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VORWORT

Familienkompetenzen als

Potenzial einer innovativen
Personalpolitik — Bestands-
aufnahme der Ist-Situation

1. Vorwort
Das hier anhand von Betriebsbefragungen und einer internationalen
Recherche auf seine bisher entfaltete praktische — und konzeptionelle -
Reichweite tiberpriifte Konzept ,Familienkompetenzen® entzieht sich
einer eindeutigen disziplindren Zuordnung, es bewegt sich vielmehr
»,Zwischen allen Disziplinen“: In dem Bemiihen, Kompetenzen aus dem
Lernort Familie fiir betriebliche Bedarfe zu erschlie8en, werden zwar
Inhalte und Theorien aus unterschiedlichsten Fachrichtungen wie
Arbeitspsychologie, Sozialpsychologie, Familiensoziologie, Betriebswirt-
schaft usw. beriihrt; doch gibt es im Umfeld der aktuellen Diskussion
zur Kompetenzentwicklung keine Fachdisziplin, die originér dafir
zustandig wadre.

Diese ,fachliche Ungebundenheit” erfordert immer wieder Begriindun-
gen fiir die Tragfahigkeit des Konzepts und damit auch die Benennung
der Schnittstellen, an denen die Ankniipfung an jeweils relevante Fach-
disziplinen die Einbeziehung von soziotkonomischen Verdnderungspro-
zessen erfordert und ermaoglicht. Gleichzeitig férdert diese notwendige
kontinuierliche Reflexion der Ziele, Inhalte und Vorgehensweisen deren
Schéarfung und tréagt damit zur Prézisierung und fachlichen Fundierung
in der Weiterentwicklung des Konzepts bei.

Die in den Anfédngen der Diskussion hdufig, gerade auch von Frauen
formulierte Kritik, hier handle es sich um ,,ein riickschrittsverddchtiges”
Konzept insofern, als damit die (Riick-)Bindung an Heim und Herd
gefordert wiirde, ist mittlerweile in den Hintergrund getreten. Die Ver-
kniipfung mit der europaweit gefiihrten Diskussion zur Anerkennung
von Kompetenzen aus informellen Lernorten und dem Konzept lebens-
langen Lernens bestétigt die Forderung nach Anerkennung und Einbe-
ziehung von Kompetenzen aus Familientédtigkeit und gibt ihr gleichzei-
tig eine neue Aktualitét.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus der vom Bundesministerium
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend geférderten Vorstudie fiir ein
mittlerweile bewilligtes praxisbezogenes Drei-Ldnder-Projekt vorge-
stellt. Sie sollen einen Beitrag dazu leisten, betriebliche Modernisie-
rungsstrategien mit Perspektiven der beruflichen und gesellschaftli-
chen Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu verkniipfen, die in
familidre Arbeit eingebunden sind. Damit sollen die Voraussetzungen
erweitert werden, die vielfach noch ungenutzten Potenziale aus Famili-
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enarbeit fir Strategien der Personalarbeit stdrker verwertbar zu
machen.

Das Konzept Familienkompetenzen kann damit ein Baustein sein, Fami-
lie und Arbeitswelt starker als bisher aufeinander zu beziehen, kann
aber nicht fiir die Losung aller Probleme stehen, die sich aus der Frage
nach einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie ergeben. Dies
setzt allerdings voraus, dass sich beide Lebenswelten — Beruf und Fami-
lie — starker aufeinander zu bewegen. Allerdings scheint genau die da-
raus resultierende starkere Offnung der ,Privatsphire Familie“ hin auf
die Arbeitswelt und die damit verbundenen wachsenden Zugriffsmég-
lichkeiten der Betriebe auf die private Lebenswelt wiederum ein Argu-
ment gegen die Nutzung von Kompetenzen aus Familientétigkeit zu
sein. Diese Zugriffsmoéglichkeiten sind als Teilaspekt der Entgrenzung
von Arbeit und Arbeitskraft, als Rationalisierung bzw. ,Verarbeitli-
chung® auch des bisher privaten Alltags in der sozialwissenschaftlichen
Diskussion zum Thema geworden.! Hier besteht ein nicht nur frauenpo-
litischer, sondern auch theoretisch und empirisch-sozialwissenschaftli-
cher Diskussionsbedart.

Die Ergebnisse der hier vorgestellten Studie zeigen aber, so glauben wir,
dass dieses Konzept unter der Bedingung zunehmender Akzeptanz zu
einer gro8eren Wertschétzung der Kompetenzen von Miittern und
Vatern am Arbeitsplatz und damit zu ihrer beruflichen und gesell-
schaftlichen Gleichstellung beitragen kann. Die Ergebnisse zeigen
gleichzeitig, dass diese Kompetenzen in der betrieblichen Praxis bereits
wahrgenommen werden, dass aber zu ihrer gezielten Nutzung entspre-
chende Instrumente und Verfahren erforderlich sind.

2. Aufgabenstellung und Durchfiihrung
Im Rahmen des Aktionsprogramms der EU fiir die Chancengleichheit
von Frauen und Méannern sollen durch ein praxisbezogenes Projekt die
bisher nicht wahrgenommenen Potenziale aus Familientéatigkeit fir
Strategien der Personalentwicklung sichtbar gemacht und praxistaugli-
che Instrumente und Methoden zu ihrer Identifizierung, Validierung
und schlieBlich auch zur Zertifizierung entwickelt werden.

Dem wurde eine vom Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend in Auftrag gegebene explorative Studie vorgeschaltet; sie
umfasst folgende Aufgaben:

1'Vgl. z.B. VoB 1998, der vom Paradigma der entgrenzten Arbeit einen Bogen zur ent-
grenzten Qualifizierung und zu neuen Formen betrieblich geforderter Kompeten-
zen schldgt: ,Im Wandel der Erwerbsarbeit geht es nicht mehr um mit anderen
geteilte und sozial vorgeformte Fahigkeitsmuster, um Fahigkeiten zur passiven Aus-
fiihrung fremdgesetzter betrieblicher Erwartungen, um rein erwerbsspezifische
und daher vom Privaten sauber geschiedene Kompetenzen...“ Vielmehr ,beziehen
sich die jetzt verstérkt fiir Erwerbstétigkeit relevanten Eigenschaften nicht nur auf
den Erwerbsbereich, ... sondern sie haben eine ausgepréagte Alltags- und praktische
Lebensnéhe und sie beziehen das ,ganze Leben‘ in synchroner und diachroner Hin-
sicht ein“. Unabhéngig von der normativen Bewertung wird mit diesem Argument
ein wachsender betrieblicher Bedarf nach Formen des Kompetenzerwerbs beschrie-
ben, die wie die Familienkompetenzen informell und auBerberuflich stattfinden.
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1. Eine vorbereitende Bestandsaufnahme in Unternehmen und Verwal-
tungen zur Bedeutung der drei Konzepte ,Schliisselqualifikation®,
»Soziale Kompetenz“ und ,Familienkompetenz® in der betrieblichen
Praxis in Deutschland. Dabei sollte vor allem der Frage nachgegan-
gen werden, wie Arbeitgeber mit neuen Qualifikationsanforderungen
umgehen und wie die am Lernort ,Familie“ erworbenen Kompeten-
zen in der Personal- und Organisationsentwicklung modern gefiihrter
Unternehmen bisher wahrgenommen und genutzt werden.

2. Eine Bestandsaufnahme im europdischen Ausland zum Stand der
fachlichen, wissenschaftlichen und o6ffentlichen Diskussion tiber die
Leitkonzepte Schliisselqualifikation, soziale Kompetenz, Familienkom-
petenz und deren Verhéltnis zueinander. Damit sollte es moglich
sein, die Position Deutschlands in der europdischen Debatte zum
lebenslangen Lernen unter dem Aspekt der Qualifizierungsmaoglich-
keiten in der Familienarbeit und ihrer Nutzung in der Arbeitswelt
durch Frauen und Ménner zu bestimmen.

Die Umsetzung des Arbeitsauftrages:
Diskussionszusammenhé&nge und Materialien zur Entwicklung der The-
sen und Leitfragen als Grundlage fir die Bestandsaufnahme und zur
fachlichen Orientierung waren: sozialwissenschaftliche Diskussionen
zum Thema ,Soziale Kompetenzen®; Forschungsberichte zur Wahrneh-
mung und Validierung von Familienkompetenzen; Praxisberichte tiber
Projekte zur Nutzung von Familienkompetenzen; Ergebnisse aus Fachta-
gungen (u.a. auch dem gemeinsam vom Bundesministerium fiir Arbeit
und Sozialordnung, vom Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung und von der Européischen Union durchgefiihrten Internationa-
len Fachkongress ,Kompetenz fiir Europa: Wandel durch Lernen - Ler-
nen im Wandel® im Mai 1999). Auf die Materialien und Berichte, die fiir
die europdische/auBereuropdische Recherche zur Verfiigung standen,
wird in den entsprechenden Abschnitten verwiesen.

Die Verkniipfung von neuen Qualifikationsanforderungen mit der
Moglichkeit der Einbeziehung von Familienkompetenzen in die Perso-
nalarbeit macht die Verantwortlichen in den Personalabteilungen zur
ersten und wichtigsten Zielgruppe, um Erkenntnisse iiber den betrieb-
lichen Umgang mit Schliisselqualifikationen, sozialen Kompetenzen
und Familienkompetenzen angesichts verdnderter sozio6konomischer
Rahmenbedingungen zu gewinnen. Dazu wurden in mehr als

20 Unternehmen und o6ffentlichen Einrichtungen leitfadengestiitzte
Interviews mit Personalverantwortlichen gefiithrt; Gespréachspartner
und -partnerin waren Leiter/Leiterinnen sowie Mitarbeiter/Mitarbeite-
rinnen der Personalabteilungen. Des Weiteren wurden Gesprache
gefiihrt mit Betriebsraten/Betriebsratinnen, Frauenbeauftragten und
Weiterbildungsverantwortlichen; au8erdem mit Vertreterinnen/Vertre-
tern von Gewerkschaften, Arbeitgebervereinigungen, von Kammern
und sozialwissenschaftlichen Instituten.

Bei der Befragung der Betriebe handelte es sich um ein exemplarisches
Vorgehen; wir gehen davon aus, dass aufgrund der beteiligten Unter-
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nehmen ein breites Spektrum betrieblich relevanter Situationen abge-
bildet werden kann.

Aus folgenden Bereichen wurden Unternehmen ausgewéhlt:

[ personen- und unternehmensbezogene Dienstleistungen;

[1 Unternehmen im Bereich Handel, Banken und Versicherungen auf-
grund des dort vorhandenen hohen Anteils von Frauen;

[1 Unternehmen im Bereich Kommunikationstechnologie als beson-
ders innovativem Wachstumsbereich;

[1 offentliche Verwaltungen.

Dabei wurde vor allem auf folgende Kriterien geachtet:

[1 Beriicksichtigung von Betrieben unterschiedlicher GroBe,

Mischung von Stadt-Land-Situationen,

Mischung bei den Produkten: materielle Giiter und Dienstleistungen,

O OO

Einbeziehung der neuen Bundesldnder.

Die biografischen Daten und Erfahrungen (Leben in einer Partner-
schaft, Leben mit Kindern ...) und das Geschlecht unserer Gespréachs-
partnerinnen und -partner haben wir nicht zum Auswahlkriterium
gemacht, was angesichts der geringen Zahl der Befragten zu unnétigen
Einschrankungen gefiihrt hatte.

Die in der Bestandsaufnahme verwendeten Zitate wurden so ausge-
wahlt, dass sie — soweit nichts anderes vermerkt wird — eine von uns vor-
gefundene Tendenz wiedergeben. Ebenso werden die Zitate nur mit
einem Hinweis auf Betriebsgré8e und Branche versehen, da nicht alle
Befragten das Plazet zur Verotffentlichung gegeben haben.

Eine Ubersicht {iber die in die Bestandsaufnahme einbezogenen Betrie-
be ist als Anhang beigefiigt (entsprechend dem nicht gegebenen Plazet
sind die Firmennamen nicht angegeben).

3. Zur Bedeutung der Konzepte
Schliisselqualifikationen,
soziale Kompetenzen und Familienkompetenzen
Die in der Erwerbsarbeit bendtigten Qualifikationen stellen ein Biin-
del von beruflich relevanten Féhigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnis-
sen dar: Sie spiegeln in ihrer Definition und in ihrer Bewertung
sowohl Entwicklungsprozesse in der Arbeitswelt als auch den politi-
schen Gestaltungswillen im Blick auf die sozio6konomischen Rahmen-
bedingungen wider.? Darauf aufbauend soll zunéchst der Hintergrund
verdeutlicht werden, anhand dessen die Fragestellungen fir die Inter-
views mit den Personalbeauftragten entwickelt und anschlieBend die

2 Stiegler weist darauf hin, dass nicht zuletzt der Prozess der européischen Einigung,
der ja auch die Bildungs- und Erwerbsarbeitssysteme mit einbezieht, die alte
Erkenntnis verstarkt hat, dass Qualifikationen ein soziales Konstrukt sind. (Stiegler,
1998, S. 12.)
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Aussagen und Trends aus den Interviews interpretiert werden.
~Veranderte wirtschaftliche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen
und deren enorme Schnelllebigkeit zwingen die Unternehmen, ihre
Mitarbeiter zu lebenslangem Lernen anzuhalten und zu befdhigen.
Dabei sind die Erarbeitung und Présentation neuer Fach- und Arbeitsin-
halte heutzutage fiir den Erfolg ebenso entscheidend wie soziale Kom-
petenzen in den Bereichen Teamarbeit oder Kommunikation®“ (Lenzen,
1998). Um die hier genannten Themen kreist die Qualifikations- und
Kompetenz-Debatte der 90er Jahre. Anders als in der Bildungsreform
der 60er Jahre stehen hier nicht primaér fachliches Kénnen und theoreti-
sches Wissen im Mittelpunkt, sondern vielmehr die soziale Handlungs-
kompetenz am Arbeitsplatz und ebenso in der auB3erbetrieblichen
Lebenswelt. Bezogen auf die Arbeitswelt geht es also um diejenigen
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse, die heute sozusagen die Vor-
aussetzungen darstellen, dass fachbezogene Kompetenzen tiberhaupt
erst verwertbar sind.

31 Das beruflich fixierte Konzept der
Schliisselqualifikationen
Ausgangspunkt fiir die Ausfithrungen zur Kompetenzentwicklung ist
das Konzept der Schliisselqualifikationen, das Mertens 1974 unter dem
Titel ,, Thesen zur Schulung fir eine moderne Gesellschaft” veroffent-
licht hat. Mertens unterscheidet nach formalen, berufsspezifischen bzw.
berufsfachlichen Qualifikationen, die auf die Ausiibung eines bestimm-
ten Berufes oder auf die Besetzung eines bestimmten Arbeitsplatzes hin
ausgerichtet sind. Dabei handelt es sich um die Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten, welche nicht unmittelbaren und begrenzten Bezug zu
bestimmten Tatigkeiten haben, sondern vielmehr die Eignung fir eine
groBe Zahl von Positionen und Funktionen begriinden und die ebenso
zur Bewiltigung von meist (unvorhersehbaren) Anderungen von Anfor-
derungen im Laufe des Lebens befdhigen (Mertens, 1974, S. 10).

Mertens begriindete sein Konzept mit der Notwendigkeit, das dual
geordnete Berufsbildungssystem stédrker mit den jeweils neuen und
wechselnden Anforderungen des Beschaftigungssystems zu verkniipfen.
Im urspriinglichen Sinne war mit den Schlisselqualifikationen die
Moglichkeit verbunden, die im Laufe eines Berufslebens immer selbst-
verstdndlicher und héufiger zu erwartenden Berufswechsel vollziehen
zu konnen oder auch bei Verbleib im bisherigen Beruf die notwendigen
Anpassungen an veranderte Anforderungen zu gewahrleisten. In die-
sem Sinne sind Schliisselqualifikationen als Voraussetzung bzw. Ergén-
zung eines bestimmten Berufs zu sehen, mit dem die berufsfachliche
Qualifikation sichergestellt werden kann.

In der Nachfrage nach Kompetenzen wurde in den letzten zehn Jahren
eine deutliche Verschiebung sichtbar von den bisherigen ,harten® Fach-
qualifikationen hin zugunsten der ,soft skills®, der sozialen Kompeten-
zen. Die sozialwissenschaftliche Reflexion dieser Entwicklung weist auf
eine Neuauflage und gleichzeitige Weiterentwicklung des Konzepts der
Schlisselqualifikationen hin. So war beispielsweise Freundlichkeit im
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Umgang mit Kunden und Kollegen schon immer eine erwiinschte Hal-
tung; die Intensivierung des Wettbewerbs und die wachsende Bedeu-
tung des Dienstleistungssektors haben ,Kundenorientierung” jedoch zu
einer zentralen Anforderungsdimension gemacht. Damit erweitert sich
die im Sinne von Mertens berufliches Handeln erst erméglichende
Schliisselqualifikation hin zu einer quasi ,,eigenstandigen” berufsfachli-
chen Anforderung: Uber die traditionellen Felder der ~Kundenbezogen-
heit” im Verkauf, in Kanzleien und Praxen und im Dienstleistungssektor
hinaus erscheint sie heute als Erfolgsinstrument in der privaten Wirt-
schaft ebenso wie im 6ffentlichen Dienst (siehe dazu die Leitidee ,,Von
der hoheitlichen Behorde zur Dienstleistung am Biirger®). Es geht im
Weiteren also weniger darum, sich Zugdnge zu wechselnden Berufspro-
filen mittels des Schliissels ,berufsiibergreifende Qualifikation® zu
erschliefen, vielmehr wird dieser ,Schliissel” als Qualifikation zum fes-
ten Bestandteil des Berufsbildes selbst.

