% der weiblichen Flh-
rungskréfte der hier verglichenen Branchen - 143t nur eine geringe dkonomi-
sche Attraktivitat dieser Positionen fir die mannlichen Angestellten vermuten.
Die Gehalter der weiblichen Fuhrungskréfte in beiden Branchen entsprechen in
etwa dem Gehalt der mannlichen Angestellten in selbstandig qualifizierten Ta-
tigkeiten quer Uber die Branchen hinweg (Statistisches Bundesamt, 1990b).
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Der erhoéhte Zugang der Frauen in diese Fuhrungsebenen war insgesamt mit
einer Verstarkung der geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden verbunden.
Forschungsergebnisse anderer Untersuchungen liefern Hinweise auf die
Entstehung dieser erheblichen geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede auf
Fuhrungsebene. Neben der Segregation der Frauen zwischen den Branchen
und der Beschaftigung der Frauen eher in kleinen und mittleren Betrieben vor
allem in der Industrie wird eine Ursache in der Internsegregation gesehen
(Autenrieth u.a., 1993; Bischoff, 1991). Weiterhin ergibt der Vergleich der ge-
schlechtsspezifischen Lohnunterschiede zwischen 1986 und 1991, daf} die
Frauen weniger als die Manner von den Lohnerh6hungen in diesem Zeitraum
profitiert haben (Bischoff, 1991).

Die erweiterten Zutrittsmoglichkeiten schwedischer Frauen auf Fih-
rungsebene werden weit weniger von einem Segregationsprozeld zwischen den
Branchen begleitet. Dartber hinaus haben sich die geschlechtsspezifischen
Lohnunterschiede sogar verringert. Auch ein Vergleich der Gehélter der weibli-
chen Fuhrungskrafte mit dem Gehalt der Manner in selbstandig qualifizierten
Tatigkeitsbereichen |afit diese Positionen auch dkonomisch attraktiv erschei-
nen. Die Gehélter der weiblichen FlUhrungskrafte in Schweden betragen mit
Ausnahme des Handels zwischen 130% und 154% des Gehaltes der mannli-
chen Angestellten mit selbstadndig qualifizierten Arbeitstatigkeiten. Aber auch
im Handel, in dem 34,2% der hier verglichenen weiblichen FUhrungskrafte
angestellt sind, liegt der Wert noch zwischen 110% und 120% (SCB, 1990b).
Inwieweit die relativ hohen Gehéalter der weiblichen Fuhrungskrafte in
Schweden auf geringere Segregationsprozesse oder auf die schwedische
Lohnpolitik, die insgesamt weniger Differenzen zulaf3t, rickfihrbar ist, kann auf
dieser Datengrundlage nicht entschieden werden. Der einzige Verweis auf ein
Prozeld der Geschlechtersegregation lafdt sich auf den deutlichen Anstieg der
Fuhrungskrafte unter den méannlichen Angestellten in den Banken
zuruckfuhren. Der Branche mit den héchsten Gehaltern.
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4. Offnung der Privatwirtschaft fur weibliche Fiihrungs-
krafte: Geschlechtervertrag im Umbruch?

In der bisherigen Analyse erwies sich das Qualifikationsniveau der Frauen als
die zentrale Variable zum Verstandnis der spezifischen Ausformung des Ge-
schlechtervertrages in beiden Landern und zwar in der Frage der Arbeitsmarkt-
integration wie der Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt.

Die hohere Arbeitsmarktintegration schwedischer Frauen betrifft vor allem
die Erwerbsquote von Frauen auf einem einfachen oder mittleren Qualifika-
tionsniveau, die Werte fur die Hochschulabsolventinnen dagegen néhern sich
zwischen beiden Landern an. Die Differenzen zwischen den Erwerbsquoten
der deutschen Frauen werden dabei zumindest mitbestimmt durch die
Bedingungen, die mit der Erwerbsarbeit auf den entsprechenden
Qualifikationsebenen verknipft sind. Dazu gehdéren die Madoglichkeit zur
Aufnahme einer Erwerbstatigkeit Gberhaupt, aber auch die Bedingungen einer
Vereinbarung von Beruf und Familie am konkreten Arbeitsplatz. Wichtig fur die
Unterschiede zwischen Frauen wird dariber hinaus der Verzicht hoher-
qualifizierter Frauen auf eine Familiengriindung. Im Gegensatz dazu grindet
sich die hohe Frauenerwerbsquote in Schweden auf der prinzipiellen
Mdglichkeit der Vereinbarung von Beruf und Familie in den verschiedenen
Bereichen des Arbeitsmarktes fur Frauen auf unterschiedlichen
Qualifikationsebenen auf einem hohen Niveau, wenngleich auch hier
Qualifikationseinflisse sichtbar werden. Dabei verzichten die Frauen
unabhangig vom Qualifikationsniveau nicht auf eine Familiengriindung.

Die nach Qualifikationsniveau gestaffelte Erwerbsquote der Frauen liefert
dartber hinaus eine Erklarung fur den in der Arbeitsmarktforschung haufig dis-
kutierten Befund, dal3 eine hdéhere Arbeitsmarktintegration der Frauen nicht von
vornherein ihren Zugang zu Fihrungspositionen befordert. Die hdhere Er-
werbsquote der schwedischen Frauen spiegelt sich zunachst wider in einem
Ausbau der einfachen und mittleren sozialen Dienstleistungen und gibt damit
diesen Gruppen von Frauen einen Zugang zu einer sozial abgesicherten Er-
werbstatigkeit. Entscheidend fir die Partizipation von Frauen auf Flh-
rungsebene wird der Einbezug hdher-qualifizierter Frauen, vor allem der Hoch-
schulabsolventinnen, in bestimmte Arbeitsmarktsegmente und die Prozesse
der Geschlechtersegregation innerhalb dieser Segmente. Im Landervergleich
wird der Prozel3 des Strukturwandels unter den Angestellten in der
Privatwirtschaft im Verlauf der 80er Jahre entscheidend. Die Landerdifferenzen
im Prozel3verlauf - die schwedischen Frauen konnten vor allem im mittleren
Management weit haufiger einen Zugang finden - entstehen durch
unterschiedliche Konstellationen auf dem Arbeitsmarkt, wie beispielsweise dem
grofReren quantitativen Gewichts des mittleren Managements in Schweden, der
unterschiedlichen qualifikationsabhangigen Konkurrenz zwischen mannlichen
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und weiblichen Erwerbstatigen in beiden Landern und durch Lohnunterschiede
zwischen verschiedenen Branchen und Hierarchieebenen.

Auf der Grundlage einer empirischen Studie mit Frauen in leitenden Posi-
tionen in der Privatwirtschaft soll der bisher statistisch gezeigte
Offnungsproze? im Management detaillierter untersucht werden. Die
theoretische Grundlage daflr liefert das Konzept des Geschlechtervertrages
von Hirdman (1988,1990,19944a,b) die als dritte Ebene die Auswirkungen der
normativen wie strukturellen Bedingungen auf bestimmte Gruppen von Frauen
oder Mannern untersucht. Ihr Ansatz bezieht dabei nicht durch die statistisch
feststellbaren Wandlungsprozessen ein, sondern wichtig wird auch die
subjektive Verarbeitung der Lebenssituation sowie das Handeln der Frauen
selbst. Zu einer zentralen Fragestellung wird daher der Zusammenhang
zwischen  den  gesellschaftlichen Bedingungen, den subjektiven
Verarbeitungsprozessen und dem Handeln der Frauen.

4.1  Anlage der empirischen Studie

Zur Beantwortung der umfassenden Fragestellung wurde ein zweistufiges Ver-
fahren entwickelt. In dem ersten Teil - einer Fragebogenuntersuchung - wurden
von 81 schwedischen und 78 deutschen Frauen in leitenden Positionen auf
einer mittleren bzw. unteren Fihrungsebene starker objektive Bestimmungs-
merkmale erhoben, wie beispielsweise die einzelnen Stufen der beruflichen
Entwicklung oder die alltagliche Organisation der Verbindung von Beruf und
Familie. Neben den objektiven Angaben wurden die Teilnehmerinnen in offe-
nen Fragen um eine erste Einschatzung ihrer Erfahrungen gebeten. Dazu ge-
horen ihre Diskriminierungserfahrungen im beruflichen Alltag oder ihre Einstel-
lung zu GleichstellungsmaRnahmen.*

Die anschlie3enden Interviews, mit jeweils 22 der Teilnehmerinnen aus
beiden Landern, beruhten auf einer ersten Auswertung der Fragebdgen. Als
Interviewform wurde ein halbstandardisiertes Interview verwandt. Im Mittelpunkt
der Gesprache standen zu einem grof3en Teil die konkreten Erfahrungen der
Frauen wie deren Bewertung im Verlauf ihrer Berufsbiographie betrachtet aus
einer Geschlechterperspektive.

Die Auswahl der Methoden entspricht dem mittlerweile im Streit zwischen
guantitativen und qualitativen Methoden am geeignetsten betrachteten Vorge-
hen, wonach quantitative Verfahren eher regelhafte Strukturen beleuchten,

Der Fragebogen wurde auf der Grundlage schon vorhandener Fragebdgen in einer deut-
schen wie einer schwedischen Version entwickelt. Die Grundlage lieferten Fragebdgen von
Prof. Dr. S. Bischoff, Prof. Dr. C. Edlund, Dr. I|. Elqvist-Saltzman, Prof. Dr. M.
Frankenhauser, Prof. Dr. U. Lundberg und Dr. A. Wahl.
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gualitative Verfahren eher zu einer Analyse der Interpretationen heranzuziehen
sind (vgl. Wilson, 1982; Prein, Kelle & Kluge, 1993). Der Integration der quan-
titativen und qualitativen Daten wird das Komplementaritatsmodell der Trian-
gulation zugrundegelegt. In diesem Modell geht man davon aus, dal3 die quali-
tativen wie quantitativen Daten nicht den gleichen Gegenstand erfassen, son-
dern unterschiedliche Aspekte oder Bereiche eines Gegenstandes (vgl. Prein,
Kelle & Kluge, 1993). Das trifft auch fur diese Untersuchung zu. Die subjektiven
Interpretationen der Frauen sind keinesfalls die genauen Abbilder ihrer objekti-
ven Realitaten. Prein, Kelle & Kluge (1993) fordern in ihrem Ansatz eine Kl&-
rung der Beziehung beider Ergebnisbereiche, wobei fur sie eine grundséatzliche
theoretische Reflexion des Verhaltnisses zwischen sozialen Strukturen und in-
dividuellen Sichtweisen der Akteure zentral wird. Eine Moglichkeit dieser Ver-
bindung liefert der Ansatz von Ferguson (1980) (vgl. Kapitel 2). In ihrem Ansatz
vollzieht sich die Zuschreibung von Bedeutung zu objektiven Gegebenheiten in
der konkreten sozialen Handlung. Wichtig fur diesen Prozel3 sind nicht nur die
vorhandenen objektiven Gegebenheiten, sondern die in der Gesellschaft vor-
handenen Normen und die eigenen Erfahrungen der Individuen. Der Ansatz
gestattet, die Entstehung subjektiver Bedeutungen vor dem Hintergrund der
unterschiedlichen Normsystemen in beiden Landern und den konkreten Erfah-
rungen der Frauen zu betrachten.

Die Untersuchung wurde 1992/93 in 17 Unternehmen in vier Branchen
durchgefihrt. In beiden Landern waren dies Vertreter aus den Bereichen Com-
puter/Softwareentwicklung und Automobilindustrie. Dazu kam in Schweden als
ein Repréasentant des Dienstleistungsbereiches das Versicherungsgewerbe
und in Deutschland das Bankengewerbe. Die Teilnehmerinnen wurden durch
Kontaktpersonen innerhalb der Unternehmen ausgewahlt, wobei die
Kontaktaufnahme zu den Unternehmen auf unterschiedliche Art und Weise
erfolgte.’

