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ABSTRACT

Im Zuge der Expansion von Biiro- und Verwaltungsarbeit sind den Frauen groBe
Hoffnungen auf neue und anspruchsvolle Beschdftigungsmoglichkeiten gemacht
worden, sofern sie sich den neuen Techniken gegeniiber aufgeschlossen zei-
gen. Letzteres haben Frauen langst bewiesen, jedoch ohne hiervon auch ada-
quat zu profitieren. Bessere berufliche Entwicklungschancen und die Erobe-
rung einfluBreicherer Positionen lassen sich auf Basis von Aggregatdaten
bisher nicht nachweisen. Die Analyse gegenwdrtig priorisierter Rationali-
sierungsstrategien in Biiro und Verwaltung zeigt, daB iiber die Aufrechter-
haltung der geschlechtsspezifischen Hierarchisierung und die Vertejlung der
negativen Technikfolgen zuungunsten der Frauen bereits mit der betriebli-
chen Gestaltungspolitik entschieden wird. Einer Abdrdngung von Frauen in
die zunehmend von Arbeitsplatzabbau und arbeitsinhaltlicher Entleerung be-
drohten periphdren Bereiche des Biirosektors lieBe sich nur durch alternati-
ve, technisch-organisatorische Gestaltungsvarianten begegnen im Interesse
und unter Beteiligung der mehrheitlich weiblichen Beschdftigten, die bis-
lang als Partizipationsverliererinnen angesehen werden miissen.
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1 FRAUEN IM BURO: DIVERGIERENDE ZUKUNFTSVISIONEN

Der Biirobereich ist gegenwdrtig mit Abstand der bedeutendste Beschdfti-
gungssektor fiir Frauen, FaBt man Tdatigkeitsbereiche fiir Schreib- und Biiro-
hilfskrdafte sowie fiir kaufmdannische und administrative Angestellte im of-
fentlichen und privaten Sektor zusammen, fand hier mehr als ein Drittel al-
ler abhdngig beschdftigten Frauen in den vergangenen Jahren einen Arbeits-
platz.

Die Expansion privatwirtschaftlicher und staatlicher Verwaltungsbereiche
vor allem in den sechziger und siebziger Jahren konnte mit der Einbeziehung
mannlicher Arbeitskrédfte nicht mehr bewdltigt werden und trug so zur ver-
stdrkten Integration der Frauen ins Erwerbsleben bei. Qualitativ hat der
"Biirosektor" neben sog. "Jede-Frau-Tatigkeiten" durchaus auch qualifizierte
und - vor allem im &ffentlichen Dienst - weniger krisenanfdllige Beschdfti-
gungschancen geboten.

Im internationalen Vergleich ist von einer immer noch relativ niedrigen
frauenspezifischen Erwerbsbeteiligung hierzulande auszugehen und einer em-
pirisch hinreichend belegten, sehr viel htheren und steigenden "Erwerbsnei-
gung" bzw. Erwerbsanspriichen von Frauen und ihrer zunehmenden Nachfrage vor
allem nach qualifizierten Tdtigkeiten (ENGELBRECH 1983), die bisher nicht
realisiert werden konnten. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage
nach dem weiteren Verlauf der sich gegenwdrtig abzeichnenden Entwicklungs-
pfade der quantitativen und qualitativen Veranderung der Biiroarbeit.

Sehr heterogene bis widerspriichliche Einschitzungen kennzeichnen nicht nur
die wissenschaftliche Diskussion um die Zukunft der Biiroarbeit und die da-
mit verbundenen Beschaftigungschancen von Frauen. Zentraler Bezugspunkt
hierbei sind Verlauf und Konsequenzen technisch-organisatorischer Rationa-
lisierungsprozesse vor dem Hintergrund sozialer und wirtschaftlicher Ein-
fluBfaktoren. Diese Debatte Tauft entlang dreier Dimensionen: einer ar-
beitsmarktbezogenen, einer arbeitsinhaltlichen und einer arbeitspoliti-
schen,

Wurden Frauen schon im Zuge der Tertiarisierung der Wirtschaftsstruktur ge-
legentlich als "Arbeitsmarktgewinnerinnen" bezeichnet, so werden auch ihre



Chancen, auf dem weiteren Weg in die "Dienstleistungsgesellschaft" zusdtz-
liches Terrain zu gewinnen, positiv eingeschdtzt (z. B. BLOSSFELD 1984).
Solchen optimistischen Prognosen liegt oft die Annahme zugrunde, daB mit
dem strukturellen Wandel eine Anndherung beruflicher Anforderungen an das
den Frauen zugeschriebene besondere Arbeitsvermogen verbunden sei bzw. daB
von dem Ausbau verschiedener Dienstleistungen vor allem typische Frauenar-
beitsbereiche profitieren. Dem stehen Einschatzungen gegeniiber, die Frauen
aufgrund der ungebrochenen geschlechtsspezifischen Diskriminierung nach wie
vor zu den besonderen "Opfern des Arbeitsmarktes" oder der "technologischen
Arbeitslosigkeit" rechnen. Die in den achtziger Jahren anhaltende Massenar-
beitslosigkeit einerseits und die zunehmende Technisierung der Biiros mache
fiir die mdnnliche Konkurrenz ehemalige typische Frauendomdnen - soweit éie
nicht der Rationalisierung zum Opfer fallen - attraktiv und fiihre, bezogen
auf die weniger geschlechtstypisierten Arbeitsbereiche, sogar zu einer dra-
stischen Verdrangung von Frauen.

Mit Fokussierung auf die arbeitsorganisatorischen Rationalisierungspoten-
tiale der neuen Techniken und den moglichen Neuschnitt von Aufgaben? und
Tatigkeitsfeldern im Biiro ist nicht mehr nur das Problem von Arbeitsplatz-
verlusten in typischen Fraueneinsatzbereichen tangiert, sondern vor allem
‘deren qualitative Entwicklung. Heute 1dBt sich allenfalls vage ausmachen,
welche technisch-organisatorischen Losungen zukiinftig das Bild der Biiroar-
beit bestimmen werden. LoOsungen, die angesiedelt sind zwischen den Polen
verstarkter Arbeitsteilung, Intensivierung und arbeitsinhaltlicher Entlee-
rung computergesteuerter Arbeitsprozesse tayloristischer Prdgung einerseits
und reintegrierter, ganzheitlicher und kommunikationsorientierter Gestal-
tung von Arbeit, die durch den Einsatz von Computern lediglich unterstiitzt
und von Routineanteilen befreit wird, andererseits. Insofern besteht noch
weniger Einigkeit dariiber, dinwieweit derartige Restrukturierungsprozesse
herkommliche Trennungslinien in der geschlechtsspezifischen Verteilung von
Arbeit aufbrechen und sich die Zugangsbedingungen zu sog. "good jobs" fiir
Frauen verbessern (KARL/OHM 1983) oder ob sich bestehende Segmentierungen,
die den Frauen die unteren Hierarchiepositionen zuweisen, eher verfestigen
oder mit zunehmender Technisierung gar noch verschirfen (GOTTSCHALL/MULLER
1987).

Ein dritter Diskussionsstrang geht von der Gestaltungsfdhigkeit und den Ge-
staltungserfordernissen von Arbeitsorganisation und Technikeinsatz aus, de-



ren Innovationspotentiale ohne die konsequente Einbeziehung zukiinftige An-
wenderInnen bzw. "End-NutzerInnen" zunehmend als nur bedingt ausschopfbar
bewertet werden. Dabei werden die Beteiligungschancen von Frauen im Ver-
gleich mit ihren mdnnlichen Kollegen gegenwdrtig kontrdr eingestuft. Der
Beobachtung, daB Frauen bei arbeitsorganisatorischen und/oder technikbezo-
genen Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen zahlenmdBig und damit durch-
setzungsmaBig immer noch erheblich unterreprdsentiert sind (METZNER/STAHN-
WILLIG 1986, GOODMAN/PERBY 1986), steht die These gegeniiber, daB Frauen als
"change masters" (VOLST 1988) in Restrukturierungsphasen neue Machtressour-
cen gewinnen, Insofern sie als innovatives Potential - weil weniger stark
in traditionelle Aushandlungsmuster und -strukturen eingebunden - vom Ma-
nagement eingesetzt werden, konnen sich Frauen im Zuge solidarischen Han-
delns - so die Argumentation - fiir die Minderung von Diskriminierungspro-
zessen und fiir eine Gestaltung sozio-technischer Arbeitssysteme im Interes-
se der weiblichen Beschaftigten einsetzen.

Solche polarisierten Einschdtzungen der Erwerbschancen von Frauen im Biiro
von morgen nach den Prinzipien entweder von "anything goes" oder "rien ne
va plus" sind meines Erachtens weniger das Ergebnis technisch und/oder bio-
logisch-deterministischer Forschungsansdtze (BERMANN 1986). Vielmehr schei-
nen zweckoptimistische Thesen einerseits und "Verelendungs"beschreibungen
andererseits die Folge der erst in Ansdtzen vorliegenden, systematischen
Analysen geschlechtsspezifischer Differenzen in den quantitativen und qua-
litativen Effekten des sozio-technischen Wandels der Biiroarbeit zu sein.
Zwar 18Rt sich beobachten, daB die "Informatisierung der Kopfarbeit" nicht
nur die mannliche Konkurrenz um die attraktiveren technisierten Biiroar-
beitspldtzen verschdarft hat; auch fiir die mannlich dominierte Wissenschaft
hat im Zuge der systematischen oder "systemischen" Biirorationalisierung die
Angestelltenarbeit als Forschungsgegenstand ein bisher nicht erreichtes
Aufmerksamkeitsniveau erlangt. Eine Vielzahl von Teilbereichsstudien zur
Entwicklungsdynamik kaufmdnnischer und administrativer Biiroarbeit gehen al-
lerdings haufig zumindest 1implizit von geschlechtsneutralen Auswirkungen
technisch-organisatorischer Rationalisierungprozesse auf die Beschdftigten
bzw. auf deren Arbeitsbedingungen aus bzw. thematisieren allenfalls die un-
gleiche quantitative Betroffenheit von M@nnern und Frauen durch je spezifi-
sche Technisierungsfolgen. Sie thematisieren jedoch nicht die gesellschaft-
lich und individuell unterschiedlichen Bedingungen und Voraussetzungen von
Mannern und Frauen (z. B. im Hinblick auf Qualifikation und Status, Ar-



beitsorientierungen und -motivation, Belastungs- und Zeitstrukturen, Ein-
fluB- und Beteiligungschancen etc.), im Rahmen derer solche Verdnderungen
der Biiroarbeit erst wirksam werden und gedeutet werden konnen. Die Untersu-
chung dieser Zusammenhdnge wdre aber Voraussetzung fiir eine differenzierte
Abschdtzung der kiinftigen Neuzuordnung von Arbeit und Geschlecht und der
realen Mdgglichkeiten fiir Frauen, den ProzeB des sozio-technischen Wandels
mit zu beeinflussen.

Im folgenden will ich zunachst zeigen, daB der Biirobereich zukiinftig nicht
mehr in dem MaBe zur quantitativen Integration von Frauen in die Erwerbsar-
beit wird beitragen konnen wie in den vergangenen Jahrzehnten. Ein weiterer
Ausbau kaufmdnnischer und verwaltender Tdtigkeitsbereiche ist nicht zu er-
warten, weil von einem hohen, bisher keineswegs ausgeschopften Rationali-
sierungspotential der Biiroarbeit auszugehen ist. Sodann werde ich an eini-
gen exemplarischen Aspekten der Rationalisierungsdynamik aufzeigen, inwie-
weit die quantitativen und qualitativen Folgen der Computerisierung der Bii-
roarbeit bisher eben nicht geschlechtsneutral wirkten, sondern Frauen in
besonderer Weise treffen. Dies aber bedeutet, daB die zukiinftigen berufli-
chen Perspektiven von Frauen im kaufmannisch-administrativen Angestellten-
sektor einerseits davon abhdngen, inwieweit es ihnen gelingen wird, in den
qualifizierten Beschdftigungssegmenten stabil FuB zu fassen und in Fiih-
rungspositionen vorzudringen, wo sie sogar in den unteren und mittleren
Rangen noch erheblich unterreprdsentiert sind. Denn zum einen sind nur noch
durch vermehrte vertikale Mobilitdtsprozesse Beschaftigungsgewinne zu rea-
lisieren. Und zum anderen steigen unter den gegenwdrtigen Bedingungen die
Chancen von Frauen, stédrker als bisher in Prozesse der technisch-organisa-
torischen Umstrukturierung der Biiroarbeit und damit auch bei der Neubestim-
mung von Arbeitsinhalten und Berufsbildern 1in ihrem Sinne eingreifen zu
konnen mit zunehmender Reprdsentanz in den hoheren Statuspositionen. Ande-
rerseits - so argumentiere ich abschlieBend - miissen sich zukiinftig auch
Frauen aus den mittleren und unteren Statuspositionen der Biirowelt ver-
stdrkt in Gestaltungsprozesse einmischen, wenn ihre beruflichen Perspekti-
ven nicht auf RestgrgBen mannlich dominierter, qualifizierter Sachbearbei-
tungs- und Fachaufgaben reduziert werden sollen.



2 BESCHAFTIGUNGSENTWICKLUNG UND -PERSPEKTIVEN:
HETEROGENE DATENLAGE - HOMOGENE TRENDAUSSAGEN

Die fir die Frauenbeschaftigung im Biirobereich quantitativ relevantesten
Berufsaruppen sind nach der amtlichen Klassifizierung die "Organisations-,
Verwaltungs- und Biiroberufe", die neben Schreib- und Biirohilfskradften auch
die "Biirofachkrafte" umfassen sowie die "Waren-" und "Dienstleistungskauf-
leute" (ohne Verkduferinnen). In diesen Berufen waren 1986 iiber 3 Millionen
und damit mehr als ein Drittel aller sozialversicherungspflichtigen Frauen
beschaftigt (BUNDESANSTALT FUR ARBEIT 1987). Diese Berufsgruppen umfassen
ein weites Tatigkeitsspektrum, das von Hilfs- und Unterstiitzungsaufgaben
tiber einfache und komplexere Sachbearbeitungsaufgaben bis zu Fiihrungs- und
Entscheidungsfunktionen reicht und das je nach Unternehmensbranche erheb-
lich variieren kann.

Zentraler Bezugspunkt aller dieser Tdtigkeiten ist der Umgang mit Informa-
tionen: vom Suchen, Erstellen und Aufbereiten, Dokumentieren und Reprodu-
zieren, Bewerten und Interpretieren von Daten bzw. Informationen bis zu de-
ren Ausgabe oder Kommunizierung. Das allein unterscheidet sie heute aller-
dings kaum noch von einer Vielzahl von computergestiitzten Tatigkeiten auch
im gewerblichen Bereich. Der kommunikative Aspekt verweist allerdings auf
einen spezifischen Bezugspunkt vieler dieser Tdtigkeiten, den Umgang mit
Kunden/Klienten in Form von Auskunfts-, Beratungs-, Vermittlungs- und Ver-
kaufsaktivitaten. Der Arbeitsort - Biiro und/oder Verwaltung - ist ein wei-
teres wichtiges Bestimmungsmerkmal. Die Grenzziehung von Biiro- und Verwal-
tungsarbeit stellt allerdings innerhalb der Organisationsforschung ein er-
hebliches Problem dar., Diesbeziiglich folge ich der Einschdtzung, daB eine
eindeutige Abgrenzung zwischen beiden Bereichen, die iiber die Unterschei-
dung nach direkten und indirekten Beitrdgen zum Organisationsziel hinaus-
reicht, nicht moglich ist (GAUGLER 1980; BLUMBERGER 1988). Im Kontext der
Analyse des technisch-organisatorischen Wandels ist sie auch immer weniger
sinnvoll, da sich - im Vorgriff auf die folgende Darstellung - beide Aufga-
bentypen arbeitsorganisatorisch als zunehmend integrierbar erweisen. In der
arbeitssoziologischen Forschung hat sich dementsprechend eine empirisch ge-
leitete Klassifikation nach vier "Prototypen" weitgehend durchgesetzt
(GOTTSCHALL u. a. 1985; BAETHGE/OBERBECK 1986; BLUMBERGER 1988), die im we-
sentlichen auch fiir die Untersuchung meiner Fragestellung tragt (vgl. Uber-



sicht 1). Sie orientiert sich an Tatigkeitsmerkmalen und gibt grob die Po-
sitionierung im betrieblichen Hierarchiegefiige wieder.

Ubersicht 1: Klassifikation von Tdtigkeiten in Biiro und Verwaltung

Tdtigkeits- Be-
beschreibung Funktion Charakter =zeichnung
- Erfassen Assistenz
Datenaufbereitung - Ordnen Registratur operativ Assistenz-
- Speichern Ablauf- tatigkeit
sicherung
Abgleichen Kontrolle Routine-
Verdichten Koordina- Sachbear-
Priifen tion beitung
Datenverarbeitung disposi-
Informationsaus- tiv
wertung vorberei -~
Auswihlen Entschei- reitend Qualifi-
Auswerten dungsvor- zierte
Kommentie- bereitung Sachbear-
ren beitung
Entscheidung
auf der Basis Disposi- disposi- Manage-
ausgewerteter tion tiv ment
Informationen

Quelle: BLUMBERGER 1988: 86

Die hier angestellten Uberlegungen beziehen sich zundchst auf Entwicklungs-
trends der Erwerbschancen von Frauen in diesen vier Tatigkeitsbereichen in
Biro und Verwaltung und sowoh]
Schreib- StenotypistInnen und SekretdrlInnen,
kaufmannische und administrative SachbearbeiterInnen sowie Verwaltungsfach-
krdfte mit Flihrungs- und Steuerungsfunktionen.

umfassen damit die {iblicherweise als

und Datenerfassungskridfte,

Im weiteren Argumentations-
gang werde ich die Perspektive auf die Routine- oder Massensachbearbeitung,
die operative Peripherie der Biiroarbeit, verengen, da die technisch-organi-
satorische Ausgestaltung dieses Bereiches fiir die Zukunft der Frauenarbeit
im Biliro von zentraler Bedeutung ist. Hierbei beziehe ich mich auf eine Rei-

he vorliegender Forschungsberichte und eigene Untersuchungsergebnisse]

, die
vor allem in offentlichen und Industrieverwaltungen, bei Handel, Banken und

Versicherungen iiberwiegend auf Basis von Fallstudien gewonnen wurden.



Ein globaler Uberblick liber Beschiftigungsentwicklung und -perspektiven im
Biiro- und Verwaltungsbereich insbesondere von Frauen soll vorher auf Grund-
lage von Massendaten gegeben werden. Aufgrund der defizitdren Datenlage muB
hierbei auf ganz unterschiedliche Quellen, Klassifikationen und Grundge-
samtheiten zuriickgegriffen werdenz. Diese sind somit zwar untereinander
bzw. mit der obigen Klassifikation hdufig nicht kompatibel, sie konnen aber
zumindest ein grobes Bild vermitteln iiber Realentwicklungen der Frauener-
werbstatigkeit im Biiro in der Vergangenheit sowie iiber Zukunftsprojektio-

nen,



2.1 QUANTITATIVE INTEGRATION

Biiroarbeit war keineswegs schon immer eine typische Beschaftigungsdomane
von Frauen. So arbeiteten z. B. 1925 kaum 5 Prozent der erwerbstatigen
Frauen in den "Verwaltungs- und Biiroberufen® (OSTNER/WILLMS 1983: 222 f.)
im Vergleich zu den gegenwidrtigen 30 Prozent, und sie waren zu dieser Zeit
gegeniiber Minnern erheblich unterreprisentiert. Heute dagegen Tiegt die
Frauenquote bei diesen Berufen beij iiber 60 Prozent. Die "Feminisierung" der
Biiroarbeit hat erst in den fiinfziger Jahren mit der starken Expansion die-
ser Berufe im Zuge der Tertiarisierung der Wirtschaftsstruktur eingesetzt
(Ausweitung bestimmter privatwirtschaftlich erbrachter Dienstleistungen,
Ausbau und Konsolidierung offentlicher bzw. wohlfahrtsstaatlicher Dienste
sowie "Tertiarisierung" der Produktion). Die Zunahme der "Biiroberufe" hat
seither zur verstadrkten Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt beige-
tragen. Die folgende Tabelle nach der IAB-Systematisierung der "Schreib-
tischberufe" (TROLL 1984) zeigt, daB von 1961 bis 1980 die Zahl der Frauen

absolut um rd. 1,5 Mio., diejenige der Minner dagegen nur um rd. 700.000
angestiegen ist.

Tab. 1: Entwicklung der Beschiftigten in Biiroberufen von 1961 bis 1982

| 1961 1970 1980 1882
E absolut Anteil an absotut Anteit an absolut Anteil an absotut Anteil m.
i ..Buroberute” mit uberwiegend En?::eergs— :ﬂen ahen v ehon -
'a g u Y n
in % in% n% ] n :
! 48 1404000 | 52
. insgesamt 843 000 32 1 075 000 44 1285 000 .
! agminustrativen Tatigkeiten Manner 609 000 37 705 000 45 753 000 g.s gg% gi ,
Fraven 234 000 2.4 370 000 41 532 000 3
insgesa voo | 182
mt 3127 000 i3K:] 3 495 000 142 4 266 000 159 4 329000
kautmannischen Tatigkeiten ' Manner 1847 000 1.1 2 142 000 13,7 2 045 000 122 2 % % . g;
Frauen 1280 000 129 1353 000 15,1 2221000 220 2110800 ,
i 28 750000 |28
insgesamt 558 000 2,1 652 000 6 745 000 . - 78 900 -
i ati Ma 514 000 31 589 000 38 668 000 40 ,
technischen Tatigketen Frar:;r;' 44 000 04 63 000 77 000 08 83000 0B
j sgesal 477000 18 506 000 19
n mt 174 000 0.7 284 000 12
E Dienstieistungstatigkerten ' Manner 99 000 0,6 128 000 08 191 000 1.1 ;g‘:’% ;.::,
i Frauen 76 000 08 156 000 17 286 000 28 .
] - - B
! 22
insgesamt §71000 22 570 000 23 563 000 21 585 000
Infrastukturtatigkeiten Manner 62 000 04 108 000 07 132 000 08 Lﬂg % . 1,%
Frauen 509 000 5.1 462 000 52 431 000 43 :
' - ¥ maa ¢
| nsgesamt 5273 000 99 6076 000 247 7 336 000 213 7 503 000 ::«,23;
| Alle . Buroberufe” “Manner 3130000 188 3672 000 256 3789000 | 228 4022 % g:;
} ! Frauen 2143000 | 216 2404000 | 268 3547000 | 351 D {.