3.2 Erweiterung hin zum Konzept der sozialen
Kompetenzen
Den Betrieben wie den Beschéftigten werden unter den Bedingungen
der 90er Jahre erhebliche Anpassungsleistungen abgefordert. Dabei
werden sozial-kommunikative Kompetenzen immer wichtiger: ,Sie
gehen freilich weit iiber eine Ausdifferenzierung sozialer Sensibilitat
hinaus und zielen auf die Verkniipfung fachlicher und kommunikativer
Kompetenz® (Baethge/Schiersmann, 1998, S. 24). Damit gewinnen im
betrieblichen Arbeitsprozess auch immer mehr Einstellungen und Ver-
haltensweisen an Bedeutung, die zu einem erheblichen Teil Ergebnisse
aus Lernprozessen in auBerbetrieblichen Lebenszusammenhéngen sind.
Soziale Kompetenz als Ergebnis informeller Lernprozesse steht ,damit in
der Mitte zwischen dem formellen Lernen einerseits und dem nicht
bewusst reflektierten Lernen in Sozialisationsprozessen andererseits ...
und es schliet Verstdndnis und Erfahrung mit ein® (Erpenbeck, 1999,
S. 2). In der Studie des Europdischen Zentrums fir Berufsbildung zur
LErmittlung und Validierung von frither bzw. informell erworbenen
Kenntnissen® wird darauf hingewiesen, dass es diese Kompetenzen, die
sich Menschen in unterschiedlichen Situationen, in Arbeit und in Frei-
zeitaktivitdten erwerben, schon immer gegeben hat. Und weiter: ,,Um
diese impliziten und zum Teil nicht sichtbaren Kompetenzen und Féhig-
keiten sowohl fiir den Einzelnen als auch fiir die Unternehmen deutli-
cher und besser erkennbar zu machen, miissen sie identifiziert und
beurteilt werden und berufliche und soziale Anerkennung erhalten.?
In diesem Zusammenhang ist wiederum bemerkenswert, dass in der
Studie Freizeit und Sportaktivitdten ebenso wie soziales Engagement als
Orte informellen Lernens genannt werden, Familie aber tiberhaupt
nicht erwdhnt wird. Dagegen betont Baitsch (1998, S. 14) die kompe-
tenzbildende Funktion der Familie als Beispiel fiir privates Lernen
auBlerhalb der Arbeitswelt: ,Elternwerden und Elternsein ist der Proto-
typ der Kompetenzentwicklung durch unvermeidliche Praxis. Gerade

% Ermittlung und Validierung von frither bzw. informell erworbenen Kompetenzen,

Bjernavold, 1997.
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weil dieses Lernen nicht mit Erwerbsarbeit verkoppelt ist, lassen sich
einige strukturelle Merkmale und Ergebnisse des Prozesses besonders
gut herausstellen.”

Die Verkniipfung betrieblich entstandener und genutzter Qualifikatio-
nen mit solchen Verhaltenselementen aus auB3erbetrieblichen Lern- und
Lebensorten lésst in der Qualifizierungsdebatte der letzten Jahre damit
eine Tendenz dahin erkennen, dass das Konzept der Schliisselqualifika-
tionen durch das Konzept der sozialen Kompetenzen erganzt wird.*

Das Problem einer geringen Trennschérfe, wie es sich in Gesprachen
mit Personalverantwortlichen und Weiterbildungseinrichtungen ebenso
zeigt wie in der Fachliteratur, wird in den meisten Féllen dadurch
umgangen, dass Schliisselqualifikationen und die darunter subsumier-
ten Fahigkeiten in das Konzept der sozialen Kompetenzen einbezogen
werden. Das wiederum zeigt, dass es kein verbindliches Konzept der
sozialen Kompetenzen bzw. keine Theorie ,,Sozialer Kompetenz® gibt. In
den Interviews zur Bestandsaufnahme wird von den Personalverant-
wortlichen allerdings auch wenig Interesse an theoretischen Leitbegrif-
fen signalisiert, im Mittelpunkt stehen hier vielmehr die in der betriebli-
chen Praxis geforderten bzw. vorfindbaren Verhaltenspotenziale und
die Moglichkeiten ihrer Nutzung.

Nach Stiegler orientiert sich das Konzept der sozialen Kompetenzen an
der Vorstellung einer ganzheitlichen Handlungskompetenz, die eine
Balance halten muss zwischen den jeweils eigenen Interessen und
Bedirfnissen, den Interessen und Bediirfnissen der Partner und Partne-
rinnen in bestimmten Situationen sowie den jeweils gegebenen Rah-
menbedingungen (Stiegler, 1998, S. 20).5> Ebenso geht in die Vorstellung
der Ganzheitlichkeit auch die Verkniipfung von Elementen der Planung
mit Elementen der Kontrolle (im Sinne von Arbeitsautonomie) ein. Die
Umsetzung dieses Aspekts in berufliche Anforderungsprofile stellt eine
- in projektbezogenen Zusammenhéngen héufig praktizierte - Chance
zur Forderung der Motivation und zur Ubernahme von Verantwortung
und Selbstmanagement dar. Darin wird auch ein méglicher ,,demokrati-
scher Charakter” von sozialen Kompetenzen sichtbar. Dies kdnnte auch
zu erwiinschten Verdnderungen in Richtung Gleichstellung fithren,
wenn in vorwiegend von Frauen besetzten ,unteren” Positionen soziale
Kompetenzen mehr gewichtet werden wiirden.

41In der Literatur werden etwa Schliisselqualifikationen u. a. ,quasi als Vorgéanger*
des Kompetenzbegriffs gesehen (vgl. dazu Baethge/Schiersmann S. 37).

5 Die Definition entspricht im Wesentlichen dem Kern der von Ruth Cohn entwickel-
ten Theorie der ,,Themenzentrierten Interaktion®. Dies konnte u. E. durchaus so
interpretiert werden, dass mit der wachsenden Bedeutung der sozialen Kompeten-
zen in der Arbeitswelt/betrieblichen Personalarbeit zunehmend in der sozialen
Arbeit/Erwachsenenbildung seit langem vorhandene padagogische Konzepte und
Strategien als niitzlich anerkannt und auch genutzt werden.

11
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3.3 Familienkompetenzen als Segment der sozialen
Kompetenzen
Die Tatsache ,Weil nur zahlt, was Geld einbringt” war nach Meinung
von Silvia Kontos und Karin Walser der Grund dafiir, dass die von Frau-
en in Haushalt und Familie geleistete Arbeit wenig wertgeschatzt wur-
de.% Ihre Veroffentlichung ist ein Art Restimee der Diskussion um den
gesellschaftlichen Stellenwert der Haus- und Familienarbeit, die in den
70er Jahren zur Forderung der Frauenbewegung nach der bezahlten
Familienarbeit gefiihrt hatte. Die Integration der Frauen in die Arbeits-
welt und die Sicherung der dafiir ngtigen Rahmenbedingungen als
frauenpolitische Zielsetzung der 80er und 90er Jahre verlagerte die Dis-
kussion aus den Familien heraus in die Betriebe hinein. Und damit kam
iiber den Aspekt ,Familienarbeit als Humankapital“” auch die kompe-
tenzbildende Funktion der Familie zunehmend ins Blickfeld. In der von
Zierau, Volkening und Glade im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend durchgefiihrten Untersuchung
wurden 1991 erstmals Familienarbeitsqualifikationen als Schliisselquali-
fikationen im Sinne von Mertens herausgearbeitet.® Das breite Spektrum
der durch Familientdtigkeit vermittelten Handlungspotenziale konnte
damit sichtbar gemacht werden, ebenso konnte daran aufgezeigt wer-
den, dass in dem, was heute als Familienkompetenzen bezeichnet wird,
durchaus auch fachspezifische Anteile enthalten sind.’

In dieser ersten Phase der Anerkennung und Nutzung von Kompeten-
zen aus Familientédtigkeit war der Transfer auf haushalts- und familien-
nahe Berufs- und Arbeitsfelder beschrankt. Die hier gegebene Deckung
von Elementen in den beruflichen Anforderungsprofilen mit Teilaspek-
ten der Familienkompetenzen ermaoglichte es, dass Zeiten der Familien-
arbeit als Zugangsvoraussetzung und/oder ausbildungsverkiirzende
Erfahrungen gewertet werden. Hier werden sowohl die berufsfachlichen
als auch die berufsiibergreifenden Qualifikationen angesprochen.!
Anzumerken ist, dass die anfangliche Konzentration des Konzepts auf
den Bereich der sozialen Arbeit und der sozialen Berufe hdufig als Ver-
festigung von Strukturen weiblicher Benachteiligung kritisiert wurde.
Diesen Anwendungsbereich in der weiteren Entwicklung als uner-
wiinscht auszugrenzen, wiirde allerdings auch bedeuten, real vorhande-
ne Interessen von Frauen nicht wahrzunehmen und sich gegentiber der
groBen Bedeutung der ,caring industry” fiir den Arbeitsmarkt blind zu
stellen.

6 Kontos/Walser 1979.

7 Bundesministerium fiir Familie und Senioren (Hrsg): Familien und Familienpolitik
im geeinten Deutschland — Zukunft des Humanvermaogens, 5. Familienbericht,
Bonn 1994.

8 Zierau 1991.

°In der von Zierau u. a. vorgelegten Untersuchung wird nachgewiesen, dass iiber
die Schliisselqualifikationen hinaus in 63 Berufsbildern Anforderungen enthalten
sind, die vergleichbar sind mit Familienarbeitsqualifikationen.

10 Ausfiihrlicher siehe dazu die Dokumentation zur wissenschaftlichen Begleitung
des im Auftrag des Ministeriums fiir Kultur, Jugend, Familie und Frauen in Rhein-
land-Pfalz in den Jahren 1993-1997 durchgefiihrten Modellprojekts ,,Qualifizierung
von Familienfrauen zur Erzieherin®, Mainz/Hannover 1997; mit der wissenschaftli-
chen Begleitung war das Institut fir Entwicklungsforschung und Strukturplanung
in Hannover beauftragt.
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In der weiteren Entwicklung des Konzepts Familienkompetenzen wurde
die Notwendigkeit des Transfers in alle Bereiche der Arbeitswelt hervor-
gehoben. Dabei wurden vor allem auch die Teile des Arbeitsmarkts ins
Auge gefasst, in denen aufgrund des 6konomischen Wandels verander-
te Anforderungsprofile vermutet wurden, die nicht vom bestehenden
System der beruflichen Bildung abgedeckt werden. Gleichzeitig bot sich
aufgrund der wachsenden Bedeutung sozialer Kompetenzen an, die
Strategien zum Transfer von Familienkompetenzen in die Arbeitswelt
stérker daraufhin auszurichten. Dies geschah vor allem deswegen, weil
mit dem Blick auf soziale Kompetenzen die Wahrnehmung und Einbe-
ziehung anderer/neuer Lernprozesse/Lernorte und ihre Verkniipfung
mit betrieblichen Anforderungsprofilen verbunden war." Dazu ist anzu-
merken, dass es hier sicherlich nicht nur um neu gestaltete Lernprozes-
se und neue Formen arbeitsintegrierten Lernens geht (z. B. Qualitatszir-
kel im Betrieb), sondern dass damit auch bisher kaum wahrgenommene
Lernorte verstédrkt ins Blickfeld geraten. Dabei wird Familie erst ansatz-
weise als ein moglicher Lernort fiir soziale Kompetenzen gesehen.'? So
hat etwa Marianne Vollmer in ihrer Studie Familienkompetenzen den so
genannten Managementkompetenzen gegeniibergestellt und dabei ins-
gesamt eine hohe Ubereinstimmung feststellen koénnen." Ein Beispiel
fur die héufig noch tibliche Nichtwahrnehmung von Familienkompe-
tenzen als soziale Kompetenzen ist das Programm des Internationalen
Fachkongresses ,Kompetenz fiir Europa: Wandel durch Lernen - Lernen
im Wandel” (in Berlin 1999): Die Kompetenzentwicklung in auf3erbe-
trieblichen Lernfeldern, die dadurch notwendige Vernetzung von
auBerbetrieblichen Lernorten in Deutschland und in Europa wurde auf
breiter Basis diskutiert, u. a. auch anhand des Projekts ,Lernen im
Umfeld”; Familie als Lernort dagegen ist weder im Programm noch in
den Tagungsdebatten selbst zu finden.

3.4 Familienkompetenzen:

Weibliches Arbeitsvermdgen oder

soziale Kompetenz von Midnnern und Frauen
Die in den 70er Jahren gefiihrte Diskussion zum weiblichen Arbeitsver-
mogen und den damit verbundenen geschlechtsspezifischen Arbeitsori-
entierungen! machte deutlich, dass Frauen sich sehr wohl ihrer spezifi-
schen Kompetenzen und deren Nutzen in der Arbeitswelt bewusst
waren. Ihre Positionierung auf dem Arbeitsmarkt implizierte jedoch
gleichzeitig die Abwertung dieses weiblichen Arbeitsvermdgens und
brachte damit erst recht Kompetenzen aus dem Familienalltag mit
unterwertigen Berufspositionen in Verbindung. Die Auseinanderset-

1 Eine Erhebung von Infratest Sozialforschung zeigt auf, dass eine groBe Verbreitung
~weicherer Formen des Kenntniserwerbs“ (vor allem learning by doing) festzustel-
len ist. Da die Untersuchung beim Abschluss dieser Studie nicht vorlag, verweisen
wir auf die Erwdhnung in Baethge/Schiersmann, 1998, S. 31.

12 Dies gilt sicherlich nicht fiir Einrichtungen und Betriebe im Bereich der sozialen
Arbeit: Die hier entwickelten Ansédtze etwa in der Durchfithrung von Qualifizie-
rungsmafBnahmen auf der Basis von Familienqualifikationen oder der Beriicksichti-
gung von Familientatigkeit als aus- und fortbildungsverkiirzende MaBSnahme
haben hier das Thema bereits bekannter gemacht.

13 Vollmer 1997.

4 Vgl. dazu Ostner, 1979.

13
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zung mit Mertens® Konzept der Schliisselqualifikationen zeigte ebenfalls,
dass soziale Kompetenzen sozusagen als ,,naturhafte” weibliche Eigen-
schaften zu betrachten seien, die keiner Ausbildung bediirfen, sich aber
auch einer Weiterentwicklung entziehen. Diese frauen- bzw. manner-
spezifische Zuordnung und Bewertung von Qualifikationen setzt sich in
der Debatte um die sozialen Kompetenzen unverdndert fort.

Wahrend also bei Frauen vorhandene Kompetenzen in einer bestimm-
ten Weise definiert werden, wird bei Médnnern bzw. bei méannlich domi-
nierten Berufspositionen vom Bedarf her argumentiert und zwar, dass
die industrielle Praxis einen anderen, d. h. neuen Typ von Mitarbeiter
bendtigt, der mit sozial-kommunikativer Kompetenz, Teamfdhigkeit, Mit-
bestimmungskompetenz, Gestaltungskompetenz usw. ausgestattet ist.

In diesem Rahmen besteht auch eine hohe Bereitschaft zur Investition in
Personalentwicklung, Weiterbildung usw. Selbstverstdndlich (und) kos-
tenlos sind dagegen Frauen gefordert, flexibel auf schnell wandelnde
Arbeitssituationen reagieren zu kénnen, sozial effektive und kommuni-
kative Kompetenz zur Humanisierung des Betriebsklimas bereitzustellen
und dgl. mehr (Notz, 1991, S. 18). Insofern wird mit den Forderungen
gerade auch gewerkschaftlich organisierter Frauen, im Zusammenhang
mit der Nutzung von sozialen Kompetenzen endlich die bisher selbstver-
standlich eingebrachten sozialen Kompetenzen von Frauen aufzuwerten,
ein ,altes* Thema der Frauenbewegung weitergefiihrt.

Die zumindest partiell gegebene Ubereinstimmung der Strategien zur
Bewertung der sozialen Kompetenzen von Frauen mit der Strategie zur
Anerkennung von Familienkompetenzen in der Berufs- und Arbeitswelt
zeigt die Moglichkeit, auch einen groeren Teil der Frauenbewegung
fiir ein Anliegen zu gewinnen, das bisher aus feministischer Sicht eher
den Geruch von ,riickschrittsverdachtig” hatte.

Zwei Hinweise fiir die weitere Beschaftigung und wie die aus der priva-
ten Familienarbeit resultierenden Handlungskompetenzen in betriebli-
che und berufliche Anforderungen eingebunden werden konnen:

1. Die in der aktuellen Debatte praktizierte ,Reduzierung” der Familien-
kompetenzen auf soziale Kompetenzen darf nicht ausschlief3en, die
Anerkennung der berufsbezogenen Familienkompetenzen' in ande-
ren Zusammenhdngen auch weiterhin zu betreiben. Ansitze und
Instrumente, wie sie in der folgenden Recherche dargestellt werden
(z.B. der européische Kompetenzausweis), sehen wir als Chance, die
Nutzung von berufsiibergreifenden sozialen Kompetenzen ebenso
wie die der berufsspezifisch relevanten Kompetenzen insgesamt vor-
anzubringen.

15 Es ist aufféllig, dass die im gleichen Zeitraum wie die metall- und elektrotechni-
schen Neuregelungen erlassenen reformierten Ausbildungsordnungen fiir kauf-
maéannische Berufe, Rechtsanwaltsgehilfilnnen und ArzthelferInnen die Zielsetzung
der Forderung von Schliisselqualifikationen nicht enthalten® (Rudolph, S. 91).

16 Siehe dazu die Anmerkungen vorn zur Vielfalt der berufsrelevanten Kompetenzen
in der Studie von Zierau u. a. ebenso wie Ansitze zur Beriicksichtigung bei Aus-
und Fortbildungen im hauswirtschaftlichen und sozialen Bereich.
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2. Die Einbeziehung der Viter/Médnner in das Konzept ,Familienkompe-
tenzen® ist eine logische Konsequenz im Rahmen des Chancengleich-
heitsprogramms der EU. Ob und wie gewéhrleistet werden kann, dass
daraus keine Neuauflage der alten Benachteiligungen folgt, vielmehr
gleichzeitig eine hohere und gleichberechtigte Bewertung weiblicher
Erwerbsarbeit resultiert, wird davon abhdngen, wie es gelingt, die
vorhandenen Konzepte zur Nutzung von Familienkompetenzen in die
Strategien der beruflichen Frauenférderung/der Frauenpolitik in
einer Perspektive des Mainstreaming bzw. von Managing Diversity zu
integrieren. Die Ausgangsbedingungen dafiir werden sich auch in
dem MaBe verbessern, wie sich die Erwerbsbiografien von Mé&nnern
ebenfalls fiir Briiche und Angleichungen an das bisher frauentypi-
sche Muster der Patchwork-Biografie 6ffnen. Trends in diese Richtung
sind in westlichen Industrieldndern bereits, wenn auch erst bei einer
Minderheit, deutlich sichtbar.

4. Soziale Kompetenzen in der betrieblichen Praxis
Mit der Einfithrung prozessorientierter Steuerungskonzepte bemiihen
sich die Unternehmen auch in Deutschland, sich fiir den verschéarften
Wettbewerb auf den nationalen und internationalen Mérkten fit zu
machen. Diese Entwicklungsprozesse sind in einem sog. ,magischen
Viereck® zusammengefiigt, markiert durch gleich bleibend hohe Qua-
litdt, groBere Kundennéhe, schnellere Innovation und eine giinstigere
Preisgestaltung als Rahmenbedingungen fiir die Unternehmensstrategi-
en ebenso wie fir die Personalarbeit. Die damit einhergehenden Veran-
derungsprozesse werden sichtbar in verdnderten Unternehmenskultu-
ren und Organisationsstrukturen: Als ,lernende Organisation/lernendes
Unternehmen” sollen sie weiteres bzw. neues Wachstum und optimale
Marktchancen dadurch garantieren, dass die bisher stark ausdifferen-
zierten, starren zu flacheren, flexibleren Hierarchien umgestaltet
werden; die bisher eher birokratischen, funktionsorientierten
Fiihrungskonzepte sollen von Konzepten der Férderung hin zu sich
selbst organisierenden motivierten und flexiblen MitarbeiterInnen
abgeldst werden.”