Die Verteilung der Fragebogen erfolgte in den kleineren Unternehmen in
der Regel an alle weiblichen Fihrungskrafte auf den entsprechenden Hierar-
chieebenen. In den meisten gréReren Unternehmen wurden die Teilnehmerin-
nen nach sehr unterschiedlichen Kriterien, wie beispielsweise Familienstand,
Arbeitsbereich, Bekanntheitsgrad in der Personalabteilung oder auch Zugeho-
rigkeit zu einem Frauennetzwerk von den Kontaktpersonen ausgewahlt. Der
Vorteil dieses Zuganges Uber die Unternehmen liegt zun&chst in der hohen
Rucklaufquote der Fragebdgen mit 62,9% in Deutschland und 74,3% in
Schweden. Ein weiterer Vorteil bestand darin, dal3 parallel dazu in den Unter-
nehmen statistische Angaben zum Frauenanteil auf verschiedenen Ebenen der

Einen wichtigen Zugang bildeten Empfehlungen von Mitgliedern des EWMD (European
Women Management Development, ein auf Europa bezogenes Netzwerk von Frauen in lei-
tenden Positionen. Zum Teil konnte aber auch auf bereits etablierte Kontakte zwischen ein-
zelnen Mitarbeitern/innen der Psychologischen Institute in Stockholm und Berlin und den
Unternehmen zurtickgegriffen werden.
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Unternehmenshierarchie und auch zu Ansatzen von Frauenférderung erhoben
werden konnten. Der Nachteil der Vorgehensweise liegt in der Selektivitat der
Auswabhl. Der Zugang zu den Unternehmen ist beeinflul3t durch die vorhande-
nen Kontakte. Zudem erfolgt die Teilnahme der Unternehmen natlrlich auf
einer freiwilligen Basis. Auch die Zusammenstellung der Stichproben durch die
Kontaktpersonen verlief nicht reprasentativ, sondern entlang der oben ge-
nannten Kriterien. Allerdings wird das Problem der mangelnden Repréasentati-
vitat auf dieser Ebene durch die sehr unterschiedlichen Kriterien relativiert, die
vermutlich je nach Unternehmen differenzierte Effekte hervorrufen. Trotzdem
werden die gefundenen Ergebnisse zu einer gewissen Kontrolle der Stichpro-
benauswahl, wenn moglich, mit schon vorhandenen Untersuchungsresultaten
verglichen.

Die Auswahl der Interviewteilnehmerinnen aus dieser Gesamtstichprobe
sollte ein mdglichst breites Spektrum garantieren. Die Gesprachspartnerinnen
sind in beiden Landern gleichmallig Uber die Branchen und beteiligten Unter-
nehmen verteilt. Dariiber hinaus wurden Frauen mit unterschiedlicher privater
Lebenssituation sowie unterschiedlichen Alters einbezogen. Aufgrund der ge-
ringen  Anzahl von Interviewteilnehmerinnen koénnen zwar keine
reprasentativen Aussagen getroffen werden. Die Forschungsmethode liefert
jedoch einen Einstieg in die subjektiven Interpretationen wie Handlungsweisen
der Frauen. Ebenso sind aufgrund der kleinen Stichprobe keine Aussagen zu
Branchen- bzw. Unternehmensunterschiede mehr sinnvoll. Zu einer
VergroBerung des Geltungsbereiches der Interviewaussagen der Frauen
werden diese durch Fragebogenergebnisse wie Resultate anderer
Untersuchungen in diesem Bereich erganzt.

4.2  Zentrale Merkmale des Integrationsprozesses der Frauen ins
Management

Die Untersuchung der Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt ergab fur
Frauen in beiden Landern einen verbesserten Zugang zu hoéher-qualifizierten
Tatigkeiten im Verlauf der 80er Jahre, wobei dieser OffnungsprozeR in Schwe-
den starker verlief. (vgl. Abschnitt 3.4 ). Die der Analyse der Geschlechterse-
gregation zugrundeliegenden Statistiken beziehen nur Vollzeitbeschaftigte in
der Industrie, den Banken, den Versicherungen und dem Handel ein. Weitere
Statistiken, die die Privatwirtschaft insgesamt sowie Vollzeit- und Teilzeitbe-
schaftigte umfassen, bestéatigen die hohere Partizipation schwedischer Frauen
in leitenden Positionen.

Eine Repréasentativuntersuchung in der schwedischen Privatwirtschaft von
1990 fand auf der Ebene der selbstandig qualifizierten Angestellten einen
Frauenanteil von 20,8% und auf dem Niveau der hoheren Fuhrungspositionen
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einen Anteil von 8,7% (SCB, 1992). Ahnliche Frauenanteile fand eine 1993
durchgefuihrte Untersuchung im Topmanagement in der Privatwirtschaft. Da-
nach besetzen die Frauen 8% der Positionen auf dieser Hierarchieebene. Auf
der Ebene darunter betragt der Frauenanteil 16%. Der Frauenanteil im Auf-
sichtsrat, einschlief3lich Arbeitnehmervertreterinnen, liegt bei 10% (HOOKk,
1995).

In Deutschland gibt es keine Reprasentativerhebungen. In einer Untersu-
chung von 1990/91 mit 781 Unternehmen in verschiedenen Sektoren der Pri-
vatwirtschaft liegt der Frauenanteil bei 6,9% auf Abteilungsleiterebene, 3,3%
auf dem Niveau der Hauptabteilungsleiter und bei 2,7% im Topmanagement.
Der Frauenanteil in den Aufsichtsraten bleibt unklar. Die Angaben variieren in
Abhéangigkeit von der Untersuchung zwischen 0,3% und 4,8% (Hadler &
Domsch, 1994). Die Resultate weichen erheblich von den Daten in der Lohn-
statistik ab. Eine mogliche Ursache kann in der je nach Statistik unterschiedli-
chen Definition einer Fihrungsebene liegen. Die in der Lohnstatistik ver-
wandten Angaben schlie3en die héchsten Flihrungsebenen in den Unterneh-
men aus. Gleichzeitig werden héhere Spezialistenpositionen einbezogen. Ins-
gesamt zeigen die Werte fur beide Lander eine ausgepragte Unterreprasenta-
tion der Frauen, wobei die schwedischen Frauen einen hoheren Anteil als die
deutschen Frauen auf dieser Hierarchieebene erreichen.

Die statistisch festgestellten verbesserten Zugangsmdoglichkeiten der
Frauen treten auch in den Lebensbiographien der Teilnehmerinnen zutage. Le-
diglich 13,6% der Frauen in der schwedischen und 10,2% der Frauen in der
deutschen Stichprobe erreichen schon in den 70er Jahren eine leitende Posi-
tion, wobei diese in der Regel in sehr spezifischen Arbeitsbereichen angesie-
delt sind. Allerdings kommen die schwedischen Teilnehmerinnen im Verlauf der
80er Jahre fruher in leitende Positionen als die deutschen Frauen. Immerhin
erhalten 37,9% der schwedischen Teilnehmerinnen ihre erste Fluhrungstatigkeit
zwischen 1980 und 1985. In der deutschen Stichprobe trifft dies nur auf 25,4%
der Frauen zu. Ungefahr zwei Drittel der deutschen Teilnehmerinnen erhalten
ihre erste leitende Position zwischen 1986 und 1992.

In den Interviews der Frauen wird deutlich, dal3 eine entscheidende Varia-
ble in diesem Prozel3 die Entwicklung eines Interesses an FlUhrungspositionen
oder Macht und Einfluf3 in der Organisation bei den Frauen selbst ist. Die Ent-
wicklung eines solchen Interesses hangt wesentlich von einer férdernden Um-
gebung ab (vgl. Sturges & Vinnicomb, 1995, Tienari, 1996). Zentral fur die
Frauen in diesem Prozel3 wird die Einbindung in das berufliche System. Dazu
gehoren sowohl Bestatigung und Ermutigung als auch die Ubertragung for-
dernder wie fordernder Arbeitsaufgaben. Durch das Angebot bestimmter Ar-
beitsaufgaben haben die Teilnehmerinnen oft erst an diese beruflichen M6g-
lichkeiten gedacht bzw. gewagt, ihre Interessen offen zu zeigen. Erst im Verlauf
des Prozesses erkannten die Frauen die Mdglichkeiten einer Leitungsfunktion
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zur Umsetzung eigener Vorstellungen. Eine entscheidende Rolle nimmt dabei
der Vorgesetzte ein, der sie fur bestimmte Aufgaben vorschlagt, sie ins Ge-
sprach bringt, ihnen Positionen anbietet bis hin zur systematischen Betreuung
und Planung der einzelnen Entwicklungsschritte. Gerade aufgrund der zentra-
len Funktion des/der Vorgesetzten wird es fur die Frauen wichtig, deutlich die
eigenen beruflichen Ziele zu signalisieren. Dies kann durch bewul3te Bemer-
kungen geschehen, eher ,nebenbei“ durch grof3es Engagement in der Arbeit,
aber auch in formalisierten Mitarbeitergesprachen.

Fur die Teilnehmerinnen in beiden Landern wird in dem Prozeld in der
Frage der Karriereorientierung der Frauen selbst wie in der Férderung und Un-
terstitzung durch die berufliche Umwelt ein Generationeneinflul3 erkennbar.
Die alteren Frauen, weitaus haufiger vertreten in der schwedischen Stichprobe,
haben selten mit einer Karrieremotivation ihre Erwerbstétigkeit begonnen (vgl.
Abschnitt 4.4). Auch von ihrer beruflichen Umwelt wurden diese Frauen kaum
fur die Positionen in Betracht gezogen. Dies wandelte sich erst mit dem zu-
nehmenden Bedarf im Verlauf der 80er Jahre. Aber auch auf der Seite der Ge-
sprachspartnerinnen selbst zeigen sich Veranderungen. Jingere Frauen mit
einer hohen Qualifikation und einem Elternhaus, in dem FlUhrungspositionen
selbstverstandlich sind, &u3ern schon zu Beginn ihrer Berufstétigkeit ein Inter-
esse an einem Aufstieg in FUhrungspositionen. Die Frauen suchen zwar aktiver
nach Karrieremdglichkeiten, aber auch sie bleiben fir ihren weiteren berufli-
chen Werdegang auf ein unterstutzendes berufliches Umfeld angewiesen.

4.3 Die Arbeitsbereiche der Frauen

Nicht nur der niedrige Frauenanteil in Leitungsebenen verweist auf eine Be-
nachteiligung der Frauen. Zu der mangelnden Partizipation der Frauen in Lei-
tungspositionen kommen geschlechtsspezifische Arbeitsbereiche hinzu. Im
Verlauf der 80er Jahre fanden Untersuchungen in beiden Landern eine Uber-
durchschnittliche Beschaftigung der Fiuhrungsfrauen in typisch weiblichen Ar-
beitsbereichen, wie beispielsweise in der Personalarbeit oder in der
Verwaltung sowie einen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen héaufigeren
Einsatz in Stab- anstelle von Linienpositionen (Bischoff, 1986,1991; Ressner,
1987; Wahl, 1992; Autenrieth u.a., 1993). Die genannten Untersuchungen sind
aufgrund der Branchenauswahl, des verschiedenen Zeitpunktes ihrer
Durchfihrung wie der unterschiedlichen Hierarchieebenen nicht vdllig
vergleichbar. Mit Hilfe der Ergebnisse der vorliegenden Studie, ergénzt durch
weitere Resultate zu branchenspezifischen Forschungen, soll die gefundene
erhohte Partizipation der Frauen in FUhrungspositionen auch auf eine
Erweiterung ihrer Zugangsmoglichkeiten bezuglich der Arbeitsbereiche
betrachtet werden.
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Tabelle 5 : Verteilung der Frauen Uber die verschiedenen Arbeitsbereiche
getrennt nach Branchen und Landern in %

Deutschland Schweden

Alle Automobil [ Bank | Computer | Alle Automobil | Versiche- | Computer

Branchen Branchen g
Marketing/ 23,1 8,7 32,4 23,8 11,1 4.3 8,7 17,1
Vertrieb
Einkauf 1,3 4,3 0,0 0,0 4,9 13,0 0,0 2,9
Produktion 6,4 8,7 5,9 4,8 22,2 17,4 21,7 25,7
Finanzen/ 19,2 21,7 17,6 19,0 12,3 8,7 21,7 8,6
Controlling
Forschung/ 51 8,7 0,0 9,5 12,3 8,7 4,3 20,0
Entwicklung
Personal 26,9 39,1 20,6 23,8 16,0 8,7 26,1 14,3
Werbung/ 3,8 4,3 2,9 4,8 3,7 8,7 0,0 2,9
PR
General 10,3 0,0 20,6 4,8 0,0 0,0 0,0 0,0
Management
keine Anga- 3,8 4.3 0,0 9,5 17,3 30,4 17,4 8,6
ben
Anzahl der 78 23 34 21 81 23 23 35
Frauen

Quelle: Empirische Studie.