Quellen: Volks- und Berufszahlungen 1961, 1970; Mikrozensen 1980, 1982.
Zit, aus: Troll 1984.




Demgegeniiber 158t sich seit Beginn der achtziger Jahre eine gewisse Trend-
umkehr beobachten. Bereits fir den Zeitraum 1980 bis 1982 zeigt sich auf
Basis dieses Datenmaterials, daB die Zahl der erwerbstdtigen Manner in den
Biiroberufen insgesamt absolut und relativ weiter zunahm, wdhrend die Frau-
enbeschaftigung hier bereits leicht riickldufig war. Dies geht im wesentli-
chen auf Beschaftigungsverluste in der Sparte "kaufmannische Tdtigkeiten"
zuriick - zugleich der groBte und fiir die {iberproportionalen Beschaftigungs-
gewinne der Frauen bis 1980 zentrale Bereich - sowie auf anhaltende, be-
reits zwischen 1961 und 1970 registrierbare EinbuBen bei den "Infrastruk-
turtdatigkeiten"; Frauen sind in diesem Tdatigkeitsbereich iiberwiegend als
Schreibkridfte, Bilirohilfskrifte etc. beséhaftigt, wiahrend die seit 1961 kon-
tinuierlich zunehmenden "Infrastrukturtdtigkeiten" der Ménner auf den An-.
stieg der "EDV-Fachleute" zuriickzufiihren sind (TROLL 1984),

Ein dhnliches Bild wird an anderer Stelle (BAETHGE/OBERBECK 1986) fiir die
Expansion der Angestelltentdtigkeit insgesamt gezeichnet: Wahrend bis 1980
noch deutliche Zuwachsraten (fiir Frauen bis 1981) zu verzeichnen sind, geht
die Nachfrage nach Arbeitskrdften seither zuriick. Differenziert nach Wirt-
schaftsbereichen bringen die Autoren die Entwicklung der Angestelltenbe-
schdaftigung auf den Nenner, daB "einer starken Expansion der Beschdftigten-
zahlen .in den sechzigern (...) ein degressives Wachstum in den siebziger
Jahren" folgte, das im Einzelhandel zur Stagnation und bei den privaten
Versicherungen bereits zu Beschaftigungsriickgang tendiert (ebd.: 299). Die
Differenzierung der Beschdftigungsentwicklung zwischen 1976 und 1981 nach
Berufsgruppen ergibt eindeutige Anhaltspunkte dafiir, daB, trotz der global
betrachtet zundchst nur stagnativen Tendenzen, fiir einzelne Berufe diiber
verschiedene Wirtschaftsbereiche hinweg bereits erhebliche Arbeitsplatzver-
“luste zu verzeichnen sind, die iiberproportional stark typische Frauenein-
satzbereiche betreffen (Biirohilfskrdfte und Sekretdrinnen sowie Rechnungs-
kaufleute). Gleichzeitig expandieren einschlagig kaufmannisch qualifizierte
Berufe sowie vor allem die von EDV-Fachleuten und Organisatoren weiterhin,
bisher typische Madnnerdomdnen.

Zu erwarten ist, daB der konstatierte Beschdftigungsriickgang von Frauen in
einzelnen Berufen noch drastischer ausfiele, wiirden ausschlieBlich Voll-
zeitbeschaftigte zugrunde gelegt. Anderen Datenbasen zufolge, nach denen
eine quantitative Ausweitung der Frauenerwerbstatigkeit zwar auch nach 1980
noch zu beobachten war, erfolgte diese jedoch bis heute nur noch auf Teil-
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zeitarbeitspldtzen. Vollzeitbeschaftigung von Frauen stagniert seither be-
zogen auf den offentlichen Dienst (BREIDENSTEIN 1988) bzw. ist fiir den An-
gestelltenbereich insgesamt deutlich riicklaufig (GOTTSCHALL 1986).

Diese disproportionale Verengung beruflicher Perspektiven spiegelt sich
gleichermaBen auch in der Entwicklung der Arbeitslosenzahlen nach Berufs-
klassen wider. Die schon Mitte der 70er Jahre iberproportional von Arbeits-
losigkeit betroffenen Warenkaufleute und Hilfskrdfte sind besonders in den
Jahren 1980 bis 1983 mit massiv anwachsenden Beschdftigungsrisiken konfron-
tiert. Sie stellen z. B. 1983 diejenigen Teilgruppen im Angestelltensektor,
deren Arbeitslosenquote die der Beschdftigten insgesamt erreicht {bzw. er-
heblich iibersteigt im Falle der Biirohilfskrafte mit einer Arbeits]osenquofe
von 33 Prozent). Hierbei erfolgt der Anstieg der Arbeitslosenzahlen in fast
allen Berufsklassen iiberproportional zu Lasten der Frauen (BAETHGE/OBERBECK
1986: 306 f.).

Die beobachtbare Verringerung des Personalwachstums bis hin zu stagnativen
und riickldaufigen Entwicklungen fiir Teilbereiche im Angestellten- bzw. Biiro-
sektor in den letzten Jahren wird iiberwiegend auf Rationalisierungseffekte
zuriickgefiihrt, In den meisten Wirtschaftsbereichen wurde gleichzeitig noch
eine deutliche Expansion des Arbeits- und Aufgaben-, des Geschafts- und Um-
satzvolumens konstatiert (OPPEN 1988; BAETHGE/OBERBECK 1986; KOCH 1984).
Diese sind zum Teil gerade als Folge des Einsatzes neuer Techniken mit der
Zunahme der Informationsfiille, aber auch in Verbindung mit neuen Markt- und
Produktstrategien entstanden. Geht man davon aus, daB die Rationalisie-
rungsprozesse keinesfalls als abgeschlossen zu bezeichnen sind, dann stellt
sich die Frage, inwieweit diese in jlingster Zeit deutlich gewordene Trend-
wende in die Zukunft verldngerbare oder gar sich verschdrfende Entwicklun-
gen indiziert und in welcher Weise speziell Frauen bzw. typische Frauenein-
satzbereiche hiervon betroffen sein werden,

Bei aller Vorsicht gegeniiber quantifizierenden Besch&ftigungsprognosen
(vgl. auch BAETHGE/OBERBECK 1985) kionnen vorliegende Arbeitsmarktprojektio-
nen zumindest einen Eindruck von bedingten Entwicklungstrends vermitteln,
die fiir Beschdftigungsperspektiven von Frauen relevant sein diirften. Nach
der mittleren der drei Projektionsvarianten der 1985 vorgelegten IAB-Prog-
nos-Stud1e3, die von einer leicht positiven gesamtwirtschaftlichen Entwick-

Tung ausgeht, vollzieht sich der Strukturwandel auch weiterhin zugunsten
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des tertidren Sektors bzw. tertidrer Tdtigkeiten in allen Sektoren, vor al-
Tem zugunsten der "Informationstdtigkeiten" (KLAUDER 1986). Allerdings ver-
mag die Zunahme der Beschdftigung im Dienstleistungssektor bis zum Jahr
2000 (um ca. 1,3 Mio. einschlieBlich der Teilzeitarbeitspldtze) die gleich-
zeitigen Arbeitsplatzverluste im primdren und sekunddren Sektor nicht mehr
voll zu kompensieren (HOFFMANN/WEIDIG 1986).

An dieser relativen Expansion der Dienstleistungsarbeit sind die einzelnen,
fiir die Entwicklung der Biirotatigkeiten relevanten Branchen sehr unter-
schiedlich beteiligt:

- Der Staatssektor - "Gebietskorperschaften und Sozialversicherungen" -
wird auch weiterhin den groBten Beitrag zur Expansion der Dienstlei-
stungsbeschaftigung liefern, allerdings mit niedrigeren Beschaftigungszu-
wdchsen als bisher., Die Ausweitung des Beschaftigungsvolumens wird
schwergewichtig durch eine Zunahme von Teilzeitarbeitspldtzen erfolgen
(HOFFMANN/WEIDIG 1986; HOFER 1986).

- Auch die Dienste der "Rechts- und Wirtschaftsberatung, Architektur, Wer-
bung etc." werden weiter expandieren. Die zunehmende Komplexitat der
Wirtschaftsbedingungen und Anwendungsgebfete von Technik steigern den Be-
darf von Unternehmen und privaten Haushalten an Beratungs- und Vermitt-
Tungsleistungen (HOFFMAN/WEIDIG 1986).

- Die beiden Wirtschaftsbereiche Kreditinstitute und Versicherungen haben
in der Vergangenheit zu den expansivsten gezdhlt, auch zukiinftig wird
‘hier mit steigender Nachfrage gerechnet. Aufgrund des Rationalisierungs-
druckes wird hier nur noch ein geringfiigiger Zuwachs der Beschdftigten-
zahlen erwartet, und zwar besonders fiir personalintensive Beratungsaufga-
ben (HOFER 1986).

- Bezogen auf den "Handel" wird dagegen von negativen Beschaftigungseffek-
ten ausgegangen. Dem prognostizierten Wachstum des Verbrauchs kann auf-
grund von Produktivitdtssteigerungen mit reduziertem Personalvolumen ge-
niigt werden (STOOR/WEIDIG 1986).

In bezug auf die verschiedenen Tdtigkeitsgruppen haben die dargestellten
Entwicklungstrends der IAB-Prognos-Studie der einzelnen Dienstleistungs-
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branchen sehr unterschiedliche Auswirkungen. Zwar zeigt sich auch hier glo-
bal eine Verschiebung der Tdtigkeitsstruktur in Richtung auf die eindeutige
Dominanz von Infrastruktur- und Dienstleistungsaufgaben gegeniiber Produk-
tionsaufgaben (STOOB/WEIDIG 1986). Bei genauerer Betrachtung des hier in-
teressierenden Biiro- und Verwaltungsbereiches zeichnet sich jedoch die oben
schon fiir die letzten Jahre dargestellte Scherenentwicklung auch fiir die
Zukunft als dramatischer Strukturierungstrend ab: Wdhrend im Umfeld inte-
grierter Sach-/Antragsbearbeitung (+ 19 Prozent) Entscheidungsvorbereitung
und -assistenz (+ 30 Prozent) sowie sachbezogene (+ 44 Prozent) und Fiih-
rungsaufgaben/Management (+ 49 Prozent) eine weitere Expansion - wenn auch
deutlich schwdcher als in der Vergangenheit - prognostiziert wird, stagnie-
ren produkt- und kundenbezogene Handelstdtigkeiten. Vor allem aber schrump-
fen "abteilungsspezifische Biirotdatigkeiten" - eine typische Frauendomane -
bis zum Jahr 2000 bestandsmaBig um knapp 30 Prozent oder 450.000 Arbeits-
platze (vgl. Tabelle 2).

Tab. 2: Erwerbstatige nach Tatigkeitsgruppen 1980 bis 2000 -
mittlere Variante

Erwerbst¥tige (1°000) | Verdnderungen (1'000)

Titigkeitsgruppen/-bereiche 1980 1990 2000 80/90 90/00 80/00

12 Abteilungsspezifische Blirot¥tigkeiten 1'611 1'319 1°155 - 272 - 184 - 4%
13 Integrierte Sach-/Antragsbearbeitung 1'258 1'388 1495 + 127 0+ 110 + 337

14 Entscheidungsvorbereitung/-assistenz 306 360 397 + Sh + 37 4+ 97
12 - 14 BUERO 3'175  3'084 31047 - 9 - 37 - 128
15 Forschung und Entwicklung 561 646 753 + 65 + 107 + 172
16 Sachbezogene Entscheidungen 796 955 1'1a7 + 159 + 192 + 351
17 Fiihrungsaufgaben, Management 1116 1'340 1'658 + 228 + 34+ S42
15 - 17 DISPOSITION, F + E 2°493  2°945  3'S58 4+ AS2 + E13 + 1065
A 19 ALLE TAETICKEITEN 26'251 25'257 25'282 - 998 + 25 - 969

Quelle: ROTHKIRCH/WEIDIG: (1985: 161) Auszug zit. nach: KLOMFASS 1988.

Beschaftigungschancen von Frauen in den Biiro- und Verwaltungsberufen werden
demnach voraussichtlich davon bestimmt sein, dinwieweit sie sich bei eher
riickldufigem Beschaftigungsvolumen in diesem Arbeitsmarktsegment in den Be-
reichen mittlerer Qualifikationsniveaus oder besser in den mittleren Hier-
archieebenen gegen die mdnnliche Verdrdngungskonkurrenz werden behaupten
und gleichzeitig in gehobenere, dispositive Positionen vordringen konnen.
Damit stellt sich die Frage, inwieweit die bisherige Entwicklung erkennen
1d8t, daB solche Prozesse bereits begonnen haben.
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2.2 QUALITATIVE INTEGRATION

In horizontaler Perspektive kdonnen die Biiroberufe keinesfalls pauschal als
typische Fraueneinsatzfelder bezeichnet werden, Tabelle 1 jedenfalls weist
administrative wie auch kaufmannische Tdtigkeiten als gemischtgeschlechtli-
che Berufe aus, in denen nahezu ebensoviele Manner wie Frauen beschdftigt
sind. Die geschlechtsspezifische Segregierung der Biiroarbeit verlduft viel-
mehr vertikal nach Funktionsebenen und betrieblichen Hierarchiepositionen.
Tabelle 3 verdeutlicht fiir das Versicherungsgewerbe sehr differenziert, daB
Frauen einen verschwindend geringen Anteil aller Fiihrungspositionen -
selbst derjenigen der untersten Ebene - innehaben, wdhrend ein Viertel al-
ler in dieser Branche beschdftigten Mdnner zu den Fiihrungskrdften gerechnet
wird. In der einfachen Sachbearbeitung und im Schreibdienst dagegen sind
Frauen erheblich iiberreprdsentiert.

Tab. 3: Angestelltenstruktur fiir Versicherungen (Innendienst)
1978 und 1983, in %

Funktionen 1978 1983
Manner Frauen Gesamt Manner Frauen Gesamt

Fihrungskrafte/Referenten/Assistenten/

Stabskréafte/Sachverstdndige insgesamt 36,8 3,4 19,2 37,7 4,3 20,5
Fiihrungskrafte der oberen Ebene 4,9 0,1 2,3 4,2 0,1 2f
Fiihrungskrdfte der mittleren Ebene 8,4 0,4 4,2 8,7 0,5 4.4
Fiihrungskrdfte der unteren Ebene 13,4 2,4 7,6 12,7 2,8 7,6
Referent/Assistent/Stabskrafte 5,4 0,4 2,8 8,1 0,9 4,4
Sachverstandige (Risiko/Schaden) 4,7 0,1 2,3 4,0 0,9 2,0

Qualifizierte Sachbearbeitung 47,9 43,7 45,7 49,5 47,9 48,6

Einfache Sachbearbeitung/Schreibdienst 15,3 52,9 35,1 12,8 47,9 30,9
Einfache Sachbearbeitung 15,1 31,0 23,5 12,8 28,8 21,0
Schreibdienst (incl. Sekretdrin) 0,2 21,8 11,6 0,1 19,0 9,8

Alle Angestellten im Innendienst 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Quelle: Berechnungen nach Arbeitgeberverband der Versicherungsunternehmen
in Deutschland - unveroffentlichte Personalstatistik. Zit. nach:
BAETHGE/OBERBECK 1986.
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Nicht grundsdtzlich verschieden hiervon sieht das Bild fiir den ¢ffentlichen
Dienst insgesamt (BREIDENSTEIN 1985) sowie speziell im Bereich der Sozial-
versicherungen aus (OPPEN 1988). Im "mittleren Dienst", der sowohl Schreib-
und Biirohilfsarbeiten als auch einfache Sachbearbeitung mit Ausbildungsab-
schluB umfaBt, sind in einzelnen Institutionen bis zu 90 Prozent aller
Frauen beschdftigt, wdhrend die qualifizierten Fach- und Spezialaufgaben
mit dispositiven Tdtigkeitsanteilen und Fiihrungsfunktionen fast ausschlieB-
1ich den Mannern im gehobenen und hoheren Dienst vorbehalten sind.

Trotz eines sich schon seit einigen Jahren vollziehenden allgemeinen Struk-
turwandels bei den kaufmannischen und administrativen Angestelltentatigkei-
ten zugunsten eines hiheren Qualifikationsniveaus bei Abnahme der unteren
Qualifikationsgruppen haben Frauen mit ihrem durchgdngig hohen Anteil in
diesem Beschdftigungssektor von diesem "upgrading" weniger profitieren kon-
nen als ihre mannlichen Konkurrenten. In der in Tabelle 4 als hiochste Lei-
stungsgruppe ausgewiesenen Position fiir kaufmdnnische Angestellte mit zu-
mindest begrenzten Entscheidungsbefugnissen und Fiihrungsfunktionen bei-
spielsweise konnten Frauen zwischen 1972 und 1988 ihren Anteil nur um knapp
3 Prozentpunkte, Mdnner dagegen um knapp 9 Prozentpunkte erhdhen und das,
obwohl sie innerhalb dieses Zeitraumes in bezug auf die Leistungsgruppe,
die besondere Fachkenntnisse voraussetzt und damit das Potential fiir Auf-
stiegsprozesse in untere Fiihrungspositionen bildet, mit den Mannern fast
gleichgezogen sind.

Erstaunlich ist dieses Ergebnis besonders vor dem Hintergrund, daB eine
solche status- und damit einkommensmdBige Benachteiligung der Frauen in den
Biroberufen trotz ihrer zunehmenden quantitativen Integration in diesem Be-
schdftigungssektor, ihrer gewonnenen Berufserfahrungen und nicht zuletzt
ihrer erheblichen Qualifizierungsanstrengungen fast auf friiherem Niveau
stehengeblieben ist. 1In den sechziger und siebziger Jahren bestanden auf-
grund der giinstigen Arbeitsmarktsituation fiir Biirohilfs- und Zuarbeiten,
Schreib-, Sekretariats- und Datenerfassungstdtigkeiten auch bei fehlenden
formalen berufsfachlichen bzw. bei Vorliegen von berufsfremden Qualifika-
tionen vergleichsweise gute Zugangs- und Entwicklungschancen fiir Frauen in
diesen Einsatzfeldern., Aufgrund des Mangels an einsch]égig qualifiziertem
Personal (bzw. hoher Fluktuationsraten qualifizierter Fachkrdfte in Sekto-
ren mit Wettbewerbsvorteilen z. B. aus dem &ffentlichen Dienst in privat-
wirtschaftliche Unternehmen) wurden in friiheren Zeiten vielfach Frauen fiir



Anlernpositionen gewonnen. Ihr relativ niedriges zertifiziertes Qualifika-
tionsniveau kann zumindest teilweise die Unterreprédsentanz von Frauen in
gehobeneren Positionen erkldren. Das Qualifikationsargument trifft aller-
dings vorwiegend fiir die mangelnden Karrierechancen &lterer Frauen zu.

Tab. 4: Vollzeitbeschdftigte kaufmannische Angestellte nach Leistungsgrup-
pen in Industrie, Handel, Kreditinstituten und Versicherungsge-
werbe, in %

LeistungsT Frauen Verand. Manner Verand.
gruppen 72 4 76 78 8 8 8 72/ 72 74 7% 78 8 8 8 72/8

I 48 6,2 6,6 7,4 7,4 6,8 7,5 +2,7 28,3 32,8 34,0 4,8 36,0 36,8 37,1 +8,8
111 29,5 33,3 3,6 36,0 37,4 36,6 39,4 +9,9 45,9 44,9 44,5 44,1 44,5 43,2 43,0 - 2.9

v 52,9 50,2 49,7 47,8 46,6 47,1 45,7 -7,2 22,0 19,0 18,6 18,2 16,9 17,4 17,6 - 4,4
v 12,8 10,3 9,1 8,7 86 95 7,5 -5,7 38 33 28 2,9 26 26 23 -15
52,8 52,9 51,7 50,8 50,4 51,0 50,5 47,2 47,1 48,3 49,2 49,6 49,0 49,5

1 Leistungsgruppen:

I aund I b: Nicht ausgewiesen sind die Flihrungspositionen.

II1: Verantwortliche Tdtigkeit mit eingeschrdnkter Dispositionsbefugnis

II1: Besondere Fachkenntnisse, keine Verantwortung fiir Tatigkeit anderer

IV: Einfache Tdtigkeit mit abgeschlossener Berufsausbildung oder entsprechenden

Fachkenntnissen
V: Einfache schematische Tdtigkeit ohne Berufsausbildung

Quelle: Statistischeé Bundesamt (Hg.), Fachserie 16, Reihe 2.2 Angestell-
tenverdienste, Oktober 1980; Juli 1972 - 1988

Obwoh1 aber das schulische und berufliche Ausbildungsniveau bei Frauen in
den Schreibtischberufen relativ sogar starker angestiegen ist als bei ihren
ménnlichen Kollegen (fir die Entwicklung seit 1970 vgl. KLOMFASS 1988:
116 ff.) und Frauen seit Jahren in den meisten kaufminnischen und verwal-
tenden Ausbildungsberufen mehr als 50 Prozent der Auszubildenden stellen
(GOTTSCHALL/MULLER 1987: 279), hat sich diese Entwicklung offensichtlich
nicht annghernd in entsprechenden Aufstiegsprozessen und Karrierewegen nie-
dergeschlagen. Ganz im Gegenteil Tlassen die neueren Entwicklungen seit An-
fang der achziger Jahre befiirchten, daB ebenso wie ihre quantitative Inte-
gration in den Biiroarbeitsmarkt zumindest stagniert (vgl. Tabelle 1), auch
die - wenn auch schwachen - Tendenzen qualitativer Integration zum Still-
stand gekommen bzw. bereits in Verdréangungsprozesse umgeschlagen sind. Die
Anteile von weiblichen Beschdftigten in hdheren Dienstgruppen des offentli-
chen Dienstes (BREIDENSTEIN 1988) wie auch in der oberen Leistungsgruppe
kaufmannischer Angestelltentdtigkeiten sind tendenziell leicht riickliufig,



- 16 -

ebenso ijhre relative Einbeziehung in verschiedene kaufmdnnische und admini-
strative Ausbildungsginge (GOTTSCHALL/MULLER 1987).