Der Stand der Entwicklung von einer bisher funktions- und berufsorien-
tierten hin zu einer prozessorientierten Betriebs- und Arbeitsorganisa-
tion ist in seiner konkreten Umsetzung und in seinen Auswirkungen
derzeit noch nicht einschétzbar. Allerdings zeichnet sich bereits jetzt
ab, dass sie weitreichende Konsequenzen ebenso fiir die Anforderungs-
profile der Beschéftigten wie fiir die betrieblichen Konzepte zur Perso-
nalrekrutierung und -entwicklung einschlieBlich der Weiterbildung
haben wird. Ebenso ist unbestritten, dass, wie bereits ausgefiihrt, tiber
fachliches Kénnen hinaus heute Flexibilitdt, Kundenorientierung, Kom-
munikations- und Konfliktlosungsféhigkeiten grundlegende Anforde-

7 Baethge/Schiersmann haben in ihrer Bestandsaufnahme zur ,Kompetenzentwick-
lung 98“ diese Verdnderungsprozesse ausfithrlich dargestellt, vgl. ,Kompetenz 98,
1998, S. 20 ff.
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rungen an Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter darstellen; gleichzeitig wach-
sen die Anforderungen an Selbststdndigkeit, Selbstorganisation und
Koordinierungs- und Kommunikationsfdhigkeit erheblich (vgl. dazu bei
Baethge/Schiersmann, 1998, S. 25 f.).

Diese verdnderten Anforderungsprofile konfrontieren die betriebliche
Personalarbeit mit neuen Herausforderungen: Mit welchen Instrumen-
ten und Methoden kénnen im Gegensatz zu den ,,objektiv* fassbaren
berufsspezifischen Qualifikationen die eher ,subjektiv® gepragten ,,wei-
chen” Sozialkompetenzen in der Personalauswahl erfasst und trainiert
werden? Und wie kdnnen diese neuen Anforderungsprofile mit den
Instrumenten der Personalentwicklung wahrgenommen und die Perso-
nen dann jeweils richtig platziert werden?

Entlang dieser Uberlegungen haben wir die Leitfragen fiir die Inter-
views entwickelt (vgl. den Interview-Leitfaden in der Anlage); die
daraus resultierenden Ergebnisse und Reflexionen werden in den fol-
genden empirisch gestiitzten Abschnitten durch Aussagen aus den
Interviews unterlegt.

41 Zum Stellenwert sozialer Kompetenzen

in der Personalarbeit
Unabhéngig von den im Folgenden dargestellten Einzelheiten bestétigt
sich in allen Interviews die Ausgangsthese, dass die Auspragung und
die Entwicklung von sozialen Kompetenzen eine immer wichtigere Rol-
le spielen. Beziiglich der Intensitdt bei ihrer Wahrnehmung wird aller-
dings eine groBe Bandbreite sichtbar:

»KRITERIEN, DIE BEI DER PERSONALAUSWAHL VON BEDEUTUNG SIND, GIBT ES
EINE GANZE REIHE. DABEI MUSS MAN AUFPASSEN, MANCHES DAVON IST EIN-
FACH EIN SCHLAGWORT, WO DANN NIEMAND SO RECHT WEISS, WAS ER SICH
DAZU VORSTELLEN SOLL. VIEL WIRD UBER KOMMUNIKATIONSFAHIGKEIT, TEAM-
FAHIGKEIT GESPROCHEN. DAS SIND FAHIGKEITEN, DIE FUR UNS RELEVANT
SIND. WIR ERWARTEN VON UNSEREN MITARBEITERN: SIE SOLLEN CLEVER SEIN
UND SCHLAU, INTELLIGENT, SCHNELL UND KLAR ZUSAMMENHANGEND DENKEN
KONNEN; ERGEBNISORIENTIERT UND ZIELORIENTIERT ARBEITEN, FOKUSSIERT
AUF KUNDENBEDURFNISSE“ (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

»DIE SOZIALE KOMPETENZ GEWINNT SICHER AN BEDEUTUNG. ES GIBT AUCH
EINEN BEREICH, IN DEM DAS KOMMUNIKATIVE KLIMA VERBESSERT WERDEN
KONNTE, NAMLICH ZWISCHEN SCHICHTFUHRERN UND VORARBEITERN IM
TECHNISCHEN BEREICH UND DEN EINFACHEN ARBEITERINNEN. HIER GAB ES
FRUHER DIE SOZIALE FIGUR DES BRIGADIERS. ABER DIE NOTWENDIGKEIT, IN
GRUPPENPROZESSE ZU INVESTIEREN, WIRD VOM PERSONALLEITER NOCH
NICHT ERKANNT® (MITTLERES UNTERNEHMEN/LEBENSMITTELPRODUKTION).

»MITTLERWEILE IST SOZIALE KOMPETENZ BEI UNS EIN GEFLUGELTES WORT.
MAN HAT ERKANNT, DASS ES OHNE DIESE NICHT GEHT. DAS GEHT LOS BEI DER
FUHRUNG ... HIER WERDEN DIE SOZIALEN KOMPETENZEN STARK ABGEKLOPFT"
(GROSSUNTERNEHMEN/VERSICHERUNGEN).
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»WENN ES NICHT GELINGT, DIE VORAUSSETZUNGEN DAFUR ZU SCHAFFEN, DASS
KUNDENORIENTIERUNG ZUM SELBSTVERSTANDLICHEN VERHALTEN WIRD, DANN
IST DIE ZUKUNFT UNSERER FIRMA GEFAHRDET. UND DIE VORAUSSETZUNGEN
SIND EBEN SOZIALE KOMPETENZEN® (GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

Wie die Aussagen zeigen, reicht die Wahrnehmung zur Bedeutung
sozialer Kompetenzen von einer allgemeinen Bedarfsfeststellung bis hin
zur Aussage, dass soziale Kompetenzen fiir die Zukunft des Unterneh-
mens substanziell seien. Dabei wird auch deutlich, dass jedes Unterneh-
men die in der 6ffentlichen Diskussion verwendeten Begriffe fir die
jeweils eigene Realitit iibersetzen muss; ein iibereinstimmendes Kon-
zept ,Relevanz sozialer Kompetenzen in der betrieblichen Praxis® ist —
wie zu vermuten ist - auf keinen Fall vorhanden. Das schlief3t aber nicht
aus, dass es iiber die einzelne Situation hinaus doch feststellbare allge-
mein giiltige Tendenzen gibt.

4.2 Zur Wahrnehmung sozialer Kompetenzen in der
Personalauswahl

,»WIR SUCHEN NICHT DIE BESTEN, SONDERN DIE RICHTIGEN, ALSO MITARBEI-

TER, DIE IN EINEM KRITISCHEN DIALOG MIT UNS DAS UNTERNEHMEN GESTAL-

TEN UND WEITER ENTWICKELN KONNEN® (AUS EINER BROSCHURE FUR KUNFTI-

GE MITARBEITER/INNEN EINES GROSSUNTERNEHMENS/VERSANDHAUS).

In kleinen und mittleren Betrieben ohne eigene bzw. mit nur einer klei-
nen Personalabteilung ist bei der Personalauswahl das klassische Bewer-
bungsgesprach nach wie vor iibliche Praxis. Soziale Kompetenzen wer-
den hier nicht gesondert erhoben, aufgrund der Arbeitsorganisation
sind aber Anforderungen an Kooperation, Koordination, Kontaktfdhig-
keit ein selbstverstdndliches Kriterium:

»ES WERDEN GESPRACHSRUNDEN GEMACHT, ES WIRD NACH VORERFAHRUNG
GEFRAGT, WIR SCHAUEN, WIE DIE FRAU SICH BEWEGT, WELCHEN GESICHTS-
AUSDRUCK SIE HAT, OB SIE POWER HAT. DAS WICHTIGSTE IST LEBENSENERGIE,
NEUGIER UND RELATIV WENIG ANGST*“ (MITTLERES UNTERNEHMEN/ FAMILI-
ENBEZOGENE DIENSTLEISTUNG).

WIR HABEN IMMER WENIGER BESCHAFTIGTE, DIESE WENIGEN MUSSEN IMMER
MEHR ARBEITSBEREICHE ABDECKEN, SIE MUSSEN DAHER GLEICHZEITIG
UNTERSCHIEDLICHE AUFGABEN WAHRNEHMEN KONNEN UND AUCH SONST
SEHR FLEXIBEL SEIN“ (KLEINES UNTERNEHMEN/SOFTWARE-ENTWICKLUNG).

Auch in kleineren Betrieben wird heute zunehmend in die Qualitit der
Personalentscheidung investiert, Fehlentscheidungen belasten das
Unternehmen in weit groBerem Umfang als dies bei GroBunternehmen
der Fall ist. Eine in ihren Instrumenten stérker ausdifferenzierte weiter-
fihrende Personalentwicklung ist dagegen bei den kleineren Unterneh-
men kaum feststellbar.

18 In kleineren Unternehmen spiegeln die Anforderungsprofile vor allem im Bereich
der Verwaltung bzw. Dienstleistung eine groe Bandbreite von Tatigkeiten wider.
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In den beteiligten GroBunternehmen dagegen stellt die Personalauswahl
einen sehr ausdifferenzierten mehrstufigen Prozess dar, das Bewerbungs-
gespréch ist hier ein Element in einem umfassenden System: Zusammen
mit der Personalabteilung sind in den meisten Féllen auch die Mitarbei-
terinnen/Mitarbeiter aus den betroffenen Arbeitsbereichen in die Perso-
nalauswahl einbezogen; in allen Féllen dort, wo es sich um arbeitsgrup-
pen- oder projektgruppenbezogene Organisationsstrukturen handelt.

»DIE EINSTELLUNG VERLAUFT IN MEHREREN SCHRITTEN: NACH DER VORPRU-
FUNG DURCH DIE PERSONALABTEILUNG, OB DIE PERSONLICHEN VORAUSSET-
ZUNGEN MIT DEN BEI UNS VORHANDENEN SEHR PRAZISEN STELLENAUSSCHREI-
BUNGEN UBEREINSTIMMEN, GEHEN DIE UNTERLAGEN AN DEN VORGESETZTEN
DER JEWEILIGEN ABTEILUNG, DENN DIE LEUTE SOLLEN JA INS TEAM PASSEN.
UND HIER LAUFT DANN AUCH DAS EIGENTLICHE BEWERBUNGSGESPRACH"
(KONZERN/VERSICHERUNG).

Im Mittelpunkt der Bewerbungsverfahren stehen bei allen beteiligten
GroBunternehmen die sozialen Kompetenzen, tiber die fachlich-techni-
schen Qualifikationen wird in aller Regel schon auf der Basis der Bewer-
bungsunterlagen eine Vorauswahl getroffen. Die im Bewerbungsge-
sprach dann tatséchlich erfassten sozialen Fahigkeiten stehen in einer
eindeutigen funktionalen Beziehung zum Unternehmensziel ebenso
wie zum konkreten Tatigkeitsfeld.

~SCHLUSSELKOMPETENZEN, DIE WIR SCHON IM EINSTELLUNGSGESPRACH
BESONDERS BEACHTEN, SIND KOMMUNIKATIONSFAHIGKEIT, KONTAKTFAHIG-
KEIT, KUNDENORIENTIERUNG, SERVICEVERHALTEN, TEAMFAHIGKEITEN, UBER-
ZEUGENDES AUFTRETEN. DAS SIND FUR UNS KERNKOMPETENZEN® (GROSSUN-
TERNEHMEN/BANK).

Zur Wahrnehmung von sozialen Kompetenzen werden in allen Betrie-
ben dhnliche Verfahren angewandt; sie unterscheiden sich jedoch im
Einzelnen je nach Téatigkeitsfeld und Berufsposition.

»BEI FUHRUNGSKRAFTEN HABEN WIR EIN SEHR AUFWANDIGES SYSTEM, DAS
AUCH IN DIE SOZIALE KOMPETENZ HINEINGEHT. BEIM ,,NORMALEN“ MITAR-
BEITER IN DER PRODUKTION BEKOMMEN WIR DAS IN DIESER GUTE NICHT HIN.
DAS WARE AUCH EINE FIKTION, DAS IST AUCH NICHT UNSER ANSPRUCH"
(KONZERN/MASCHINENBAU).

,BEI FUHRUNGSKRAFTEN ARBEITEN WIR SEHR STARK MIT UBER-KREUZ-
GESPRACHEN; WIR HABEN HIER SIEBEN POTENZIALE/KOMPETENZEN; ANHAND
DIESER KOMPETENZEN HABEN WIR EIN SEHR UMFASSENDES BILD VON EINER
PERSON UND EINE DIESER SIEBEN KOMPETENZEN IST AUCH DIE SOZIALE KOM-
PETENZ. SIE IST HINTERLEGT MIT JEDER MENGE TOOLS, MIT EINZELKRITERIEN,
DIE MESSBAR SIND“ (KONZERNTOCHTER/MASCHINENBAU).

»BEI UNS WERDEN IN DER REGEL DIE KLASSISCHEN EINSTELLUNGSINTERVIEWS
DURCHGEFUHRT. DIE LEUTE HABEN MINDESTENS DREI ODER VIER GESPRACHE,
MINDESTENS EINMAL MIT DEM PERSONALLEITER, MINDESTENS EINMAL MIT
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DEM MANAGER, HAUFIG AUCH MIT MITARBEITERN AUS DEM TEAM. IN DIESEN
GESPRACHEN WERDEN SOZIALE KOMPETENZEN SCHON HERAUSGEARBEITET,
INDEM Z. B. EINE KONFLIKTSITUATION ANGESPROCHEN WIRD: BESCHREIBEN
SIE EINE SITUATION, WIE HABEN SIE REAGIERT? UND DAMIT KRIEGEN SIE
SCHON EINIGES AN INFORMATIONEN, ES IST SICHER NICHT 100%IG, ABER ES
IST DOCH EINE GANZE MENGE" (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

Auffallend ist, dass in einigen Interviews sozusagen als Sonderfall die
Rekrutierung des Nachwuchses aus dem Kreis von Uni-Absolventen
angesprochen wird:

,FUR DIE UNI-ABSOLVENTEN WIRD WAS EIGENES GEMACHT, EINE ART ASSESS-
MENT-CENTER MIT ROLLENSPIELEN IN RICHTIGEN TEAMSITUATIONEN® (KON-
ZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

»BEI DEN UNI-ABSOLVENTEN GEHEN WIR ZUNACHST NICHT DAVON AUS, DASS
DIE SCHON UBER SOZIALE KOMPETENZEN VERFUGEN; DENEN BIETEN WIR DIE
MOGLICHKEIT, DASS SIE KURSE BESUCHEN, ODER WIR BIETEN AUCH SELBST
SEMINARE AN“ (KLEINUNTERNEHMEN/SOFTWARE-ENTWICKLUNG).

Insgesamt scheinen GroSunternehmen ansehnliche Mittel in die Qualifi-
zierung von Hochschulabsolventen und -absolventinnen zu investieren.
Dahinter steht offensichtlich die Erfahrung, die auch als Begriindung
mehrmals angegeben wird, dass bei dieser Zielgruppe nicht selbstver-
stdndlich vom Vorhandensein sozialer Kompetenz ausgegangen werden
kann; andererseits stellt genau diese Zielgruppe das Potenzial kiinftiger
Fihrungskréfte dar.

»TRAINEES LERNEN IN IHREM QUALIFIZIERUNGSPROGRAMM VIEL UBER KOM-
MUNIKATION UND KOOPERATION, MODERATION UND PRASENTATION, TEAM-
ENTWICKLUNG UND PROJEKTMANAGEMENT® (GROSSUNTERNEHMEN/VER-
SANDHAUS).

Ahnlich groBe Aufmerksamkeit richtet sich in den Unternehmen mit
eigener dualer Ausbildung mittlerweile auch bei Auszubildenden auf
das Training von sozialen Kompetenzen:

~WIR HABEN DIE AUSBILDUNG BEI UNS IM BETRIEB GANZ UMGESTELLT. AN
DER SCHULISCHEN AUSBILDUNG KONNEN UND WOLLEN WIR NICHTS ANDERN,
DAS SIND IM DUALEN SYSTEM FESTGEZURRTE LEHRPLANE. IM BETRIEB NENNEN
WIR DAS ,,PRO AKTIV®, D. H., BEI UNS SIND DIE AZUBIS IN PROJEKTGRUPPEN
UND MUSSEN LOSUNGEN FUR BESTIMMTE AUFGABEN FINDEN. UND DA LERNEN
SIE KONTAKTFAHIG, KOMMUNIKATIV UND PROBLEMORIENTIERT ZU SEIN“
(GROSSUNTERNEHMEN/BANK).

Bezogen auf das Konzept der betrieblichen Nutzung von Familienkompe-
tenzen: Die Bereitschaft von Unternehmen, in die Entwicklung/das Trai-

19 Siehe dazu Dragerwerk AG Liibeck. Hier wurde ein spezielles Férdergesprach zur
Entwicklung und Férderung von Schliisselqualifikationen bei Auszubildenden ein-
gefiihrt.
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ning sozialer Kompetenzen zu investieren, ist bei den Berufsanfangern
offensichtlich weitaus groBer als bei bereits Berufserfahrenen. Frauen/
Manner mit langjahriger Familienerfahrung kénnten solche Lernprozesse
in einem Mentoring-System praxisbezogen unterstiitzen und begleiten.
Aus den in den Interviews genannten Anforderungen ergibt sich folgen-
de Rangordnung von Dimensionen sozialer Kompetenz.
Kundenorientierung:

Dazu gehort: zuhoren konnen, mit Konflikten umgehen kénnen, Ein-
fuhlungsvermégen haben, Durchsetzungsfahigkeit haben, aber auch
sprachliche Kompetenz, Kontaktfdhigkeit und die Fahigkeit zum inter-
kulturellen Denken und Handeln ...

Teamfahigkeit:

Dazu gehort: sozial-kommunikative Fdhigkeit, Geduld und Ausdauer,
Kooperationsfihigkeit, Bereitschaft zur Ubernahme von Verantwortung,
zielorientiertes Handeln, Umgang mit Stress, Verhandlungsgeschick ...
Flexibilitat:

Dazu gehort: Bereitschaft zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung (auch iiber
die vereinbarte Arbeitszeit hinaus), wechselnde Arbeitsaufgaben, sich
an neue Anforderungen anzupassen; Improvisationsfédhigkeit, Umstel-
lungsfahigkeit, geistige Mobilitét ...