Anmerkung: Der teilweise hohe Anteil von Frauen ohne Angaben beruht auf Schwierigkeiten
der Teilnehmerinnen sich den einzelnen Bereichen klar zuzuordnen

Die Zahlen in der Tabelle zeigen in einem ersten Vergleich tber die Branchen
hinweg in Schweden geringere Prozesse der Internsegregation als in Deutsch-
land. Die deutschen Frauen werden haufiger als die schwedischen Frauen in
den traditionell weiblichen Bereichen wie Personal oder Finanzen/Controlling
eingesetzt. Besonders deutlich wird dies fur die wenigen deutschen Teilnehme-
rinnen die Positionen uber der Abteilungsleitung erreicht haben, die alle im Be-
reich Personal eingesetzt werden. Die, ebenfalls wenigen, schwedischen Teil-
nehmerinnen auf diesem Hierarchieniveau sind weiter Uber die verschiedenen
Arbeitsbereiche verteilt.

Trotzdem treten in beiden Landern spezifische Erweiterungen der Zu-
gangsmoglichkeiten zutage. Im Dienstleistungsbereich fallt vor allen Dingen
der Zugang der deutschen Frauen in den Banken in den Bereich
Marketing/Vertrieb auf, in Schweden werden die Teilnehmerinnen in der
Versicherungen haufiger in der Produktion beschéaftigt. Der hohere Anteil der
schwedischen Frauen in den Versicherungen im Arbeitsbereich Produktion
griundet sich zum Teil auf dem hohen Anteil von Frauen im Bereich
Datenverarbeitung. Dieser hohe Anteil von Frauen in Bereich der
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Datenverarbeitung findet sich auch in einer deutschen Untersuchungen zu
Fuhrungsnachwuchskraften im Versicherungsgewerbe wieder (Autenrieth u.a.,
1993). Das Ergebnis spiegelt vermutlich eher einen Brancheneinflul3 wieder.
Da mir fur die schwedischen Banken keine Angaben vorliegen, bleibt ungeklart,
inwieweit der hohere Zugang der deutschen Teilnehmerinnen im Bereich
Marketing/Vertrieb auf einem Branchen- bzw. Landerphdnomen basiert. Der
erweiterte Zugang der Frauen im Bereich Marketing/Vertrieb in Deutschland
wird bestatigt durch andere Untersuchungsergebnisse (Bischoff, 1991;
Autenrieth u.a., 1993).

Die schwedischen Teilnehmerinnen konnten ihre Arbeitsbereiche vor allem
durch einen verbesserten Zugang zu den technisch-naturwissenschaftlichen
Arbeitsgebieten, wie Produktion sowie Forschung und Entwicklung, in den Be-
reichen Automobil und Computer/Softwareentwicklung vergrof3ern, wobei zwi-
schen den beiden Branchen Unterschiede bezlglich der Hierarchieebenen be-
stehen. Wahrend die Frauen im Bereich Computer/Softwareentwicklung in den
technischen Bereichen auch von Abteilungsleiterpositionen gelangen kdnnen,
kommen sie in der Automobilindustrie nicht Gber die Gruppen-, bzw. Projektlei-
terebene hinaus. Analoge Resultate fir den Bereich der Computer/
Softwareentwicklung zeigten sich auch in einer Untersuchung von Blomquist
(1994). Fur den Automobilbereich liegen mir keine Angaben vor.

Neben den Arbeitsgebieten ist die Verteilung in Stab- und Linienpositionen
der zweite wichtige Bereich, in der sich in Untersuchungen immer geschlechts-
spezifische Muster gezeigt haben (Bischoff, 1986,1991; Autenrieth u.a., 1993;
Wabhl, 1992). In der Frage ergeben sich tber die Branchen hinweg keine Lan-
derunterschiede. Die Teilnehmerinnen in beiden Landern werden zwar haufiger
in Linienpositionen eingesetzt, aber auch zu einem grofRen Anteil in Stabposi-
tionen. In Stabpositionen werden die Frauen in der Regel auf einer mittleren
Ebene beschaftigt, in Linienpositionen dagegen sind die Frauen eher im glei-
chen Ausmald auf die untere und die beiden héheren Ebenen verteilt. Die in
beiden Landern erkennbaren spezifischen Brancheneinflisse gehen in eine
ahnliche Richtung wie die Veranderung in den Arbeitsbereichen. Die schwedi-
schen Frauen kommen im Gegensatz zu den deutschen Teilnehmerinnen im
Bereich Computer/Softwareentwicklung haufig auch in Linienpositionen auf h6-
here Hierarchieebenen. Genau entgegengesetzt sieht die Entwicklung im Be-
reich der Banken und Versicherungen aus. Hier gelangen die deutschen Teil-
nehmerinnen, im Gegensatz zu den schwedischen Teilnehmerinnen, héufig
auch in Linienpositionen in hdhere Positionen. Im Automobilbereich erreichen
die Frauen in beiden Landern uUbereinstimmend eher Uber Stabpositionen
einen Zugang zu hoheren Hierarchieebenen.
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4.4  Die ausgewahlten Frauen: Alter, Familienstand, Qualifikation

In der Erweiterung der Zugangsmadglichkeiten der Frauen auf bestimmte Hier-
archieebenen und in verschiedene Arbeitsbereiche zeigen sich nur geringe
Landerdifferenzen, weit drastischere Diskrepanzen zwischen beiden Landern
werden deutlich bei einem Vergleich der Gruppen von Frauen, die von dem
Offnungsprozef profitiert haben. Dies betrifft vor allem das Alter der Frauen,
ihr Familienstand und ihre Qualifikation.

Ein erster erheblicher Landereinflul3 unabhangig von der jeweiligen Bran-
chenzugehdrigkeit wird im Alter der Teilnehmerinnen erkennbar. Wahrend in
der deutschen Stichprobe 57,7% der befragten Frauen junger als 40 Jahre,
trifft dies in der schwedischen nur auf 32,1% der Frauen zu. Der grol3e
Altersunterschied - nur zu einem geringen Teil durch den friheren Zugang der
schwedischen Teilnehmerinnen auf die Hierarchieebene erklarbar - entsteht
vielmehr durch die gréReren Zugangschancen alterer Frauen zu
Leitungstatigkeiten im Verlauf der 80er Jahre in Schweden. Die betrifft vor
allem die Frauen in der schwedischen Stichprobe, die zum Erhebungszeitpunkt
alter als 45 Jahre sind. Fur diese Gruppe betragt der Medianwert beim Zugang
in eine erste leitende Position 43 Jahre, fur die Frauen zwischen 41 und 45
Jahren dagegen liegt der Medianwert bei 34 Jahren. Die alteren schwedischen
Frauen konnten erst im Verlauf der 80er Jahre die, fir den Zugang zu dieser
Ebene, notwendige Forderung durch das berufliche Umfeld erhalten (vgl.
Abschnitt 4.2).

Ein zweiter herausragender Landerunterschied zeigt sich in der familidren
Situation der Frauen. In Schweden haben 82,0% der befragten Frauen Kinder;
in Deutschland gilt dies nur fur 30,1% der Teilnehmerinnen. Die Differenz wird
bestatigt durch weitere Untersuchungen in beiden Landern (vgl. Busch 1984,
Bischoff, 1986, 1991). Die schwedischen Frauen haben mit einem Anteil von
28,2% auch haufiger zwei oder mehr Kinder. In Deutschland trifft dies nur auf
6,8% der Frauen zu. Die Landerdifferenzen bleiben bestehen, wenn das Alter
der Frauen bertcksichtigt wird. In Deutschland gilt der angegebene Anteil von
ungefahr 30% der Frauen mit Kindern unabh&angig von der Altersstufe. Die Er-
gebnisse verweisen auf eine deutliche negative Wechselwirkung zwischen der
Mdoglichkeit zu einer Karriere und einer Familiengrindung Uber alle
Altersstufen der Frauen hinweg. In Schweden zeigt sich ein erheblicher
Alterseinflul? gekennzeichnet durch eine Familiengriindung nach Vollendung
des 30. Lebensjahres. Lediglich 25,0% der Teilnehmerinnen unter 30 Jahre
haben Kinder. Der Wert erhéht sich fur die 30-39jahrigen Frauen auf 72,7%
und fur die Frauen zwischen 40 und 49 Jahren auf 95%, wobei die Frauen uber
40 Jahre in der Regel zwei oder mehr Kinder haben. Lediglich der etwas
niedrigere Anteil von 69,2% unter den Teilnehmerinnen von tber 50 Jahre laf3t
eine negative Wechselwirkung zwischen der beruflichen Entwicklung und der
familiaren Lebenssituation der Frauen erkennen.
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In der Frage der Qualifikation - Qualifikationsrichtung wie Qualifikations-
niveau - werden Landerunterschiede wie -Ubereinstimmungen erkennbar. Die
Teilnehmerinnen in beiden Landern verfigen entweder tber eine qualifizierte
Berufsausbildung einschlief3lich entsprechender beruflicher Weiterbildung oder
Uber einen Hochschulabschlu3. Im Bereich der Banken und Versicherungen
haben ungefahr die Halfte der Teilnehmerinnen in beiden Landern ein Hoch-
schulstudium abgeschlossen, in der Automobilindustrie dagegen liegt der
Anteil bei knapp 80%. Eine ausgepragte Landerdifferenz besteht lediglich im
Bereich Computer/Softwareentwicklung. Hier haben in Schweden 79,4% der
Teilnehmerinnen ein Hochschulstudium absolviert, in Deutschland betrifft dies
nur 55,0% der befragten Frauen. Die deutschen Frauen ohne
Hochschulabschluf3 gewinnen einen Zugang zu der Ebene vor allem im
Bereich Marketing/Vertrieb und Finanzen/Controlling. Mdglicherweise liegt in
diesen landerspezifischen Unterschieden in der Qualifikationshohe der Frauen
auch eine Ursache fir die betrachtlichen Unterschiede in der Frage der
Hierarchieebenen der Teilnehmerinnen. Die deutschen Frauen sind im
Vergleich zu den schwedischen Frauen erheblich haufiger auf der unteren
Hierarchieebene tatig. Dabei werden bis auf eine Ausnahme die deutschen
Frauen ohne Hochschulabschlul? auf dieser unteren Hierarchieebene
eingesetzt, wahrend die Hochschulabsolventinnen {berwiegend auf der
mittleren Ebene tatig sind. °

Weit ausgepragtere Landereinflisse treten in der Qualifikationsrichtung
der Frauen zutage. Die Frauen der schwedischen Stichprobe sind relativ breit
Uber drei Fachrichtungen gestreut mit einem Anteil von 35,8% unter den
Frauen mit einer wirtschaftsbezogenen und jeweils 29,6% mit einer
naturwissenschatftlich-technischen bzw. geistes- und sozialwissenschafltichen
Ausbildung. Auffallig in der deutschen Stichprobe wird dagegen der hohe Anteil
von 75,6% unter den Frauen mit einer wirtschaftsbezogenen Qualifikation, im
Gegensatz dazu der nur geringe Anteil von 11,5% mit einer
naturwissenschaftlich-technischen und von 6,4% mit einer geistes- oder
sozialwissenschaftlichen Ausbildung.

Auch bei einer getrennten Betrachtung nach Branchen verandert sich die
Grundaussage nicht. Die Dominanz der wirtschaftsbezogenen Qualifikation

Die Ergebnisse der Vergleichsstudie stimmen in der Frage der Branchenunterschiede mit
den Resultaten der statistischen Analyse der Geschlechtersegregation Uberein (vgl. Ab-
schnitt 3.4). Im Bereich der Banken und Versicherungen gelangen die Frauen haufiger ohne
Hochschulabschluf3 auf diese Ebenen als in der Industrie. Differenzen zeigen sich jedoch im
Ausmal3. Die Teilnehmerinnen der Studie in den drei verglichenen Branchen verfiigen weit
haufiger Uber einen Hochschulabschlul? als das Resultat der statistischen Analyse erwarten
lie3. Die Ursachen dafir kénnen, sowohl in der Auswahl der beteiligten Unternehmen als
auch in den konkreten Positionen zu finden sein. Eine Klarung dieser Unterschiede erfordert
die Untersuchung weiterer Unternehmen. Sinnvoll ware dabei ein detaillierter Vergleich der
verschiedenen Aufgabenbereiche, die der Gruppe der Angestellten mit selbstéandig qualifi-
zierten Arbeitstatigkeiten zugeordnet werden.
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bleibt in der deutschen Stichprobe bestehen, mit Werten zwischen 61,9% und
82,4% in den drei verglichenen Branchen, in der schwedischen Stichprobe da-
gegen liegen die Anteile unter den befragten Frauen zwischen 22,9% auf
47,8%. Ebenso tritt der hdhere Anteil der schwedischen Frauen mit einer na-
turwissenschaftlich-technischen Qualifikation in beiden technisch-orientierten
Branchen zutage. In der Automobilindustrie betragt der Anteil unter den Frauen
mit dieser Qualifikationsrichtung in der schwedischen Stichprobe 26,0% und in
der deutschen 13,0%. In beiden Landern steigert sich der Anteil im Bereich
Computer/Softwareentwicklung, allerdings unter Aufrechterhaltung der Lander-
differenz, auf einen Wert von 42,9% in Schweden und auf 23,8% in Deutsch-
land.