Somit 1d@Bt sich feststellen, daB zumindest auf globalem Aggregationsniveau
die Tertiarisierung der Beschaftigungsstruktur bei gleichzeitiger Informa-
tisierung der Biiroarbeit nicht zum Abbau geschlechtsspezifischer Uber- und
Unterordnungsverhdltnisse beigetragen hat. So haben zwar auch Frauen in ge-
wisser Weise von der qualifikatorischen Umschichtung in der Personalstruk-
tur bzw. der Anhebung des durchschnittlichen formalen Qualifikationsniveaus
“profitiert"; dies ist aber {iberwiegend auf den Abbau der untersten Quali-
fikationsstufen - typischer Fraueneinsatzbereiche - im Zuge der technisch-
organisatorischen Umstrukturierung zuriickzufiihren. Ihre inferiore Stel]dng
im Hierarchiegefiige gegeniiber ihren mdnnlichen Kollegen hat sich eher noch
verschirft. Manner haben sich offensichtlich diesen Strukturwandel der Bii-
roarbeit extensiver zunutze machen konnen. Das fiir die Zukunft prognosti-
zierte, steigende Erwerbspotential der Frauen nicht nur mit mittleren, son-
dern vor allem mit hoheren Bildungsabschliissen aus Hochschulen und Fach-
hochschulen (ENGELBRECH 1983) wird als iiberqualifiziert mit gering bewerte-
ten beruflichen Tatigkeiten vorlieb nehmen miissen und/oder mit erheblichen
Arbeitsmarktrisiken konfrontiert sein, sofern dieser Trend nicht umgekehrt
werden kann. |



- 17 -

3 SYSTEMISCHE RATIONALISIERUNG
GLEICH "MASKULINISIERUNG" DER BUROARBEIT?

Als wichtige, wenn nicht gar dominante Triebfeder des Beschadftigungsstruk-
turwandels der vorangegangenen Jahre wird ebenso wie fiir Zukunftsprojektio-
nen im Biirosektor - wie mehrfach angedeutet - der Verkniipfung von Informa-
tions- und Kommunikationstechniken und den damit verbundenen Rationalisie-
rungsstrategien ein erheblicher, wenn auch nicht genau quantifizierbarer
EinfluB zugeschrieben (DOSTAL 1986; BERGER/GERPEN 1986). Der Technikeinsatz
wird hierbei fiir verschiedene Tatigkeitsbereiche mit unterschiedlichen, zum
Teil ambivalenten oder gegenldufigen Effekten in Verbindung gebracht, mit
Substitutionsprozessen ebenso wie mit neu entstehenden Aufgaben. Der tech-
nisch-organisatorische Wandel fiihrt jedoch auf betrieblicher Ebene zudem zu
einer Neuabgrenzung von T&atigkeiten und Funktionen, zur Verdnderung von Ar-
beitsinhalten und Anforderungen sowie zu deren geschlechtsspezifischer Neu-
verteilung. Einige der fiir die Zukunft der Biiroarbeit relevanten Aspekte
der gegenwdrtigen Rationalisierungsdynamik sollen im folgenden kurz cha-
rakterisiert werden, bevor auf deren beschdftigungs- und karriererelevante
(Kap. 3.1) sowie auf deren arbeitsinhaltliche (Kap. 3.2) Konsequenzen fiir
die Frauenbeschdftigung eingegangen wird.

In den vorangegangenen Entwicklungsphasen bezogen sich Rationalisierungs-
strategien im Biirobereich punktuell auf die einzelnen, durch Arbeitsteilung
abgespaltenen, ausfiihrenden Funktionen und Zuarbeiten wie Kontenfiihrung und
Buchhaltung, Dokumentation und Archivierung von Daten und Informationen,
Datenerfassung und Textverarbeitung. Der schon seit den sechziger Jahren
konstatierte Riickgang der "Infrastrukturtatigkeiten" (Tabelle 1) bzw. der
Biirohilfs- und Schreibkrdfte ist in engem Zusammenhang vor allem mit dem
Einsatz der sogenannten GroB-EDV zu sehen. Die Rationalisierungspotentiale
dieser traditionellen Technisierungsbereiche scheinen noch keineswegs aus-
geschopft zu sein. Denn ein groBer Anteil der Beschdftigten arbeitet nach
wie vor mit eher konventionellen Arbeitsmitteln. "Hochtechnologisierte" Ar-
beitspldtze (programmgesteuerte Technologien) hatten nach der BiBB/IAB-Be-
fragung von 1985 erst gut 50 Prozent der Berufsgruppe Stenographen, Steno-
typisten und Maschinenschreiber sowie 43 Prozent der Biirohilfskrdfte inne
(HENNINGES/SCHWARZ 1987: 503). Dort werden auch weiterhin erhebliche Ar-
beitsplatzverluste erwartet, und zwar nicht nur als Folge der zunehmenden
Substituierung menschlicher Arbeit, sondern auch durch arbeitsorganisatori-
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sche Effekte des Computereinsatzes im Zuge sog. systemischer Rationalisie-
rungsprozesse.

Verstdrkt seit Ende der siebziger Jahre ermoglichen Verbilligung der Hard-
ware und die Weiterentwicklung von Netztechnologien und Software-Ergonomie
den arbeitsplatzbezogenen Einsatz von Informations- und Kommunikationstech-
niken mit allseitigem Zugriff auf zentral gespeicherte Daten bzw. Daten-
banksysteme, Die immer weitere Aufgaben- und Funktionsbereiche, Datenbe-
stande und Verarbeitungsprogramme integrierenden Computersysteme erfassen
zum einen sukzessive den inhaltlichen Kern der Biiroarbeit, der lange als
tendenziell rationalisierungsresistent galt. Die eingesetzten technischen
Losungen reichen hier von reinen Informationssystemen iiber Steuerungssysfe-
me komplexer Arbeitsprozesse bis hin zu Teilautomatisierungen zentraler
Sachbearbeiterfunktionen. Zum anderen stellen sie ein immenses Potential
zur Restrukturierung, Steuerung und Kontrolle von ganzen Arbeitsprozessen,
komplexen Funktionszusammenhdngen und Betriebsabldufen dar.

Im Vergleich zu vorangegangenen isolierten Rationalisierungsvorhaben, die
haufig eine bestimmte Arbeitsorganisation voraussetzten oder zur Folge hat-
ten (z. B. Zentralisierung von Datenerfassung und Textverarbeitung), kann
mit Hilfe integrierter Systeme die Biiroarbeit nahezu véllig neu organisiert
werden., Die Reintegration zuvor abgespaltener Zuarbeiten in die Sachbear-
beitung wie auch ehemals gesonderter Fachaufgaben ist grundsdatzlich ebenso
moglich wie ihr Gegenteil, die weitere Taylorisierung der Kopfarbeit. Tech-
nik als Organisationsmittel kann und wird in verschiedenen Varianten be-
nutzt zur Umgruppierung und Neuzuschneidung von Tdtigkeitsfeldern, Aufgaben
und Zustdndigkeiten auf allen Hierarchieebenen bis hin zu Managementposi-
tionen., Dies fiihrt zu Veranderungen in Aufbau- und Ablauforganisation, Qua-
lifikationsanforderungen und Belastungsformen. Wahrend die Technik selbst
neue Flexibilitdten und Gestaltungsoptionen eroffnet, hdngen die konkreten
technischen und organisatorischen Nutzungsformen wesentlich von binnenin-
stitutionellen und externen Gegebenheiten ab sowie von den Rationalisie-
rungszielen und deren Durchsetzbarkeit im Rahmen von Aushandlungsprozessen.

Mit den erweiterten Technikpotentialen sind neben das traditionelle Ratio-
nalisierungsziel, menschliche Arbeit durch Maschineneinsatz zu substituie-
ren, verdanderte Perspektiven, Motive und Strategien getreten, die in ihrer
Dynamik als "systemische Rationalisierung" bezeichnet werden. Solche Ratio-
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nalisierungskonzepte werden "mit der Perspektive der Verdnderung von kom-
plexen Funktionszusammenhdngen und der Realisierung mehrerer Wirkungspoten-
tiale (Steuerung von Geschaftspolitik und Ablaufprozessen, Verbesserung der
Leistungsqualitdt, Personaleinsatzstrategien) entwickelt und durchgesetzt"
(BAETHGE/OBERBECK 1986: 23). Die Fixierung auf eine iiberwiegend personalko-
stenorientierte Sparrationalisierung von Biiroarbeit wurde so tendenziell
abgelost durch eine erweiterte Perspektive auf ldngerfristige Funktions-
tiichtigkeit und gesamtorganisatorische Effizienz. Als Ursachen hierfiir wer-
den mit unterschiedlichen Prioritdten zunehmende Turbulenzen und Instabili-
tdten in der Umwelt von Organisationen, durch die Reaktions- und Kommunika-
tionserfordernisse ansteigen, der wachsende Informationsdruck und eine
starkere Informationskonkurrenz angefiihrt, nicht zuletzt verursacht durch
Einfiihrung neuer Technologien, sowie die steigenden Anforderungen von Kun-
den und Klienten an die Qualitdt und "Produktpalette" von Dienstleistungen.

Diese noch in den Anfiangen stehenden und iterativ fortschreitenden techni-
schen und organisatorischen Rationalisierungsprozesse in den Biiros und die
bestehenden Freiheitsgrade bei der Technikselektion und deren Integration
in betriebliche Sozialstrukturen erschweren es gegenwdrtig, einheitliche
Trends in der quantitativen und qualitativen Beschdftigungsentwicklung fiir
verschiedene Tatigkeits- und Funktionsgruppen zu identifizieren. Demgegen-
iber 1ieBen sich bei fritheren punktuellen Technisierungsprojekten die hier-
von betroffenen Personengruppen eindeutiger abgrenzen und die Folgen fiir
Veranderungen der Arbeit wurden direkter erfahrbar. Nichtsdestoweniger ver-
weisen empirische Befunde darauf, daB eine zentrale unter mehreren vorfind-
baren Rationalisierungsstrategien, wenn nicht gar die dominante Entwick-
lungslinie der zukiinftigen Biiroarbeit durch integrative Organisationskon-
zepte bestimmt ist. Nichttayloristische Formen des Arbeitseinsatzes schei-
nen am ehesten eine Erreichung der neuen qualitdtsorientierten Unterneh-
mensziele sowie eine effiziente Ausschipfung der technischen Potentiale und
menschlichen Ressourcen zu versprechen, und sie lassen sich aufgrund der
Verfiigbarkeit qualifizierter Arbeitskrafte auf dem Arbeitsmarkt gegenwartig
auch eher realisieren als noch in friiheren Phasen.

Integrative Organisationskonzepte im Bilro zeichnen sich idealtypisch da-
durch aus, daB im Vergleich zu friiher zum einen das Aufgaben- und Sachge-
bietsspektrum auf der Sachbearbeitungsebene horizontal erweitert wird. In-
halte und Tadtigkeiten, die ehemals auf unterschiedliche Arbeitsbereiche und
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Fachabteilungen verteilt waren, werden nach dem Prinzip "alles-in-einer-
Hand" oder auch "Allround-Sachbearbeitung” wieder zusammengefaBt. Damit
zielen Dienstleistungsorganisationen auf den Wettbewerbsfaktor der Verbes-
serung von Kundennghe und Dienstleistungsqualitdt, indem samtliche Belange
eines Kunden/Klienten in der Hand einer Person (oder Arbeitsgruppe) liegen.
Zum anderen dimplizieren solche Organisationskonzepte auch die Moglichkeit
vertikaler Reintegrationen. Der arbeitsplatzbezogene EDV-Einsatz legt unter
bestimmten Voraussetzungen nahe, auch ehemals abgespaltene Zu- und Infra-
strukturarbeiten wie etwa Dateneingabe und Fehlerkontrolle bis hin zu Text-
verarbeitung wieder an die Sachbearbeitung zurlickzugeben, vor allem bei
weitgehend standardisierbarem Schriftgut und dem Einsatz von Textbaustei-
nen. Unter dem Aspekt der Dienstleistungsqualitdt wird so die “fa]]éb-
schlieBende Sachbearbeitung" im direkten Kundenkontakt ermoglicht (von der
Informationsaufnahme und -verarbeitung iiber die Sachentscheidung bis hin
zur Ausfilhrung einer Leistung). Gleichzeitig sind mit diesem Reintegra-
tionskonzept eine spiirbare Effizienzsteigerung durch Verstetigung des Ar-
beitsanfalles und Arbeitsverdichtung sowie eine Verringerung der Fehleran-
fdlligkeit verbunden durch Wegfall von Kommunikationserfordernissen zwi-
schen verschiedenen Arbeitseinheiten (Aktenwanderung, Begleitbelege, Riick-
sprachen) und Mehrfachbearbeitung.

Die zunehmende Computerisierung der Biiros begiinstigt ein solches integrati-
ves Konzept insofern, als einerseits die Sachbearbeitung durch Automatisie-
rung aufwendiger Rechen- und Priifoperationen von Routineaufgaben entlastet
wird. Zum anderen sind viele der Zuarbeiten und Hilfsfunktionen mit dem
EDV-Einsatz auf wenige, monotone Resttadtigkeiten reduziert worden, wahrend
deren arbeitsinhaltlicher Kern (Berechnungen, Kalkulationen, Erstellung von
Ubersichten) dem Computersystem ilibertragen wurde.

Diesem integrierten Modus von Arbeitsorganisation innerhalb von Hauptfunk-
tionsbereichen widerspricht nicht die verstdrkte vertikale Abschottung die-
ser Bereiche gegeneinander. Nahezu alle vorliegenden Untersuchungen be-
schreiben ein Muster der Entstehung eines kleineren Kernbereichs, innerhalb
dessen markt- und kundenbezogene Fachaufgaben als Ergebnis der Umakzentuie-
rung von Geschaftspolitiken konzentriert sind und einer groBen Peripherie,
in der die administrativen Abwicklungsarbeiten zentralisiert und vom in-
haltlichen Kern der Sachbearbeitung abgespalten werden; -ein Schicksal, das
zuvor bereits hdufig den Infrastrukturaufgaben im engeren Sinn (Schreibar-
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beiten, Datenerfassung, Registratur u. d.) beschieden war. Jene Separierung
der groBen operationalen Peripherie eroffnet zukinftig neue Moglichkeiten
eines drastischen Arbeitsplatzabbaues im Falle rigoroser Automatisierungs-
strategien, und sie verringert gleichzeitig die Ubergangspassagen zwischen
den verschiedenen Bereichen. '
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3.1 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE NEUVERTEILUNG DER BUROARBEIT

* Auch wenn solche expliziten Konzepte integrierter Sachbearbeitung heute
nicht Uiberall voll realisiert sind aufgrund vielfdltiger technischer und
vor allem personalstruktureller Ubergangsschwierigkeiten, so lassen sich
nicht nur bei Banken und Versicherungen, 1im Handel und in Industrieverwal-
tungen (BAETHGE/OBERBECK 1986; BLUMBERGER 1988; KOLM u. a. 1988), sondern
auch im offentlichen Sektor. (OPPEN 1988) Reorganisationsprozesse ausmachen,
die deutlich in diese Richtung zielen. Mogliche Folgen fiir den Neuzuschnitt

der Arbeit 1im Biiro zwischen den Geschlechtern zeichnen sich auf einzelbe-
trieblicher Ebene im Ansatz schon ab.

Mit zunehmender organisatorischer Reintegration konnen Infrastruktur- oder
Assistenzaufgaben wie zentrale Datenerfassung und Textverarbeitung weiter
reduziert werden. Eine Verringerung von Hierarchieebenen in den Arbeitsein-
heiten der eigentlichen "Leistungsproduktion" durch Wegfall bzw. "endgiilti-
ge" Zentralisierung der wenigen verbleibenden, abteilungsbezogenen Regi-
stratur- und Schreibkrdfte sowie von Anlernpositionen in der Hilfssachbear-
beitung sind haufig schon erfolgt oder werden angepeilt. Zwar sind in der
Vergangenheit selten spektakuldre Entlassungsaktionen zu beobachten gewe-
sen, aber durch innerbetriebliche Umsetzungen und vor allem durch "natiirli-
che" Fluktuation sind Biiroarbeitsplatze in den unteren Status- und Einkom-
mensbereichen - typische Fraueneinsatzfelder - schon in relevantem Umfang
verloren gegangen; ein Trend, der, wie oben skizziert, vermutlich auch in
Zukunft anhalten wird. Die mit dem EDV-Einsatz propagierte Entlastung der
Biiroarbeit von relativ gleichférmigen, nervlich beanspruchenden und in-
haltsleeren Tdtigkeiten wurde somit zunehmend Realitdt. Eine Realitdt al-
lerdings, die fiir ein bestimmtes, wenn auch abnehmendes, fast ausschlieB-
lich weibliches Arbeitskrdftepotential mit geringer oder fachfremder Be-
rufsqualifikation immer weniger Einstiegs- bzw. Wiedereinstiegspositionen
bereit hdlt.

Fiur die Ebene der Sachbearbeitung sind oben Veranderungsprozesse skizziert
worden, die in Teilbereichen zu einer klareren Abgrenzung zwischen ausfiih-
renden Funktionen oder Routinesachbearbeitung einerseits und Spezial- oder
qualifizierter Sachbearbeitung mit dispositiven Funktionen und/oder markt-
bzw. klientenbezogenen Aufgaben andererseits fiihren. Fiir diese beiden Seg-
mente zeichnen sich gegenldufige Beschaftigungseffekte ab. Fiir die qualifi-
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zierte Sachbearbeitung, 1in der Frauen traditionell unterreprasentiert sind
- Tabelle 4 weist in der Leistungsgruppe II der verantwortungsvollen, qua-
lifizierten Sachbearbeitung mit begrenzten Fiihrungsaufgaben nur 7,5 Prozent
der Frauen 1im Vergleich zu 37 Prozent der Manner aus - werden zukiinftig
noch am ehesten Beschaftigungszuwdchse erwartet. Im Rahmen neuer Geschdfts-
politiken und aufgrund der wachsenden Informationsflut und Kommunikations-
erfordernisse bringt z. B. der Auf- und Ausbau von Informations- und Bera-
tungstatigkeiten, von Akquisitions- und AuBendienstfunktionen einen weite-
ren Zuwachs an relativ attraktiven Betdtigungsfeldern mit sich, die gegen-
wartig liberwiegend den Minnern vorbehalten sind. Ahnliches gilt beziiglich
der Erweiterung dispositiver Funktionen in den EDV- und Organisationsabtei-
lungen mit zunehmendem Integrationsgrad technisch-organisétorischer Losun- |
gen und mit der Verbreitung von Managementinformationssystemen.

Demgegeniiber bietet die Massensachbearbeitung breite Angriffsfldchen fiir
die gegenwdrtige Rationalisierungswelle. Die computergesteuerte Sachbear-
beitung z. B. fijhrt nicht nur zur Entlastung von aufwendigen Routineantei-
len; es gibt hinreichend Beispiele fiir die zunehmende Automatisierung in-
haltlicher Anteile der Arbeit bis hin zu Entscheidungsfunktionen. Durch die
damit einhergehende zunehmende Transparenz von Arbeitsablaufen und -vollzii-
gen und arbeitsorganisatorischen Reintegrationsprozessen lassen sich zudem
die Personaleinsatzstrategien weiter effektivieren. Die Folge sind Arbeits-
verdichtung durch die Verstetigung des Arbeitsablaufs und durch engere und
prdzisere Leistungs- bzw. Zeitvorgaben, was schon in der Vergangenheit zu
erheblichen "fiktiven" Personaleinsparungen gefiihrt hat (die Bewdltigung
von steigenden Arbeitsvolumen bei gleichbleibenden Personalkapazitiaten).
Vor diesem Hintergrund wird die oben angesprochene, absehbar stagnierende
bzw. riicklaufige Beschaftigtenentwicklung fiir diese frauendominierten Ti-
tigkeitsbereiche plausibel.