Selbststindiges Handeln:

Dazu gehort: sich selbst, die eigene Arbeit und das soziale Umfeld ohne
Reibungsverluste erfolgreich gestalten kénnen; rationeller Umgang mit
der Zeit, Selbstmanagement, Fihigkeit zum Planen und Organisieren,
Denken in Zusammenhéngen ...

Die Annahme, dass diese Anforderungen sich in den Stellenanzeigen
widerspiegeln miissten, wird durch eine vom Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung vorgenommene Auswertung von Stellenanzeigen, bezogen auf
die darin geforderten sozialen Kompetenzen; bestétigt:2°

AUSWERTUNG VON STELLENANZEIGEN BEZOGEN
AUF SOZIALE KOMPETENZEN:
Soziale Kompetenzen und Anteil in % bezogen

personlichkeitshezogene Fahigkeiten auf Gesamtheit
der Stellenanzeigen

Teamfahigkeit 31,0
Belastbarkeit/Motivation 31,0
Selbststandige Arbeitsweise,

Zielstrebigkeit, Handlungsfahigkeit 24,0
Flexibilitat 13,0
Kommunikationsfahigkeit 13,0
Verantwortungsbewusstsein 12,0
Lernbereitschaft, innere Mobilitit 12,0
Durchsetzungsvermogen 10,0
Kreativitét, Innovativitét 10,0
Organisationstalent 6,0
Sicheres Auftreten 6,0
Mobilitatsbereitschaft 4,5

20 In insgesamt 72 % aller Stellenanzeigen werden soziale Kompetenzen und persén-

lichkeitsbezogene Fahigkeiten nachgefragt, siehe dazu: Dietzens, 1998.
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4.3 Zum Stellenwert auBerbetrieblicher Lernorte und
von Erwerbshiografien
Nach wie vor werden die Vorentscheidungen bei der Personalauswahl
aufgrund der eingereichten Bewerbungsunterlagen getroffen. Im Blick
auf die Nutzung von Kompetenzen aus Familientétigkeit kommt gerade
den biografischen Daten eine grof3e Bedeutung zu. Familientétigkeit
wird bei vielen Frauen noch immer als Biografiebruch negativ bewertet,
der zum Verlust fachlicher Kompetenz fiihrt. Andererseits stellen Team-
fahigkeit, Flexibilitat, Selbstmanagement usw. zentrale Kompetenz-
anforderungen in prozessorientierten Arbeitsorganisationen dar, deren
Entwicklung und Auspragung, wie oben ausgefiihrt, nicht auf die
Arbeitswelt begrenzt ist. Die Wahrnehmung von aulerbetrieblichen
Lernorten (damit verbunden auch informellen Lernprozessen) im Zusam-
menhang mit familienbedingten Biografiebriichen und ihrer Bewertung
in der Personalauswahl stehen daher in einem engen Zusammenhang
mit der Chance der betrieblichen Wahrnehmung und Nutzung von
Kompetenzen aus Familientatigkeit.

Um den Stellenwert externer Lernorte und ,gebrochener” Biografien in
den Interviews zu erfassen, wurde generell nach der Bewertung von
externen Lernorten (wie etwa soziales Engagement etc.) und biografi-
schen Briichen (z. B. Sabbatical, Auslandsaufenthalte) gefragt.

Die Interviews bestiatigen zundchst, dass auBerbetriebliche Aktivitéten,
soziales Engagement und Unterbrechungen im Berufsverlauf an sich zu
einer Anreicherung der Berufsbiografie beitragen® und mit Blick auf die
Entwicklung von Qualifikationspotenzialen durchaus positiv gesehen
werden. Voraussetzung ist allerdings, dass es ,,in den Rahmen passt*:

~SPORTLICHES ENGAGEMENT WIRKT POSITIV: IM HINTERKOPF IST HIER DIE
VORSTELLUNG, DASS DABEI LEUTE WAS LERNEN, WIE Z. B. EINE BESTIMMTE
HALTUNG ENTWICKELN, GEWINNEN WOLLEN, TEAMGEIST HABEN, BEREIT SEIN,
SICH ANZUSTRENGEN® (KONZERN/VERSICHERUNG).

~SOZIALES ENGAGEMENT IST AUF JEDEN FALL EIN GROSSES PLUS. WENN
JEMAND MAL IN DER STUDENTENBEWEGUNG LANGER WAS GEMACHT HAT, IST
ANZUNEHMEN, DASS ER TEAMFAHIG IST, SONST HATTE ES IHM JA WOHL KEINEN
SPASS GEMACHT UND DIE PERSON HATTE SCHNELL AUFGEGEBEN. HIER WIRD
AUCH DARAUF GEACHTET, OB JEMAND AUCH SCHON MAL WAS QUER GEMACHT
HAT, AUCH DAS KANN SEHR POSITIV SEIN. DIE PERSON SOLLTE JEDOCH NICHT
HIN- UND HERGESPRUNGEN SEIN; ZIELORIENTIERUNG SOLLTE ERKENNBAR
SEIN, ZIELLOSE AKTIVITATEN WERDEN NEGATIV BEWERTET, Z. B. WENN JEMAND
EINFACH AUSSTEIGT” (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

»JEMAND, DER IN DER JUGENDARBEIT WAR, HAT GELERNT, GRUPPEN ZU LEI-
TEN, ZIELE ZU FORMULIEREN UND ZU VERWIRKLICHEN, MIT ANDEREN ZU VER-

2 Um Festlegungen zu vermeiden und die ,Lernchancen durch neue Situationen” zu
fordern, werden u. a. bei der Lufthansa ,Biografiebriiche® geradezu kiinstlich insze-
niert; vgl. Bayer. Staatsministerium fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen
und Gesundheit, 1998.
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HANDELN. DAS IST FUR UNS GANZ WICHTIG UND WIR FRAGEN AUCH BEI DER
EINSTELLUNG DANACH. AUCH WENN WIR DAS NICHT GLEICH NUTZEN KON-
NEN, ABER WENN WIR JEMAND ALS ABTEILUNGSLEITER SUCHEN, DA MERKEN
WIR UNS DAS DANN SCHON VOR" (GROSSUNTERNEHMEN/BAUMARKT).

Im Zusammenhang mit den Biografiebriichen steht die Frage nach dem
Stellenwert von Erfahrungen als Grundlage fiir Kompetenzentwicklung.
Uberwiegend wird hier festgestellt, dass bei Frauen/Mannern mit lange-
rer Berufspraxis die Erfahrung eine grof3e Rolle spielt; in der Personal-
auswahl wird sie aber nicht eigens operationalisiert, schon gar nicht in
Bezug auf soziale Kompetenzen; Erfahrung erscheint hier vielmehr als
~Ausdruck® der Qualifikation, die eben von Berufserfahrenen erwartet
wird. In einem Interview wurde dies so formuliert:

,LETZTLICH BLEIBEN DIE KOSTEN GLEICH: BEI DEN JUNGEN KOSTET ES UNS
WAS, WENN WIR IHNEN DIESE (SOZIALEN) FAHIGKEITEN BEIBRINGEN MUSSEN,
BEI DEN ANDEREN ZAHLEN WIR EBEN DIE ERFAHRUNG" (KONZERN/MASCHI-
NENBAU).

Bei der Bewertung von Erfahrungen au3erhalb der Berufstédtigkeit wird
eine ambivalente Sichtweise erkennbar: Einerseits wird die Erfahrung
etwa aus ehrenamtlichen Tétigkeiten (siehe oben) durchaus positiv ein-
geschétzt. Der Transfer solcher Erfahrungen in die Arbeitsaufgabe hin-
ein erscheint jedoch problematisch, weil , die Bedingungen nicht ver-
gleichbar sind“ (GroBunternehmen/Einkaufszentrum).

Um die Erfahrungen aus eher unkonventionellen Lernorten und infor-
mellen Lernprozessen tatséchlich beruflich niitzen zu kénnen, braucht
es aus Sicht der Personalverantwortlichen eine akzeptierende Einstel-
lung zum Lernort und Informationen tiber dessen Bedingungen. Seitens
der betroffenen Frauen/Ménner ist eine kritische Auseinandersetzung
mit der jeweils eigenen Realitdt (den eigenen Wert- und Wahrneh-
mungsmustern/den gewonnenen Erfahrungen) notig, um eine ,,profes-
sionelle® Anwendung der lebensweltlich erworbenen Fahigkeit zu
gewahrleisten (hier kénnten Erfahrungen aus der Weiterbildung gute
Dienste tun).?

Grundsatzlich bestétigt sich an diesem Punkt nochmals, dass fir Betrie-
be nicht das ,, Konzept” soziale Kompetenz im Mittelpunkt steht, son-
dern die Bereitstellung von Handlungskompetenz fiir die jeweilige
Anforderung. Vor diesem Hintergrund ist nachvollziehbar, warum die
auBerbetrieblich vorhandenen Lernorte und Erfahrungswelten innerbe-
trieblich (noch) kaum wahrgenommen werden. Dazu kommt, dass aus
betrieblicher Sicht das Vorhandensein bzw. das Fehlen sozialer Kompe-
tenzen von Bedeutung, der , Entstehungsort® dagegen nachrangig ist:

22 vgl. dazu das Prinzip von Erfahrungslernen bei Oskar Negt, 1975: Nach seiner Auf-
fassung ist das, was landldufig mit Erfahrung bezeichnet wird, zundchst nur ,,Erle-
ben®; damit aus diesem Erleben eine verwertbare Erfahrung wird, muss ein Refle-
xionsprozess zwischengeschaltet werden.
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,»AUSSERBETRIEBLICHE LERNORTE: DAMIT KANN ICH NICHTS ANFANGEN. KOM-
PETENZ HAT FUR MICH WAS MIT DEFINIERTEN ZIELEN ZU TUN, MIT ANWEN-
DUNG. WO SIE HERKOMMT? DAS IST DOCH LETZTLICH EGAL!“ (GROSSUNTER-
NEHMEN/BAUMARKT).

Zusammenfassend ist festzustellen, dass informelle Lernorte und damit
im Zusammenhang stehende Unterbrechungen in der Biografie ansatz-
weise durchaus wahrgenommen werden; eine formelle Einbeziehung
dieser Aspekte in die Kriterien der Personalauswahl und damit ihre
Beriicksichtigung bei den Verfahren zur Potenzialeinschédtzung steht
allerdings noch aus. Dies lésst bereits Riickschliisse auf die Wahrneh-
mung des Lernorts Familie zu, ndhere Ausfithrungen siehe dazu im fol-
genden Teil.

4.4 Personalauswahl zwischen Zeugnissen,

Zertifikaten und Intuition
Neben den biografischen Daten geben Zeugnisse und Zertifikate einen
Einblick in die Qualifikations- und Kompetenzpotenziale von Bewerberin-
nen/Bewerbern. Aus den Interviews geht hervor, dass diese Instrumente
bei den Vorentscheidungen immer noch eine wesentliche Rolle spielen,
vor allem im Hinblick auf die fachlichen Anforderungen, die anders als
soziale Kompetenzen in vielen Berufen nicht abgefragt werden kénnen.

Mit Blick auf die sozialen Kompetenzen wird festgestellt, dass Zertifikate
etc. in der Regel zwar begrenzte Aussagekraft haben, gleichzeitig aber
erforderlich sind zur Vorentscheidung; seitens der Personalverantwortli-
chen wird jedoch kritisch angemerkt, dass die Inhalte von Zeugnissen,
Bescheinigungen usw. betriebliche ,Bedirfnisse” oft au8er Acht lassen
und daher nicht unbedingt immer ,betriebstauglich” sind:

,DAS HEISST ETWA NICHT NUR DIE TEILNAHME AN EINEM LEHRGANG BESTATI-
GEN, SONDERN AUCH DEN INDIVIDUELLEN ERFOLG DER TEILNAHME, ALSO
WAS SICH BEI DEN LEUTEN GEANDERT HAT. UND DAS HEISST AUCH, EINE
SPRACHE ZU WAHLEN, DIE VON BETRIEBEN VERSTANDEN WIRD UND NICHT
NUR VON PSYCHOLOGEN UND SOZIALPADAGOGEN® (STATEMENT BEI KOMPE-
TENZ-KONGRESS 1999).

»DAS ZERTIFIKAT SOLL AUCH ECHT SEIN, ALSO KEINE VORGEFERTIGTEN WORT-
BLASEN, DIE NICHTS MEHR AUSSAGEN. ES WARE AUCH WIRKLICH INTERESSANT,
WENN IN EINEM ZEUGNIS DIE EINZELNEN SOZIALEN KOMPETENZEN AUFGE-
FUHRT SIND, UBER DIE DIE PERSON VERFUGT" (GROSSUNTERNEHMEN/BANK).

~BEI SOZIALEM ENGAGEMENT KONNTE EIN ZERTIFIKAT TATSACHLICH HILF-
REICH, UNTERSTUTZEND SEIN, WENN ES AUFSCHLUSS DARUBER GIBT, WEL-
CHER ART DIE TATIGKEIT/FUNKTION WAR; WIE UND IN WELCHEM UMFANG
SIE AUSGEUBT WURDE. AUSSCHLAGGEBEND WIRD SO EIN ZEUGNIS ALLER-
DINGS NICHT SEIN; ES KANN ABER DAZU BEITRAGEN, DASS JEMAND DAMIT INS
BEWERBERGESPRACH KOMMT UND DASS ETWA DIESE BIOGRAFISCHEN ELEMEN-
TE IN DAS BEWERBERGESPRACH EINBEZOGEN WERDEN“ (KONZERN/KOMMUNI-
KATIONSTECHNOLOGIE).
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Fiir das Konzept der Nutzung von Familienkompetenzen in der Arbeits-
welt bedeutet das, dass einerseits der schriftlichen Vorauswahl mehr
Bedeutung zugewiesen werden muss als bisher. So muss in den Bewer-
bungsunterlagen das Vorhandensein sozialer Kompetenz so dargestellt
werden, dass ,sie ins Auge springt und neugierig macht® (Maschinen-
bau); andererseits muss das Vorhandensein der sozialen Kompetenz
auch bei der personlichen Prasentation tiberzeugend sichtbar gemacht
werden konnen.

Wie festgestellt, wird sozialen Kompetenzen bei den Personalentschei-
dungen eine groe Bedeutung beigemessen. Auffallend dabei ist, dass
iiber die mehr oder weniger ausgefeilten und ausdifferenzierten Verfah-
ren hinaus im Rahmen der Einstellungspraxis der Faktor Intuition bei
den Personalverantwortlichen und damit persénliche Wahrnehmungs-
muster eine ganz entscheidende Rolle spielen.

»90 % DER PERSONALENTSCHEIDUNGEN SIND BEI UNS BAUCHENTSCHEIDUN-
GEN, DAS ENTSCHEIDET SICH IN DEN ERSTEN 90 SEKUNDEN. PERSONALER
HABEN FUR SO WAS EIN GEWISSES FEELING. AUS MEINER ERFAHRUNG LAUFT
DAS IN ALLEN BETRIEBEN SO UND WER WAS ANDERES SAGT, GIBT ES BLOSS
NICHT ZU, DASS ES EINFACH SO LAUFT“ (GROSSUNTERNEHMEN/BAUMARKT).

Dabei wurde darauf hingewiesen, dass zu diesen intuitiven Wahrneh-
mungen vor allem Koérperhaltung, aber auch Kérperausdiinstung,
Aufmerksamkeit, kluges Nachfragen, insgesamt die Wirkung der per-
sonlichen Prasentation sind. Diese in der Mehrzahl der Interviews her-
vorgehobene Bedeutung der Intuition konnte sich unseres Erachtens
auch als ,falsche Fahrte“ erweisen: Zum einen ist zu vermuten, dass es
sich bei der ,Intuition” hdufig doch um Erfahrungswissen handelt, das
in der konkreten Situation eher unreflektiert zum Tragen kommt. Zum
anderen lésst die wachsende Bedeutung von Einstellungsverfahren, an
denen mehrere Personen beteiligt sind (z. B. Uber-Kreuz-Gespréche), ver-
muten, dass die Ergebnisse von Intuitions-Entscheidungen vielleicht
doch groBere Fehlerquoten aufweisen.

~MAN KANN AUS DEN BIOGRAFIEN UND DEN INTERVIEWS SCHON EINE MENGE
AN DATEN GEWINNEN. WENN MAN DAS AM ENDE MIT DEN EINDRUCKEN DER
ANDEREN BETEILIGTEN VERKNUPFT, KOMMT MAN SCHON GANZ SCHON WEIT.
ES GIBT NATURLICH SO EIN BAUCHGEFUHL, IRGENDWANN, DAS IST AUCH
WICHTIG. TROTZDEM MUSS MAN DARAUF ACHTEN, DASS ES NICHT ZU VIEL MIT
SYMPATHIE UND ANTIPATHIE ZU TUN HAT. ICH WURDE ES JEDENFALLS NICHT
INTUITION NENNEN, ES IST MEHR ETWAS, WAS MAN WIRKLICH AUCH GEZIELT
LERNT“ (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

Da wie bereits angemerkt in den kleinen und mittleren Unternehmen
nach wie vor das klassische Bewerbungsgespréch als tibliches Auswahl-
verfahren eingesetzt wird, muss der Faktor ,Intuition“ auf jeden Fall
bertiicksichtigt werden, damit Familienkompetenzen bei Bewerberin-
nen/Bewerbern auch zum Tragen kommen konnen.



SOZIALE KOMPETENZEN IN DER BETRIEBLICHEN PRAXIS

4.5 Assessment-Center als dominante Methode zur Erfas-
sung von Kompetenzen
Durch die verdnderten sozioOkonomischen Rahmenbedingungen
gewinnt die betriebliche Personalarbeit eine zentrale Bedeutung. Sicht-
bar wird dies in den finanziellen und personellen Ressourcen, die die
Betriebe und Unternehmen fir die Entwicklung neuer Konzepte und
Strategien zur Personalauswahl und -entwicklung einsetzen. Dabei wird
sowohl aus der offentlichen Kompetenzdiskussion wie auch aus den
Interviews (bestatigt durch Aussagen der Personalverantwortlichen)
ersichtlich, dass die Verdnderungsprozesse in der betrieblichen Perso-
nalarbeit noch voll im Gange sind; dies schliet auch gro8e Unterschie-
de in der Umsetzung neuer Erkenntnisse und Anforderungen an Perso-
nalarbeit in den Betrieben mit ein.