Die doch erhebliche Landerdiskrepanz in den Qualifikationsrichtungen
kann nur zum Teil mit den Arbeitsbereichen der befragten Frauen erklart wer-
den. Im naturwissenschatftlich-technischen Bereich zeigt sich ein Zusammen-
hang zwischen der Qualifikationsrichtung und dem haufigeren Einsatz der
schwedischen Frauen in technischen Arbeitsbereichen. Verstarkt wird die Ten-
denz durch die Tatigkeit deutscher Teilnehmerinnen mit einer technisch-natur-
wissenschatftlichen Ausbildung in anderen Bereichen, wie beispielsweise im
Marketing/Vertrieb. Zwischen dem landerspezifischen Einbezug der Frauen mit
einer wirtschaftsbezogenen Qualifikation bzw. einem geistes- und sozialwis-
senschaftlichen Studium und den Arbeitsbereichen in den Unternehmen laf3t
sich kein direkter Zusammenhang herstellen; beispielsweise spiegelt sich der
hohere Anteil an geistes- und sozialwissenschaftlich ausgebildeter Frauen in
Schweden nicht in einem hdheren Anteil der Frauen im Personalbereich wider.
Dies beruht einerseits darauf, dal3 die schwedischen Teilnehmerinnen mit
einem geistes- oder sozialwissenschaftlichen Studium, auch auf der Grundlage
einer erfolgten Zusatzqualifikation, in anderen Bereichen tatig werden. Der
haufige Einsatz der deutschen Teilnehmerinnen im Personalbereich liegt ande-
rerseits in dem hohen Anteil von Frauen mit einer wirtschaftswissenschaftlichen
Ausbildung in diesem Arbeitsbereich begriindet. Worauf die skizzierten Diffe-
renzen in den Tatigkeitsfeldern von Frauen mit einer geistes- sozialwissen-
schaftlichen bzw. einer wirtschaftsbezogenen Ausbildung genau rickzufihren
sind, kann aufgrund der vorliegenden Daten nicht beantwortet werden. Not-
wendig ware hierzu eine detaillierte Untersuchung der Personalstrategien in
den betreffenden Unternehmen.

4.5 Vereinbarkeit von Karriere und Familie

Die oben skizzierten Charakteristika der Stichproben in beiden Landern weisen
erhebliche Unterschiede in der familiaren Situation der Teilnehmerinnen auf
(vgl. Abschnitt 4.4). Fur die schwedischen Frauen ist die Verbindung von
Karriere und Familie, auch mit zwei Kindern, selbstverstandlich. Die deutschen
verzichten Frauen haufig auf eine Familiengrindung bzw. wenn tGberhaupt ver-
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binden sie beide Lebensbereiche mit einem Kind. Im Hintergrund dieser erheb-
lichen Differenz liegen die verschiedenen Familienmodelle beider Lander.

Fur die schwedischen Teilnehmerinnen bilden die in der Gesellschaft
durchgefiihrten sozialstrukturellen Veranderungen - wie die 6ffentliche Kinder-
betreuung, flexiblere Arbeitszeiten flir Manner wie Frauen und das Recht zur
Aufnahme einer Teilzeitarbeit - die Basis ihrer Vereinbarung von Karriere und
Familie. Die Gruppe der deutschen Teilnehmerinnen, die Karriere und Familie
verbinden, orientieren sich nicht an dem gesellschaftlich vorgegebenen Fami-
lienmodell einer Berufsunterbrechung, sondern sie entwickeln ein individuelles
Muster zur Vereinbarung von Karriere und Familie.

Bei der Untersuchung der Kombination beider Lebensbereiche im Alltag
spielt das Alter der Kinder eine zentrale Rolle. Fur den folgenden Landerver-
gleich werden Teilnehmerinnen mit Vorschul- und Grundschulkindern ausge-
wahlt, da fir diese Altersgruppen der Betreuungsbedarf am héchsten ist. Es
bestehen allerdings erhebliche Landerdifferenzen in der Altersverteilung der
Kinder. Nur ein Teil der schwedischen Frauen, 26 (31,1%), betreut Vorschul-
bzw. Grundschulkinder. Der lUberwiegende Anteil unter den Frauen, 50,9%,
verband eine qualifizierte Erwerbstatigkeit mit einer Familiengrindung und ge-
langte erst nach der Familienphase in leitende Positionen. In der deutschen
Stichprobe versorgen immerhin 17 (21,8%) der Frauen Vorschul- bzw. Grund-
schulkinder, aber lediglich 8,3% der Teilnehmerinnen &ltere Kinder’. In der
schwedischen Stichprobe wird ein zweifaches Muster erkennbar; ein Karriere-
aufschub sowie eine gleichzeitige Kombination von Karriere und Familie. Die
deutschen Teilnehmerinnen verbinden entweder beide Lebensbereiche parallel
oder verzichten auf eine Familiengriindung.

Die landerspezifischen Muster, ihre zugrundeliegenden Voraussetzungen
sowie Konsequenzen fiur die Teilnehmerinnen und ihre Partner sollen anhand
von drei Variablen untersucht werden: Der Organisation der Haus- und Fami-
lienarbeit, den Zeitstrukturen in der Erwerbsarbeit sowie den Vorurteilen ge-
genuber erwerbstatigen Mittern in den Unternehmen. In dem anschlieRenden
Restlimee werden die Ergebnisse des Vergleiches im Zusammenhang mit der
Altersverteilung der Kinder in den beiden Landern diskutiert.

Die landerspezifische Organisation der Haus- und Familienarbeit ist ge-
kennzeichnet durch eine unterschiedliche Aufgabenverteilung zwischen beiden
Partnern, dem System offentlicher Kinderbetreuung und der Delegation an pri-
vate Personen. Dabei kristallisieren sich in der Frage der Kinderbetreuung und
der Ausfuihrung der Hausarbeit differenzierte Modelle heraus. Wesentlich flr
die Verbindung von Karriere und Familie wird die Betreuung der Kinder wah-
rend der Arbeitszeit der Teilnehmerinnen. In der deutschen Stichprobe

Zwei Frauen im Elternurlaub nehmen an dem Vergleich nicht teil
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versorgen in knapp der Halfte der Familien die Vater die Kinder wahrend der
Arbeitszeit der Mutter, wobei dies vor allem die Kinder unter drei Jahren sowie
Schulkinder betrifft. Lediglich drei Kinder unter drei Jahren werden privat, d.h.
von einer Kinderfrau zu Hause bzw. von einer Tagesmutter betreut. In der
schwedischen Stichprobe bildet das System der 6ffentlichen Kinderbetreuung
die Basis der Betreuung der Kinder.

Vor dem Hintergrund dieser Betreuungssituation entwickelt sich in beiden
Landern eine differenzierte Form der Partizipation der Vater an der Pflege der
Kinder zu Hause. In der deutschen Stichprobe flihrt eine Veranderung der tra-
ditionellen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung gleichermal3en zu einer Rol-
lenumkehr wie zu einer Gleichverteilung zwischen den Partnern. Konkret heif3t
dies, dal3 etwa in einem Drittel der Haushalte die Teilnehmerinnen selbst die
groRere Birde tragt, in einem weiteren Drittel der Partner, und im letzten Drittel
findet eine Gleichverteilung statt. Dem auf3ergewohnlich ausgepragten Enga-
gement der Vater liegt eine spezifische Erwerbssituation zugrunde. Die Vater
sind haufig nicht-erwerbstatig bzw. freiberuflich tatig, oder arbeiten in
cfamilienfreundlichen* Berufen, wie beispielsweise als Lehrer. In der schwedi-
schen Stichprobe fiihrt eine Verdnderung der geschlechtsspezifischen Arbeits-
verteilung zu einer Gleichverteilung zwischen den Partnern. In etwas mehr als
der Halfte der Familien teilen sich die beiden Partner die Aufgaben in der Kin-
derbetreuung und in den weiteren Familien Gbernimmt die Teilnehmerin den
groReren Anteil. Wichtig wird die Beteiligung der in Schweden erwerbstatigen
Vater vor allen Dingen bei den Vorschulkindern. Die Vater holen in der Regel
abwechselnd mit den Mittern die Kinder von der Kindertagesstatte ab und
kiimmern sich um diese, bis die Frauen nach Hause kommen. Fur die Teilneh-
merinnen bedeutet dies, dal} sie an einem Tag bis 16 Uhr arbeiten und am
nachsten Tag bleiben ,, bis ihre Arbeit beendet ist".

Der Ausfuihrung der Hausarbeit unterscheidet sich zwischen beiden Lan-
dern vor allem im Ausmal} der Delegation an aul3enstehende (bezahlte) Perso-
nen. Zwei Drittel der deutschen Teilnehmerinnen geben zwischen 30%-50%
der Hausarbeiten an eine Haushaltshilfe ab. In Schweden werden lediglich in
einem Viertel der Familien zwischen 5% und 10% der Hausarbeit von einer be-
zahlten Hilfe ausgefuihrt. Die weiteren Paare in der schwedischen Stichprobe
bewaltigen die Hausarbeit ohne fremde Hilfe, wobei in der Halfte der Familien
die Aufgaben zwischen den Partnern gleichverteilt werden und in den Ubrigen
Familien tragen die Teilnehmerinnen selbst die gro3ere Blirde tragen.

In der Beschreibung der alltaglichen Organisation der Haus- und Familien-
arbeit treten zwei landerspezifische Muster hervor. Im Anschlul3 daran stellt
sich die Frage nach der Bedeutung der Unterschiede fir die private Arbeitsbe-
lastung der Frauen. Ein Mal3 dafir ist die Zeit, die die befragten Frauen fir die
Haus- und Familienarbeit verwenden. Hier zeigen sich, trotz der landerspezifi-
schen Unterschiede in der Organisation von Kinderbetreuung und Hausarbeit,
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weite Ubereinstimmungen im Zeitbudget der befragten Frauen. Teilnehmerin-
nen mit Vorschulkindern in beiden Landern betreuen im Durchschnitt ungefahr
30 Stunden in der Woche ihre Kinder. Der Wert sinkt fur Frauen mit Grund-
schulkindern in beiden Landern auf einen Durchschnitt von ungefahr 20 Wo-
chenstunden. Auch im zeitlichen Umfang der Hausarbeit treten fiir die Uberwie-
gende Mehrheit der Teilnehmerinnen nur geringe Landerunterschiede zutage.
Die Frauen mit einem Kind in der schwedischen Stichprobe fiilhren im Durch-
schnitt 18 Stunden Hausarbeit aus, in der deutschen Stichprobe sind dies 16
Stunden. Ein entscheidender Unterschied tritt in den Familien mit zwei oder
mehr Kindern zutage. Dies betrifft allerdings in der deutschen Stichprobe ledig-
lich vier der 15 Teilnehmerinnen mit einem Vorschul- oder Grundschulkind, in
der schwedischen Stichprobe 15 der 26 Teilnehmerinnen. In der deutschen
Stichprobe delegieren Frauen mit zwei oder mehr Kindern in einem starkeren
Ausmald Hausarbeit an eine Haushaltshilfe als Frauen mit nur einem Kind,
worauf der zeitliche Umfang der Hausarbeit auf 12 Stunden pro Woche sinkt. In
der schwedischen Stichprobe steigt die notwendige Zeit fur Hausarbeit mit der
Kinderzahl. Teilnehmerinnen mit zwei und mehr Kindern verwenden durch-
schnittlich 23 Stunden pro Woche fir die Hausarbeit.