Die Reduzierung von Infrastrukturaufgaben geht somit fast ausschlieBlich zu
Lasten der Frauen, widhrend sie in den Bereichen, die von der technisch-or-
ganisatorischen Entwicklung am meisten profitieren werden, erheblich unter-
reprasentiert sind. Auf mittlere Sicht wird diese Entwicklung zu einer noch
stdrkeren Konzentration der weiblichen Biiroarbeit auf mittlerem Qualifika-
tionsniveau fiihren, welches sich mit zunehmender Schrumpfung von "Ange-
stellten-Hilfsarbeiten" immer mehr zur Eingangsvoraussetzung fiir kaufman-
nisch-administrative Biiroberufe entwickelt. Diese Konzentration liegt
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durchaus im Interesse des Managements. Denn die Dominanz weiblicher Ar-
beitskrdfte gerade in diesem Bereich bietet die Moglichkeit, sich die mit
Frauenbeschaftigung verkniipfbaren "Flexibilitatspotentiale" (wie Teilzeit-
arbeit, befristete Beschdftigungsverhdltnisse, Erwerbsunterbrechungen bzw.
ihre spezifische Erwerbsorientierung) zunutze zu machen im Zuge weiterer
Rationalisierungsbestrebungen. Diese Potentiale werden umso groBer sein, je
weniger Frauen ihre Anspriiche auf zufriedenstellende Arbeitsinhalte und
-bedingungen, Einkommens- und Weiterentwicklungschancen realisieren konnen
und sich in der Folge auf die eine oder andere Weise entziehen bzw. ver-
drdngen lassen,

Was die beruflichen Entwicklungs- und Einkommensmoglichkeiten anbelangt,
wurde auf global-statistischer Ebene bereits deutlich, daB sich trotz er-
heblicher Qualifizierungsanstrengungen auf seiten der Frauen und der Anhe-
bung des durchschnittlichen Qualifikationsniveaus im Biirosektor ihre Auf-
stiegschancen bzw. 1ihre Anteile in gehobeneren Positionen kaum verbessert,
zuletzt eher noch relativ verschlechtert haben. Bei genauerer Betrachtung

der Entwicklung innerbetrieblicher Aufstiegswege werden bekannte frauenspe-
zifische Benachteiligungen iiberlagert und verschiarft durch neue Abschottun-
gen und verdnderte Personaleinsatzstrategien im Zuge systemischer Rationa-
Tisierungsprozesse.

Die Abschottung von Entwicklungs- und Qualifizierungschancen wird der suk-
zessiven Auflosung von heterogenen Arbeitseinheiten hinsichtlich Status,
Qualifikation und Funktionalitdt im Zuge von integrierten Arbeitsorganisa-
tionskonzepten zugeschrieben., Im herkdmmlichen Biiro waren, 1in allerdings
arbeitsteiligen Prozessen und mit hierarchisch abgestuften Kompetenzen, von
der Schreibkraft bis zum Gruppenleiter alle gemeinsam an der Bearbeitung
eines Falles beteiligt. Durch Kommunikationserfordernisse, r&dumliche Ndhe
zu hoherqualifizierten Kollegen und durch mehr oder weniger formalisierte
Vertretungsstrukturen waren Lernchancen und -anreiz vorhanden, "Erprobungs-
phasen" moglich, die oft auch die motivationale Basis fir die Beteiligung
an formalen AufstiegsqualifizierungsmaBnahmen bildeten. Die Zentralisierung
von Zu- und Hilfsarbeiten bereits in vorhergegangenen Rationalisierungspha-
sen und nun auch die Abschottungstendenz der Routinesachbearbeitung von den
markt- und kundenorientierten Funktionsbereichen zerstoren personliche Ko-
operationsbeziige, so daB Abteilungsgrenzen schwerer iiberschritten werden
konnen,
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Zusdtzliche Staueffekte in der vertikalen Mobilitdt sind zum einen als Er-
gebnis verdnderter Angebotsstrukturen auf dem Arbeitsmarkt entstanden, wo-
durch die formalen Bi]dungsvoradssetzungen flir Einstiegspositionen - und
vor allem Frauen betreffend - Wiedereinstiegspositionen hochgeschraubt wer-
den konnten (Abitur als Bedingung fiir die Erstausbildung zur qualifizierten
Sachbearbeitung, HochschulabschluB fiir Fithrungs- und Steuerungsaufgaben).
Die Rekrutierung entsprechend qualifizierter Seiteneinsteiger auf den ver-
schiedenen Hierarchieebenen blockiert bzw. reduziert in der Folge oft in-
nerbetriebliche Aufstiegschancen. Hinzu tritt eine relativ giinstige Alters-
struktur durch den massiven Personalausbau im Bereich von Fach- und Fiih-
rungskrdften schon seit den siebziger Jahren. Auf der anderen Seite stehen
Entwertungstendenzen unterer und mittlerer Fiihrungspositionen in den Fach-
abteilungen (BAETHGE/OBERBECK 1986), die bisher noch am ehesten fiir Frauen
Entwicklungsperspektiven geboten haben - z. B. als Gruppen- oder Unterab-
teilungsleiterinnen -, dem Macht- und Personalzuwachs der Steuerungsabtei-
lTungen wie Organisation und EDV gegeniiber, die nach wie vor Mannern vorbe-
halten sind. Gerade in diese Bereiche werden aber im Zuge der technisch-or-
ganisatorischen Restrukturierung zentrale Planungs- und Steuerungsfunktio-
nen verlagert bzw. zentralisiert und zudem werden untere und mittlere Fiih-
rungskrdfte in den dezentralen Fachabteilungen von bestimmten Kontrollfunk-
tionen entlastet, soweit diese "automatisierbar" sind.

Nicht zuletzt aufgrund des giinstigen Arbeitskrafteangebotes konnten wieder
verstarkt frauendiskriminierende betriebliche Rekrutierungs- und Selek-
tionsstrategien in Teilbereichen des Biiroarbeitsmarktes FuB fassen. Viele
Unternehmen, aber auch Institutionen im staatlichen Sektor, versuchen ex-
plizit die Geschlechterstrukturen ihrer Belegschaften zugunsten des Méanner-
anteils umzustrukturieren. Fiir Einzelfdlle wird sogar von Quotierungen zu
Lasten weiblicher Bewerber bei der Einstellung qualifizierter Nachwuchs-
krifte berichtet (GOTTSCHALL/MULLER 1987: 263), und FRIEDRICH u. a. (1983)
kommen zu dem SchluB, daB Frauen nur untereinander, nicht aber wirklich ge-
gen Manner konkurrieren kénnen,

Neben der Erstrekrutierung spielt die betriebliche Weiterbildung, deren
Stellenwert mit dem Technikeinsatz deutlich zugenommen hat, eine wesentli-
che Rolle fiir die Positionszuweisung und damit die Neuaufteilung der Arbeit
zwischen Mannern und Frauen. Wdhrend friiher hdufig die qualifiziertesten
Beschiftigten einer Leistungs- oder Statusgruppe, die sich autodidaktisch
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oder durch Vertretungspraxis weitergebildet hatten, als Kandidaten fiir Auf-
stiegspositionen galten, sind gegenwdrtig hdufig formalisierte Weiterbil-
dungsabschliisse zur Aufstiegsvoraussetzung geworden. In einem von uns beob-
achteten Extremfall (OPPEN 1988) gilt dies selbst fiir Hohergruppierungen im
Bereich von Anlernpositionen. Da zumindest die Zugangsberechtigung zu Wei-
terbildung, zum Teil auch die Erfolgsbewertung den Betrieben obliegt, be-
steht hier eine weitere Steuerungsmoglichkeit fiir das Management in Rich-
tung auf eine "Remaskulinisierung" der Biiroarbeit. Die durch Weiterbildung
erreichte Qualifikationsdifferenzierung bildet zugleich auch eine "Legiti-
mationsgrundlage filir die ungleichen Positionen von fachlich qualifizierten
Frauen und Msnnern im Betrieb® (BUCKER-GARTNER 1983: 145).

Die Qualifizierungsangebote im Verlauf technisch-organisatorischer Verdnde-
rungen sind im Bereich ausfiihrender Tatigkeiten in aller Regel auf Anpas-
sungsmaBnahmen reduziert, im Rahmen derer in wenigen Tagen die Handhabung
der Bildschirmgerdte und der Aufbau von Informationsbestanden und Verarbei-
tungsprogrammen allein unter Anwendungsgesichtspunkten vermittelt wird. Das
Fehlen grundlegenderer System- und Programmierkenntnisse verschlieBt nicht
nur berufliche Entwicklungschancen, es reduziert auch die Chancen, Gestal-
tungs- und Anpassungsvorschladge bezogen auf organisatorische oder arbeits-
inhaltliche Erfordernisse zu entwickeln. Es bilden sich aber hdufig zwangs-
laufig informelle Experten heraus, und das sind in aller Regel Mdnner. Die
bei ihnen deutlich zu Tage tretende Leidenschaft fiir technische Spielereien
und Computervirtuositit (SCHURZ/PFLUGER 1987) im Verbund mit groBeren zeit-
lichen Spielrdumen fiir autodidaktische Weiterbildung in der arbeitsfreien
Zeit sind mdgliche Erkldrungsfaktoren hierfiir.

Frauen kdnnen so mehr oder weniger gezielt aus der harter werdenden Konkur-
renz auf den schmaler werdenden Karriereleitern herausgehalten, in Fé&llen
vorenthaltener Qualifizierungschancen sogar nach unten abgedrangt werden4;
ein Unterfangen, bei dem die Betriebe von den sozialen Lebensbedingungen
und vorherrschenden Erwerbsorientierungen vieler Frauen profitieren. Zu-
ndchst einmal ist bekannt und auch mehrfach fiir den Biirobereich nachgewie-
sen, daB Fort- und Weiterbildungsangebote selten an familiale Zeit- und Ar-
beitsstrukturen angepaBt werden. Sie stellen immer noch und nicht zufdllig
auf die umfassende Verfiigbarkeit mannlicher, familienarbeitsfreier Beschaf-
tigter ab (Lehrgédnge an Abenden, Wochenenden und/oder auBerhalb des Heimat-
ortes). Hinzu tritt der AusschluB von teilzeitbeschdftigten Frauen auch von
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unteren Filhrungsaufgaben, die zum Teil explizit als "unteilbar" (o. V.
1985) definiert werden, und dies bedeutet gleichzeitig auch die Verwehrung
von AufstiegsqualifizierungsmaBnahmen. Die statistisch geringere Beteili-
gung von Frauen an betrieblichen Weiterbildungsprogrammen, vor allem der
zwischen 25- und 35jdhrigen mit der zugleich héchsten Teilzeitquote (KRUGER
1988), legitimiert dann wiederum ihre Ausgrenzung mittels individueller
Schuldzuschreibungen wie mangelndes Interesse, Ablehnung von zusatzlichen
Anstrengungen, Erfolgsangst oder fehlende Aufstiegsorientierung. DaB Frauen
im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen auch auf der Subjektseite ein be-
achtliches Handicap in bezug auf die Durchsetzung ihrer Arbeitsinteressen
und -anspriiche aufweisen, ist eine weithin geteilte Auffassung. Kontrovers
diskutiert wird dagegen, inwieweit es sich hierbei um ein friihzeitig inter-
nalisiertes Rollenverstdndnis und erworbene Verhaltensdispositionen handelt
oder vielmehr um das Ergebnis spezifischer Arbeitsbedingungen und -erfah-
rungen: Erfolgsangst der Frauen als Korrelat vorgegebener Bedingungen fiir
Erfolg wie Egoismus, Konkurrenzverhalten, Sichdurchsetzen auf Kosten ande-
rer; Karrieredistanz als Folge des Ausschlusses von Entscheidungsstrukturen
und Aufstiegsmoglichkeiten (Kap. 4; vgl. zu dieser Debatte WAGNER 1984;
KNAPP 1988).

Die Offenheit der neuen Informations- und Kommunikationstechniken fiir un-
terschiedliche organisatorische Gestaltungsvarianten scheint zwar Moglich-
keiten - so meine SchluBfolgerung - fiir einen Neuzuschnitt von Aufgabenfel-
dern und fiir eine Neuverteilung von geschlechtsspezifischen Beschaftigungs-
chancen zugunsten von Frauen im Biirobereich zu enthalten. Die gegenwartig
sich abzeichnenden Entwicklungstrends systemischer Rationalisierungsprozes-
se deuten allerdings auf eine'Zementierung bestehender Trennungslinien und
die Verschirfung von Diskriminierungsprozessen hin. Die arbeitsorganisato-
rischen Optionen und Technikselektionen in Verbindung mit den dargestellten
Personaleinsatzstrategien, die mehr oder minder explizit auf eine "Remasku-
linisierung" der attraktiven Teile der Biiroarbeit zielen, sind zu Lasten
der Frauen genutzt worden. Mit dem Neuzuschnitt der Biiroarbeit werden neue
und wachsende Beschdftigungsmdglichkeiten um den Kern mdnnlich dominierter
Sachbearbeitung mit speziellen Fachaufgaben in markt- und klientennahen Be-
reichen gruppiert. Die konsequenter als friiher hiervon abgeschotteten In-
frastruktur- und Abwicklungsarbeiten sowie deren konkrete Auslegung laufen
Gefahr, zur arbeitsinhaltlichen RestgréBe - der Zusammenfassung all jener
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Tatigkeiten, die -man den qualifizierten Spezialisten nicht zumuten kann
oder will - und quantitativ zur flexiblen Rationalisierungsmasse zu werden,
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3.2 ARBEITSINHALTLICHE NEUBESTIMMUNG DER ROUTINESACHBEARBEITUNG

Wenn bisher, global betrachtet, keinesfalls die Rede sein kann von einer
besseren Durchsetzung beruflicher Weiterentwicklungs- und Karrierechancen
von Frauen im Biirobereich gegeniiber der sich mit zunehmender Technisierung
und unverminderter Massenarbeitslosigkeit verschdrfenden mdnnlichen Konkur-
renz, so stellt sich die AnschluBfrage, inwieweit in dem Beschdftigungsseg-
ment, auf das Frauen mehrheitlich verwiesen sind, ihre arbeitsinhaltlichen
Anspriiche und Orientierungen mit den verdnderten Anforderungsstrukturen und
Arbeitsbedingungen kompatibel sind. An exemplarischen Entwicklungstrends im

Zuge technisch-organisatorischer Integrationskonzepte im Bereich der aus-
filhrenden Routinesachbearbeitung - dem Bereich, auf den sich zukiinftig
Frauenarbeit zunehmend zu konzentrieren scheint - lassen sich Hinweise da-
fir finden, daB Frauen selbst als qualifizierte Biiroangestellte zunehmend
in ihren Interessen und Motivationen bezogen auf die sachlichen und kommu-
nikativen Aspekte bedroht sind durch eine von mdnnlichen Orientierungen und
EinfluBchancen geprédgte Sichtweise und Organisierung der Biiroarbeitswelt.

Im Zentrum steht hierbei weniger der Technikeinsatz selbst. Frauen stehen
ebenso wie Manner den arbeitsplatzbezogenen Einsatzformen iiberwiegend posi-
tiv und selbstbewuBt gegeniiber (VOLST/WAGNER 1988). Die Entlastung von un-
liebsamen, aufwendigen Routinetdtigkeiten, der Zugewinn an technikbezogenen
Kompetenzen, groBere Unabhdngigkeit von anderen Personen bei der Erledigung
der Arbeit und nicht zuletzt die Arbeitserleichterung durch den Computer
insgesamt, die das im Vorfeld der Technisierung oft hochgeschraubte Ar-
heitsvolumen erstmals wieder bewdltigbar erscheinen lassen, sind Argumente
fir die AnwenderInnen, sich nicht mehr vom Computer trennen zu kénnen und
zu wollen. Vielmehr sind es die konkreten Technikselektionen und organisa-
torischen Einsatzkonzepte und deren Konsequenzen fiir das Arbeitshandeln und
Verhaltensstile, die zwar beide Geschlechter betreffen, aber von vielen
Frauen anders wahrgenommen und bewertet werden aufgrund ihrer spezifischen
Arbeitsorientierungen, die fiir sie in der Vergangenheit die Biiroarbeit at-
traktiv gemacht haben. Zwei Aspekte sind es wesentlich, die die Arbeitsin-
teressen und -motivationen der Beschdftigten in der Routinesachbearbeitung
negativ tangieren und zur Aushohlung bzw. Entwertung spezifischer Qualifi-
kationen fiihren:

- Die Verdnderung arbeitsinhaltlicher Beziige durch den Maschineneinsatz und
- die Abschottung von Kunden-/Klientenkontakten,
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Im Bereich der Biiroarbeit erscheint die Definition der fiir die Arbeitsvoll-
ziige, die Interpretation von Situationen und Informationen sowie fiir die
Gestaltung von Entscheidungs- und Interaktionsprozessen notwendigen Wis-
sensformen und Fahigkeiten komplizierter als bei der Industriearbeit. Dies
gilt gleichermaBen fiir die Einschdtzung der verdnderten Anforderungsstruk-
turen durch die mit dem Computereinsatz zunehmende Forma]isierﬁng, Standar-
disierung und maschinelle Unterstiitzung, Steuerung und Teilautomatisierung
geistiger Arbeit und Interaktion zwischen Menschen. Der Wandel der Sachbe-
arbeitung im Zuge systemischer Rationalisierungsvorhaben 148t sich angemes-
sener mit verdnderten Verhaltens- und Arbeitsstilen (BAETHGE/OBERBECK 1986)
als in Katergorien von Dequalifizierung, etwa durch Entwertung von fachli-
chen Qualifikationen, oder Htherqualifizierung im Sinne gestiegener techni-
scher Anforderungen beschreiben. Vor allem mit der Reintegration von Aufga-
ben und Sachgebieten - durch "job-increasement" (BLUMBERGER 1988) - werden
gute berufsfachliche Qualifikationen eher auf breiterer Grundlage als frii-
her vorausgesetzt, allerdings ohne tatsdchlich zu "ganzheitlicheren" Ar-
beitsvollziigen zu fithren, Dies liegt nicht zuletzt an der Informatisierung
von Arbeitsmittein und Arbeitsgegenstand. Die zur Verfiigung stehenden In-
formationen in der sog. aktenlosen Sachbearbeitung werden reduziert auf ein
abstraktes Zahlengerippe. Und das bei oft uniiberschaubaren Quanten von In-
formationsparametern und Schliisselzahlen, deren Reprdsentation in zerteil-
ten Bildschirminhalten den Uberblick Uber die vormals in der Akte aufschei-
nende gesamte "Fallbiographie" bzw. deren Anschaulichkeit zerstdrt. Die
notwendige Begrenzung und Standardisierung des Datenumfanges verringert den
Kontextbezug und Sinnzusammenhang von Informationen bzw. Daten, der friiher
quasi "auf einen Blick" ersichtlich war oder leicht rekonstruiert werden
konnte, Im Biro alter Prdgung waren dagegen verschiedene Wissenselemente,
die fiir den Arbeitsalltag relevant waren, stdrker an die Person gebunden:
Kenntnis der kleinen Details eines funktionierenden Arbeitsablaufes, spezi-
fische Informationen iiber Kunden/Klienten oder die LOsungsmuster von "Pra-
zedenz-" oder Spezialfdllen sowie iiber die aufgabenrelevante Umwelt und ih-
re Akteure. Diese Informationsbestdnde werden mit dem Computereinsatz ent-
weder formalisiertes "Allgemeingut", z. B. in Form wiederum sehr abstrakter
Ubersichten und Tabellen, oder sie verschwinden ganz als Arbeitsgrundlage.

Beim Einsatz hochintegrierter Systeme tritt als weiteres Moment hinzu, daB
Teile des Fachwissens wie komplexe Kalkulations- oder Entscheidungsregeln
und -prozesse auf den Computer iibertragen werden. Die entsprechenden Wis-
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sensbestdande und ehemals angeeigneten Fachkenntnisse der Beschdftigten ge-
hen nicht nur iber kurz oder lang verloren; bei hoher Komplexitdit der ma-
schinisierten Arbeitsvorgange sind diese auch aufgrund defizitdrer EDV-spe-
zifischer Qualifikationen nicht mehr nachvollziehbar, die Kontrolle und In-
terpretation automatisch produzierter Ergebnisse, ganz zu schweigen von de-
ren Beeinflussung, stehen in Frage; kurz, die Beschdftigten durchschauen
ihre Arbeit immer weniger (OPPEN 1988). Blindes Vertrauen in die Richtig-
keit computerproduzierter Resultate beschrianken das Kritikvermodgen und die
intellektuelle Regsamkeit.

Die Tendenzen inhaltlicher Verarmung der Biiroarbeit und die damit einherge-
hende Erosion bestimmter Wissensbestandteile und Fihigkeiten wird forciert .
durch einen Arbeitskrdfteeinsatz, der mit erheblicher Arbeitsintensivierung
und einer verdnderten Zeitperspektive der Beschdftigten verbunden ist., Mit
der Automatisierung von Routineanteilen, der Verstetigung des Arbeitsanfal-
les und der Verringerung arbeitsbezogener Kommunikationserfordernisse er-
folgt eine Komprimierung auf den Kern der Fallbearbeitung und die Verdich-
tung der Zeitstrukturen. Vor dem Hintergrund der technischen Potentiale zur
Steuerung von Arbeitsabldufen und zur Kontrolle von Arbeitsausfiihrung und
-ergebnissen ist besonders im Bereich routinisierter Sachbearbeitung eine
Zunahme von Zeit- und Leistungsvorgaben mit der Folge wachsenden Arbeits-
druckes zu beobachten. Die enorme Geschwindigkeit der eingesetzten Technik
verscharft den subjektiv empfundenen Druck, sich der Zeittkonomie der Ma-
schine anpassen zu miissen. Das Schwinden zeitlicher Spielrdume, von "unpro-
duktiven" Tatigkeiten wie Aktentransport und von natiirlichen Pausen, tréagt
seinerseits zur Verscharfung von Routinisierung und Regelorientierung der
qualifizierten Sachbearbeitung bei. Die Ausschopfung von Handlungsoptionen
und Entscheidungsspielrsumen in der Fallbearbeitung, Riickkopplungs- und
Austauschprozesse unter Kollegen iiber fachinhaltliche Probleme im Arbeits-
ablauf sind tendenziell gefdhrdet. Denn die zeitlichen Zwischenrdume zwi-
schen Informationsaufnahme und Entscheidung, zwischen "Denken und Tun, zwi-
schen Ursache und Wirkung" werden sukzessive reduziert (BLUMBERGER 1988:
153), Zeit zum Uberlegen, "Verdauen" und Interpretieren von Informationen,
zum Konfrontieren mit anderen Wissensbestdnden verbleibt immer weniger, in-
tellektuelle Aktivitdt weicht mehr und mehr der quasi automatischen Aus-
iibung der T&tigkeit (GOODMAN/PERBY 1986).