,UBERLEGEN SIE SICH DIE WELT IN DER INDUSTRIE VOR DER GRUPPENAR-
BEIT: SIE WAR STARK WEISUNGSBEZOGEN. IM MOMENT, WO SIE GRUPPEN-/
TEAMARBEIT HABEN, GEHT ES SO, DASS DIE EIGENVERANTWORTLICHKEIT IM
VORDERGRUND IST. MEHR DIE PERSONLICHEN EINFLUSSFAKTOREN. JETZT
MUSSEN DAS DIE LEUTE IN DEN GRUPPEN KLAREN, DAZU MUSS JEDER SEINE
HEMMNISSE UND SEINE VORTEILE IN DIE WAAGSCHALE WERFEN. DA SPIELEN
KOMPETENZEN WIE DURCHHALTEVERMOGEN EINE GROSSE ROLLE. ES REICHT
NOCH NICHT AUS, WO WIR JETZT STEHEN, DA KONNTE MAN NOCH WEIT MEHR
MACHEN® (GROSSUNTERNEHMEN/BANK).

Bezogen auf die neuen Verfahren und Instrumente ist festzustellen, dass
das Verfahren des Assessment-Centers in Deutschland immer mehr an
Bedeutung gewinnt. ,Bereits heute gibt es wohl kein GroBunternehmen
mehr, das AC nicht in irgendeiner Form in seine Personalentwicklung
eingebettet hat.“?®

Beim Assessment-Center oder Beurteilungs-Center handelt es sich um
eine multiple Verfahrenstechnik, bei der verschiedene eignungsdiag-
nostische und leistungsrelevante Verfahren zur Messung von
Verhaltenspotenzialen gekoppelt werden. Entsprechend sind die fiir das
Assessment-Center entwickelten Verfahren auch bestens geeignet zur
Potenzialerfassung im Bereich sozialer Kompetenzen. Die wichtigste
Zielsetzung des AC ist die Auswahl bzw. die Férderung von Fithrungs-
kraften. In den letzten Jahren wurde das Verfahren daher immer haufi-
ger auch auf andere Anwendungsbereiche ibertragen, u. a. auch zur
Ermittlung einer Starken-Schwéchen-Bilanz bei Arbeitslosen und in der
Berufsberatung.*

Wegen des dafiir notwendigen Einsatzes an Zeit und Personal begren-
zen die meisten der befragten Unternehmen den Einsatz von AC auf
Fihrungskréfteauswahl und -entwicklung. Die Tatsache, dass Assess-
ment-Center oder davon abgeleitete Verfahren wie Orientierungs-Cen-

23 Arbeitskreis Assessment Center e.V. (1995).
2 Theodor-Brauer-Haus Kleve , Assessment-Center fiir Arbeitslose“ (1998), Joch-
mann/Hustedt.
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ter, Personlichkeits-Center usw. in der Literatur und in der Kompetenz-
Diskussion einen breiten Raum einnehmen, lésst allerdings vermuten,
dass dieses Verfahren auch weiterhin fiir die betriebliche Personalarbeit
bedeutsam bleiben wird.

Fir den Transfer von Familienkompetenzen in die betriebliche Personal-
arbeit scheint das AC ein geeignetes Instrument zu sein, da es sowohl
innerbetrieblich als Verfahren zur Personalentwicklung als auch an der
Schnittstelle Familie und Betrieb bei der Personalauswahl angesiedelt
werden konnte. In der Schweiz wurden hier bereits einzelne Modelle
entwickelt; schriftliche Berichte dariiber liegen allerdings noch nicht
VOI.

4.6 Soziale Kompetenzen in der Personalentwicklung

Als das mittlerweile am meisten verbreitete und wohl auch erfolgreich-
ste Instrument der Personalentwicklung wird heute das sog. ,,Mitarbei-
tergesprach“?® genannt. Die Praxis zeigt allerdings erhebliche Unter-
schiede beziiglich der Kontinuitdt und Nutzung des eingesetzten
Instruments. Die Bandbreite reicht vom eher zufélligen Gespriach am
Arbeitsplatz, vor allem in den kleineren Betrieben, bis hin zum kontinu-
ierlichen Personalmentoring und ,Orientierungs-Center” mit exakt fest-
gelegten Zeit- und Ablaufstrukturen.

Das folgende Zitat beschreibt eine bereits sehr weit entwickelte Form des
Mitarbeitergesprachs und seine Integration in die Personalentwicklung.

»BEI UNS LAUFT DAS FOLGENDERMASSEN: ICH MACHE EINE SELBSTEINSCHAT-
ZUNG UND BEKOMME DANN DEN GEGENCHECK. MEIN DIREKTER VORGESETZ-
TER HAT MICH EINGESCHATZT, DANN BEKOMME ICH NOCH MAL EIN INTER-
VIEW MIT EINEM PERSONALER UND EINER ANDEREN FUHRUNGSKRAFT ODER
MEINEM NACHSTHOHEREN CHEF. UNSERE ENTWICKLUNGSKRITERIEN SIND:
UNTERNEHMERISCHES DENKEN UND HANDELN, FUHRUNGSVERHALTEN, KOM-
MUNIKATION UND ZUSAMMENARBEIT, ENTWICKLUNG UND FORDERUNG VON
MITARBEITERN, PERSONLICHE AKZEPTANZ UND UBERZEUGUNGSKRAFT,
SELBSTMANAGEMENT UND ARBEITSMETHODIK, FACHLICHES WISSEN UND
KONNEN. JE NACH EINSCHATZUNG DER SITUATION, ABER AUCH NACH PERSON-
LICHEN PRAFERENZEN WERDEN DIESE KRITERIEN ANGEWANDT"
(GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

Als Instrument zur Einschdtzung und Weiterentwicklung sozialer Kom-
petenz bietet sich das Mitarbeitergespréch auch fiir den Transfer von
Familienkompetenzen an, dies setzt allerdings einen systematischen Ein-
satz voraus. Damit wére auch eine Verzahnung von Assessment-Centern
mit den Elementen des Mitarbeitergesprachs zur Feststellung von indivi-
duell erworbenen Kompetenzen sowohl in der betrieblichen Personalar-
beit als auch bereits vor ,,den Betriebstoren®, d. h. auch bei Bewerbungs-

% Auch hier rangieren verschiedenste Begriffe, die tiber Detailunterschiede hinweg
als Kern eine Potenzialeinschdtzung und daraus abgeleitete Vereinbarungen zur
Weiterentwicklung/Weiterbildung enthalten.
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verfahren, moglich. Um die betrieblichen Anforderungen im Mitarbei-

tergesprach und im Assessment zu verankern, ist die Beteiligung von

Personalverantwortlichen in beiden Féllen zwingend notwendig. In fol-

genden Situationen ist das Mitarbeitergesprach als Planungsinstrument

in der Personalentwicklung denkbar:

1. Im Zusammenhang mit einer beruflichen Neuorientierung (nach der
Familienphase oder auch bei Arbeitslosigkeit).

2. Als Grundlage fir die Entwicklung eines Lebens-, Bildungs- und
Berufskonzepts.

3. Bei Frauen und Médnnern mit Familienerfahrung als Beitrag und
Ergédnzung von betrieblichen Verfahren der Personalentwicklung.

Dabei ist zu sehen, dass die reale Personalentwicklung in vielen grofSen
Unternehmen auch heute noch weit davon entfernt ist, das Instrument
des Mitarbeitergespréchs flichendeckend systematisch und positiv nach
vorn gerichtet einzusetzen. Fiir das Konzept , Familienkompetenzen®
wiederum scheint das Mitarbeitergesprach die am besten geeignete
Methode zu sein, den durch Familientdtigkeit erworbenen Kompetenz-
zuwachs in die Personalentwicklung einzubeziehen.

4.7 Zum Verhaltnis von fachlicher und sozialer
Kompetenz
Die Frage nach dem Verhéltnis von Sozialkompetenz zu Fachkompetenz
ist verstédndlicherweise fiir kein Unternehmen pauschal zu beantworten:
Es wird in allen Féllen darauf verwiesen, dass dieses Verhaltnis nur
tatigkeitsbezogen dargestellt werden kann. Als Beispiele fir Tatigkeiten
mit einem hohen Anteil an sozialen Kompetenzen werden die Mitarbei-
terInnen in den Personalabteilungen genannt, als Tatigkeiten mit
einem geringen Anteil an Sozialkompetenz Buchhaltung und Rechtsab-
teilungen.

Uber diese Differenzierung hinaus wird auch in diesem Zusammenhang
auf die aktuelle Bedeutung und den zukiinftig noch zunehmenden
Bedarf an sozialen Kompetenzen hingewiesen.

Die befragten Betriebe gewichten den Anteil sozialer Kompetenzen fiir
ihre Anforderungsprofile allgemein bei ca. 30 %. Im Bereich der Kom-
munikationstechnologie wird von einem hoéheren Bedarf ausgegangen,
hier wird das Verhéltnis von sozialer und fachlicher Kompetenz auf den
Gesamtbetrieb betrachtet mit 50 zu 50 angegeben. Bei Tatigkeiten im
Bereich Verkauf, Service und Beratung wird unisono darauf hingewie-
sen, dass die fachlichen Kompetenzen zwar nicht nachrangiqg sind, aber
der Schwerpunkt auf sozialen Kompetenzen liegt, in wesentlichen Tei-
len soziale Kompetenzen und berufsspezifische Anforderungen hier
sogar deckungsgleich sind.

»FUR UNS WAR IMMER SCHON KLAR, DASS WIR UNS EHER AN DEN SOFT SKILLS
ORIENTIEREN, DENN DAS FACHLICHE ANDERT SICH JA SOWIESO STANDIG. DA
SIND WIR EHER IN DER LAGE NACHZUTRAINIEREN, DAS ANDERE IST SCHWIERI-
GER. ICH KANN EINEN SUPERTECHNIKER HABEN, WENN DER ABER NICHT MIT
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DEN ANDEREN ZUSAMMENARBEITEN KANN, GEHT DAS NICHT. DIE TEAM-
FAHIGKEIT IST IHM VIEL SCHWIERIGER BEIZUBRINGEN ALS ETWA DIE PRo-
DUKTZUSAMMENSETZUNG" (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

»WIR SIND EIN BETRIEB, DER NUR IN PROJEKTEN ARBEITET UND SICH STAN-
DIG UM NEUE PROJEKTE BEMUHEN MUSS. WENN WIR LEUTE VON DER UNI
ANSTELLEN, ERWARTEN WIR ZUNACHST NICHT, DASS DIE DIESE GANZEN SOZIA-
LEN KOMPETENZEN DRAUF HABEN. WIR BIETEN UNSEREN NEUEN MITARBEI-
TERN DAHER DIE MOGLICHKEIT, Z.B. RHETORIK ZU TRAINIEREN ODER KON-
FLIKTLOSUNGEN. ABER WENN JEMAND NACH DER PROBEZEIT NOCH IMMER
NICHT MIT KUNDEN UMGEHEN KANN, DANN GIBT ES KEINE UBERNAHME"
(KLEINUNTERNEHMEN, SOFTWARE-ENTWICKLUNG).

Aus diesen und dhnlichen Aussagen kann geschlossen werden, dass
zwar in der Personalauswahl die fachliche Kompetenz einen sehr hohen
Stellenwert hat; wenn im weiteren Verlauf jedoch keine ausreichende
soziale Kompetenz ergdnzend dazukommt, kann auch ein sehr hohes
fachliches Niveau den Arbeitsplatz nicht sichern.

Die Frage nach dem Verhéltnis von sozialer und fachlicher Kompetenz
greift einen wesentlichen Punkt im Zusammenhang mit der Nutzung
von Familienkompetenzen auf: Bis auf wenige Ausnahmen wird nicht
nur in den Interviews, sondern auch bei vielen anderen Gelegenheiten
darauf hingewiesen, dass die Schwierigkeiten beim Wiedereinstieg
nach einer Familienphase im Wesentlichen ihre Ursache im Abbau bzw.
Verlust von Fachkompetenzen haben. Die Ergebnisse der Interviews wie-
derum machen deutlich, dass ein erheblicher Teil berufsfachlicher Qua-
lifikationen erst durch den ,,Zusatz“ von sozialer Kompetenz verwertbar
wird (bildlich gesprochen iibernimmt die soziale Kompetenz die Funk-
tion des Sauerteigs beim Brotbacken). Fiir die Zukunft wird daher
erwartet, dass iiber die Fihrungsebene (in der soziale Kompetenzen in
groBem Umfang trainiert werden) hinaus auch in allen anderen Unter-
nehmensbereichen soziale Kompetenzen in groBerem Umfang bereitge-
stellt werden miissen.

Auf diesen zukiinftigen Bedarf kénnte das Angebot von Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern mit Familienkompetenzen bereits jetzt vorbereitend
reagieren. Die Nutzung von Familienkompetenzen konnte auf diesem
Hintergrund durchaus auch einen finanziellen Anreiz fiir Unternehmen
darstellen, denn es ist nicht zu tibersehen, dass durch begrenzte Trai-
nings nur geringfiigige Verhaltensdnderungen erzielt werden kénnen;
wogegen Familienarbeit und andere auB3erbetriebliche Lernfelder durch
langeres Training bereits ausreichend verankerte Handlungspotenziale
bereitstellen kénnten.
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4.8 Zur Verdnderung traditioneller Berufsstrukturen

Die Interviews enthalten keine Indizien dafiir, dass sich das derzeitige
Berufssystem und mit ihm das Berufsbildungssystem in absehbarer Zeit
grundlegend verandern koénnte.?® Vielmehr scheint die Zukunft in
einem System nach der Art ,,Dual Plus“ zu liegen, d. h. in einer Erweite-
rung und Unterfiitterung der fachlichen Komponenten durch soziale
Handlungskompetenz.

Quereinstiege konnten in diesem Zusammenhang zwar durchaus ein Hin-
weis auf mogliche Auflésungen traditioneller Berufsstrukturen sein; die
aus den Interviews gewonnenen Fakten reichen allerdings fiir solch eine
Trendaussage nicht aus. Bestédtigt wurde in den Interviews jedoch die Ver-
mutung, dass der IT-Bereich als Wachstumsfeld mit noch gering formali-
sierten beruflichen Anforderungsprofilen sehr gro3e Flexibilitdten auf-
weist und damit hier auch die Chancen fiir Quereinstiege groBer sind als
anderswo. Hier konnten Unternehmen auf ein Potenzial hoch motivierter,
mit Familienkompetenzen ausgestatteter Personen zuriickgreifen, die
lediglich einer fachspezifischen Nachqualifizierung bediirfen.

,IN DER DATENVERARBEITUNG FINDET MAN PHILOSOPHEN, THEOLOGEN, INGE-
NIEURE, KULTURWISSENSCHAFTLER, DAS SIND SUPERGUTE LEUTE, DIE ANALYTISCH
WAS DRAUF HABEN. DAS GILT ABER NUR FUR DIE EDV; NICHT FUR DIE KLASSI-
SCHEN BEREICHE WIE EINKAUF usw.” (GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

Héufiger anzutreffen sind Quereinsteiger auch im Handel, vor allem in
den Einkaufsmérkten. Hier scheinen tatsdchlich die sozialen Kompeten-
zen die entscheidende Zugangsvoraussetzung zu sein:

. VERKAUFEN IST AN SICH SCHON EIN SOZIALES GESCHEHEN, EINE SOZIALE
TATIGKEIT. DAS BEDEUTET, DASS DIE SOZIALEN KOMPETENZEN IN DIESEM
FALL NICHT ABTRENNBAR SIND VON DEN FACHLICHEN, SIE SIND SOGAR DIE
EIGENTLICH FACHLICHEN. VERKAUFER SIND SOZUSAGEN DIE PROFI-MEN-
SCHEN, WEIL SIE ALLE SOZIALEN FAHIGKEITEN HABEN MUSSEN. UND DARUM
IST UNS EIGENTLICH AUCH NICHT WICHTIG, WAS DIE LEUTE MAL GELERNT
HABEN; GANZ WICHTIG IST FUR UNS, DASS DIE LEUTE MIT DEN EIGENEN
GEFUHLEN UND MIT DEN GEFUHLEN ANDERER UMGEHEN KONNEN"
(GROSSUNTERNEHMEN/BAUMARKT).

Da hier seitens des Betriebs kaum Moglichkeiten zur Weiterbildung im
Bereich sozialer Kompetenzen angeboten werden, ist es zwingend not-
wendig, diese beim Bewerbungsgespriach deutlich werden zu lassen.

Insgesamt gilt: Angesichts der dramatischen nationalen und internatio-
nalen Verdnderungen hétten wir beim Bildungs- und Berufssystem eine
grofere Verdnderungsdynamik erwartet. Festzustellen bleibt, dass das
deutsche Berufsbildungssystem auch unter den genannten Bedingun-
gen sich zwar als wenig verdnderbar erwiesen hat, es gleichzeitig aber
in der betrieblichen Praxis zumindest ansatzweise gelungen ist, notwen-

26 Vgl. auch Dostal/Stoo3/Troll 1998.
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dige Anpassungen auf betrieblicher Ebene in neue Anforderungen
umzusetzen.

5. Der betriebliche Blick auf Familienkompetenzen
Im Rahmen der Interviews wurde auch der Begriff , Familienkompe-
tenz” selbst thematisiert und dazu die Frage nach seiner ,,Betriebs-Taug-
lichkeit” gestellt. Im Kern stimmen die Aussagen darin Uiberein, dass die
begriffliche Verbindung von ,Familie“ und ,Kompetenz* fiir das Anlie-
gen wenig forderlich ist:

Die Reaktionen der GesprédchspartnerInnen auf ,unser Thema“ reichen
von ,,Wie sind Sie denn auf diese absurde Idee gekommen? Was kénnte
ich als Leiter einer Personalabteilung dazu schon sagen?“ uiber , Fiir
mich personlich ist das Thema ganz neu, wenn jetzt meine Frau hier
wdre, wiirde sie Thnen an vielen Punkten sicher zustimmen® bis hin zu
,Familienfrauen sind Powerfrauen®.

Unserer Anmerkung, dass eine begriffliche Gleichsetzung von Familien-
kompetenz und sozialer Kompetenz die Wahrnehmung der aus Famili-
entatigkeit stammenden Kompetenzen und ihre vielleicht auch notwen-
dige Abgrenzung gegeniiber anderswo erworbenen sozialen Kompe-
tenzen verschleiern wiirde, stimmten die Befragten zu. Alternative
Begriffe wurden (leider) nicht vorgeschlagen.

»ICH WURDE NICHT VON FAMILIENKOMPETENZ SPRECHEN, SONDERN EINFACH
NUR ALLGEMEIN VON SOZIALER KOMPETENZ. FAMILIENKOMPETENZ IST
GLEICH WIEDER SO NEGATIV“ (GROSSUNTERNEHMEN/VERSICHERUNG).