Insgesamt zeigt sich in diesen Angaben zur zeitlichen Arbeitsbelastung,
daf} die grolRere Beteiligung eines Teiles der deutschen Vater sowie die ausge-
pragtere Delegation der Hausarbeit an Haushaltshilfen nur in Ausnahmefallen
die Arbeitsbelastung der Frauen reduziert hat. Die in der Pflege ihrer Kinder
engagierten deutschen Véter ersetzen eher ein System der Kinderbetreuung,
denn ahnlich wie in Schweden versorgen auch die deutschen Fihrungsfrauen
wenn sie zu Hause sind ihre Kinder tUberwiegend selbst. Die geringen Lander-
unterschiede in der Zeitbelastung durch die Hausarbeit, trotz unterschiedlicher
Delegation an private (bezahlte) Personen, beruhen auf einer gré3eren Partizi-
pation der Partner der schwedischen Teilnehmerinnen und vermutlich auch auf
einer Abwertung bestimmter Tatigkeiten in der Hausarbeit. Ahnliche
Ergebnisse wurden auch schon in einer schwedischen Untersuchung zu hoch-
qualifizierten Frauen im Bereich Computer/Softwareentwicklung, Werbung und
Unternehmensberatung gefunden (Roman, 1994).

Im beruflichen Bereich erweisen sich die Normen der Erwerbsarbeitszeit
als zentral fur die Belastung der Frauen durch die Kombination beider Lebens-
bereiche sowie ihre Aufstiegsmoglichkeiten. Die Teilnehmerinnen in beiden
Landern sehen in den Uberstunden die gréRte Schwierigkeit im beruflichen Be-
reich in der Vereinbarung beider Lebensbereiche. Tatsachlich kénnen die be-
fragten Frauen in beiden Landern ihre Arbeitsaufgaben kaum innerhalb der re-
gularen Arbeitszeit bewéltigen. Es gibt allerdings erhebliche landerspezifische
Unterschiede im AusmaR der Uberstunden. Von den schwedischen Teilnehme-
rinnen arbeiten ,nur‘ 19,8% mehr als 50 Stunden pro Woche, wéhrend dies in
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der deutschen Stichprobe auf 51,3% der Frauen zutrifft®. Ahnliche Landerdiffe-
renzen, wenn auch auf einem hoéheren Niveau, zeigen sich in der Arbeitszeit
von mannlichen Fuhrungskraften in beiden Landern. In einer Untersuchung zur
Arbeits- und Lebenssituation von mannlichen Fuhrungskraften in Schweden auf
hoherem Niveau arbeiteten 41% der Teilnehmer mehr als 50 Stunden pro Wo-
che, in einer deutschen Untersuchung traf dies auf 68% der Teilnehmer zu
(Edlund u.a., 1990; Bischoff, 1991). Deutlich wird in beiden Landern ein hohes
Niveau an Uberstunden auf Fiihrungsebene, wobei dies in Deutschland noch
ausgepragter zu sein scheint.

Die in beiden Landern auf der Fuhrungsebene giltige Norm einer
zeitlichen Verfugbarkeit zur Erwerbsarbeit beeinfluf3t die
Aufstiegsmoglichkeiten der Frauen mit Kindern. Die Teilnehmerinnen mit
Vorschul- bzw. Grundschulkindern passen in beiden Landern ihre Arbeitszeit
an die familiaren Erfordernisse an; in dieser Gruppe arbeiten lediglich zwei der
15 deutschen sowie drei der 26 schwedischen Teilnehmerinnen mehr als 50
Stunden pro Woche. Eine wichtige Mdoglichkeit der Anpassung der
Arbeitszeiten an familidre Erfordernisse liegt in beiden Landern in der
Aufnahme von Teilzeitarbeit; sechs der 15 deutschen sowie sechs der 26
schwedischen Teilnehmerinnen mit Vor- oder Grundschulkindern arbeiten
Teilzeit. Dabei beruht die Mdglichkeit zur Teilzeitarbeit in Schweden auf einer
gesetzlichen Basis, in Deutschland mussen die Frauen diese Forderung auf
der Grundlage einer gesicherten Position im Unternehmen individuell
durchsetzen.

In der schwedischen Stichprobe bleibt die Aufnahme einer Teilzeitarbeit
mit einer Ausnahme auf Frauen mit Vorschulkindern begrenzt. Unter den deut-
schen Teilnehmerinnen wird kein Unterschied zwischen Frauen mit Vorschul-
und Grundschulkindern ersichtlich, wobei aufgrund der Zusammensetzung der
deutschen Stichprobe - zehn Frauen mit einem Vorschulkind gegeniber funf
Frauen mit einem Grundschulkind - daraus keine allgemeinen Schluf3folgerun-
gen gezogen werden koénnen. Die Abweichung von der Arbeitszeitnorm auf
Fuhrungsebene wirkt sich auch auf die Aufstiegsmoglichkeiten der Frauen ein.
Dabei beeinflu3t in der schwedischen Stichprobe das Alter der Kinder das
Hierarchieniveau. Funf der 13 Frauen mit einem Vorschulkind aber nur noch
eine der 13 Frauen mit einem Grundschulkind sind auf der untersten Hierar-
chieebene angestellt. Die befragten Frauen mit Grundschulkindern werden oft
in Stabpositionen auf einer mittleren Flihrungsebene eingesetzt. In der deut-
schen Stichprobe kdnnen auch unter dieser Fragestellung aufgrund der Stich-

® In der Untersuchung von Autenrieth u.a., (1993) zu Fiuhrungsnachwuchskraften wurde ab-

weichend von diesen Ergebnissen fir die Teilnehmerinnen eine durchschnittliche
Wochenarbeitszeit von 40-50 Stunden festgestellt. Die doch betrachtliche Differenz zu den
hier genannten Angaben beruht vermutlich auf der Position der Frauen in den
Unternehmen. In der Untersuchung von Autenrieth u.a. sind mehr als 60% der
Teilnehmerinnen noch nicht in Fihrungspositionen, sondern als Sachbearbeiterinnen oder
Referentinnen tatig.
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probenzusammensetzung keine differenzierten Vergleiche zwischen den Miit-
tern mit Kindern in beiden Altersgruppen durchgefthrt werden.

Nicht nur die Zeitstrukturen bilden eine Barriere flr den weiteren Aufstieg
der Frauen. Als weiteres wichtiges Hindernis kommen in beiden Landern Vor-
urteile gegentber erwerbstatigen Muttern dazu. In Schweden betrifft dies die
Frauen mit Vorschulkindern, vier der 13 Frauen berichten von solchen Vorur-
teilen im Unternehmen, beispielsweise gegenuber der Aufnahme von Teilzeit-
arbeit oder auch prinzipiell gegeniber der Tatsache, Mutter eines Vorschulkin-
des zu sein. In Deutschland sind die Vorbehalte weit verbreiteter, zwolf der 15
Frauen benennen Vorurteile gegeniiber erwerbstatigen Mittern als ein Hinder-
nis fur ihre weitere berufliche Karriere. Dabei wird Mutterschaft als solches zu
einer Barriere flr den weiteren Aufstieg, sowohl teilzeit- wie vollzeiterwerbsta-
tige Miutter sprechen von Vorbehalten gegenlber einer Vereinbarung von
Karriere und Familie.

Mit Hilfe der detaillierten Beschreibung der Vereinbarung von Karriere und
Familie im Alltag der Teilnehmerinnen anhand von drei Kategorien - Organisa-
tion der Haus- und Familienarbeit, Zeitstrukturen in der Erwerbsarbeit und Vor-
urteile gegenuber erwerbstatigen Muttern in den Unternehmen - wurde die |an-
derspezifische Organisation dieser Verbindung analysiert. Die Grundlage flr
die Mdoglichkeit der Verbindung von Karriere und Familie in Schweden bildet
die prinzipielle Mobglichkeit einer Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und
Familie. Das individuell orientierte Modell in Deutschland basiert starker auf
spezifischen Voraussetzungen, wie einem ungewdhnlich engagierter Partner
oder einer gesicherte Position im Unternehmen.

In der schwedischen Stichprobe werden vor allem die Frauen mit Vorschul-
kindern vor besondere Probleme gestellt. In dieser Gruppe sind die Frauen auf
eine ausgepragte Beteiligung der Vater an der Kinderbetreuung angewiesen.
Daruber hinaus konnen die Aufnahme einer Teilzeitarbeit wie die Vorurteile in
den Unternehmen fir die Frauen zu einem Karriereaufschub fihren. Zu einem
ahnlichen Ergebnis, einem Aufschub der Karriere von Miuttern mit
Vorschulkindern, kam die schon oben genannte Untersuchung mit
professionellen Frauen (Roman, 1994). Trotz dem Karriereaufschub im
Vorschulalter bedarf der hohe Anteil von alteren Teilnehmerinnen mit
jugendlichen oder erwachsenen Kindern einer Erklarung. Der hohe Anteil an
alteren Frauen ist vermutlich indirekt auf das schwedische Familienmodell
rickfihrbar. Die alteren Frauen hatten in den 70er Jahren kaum
Zugangschancen zu diesem Hierarchieniveau (vgl. Abschnitt 4.2 ). Im
OffnungsprozelR wurden sie jedoch verstarkt fiir diese Positionen ausgewahlt,
wobei sie vermutlich jungeren, starker mit familiaren Pflichten belastenden
Frauen vorgezogen wurden.
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Auch in dem individuellen Modell der westdeutschen Teilnehmerinnen er-
folgt eine Anpassung und Flexibilisierung der Arbeitszeit fur Mutter mit Vor-
schulkindern. Ahnlich wie in Schweden fiihren die Aufnahme von Teilzeitarbeit
sowie die Vorurteile im Unternehmen zu einem Karriereaufschub. Die Notwen-
digkeit einer gesicherten Position im Unternehmen vor einer Familiengriindung
fuhrt dazu, dal3 sich die Teilnehmerinnen haufig erst in einer leitenden Position
fur eine Familie entscheiden. Diese spate Familiengrindung wurde auch in
einer Untersuchung zu Fuhrungsnachwuchskraften festgestellt (Autenrieth u.a.,
1993). Dal3 Frauen, die Kinder haben, haufig kleinere Kinder betreuen,
verweist nicht nur auf eine Elternschaft aus einer gesicherten Position heraus.
Es scheint umgekehrt auch fur Frauen schwierig zu sein, mit &lteren Kindern in
diese Positionen zu gelangen. Auch in Deutschland erschweren nicht nur die
faktischen Bedingungen diese Verbindung, sondern eine erhebliche Rolle
spielen dabei Vorurteile gegenuber erwerbstatigen Muttern.

Trotz der landerspezifischen Organisationsformen der Vereinbarung von
Karriere und Familie fihrt diese Kombination in beiden Landern zu einer hohen
zeitlichen Arbeitsbelastung der Frauen, wobei den familidren Anforderungen in
den Karrieresystemen beider Lander kaum entsprochen wird. FiUr eine grol3ere
Partizipation der Frauen mit Kindern wird eine Diskussion der Karrierebedin-
gungen notwendig.

4.6  Erfahrungen der Frauen in ihrem beruflichen Alltag

Im Zentrum der Auseinandersetzung mit der beruflichen Situation der Teilneh-
merinnen standen Erfahrungen der Diskriminierung im Karrieresystem sowie
die von den Frauen gewtnschten konkreten Handlungsansatze einer Verande-
rung. In beiden Landern erfahren die Frauen vielfaltige Benachteiligungen auf-
grund ihrer Geschlechtszugehdrigkeit; immerhin 60,3% der deutschen und
64,2% der schwedischen Frauen geben im Fragebogen an, dal ihr ,Frausein®
ihre berufliche Entwicklung negativ beeinfluf3t hat.