- 32 -

Die Technisierung geht so mit einem zunehmenden EntfremdungsprozeB einher;
die Arbeit wird abstrakter, die inhaltlichen Beziige zum Arbeitsgegenstand
gehen verloren. Qualitative Aspekte werden quantifiziert und reduziert,
Mehrdeutigkeiten realer Sachverhalte miissen der Logik der Programme unter-
geordnet werden. Formale Korrektheit dominiert iiber inhaltliche Relevanz-
kriterien. Diese Momente zerstoren in ihrem Zusammenwirken tendenziell ar-
beitsinhaltliche, gegenstands- und klientenorientierte Identifikationsmog-
lichkeiten und Arbeitsmotivationen., Inhaltlicher Unsicherheit muB mit Norm-
und Systemorientierung begegnet werden nach dem Motto “Hauptsache, es lauft
EDV-mdBig". Es wird nach technischen Losungen und weniger nach inhaltlichen
und sozialen Losungen eines Problems gesucht. Der Technikeinsatz verstdrkt
die 1in Biiro und Verwaltung immer schon angelegten Tendenzen der Standardi-
sierung und Formalisierung, hat zunehmend "handlungsnormierenden und -fi-
xierenden Charakter" (HORNING 1985) und schrinkt so die Freiheitsgrade in-
dividueller Verhaltensstile weiter ein. Handlungsmuster basieren eher auf
einer Verbindung von Abstraktionsvermogen, Konzentrationsfdhigkeit, Reak-
tionsgeschwindigkeit und Genauigkeit als auf der inhaltlichen Auseinander-
setzung mit dem origindren Arbeitsgegenstand. Technische Zweckrationalitat
und eine "mannlich® dominierte Gestaltungslogik, die mit "Zahlengldubig-
keit, Methodenfetischismus, Technikeuphorie und Planungsperfektion" be-
schrieben wird (WELTZ/LULLIES 1983), prdgen zunehmend die Arbeitskultur im
Biiro. Eine Entwicklung, welche - die stdrkere inhaltliche Aufgabenbindung
von Frauen gegeniiber ihren mannlichen Kollegen vorausgesetzt - die Attrak-
tivitdt der routinisierten Biiroarbeit besonders fiir weibliche Beschaftigte
reduzieren muB.

Die Abstraktifizierung der "Informationsarbeit" trifft in besonderer Weise
fiir diejenigen Beschaftigten zu, die im Zuge systemischer Rationalisie-
rungsprozesse von Kunden- und Klientenkontakten abgeschottet werden. Im
Zeichen der neuen Dienstleistungsphilosophie und Serviceorientierung, die
sich auch 1in Bereichen des dffentlichen Dienstes finden, werden kunden-/
k1ientenbezogene Funktionen und Tatigkeiten als eine mogliche Variante aus
der Sachbearbeitung herausgeldst und in entsprechenden Abteilungen zusam-
mengefaBt und/oder an fachlich hochqualifiziertes Personal libertragen. Ver-
bunden damit ist eine Neudefinition und Neubewertung spezifischer Qualifi-
kationselemente. Friiher galt die "Abfertigung" und Bedienung von Klienten
eher als unliebsame Storung der "eigentlichen" Arbeit und blieb den status-
maBig untergeordneten Positionen und damit vor allem Frauen iiberlassen. Von
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ihnen wurden soziale und kommunikative Kompetenzen im Umgang mit Kunden/
Klienten quasi selbstverstandlich als Ergebnis weiblicher Sozialisations-
prozesse erwartet und durch informelle Qualifizierung in der tdglichen Ar-
beit entwickelt. Mit der Betonung der Serviceorientierung wird der perso-
nenbezogenen Interaktion und Kommunikation ein wichtigerer Stellenwert fiir
die Kundenzufriedenheit beigemessen und die entsprechenden Fdhigkeiten ge-
zielt trainiert und als sichtbare Qualifikationsbestandteile nunmehr auch
bewertet.

Hierbei haben die Betriebe zunehmend erkannt, daB in Interaktions- bzw. Ko-
operationsbeziehungen zwischen Beschdftigten und Kunden/Klienten nicht nur
zweckrationale und sachbezogene Verhaltensweisen, sondern auch die emotio-
nale Dimension eine Rolle spielen. In dem MaBe, wie Interaktionsstile oder
das "Gefiihlsarbeitsvermdgen" (DUNKEL 1988) als profitrelevant eingeschatzt
werden, wird versucht, in Form betrieblicher FortbildungsmaBnahmen bestimm-
te "Gefiihlsarbeitsstile" auszubilden (Kommunikations-, Verhaltens- und Sen-
sitivitdtstraining), zu steuern und zu standardisieren. Soziale und kommu-
nikative Kompetenzen erfahren so eine Aufwertung als fachliche Qualifika-
tionen, die Voraussetzung der Aufgabenbewdltigung sind. Schon durch den Be-
deutungs- und Statuszuwachs ist diese Anforderungs- und Qualifikationsdi-
mension dazu pradestiniert, einem "Geschlechterwandel" (BECK-GERNSHEIM
1981) zu unterliegen. Zudem kann unterstellt werden, daB mit den modifi-
zierten Geschdafts- und Dienstleistungsstrategien eine Schwerpunktverlage-
rung in der Art der abgeforderten emotionalen Ressourcen einhergeht. Den
Frauen zugeschriebene Verhaltensstile und Qualitdten, die eher auf Hilfe-
stellung und Unterstiitzung, Diplomatie und Feinfiihligkeit im Umgang mit
Klienten/Kunden ausgerichtet sind, mogen im Zuge "aggressiverer Geschafts-
politiken" (BAETHGE/OBERBECK 1986) den Anforderungen in Teilbereichen weni-
ger gerecht werden als die eher mannlichen Ausprdgungen "“aggressiver Ge-
fiih1sarbeit am Klienten" (DUNKEL 1988: 73) wie Durchsetzungsvermidgen und
Uberzeugungskraft, SelbstbewuBtsein und einschiichternde Autoritat.

Die Abspaltung der kunden-/klientenbezogen Aufgaben bedeutet fiir die tliber-
wiegend weiblichen Beschaftigten mit Administrations- und Abwicklungsfunk-
tionen eine weitere arbeitsinhaltliche Entleerung und auf mittlere Sicht
eine Entwertung bestimmter Fahigkeiten und Kenntnisse. Die Abschottung vom
Kontakt mit den Kunden - selbst wenn diese nur sporadischer Art waren -
zerstort einen zentralen Pfeiler von Arbeitsmotivation und -zufriedenheit.
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"Persdnliche Partizipation am iibergreifenden FunktionsprozeB" und die "mo-
tivationswirksame Identifikation mit dem Gegenstand" (BAETHGE/OBERBECK
1986: 288) werden versperrt. Berufliche Entfaltungsmoglichkeiten durch die
Nihe und Anschaulichkeit im unmittelbaren Kontakt zu der komplexen Realitit
eines Falles schwinden. Der praktische Bezug und die Riickkopplung iiber Be-
deutung und Qualitat der geleisteten Arbeit gehen verloren. Lernchancen und
-anreize fachlicher und sozialer Art im Umgang mit Menschen werden abge-
schnitten, Die Trennung der Interaktion von der Fallabwicklung fiihrt dazu,
daB die zu verarbeitenden Informationen aus zweiter Hand stammen, aus ihrem
sozialen Kontext herausgeldst nicht mehr eigenstandig nachvollziehbar, ge-
schweige denn ({iberprifbar sind. Die Fdhigkeit zur situationsbezogenén
Transformation von fachlicher Expertise im personenbezogenen Arbeitshandein
und umgekehrt ist nicht mehr gefordert. Probleme 16sen durch Informations-
austausch, Interpretation und Subsumtion unter vorgegebene Normen und Re-
geln, kurz die Urteilsfghigkeit in der sozialen Auseinandefsetzung ent-
fdallt. Formalistische Arbeitseinstellung und der Verlust inhaltlicher Si-
cherheit und Handlungsfdhigkeit, die in der Computerisierung der Biiroarbeit
bereits angelegt sind, werden verstdrkt und auch das Gefiihl der sozialen
Isolation, das bereits im "Wandel des Kontaktmusters" zwischen den Beschif-
tigten als Folge von Computereinsatz und Arbeitsverdichtung angelegt ist
(LIE/RASMUSSEN 1986: 37).

Zusammenfassend 13dBt sich festhalten, daB im Bereich Routinesachbearbeitung
zwischen den Polen der untergeordneten Blirohilfs- und Zuarbeit und der Spe-
zial- und Filhrungsaufgaben Dequalifizierungsrisiken in systemischen Ratio-
nalisierungsprozessen angelegt sind, die einerseits von der technikindu-
zierten Zerstorung und andererseits von der arbeitsorganisatorischen Ent-
koppelung von arbeitsinhaltlichen und kommunikativen Beziigen ausgehen.
Quantitativ betrifft diese Entwicklung mehrheitlich Frauen, da sie in die-
sem Qualifikationssegment iiberreprésentiert sind. Soweit die Annahme einer
spezifischen Arbeitsorientierung, die bei Frauen starker als beim mannli-
chen AngestelltenbewuBtsein auf inhaltlich sinnvolle Aufgaben und soziale
Interaktion ausgerichtet ist, begriindet werden kann, trafe diese Entwick-
lung Frauen auch in besonderer Weise.

Hintergrund ist die Kontroverse um die Prdgungen "weiblichen Arbeitsvermo-
gens". Aufgrund der Beobachtung, daB fiir viele "weibliche" Berufe der Um-
gang mit Menschen charakteristisch ist, daB sie Grundprinzipien des Hel-
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fens, Unterstiitzens, Pflegens und Assistierens gemeinsam haben, gehen psy-
chologische Erklarungsansdatze davon aus, daB die Attraktivitdt dieser Beru-
fe fiir Frauen mit ihren spezifischen Sozialisationsbedingungen, Rollener-
wartungen und den hierdurch geprdgten Fahigkeiten und Interessen in Zusam-
menhang steht. Die familidr-reproduktionsbezogene Ausrichtung ihres Ar-
beitsvermogens entspricht der friihzeitigen Forderung von Personlichkeitszii-
gen wie emotionale Bindungsfahigkeit, Empathie und Altruismus. Dies, so
wird argumentiert, bedinge eine stdrker 1inhaltliche Aufgabenbindung bei
Frauen, mehr "Klientenorientierung" als "Karriereorientierung" (BECK-GERNS-
HEIM 1981: 141). Fiir Dienstleistungsarbeit seien Frauen deswegen besonders
befahigt, da sie im Vergleich zu Mannern eine stdrker "fiirsorgliche Ratio-
nalitat" (LIE/RASMUSSEN 1986: 32) bewiesen, die darin liegt, Bediirfnisse
von anderen Personen herauszufinden, zu verstehen und zu befriedigen, Pro-
blemldgsungen durch Kommunikation, Kombination und Interpretation von Infor-
mationen zu erreichen.

Ohne hier zundchst auf die berechtigten Einwdnde gegen verschiedene Impli-
kationen dieses Konzepts einzugehen (vgl. Kap. 4), 1d8t sich zumindest ei-
nige empirische Evidenz dafiir anfiihren, daB gegenwdrtig mehr Frauen als
Manner "gute" und interessante Arbeit iiber arbeitsinhaltliche Beziige defi-
nieren als iiber instrumentelle Aspekte von Status-, Macht- und Einkommens-
chancen, Dies wird sowohl fiir den Bereich der Biiroarbeit (BAETHGE/OBERBECK
1986) wie z. B, auch fiir technische Angestellte (JANSHEN/RUDOLPH 1987) kon-
statiert. Dies aber bedeutet, daB mit dem oben skizzierten Wandel der Art
der beruflichen Aufgabenerfiillung, der geforderten Arbeitsstile und der ge-
samten Biirokultur, kurz mit der tendenziellen arbeitsinhaltlichen "Entfemi-
nisierung" der Biiroarbeit den Frauen erhebliche Anpassungsleistungen an
mannlich gepragte Wertvorstellungen und Verhaltensstile oktroyiert wiirden.
Gleichzeitig besteht die Gefahr, daB als Reaktion auf fehlenden inhaltli-
chen und sozialen Ansporn in der Arbeitssituation, der kaum durch Karriere-
orientierung kompensiert werden konnte, der Riickzug von Arbeitsinteressen,
innere Kiindigung oder massiver Widerstand erfolgt. Indem diese Einstellun-
gen und Verhaltensweisen als typisch weiblich etikettiert werden, bilden
sie Einfallstor und lLegitimationsbasis fiir neuerliche Diskriminierungs- und
Verdrangungsprozesse.
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4 ARBEITSORGANISATORISCHE RESTRUKTURIERUNG DER GESCHLECHTERHIER-
ARCHIE: BEGRENZTE REICHWEITE VORHERRSCHENDER ERKLARUNGSANSATZE

Mit der bisherhigen Skizzierung eines von mehreren, empirisch jedoch rele-
vanten, wenn nicht gar dominanten Rationalisierungsmusters wurde deutlich,
daB die gquantitativ und qualitativ negativen Rationalisierungsfolgen in den
typischen Fraueneinsatzbereichen des global betrachtet gemischtgeschlecht-
lichen Bliro- und Verwaltungssektors kumulieren., So hat die Tertiarisierung
der Wirtschaftsstruktur zundchst zwar enorm zur Integration von Frauen in
den Arbeitsmarkt beigetragen (WILLMS-HERGET 1985). Auch die Bedingungen fiir
die Erreichung arbeitsinhaltlich interessanter Positionen mit Aufstiegsmig-
lichkeiten wie auch fir den Wiedereinstieg ins Berufsleben nach familienbe-
dingter Unterbrechung waren etwa in den siebziger Jahren vergleichsweise
ginstig. Ein "stiickweit mehr Chancengleichheit" konnte realisiert werden
(BAETHGE/OBERBECK 1986: 387), auch wenn dies keinesfalls gleichbedeutend
war mit einem grundlegenden Abbau der sog. strukturellen Diskriminierung,
der Unterreprasentation von Frauen in den hoheren beruflichen Positionen.
Mittlerweile hat jedoch mit der Ausbreitung systemischer Rationalisierungs-
prozesse "auf breiter Linie eine Restauration der traditionellen Benachtei-
ligung von Frauen" (ebd.: 388) 1im Biiro- und Verwaltungsbereich Platz ge-
griffen.

Die gegenwdrtig priorisierte Neuzuschneidung der Aufgabenbereiche 1im Zuge
integrativer Organisationskonzepte hat zur Folge, daB erstens die arbeits-
sparenden Rationalisierungseffekte und damit der Beschdftigungsriickgang
uberproportional auf die Einsatzbereiche von Frauen {iberwdlzt werden. Nach
den Zuarbeits- und Assistenzfunktionen, die - wie schon seit vielen Jahren,
so auch weiterhin - erheblich schrumpfen werden, betrifft dies nun zuneh-
mend auch die Routinesachbearbeitung. Hier sind organisatorisch die Voraus-
setzungen geschaffen worden, Technisierungskonzepte einzusetzen, die eine
Automatisierung von immer mehr Arbeitsschritten erlauben. Zweitens i&Bt
sich auch eine arbeitsinha1t1iche Ausdiinnung bei gleichzeitiger Intensivie-
rung der Sachbearbeitungstdtigkeiten bereits beobachten. Auch wenn gegen-
wartig noch nicht einheitlich von Dequalifizierungsprozessen gesprochen
werden kann, da mit der Reintegration von Sparten und Sachgebieten zundchst
ein Fachwissen auf breiterer Grundlage abgefordert wird, so sind pessimi-
stische Visionen keineswegs v6llig abwegig. Diese sehen vor allem in hoch
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standardisierten Verwaltungen die Degradierung der Sachbearbeitung zur An-
lerntdtigkeit am Bildschirm als eine mogliche zukiinftige Managementstrate-
gie (SCHAFER 1984). Drittens entstehen durch die oben dargestellte Abspal-
tung der operativen Anteile vom inhaltlichen Kern der Sachbearbeitung, von
markt- und klientenbezogenen Fachaufgaben, "schwer iiberschreitbare berufli-
che Demarkationslinien" (BAETHGE/OBERBECK 1986: 323), durch die Frauen
starker als zuvor in die rationalisierungsbedrohte Peripherie abgedriangt
bzw. dort festgehalten werden. Demgegeniiber werden die im Zuge der systemi-
schen Rationalisierung neu entstehenden oder zumindest zukunftstrdchtigen
und hochbewerteten Aufgabenfelder im mannlich majorisierten Kernbereich an-
gesiedelt.

Die Entwicklungstendenzen, die hier fiir relevante Teile der Biiro- und Ver-
waltungsarbeit skizziert wurden, scheinen somit nach &hnlichem Muster -
wenn auch auf anderem Niveau hinsichtlich Qualifikation, Stétus und Einkom-
men - zu verlaufen, wie dies fiir die Technisierungsfolgen vor allem in Be-
reichen der Industriearbeit geschildert wurde (GENSIOR/LAPPE 1983):
- Dequalifizierung von Mannerarbeitspldtzen und Substitution durch Frauen
- Arbeitsplatzabbau und Verschlechterung der Arbeitsbedingungen in tradi-
tionellen Frauenbereichen und damit
- insgesamt eine Geschlechterpolarisierung in qualifizierte Mdnner- und un-
qualifizierte Frauenarbeitspldtze.
Historische Analysen zeigen, daB auch im Angestelltensektor Frauen entweder
erst dann in zuvor von Minnern dominierte Beschiftigungsbereiche eindringen
konnten, wenn diese fiir Manner relativ unattraktiv geworden waren (WILLMS-
HERGET 1985). Mit der Feminisierung solcher Bereiche ging dann hdufig eine
systematische Abwertung der Tdtigkeiten einher, wie GOTTSCHALL dies auch
fiir die Biiroarbeit mit Einfiilhrung der Schreibmaschine darstellt (1988).
Oder umgekehrt wurde z. B. das Programmieren der ersten Computer zundchst
als minderbewertete Biiro- und damit als Frauenarbeit eingestuft. Mit der
Bedeutungszunahme der Programmiertdtigkeit wurden professionelle technische
Fdhigkeiten zur Voraussetzung erkldrt und es fand ein VerdrangungsprozeB
durch mannliche Aspiranten statt (HOFFMANN 1987).

Erkldrungsansatze fiir Prozesse auf dem Arbeitsmarkt, die in der Konsequenz
zur geschlechtsspezifischen Segregierung der Erwerbsarbeit nicht nur nach
Branchen und Berufen, sondern auch zur systematischen Diskriminierung der
Frauen nach Status, Einkommen und beruflichen Entwicklungschancen fiihren
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bzw. diese aufrechterhalten, wurden bisher wesentlich aus zweierlei Per-
spektiven heraus entwickelt.

Ausgehend von segmentationstheoretischen Ansdtzen wird aus der Perspektive
der Nachfrageseite auf geschlechtsspezifisch differenzierende Muster der
Arbeitskrdfteallokation verwiesen (z. B. LAPPE 1981; WILLMS-HERGET 1985;.
FIEDLER/REGENHARD 1987). Hiernach entstehen zundchst aus Rentabilit&tsin-
teressen der Unternehmen durch Selektions- und Rekrutierungsstrategien spe-

zifische Teilarbeitsmdrkte fiir Frauen, die hinsichtlich Arbeitsbedingungen,
Qualifizierungs-, Aufstiegs- und Einkommenschancen negativ gekennzeichnet
sind. Sie sind von anderen Teilarbeitsmarkten durch entsprechende Zugangs-
barrieren abgeschottet. Personalpolitische Kalkiile kniipfen hierbei an der
gesellschaftlichen Arbeitsteilung an, die den Frauen nach wie vor den iiber-
wiegenden Anteil der Reproduktionsarbeit zuweist. Aus dem Zwang zur Verein-
barung von unterschiedlichen oder gegensdtzlichen Anforderungsstrukturen
aus der Erwerbs- und aus der Familiensphdre ergeben sich die besonderen
Verwertungsbedingungen bezogen auf weibliche Arbeitskrdfte. Frauen verfiigen
nicht iber die "Eigenschaft" der zeitlich, physisch und psychisch uneinge-
schréankten Verfiigbarkeit und erscheinen so aus einzelbetrieblicher Sicht
weniger geeignet fiir rentable Qualifizierungsinvestitionen und die Ausfiil-
lung hoherer Positionen als Manner, die von Reproduktionsverantwortung
weitgehend freigestellt sind. Nach dieser Logik sind weibliche Arbeitskraf-
te nicht nur auf den htheren Positionen aufgrund der ihnen unterstellten
Familienorientierung und Diskontinuitdt der Erwerbsbiographie nicht optimal
einsetzbar; ihr Einsatz auf den geringer bewerteten Arbeitspldtzen ist aus
den gleichen Griinden geradezu von Vorteil. Sie weisen nach betrieblichem
(Vor-)Urteil zum einen eine Rejhe von Vorziigen auf wie etwa Bescheidenheit
und Anspruchslosigkeit, schwache kollektive Interessenartikulation und
-vertretung sowie eine gesellschaftlich akzeptierte Alternative zur Er-
werbsarbeit., Hieraus wird auf ein geringes Erwartungsniveau und eine ent-
sprechend hohe Zumutbarkeitsschwelle in bezug auf Arbeitsbedingungen, Ein-
kommen und Karrierechancen geschlossen. Zum anderen wird ihnen qua Ge-
schlecht ein Set von Eigenschaften zugeschrieben, die als weibliche "Natur-
ressourcen" gelten und daher in die Leistungsbemessung iiblicherweise nicht
mit eingehen. Hierzu zdhlen je nach Einsatzbereich mit unterschiedlicher
Gewichtung soziale Kompetenz und Gefiihlsbetontheit, "Monotonieresistenz"
und Fingerfertigkeit, Anpassungsfdhigkeit an Neuerungen und Lernbereit-
schaft etc. Und nicht zuletzt wird ihre zeitlich eingeschrankte Verfiigbar-
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keit, die Notwendigkeit zur Ubernahme von Teilzeitbeschiftigung oder zur
Erwerbsunterbrechung zum Flexibilitdtspotential fiir betriebliche Personal-
politik. Hohe erwartbare Fluktuationsquoten 1in Bereichen mit Beschdfti-
gungsschwankungen oder -riickgang sind geradezu erwiinscht.