~DER BEGRIFF IST IN DER ERSTEN PHASE NICHT GEEIGNET, ER GEHT SOZUSA-
GEN AUS DEM BETRIEB HINAUS. BESSER WARE ES, VON DEN SOZIALEN KOMPE-
TENZEN HER ZU ERKLAREN, WELCHE ELEMENTE AUCH IN DER FAMILIE ENT-
WICKELT WERDEN KONNEN. VIELLEICHT KONNTE DER BEGRIFF DANN IN
EINER SPATEREN PHASE WIEDER VERWANDT WERDEN, WENN KLAR IST, UM
WAS ES EIGENTLICH GEHT" (KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

5.1 Familie aus betrieblicher Perspektive

Die Nutzung von Kompetenzen aus informellen Lernorten setzt voraus,
dass diese bekannt und akzeptiert sind und dariiber hinaus auch Infor-
mationen tiber die dortigen ,Lernbedingungen® vorhanden sind. Die
Chance, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse aus Familientatigkeit
wahrzunehmen und sie in Verbindung mit beruflich relevanten Kompe-
tenzen zu bringen, ist somit abhéngig vom ,,Bild der Familie im Kopf®
der Betriebsverantwortlichen und davon, welchen Stellenwert das Unter-
nehmen der Familie zuweist. Im Rahmen von Firmenleitbildern bzw. in
Aussagen zur Firmenphilosophie weisen einige der befragten Betriebe
auf die ,partnerschaftliche Zusammenarbeit®, auf betriebliche Strategi-
en zur Frauenforderung (im Zusammenhang mit flexibler Arbeitszeitge-
staltung) und Chancengleichheit hin. Familie in ihrer ,Komplementér-
funktion” zum Betrieb taucht hier allerdings nicht auf.
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In der betrieblichen Realitidt wird ebenso wie in der 6ffentlichen Diskus-
sion die Beziehung Familie-Arbeitswelt vor allem unter dem Leitbild

., Vereinbarkeit von Familie und Beruf” diskutiert. Letztlich sind die
immer noch nicht ausreichenden bzw. von den Zeitstrukturen nicht
passenden Betreuungsangebote Anlass, dass das Thema der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung nach wie vor im Mittelpunkt der Debatten zur
Vereinbarkeit steht. Dies spiegelt sich auch in den Interviews wider: Bei
fast allen Gesprachen wird darauf hingewiesen, wie vielféltig die ange-
botenen Arbeitszeitmodelle sind, die im Ubrigen auch hier fast aus-
schlieBlich von Frauen genutzt werden.?” Insgesamt wird von den Perso-
nalverantwortlichen Arbeitszeitflexibilitédt als wichtiger Bestandteil
betrieblicher Frauenforderung bezeichnet.

In die Aussagen der Personalverantwortlichen zum Zusammenhang
»Familie und Arbeitswelt” flieBen hdufig Aussagen iiber die eigene Her-
kunftsfamilie, die gelebte Familie und sonstige Familienerlebnisse mit
ein. Das zeigt ganz deutlich, wie ,besetzt” durch eigene Erfahrung und
damit verbundenen Emotionen der Blick auf Familie ist. Im weiteren
Umgang mit der ,Familienkompetenz“ muss daher der personliche
Zugang zum Thema stérker berticksichtigt werden.

Bei den in dieser Bestandsaufnahme getroffenen Feststellungen und

den jeweils zugeordneten Aussagen aus den Interviews steht der

betriebliche Bezug im Vordergrund. Ein weiteres mogliches Element
konnte die Person der Interviewpartnerin/des Interviewpartners selbst
sein: das Geschlecht, die jeweils eigene Lebenslage, Partnerschaftserfah-
rungen, Leben mit Kindern usw.

Wie eingangs bereits erwédhnt, haben wir diese Daten nicht zum Aus-

wahlkriterium gemacht. Die bei den Interviews dazu gewonnenen

Ergebnisse und Erkenntnisse bestdtigen diese Vorentscheidung, da kei-

ne eindeutigen Zusammenhé&nge festzustellen sind: Bei den Interview-

partnerinnen und -partnern konnten wir eine breite Palette von Einstel-

lungen feststellen, z. B.

— dass Frauen ohne eigene Familientétigkeit sehr prizise wahrnehmen,
welche Kompetenzen sich Kolleginnen und Mitarbeiterinnen wahrend
ihrer Familientatigkeit erwerben bzw. erworben haben; dass andere
Frauen ohne eigene Familientédtigkeit Miutter wegen ihrer ,betriebsfer-
nen” Orientierungen eher kritisch betrachten;

- dass Frauen mit Familienerfahrung sich sehr kritisch duflern gegen-
iiber anderen ,Familienfrauen®, die wenig Eigeninitiative entwickeln;

- dass andere Frauen mit Familienerfahrung gerade diese eigene Erfah-
rung als sehr positiv schildern und sie als prédgend fir das eigene
berufliche Handeln verstehen;

- dass Manner ohne Familie durchaus tiber Vorstellungen verfiigen, wie
Familientatigkeit Mdnner und Frauen in ihrem Verhalten beeinflusst;

— dass Manner mit Familie die eigenen Erfahrungen und die der ménn-

27 Im Zusammenhang mit der Arbeitszeitdiskussion und der Tatsache, dass Teilzeit
nach wie vor primér von Frauen genutzt wird, ist kiinftig zu bedenken, dass mit
der Verkiirzung der Arbeitszeiten auch eine Verkiirzung betrieblicher Lernzeiten
stattfindet. Dies konnte fiir Betriebe eine Motivation sein, stérker als bisher auch
auBerbetriebliche Lernorte ins Visier zu nehmen.
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lichen Kollegen aus ihrer Familientétigkeit sehr wohl wahrnehmen, in
anderen Féllen aber tiberhaupt keinen Zugang zu dieser Fragestellung
finden und sie als ,betriebsfremd®“ abweisen.

Aufgrund der geringen Daten scheint es uns im Rahmen dieser
Bestandsaufnahme nicht zuléssig, iiber die bereits angesprochenen
Punkte hinaus verallgemeinernde Aussagen dariiber zu treffen, inwie-
weit die jeweilige personliche Situation die Einstellung zum Konzept
Familienkompetenz pragt. Auf jeden Fall jedoch belegen die Ergebnisse,
dass in den meisten Féllen, wo durch die Interviews Familie als Lernort
fur soziale Kompetenzen sichtbar gemacht werden konnte, Offenheit bis
hin zum Interesse erweckt wurde, diesen Lernort auch in die betriebli-
che Personalpolitik zu integrieren. Damit scheint uns auch der Projekt-
ansatz ausreichend bestatigt.

Neben dem personlichen Blick auf die Familie gibt es auch einen
~betrieblichen Blick® auf dieses Phdnomen, der sich an der Frage des
~Nutzens” fur den Betrieb orientiert: Das folgende Zitat gibt eine Ein-
schétzung wider, die durchaus keinen Einzelfall darstellt:

~FAMILIE DARF SICH NACH MOGLICHKEIT NICHT STOREND BEMERKBAR
MACHEN. BEI VERSETZUNGEN UND AUCH WENN UBERSTUNDEN ANSTEHEN,
DA WIRD KEINE RUCKSICHT GENOMMEN. FAMILIE IST BEI UNS SO EINE ART
HOBBY, EIN PRIVATVERGNUGEN " (GROSSUNTERNEHMEN/VERSICHERUNG).

Aus dem Blickwinkel der Personalverantwortlichen ist Familie ein Kalei-
doskop mit vielen hochst unterschiedlichen Wahrnehmungen, etwa wie
Familie von den einzelnen gelebt wird; es enthélt Aussagen wie:

,BEI UNS ARBEITEN MANNER, DA KAMEN SIE NIE AUF DIE IDEE, DASS DIE
FAMILIE HABEN."

,FAMILIE IST PRIVATSACHE, DA MISCHEN WIR UNS ALS BETRIEB NICHT EIN, DA
MUSSEN WIR AUCH SEHR VORSICHTIG DAMIT UMGEHEN.“

, FRAUEN MIT FAMILIE, ABER AUCH MANNER, BEDEUTEN FUR UNS WENIGER
RISIKO, MEHR EINSATZ, MEHR DURCHSETZUNGSFAHIGKEIT.“

In den Féllen, wo sich die Verkaufsstrategien auf Familien als Konsu-
menten beziehen, kommt ein neuer Aspekt hinzu:

,UNSERE PRODUKTPALETTE IST VORWIEGEND AUF FAMILIEN AUSGERICHTET;
UNSERE FAMILIENORIENTIERTE VERKAUFSSTRATEGIE HAT SELBSTVERSTAND-
LICH AUCH RUCKWIRKUNGEN AUF DIE MITARBEITER, DIE SELBER FAMILIE
HABEN: IHR ARBEITSPLATZ SOLL SO SEIN, DASS SIE SICH WOHL FUHLEN UND
DAMIT DEN KUNDEN SPIEGELN, FAMILIE IST 0.K. DENN NUR LEUTE, DIE MIT
DER WELT ZUFRIEDEN SIND, SIND GUTE VERKAUFER. DARUM HELFEN WIR
MIT, DASS UNSERE MITARBEITER FAMILIE UND ARBEIT GUT VERBINDEN KON-
NEN UND DAZU BIETEN WIR VIELE TEILZEITMOGLICHKEITEN AN“ (GROSSUN-
TERNEHMEN/BAUMARKT).
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In einigen der Interviews wird auf einen sich andeutenden Wandel bei
der Familienorientierung von Méannern hingewiesen:

~WIE IST FAMILIE UNTER DEN HEUTIGEN BETRIEBLICHEN BEDINGUNGEN LEB-
BAR? ICH HABE DA KEINE ANTWORT DARAUF. WAS ICH SO ERLEBE, IST, DASS
ES VIELE DIESER YOUNGSTERS GIBT, DIE KEINE FAMILIE HABEN, DIE JEDERZEIT
ZUR VERFUGUNG STEHEN UND KARRIERE MACHEN WOLLEN UM JEDEN PREIS;
DIE HABEN AUCH KEINE EIGENE MEINUNG MEHR. ICH NEHME ABER AUCH
JUNGE MENSCHEN WAHR, DIE FAMILIE RELATIV BEWUSST LEBEN, WO MANNER
VOR ALLEN DINGEN DIE FAMILIE ERLEBEN UND AUCH LEBEN WOLLEN, DIE
SICH DAZU AUCH EIN STUCK AUS DEM BETRIEB HERAUSNEHMEN. IN DEN LETZ-
TEN FUNF BIS ACHT JAHREN IST NEU, DASS ALTERE MANNER, DIE KARRIERE
GEMACHT HABEN, PLOTZLICH IRGENDWANN TRAURIG DASITZEN UND SAGEN:
,ICH HABE MEINE FAMILIE VERPASST.® ... ICH DENKE, ES GIBT AUCH SO EINEN
TREND BEI MITARBEITERN, DIE SAGEN, WIR HATTEN GANZ GERNE, DASS MEI-
NE FAMILIE DEN ARBEITSPLATZ KENNERLERNT. "
(GROSSUNTERNEHMEN/MASCHINENBAU).

»BEI DEN JUNGEREN VATERN ERLEBEN WIR EINEN KLEINEN WANDEL, WEIL SIE
JETZT AUCH ZEIT FUR DIE FAMILIE HABEN WOLLEN® (KONZERN/VERSICHERUNG).

Sowohl die Trauer der élteren Méanner als auch die Familienwiinsche
der jiingeren Generationen konnten als Potenzial ,genutzt® werden,
dass Familie als Lernort fiir Kompetenzen kiinftig auch fir Mdnner
immer mehr an Attraktivitat gewinnt.

5.2 Wahrnehmungen von Verhaltensianderungen

durch Familie
»WIR SOLLTEN DER FRAGE NACHGEHEN: WAS MACHT EINE FUHRUNGSKRAFT
BESSER, STARKER, EFFIZIENTER DANN, WENN SIE MEHR ZEIT ZU HAUSE MIT
DER FAMILIE VERBRINGT UND/ODER DAS UMFELD STARKER MIT EINBEZIEHT"
(GROSSUNTERNEHMEN/WARENHAUS).

Die Frage danach, ob bei Menschen, die Familie leben und/oder Famili-
enarbeit leisten, Verhaltensdnderungen wahrgenommen werden, war
fur die GesprachspartnerInnen in den Interviews zunédchst neu und
erforderte bei den meisten erst ldngeres Nachdenken. Die Ergebnisse
sind allerdings bemerkenswert. Die Interviews forderten offensichtlich
bisher unbewusst wahrgenommene Tatsachen ans Tageslicht und mach-
ten damit deutlich, dass die Familienfrauen/-ménner tatsdchlich auch
als solche wahrgenommen werden.

,DAS THEMA FAMILIE IST FUR UNS IM BETRIEB NOCH ZIEMLICH NEU. DIE MEIS-
TEN HIER SIND SEHR JUNG IN DIE FIRMA EINGESTIEGEN, HEIRATEN UND KIN-
DER, DAS FANGT JETZT ERST LANGSAM AN. MEINE PERSONLICHE ERFAHRUNG
IST: IN DER FAMILIE KONNEN FAHIGKEITEN ENTWICKELT UND WEITERENT-
WICKELT WERDEN. DAS IST ABHANGIG VON DEN SCHWERPUNKTEN, DIE DIE
FAMILIE HAT; AUF JEDEN FALL WERDEN BEREITS VORHANDENE FAHIGKEITEN
WEITERENTWICKELT“ (GROSSUNTERNEHMEN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).
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,ES IST SICHERLICH NICHT SO, DASS JEDE FRAU, DIE FAMILIE HAT, DAMIT
AUCH SCHON FAMILIENKOMPETENZEN HAT. DAS IST EINE SACHE VON
BEWUSSTSEIN UBER DIE EIGENE QUALIFIKATION“ (MITTLERES UNTERNEH-
MEN/SOFTWARE-ENTWICKLUNG).

,ICH ERLEBE VERANDERUNGEN, Z.B. TEAMFAHIGKEIT. ABER ICH ERLEBE
AUCH DEN ANDEREN ASPEKT, DASS JEMAND, DER VORHER SEHR TEAMFAHIG
WAR UND AUCH MAL BEREIT WAR EINZUSPRINGEN, DIES JETZT NICHT MEHR
TUN WILL® (KONZERN/VERSICHERUNG).

»BEI FRAUEN, DIE ZURUCKKOMMEN, DAS SIND IM BETRIEB CA. 20 %, KANN
MEHR DURCHSETZUNGS- UND ORGANISATIONSFAHIGKEIT FESTGESTELLT WER-
DEN. DIE FRAUEN SIND DANN AUCH SEHR KREATIV, DAMIT SIE BEIDES GUT
UNTER EINEN HUT BRINGEN: FAMILIE UND BERUF“ (MITTLERES UNTERNEH-
MEN/AUTOZULIEFERER).

Die Ausziige aus den Interviews zeigen, dass der These, Familienarbeit
konnte kompetenzbildend bzw. -erweiternd wirken, durchaus zuge-
stimmt wird; zum Teil kénnen solche Wirkungen sogar recht prazise
beschrieben werden.

Uber allgemeine Feststellungen von Verhaltensdnderung hinaus wurde
auch danach gefragt, ob frauen- bzw. mannertypische Verhaltensdnde-
rungen feststellbar sind. Dort, wo Frauen und Méanner mit vergleichba-
ren Qualifikationen in gleich bewerteten Positionen tétig sind, werden
sie unabhédngig vom Geschlecht wahrgenommen:

»WIR STELLEN FEST, DASS MANNER UND FRAUEN MIT FAMILIE SICH IN IHREM
VERHALTEN SEHR VERANDERN: SIE SIND VERANTWORTUNGSBEWUSSTER UND
ZIELORIENTIERTER, ARBEITEN ZWAR IMMER NOCH SEHR VIEL (IN EINEM
BETRIEB, IN DEM SCHON IMMER VIEL UBER DIE UBLICHE ARBEITSZEIT HINAUS
GESCHAFFT WURDE), HABEN ABER EIN VERANDERTES VERHALTNIS ZUM
UNTERNEHMEN. DAS GEHT IN DIE RICHTUNG ,, DISTANZ“ DURCH EINE STARKE-
RE EIGENE ORIENTIERUNG. EMOTION SPIELT NATURLICH AUCH EINE ROLLE”
(KONZERN/KOMMUNIKATIONSTECHNOLOGIE).

Bei den traditionell Frauen bzw. Mannern zugeordneten Positionen wer-
den die Verdnderungen auch unterschiedlich wahrgenommen. Bei
einem Mann in Fihrungsfunktion wird ein Zuwachs von mehr Verant-
wortung, starkerer Zielorientierung gesehen. ,,Wir unterstellen einer
Fiuhrungskraft, die Familie hat, mehr zukunftsgerichtete, konsequentere
Entscheidungen und dass sie vor allem zum Vorteil der Firma weniger
riskant handelt” (Mittleres Unternehmen/Autozulieferer).

Wenn ein sensibilisierter Blick beim Arbeitgeber in Bezug auf Kompe-
tenzzuwachs durch Familie gegeben ist, dann werden auch bei Frauen
solche Fahigkeiten wahrgenommen, die explizit zu den Management-
fahigkeiten zahlen.
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~INSGESAMT ZEIGT SICH, DASS MITARBEITER MIT FAMILIE AUCH EIN POSITIVES
ARBEITSERGEBNIS EINBRINGEN UND VOR ALLEM GESCHULTER SIND IN DER
VERHANDLUNGSFAHIGKEIT UND IN DER ORGANISATION. DAS GILT VOR ALLEM
FUR DIE FRAUEN UND MUTTER, DIE DAS JA PRAKTISCH IMMER TRAINIEREN
MUSSEN® (MITTLERES UNTERNEHMEN/AUTOZULIEFERER).