Eine auffallige Landerdifferenz besteht in der Beurteilung des Einflusses
der Geschlechtszugehdrigkeit auf die berufliche Entwicklung: Wéahrend die
deutschen Frauen die Wirkung eher als gering bewerten, schreiben die schwe-
dischen Frauen dieser eine grol3e Relevanz fir ihre berufliche Entwicklung zu
(vgl. Tabelle A1 im Anhang). Die grolRere Bedeutung, die karriereorientierte
Frauen in Schweden im Vergleich zu den deutschen Frauen ihrer Geschlechts-
zugehorigkeit zuschreiben, wird durch Ergebnisse anderer Studien betatigt
(vgl. Management Center Europe, 1985 zit. nach Domsch & Regnet, 1990,
S.106; Braszeit u.a., 1988; Bischoff, 1991; Wahl, 1992). Erkennbar wird
allerdings ein Widerspruch zwischen der Bewertung und der Situation der
Frauen in beiden L&ndern. Der Frauenanteil auf den verschiedenen
Hierarchieebenen der teilnehmenden Unternehmen liegt in Schweden hdher
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als in Deutschland (vgl. Tabelle A3 im Anhang). Ebensowenig zeigt sich kein
Zusammenhang zwischen der landerspezifischen  Beurteilung der
Benachteiligung und den konkreten Erfahrungen der Teilnehmerinnen im
beruflichen Alltag. In den Interviews schildern die befragten Frauen nahezu
identische Erfahrungen von Benachteiligung, die sich in drei Kategorien
zusammenfassen lassen: Vorurteile im beruflichen Umfeld, erhohte
Leistungsanspruche verknipft mit der Erfahrung, besonders Kritik ausgesetzt
zu sein und dem Ausschluld aus dem informellen Netzwerk.

In beiden Landern beklagen sich die Teilnehmerinnen héufig tber Vorur-
teile in ihrem beruflichen Alltag, die neben einer Belastung auch zu einem
Karrierehindernis werden kdnnen. Die Vorbehalte konnen auf sehr unterschied-
lichen Ebenen greifen, wobei sich in den konkreten Ausformungen gewisse
Landerdifferenzen zeigen. In ihrer deutlichsten Auspragung umfassen sie ge-
naue Vorstellungen zu korrekten Berufen fur Frauen bzw. Manner. In den Inter-
views mit den deutschen Frauen stellt eine Teilnehmerin zum Beispiel fest:

,Das ist noch ein sehr patriarchales Unternehmen, ein konservatives Unternehmen.
Mit genauen Vorstellungen, was Manner und Frauen tun, z.B. wird man dazu verdon-
nert, das Protokoll zu schreiben, und dann muf3 man sich wehren und klarstellen,
dall man nicht dazu da ist, das Protokoll zu schreiben (S.10). Unterstitzung im
Unternehmen ware es, wenn die Vorurteile abgebaut waren, dal3 Frauen nur Steno-
kontoristin werden kénnen und nicht mehr.” (S.11.) (Deutschland, 33 Jahre,
Automobilindustrie, untere Hierarchieebene)

Diese geschlechtsspezifischen Berufsstereotypen werden in Schweden nicht
erwahnt, zentral fur die Erfahrungen der schwedischen Frauen ist dagegen das
mannliche gepréagte Bild einer Fihrungsperson (vgl. auch Wahl, 1996). Frauen
werden dadurch héaufig als nicht kompetent fur Fihrungspositionen wahrge-
nommen, wobei die Bilder auch in den Frauen selbst Barrieren auslosen kon-
nen.

Traditionelle Einstellungen sind in beiden Landern mit Vorstellungen von
adaquatem Verhalten von Mannern, Frauen oder Fuhrungskraften verbunden,
was zu einer unterschiedlichen Bewertung des Verhaltens der Frauen im Ver-
gleich zu ihren mannlichen Kollegen fihrt. Von den Teilnehmerinnen werden
von seiten des beruflichen Umfeldes einerseits nur bestimmte Verhaltenswei-
sen akzeptiert, aber andererseits auch sehr spezifische Verhaltensweisen in
Fuhrungspositionen gefordert. Typisch daftr ist die Wahrnehmung bestimmter
Verhaltensweisen als mannlich und daher unpassend fir Frauen. Aber auch
die Frauen selbst tben Kritik an der Ausformung einer Flhrungsposition, vor
allem am Diskussionsstil sowie den langen und unflexiblen Arbeitszeiten. Eine
schwedische Teilnehmerin schildert die mangelnde Anpassungsbereitschaft
der mannlichen Fuhrungskréfte wie folgt:

»Wir missen uns anpassen an die Art der Manner, an ihre Art zu kommunizieren, an
ihre Art, Vorgesetzte zu sein; erst dann entwickeln sie Akzeptanz, erst dann kann
man mit den hdéheren mannlichen Fuhrungskraften in Kontakt kommen. Die wollen
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sich nicht anpassen. Die sind die groRen Mengen, sie bestimmen* (S.2) (Schweden,
35 Jahre, Computer/Softwareentwicklung, mittlere Hierarchieebene)

Weiterhin wird grundlegend fur die Erfahrung der Teilnehmerinnen, der auch in
anderen Untersuchungen haufig festgestellte Befund, als Frau im Rampenlicht
zu stehen und besonders aufmerksam beobachtet zu werden (vgl. Kanter,
1977). Im Mittelpunkt zu stehen bedeutet fur die Frauen zunachst, dal3 sie zur
Legitimation ihrer beruflichen Position starker ihre Kompetenz unter Beweis
stellen missen. Am haufigsten wird in den Gespréachen die erhdhte Kritik ge-
nannt, der die Frauen bei einem Fehler ausgesetzt sind. Die Kritik kann abge-
mildert werden durch eine Unterstlitzung machtiger Personen im Karriere-
system des Unternehmens, wobei der/die Vorgesetzte eine herausragende
Rolle dabei einnimmt.

Der Hinweis auf die wichtige Unterstiitzung im Karrieresystem verweist auf
einen weiteren entscheidenden Problembereich, den die Frauen anfihren, ihr
Ausschlul3 aus dem machtigen informellen Netzwerk. Neben der Ricken-
deckung in schwierigen Situationen beschreiben die Frauen vor allem dessen
Gewicht fur einen Zugang zu wichtigen beruflichen Positionen. Im Ausschluf3
aus diesen Netzwerken sehen sie eine wesentliche Ursache flur Aufstiegspro-
bleme. Die Integration der Frauen in das informelle System wird einerseits
durch eine geschlechtsbestimmte Wahrnehmung erschwert; nach der leicht
hinter der Férderung einer Frau durch einen mannlichen Vorgesetzten auch
eine private Beziehung vermutet wird. Andererseits erleben die Frauen, den
typisch weiblichen Kommunikationsstil als ungeeignet zur Integration in das
Netzwerk. Das traditionell weibliche Kommunikationsverhalten entspricht nicht
dem von karriereorientierten Personen erwarteten Verhalten.

Die Zusammenarbeit zu anderen Frauen erleben die Teilnehmerinnen als
positiv. Die befragten Frauen in beiden Landern werden bis auf wenige Aus-
nahmesituationen von ihren Mitarbeiterinnen akzeptiert (vgl. Wahl, 1992;
Autenrieth u.a. 1993). In der Form der Zusammenarbeit mit ihren Kolleginnen
unterscheiden die Frauen zwischen verschiedenen Situationen. Eine in beiden
Landern funktionierende und auch als hilfreich wahrgenommene Unterstitzung
liegt in der eher informellen Diskussion fachlicher Probleme. Schwieriger dage-
gen erscheint es, die gegenseitige Akzeptanz auch in der Offentlichkeit zu zei-
gen, beispielsweise durch die gegenseitige Bestatigung von Redebeitragen in
Sitzungen. Ein bedeutender Anteil unter den Frauen winscht sich die Form der
Unterstitzung, erhalt sie jedoch selten. Die Mehrheit der Teilnehmerinnen er-
lebt schon die Anwesenheit anderer Frauen in Konferenzen als eine Unterstit-
zung. Eine deutsche Teilnehmerin beschreibt folgende Erfahrung:

»Ich erlebe es als eher positiv, dal3 ich jetzt diese eine Kollegin habe, wenn wir uns in
der Bereichsleiterrunde treffen; vorher war ich 4 Jahre allein die einzige
Bereichsleiterin in dieser Runde. Das war eine reine Mannerrunde. Es hilft ein Stuck
weiter, wenn man nicht allein ist® (S.19) (Deutschland, 40 Jahre,
Computer/Softwareentwicklung, untere Hierarchieebene)
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4.7  Handlungsansatze der Frauen

Trotz der ahnlichen Erfahrungen der Teilnehmerinnen aus beiden Landern im
beruflichen Alltag schlagen sie sehr unterschiedliche Ansatzpunkte einer Ver-
anderung vor. Die grundsatzlichen Differenzen treten schon in Antworten im
Fragebogen zutage; im Gegensatz zu ihren deutschen Kolleginnen bewerten
die schwedischen Teilnehmerinnen im Fragebogen offizielle Gleichstellungs-
mafl3nahmen im Unternehmen als einen sinnvollen Ansatz zur Unterstlitzung
der Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen. Dieser Landerunterschied wird stati-
stisch hochsignifikant (vgl. Tabelle A2 im Anhang). In den Interviews mit den
Frauen wurde die Einstellung der Frauen zu Ansatzpunkten einer Veranderung
detailliert erortert. LAnderdifferenzen treten dabei nicht nur in der Beurteilung
von GleichstellungsmalRnahmen zutage, sondern auch in der Frage von Frau-
ennetzwerken sowie der Diskussion der Geschlechterfrage im Unternehmen.

Die Frauen der deutschen Stichprobe bevorzugen individuelle Ansatze.
Eine BewuRtseinsveranderung wollen sie durch die Uberzeugung des nachsten
Vorgesetzten auf der Basis ihrer Kompetenz, ihres Handelns und im Einzelge-
sprach erreichen. Die Strategie beruht auf der Erfahrung der Teilnehmerinnen,
dal? die Vorbehalte in der direkten beruflichen Umgebung zurtickgehen, wenn
sie ihre Positionen eingenommen haben. Ein typisches Beispiel fur die starker
individuell orientierte Vorgehensweise liefert die folgende Interviewpassage:

»Ich habe zwei Schlisselerlebnisse, mein jetziger Chef ist eigentlich mein Verhinde-
rer... Aber immerhin hat er nach 13 Jahren Zusammenarbeit jetzt dafiir gesorgt, daf3
ich seine Nachfolgerin geworden bin. Und das zweite war mein erster Chef, der mir
mal geschrieben hat, ich habe ihn mit 55 Jahren noch einmal zum Nachdenken ge-
bracht. Wichtig war mein fortwahrender Einsatz und meine Kampfesbereitschaft.
Uber solche Sachen freue ich mich, Barrieren zu durchbrechen (S.18) (Deutschland,
40 Jahre, Bank, mittlere Hierarchieebene).

Ebenso hat ihnen ihr individuelles Handeln, wie beispielsweise die Forderung
nach einer héheren Position oder anderen Aufgaben, in ihrer Karriereentwick-
lung weitergeholfen. Dartber hinaus wollen sie aber auch einzelne hochmoti-
vierte Frauen unterstitzen und in ihrer beruflichen Entwicklung fordern (vgl.
auch Bischoff, 1990; Keil, 1996).

Im Gegensatz dazu wollen die schwedische Teilnehmerinnen durch ge-
meinsames Handeln, offizielle Malinahmen und Diskussionen der Geschlech-
terfrage im Unternehmen eine Veranderung erreichen. Eine Madoglichkeit
gemeinsamen Handelns sehen sie in der Bildung von Frauennetzwerken. Eine
schwedische Teilnehmerin fal3t diese Orientierung folgendermal3en zusammen:

»Ich glaube, Frauen brauchen diese Einsicht, dal3 wir uns unterstiitzen missen, um
dieses totale Muster zu verandern. Frauen sind auf dem Weg dorthin. Es gibt schon
kleine Netzwerke* (S.5) (Schweden, 43 Jahre, Automobilindustrie, untere Hierar-
chieebene).
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Uber die Netzwerke gewinnen sie Kontakte zu anderen Abteilungen, erfahren
von interessanten Positionen oder unterstitzen sich in schwierigen Arbeits-
situationen. Die Partizipation in Frauennetzwerken wirft aber auch Probleme
auf: Ein grundlegendes Problem liegt in den niedrigeren Positionen der Frauen
in den Unternehmen begrtindet, dadurch bleiben die Kontakte oft auf einem
niedrigeren Niveau als vergleichbare Netzwerke von Mannern. Nach wie vor
entscheiden die Manner Uber die interessanten Positionen in den Unterneh-
men. Als einen moglichen Kompromif3 nennen die Frauen die Beteiligung so-
wohl in einem Frauennetzwerk als auch in dem machtigen eher mannlichen in-
formellen Netzwerk. Die Mehrheit der schwedischen Gesprachspartnerinnen
begrufdt neben diesen Netzwerken offizielle Mal3hahmen im Unternehmen, wo-
bei ein Teil der Frauen damit schon persoénliche Erfahrungen gemacht hat. Als
besonders positiv empfehlen sie Mentorenprogramme, einer Quotierung von
Arbeitsplatzen dagegen stehen nur wenige unter den Frauen positiv gegeniber
(vgl. auch Franzen, 1995). Die Mehrheit beflirchtet aufgrund der haufig ableh-
nenden Haltung im Unternehmen oder auch von seiten der ménnlichen Kolle-
gen eine zu grol3e Belastung fur die Frauen selbst. Die Frauennetzwerke wie
auch die GleichstellungsmalRnahmen in den Unternehmen, beispielsweise
Frauenseminare, erleben die Frauen als einen Ort der Thematisierung der Ge-
schlechterfrage im Unternehmen. Die von den Gesprachspartnerinnen dartber
hinaus gewiinschte Debatte der Geschlechterfrage im beruflichen Alltag, findet
nur sehr selten statt. Eine wichtige Gelegenheit dazu bietet die Einstellung
oder Entlassung von Mitarbeitern/innen.