Eine besondere, Frauen diskriminierende Qualitat erhalten betriebliche Ein-
satzentscheidungen in diesem Argumentationszusammenhang insofern, als die
Reproduktionsverantwortlichkeit, entsprechende Erwerbsorientierungen und
die hiermit verbundene begrenzte Leistungsfdhigkeit umstandslos auf die
Frauen schlechthin liibertragen wird, unabhangig von konkreten Lebenslagen
und individuellen Berufswiinschen und Karriereplanungen ("statistische Dis-
kriminierung"). Unter Riickgriff auf Stereotype und iiber die Argumentation
mit “strukturell verankerten Wahrscheinlichkeiten" (KNAPP 1989: 281) von
Kindergeburt und Erwerbsunterbrechung werden Strategien des begrenzten Zu-
gangs zu Ausbildungspldtzen und qualifizierten Einstiegspositionen sowie
des Ausschlusses von Weiterqualifizierung und Aufstiegsmoglichkeiten von
Frauen praktiziert und sozial legitimiert.

Die Defizite segmentationstheoretischer Begriindungsmuster werden vor allem
darin gesehen, daB sie weder die Tkennung zwischen Frauen- und Mannerarbeit
auf dem sekunddren Arbeitsmarkt noch die systematische Benachteiligung von
Frauen in dem berufsfachlichen Segment, insbesondere die positionelle Un-
terordnung im Bereich der qualifizierten Angestelltenarbeit (FRIEDMANN/PFAU
1985) hinreichend erkldren konnen. Fiir die sozialwissenschaftliche Analyse
der geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregierung hat daher die These
der patriarchalischen Herrschaftssicherung, die unabhdngig von Gkonomischen
Kosten-Nutzen-Erwdgungen in betriebliche Personaleinsatzstrategien Eingang
findet, Bedeutung gewonnen, Verschiedene empirische Untersuchungen zeigen,
daB traditionell médnnlich besetzte Berufe eine Art "Kumpelgemeinschaft"
(GEISSLER/PFAU 1988: 24) darstellen, die selbst dann, wenn die Arbeit auch
von Frauen gemacht werden konnte, aus Prestigegriinden von Frauen freigehal-
ten werden sollen (HOHN/WINDOLF 1982). Und hghere Hierarchieebenen haben
oft den Charakter von "Mannerbiinden", die jeweils spezifisch mannliche Sub-
kulturen entwickeln mit entsprechenden Kommunikationsformen und Ritualen,
in denen Frauen als Stérfaktoren gelten (KANTER 1977). Hierbei spielen
Weiblichkeitsstereotype eine Rolle, die Frauen als das "Besondere-Mindere-
Andere" identifizierbar machen und die einerseits zur "Formierung, Lokali-
sierung und Selbstaffirmation der 'Mannschaft'" (KNAPP 1989: 292) und ande-



- 40 -

rerseits zur Ausgrenzung des "anderen" Geschlechts aus Konkurrenzfeldern
sowie schlieBlich zur Aufrechterhaltung der geschlechtlichen Arbeitsteilung
tiberhaupt beitragen. In der Verweigerung des Zugangs von Frauen zu bisheri-
gen Mannerdomdnen und insbesondere solchen auf den hdheren Hierarchieebenen
weiB sich so das Management in Ubereinstimmung mit einem GroBteil der minn-
lichen Beschdftigten und ihren Vertretungsinstanzen beziiglich des Interes-
ses an der Aufrechterhaltung der bestehenden Verhdltnisse.

Aus einer zweiten Perspektive wird nach Erkldrungen fiir Verhaltensweisen
und Dispositionen auf der Angebotsseite bzw. Subjektseite von Arbeitskraf-

ten gesucht, die fiir die Konstituierung bzw. Aufrechterhaltung der ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsmarktspaltung relevant sind. Ausgangspunkt~fst
auch hier die iiberwiegende Reproduktionszustdndigkeit der Frauen, die im
Ansatz von BECK-GERNSHEIM (1981) und OSTNER (1978) zur Herausbildung eines
"weiblichen Arbeitsvermogens” fiihrt. Sozialisationsprozesse fordern Dispo-
sitionen und Orientierungen, die stdrker der familidr-reproduktionsbezoge-
nen Arbeit entsprechen, Die traditionelle Berufswahl von Frauen erfolgt
dann als ein KompromiB zwischen den in der "weiblichen Kultur" enthaltenen
Interessen und Inhalten und den Anforderungen und Bedingungen beruflicher
Arbeit (BECK/GERNSHEIM 1981: 77).

Die Orientierungen, die hiernach im weiblichen Arbeitsvermdgen zundchst an-
gelegt sind, sich aber durchaus nicht in jeder beruflichen Situation aktua-
lisieren lassen, beziehen sich starker auf den "Gebrauchswert" als auf "das
Arbeitsergebnis, seinen Sinn und inhaltlichen Nutzen" (ebd.: 126), wahrend
die Tauschwertorientierung eher gering ausgepridgt sei. Damit wird zugleich
die massive Unterreprdsentanz von Frauen in den hoheren Berufspositionen
begriindet, da sie eher nach inhaltlichen als nach hierarchisch-prestigebe-
tonten Kriterien "wdhlen". Die "Sozialisationsdressur" hat die Vorausset-
zungen fiir Fiigsamkeit und Anpassungsfahigkeit geschaffen, hat die "Unter-
driickung von Selbstdndigkeit und kreativem Selbstvertrauen" (ebd.: 139) be-
wirkt, die fiir die Einpassung in restriktive Arbeitssituationen notwendig
sind und von betrieblichen Verwertungsstrategien aufgegriffen werden. Fir
die Ansiedlung der meisten Frauenberufe auf der untersten Ebene der Hierar-
chie kommt nach diesem Ansatz wiederum der reproduktionsbezogenen Prigung
des Arbeitsvermdgens, das eher klienten- als karriereorientiert ist, erheb-
liche Bedeutung zu, insofern "Frauen zum Taktieren um Instrumentalisierung
und Professionalisierung meist wenig Neigung zeigen" (ebd.: 141) oder un-
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willig sind, die Durchsetzung von Tausch- und Karriereinteressen iiber die
Aufgabenbewd1tiqung zu stellen.

Ohne auf die kontroverse Diskussion um das Konzept des weiblichen Arbeits-
vermégens hier im einzelnen eingehen zu kénnen (vgl. hierzu vor allem KNAPP
1989; BENNHOLDT-THOMSEN 1983; RABE-KLEEBERG 1987), sollen nur einige zen-
trale Kritikpunkte aufgegriffen werden, die die neuere Debatte beziiglich
der Anteile auf der Subjektseite an der Aufrechterhaltung der geschlechts-
hierarchischen Arbeitsteilung prégen. Diese beziehen sich vor allem auf die
a-historische Bestimmung des Arbeitsvermdgens, wodurch gesellschaftliche
Verdnderungsprozesse und neuartige Perspektiven und/oder Erfahrungen von
Frauen tendenziell ausgeblendet werden, auf die mit diesem Konzept gesetzte
subjektive Prioritdtensetzung zugunsten der Hausarbeit sowie auf die als
ausschlieBlich geschlechtsspezifisch unterstellten und in ihrer Bedeutung
tberbewerteten familialen Sozialisationsprozesse. Gegeniiber der Positivie-
rung und Vereigenschaftlichung von Anforderungen, die aus der Reproduk-
tionsbezogenheit des weiblichen Lebenszusammenhangs abgeleitet werden, er-
halten zum einen die Zwdnge und Ambivalenzen, die sich fiir Frauen aus der
gesellschaftlichen Arbeitsteilung, aus der Notwendigkeit der Vereinbarung
von Familien- und Erwerbsarbeitsinteressen ergeben, eine starkere Gewich-
tung in der Analyse weiblicher Arbeitsorientierungen. Zum anderen riickt die
Prdgekraft der strukturellen Arbeitsmarktbedingungen und betrieblichen Ar-
beitseinsatz- und Verwertungsinteressen fiir die Ausbildung spezifischer
Verhaltensweisen, fiir die Entwicklung von Prdferenzen und Spezialqualifika-
tionen in den Vordergrund. Vermittelt iiber die weibliche Sozialisation, die
ja durchaus auch auf die Ubernahme von Berufsrollen ausgerichtet ist, wir-
ken sich die bestehende Arbeitsmarktspaltung und das Wissen iiber ge-
schlechtsspezifische Diskriminierungsprozesse auf die beruflichen Erwar-
tungshaltungen und Zielvorstellungen aus. Individuelle Motive der Berufs-
wahl werden durch strukturelle Bedingungen kanalisiert. Zudem sind Soziali-
sationsprozesse nicht auf die Familiensphare beschrankt, sie setzen sich in
Schule und Berufsbildungssystem fort und einmal erworbene Fdhigkeiten (aber
auch Deformationen und Unfdhigkeiten) werden, so die Argumentation, durch
konkrete Erfahrungen und Anforderungen der Erwerbssphare erst ausgebildet,
modifiziert oder auch verschiittet. In vielen Einsatzbereichen bleibt den
Frauen hdufig nichts anderes iibrig, als die als ihr besonderes Arbeitsver-
mogen stereotypisierten Fahigkeiten, etwa der Sozialkompetenz, auszubilden
(auch wenn sie diese biographisch nicht entwickelt haben), weil diese be-
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trieblich vorausgesetzt und abgefordert werden. Inwieweit Frauen im Ver-
gleich zu Mdnnern unter vergleichbaren Arbeitsbedingungen allerdings star-
ker arbeitsinhaltliche Orientierungen oder einen ganzheitlicheren Zugang
aufweisen, halte ich theoretisch fiir ungekldart und fiur empirisch kaum iiber-
priifbar aufgrund von geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung und ungleichen
Karrierechancen. Denn solange betriebliche Erfahrungen den Frauen <immer
wieder ihre Ungleichheit in bezug auf berufliche EntwicklungsmGéglichkeiten
vor Augen fiilhren, kann eine stdrker inhaltliche Aufgabenbindung auch als
Gegenreaktion auf den AusschluB von Entscheidungskompetenz und Aufstiegs-
chancen entwickelt werden und nicht nur aus den Anforderungen der Reproduk-
tionsaufgaben.

Ein als Karrieredistanz bezeichnetes Verhalten von Frauen wird gegeniiber
der oben skizzierten These einer sozialisationsvermittelten Unterordnung
instrumenteller ‘gegeniiber 1inhaltlicher Arbeitsanspriiche 1im Rahmen neuer
Konzepte differenzierter behandelt. Nichtsdestoweniger wird auch hier kon-
zediert, daB betriebliche Personalentscheidungen mit einem spezifischen Ar-
beitsmarktverhalten und den besonderen Einstellungen vieler Frauen ineinan-
dergreifen. Hierbei scheinen durchaus nicht nur die Antizipation einge-
schrankter Aufstiegschancen oder die Notwendigkeit der Vereinbarung von Fa-
milie und Beruf den Verzicht auf die Ubernahme von neuen Aufgaben oder Fiih-
rungspositionen vorzuprogrammieren, Vielmehr ist die Ambivalenz von Frauen
gegeniiber einem Karrierismus, der bei Mannern noch kaum an Selbstverstand-
lichkeit eingebiiBt hat, offensichtlich komplexer strukturiert (WETTERER
1988; WAGNER 1984; JANSHEN/RUDOLPH 1987). Der hohe Stellenwert, den soziale
Beziehungen fiir viele Frauen haben, fiihrt dann zur sogenannten Erfolgs-
angst, wenn die Bedingungen fiir Erfolg in Egoismus und riicksichtslosem
Sich-Durchsetzen auf Kosten anderer liegen. Viele Frauen stellen sich die
Frage, wie weit die Anpassung an mannlich dominierte Strukturen der Berufs-
welt gehen kann, ohne daB dabei die eigene Identitdat auf der Strecke
bleibt, die Frage nach dem "Verlust an Leben", welcher in Kauf zu nehmen
ware. Nicht zuletzt wird auch die Familienorientierung oder -option, die
sich unter gegebenen Bedingungen zwar grundsdtzlich als "sperriges Organi-
sationsproblem" (WETTERER 1988) bei der Planung der Berufsbiographie dar-
stellt, geprdgt durch konkrete Arbeitserfahrdngen und Arbeitsbedingungen
(z. B. Riickzug von Arbeitsinteressen als Korrelat vorwiegend negativer Be-
stimmung der Berufsarbeit).
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Zusammenfassend zeichnet sich ein Abriicken von der Vorstellung der weibli-
chen Normalbiographie ab zugunsten einer Auffassung vom "weiblichen Ar-
beitsvermdgen" als eines sehr viel breiter angelegten Potentials, welches
mit "Reproduktionsbezogenheit" keinesfalls umfassend zu charakterisieren
ist. Dieses Potential umfaBt auch Aspekte, die durch gesellschaftliche Zu-
weisungsprozesse in der Latenz gehalten werden, keine Entfaltungsmdglich-
keiten haben oder gar sanktioniert werden (KNAPP 1989: 282 f.). Betont wer-
den auch die unterschiedlichen Strategien der Verarbeitung von Widersprii-
chen zwischen sozialisationsbedingten Vorerfahrungen und vorgefundenén Ar-
beitsverhdltnissen, die von der Synthese iiber die Polarisierung beider As-
pekte bis hin zu Verweigerungsstrategien reichen (WAGNER 1984). Damit ver-
lieren aber auch "typisch weibliche" Orientierungen und Dispositionen als
solche an Erkldrungskraft fiir die Konstituierung geschlechtsspezifischer
Arbeitsmarktspaltungen; denn diese sind, soweit sie sich empirisch dingfest
machen lassen, 4immer auch das Ergebnis der Auseinandersetzung mit den vor-
gefundenen Handlungsbedingungen.

Zur Erkldrung der neuerlichen Restauration der Geschlechterhierarchie im
Birosektor konnen beide Theorieperspektiven nur bedingt beitragen. Zwar
sind im vorangegangenen (Kap. 3) betriebliche Rekrutierungs- und Qualifi-
zierungsstrategien als wichtige Elemente des Ausschlusses von Frauen fir
gehobenere Positionen identifiziert worden. Und ebenso miissen auf seiten
der beschaftigten Frauen Arbeitsorientierungen und/oder Zwdnge ihrer ge-
sellschaftlich verordneten Reproduktionsverantwortung bedacht werden, die
viele zumindest phasenweise hindern, einen Arbeitseinsatz zu erbringen, der
die uneingeschriankte Verfiigbarkeit voraussetzt, zumeist implizite Vorbedin-
gung fiir die Ubertragung verantwortungsvoller Aufgaben und beruflicher Ent-
wicklungsméglichkeiten. Die Analyse systemischer Rationalisierungsprozesse
weist aber gerade iiber die oben dargestellten Perspektiven hinaus auf die
innerbetrieblichen Mikroprozesse in bezug auf Neuzuschneidungen von Aufga-
ben und Funktionen und Neuverteilung der Arbeit zwischen den Geschlechtern
als relevante Mechanismen und Strukturierungsprozesse zur Durchsetzung der
Arbeitsteilung: Die Gestaltung von Technikeinsatz und Arbeitsorganisation
als VermittlungsprozeB zwischen betrieblichen Verwertungs- und Herrschafts-
interessen und den Interessen der (weiblichen) Beschdaftigten an der Ent-
wicklung der Potenzen ihres Arbeitsvermdgens und an der Vereinbarkeit von
Beruf und Erziehungsaufgaben ist in der "Gender-Forschung" bisher theoreti-
sche wie empirisch nur schwach ausgeleuchtet.
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Meine These ist, daB die geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Folgewir-
kungen der technisch-organisatorischen Restrukturierungskonzepte mehr als
nur "Zufallsprodukt" der Rationalisierungsgeschichte des Biiro- und Verwal-
tungssektors sind. Sie sind Resultat nicht nur der Interessenkonflikte zwi-
schen Angestelltengruppen unterschiedlicher Hierarchieebenen in der Ausein-
andersetzung um die Neuverteilung von Qualifikation und Status und damit
von Eihf]uB- und Verdienstchancen, sondern auch des Kampfes um die Ge-
schlechterhierarchie ("struggles over gender power", JENSON 1989: 148) am
Arbeitsplatz (und nicht nur dort). Ebenso wie im Rahmen von betrieblichen
Selektionsprozessen findet auch bei der Neuzuschneidung von Aufgabenberei-
chen, dem damit verbundenen Wandel von Anforderungsstrukturen und Qualifi-
kationsvoraussetzungen auf betrieblicher Ebene, die Geschlechterdifferenz
Eingang. Das heiBt, die strategischen Entscheidungen beim Design von Tatig-
keiten werden vor dem Hintergrund gefdllt, ob in den hiervon betroffenen
Bereichen iiberwiegend Manner oder Frauen beschdftigt werden bzw. werden
sollen., Anforderungsprofile und die entsprechenden Bewertungskriterien,
hierarchische Positionierung und Karrierechancen werden mit stereotyp ver-
engten, geschlechterpolarisierenden Arbeitskraftdefinitionen abgeglichen.
Auch hierbei sind Gkonomische Triebkrafte eng mit ideologischen verbunden,
Die bestehende Geschlechterdifferenz/-hierarchie ist - so mein Argument -
nicht nur einfach funktional, sondern konstitutiv fiir die arbeitsorganisa-
torischen Restrukturierungskonzepte.

So erscheint es zwar aus Managementperspektive unter Kosten-Nutzen-Aspekten
rational, 1in den typischen Fraueneinsatzbereichen all jene Restfunktionen
und operativen Massenarbeiten zu konzentrieren, die zukiinftig stark ratio-
nalisierungsbedroht sind. Denn viele Frauen sind immer noch phasenweise ge-
zwungen, wo nicht ihre Erwerbstdtigkeit ganz aufzugeben, so doch auf Teil-
zeitbeschaftigung zu reduzieren. Dies sichert die Mantvrierfahigkeit der
Unternehmen insofern, als Personalabbau relativ konfliktfrei, quasi auf
"natiirlichem" Wege auch zukiinftig erfolgen kann. In sich erscheint die An-
lagerung attraktiver Aufgabenfelder oder neuer Funktionen an den mannlich
dominierten Kernbereich der Biiro- und Verwaltungsarbeit aus Okonomischer
Perspektive plausibel, als sich die dafiir erforderlichen Humankapitalinve-
stitionen bei mannlichen Beschiftigten statistisch grundsatzlich besser
amortisieren.
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Verflochten mit und unabhdngig von betrieblichen Verwertungsinteressen ver-
langert sich jedoch auch das patriarchale Herrschaftsverhdltnis in den Pro-
zeB der technisch-organisatorischen Restrukturierung, der Neuzuschneidung
von Aufgaben, Neudefinition von Anforderungen und Bewertung von Qualifika-
tionen hinein. Schon in die Konstituierung "weiblicher" Arbeitsplatzstruk-
turen gehen Weiblichkeitsstereotype und den Frauen zugeschriebene Berufser-
wartungen und Dispositionen mit ein, die oben als relevante Zuweisungskri-
terien fiir die betriebliche Personalselektion angesprochen wurden.

Die pauschalisierende Verortung weiblicher Arbeitskréfte als konfliktarme
Beschaftigtengruppe mit vergleichsweise geringeren Einkommens- und Karrie-
reerwartungen spiegelt sich in Rationalisierungskonzepten (und legitimiert
diese), die auf die effektivere Ausschopfung spezifischer Leistungspoten-
tiale und Arbeitstugenden in typischen Fraueneinsatzbereichen setzen und
gleichzeitig deren konsequentere Abschottung vom Zugang zu verantwortungs-
vollen, hoher bewerteten Positionen implizieren (oder qua Definition set-
zen: "Unteilbarkeit von Fiihrungspositionen"). Den Frauen wird zugemutet,
ihre bewdhrte Anpassungsfdhigkeit und Leistungsbereitschaft im Zuge ver-
breiterter fachinhaltlicher und steigender technischer Anforderungen unter
Beweis zu stellen, hdufig ohne daB entsprechende RequalifizierungsmaBnahmen
und Weiterbildungsangebote vorgesehen waren, geschweige denn eine Entgel-
tung erweiterter Qualifikationen und Kompetenzen. Auch in friiheren Rationa-
lisierungsphasen haben sich Frauen als "erfolgreiche Trédgerinnen techni-
scher Innovation" im Biiro (GOTTSCHALL 1988: 44) erwiesen, ohne daB sich
dies addquat fiir sie ausgezahlt h&tte. Wenn dagegen in mannlich dominierten
Beschdftigungsbereichen neue Féhigkeiten' und Kenntnisse erwartet werden,
1d8t sich dies betrieblich hdaufig ohne entsprechende Professionalisierung
und Bewertung nicht durchsetzen (vgl. auch RABE-KLEEBERG 1987), wie dies am
Beispiel der Verlagerung und Redefinition von Teilen der klientenbezogenen
Kommunikationsarbeit oben deutlich wurde. Interaktions- und Kommunikations-
leistungen werden als spezifisch weibliche, nichtberufliche Eigenschaften
unterstellt und somit systematisch unsichtbar gemacht, aber als status- und
einkommensrelevante Qualifikationen definiert und trainiert, sobald sie von
Ménnern erbracht werden sollen,

Offensichtlich sollen die Frauen auch zukiinftig mit Bezugnahme auf ihre Fa-
milienaufgaben als "zweitem Standbein" (GOTTSCHALL u. a. 1989: 155) und der
unterstellten beruflichen Geniigsamkeit mit typischen Sackgassenpositionen
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ohne arbeitsinhaltliche und statusmdBige Entwicklungschancen vorlieb neh-
men. In Beschdftigungsbereichen von Mannern dagegen miissen entsprechend dem
Rollenstereotyp mannlicher "Normalbiographie" eher Ausbaufdhigkeit und Kar-
riereleitern vorgesehen werden, um die volle Verfiigbarkeit mannlicher Ar-
beitskraft betrieblich binden zu konnen. Diesbeziiglich attraktive und zu-
kunftstrachtige Aufgabenfelder und Funktionen werden den mannlich dominier-
ten Kernbereichen der Biiro- und Verwaltungsarbeit zugeschlagen, hdufig un-
ter Riickgriff auf Rollenstereotype, wonach Frauen bestimmte Anforderungen
(z. B. rdumliche Mobilitat, AuBendiensttdtigkeit) angeblich nicht zuzumuten
sind und ihnen bestimmte Interessen und Fdhigkeiten pauschalierend abge-
sprochen werden (Durchsetzungsfdhigkeit oder technisches Verstandnis). Wah-
rend in Fraueneinsatzbereichen "Merkmale" wie Belastbarkeit, Flexibilitdt
und Disponibilitdt konzentriert werden, sind Mdnner unbescheidener, erzeu-
gen Aufstiegs- und Gratifizierungsdruck (LULLIES 1979), was im Zuge der
technisch-organisatorischen Umstrukturierung der Biiroarbeit einkalkuliert
wird.