Die Einbeziehung der Méanner/Viter in das Konzept , Familienkompe-
tenz“ wird von den Gesprachspartnern und -partnerinnen in den Inter-
views zwar grundsatzlich befiirwortet, doch es wird auch auf die struk-
turellen Hindernisse hingewiesen, die sich fir die Unternehmen daraus
ergeben wiirden:

»DIE MANNER EINBEZIEHEN: DAS WURDE TATSACHLICH WAS VERANDERN IM
BETRIEB. DAZU MUSSTEN WIR WEGKOMMEN VON DEM BILD, DASS EIN MANN
EIN VERLIERER IST, WENN ER ZU HAUSE BLEIBT, SONDERN ZEIGEN, DASS DAS
ETWAS QUALITATIVES UND ATTRAKTIVES FUR DEN BETRIEB SEIN KANN, AUCH
FUR FUHRUNGSKRAFTE. DAFUR MUSSTE AUCH IM UNTERNEHMEN SELBST ETWAS
PASSIEREN, DASS WIR DIE KOMPETENZEN BENENNEN KONNEN UND DIESE HER-
EINNEHMEN IN DIE PERSONALPOLITIK; DA MUSSTEN AUCH DIE RAHMENBEDIN-
GUNGEN VERANDERT WERDEN UND ARBEITSZEITMODELLE STARKER UBERLEGT
WERDEN IN DIESER RICHTUNG" (GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

Aus frauenpolitischer Sicht wird allerdings auch kritisch angemerkt:

»BEI DER EINBEZIEHUNG DER MANNER IN DAS THEMA BEKOMME ICH BAUCH-
WEH: ICH HABE DEN EINDRUCK, DASS MANNER MIT FAMILIE UND KINDERN
EINEN GEWISSEN VERTRAUENSVORSCHUSS HABEN. WENN SIE FAMILIE HABEN,
WIRD IHNEN EINE GROSSERE VERANTWORTUNGSFAHIGKEIT ZUGEDACHT, SIE
BEKOMMEN DAMIT AUCH EHER LEITUNGSAUFGABEN. BEI FRAUEN BRINGEN
FAMILIE UND KINDER NICHT MEHR VERANTWORTUNG, ITHNEN WIRD DIE
BELASTUNG ALS NEGATIV ANGEKREIDET. MEINE SORGE IST, WENN WIR JETZT
ZU SEHR WIEDER AUF DIE MANNER SCHAUEN UND IHNEN AUCH DIE VORTEILE
DER FAMILIENKOMPETENZEN ANBIETEN, DANN SIND DIE FRAUEN DOPPELT
BENACHTEILIGT. DER EINZIGE WEG, DEN ES FUR MICH GABE: DASS VATER SICH
IHRE KOMPETENZEN DADURCH ERWERBEN, DASS SIE ERZIEHUNGSURLAUB NEH-
MEN UND/ODER SICH DEN MIT DER MUTTER TEILEN. WENN SIE DANN NACH-
WEISEN KONNEN, DASS SIE IN DER ZEIT WAS GELERNT HABEN, DANN IST ES
0.K.“ (GROSSUNTERNEHMEN/VERSICHERUNG).

Im Zusammenhang mit der Personalauswahl wird Familie dort, wo
Arbeitsinhalte darauf aufbauen, wie z. B. im personenbezogenen Dienst-
leistungsbereich, sehr wohl bei Frauen positiv gesehen und bewusst mit
erfasst:

»FAMILIENFRAUEN SIND FRAUEN, DIE GUT MIT MANNERN REDEN KONNEN.
DER TYP ,, KLASSISCHE FAMILIENFRAU® IST MITTELSCHICHT, WENDIG, OFFEN,
VERMITTLERTYP, GEHT IN VEREINE UND IST HOCH MOTIVIERT. SOLCHE FRAU-
EN EIGNEN SICH GUT FUR LEITUNGSAUFGABEN: SIE MUSSEN Z.B. OFFEN,
KOSTENBEWUSST SEIN, DAS SIND FAMILIENFRAUEN IMMER. FAMILIENFRAUEN
KONNEN UNTERNEHMEN WEITER TRAGEN. WENN SIE SICH WEITERENT-
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WICKELN, KONNEN SIE MANAGERINNEN WERDEN IN RICHTUNG BETRIEBSBE-
TREUUNG. DANN MUSS MAN ALLERDINGS AUCH DRUBER NACHDENKEN, WAS
SIE DANN NOCH BRAUCHEN, Z.B. FUHRUNGSKONZEPTE. LEITERINNEN KOM-
MEN OFT AUS DER FAMILIENPHASE. VIELE HABEN GUTE RESERVEN, MAN MUSS
IHRE POTENZIALE AKTIVIEREN. ANFANGS SIEHT DAS OFT SO AUS, DASS MAN
DIE NIE EINSTELLEN SOLLTE, ABER NACH EINER EINARBEITUNGSZEIT IST SIE IN
DER LAGE, EINE ABTEILUNG ZU LEITEN“ (MITTLERES UNTERNEHMEN/FAMILI-
ENBEZOGENE DIENSTLEISTUNG).

In den anderen Interviews kommen Familie und die daraus resultieren-
den Kompetenzen weder in der Personalauswahl noch in der Personal-
entwicklung explizit vor. Dort, wo Familienkompetenzen wahrgenom-
men werden, werden sie allerdings als allgemein vorhandene, soziale
Kompetenzen, nicht als origindre in der Familienarbeit entstandene
Fahigkeiten und Fertigkeiten gesehen.

»ICH STELLE FEST, DASS SOZIALE KOMPETENZEN BEI FRAUEN SEHR VERBREITET
SIND; ABER ICH KANN NICHT FESTSTELLEN, WO SIE HERKOMMEN. DAS, WAS DIE
FRAUEN EINBRINGEN, NUTZT DIE FIRMA SCHON AUS, ABER KOSTENLOS. DASS
DIE FRAUEN GUT ORGANISIEREN KONNEN, ZEIGT SICH BEI UNS IN DER VER-
WALTUNG, DA PASST DER RAHMEN. DENN DAMIT FRAUEN IHRE FAMILIENKOM-
PETENZ EINSETZEN KONNEN, MUSS AUCH GELEGENHEIT DAZU SEIN“ (GROSSUN-
TERNEHMEN/BANK).

5.3 Familie und weibliche Erwerbshiografie

~ES GIBT IMMER NOCH DIE ZWEI GRUPPEN VON FRAUEN: DIE EINEN SAGEN
ZUM BEISPIEL, ICH MOCHTE JETZT AN DER FORTBILDUNG TEILNEHMEN, ICH
WERDE IN MEINEM LEBEN IMMER WIEDER BERUFSTATIG SEIN; DIE ANDEREN
SAGEN: FUR MICH IST DAS JETZT KEIN THEMA. DA UNTERSCHEIDEN SICH
AUCH NACH WIE VOR DIE MENTALITATEN VON MANNERN UND FRAUEN® (KON-
ZERN/VERSICHERUNG).

Die hier angesprochene, bei Gruppen von Frauen vorhandene Tendenz,
sich entweder fiir oder gegen die Berufsarbeit zu entscheiden und nicht
fur das Sowohl-als-auch, wird gerade von den weiblichen Personalver-
antwortlichen als ,,bedauerlich und auch als drgerlich” bewertet. Dabei
wird auch darauf hingewiesen, dass Angebote im Rahmen betrieblicher
Frauenforderung, den Kontakt zum Betrieb aufrechtzuerhalten bzw.
sich fachlich weiterzubilden, nur sehr begrenzt geniitzt wiirden.?

»FRAUEN MUSSEN, AUCH WENN DAS VIELLEICHT NICHT DAS IST, WAS WIR UNS
WUNSCHEN, EINSEHEN, DASS SIE SICH ENTSCHEIDEN MUSSEN: WILL ICH

28 Von einer Gewerkschaftsreferentin wurde in diesem Zusammenhang darauf hinge-
wiesen, dass die Angebote von Firmen, z.B. durch Ubernahme von Vertretungen
»am Ball zu bleiben®, hdufig deswegen nicht wahrgenommen werden koénnten, da
z.B. aufgrund der kurzfristigen Nachfrage die Kinderbetreuung nicht organisiert
werden kann. Betriebliche Frauenférderkonzepte nehmen auf die ,private Lebens-
lage der zu fordernden Frauen héufig nicht ausdriicklich Bezug (vgl. z.B. die Schil-
derung zum Frauenférderkonzept bei Hoechst [inzwischen Aventis] bei Schwerdt-
ner 1997), anders als das in avancierten ,managing diversity“-Strategien
US-amerikanischer Unternehmen mit der Verankerung regelrechter ,Miitterquo-
ten® der Fall ist.
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ERWERBSTATIG BLEIBEN, DANN KANN ICH ES MIR NICHT LEISTEN, LANGE
DAHEIM ZU BLEIBEN. DIE VERFALLSZEITEN FUR BERUFLICHE FAHIGKEITEN
WERDEN IMMER KURZER UND WER LANGER AUSSTEIGT, IST GANZ DRAUSSEN"
(GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

Die von Personalfachleuten formulierte Enttduschung tiber den ,Rick-
zug”“ der Frauen in die Familie erschwert den Zugang zum Konzept
Familienkompetenzen: Die Entscheidung fiir einen mehrjahrigen Ver-
bleib in der Familie und die Verlagerung der personlichen Schwerpunk-
te in diesen Bereich bestétigt das vorhandene Bild von der Familienzeit
als dequalifizierende ,Leer-Zeit” und, so eine Personalfachfrau:

,ES MACHT UNS UNMOGLICH, IM BETRIEB FUR FAMILIENKOMPETENZEN ZU
WERBEN, WENN DIE FRAUEN SO DEUTLICH ZEIGEN, DASS IHNEN WAHREND
DIESER ZEIT DER BETRIEB EGAL IST.”

Das Konzept ,Familienkompetenz“ geht von der Situation von Frauen
aus, die nach einer mehr oder langer dauernden Familienphase wieder
auBlerhéduslich erwerbstétig werden wollten. So verband sich in den
Anfangen mit dem Begriff der ,Familienkompetenz“ das Bild einer Frau
im mittleren Alter?, deren Kinder schon ,selbststindig” waren (Alters-
klasse ab 14), die seit langerer Zeit (8-12 Jahren) nicht mehr erwerbs-
tatig war und die familidr durch eine Ehe abgesichert war; ein erhebli-
cher Anteil war ohne abgeschlossene Berufsausbildung.

Diese ,klassische Familienfrau® existiert nach wie vor; die typische Fami-
lienfrau im Kontext von Familienkompetenzen wird sie in der Zukunft
allerdings nicht mehr darstellen. Die zwischenzeitlich deutlich verkiirz-
ten Verbleibzeiten in der Familie machen sie eher zur Minderheit; was
nicht bedeutet, dass sie nicht auch weiterhin in die Strategien zur Nut-
zung von Familienkompetenzen einbezogen werden muss.

Strategien zur Nutzung von Kompetenzen aus Familientédtigkeit richten
sich mittlerweile vor allem an diejenigen Frauen, die ihre Erwerbstétig-
keit im Rahmen des Erziehungsurlaubs ,legitim unterbrechen®. Dass die
Zeit wahrend des ,Erziehungsurlaubs“ durchaus als qualifizierend wahr-
genommen wird, wird immer wieder bestétigt:

,DIE BESTEN TEAMS SIND DIE MIT DEN FRAUEN, DIE NACH DER 4./5. KLASSE
IHRER KINDER WIEDER ZURUCKKOMMEN UND DIES ALS ZUVERDIENST NUT-
ZEN, ABER SCHON SO STABIL SIND, DASS SIE AUCH FIRMENBELANGE VERIN-
NERLICHEN® (MITTLERES UNTERNEHMEN/AUTOZULIEFERER).

Die Gewissheit, dass die wahrend der Familienzeit erworbenen und trai-
nierten Kompetenzen bei der Fortfiihrung der Erwerbsarbeit anerkannt
und bewertet werden, konnte ein Motiv sein, etwa auch MaBnahmen der

2 Der Altersdurchschnitt bei den ersten WiedereinstiegsmaBBnahmen lag noch bei
ca. 47 Jahren; mittlerweile liegt er bei etwa 37 Jahren (Erfahrungswerte aus MaSs-
nahmen des Instituts fiir Qualifizierung der KAB).
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betrieblichen Frauenférderung stérker als bisher zu nutzen. Solche
Ansatze miissten durch geeignete Instrumente gestiitzt werden, um eine
bewusst zielorientierte Aneignung von Kompetenzen zu gewahrleisten.

,UNSERE UBERLEGUNG GEHT UNTER ANDEREM AUCH DAHIN, DASS MAN UBER
DIESE NUTZUNG VON FAMILIENKOMPETENZEN FRAUEN JA AUCH MOTIVIEREN
KONNTE, DIESE FAMILIENPHASE FUR SICH ZU NUTZEN, ALSO BEI DENEN, DIE
ZU HAUSE SIND. BEI DEN ANDEREN GEHT ES MEHR DARUM, DIESEN ZUGE-
WINN AN KOMPETENZ INDIVIDUELL UND BETRIEBLICH FESTZUSTELLEN UND IN
IRGENDEINER FORM ZU BEWERTEN. DAS KONNTE JA AUCH EINE MOGLICHKEIT
SEIN, DEN FRAUEN DIESEN KOMPETENZZUWACHS BEWUSST ZU MACHEN UND
SIE DAMIT ZU STARKEN, DIE EINENGENDE SITUATION DER FAMILIE STARKER ZU
DURCHBRECHEN" (KONZERN/BANK).

In das Konzept der Nutzung der Familienkompetenzen wurden von
Anfang an als potenzielle Zielgruppe auch diejenigen Frauen einbezo-
gen, die Familie und Beruf miteinander verbinden, da sie ihre Berufs-
tétigkeit nicht unterbrochen haben. Nach Meinung der Personalverant-
wortlichen sind hierbei deutliche Kompetenzzuwéchse erkennbar:

»BRINGT DENN FAMILIENARBEIT EINEN GEWINN FUR DIE UNTERNEHMEN?
ICH BEHAUPTE, DASS ES MIT SICHERHEIT SO IST. ICH MERKE ES BEI DEN FRAU-
EN MIT KINDERN: DIE HABEN EIN ANDERES VERHALTNIS ZUM THEMA
SELBSTMANAGEMENT, ZUM THEMA ZEIT. DIE SCHAFFEN ES, PUNKTLICH MIT
DER ARBEIT FERTIG ZU WERDEN; DIE ANDEREN BLEIBEN DANN EINFACH NOCH
SITZEN, WEIL ES JA EGAL IST“ (GROSSUNTERNEHMEN/VERSANDHAUS).

~ALTERE FAMILIENFRAUEN KONNEN AUFGRUND IHRER ERFAHRUNGEN LEICH-
TER UND GUT MIT DEN MITARBEITERINNEN UMGEHEN. ES IST EIN ECHTER
ERFAHRUNGSSCHATZ, WENN SIE KINDER UND BERUF UNTER EINEN HUT
GEBRACHT HABEN, UND SIE KONNEN DANN AUCH VIELE ANDERE PROBLEME IM
ZWISCHENMENSCHLICHEN NACHVOLLZIEHEN UND SIE KONNEN AM MEISTEN
UND AM BESTEN ORGANISIEREN® (MITTLERES UNTERNEHMEN/REHA-KLINIK).

»DIE FRAUEN, DIE BEI UNS GUT, EFFIZIENT ARBEITEN, KONNEN SICH GUT
ORGANISIEREN. ES IST NATURLICH SCHON EINE MEHRBELASTUNG, WENN MAN
ARBEIT, FAMILIE HAT UND EINE PARTNERSCHAFT UND ALLES UNTER EINEN
HUT BRINGEN MOCHTE. UND DA ENTSTEHEN WIRKLICH KOMPETENZEN, DIE
SIND DA UND DA BEWEGT SICH BEI UNS AUCH WAS. MAN HORT JETZT OFTERS
DEN BEGRIFF POWERFRAUEN, DIE IHREN HAUSHALT, IHRE FAMILIE MANAGEN
UND LANGSAM SIEHT MAN DAS AUCH"“ (KONZERN/VERSICHERUNG).

Die in den Interviews genannten Zuwéachse werden vor allem im Bereich
der Organisationsfahigkeit, des Umgangs mit der Zeit, in der Zusammen-
arbeit mit anderen gesehen. Die hier aufgefiihrten Familienkompeten-
zen spiegeln eine breite Ubereinstimmung mit den in Stellenanzeigen
genannten Kompetenzen, die im Managementbereich gefordert sind.
Mitarbeitergesprache und andere Instrumente zur Identifizierung von
Familienkompetenzen sind als Chance zu sehen, diese Kompetenzen als
betrieblich nutzbares Potenzial sichtbar zu machen. Dies ware ein wich-
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tiger Schritt hin zu einer stdrkeren Anerkennung der Familienkompeten-
zen und zu ihrer Verankerung in den Entgeltsystemen.

Zur Wahrnehmung von Familienkompetenzen aus betriebli-

cher Perspektive ldsst sich abschlieBend feststellen:

1. Familie aus betrieblicher Sicht war und ist nach wie vor der Ort des
Privaten, des Emotionalen. Allerdings sind bereits Offnungen dahin-
gehend sichtbar, dass Familie auch als ein Ort wahrgenommen wird,
an dem Frauen und Méanner Fahigkeiten und Verhaltensweisen ent-
wickeln, die fiir den Betrieb niitzlich sind oder sein kénnten. Insofern
bestatigen die vorgefundenen betrieblichen Erfahrungen den Ansatz
der Studie.

2. Uber die spezifischen Anforderungen einzelner Betriebe hinaus ist
ein Set leicht variierter Kompetenzen erkennbar, der in Bezug auf die
sozialen Kompetenzen nicht trennscharf und nicht generalisierbar
ist. Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse aus den Interviews, dass sich
die betriebliche Umsetzung des Konzepts immer auch auf die gefor-
derten fachlichen Kompetenzen und die gegebene betriebliche Rea-
litdt beziehen muss.

3. Fir die befragten Betriebe scheint der Ort der Entstehung von Famili-
enkompetenzen relativ bedeutungslos. Bezogen auf die Umsetzung
des Konzepts Familienkompetenzen resultiert daraus die Frage: Wie
kann es gelingen, den ,Lernort Familie® und seine Lernbedingungen
fir Betriebe so darzustellen, dass die dort entwickelten und trainier-
ten Kompetenzen betrieblich ,interessant” werden? Und weiter: Wie
kénnen Kompetenzen aus Familientdtigkeit mit beruflich/betrieblich
relevanten ,kompatibel” werden? Die Entwicklung von Instrumenten
zur Erfassung von sozialen Kompetenzen folgert daraus: Grundlage
muss ein allgemein definierter Katalog sozialer Kompetenzen sein,
um eine moglichst breite Verwendung zu sichern; gleichzeitig ist
eine flexible Ausgestaltung erforderlich, um die Tauglichkeit fir den
einzelnen Betrieb zu gewdhrleisten; dariiber hinaus miissen solche
Instrumente auch als individuelle Kompetenzbilanz fiir Frauen/Mén-
ner Verwendung finden koénnen.

4. Eine weitere Schlussfolgerung aus den gewonnenen Erkenntnissen ist,
das Konzept der Familienkompetenzen kiinftig starker auf die Situa-
tion berufstitiger Frauen und Ménner zu beziehen und es aus der bis-
her sehr starken Verankerung im Kontext ,Berufsriickkehrerinnen
und Wiedereinsteigerinnen® zu 1osen.