Die deutschen Teilnehmerinnen stehen diesen gemeinsamen oder offiziel-
len MalRnahmen eher skeptisch gegenuber. Anstatt der Bildung von Frauen-
netzwerken bevorzugen sie die Zusammenarbeit mit ihren mannlichen Kolle-
gen. Sie beflurchten, dal3 die Frauennetzwerke in Seilschaften ,ausarten”
kénnten, welchen sie ausgesprochen skeptisch gegeniberstehen. Die eher
ablehnende Haltung beruht aber auch auf Erfahrungen mangelnder Solidaritat
unter Frauen und der, aufgrund der niedrigen Positionen der Frauen im Unter-
nehmen, geringen Funktionalitdt von Frauennetzwerken fur die berufliche Ent-
wicklung. Positiv stehen dem Gedanken die wenigen Teilnehmerinnen gegen-
Uber, die selbst in ein funktionierendes Frauennetzwerk integriert sind. Von
einer offenen Diskussion der Geschlechterfrage im Unternehmen wie offiziellen
Gleichstellungsmallinahmen erwarten sie eher Nachteile fur Frauen. Die Ge-
sprachspartnerinnen beflirchten den Aufbau einer weiteren Barriere fur die be-
ruflichen Entwicklungsmoglichkeiten von Frauen aufgrund der mangelnden
Akzeptanz dieser MalRnahmen im Unternehmen und von seiten ihrer mannli-
chen Kollegen. Die Diskussion der Geschlechterfrage soll daher eher im priva-
ten oder auch im gesamtpolitischen Bereich auf3erhalb des Unternehmens
stattfinden. Eine gréf3ere Offenheit gegentber offiziellen Mallnahmen besteht
bei den Gesprachspartnerinnen, in deren Unternehmen solche Mal3hahmen
existieren, wobei sich ihre Zustimmung sich auf die vorhandenen Ansétze be-
zieht. Weitergehenden Forderungen stehen sie kritisch gegenuber.
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4.8 Handlungsansatze, individuelle Erfahrungen und gesell-
schaftliche Normen

In den Aussagen der Teilnehmerinnen aus beiden Landern wird ein mannlich-
dominiertes System erkennbar. Einen grundlegenden Hinweis daflr liefert das
sich in den Schilderungen zeigende Token-Ph&nomen, gekennzeichnet durch
Stereotypisierung, einer ausgepragten Kontrolle der Frauen, dem Ausschlul
der Frauen aus den méachtigen informellen Netzwerken sowie den Schwierig-
keiten der Frauen, sich o6ffentlich zu unterstiitzen (vgl. beispielsweise Kanter,
1977; Preuss, 1987; Friedel-Howe, 1990; Ressner, 1987; Wahl 1992). Trotz
der in beiden L&ndern vorkommenden Mechanismen treten deutliche
Landerunterschiede in der Beurteilung der beruflichen Situation hervor: Die
schwedischen Interviewpartnerinnen aufdern den Einfluf3 ihrer
Geschlechtszugehorigkeit viel deutlicher als die deutschen. In der Frage der
Veranderungsstrategien werden zwei gegensatzliche Handlungsansatze
sichtbar: Die deutschen Frauen betonen die Bedeutung der individuellen
Anstrengungen in der Uberwindung dieser Schwierigkeiten, die schwedischen
Teilnehmerinnen dagegen befirworten starker ein gemeinsames Handeln der
Frauen, eine offene unternehmensinterne Debatte der Probleme sowie
offizielle MalRBnhahmen im Unternehmen. Die Thematisierung der
Geschlechterfrage findet jedoch eher in gleichstellungspolitischen Nischen,
beispielsweise auf Frauenseminaren oder in Frauennetzwerken, statt.
Schwieriger dagegen wird die Debatte anhand konkreter Probleme im
beruflichen Alltag.

Einen Einstieg zur Erklarung der differenzierten Strategien der Teilnehme-
rinnen in beiden Landern liefern Ansatze aus dem Forschungsfeld
»organisation und Geschlecht”, in denen die Organisation aus der Perspektive
des Geschlechterverhaltnisses untersucht wird (vgl. im Uberblick Witz &
Savage, 1992; Acker, 1990,1992). Forschungsarbeiten in verschiedenen Lan-
dern, die sich mit der Frage der Strategien der Frauen in den Organisationen
befassen, finden haufig eher individuelle Strategien der Frauen in den Unter-
nehmen verbunden mit einer defensiven Haltung der Frauen (vgl. Kanter, 1977;
Edding, 1983; Lindgren 1985; Ferguson, 1984; Cockburn, 1991; Wahl, 1992).
Wesentlich fur die Wahl der Strategien durch die Frauen wird der ,Ort“ inner-
halb der Organisation, wobei differenziert wird zwischen einem eher
informellen Ort, in dem Frauen sich gegenseitig unterstitzen koénnen, und
einem oOffentlich einsehbaren Ort, in dem sich Frauen eher meiden (Metz-
Gockel, 1993; Roggenkamp, 1993). Erklart wird das Handlungsmuster der
Frauen mit der mannlichen Dominanz im Erwerbssystem verknUpft mit der
Abwertung von Frauen.

Die hier vorliegenden Untersuchungsergebnisse legen eine Ausdifferenzie-
rung dieser Erklarungen nahe. Die eher kollektiven und o6ffentlichen Hand-
lungsansatze der schwedischen Gesprachspartnerinnen stehen in einem Wi-
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derspruch zu den eher individuellen Handlungsanséatzen der deutschen Teil-
nehmerinnen. Darlber hinaus sollen auch die Landerdifferenzen in der Bewer-
tung der Konsequenzen der Geschlechtszugehdrigkeit fur die eigene berufliche
Entwicklung einbezogen werden. Eine Mdglichkeit der Erklarung der Lander-
differenzen bietet der Ansatz von Kathy Ferguson (vgl. Kapitel 2). Ferguson
(1980) hat in ihrem Konzept in Anlehnung an den symbolischen Interaktionis-
mus von Mead (1973) die Bedeutungszuschreibung im Prozel3 der sozialen
Handlung aus einer Geschlechterperspektive analysiert. Dabei definiert sie das
Geschlechterverhdltnis als eine Machtrelation, aufgrund derer die Manner in
vielen sozialen Handlungssituationen der Gesellschaft Uber eine weitaus
groRere Definitionsmacht als Frauen verfigen. Einen wichtigen Rahmen der
Ubermittlung der Machtverhaltnisse bilden die gesellschaftlichen Institutionen.
Dazu gehoren Organisationen, aber auch Institutionen wie die Ehe, die durch
bestimmte Normen und Werte gekennzeichnet sind. Soziales Handeln findet
innerhalb eines solchen institutionellen Rahmens statt, der den in ihm ablau-
fenden sozialen Handlungen Restriktionen auferlegt. Elemente der sozialen
Kontrolle greifen ein und geben bestimmten Individuen einer Gruppe mehr
Macht als anderen zur Definition der Situation und zur Kontrolle der Interaktion.
Aber auch die handelnden Individuen selbst werden durch die vorhandenen so-
zialen Normen sowie durch ihre konkreten individuellen Erfahrungen
beeinflul3t.

In beiden Landern ist der Arbeitsbereich der Teilnehmerinnen gekenn-
zeichnet durch eine Dominanz der méannlichen Normen und Handlungsmuster.
Ersichtlich wird dies in der Token-Dynamik im Arbeitsprozeld und den in beiden
Landern eher defensiven Strategien der Teilnehmerinnen. Die dariber hinaus
vorhandenen Landerdifferenzen lassen sich nun sowohl durch die
vorhandenen Normen wie auch die individuellen Erfahrungen der
Gesprachspartnerinnen erklaren. Zentral fur die Entwicklung der spezifischen
Veranderungsstrategien wie der Bewertungsprozesse der schwedischen
Teilnehmerinnen werden Zielsetzungen und Ansatzpunkte der
Geschlechterpolitik und ihrer Realisierung seit den 70er Jahren. Die
angestrebte Gleichverteilung von Mannern und Frauen in allen Bereichen und
auf allen Hierarchieebenen der Gesellschaft wurde in wesentlichen Punkten
nicht erreicht. Im Zentrum der feministischen Debatte im Verlauf der 80er Jahre
stand daher der Gegensatz zwischen der ausgepragten Arbeitsmarktintegration
der Frauen und ihrer geringen Beteiligung an Machtpositionen in
verschiedenen Bereichen des Arbeitsmarktes (vgl. beispielsweise Holter,
1984.). Die schwedischen Gesprachspartnerinnen selbst bewerten ihre
Situation vor dieser gesamtgesellschaftlichen Zielsetzung sowie dem in der
Diskussion erarbeiteten Gegensatz zwischen der Arbeitsmarktintegration und
Partizipation in FUhrungspositionen auf dem Arbeitsmarkt. Die dabei feststell-
bare Diskrepanz liefert die Grundlage fur die Betonung der hohen Relevanz
der Geschlechtszugehorigkeit fir die eigene berufliche Entwicklung.
Wesentlich fur die Handlungsansatze der Frauen wird die Vorgehensweise der
Gleichstellungspolitik. In Schweden entsprechen offizielle Mal3hahmen, ein
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kollektives und auch politisches Vorgehen gegen Ungleichbehandlung sowie
die Diskussion der Geschlechterfrage den gesellschaftlich getragenen Werten,
die sich auch in den Einstellungen der Frauen wiederfinden. Die Akzeptanz ge-
stattet den Frauen gewisse gemeinsame und auch offentliche Handlungsspiel-
raume, wie beispielsweise Frauennetzwerke. Schwierig wird eine Ubertragung
dieser Handlungsanséatze in den konkreten beruflichen Alltag, deutlich erkenn-
bar in der Frage des Ortes der Diskussion der Geschlechterfrage wie auch in
den Schwierigkeiten der Frauen, sich im beruflichen Alltag offentlich zu unter-
stutzen.

In der deutschen Geschlechterpolitik bestehen keine so eindeutigen Ziel-
setzungen und Handlungsansatze. Die Arbeitsmarktintegration der Frauen wird
eher als individuelle Entscheidung verstanden. Die Gesprachsteilnehmerinnen
sehen dann auch in der Berufsunterbrechung der Frauen aus familiaren Grun-
den eine entscheidende Ursache flir die geringe Reprasentation der Frauen
auf FUhrungsebene. Gegeniber GleichstellungsmalRnahmen besteht, auch
wenn das Gebot der Gleichbehandlung der Geschlechter in der Gesellschaft
unstrittig ist, in Teilen der Bevolkerung, aber vor allem in den Unternehmen
eine breite Skepsis. Dies wird sowohl in den Einstellungen der befragten
Frauen zu diesen MalRnahmen als auch in der von den Frauen geschilderten
ablehnenden Haltung im Unternehmen erkennbar (vgl. auch Braszeit u.a.,
1988). Hinzu kommt die Erfahrung der Gesprachspartnerinnen, daf sie die
Vorurteile und Widerstdnde seitens des beruflichen Umfeldes nach einer
gewissen Zeit tUberwinden kénnen. Beides, die gesellschaftlichen Normen wie
die individuellen Erfahrungen, flhren einerseits zu einer individuellen
Veranderungsstrategie, und andererseits zu einer geringeren Bewertung der
Geschlechtszugehorigkeit fiur die berufliche Entwicklung. Ein Problembereich
der Vorgehensweise liegt in der im beruflichen Umfeld mdglichen Definition der
Fuhrungsfrauen als Ausnahmefrauen. Dies gestattet zwar den Frauen selbst
gewisse Aufstiegschancen, schafft aber keine breiten Zugangsmoglichkeiten
fur weitere Frauen.
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5. Restumee: Der Geschlechtervertrag und die Integration
von Frauen ins Management

Im Zentrum der vorliegenden Untersuchung stand der Einflul3 der gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen auf den Prozel3 der Integration der Frauen ins
Management in der Privatwirtschaft. Die theoretische Grundlage fiur die
Analyse liefern Ansatze aus dem Forschungsfeld der vergleichenden
Wohlfahrtsstaatsforschung, der vergleichenden Frauenerwerbstatigkeit und
besonders das Konzept der Geschlechtervertrages von Hirdman (1988;
1990,1994a,b), das sowohl die gesellschaftlichen Leitbilder als auch die
konkrete Realisierung der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung auf dem
Arbeitsmarkt und innerhalb der Familie einschlief3t. Dartiber hinaus kénnen mit
dem Ansatz des Geschlechtervertrages Diskrepanzen zwischen Landern wie
auch Differenzen zwischen verschiedenen Gruppen von Frauen innerhalb
eines Landes erfal3t werden.