Weiterhin interessant ware es, der Frage nachzugehen, inwieweit bereits in
Prozessen der Technikselektion, der programmtechnischen Auslegung von EDV-
Systemen sowie der Planung der technikbezogenen QualifizierungsmaBnahmen
solchermaBen stereotypisierte Arbeitskraftdefinitionen eine Rolle spielen.
Hierzu lassen sich aufgrund einer sehr schmalen empirischen Basis bisher
nicht viel mehr als erste Vermutungen anstellen. Immerhin gibt es Hinweise
dafiir, daB sich gerade fiir den Bereich der Routinesachbearbeitung in rigi-
den Technisierungskonzepten Bilder von einem ilberwiegend berufsfachlich
qualifizierten Beschaftigtenpotential manifestieren, denen man nichtsdesto-
weniger nicht nur die unliebsamen schematisierten, repetitiven Teilarbei-
ten, sondern auch das Denken abnehmen muB, auch wenn dahinterstehende Argu-
mentationsmusper wie "den Frauen fdllt es von der Wesensart her schwer,
analytisch zu denken® (WIED-NEBBELING/JACKLE-SONMEZ 1987) heute seltener so
offen geduBert werden. Was bleibt, sind die (noch) nicht maschinell abwik-
kelbaren Restfunktionen, aus denen auch im Nachhinein kaum mehr komplexere
Arbeitsvollziige hergestellt werden konnen. Wie die Maschine "denkt", warum
sie bestimmte "Entscheidungen getroffen hat", ist kaum mehr nachvollziehbar
auf der Grundlage eines verkiirzten technischen "Wissens", wie es in der
vorherrschenden Form von Anwenderschulungen vermittelt wird (OPPEN 1988).
Zwar werden aus weithin geteilter betrieblicher Sicht breite EDV-Grund-
kenntnisse der Beschdftigten fiir immer wichtiger erachtet, einem GroBteil
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der Frauen, die dies zum Teil auch ihrerseits fordern (GOTTSCHALL u. a.
1989), Jjedoch nach wie vor verweigert. Inwieweit die Versperrung entspre-
chender Qualifizierungschancen und damit auch Kontrollpotentiale gerade in
den typischen Fraueneinsatzbereichen sich unter Effizienz- und Effektivi-
tatsaspekten nachweisbar legitimieren lieBe, 1ist gegenwdrtig kaum zu ent-
scheiden. DaB dieser Geschlechter-Bias in der Aberkennung von Qualifizie-
rung und Qualifikation mindestens implizit zur Reproduktion der gegenwarti-
gen Uber- und Unterordnungsverhdltnisse beitrédgt, indem die Frauen faktisch
von der Meisterung neuer Technologien (JENSON 1989) ausgeschlossen werden,
liegt auf der Hand. Legitimatorische Basis sind auch hier gesellschaftliche
Vorurteile, nach denen "Weiblichkeit" und technische Fertigkeiten inkompa-
tibel sind (WIED-NEBBELING/JACKLE-SONMEZ 1988). Unter den dargestellten
Voraussetzungen kommen dann bei dem neuen Typus des Biiroarbeitsplatzes al-
lenfalls Arbeitstugenden wie Monotonierestistenz, Genauigkeit, arbeitsin-
haltliche Anspruchslosigkeit etc. zum Tragen, die nach gangigem Vorurteil
besonders von Frauen abgefordert werden kdnnen, da sie als Ausgleich ja
noch den vielfdltigen Familienanforderungen zu geniigen haben.

Hintergrund dieser Uberlegungen zur "mdnnlichen" Gestaltungslogik ist die
weithin geteilte Einschdtzung, daB die privilegierten Formen der Neuauftei-
lung der Biiroarbeit mit ihrer Verscharfung der geschlechtshierarchischen
Arbeitsteilung keineswegs technisch und/oder Gkonomisch determiniert sind.
Im Gegenteil bringt der arbeitsplatzbezogene Einsatz integrierter EDV-Sy-
steme unbestritten eine Erweiterung der arbeitsorganisatorischen Gestal-
tungsspielrdume mit sich, verglichen mit friiheren technischen L&sungen. Und
gleichfalls, so argumentieren z. B. BAETHGE/OBERBECK, ist es bis heute kaum
moglich, "Kausalzusammenhange zwischen forciertem Technikeinsatz und Ver-
besserung von Produkt- und Leistungsqualitdt und damit von Marktchancen
herzustellen" (1986: 390). Weder das vorhandene Beschdaftigtenpotential noch
die Kundenerwartungen stellen eine uniiberschreitbare Schwelle fir die Ar-
beitsorganisation dar, vielmehr ist systemische Rationalisierung oftmals
"Rationalisierung auf Verdacht" (ebd.: 392). Auch wenn empirische Beobach-
tungen dafiir sprechen, daB auf Unternehmensseite hdufig keine einheitlichen
Vorstellungen i{iber die Zukunft der Biiros und der Dienstleistungsmarkte be-
stehen, daB iiber Effizienz und Effektivitdt unterschiedlicher Arbeitskraf-
te- und Techniknutzungskonzepte kaum je Rechenschaft abgelegt werden muB
und daB {iiber optimale Kombinationen von technischen und menschlichen Res-
sourcen erst wenig konkrete Erfahrungswerte existieren, sind alternative
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Gestaltungskonzepte weitgehend vernachldssigt worden., Einer Arbeitsumver-
teilung z. B. zur inhaltlichen und/oder dispositiven Anreicherung der Auf-
gaben auf den jeweils darunter liegenden Hierarchieebenen ist bisher allen-
falls ein Experimentierstatus eingerdumt worden. Beispiele, die auch fiir
die Mehrheit der weiblichen Beschdftigten relativ attraktive und eher zu-
kunftstrachtige Reorganisationsvarianten darstellen wiirden, sind einmal das
"Service-Center-Model1", bei dem die durch Automatisierung der Assistenzti-
tigkeiten verbliebenen Restfunktionen zu ganzheitlicheren Aufgaben zusam-
mengefaBt werden (BULLINGER 1985). Ein anderes Organisationskonzept (KIES-
MULLER 1986) sieht die Aufwertung von Sekretariats- und anderen Infrastruk-
turtatigkeiten durch Ubertragung von fachinhaltlichen Aufgaben bis hin zur
Vertretung von Sachbearbeitern vor ("qualifizierte Assistenz").

Durch Arbeitsumverteilung konnten qualifizierte Arbeitsaufgaben mit beruf-
lichen Entwicklungsperspektiven aus den mdnnlich dominjerten, markt- und
kommunikationsbezogenen Kernbereichen (wieder) fiir diejenigen Arbeitskriafte
- Ulberwiegend Frauen - zuganglich gemacht werden, denen "quantitativ und
inhaltlich die Arbeit auszugehen droht" (BAETHGE/OBERBECK 1986: 397). Sol-
che arbeitsorganisatorischen Varianten hatten allerdings auch ein Umdenken
in der Aus- und Weiterbildungspolitik zur Folge, die bisher iiberwiegend auf
die Qualifizierung von Fach- und Flihrungskrdften abgestellt hat.

Trotz der weitgehenden technischen und okonomischen Offenheit der Gestal-
tungsprozesse fiir solche betrieblich auszuhandelnden Restrukturierungsal-
ternativen scheinen doch die Bedingungen fiir deren Durchsetzung gegeniiber
den Besitzstandsinteressen auch des (mannlichen) Zentrums der Biiroarbeit
bisher nicht besonders glinstig. Dies ist sicherlich nicht unwesentlich auf
die zwischen den Geschlechtern zuungunsten der Frauen ausfallende Asymme-
trie hinsichtlich der Einbeziehung in Gestaltungsprozesse zuriickzufiihren,
Einerseits sind sie von den entsprechenden Managementpositionen und be-
trieblichen Steuerungsfunktionen mehr oder weniger ausgeschlossen. Anderer-
seits sind sie hinsichtlich der Vertretung ihrer Interessen in den tradi-
tionellen wie auch neuen Instanzen der Auseinandersetzung um Rationalisie-
rungsstrategien, um Technikselektion, Qualifizierungs- und Arbeitseinsatz-
politik zwischen Management und den Beschdftigten bzw. zwischen ihren In-
teressenvertretungen eklatant benachteiligt; und dies nicht zuletzt auf-
grund der ihnen gesellschaftlich iiberlassenen Gestaltung des Privaten. Ent-
scheidungen i{iber die Zukunft der Arbeit von Frauen in Biiro und Verwaltung
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1iegen so nach wie vor in der Hand von Mannern. Deren gemeinsames Interesse
aber ist die Aufrechterhaltung der geschlechtshierarchischen Arbeitsteilung
im Betrieb und die auch zukiinftige Freisetzung der Manner von Familien-
pflichten. Die betriebliche Arbeitspolitik gerdt so - vor dem Hintergrund
der Handlungskonstellationen, die sich aus der geschlechtlichen Arbeitstei-
lung ergeben - zu einem zentralen Motor der Perpetuierung bestehender Dis-
paritdten und Diskriminierungen,
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5 GESTALTUNGSCHANCEN: FRAUEN INS MANAGEMENT ODER
"DAS MANAGEMENT GEHT AN DIE (WEIBLICHE) BASIS"?

Die zuvor entwickelte Perspektive des Stellenwertes betrieblicher Ar-
beitspolitik im Rahmen der technisch-organisatorischen Gestaltungspro-
zesse weist nicht nur forschungsstrategisch iiber die bisher im Zentrum
der Debatte stehende Bedeutung von manageriellen Personaleinsatzstrate-
gien auf der Nachfrageseite einerseits und die Bedeutung von Arbeits-
orientierungen, Dispositionen und Verhaltensweisen auf der Angebotssei-
te des (weiblichen) Arbéitskraftepotentia]s andererseits fiir die Zemen-
tierung der geschlechtshierarchischen Arbeitsteilung im Biiro der Zu-
kunft hinaus. Auch auf der Ebene moglicher Interventionsstrategien zur
Sicherung der zukiinftigen quantitativen und qualitativen Berufschancen
von Frauen in Biiro und Verwaltung ergeben sich aus dieser Perspektive
Handlungsfelder, die starker als bisher in die Diskussion um Frauenfor-
derung und Gleichstellung Eingang finden miissen. Wenn der Biirosektor
auch zukiinftig fiir Frauen noch quantitative Integrationschancen in den
Arbeitsmarkt und gleichzeitig attraktive berufliche Entwicklungsmog-
lichkeiten bieten soll, reichen Qualifizierungsstrategien und MaBnahmen
zur Erreichung einer gleichberechtigten Reprdsentanz von Frauen auf den
hoheren Hierarchieebenen, zum Abbau von Einstellungs- und Aufstiegsbar-
rieren nicht hin., Ein weiteres zentrales Ziel muB die strukturelle Um-
gestaltung derjenigen Beschdftigungsbereiche wie Assistenztatigkeiten
und Routinesachbearbeitung werden, in denen Frauen massenhaft und iiber-
reprasentiert zu finden sind. Wenn man zukiinftig nicht mehr als die
Hdlfte aller Biiroangestellten mit periphdren Sackgassenpositionen ab-
finden will, die zunehmend durch arbeitsinhaltliche Entleerung, Ar-
beitsintensivierung und quantitative Uberforderung sowie nicht zuletzt
durch weitere Automatisierung in ihrem Bestand bedroht sind, 'dann miis-
sen nicht nur Frauen gefordert, sondern Arbeitsstrukturen gefordert
werden, die den Belangen und Erwerbsanspriichen der dort iiberwiegend be-
schaftigten Frauen gerecht werden. Voraussetzung hierfiir ist ihre star-
kere Beteiligung an Gestaltungsprozessen im Zuge der technisch-organi-
satorischen Umstrukturierung, als dies bisher der Fall war.

Gegenwdrtig sind die Gestaltungsspielrdume, die sich unbestritten ge-
geniiber vorherigen Rationalisierungsphasen erweitert haben, in erster
Linie dem Zugriff des Managements iiberlassen worden. Betriebliche In-
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teressenvertretungen haben sich nach allen vorliegenden Erfahrungsbe-
richten im wesentlichen auf RationalisierungsschutzmaBnahmen zuriickge-
zogen, sich z. B. 1in der Frage von Leistungsbewertung und -bemessung
vom Grundsatz her zwar ablehnend verhalten, aber faktisch ganz heraus-
gehalten. Nur in wenigen Ausnahmefdllen oder Modellprojekten haben sie
gestaltend an der Entwicklung integrierter Konzepte von Technikausle-
gung, Personaleinsatz, Arbeitsorganisation und QualifizierungsmaBnahmen
mitgearbeitet oder Alternativen erarbeitet (z. B. HOPPE/KEMPF o. J.).
Die liberwiegend defensive Haltung wird von betrieblichen Interessenver-
tretungen mit bekannten Argumenten wie zeitlicher und qualifikatori-
scher Uberforderung, fehlenden rechtlichen Durchsetzungsmoglichkeiten
sowie mit der Gefahr begriindet, Verantwortung auch fiir unpopuldre MaB8-
nahmen bzw. fiir negative Rationalisierungseffekte insgesamt zugewiesen
zu bekommen, je mehr sich die Beteiligung an konzeptionellen Entwick-
lTungen dem Modell eines aktiven Co-Managements anndhert,

Gleichzeitig ist das Management im Zuge systemischer Rationalisierungs-
prozesse zunehmend auf Wissen und Erfahrung der Beschdftigten angewie-
sen, Komplizierte Aufgaben- und Ablaufstrukturen lassen sich kaum durch
Beobachtung oder Unterlagenstudium nachvollziehen (vgl. auch KOLM u. a.
1988). Sowohl fiir Systementwicklung als auch fiir die Planung von ar-
beitsorganisatorischen Veranderungen sowie deren effektive Umsetzung,
weitere Anpassung/Korrekturen und nicht zuletzt zur Absicherung der Ak-
zeptanz ist zumindest eine selektive Einbeziehung der NutzerInnen ver-
starkt notwendig geworden. Solche partizipativen Managementstrategien,
die in Form von Projektorganisation oder Qualitdtszirkeln zundchst auf
-neue Nutzungsformen spezieller Leistungsressourcen, die sozialintegra-
tive Funktion von oben geschaffener und steuerbarer Kommunikationsbezii-
ge und auf freiwillige Kooperation setzen, bieten neben Qualifizie-
rungs- und Aufstiegschancen fiir qualifizierte Beschdftigte auch erwei-
terte Mitspracherechte und zumindest Artikulationsmoglichkeiten fiir Ge-
staltungsalternativen,

Von der grundsdtzlichen Ambivalenz solcher neuen Managementkonzepte
ganz abgesehen, lassen bisherige Erfahrungen nicht darauf schlieBen,
daB ein wirksamer Druck auf die Beriicksichtigung der spezifischen Ar-
beitsinteressen und Beschaftigungsperspektiven von Frauen ausgeiibt wer-
den konnte oder sollte. Die vorherrschenden Entwicklungstrends und Kon-
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sequenzen systemischer Rationalisierung: der neue Aufgabenzuschnitt,
das implizite Verstandnis von Dienstleistungsqualitadt, technischer Per-
fektionismus und Modernisierungsstreben "um jeden Preis" lassen allent-
halben eine mannliche Handschrift erkennen. Dies ist nicht weiter ver-
wunderlich. Im Management und in den Steuerungsabteilungen wie Organi-
sation und EDV sind nach wie vor kaum Frauen vertreten. Dort, wo neue
Beteiligungsformen erprobt oder praktiziert werden, sind Frauen bisher
tendenziell ausgeschlossen bzw. fundamental unterreprésentiert. VOLST/
WAGNER (1988) fanden nur 10 Prozent aller qualifizierten Sachbearbeite-
rinnen, aber immerhin 40 Prozent der mdnnlichen Vergleichsgruppe betei-
ligt an Entscheidungen iiber die Integration von Computern in ihre Ar-
beit. An anderer Stelle wird zudem belegt (CLAUB 1987), daB ein Anstieg
der Beteiligungsquoten in den letzten Jahren nur fiir Manner zu beobach-
ten ist. In der Projektorganisation zur sozialen und programmtechni-
schen Gestaltung von Arbeitsabldufen und -verfahren einer von uns un-
tersuchten, dienstleistungsorientierten Institution standen knapp
140 Médnner vier Frauen gegenijber. Die auch in der gewerkschaftlichen
und betrieblichen Interessenvertretung bestehende Unterreprdsentanz von
Frauen, die mangelnde Beriicksichtigung ihrer spezifischen Anspriiche und
die wechselseitige Distanz zwischen Frauen und mdnnlich dominierten
Vertretungsinstanzen werden inzwischen zwar weithin thematisiert (FRE-
RICHS u., a. 1985; BOHNSACK 1985). In der Praxis aber sind die iiberwie-
gend zu Lasten der Frauen gehenden Restrukturierungsprozesse, wo nicht
von Personal- und Betriebsrdten mitgetragen, so doch auch nicht abge-
wehrt worden,

Die Ursachen liegen im wesentlichen in den gleichen Prinzipien, die fiir
die Festlegung von EinfluB- und Entwicklungschancen allgemein maBgeb-
lich sind. In managementgesteuerten Beteiligungsmodellen werden die un-
teren und mittleren Hierarchie- und Funktionsgruppen in der Regel nicht
beriicksichtigt, hadufig mit dem Argument, die direkte "Leistungsproduk-
tion" nicht schwdchen zu wollen. Von sozialintegrativ fungierenden For-
men von Qualitdtszirkeln abgesehen, werden vor allem untere und mittle-
re Fiihrungsschichten einbezogen. Zudem wird fir die Mitarbeit in Pro-
jektstrukturen (in anderer Auspragung gilt dies auch fiir die Mitarbeit
in gewerkschaftlichen und betrieblichen Interessenvertretungsorganen)
die volle Verfiigbarkeit der Arbeitskraft vorausgesetzt, was gleichbe-
deutend ist mit dem AusschluB von Teilzeitkraften und Frauen mit Fami-
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lienpflichten, deren "“Leistungsbereitschaft" nicht grenzenlos iiber
DienstschluB hinaus dehnbar dist. Hinzu tritt die auf bestehende Ar-
beits- und Arbeitsteilungsstrukturen verkiirzte (Re-)Qualifizierung, die
auf oberflidchliches Anwendungswissen reduzierte technische Anpassungs-
qualifizierung in typischen Fraueneinsatzbereichen, die die Entfaltung
innovativer Handlungspotentiale nicht gerade motivieren, 1in mancher
Hinsicht sogar einschranken. Somit finden sich Frauen gegenwdrtig in
der Folge systemischer Rationalisierungsprozesse nicht nur als Rationa-
lisierungs-, sondern auch als "Partizipationsverliererinnen" wieder.
Ihre Kompetenzen waren bisher nicht gefragt, wenn es um die Neustruktu-
rierung von Aufgaben und Anforderungen ging.

Die Frage, inwieweit sich hier Veranderungen abzeichnen bzw. initiieren
lassen, wird aus einer "Top-down"-Perspektive in der folgenden Weise
behandelt: Der gegenwdrtigen Umbruchphase, dem gestiegenen Anpassungs-
druck von Organisationen an interne und externe Wandlungsprozesse und
den entsprechenden Gestaltungsnotwendigkeiten wird zugeschrieben, daB
sie vermehrt Chancen auch fiir Frauen implizieren, neue Machtressourcen
zu gewinnen. Da eingespielte und institutionalisierte Formen politi-
scher Aushandlung nicht mehr unhinterfragt Bestand haben, konnen zumin-
dest Teile der Frauen im Management Biindnispartner finden (VOLST 1988;
BRADLEY 1986). Vor diesem Hintergrund richten sich an Frauen in Fiih-
rungspositionen oder an Expertinnen vornehmlich aus dem Organisations-
und EDV-Bereich sowie an qualifizierte Mitglieder von Projektgruppen
Forderungen nach "solidarischem Handeln gegeniiber jenen in unterprivi-
legierten Positionen” (VOLST ebd.: 29). Ziel ist nicht nur die Herstel-
-lung einer Kultur "informeller Beziehungen iiber mehrere Ebenen", neuer
Verstandigungsformen, sondern auch die Beteiligung an der System- und
Organisationsentwicklung stellvertretend fiir und im Interesse von Frau-
en ohne EinfluBchancen.