Als relevante gesellschaftliche Rahmenbedingungen werden die lander-
spezifischen Politikanséatze in der Frage der Arbeitsmarktintegration der Frauen
und der Gleichstellungspolitik auf dem Arbeitsmarkt einbezogen. Hinsichtlich
der Arbeitsmarktintegration der Frauen tritt ein grundlegender Gegensatz zwi-
schen beiden Landern zutage: In Deutschland besteht mit dem Konzept der
Wahlfreiheit ein Differenzansatz, der Unterschiede zwischen Frauen hinsicht-
lich ihrer beruflichen Moglichkeiten in der Familienphase vorsieht und starker
private Losungen fir eine Vereinbarung erfordert. Das in Schweden etablierte
egalitdre Modell geht dagegen von der Arbeitsmarktanbindung aller Frauen
auch in der Phase der aktiven Mutterschaft aus und beruht auf einer aktiven
Unterstitzung dieser Kombination durch den Staat. Auf dem Arbeitsmarkt wird
in beiden Landern - trotz des Gebotes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen - eine ausgepragte Geschlechtersegregation erkennbar, verbunden mit
einer Benachteiligung der Frauen. Die Diskrepanz zwischen beiden Landern
liegt in der in Schweden starkeren Betonung wie Akzeptanz von Gleich-
stellungsmaflinahmen in den Unternehmen der Privatwirtschatft.

Wesentlich zum Verstandnis des gesellschaftlichen Einflusses auf die Inte-
gration der Frauen in leitende Positionen sind beide Landerdifferenzen. Dabei
zeigt sich zunéchst kein Zusammenhang zwischen der Hohe der Frauen-
erwerbsquote und den Zugangsmadglichkeiten der Frauen in Managementposi-
tionen. Die ausgepragtere Arbeitsmarktintegration schwedischer Frauen beruht
vor allem auf einem deutlich hoheren Einbezug von Frauen mit einer einfachen
oder mittleren Qualifikation. Hochschulabsolventinnen - in beiden Landern
potentielle Kandidatinnen fur die Positionen - sind in beiden Landern in hohem
Ausmald erwerbstatig. Auch wenn die l|anderspezifische Politik der
Arbeitsmarktintegration vor allem die Erwerbsmdoglichkeiten von Frauen auf
einfachem oder mittlerem Qualifikationsniveau betrifft, war die Politik auch fur
Hochschulabsolventinnen nicht irrelevant. Die mit diesem Politikansatz verbes-
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serten Mdglichkeiten der Vereinbarung von Beruf und Familie gestatten auch
ihnen - im Gegensatz zu den deutschen Frauen - die Familiengrindung trotz
Aufrechterhaltung der Erwerbstatigkeit.

Fur den Zugang der Frauen in Managementpositionen dagegen wird nicht
die Hohe der Frauenerwerbsquote bestimmend, sondern der Einbezug hoch-
qgualifizierter Frauen in spezifische Arbeitsmarktsegmente sowie die qualifika-
tionsspezifischen Prozesse der Geschlechtersegregation innerhalb dieser
Arbeitsmarktsegmente. Zu einer entscheidenden Veranderung im Geschlech-
terverhéltnis auf der Managementebene in beiden Landern trug die vermehrte
Beschaftigung von Hochschulabsolventinnen in der Privatwirtschaft im Zusam-
menhang mit dem dort stattfindenden Transformationsprozel3 bei, wobei der
Prozel3 in Schweden erheblich ausgeprégter als in Deutschland verlief. Die
starkere Partizipation von Frauen im mittleren Management in Schweden
wurde durch das gréRBere quantitative Gewicht dieser Beschaftigtengruppe
unter den Angestellten insgesamt sowie einer spezifischen Konkurrenzsituation
gegenuber den mannlichen Angestellten erleichtert. Frauen mit einem Berufs-
abschlufd unterhalb der Hochschulebene konnten in beiden Landern nur wenig
von der Entwicklung profitieren. Am ehesten gelang ihnen der Zugang noch im
privaten Dienstleistungsbereich in Schweden und in Deutschland vor allem in
den Banken.

In der Studie, in deren Mittelpunkt Frauen in leitenden Positionen in beiden
Landern standen, tritt der Einflu3 der landerspezifischen Geschlechterpolitik in
der Vereinbarkeit von Karriere und Familie sowie im beruflichen Alltag hervor.
Wahrend fir die schwedischen Gesprachspartnerinnen die Vereinbarkeit eine
Selbstverstandlichkeit ist, realisiert in der deutschen Stichprobe nur ein kleiner
Teil der Frauen diese Verbindung. Im beruflichen Alltag der Frauen zeigt sich
der Einflu3 der Geschlechterpolitik in einer unterschiedlichen Beurteilung der
Erfahrungen - trotz &hnlicher Diskriminierungserfahrungen schreiben die
schwedischen Frauen ihrer Geschlechtszugehorigkeit ein viel grofReres
Gewicht fur ihre berufliche Entwicklung zu - und in den Handlungsansatzen
beziglich einer Veranderung im Unternehmen. Die Landerdifferenzen in den
Handlungsanséatzen lassen sich mit dem Kontrast - individuell vs. kollektiv -
beschreiben, der im beruflichen Alltag aber auch in der Verbindung von Beruf
und Familie in beiden Landern erkennbar wird.

Im Hintergrund der Differenzen liegen die Normen und Ansatze von Fami-
lien- und Gleichstellungspolitik in beiden Landern, aber auch die individuellen
Erfahrungen der Frauen selbst. Die schwedischen Frauen bewerten ihre Erfah-
rungen primar vor dem Hintergrund der gesellschaftspolitischen Forderung
nach gleicher Reprasentation von Mannern und Frauen auf allen Hierarchie-
ebenen des Arbeitsmarktes. Analog zu gesetzlichen Regelungen fordern sie
auch in den Unternehmen eine aktive Politik zur Schaffung gleicher Chancen
fur Manner und Frauen. In der deutschen Geschlechterpolitik bestehen keine
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so eindeutigen Zielsetzungen und Handlungsansatze. Die Arbeitsmarktintegra-
tion der Frauen wird eher als individuelle Entscheidung verstanden. Die
Gesprachsteilnehmerinnen sehen dann auch in der Berufsunterbrechung der
Frauen aus familiaren Grinden eine entscheidende Ursache fir die geringe
Reprasentation der Frauen auf den Fuhrungsebenen. Zwar erleben auch die
deutschen Frauen die Benachteiligung der erwerbstéatigen Frauen als unzul&s-
sig, trotzdem stehen sie, wie haufig auch entscheidende Personen in den Un-
ternehmen selbst, kollektiven Ansatzen eher skeptisch gegeniber. Die Basis
fur die Bewertung ihrer beruflichen Entwicklung wie der Handlungsansatze zu
Veranderungen bilden ihre individuellen Erfahrungen, nach denen es moglich
wird durch den personlichen Einsatz und Kompetenz die Vorbehalte gegeniber
Frauen in ihrer unmittelbaren Umgebung zu verandern.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dal3 gesellschaftliche Rahmenbedin-
gungen die innerorganisatorischen Prozesse mal3geblich beeinflussen, was die
Bedeutung ihrer Einbeziehung in landervergleichende Analyse unterstreicht.
Daruber hinaus sollte eine differenzierte Analyse der Prozesse der Geschlech-
tersegregation in Abhangigkeit vom Qualifikationsniveau erfolgen. Aber auch
fur die landervergleichende Forschung zur Frauenerwerbstatigkeit ist die star-
kere Beachtung des Einflusses von Qualifikationsniveaus unerla3lich. Die Be-
funde zeigen, dal3 Zusammenhange zwischen Arbeitsmarktintegration und Ge-
schlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt nur durch die qualifikationsspezifi-
sche Arbeitsmarktintegration der Frauen geklart werden kénnen.

Neben der wissenschaftlichen Diskussion werden die Ergebnisse auch fur
Ansatze in der Geschlechterpolitik wichtig. Die Debatte um Arbeitsmarktinte-
gration und Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt wird durch den
gualifikationsspezifischen Einbezug der Frauen differenziert. Die Zusammen-
hange zwischen Arbeitsmarktintegration und Familienintegration von Frauen
korrelieren mit Unterschieden in ihrem Qualifikationsniveau. Die Resultate zum
Wechselverhaltnis von landerspezifischen Normen, innerorganisatorischen
Veranderungsprozessen und individuellen Erfahrungen der Frauen schaffen
Raume fur eine Diskussion verschiedener Konzepte von Gleichstellungspolitik
in der Gesellschaft wie in den Unternehmen.
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Anhang

Tabelle Al: Bedeutung des Einflusses von ,Frausein® auf die berufliche
Entwicklung (Angaben in % der teilnehmenden Frauen).

Deutschland Schweden
gar nicht 9,0 0,0
etwas 41,0 23,5
ziemlich 21,8 23,5
erheblich 17,9 44,4
sehr stark 3,8 4,9
keine Angabe 6,4 3,7

Der Unterschied zwischen beiden Landern wird signifikant (p 0.05)

Tabelle A2: Bewertung des Einflusses von Frauenférdermalinahmen auf
die berufliche Entwicklung von Frauen (Angaben in % der
teilnehmenden Frauen.

Deutschland Schweden
gar nicht 6,4 2,5
etwas 42,3 7,4
ziemlich 19,2 33,3
erheblich 12,8 23,5
sehr stark 2,6 8,6
keine Angabe 16,7 24,7

Der Unterschied zwischen beiden Landern wird signifikant (p  0.01)
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Tabelle A3: Frauenanteile auf verschiedenen Fihrungsebenen in den
teiinehmenden Unternehmen getrennt nach Branche und
Land (in %).

Computer/Software

Deutschland Schweden
Unternehmen A B C A B C D
Niveau 1 0,0 0,0 0,0 20,0 0,0 0,0 11,1
Niveau 2 13,2 0,0 37,5 16,7 8,3 55 9,5
Niveau 3 n.v. 17,1 n.v. 30,0 19,0 8,7 12,1
Mal3inahmen Nein Nein Nein Nein Nein Nein

Bank Versicherung

Deutschland Schweden
Unternehmen A B C A B
Niveau 1 1,4 0,0 0,5 0,0 0,0
Niveau 2 3,6 0,0 55 26,4 53
Niveau 3 12,0 24,0 13,0 32,6 30,9
MalRnahmen Ja Nein Ja Ja Nein

Automobilindustrie

Deutschland Schweden
Unternehmen A B A B
Niveau 1 2,2 0,0 0,0 2,8
Niveau 2 0,7 0,6 5,2 7,5
Niveau 3 2,6 1,0 4,6 27,7
MalRnahmen Ja Ja Nein Ja

Legende:

Niveau. 1: Frauenanteil in Prozent auf der oberen Fiihrungsebene im Unternehmen

Niveau. 2: Frauenanteil in Prozent auf der mittleren Filhrungsebene im Unternehmen

Niveau. 3: Frauenanteil in Prozent auf der unteren Filhrungsebene im Unternehmen

n. v. :im Unternehmen ist diese Fiihrungsebene nicht vorhanden

MaRnahmen: MalRnahmen zur Forderung der beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten von Frauen

A, B. C. D : beteiligte Unternehmen

Zu einem deutschen Unternehmen aus dem Bereich Computer/Software liegen mir keine Angaben vor.

Quelle: Angaben der beteiligten Unternehmen
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