Die hier entwickelte Partizipationslogik ergibt sich aus der Verbindung
zweier Diskussionsstrange und dem Setzen auf partielle Interesseniden-
titdt zwischen Management und Teilen der weiblichen Beschaftigten. Auf
der einen Seite steht die Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsde-
batte, deren einer wesentlicher Bezugspunkt die Durchsetzung berufli-
cher Entwicklungschancen, EinfluB- und Karrieremdglichkeiten fiir Frauen
auch fiir Managementpositionen ist. Auf der anderen Seite nimmt diese
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Perspektive die in der Organisationswissenschaft und -praxis wiederent-
deckte Kulturdimension auf, die Diskussion um neue Unternehmenskultur,
"Sozialintegration" und 1innovative Fiihrungsstile sowie den mdglichen
"weiblichen" Beitrag hierzu. Dieser liege - so die Argumentation - in
weiblichen Merkmalen wie KontextbewuBtsein versus Detailperfektion, Be-
ziehungsorientierung statt Konkurrenz- und individueller Machtorientie-
rung, die besonders die Zusammenarbeit in Teams fordere, Innovations-
und Kreativitdtspotentiale in Gruppen und Organisationen motiviere und
freisetze. Die bisherige AuBenseiterrolle im Zusammenwirken mit weibli-
chen Sozialisationsmustern, die "fremde weibliche Perspektive" fiihre zu
"kreativer Spannung"; eingefahrene Denkschemata und Entscheidungsstruk-
turen sowie gemeinsame Wertmuster mannlicher Fiihrungseliten, die neué
Impulse blockieren, wiirden in Frage gestellt (ANTAL 1988).

Vor dem Hintergrund eines fiir die nahe Zukunft prognostizierten erheb-
lichen Fiihrungskriftemangels und der unterstellten Offentlichkeitswirk-
samkeit betrieblicher Frauenfdrderungsprogramme und weiblicher Ausnah-
mekarrieren besinnt man sich plotzlich auch in einzelnen Managementeta-
gen auf die spezifisch weiblichen Sozial- und Kommunikationskompeten-
zen, die als Ressourcen bisher brachgelegen haben (o. V. 1989).

So legitim die Forderung von Frauen ist, endlich den bisher verweiger-
ten Zugang zu angestrebten beruflichen Positionen und EinfluBbereichen,
zu addquaten Lernchancen und materiellen Ressourcen zu erobern und so
berechtigt die Hoffnung sein mag, durch ein Mehr an Frauen im Manage-
ment und durch weibliche Beteiligung an partizipativen Managementstra-
tegien auch auf die "Betriebskultur" einwirken zu kdnnen, so scheinen
doch erhebliche Zweifel angebracht an dem Modell der Stellvertreterpo-
1itik von Frauen in privilegierten und Filihrungspositionen fiir Frauen in
subalternen Positionen. Griinde hierfiir 1iegen unter anderem darin, daB
aufgrund des geringen Verbreitungsgrades von durchgreifenden Frauenfor-
derungsmaBnahmen und eines sich nur langsam &ndernden ProblembewuBt-
seins sich faktisch am AusschluB der weiblichen Mehrheit der Beschidf-
tigten im Biirobereich von strategisch wichtigen und Machtfunktionen
erst wenig geandert hat. Die "homosexuelle Reproduktion" (MOORE 1962)
der Managementetagen funktioniert nach wie vor. Der Hoffnung, daB sie
aber- unter den Bedingungen eines Exotendaseins starker als bislang ih-
ren AuBenseiterstatus solidarisch gestaltend einsetzen, widerspricht
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die Beobachtung, daB den Frauen als Einzelkdmpferinnen 1in mehr oder
minder offen frauenfeindlicher Atmosphédre ein Teil ihres Potentials zur
kreativen Verdnderung verlorengeht (EDDING 1985; KANTER 1977). Der An-
passungsdruck an geltende (mannliche) Normen ist immens, wenn Frauen
dazugehoren, akzeptiert werden und durchsetzungsfahig sein wollen, und
positive Vorbilder neuer "weiblicher" Fiihrungsstile fehlen bisher,

Gegen ein solches - {iberspitzt formuliert - "Elitemodell" der Entwick-
Tung weiblichen Innovations- und Kreativitatspotentials in zukiinftigen
Filhrungsschichten und dessen Diffusion nach unten (FERREE 1987) sollen
hier die zundchst rein quantitativ betrachtet iiberwiegend "weiblichen
Ressourcen" auf den unteren Hierarchieebenen der Biiroarbeit herausge-
stellt werden. Sie haben sich in der alltdglichen Praxis Wissensbestan-
de und Erfahrungen im Managen eines effektiven und reibungslosen Ar-
beitsablaufes angeeignet, haufig entgegen allen praxisfernen Ablauf-
steuerungen, Dienst- und Ausfiihrungsvorschriften., Dies kommt z. B. in
der vielfach geduBerten, dezidierten und detaillierten Kritik an einer
unrealistischen oder ineffizienten Planung technischer und organisato-
rischer Verdnderungen betrieblicher Abldufe auf seiten der Betroffenen
zum Ausdruck und in zum Teil sehr klaren Vorstellungen dariiber, wie Ar-
beitsablsufe effektiver zu gestalten waren (STEINRUCKE 1989). Gekoppelt
mit den besonderen, oben skizzierten arbeitsinhaltlichen und kommunika-
tiven Orientierungen und Kompetenzen sowie dem ihnen hdufig zugeschrie-
benen, spezifischen Technikzugang bilden diese eine breite Expertise
fiir technisch-organisatorische Gestaltungsprozesse, die nicht durch das
Eingreifen von Frauen in Fiihrungs- und Steuerungsfunktionen ersetzbar
-ware.,

Ein wachsender Druck auf die Entwicklung alternativer Gestaltungsiiber-
legungen im Interesse und unter Beteiligung auch derjenigen periphédren
Bliroangestellten, in deren Einsatzbereichen die negativen Rationalisie-
rungseffekte gegenwdrtig zu kumulieren scheinen, deutet sich an; aus
Perspektive der (weiblichen) Beschdftigten wie aus der der Kunden/
Klienten:

Erstens haben sich die realen Lebensverhdltnisse und subjektiven Orien-
tierungen der Frauen bekanntermaBen von Rollenstereotypen, die Arbeits-
kraftdefinitionen und geschlechtsspezifische Tatigkeitszuschnitte pra-
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gen, immer weiter entfernt. Die historische Erfahrung, daB der Erwerbs-
verlauf von Frauen aufgrund von Familienbelastungen diskontinuierlich
verldauft oder vorzeitig abgebrochen wird, ist iiberholt. Die Jjiingeren
Frauen erwarten, so faBt RABE-KLEEBERG (1987: 59) vorliegende For-
schungsergebnisse zusammen, "von der Arbeitsgesellschaft eine qualifi-
zierte Ausbildung und die Realisierung der Qualifikationen im Beruf,
und von sich selbst eine lebenslange Verstetigung der Berufsausiibung".
Daher ist es kaum langer vertretbar, den Frauen eine gering ausgepragte
Berufsorientierung oder mange]hde Weiterqualifizierungs- und Aufstiegs-
interessen, Geniigsamkeit hinsichtlich formeller und einkommensm&Biger
Anerkennung ihrer beruflichen Leistungen zu unterstellen. BAETHGE/OBER-

BECK kommen dementsprechend auch zu dem Ergebnis, daB es fiir fast eben-

so viele Frauen wie Mdnner in Biiro und Verwaltung (71 Prozent versus
84 Prozent) attraktiv wdre, “eine Position mit mehr Befugnissen und
Verantwortung zu iibernehmen" (1986: 352), wobei die arbeitsinhaltliche
Begriindung bei Frauen, bei Mdnnern dagegen die Macht- und materielle
Orientierung stdrker im Vordergrund steht.

Aber nicht alle Frauen in den Schreibtischberufen wollen (und. kdnnen)
Karriere machen. Viele Frauen ziehen es vor, zur Verteidigung ihrer In-
tegritédt am Konkurrenzspiel der Manner nicht teilzunehmen. Zu hoch wer-
den oft die Kosten angesetzt, die mit der Ubernahme von Fiihrungsfunk-
tionen verbunden sind: vermehrte Konflikte, soziale Isolation, hdhere
Arbeitsbelastungen und geringere Arbeitszufriedenheit (siehe JANSHEN/
RUDOLPH 1987). Nichtsdestoweniger haben auch diese Frauen in den eher
routinisierten Bereichen der Sachbearbeitung und der Assistenz das In-
teresse an der Erhaltung/Erweiterung arbeitsinhaltlich dinteressanter
Aufgaben und Anforderungen und ein Recht darauf. Sie haben Vorstellun-
gen von ganzheitlichen Arbeitsstrukturen im Sinne der Durchschaubarkeit
und Nachvollziehbarkeit von Gesamtzusammenhdngen, die Lernchancen und
Sinnbeziige in der Arbeit herstellen. Zeitliche und ablaufbezogene
Spielrdume werden als notwendig erachtet zur individuellen Gestaltung
des Arbeitsalltags, von Kooperations- und Kommunikationschancen. Sie
wollen im Rahmen der ihnen zugewiesenen Aufgaben eigenverantwortliche
und in bezug auf das Ergebnis gute Leistungen erbringen; sie wollen die
Kunden/Klienten oder Arbeitskollegen zufriedenstellen (BERMANN 1986;
BRADLEY 1986; GOTTSCHALL u., a. 1989; OPPEN 1988). |
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Aus der sich verscharfenden Differenz zwischen veranderten Lebensweisen
und Anspriichen von Frauen, der "objektiven 'Ausdiinnung' der Weiblich-
keitsstereotype" (KNAPP 1989: 301), und der Weiterexistenz dieser Ste-
reotype in der technisch-organisatorischen Gestaltung geschlechtsspe-
zifischer, beruflicher Chancen(losigkeit) entstehen aus betrieblicher
Perspektive tendenziell soziale Legitimationsprobleme hinsichtlich der
Aufrechterhaltung der Geschlechterhierarchie und der unterwertigen De-
finition weiblicher Arbeitskraft. Soweit auf seiten der Frauen arbeits-
inhaltliche Unterforderung, Entfremdung und Unzufriedenheit zu sinken-
der Arbeitsmotivation einerseits und Widerstandsformen wie gezieltem
Riickhalt von Arbeitskraft, Nichtanwendung vorhandenen Wissens (STEIN-
RUCKE 1989) bis hin zur Aufgabe des Arbeitsplatzes andererseits fiihren,
steht gleichzeitig die Realisierung von Effizienzpotentialen entspre-
chender Rationalisierungskonzepte in Frage.

Iweitens tangieren die technisch-organisatorischen Restrukturierungs-
prozesse im Biiro- und Verwaltungsbereich nicht nur die Arbeitsinteres-
sen der Beschaftigten, sondern in vieler Hinsicht auch die Kundeninter-
essen, Die Verdnderung der Arbeitsstile durch konsequente Technisie-
rungsvorhaben und durch Abschottung von Klientenkontakten ebenso wie
ausschlieBlich effizienzorientierte Arbeitseinsatzkonzepte stoBen dort
auf Grenzen, wo die Effektivitdt des Arbeitshandelns und dessen Ergeb-
nis, die Qualitdt von Dienstleistungen, zur Disposition steht. Durch
den tendenziellen Wandel der Art der Aufgabenerfiillung, die Intensivie-
rung, die Zuriickdrangung der unmittelbar bediirfnis- und personenorien-
tierten Arbeit durch die mit bestimmten Technikselektionen verbundenen
-Formalisierungszwange wird zunehmend weniger wichtig, was fiir andere
getan wird, sondern wie dieses in computerverarbeitbare Formen gebracht
werden kann. Wer in der Berufspraxis jedoch iiberwiegend von den techni-
schen Aspekten der Arbeit in Anspruch genommen ist, bemiihnt um effizien-
te Leistungserstellung, hat nicht mehr die Zeit, Energie und innere Be-
reitschaft, die notwendig sind fiir soziale Interaktion und nachdriickli-
ches berufliches Engagement (vgl. auch BECK-GERNSHEIM 1981). Die Feh-
leranfdlligkeit der Arbeitsprozesse steigt oft in gleichem MaBe, wie
der Druck auf die Output-Quantitdt zunimmt. Dies trifft besonders dann
zu, wenn gleichzeitig Arbeitsmotivation und -interesse der Beschaftig-
ten zerstort werden durch Verlust an arbeitsinhaltlichen und kommunika-
tiven Anforderungen und Lernchancen. Die Folgen in Form von fehlerhaf-
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ten Arbeitsergebnissen oder reduzierten, standardisierten Kommunika-
tionsangeboten werden haufig auf die Kunden abgewdlzt. Empirische Er-
fahrungen zeigen aber auch bereits, daB es relevante Gruppen von Kunden
gibt, die z. B. automatisierte Selbstbedienungsleistungen bei Banken
oder im Handel strikt ablehnen zugunsten personlicher Interaktions- und
Beratungsprozesse. In einigen Bereichen ist dementsprechend erkannt
worden, daB "Modernisierungskonzepte", die vorrangig auf Personalredu-
zierung, Effizienzsteigerung und technische Perfektion setzen, die -
Dienstleistungsqualitdt und somit die Marktchancen eher reduzieren als
steigern, was zumeist eines der erklarten Ziele von Rationalisierungs-
vorhaben ist. Begrenzte Techniknutzungskonzepte und experimentelle ar-
beitsorganisatorische Umstrukturierungen sowie die Auslotung von Aus;
wirkungen auf Produkt- und Leistungsqualitdt sind dort die Konsequenzen
(BAETHGE/OBERBECK 1986).

In vieler Hinsicht scheinen die Interessen und Anspriiche von den (weib-
lichen) Beschdftigten an der Basis der Biiro- und Verwaltungsarbeit an
attraktiven Arbeitsbedingungen mit denjenigen der Kunden/Klienten kom-
patibel zu sein. Wenn es sich so verhdlt, daB mit technisch-organisato-
rischen Rationalisierungskonzepten nicht nur iiber Arbeitsstrukturen,
sondern auch {iber "Konturen gesellschaftlicher Verkehrsformen" (ebd:
391) entschieden wird, ist es um so dringlicher, mit der Einbeziehung
von Frauen in Gestaltungsprozesse Betrachtungsweisen und Werte, Hand-
lungsmuster und Kompetenzen und somit soziale und kulturelle Dimensio-
nen der Dienstleistungsqualitdt zu verankern, die den Erfahrungen und
Vorstellungen auch von Frauen entsprechen.

Eine besondere Ressource von Frauen "an der Front", derjenigen, die
traditionell mit Klientenkontakt betraut sind oder waren im Rahmen von
Gestaltungsprozessen, die auch auf verbesserte Service- und Leistungs-
qualitdt ausgerichtet sind, Tliegt in ihren spezifischen arbeitsinhalt-
lTichen Orientierungen, ihrer eher "flirsorglichen Rationalitat", in ih-
rem Interesse und ihrer Kompetenz fiir personliche Kommunikation als
Grundlage auch ihrer eigenen Arbeitszufriedenheit. Phantasie und Krea-
tivitdt sind nach unseren Erfahrungen vor Ort oft ausgepragter, wenn es
sich um das Verstandnis und die Wahrnehmung von Klientenbelangen als um
die Durchsetzung ihrer eigenen Anspriiche handelt (LIE/RASMUSSEN 1986,
OPPEN 1988). Frauen scheinen zumindest eher als Manner sensibel dafiir
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zu sein, unter welchen Bedingungen bestimmte Verdnderungen des Lei-
stungserstellungs-Prozesses oder dessen Ergebnis nicht auf Akzeptanz
beim Klienten trifft oder auch nur vom Grundsatz her dessen Interessen
verletzt (BERMANN 1986).

Ein anderes Potential von Frauen liegt nach verbreiteter Auffassung in
ihrem eher gebrauchswertorientierten Zugang zum Technikeinsatz, im Rah-
men der Gestaltung sozialvertrdglicher technischer Losungen moglicher-
weise ein relevantes Gegengewicht zu médnnlicher Technikeuphorie und
Perfektionsstreben. Auch durchaus technikbegeisterte Frauen hdtten auf-
grund ihrer {iblichen AuBenseiterposition und dem AusschluB von technik-
bezogenen Machtzonen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen eine
groBere Bereitschaft, die negativen Folgen fiir Gesellschaft und Men-
schen in Denken und Arbeit einzubeziehen (WAGNER 1984; JANSHEN/RUDOLPH
1987). Die "weibliche" Sichtweise von Expertinnen hat den Vorteil, daB
sie distanzierter Motive, Nutzen und Grenzen von Technisierungsprojek-
ten analysieren konnen, wo Mdnner eher dem Mythos der Algorythmisierung
zum Opfer fallen, dem Drang, die Welt in Regeln und Formalismen zu fas-
sen, Ambivalenzen und Uneindeutigkeiten zu vermeiden bzw. an die Ma-
schine zu delegieren (SCHURZ/PFLUGER 1987).

Besteht haufig auf seiten der Frauen ein klares BewuBtsein ihrer Kompe-
tenz (STEINRUCKE 1989), so wird dieser betrieblich iiberwiegend mit Ig-
noranz begegnet. Erfahrungswissen und Gesta]tungspotentia]e der Frauen
sind bisher weder von seiten der betrieblichen Interessenvertretungen
addquat noch von Managementseite iiberhaupt wahrgenommen worden. Diese
-Ressourcen zu aktivieren und die Kooperationsbereitschaft zu gewinnen,
kann abe; nur gelingen um den Preis der Anerkennung und Honorierung
auch solcher Fdhigkeiten und Orientierungen, die den Frauen bisher eher
zum Nachteil ausgelegt oder zumindest nicht als berufsrelevant aner-
kannt wurden, sowie um den Preis, ein stiickweit Planungs- und Gestal-
tungsdefinitionsmacht und Kontrolle iiber die Entwicklung ihrer zukiinf-
tigen Arbeitsbedingungen an die Frauen abzutreten. Die aktive Einbezie-
hung von Frauen in betriebliche Entscheidungs- und Gestaltungsprozesse
ist dringend erforderlich, wenn nicht heute die mdnnlich gepragten Kon-
turen einer Biirokultur ebenso wie einer Dienstleistungskultur festge-
legt werden sollen, die morgen vielleicht den Interessen und Anspriichen
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von mehr als der Hdl1fte aller Biiroangestellten und mehr als der Hdlfte
aller Dienstleistungskonsumenten - der weiblichen - entgegenstehen.
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ANMERKUNGEN

1. Das unter OPPEN (1988) zitierte Manuskript ist einer von zwei Teilen
des Endberichts des von der "Stiftung Volkswagenwerk" geforderten
Projekts "ArbeitsprozeB, Informationstechnologie und Leistungsquali-
tdat in sozialstaatlichen Institutionen", das von der Autorin gemein-
sam mit Hagen Kiihn und Thore Karlsen bearbeitet worden ist.

2. Bekannt ist zundchst, daB die Berufsklassifikation der amtlichen
Statistik 1im Biiro- und Verwaltungsbereich erhebliche Zuordnungs-
schwierigkeiten bereitet und eine Feingliederung von daher mit hohen
Unsicherheiten behaftet "ist (TROLL 1982). Eine grobere Definition
z. B. aller Angestellten oder eine bereichsspezifische Definition
der "Beschdftigten im offentlichen Dienst" als "Biirokrdfte" ist da-
gegen wenig aussagekrdaftig und umfaBt zudem einen hohen Anteil von
Erwerbstatigen, die nicht als "im Biiro beschaftigt" zu bezeichnen
sind. Die vor diesem Hintergrund entwickelte berufskundliche Syste-
matik der "Schreibtischberufe" des IAB (ebd.) nach iibergeordneten
Arbeitsaufgaben wiederum ist unter der Fragestellung geschlechtsspe-
zifischer Entwicklungen der Beschdftigung im Biirobereich auch nur
bedingt brauchbar, So enthdlt die Systematik der "Schreibtischberu-
fe" des IAB zusammengefaBte Tatigkeitsgruppen, innerhalb derer Man-
ner und Frauen ganz unterschiedliche berufliche Schwerpunkte aufwei-
sen, Dies fiihrt z. B. im Falle der "Infrastrukturtdatigkeiten" dazu,
daB sich eine geschlechterbezogene Scherenentwicklung der Beschaf-
tigtenzahlen beobachten 138t, deren je spezifische Ursachen 1in der
gewdhlten Aggregierung verdeckt bleiben: Der drastische Riickgang von
Biirohilfs- und Schreibtdtigkeiten, die hauptsachlich von Frauen aus-
geiibt werden und die gleichzeitige ‘Zunahme von Datenverarbeitungs-
fachleuten, eine von Mannern dominierte Beschaftigungsdomdne (vgl.
auch TROLL 1982).

3. Die Zukunftsprojektionen der IAB-Prognos-Studie beriicksichtigen drei
denkbare alternative Entwicklungspfade oder Szenarien bis zum Jahr
2000 beziiglich der EinfluBstdrke einer Reihe soziodokonomischer und
technischer Entwicklungen, die unter anderem auch qualitativ durch
Expertenbefragungen gewonnen wurden. Ausgehend von Status-Quo-Extra-
polationen der bisherigen Beschdftigtenentwicklungen nach Wirt-
schaftssektoren, Tdtigkeiten und Qualifikationen werden quantitative
Zusammenhange unter Beriicksichtigung unterschiedlicher Verlaufsmog-
lichkeiten von Produktions- und Produktivitdtsentwicklung nach drei
Projektionsvarianten erstellt (zu den methodischen Grundlagen dieser
Studie vgl. STOOB/WEIDIG 1986).

4, Vor allem im Bereich der Biirohilfsfunktionen und der Massensachbear-
beitung ist hdufig eine unzureichende Anpassungsqualifizierung zu
- erkennen, Technologische Weiterbildung beschrdnkt sich auf reines
Bedienerwissen, und fachinhaltliche Fortbildung oder Requalifizie-
rung im Zuge der Integration von Aufgabengebieten wird mehr oder we-
niger den Beschdftigten selbst {iiberlassen. Damit wird von Manage-
mentseite zumindest in Kauf genommen, daB bestimmte Arbeitskrdfte an
den neuen Anforderungsvorgaben scheitern. Natiirliche Fluktuations-
prozesse -sowie Abgruppierungsangebote an die Betroffenen als Extrem-
variante erhsdhen das Flexibilitdtspotential der Betriebe.
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