Zusammenfassend lésst sich feststellen: Familienkompetenzen werden
bisher vorrangig dort wahrgenommen, wo sie im betrieblichen Kontext
aufgrund von Arbeitsplatzbeschreibungen wie im Dienstleistungsbe-
reich eingesetzt werden und positive Wirkungen zeigen. Um sie bei der
Personalauswahl zu erfassen und dann in der weiteren Personalentwick-
lung zu berticksichtigen, erscheint es sinnvoll, die weitere Entwicklung
des Konzepts starker noch als bisher in die aktuelle Kompetenz-Diskus-
sion einzubinden und so den Blick zu 6ffnen fiir einen auflerbetriebli-
chen Lernort, der lange Zeit schon innerbetriebliche Wirkungen zeitigt.
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In der Wahrnehmung der weiblichen ,Normalbiografie®, also der sog.
Patchwork-Biografie, ist derzeit eine Verdnderung erkennbar: Es gibt
wenig Situationen, die die gleichen Lernchancen fiir flexibles Denken
und Handeln bieten wie die von Frauen praktizierten Anpassungen an
wechselnde Anforderungen, egal ob im Miteinander oder Nebeneinan-
der von Beruf und Arbeitswelt. Eine Unterscheidung nach formalen
(schulischen und beruflichen, durch ein Zeugnis belegbaren) und infor-
mellen (in der Familie und im Ehrenamt) erworbenen Qualifikationen
wird umso weniger Sinn machen, je mehr die Kombination dieser Berei-
che einer anerkannten und nicht mehr ldnger diskriminierten Lebens-
weise entspricht (Kettschau, 1998, S. 71). Eine mogliche Perspektive fiir
ein zukunftsorientiertes Bildungssystem konnte daher sein, Famili-
entétigkeit als einen eigenstédndigen, positiv bewerteten Baustein in
eine sich sténdig weiterentwickelnde individuelle Kompetenzbilanz ein-
zufiigen.

6. Der ,unaufhaltsame Aufstieg” von Familienfrauen in
den neuen Bundesldndern

In den wenigen von uns befragten Betrieben in den neuen Bundesldn-
dern® finden sich auffallende Besonderheiten in Bezug auf die Repréa-
sentanz von Frauen im Alter zwischen Mitte der 30er und den frithen
50er Lebensjahren in Leitungspositionen, die in vergleichbaren Unter-
nehmen in den alten Bundesldndern mit hoher Wahrscheinlichkeit von
Madnnern besetzt waren. Das reicht von einer Prokuristin in der vierkop-
figen Geschaftsleitung eines konzernabhédngigen SiiBwarenherstellers
bis zum sehr hohen Frauenanteil (75 %) an Schichtleiterinnen im selben
Unternehmen; von der Verwaltungsleiterin einer Reha-Klinik tiber die
Kichenchefinnen/Objektleiterinnen (90 % Frauen) im Cateringbereich
eines groB3en Dienstleisters; von der Betriebsratsvorsitzenden eines
GroBkraftwerks bis zur Faktura-Chefin in der Verwaltung der gréf3ten
Niederlassung eines Dienstleisters. Diese Frauen befinden sich nicht nur
auf Positionen, die in den alten Bundesldndern mit hoher Wahrschein-
lichkeit entweder wegen ihrer Position in der Hierarchie oder wegen
ihrer Technik-Ndhe ebenfalls Ménnern vorbehalten waren.

Sie zeichnet auBBerdem aus, dass sie fast durchweg Frauen mit Kindern
sind, wéhrend fiir die alten Bundeslénder fiir den Aufstieg von Frauen
das Muster kennzeichnend ist: Je hoher die betriebliche Position, desto
unwahrscheinlicher ist es, dass sie von einer Frau mit Kindern gehalten
wird. Eindrucksvolle Fallbeispiele tiber die Pionierrolle, die Frauen mit
Kindern auf herausgehobenen Positionen in Unternehmen in den alten
Bundesldndern bei der Durchsetzung von Teilzeitarrangements
gespielt haben, illustrieren diese Konstellation. Z.B. beschreibt die

30 Wir beziehen Kenntnisse und Informationen aus zwei einige Jahre zuriickliegen-
den ausfiihrlichen Betriebsfallstudien mit ein, von denen sich eine auf einen mit-
telstdndischen Autozulieferer in den alten, eine auf ein Energieunternehmen in
den neuen Bundesldndern bezieht. Diese beiden Unternehmen sind in der Liste
der befragten Unternehmen mit den Buchstaben X und Y bezeichnet und dort
ebenfalls grob typisiert.
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Beauftragte fiir Frauenbelange bei einer Versicherung, dass ihre eigene
Schwangerschaft vor vier Jahren erst den Anstof3 dazu gab, dass sich
das Unternehmen mit Vereinbarkeitsfragen befasste und aus ihrer Teil-
zeitarbeit nach sechs Monaten Erziehungsurlaub eine Art ,Pilotpro-
jekt® machte, dem inzwischen weitere Frauen in herausgehobenen
Positionen gefolgt sind.

In den neuen Bundesldndern dagegen ist ein kulturelles Muster pra-
gend, wo vom Beginn der beruflichen Téatigkeit an Erwerbsarbeit
lebensbegleitend als selbstverstandlich gilt — und fiir viele hoch qualifi-
zierte Frauen deshalb auch eine berufliche Aufwértsentwicklung. Es
sind oft Frauen mit schon dlteren bzw. erwachsenen Kindern, die sich
in (,westtypisch“ ungewohnt) herausgehobenen Positionen befinden
und die dort wegen ihrer hohen Zuverldssigkeit, Einsatzbereitschaft,
ihrer Personlichkeitsstdrke und ihrer sozialen Kompetenzen durchweg
gelobt werden. Diese Urteile gelten auch fiir Frauen in derselben
Lebenssituation, die nicht an herausgehobenen Positionen stehen, son-
dern ,nur” ihre Arbeit tun: sie werden etwa als ,wichtige Kerntruppe*
von den Vorgesetzten, z. B. den Schichtleitern gelobt:

,SIE HABEN DEN KOPF FREI, SIND ERFAHREN UND ZIELSTREBIG, ZUVERLASSIG
UND EINFACH STARK."

Unter den Bedingungen der ,kulturell selbstverstdndlichen® Frauener-
werbstéitigkeit nehmen Personalverantwortliche aber dennoch den bio-
grafischen Erfahrungszuwachs, der nicht einfach nur aus dem Lebensal-
ter, sondern aus der Erfahrung in und mit der Familienarbeit und
-verantwortung erwachst, durchaus wahr: Auch rechnen sie mit diesem
Erfahrungsschatz, bauen auf ihn als Potenzial in ihrer Verteilung von
Arbeitsaufgaben und Verantwortung auf. So schildert z. B. die Verwal-
tungsleiterin einer Reha-Klinik als idealtypisches Beispiel eine Stations-
schwester mit vier Kindern, die jetzt 55 Jahre alt ist und die — auch und
gerade aufgrund ihrer Familienerfahrung - leicht und gut mit ihren
Mitarbeiterinnen umgehen konne.

»WENN SIE ES GESCHAFFT HAT, KINDER UND BERUF UNTER EINEN HUT ZU
BRINGEN, DANN KANN SIE AUCH VIELE ANDERE PROBLEME IM ZWISCHEN-
MENSCHLICHEN NACHVOLLZIEHEN; SOLCHE FRAUEN KONNEN AM MEISTEN
UND AM BESTEN ORGANISIEREN. DAS IST ,EMOTIONALE INTELLIGENZ®, AUF DIE
WIR UNBEDINGT ANGEWIESEN SIND. SIE SETZT NATURLICH AUSSER DER PER-
SONLICHEN FAMILIENERFAHRUNG AUCH BERUFSERFAHRUNG VORAUS."

Im sozial-kulturellen Umfeld der neuen Bundeslédnder ist man weit von
der expliziten Benutzung des Begriffs , Familienkompetenzen® entfernt;
dennoch scheinen die Interviews eindeutig zu belegen, dass in der Pra-
xis mit in der Familie(nerfahrung) erworbenen Kompetenzen selbstver-
sténdlich und darauf aufbauend umgegangen wird. Zu diesem Gegen-
satz zwischen Unverstandnis gegeniiber einem Konzept/Begriff und
realer Praxis passt, dass es in den neuen Bundeslédndern auch praktisch
keine eigenstdndige Debatte und Praxis zur betrieblichen Frauenférde-
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rung gibt: Frauen ,standen und stehen ihren Mann; sie brauchen keine
Sonderbehandlung” — das sind Orientierungen und Meinungen, die in
diesemn Zusammenhang oft zu horen sind. Sie bilden den Hintergrund
dafir, dass auch Unternehmen mit einer dezidierten Politik der Gleich-
stellung in den alten Bundesldndern - wie z. B. VW - an Standorten in
den neuen Bundesldndern auf eine sichtbare Institutionalisierung die-
ses Aufgabenfeldes verzichten.

Die in unseren Interviews in den neuen Bundesldndern gesammelten
Erfahrungen decken sich mit allgemeineren Befunden tiber die berufli-
che Situation und Entwicklung von Frauen dort. Danach ist nicht nur
der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen hoher als in den alten
Bundesldndern; auch der Anteil der Frauen mit Kindern unter diesen
liegt dort im Ost-West-Vergleich hoher.3! Zu diesen Befunden passt die
geringere Kluft zwischen Méanner- und Frauen-Einkommen in den neu-
en Bundesldndern.3?

Fir den Einzelhandel in den neuen Bundesldndern wird berichtet: ,,Auf-
grund der Tatsache, dass die Personalverantwortlichen es mit anderen
Frauen zu tun haben, fiir die lebenslange Vollerwerbstéatigkeit und
Arbeit in Bereichen und Positionen eine Selbstverstdndlichkeit ist,
scheint eine frauenfreundlichere Personaleinsatzpraxis als im Westen
der Bundesrepublik iiblich zu sein“ (Struck-Mdbbeck, 1997). Sie moge
sich zwar ungiinstiger darstellen als in der ehemaligen DDR, in Bezug

31 Zwar hat sich nach einer 1999 vorgelegten Fiihrungskrafteerhebung (Bischoff
1999), die an Befragungen von 1991 und 1986 ankniipft, gesamtdeutsch der Anteil
der nicht in Partnerschaften/Ehen lebenden Frauen in Fiihrungspositionen ebenso
verringert wie der Anteil kinderloser Frauen auf solchen Positionen (mit deutlichen
Unterschieden zwischen den Wirtschaftsbereichen: Im Dienstleistungsbereich ist
der Anteil kinderloser Frauen in Fiihrungspositionen mit 55 % deutlich hoher als in
der Industrie mit 48 % und im Handel mit 44 %. Auch eine kapitalméBige oder
familidre Beziehung zum Unternehmen - im Unterschied zum reinen Angestellten-
status — hat Einfluss auf den Anteil kinderloser Fihrungs-Frauen: Bei am Unterneh-
men beteiligten Frauen betrdgt der Anteil Kinderloser ,nur” 39 %, bei den ,,reinen”
Angestellten dagegen 53 %.) Im européischen Vergleich allerdings schneidet
Deutschland, was die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen in Fihrungs-
positionen angeht, zumindest relativ zu den skandinavischen und den anderen
westeuropdischen Landern, besonders schlecht ab. Nach einer européisch verglei-
chenden Befragung von Bankmanagerinnen von 1996 (Quack 1997) z. B. lag der
Anteil von Frauen mit Kindern in Fiihrungspositionen in Deutschland mit 8 %
besonders niedrig und ,unterbot” das Bild von der familienfernen Karrierefrau in
GroBbritannien und Irland noch einmal krass, von denen immerhin 36 % Kinder
hatten (Vergleichswert aus den skandinavischen Befragungsergebnissen: 86 %:
ebd., S. 50f.). Uber den familiiren Hintergrund (Partnerschaft/Ehe/Kinder) von
(potenziellen) Fiihrungsfrauen wird in vielen Datenreports nichts berichtet; vgl.
z.B. die immerhin bemerkenswerten Angaben iiber das rasche Wachstum des
Frauenanteils zumindest im mittleren Management von Grofunternehmen und
auf Fiihrungspositionen in mittelstdndischen Unternehmen zwischen 1995 und
1998 auf der Basis der Hoppenstedt’schen Firmendatenbanken: Bischoff 1999,
Anhang [; Jeske 1999.

32 Die Verdienstspanne zwischen den Geschlechtern ist, so das Statistische Bundes-
amt, in den neuen Bundesldndern schon seit vielen Jahren geringer als in der
»alten Bundesrepublik®. Ursache dafiir sei, dass das DDR-Wirtschaftssystem Frauen
und Ménner eher gleich behandelt habe. Ostdeutsche Frauen hitten im Allgemei-
nen eine bessere Ausbildung erhalten als die westdeutschen und seien schneller in
hohere Positionen aufgestiegen. Diese Positionen hétten sie auch wéhrend der
Mutterschaft behauptet, da sie ihre Kinder in Krippen und Kindergérten gegeben
hétten. Im Januar 1999 verdienten die Frauen in Ostdeutschland im Durchschnitt
77 % des Gehalts der Ménner; in den alten Bundesldndern waren es dagegen nur
rund 70 %; allerdings hat sich die ,,gender gap“ im Einkommen gegeniiber 1960
(damals lagen die Fraueneinkommen bei 55 % der Médnnerlohne) deutlich verrin-
gert (FAZ 1999).
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auf die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten jedoch giinstiger als in
der fritheren BRD.

Es scheint, dass damit Personalentwicklungsstrategien in den neuen
Bundesldndern das Leistungspotenzial von Familienfrauen implizit, aber
sehr real in seiner Bedeutung fiir betriebliche Entwicklungsmaoglichkei-
ten stdrker nutzen als das in den alten Bundesldndern der Fall ist. Zwar
gibt es grofe ,kulturelle” Unterschiede zwischen verschiedenen Einzel-
betrieben, aber die Befunde und Daten aus anderen Untersuchungen
scheinen eine derartige Trendaussage zu rechtfertigen.

7. Ein Blick auf den 6ffentlichen Dienst: Vorreiter oder
Nachhut personalpolitischer Innovationen?

In einigen Bundesléndern, z. B. Bayern, Hessen, Rheinland-Pfalz und
Brandenburg, enthalten die Landesgleichstellungsgesetze Bestimmun-
gen Uber die Beriicksichtigung von beruflich verwertbaren Familien-
kompetenzen bei Personalentscheidungen. Aber z.T. sind diese entspre-
chenden Regelungen fiir wichtige Teilbereiche des 6ffentlichen Dienstes
durch Landeshochschulgesetze ohne entsprechende Bestimmungen
Lausgesetzt®.

Uber Wege der Umsetzung der Gesetzesvorschriften besteht weitgehend
Unklarheit und Unsicherheit; ja mehr noch, ihr Sinn ist offenbar nicht
breit kommuniziert worden, sodass zunéchst — soweit nicht aktive
Umsetzungsstrategien entwickelt werden — die Ziele dieser Vorschriften
dazu verurteilt wéren, ein ,toter Paragraph® zu bleiben.

In Bayern ist der auf Initiative des Bayerischen Sozialministeriums ent-
wickelte methodische Leitfaden fiir Potenzialinterviews bei Einstellun-
gen bzw. Personalentscheidungen (Vollmer 1998) an alle Personalver-
antwortlichen im 6ffentlichen Dienst versandt worden. Er wird offenbar
bisher noch begrenzt zur Kenntnis genommen und ebenso selten bei
personalbezogenen Entscheidungen genutzt. In neueren Beurteilungs-
richtlinien fiir Beamte in Bayern® heiB3t es: ,Beurteilungsrelevante Ein-
zelmerkmale wie Teamverhalten, Fiihrungsverhalten, Organisations-
fahigkeit, Eigeninitiative und Verantwortungsbereitschaft tragen den
Anforderungen des Art. 8 Abs. 2 des Bayerischen Gleichstellungsgeset-
zes Rechnung. Sie stellen sog. Schliisselkompetenzen dar, die auch
auBlerhalb der dienstlichen Tétigkeit ihre Auspragung finden. Mit der
Aufnahme in die Beurteilungsbégen werden diese Einzelkriterien Teilas-
pekte bei der Anwendung des Leistungsgrundsatzes und erlangen aus-
driickliche Relevanz fiir die dienstliche Beurteilung. Wenn und soweit
diese Eigenschaften, die auch bei Betreuungs- und Pflegetétigkeiten von
Kindern, Kranken oder alten Menschen sowie bei der Ausiibung eines
Ehrenamts erworben bzw. vertieft werden konnen, sich erkennbar im

33 Bekanntmachung des Bayerischen Staatsministeriums der Finanzen vom 4. 1. 1999,
veroffentlicht im Bayerischen Staatsanzeiger Nr. 2 vom 15. 1. 1999: ,Beurteilung
der Beamten und Richter®.
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dienstlichen Verhalten duBern, finden sie ihren Niederschlag in einer
entsprechenden Bewertung der einzelnen Beurteilungskriterien.” Diese
klare Aufgabenstellung und die Ausgestaltung der beigefiigten Beurtei-
lungsbdgen geben einen klaren ,,politischen Willen“ vor, wie mit der
Gesetzesvorschrift umgegangen werden soll. Ohne flankierende Fortbil-
dungen, Erfahrungsaustausch und Evaluation dirfte allerdings auch die
Intention dieser Passage in den bayerischen Beurteilungsrichtlinien
Lleer laufen®. In den anderen Bundesldndern gibt es, soweit wir das
ermitteln konnten, solche Hilfsinstrumente zur Umsetzung des Gesetzes-
auftrags noch nicht.

Die Fragestellung der hier im Ergebnis dokumentierten Vorstudie rich-
tete sich aber nicht auf Erfolge oder ,Misserfolge® gleichstellungspoliti-
scher Absichten, die mit der Aufnahme der Familienkompetenzen in
Landesgleichstellungsgesetzen dokumentiert werden sollten. Sie zielt
vielmehr auf Entwicklungen, die aus der ,Eigenlogik“ einer modernen,
zukunftsorientierten Personalarbeit heraus den Blick auf au3erberuflich
—auch in der Familie - gewonnene Kompetenzen richten. Der 6ffentli-
che Dienst ist nun in unserer Befragung mit zwei Interviewpartnern,
verantwortlich fiir die Personalentwicklung in Landesbehdrden mit ca.
15.000 Beschéftigten, vertreten und deshalb eher unterreprésentiert.

Immerhin konnten wir einige Eindriicke zu der Frage sammeln, ob die
Kritik berechtigt ist, dass im Rahmen der Verwaltungsreformen ein
betriebswirtschaftlich-technokratischer Geist vorherrsche, der die iiber-
all verkiindete ,gute Absicht®, alle Veranderungen nur unter aktiver
Einbeziehung der Beschéftigten voranzutreiben, in der Praxis ausheble.
Es ist vor allem der Prozess der Leitbildentwicklung, der teilweise au3er-
ordentlich umstritten war und auf heftige Widersténde stie3, der offen-
bar eine erhebliche Breiten- und Beteiligungswirkung ,,nach innen® ent-
faltet hat. Das allerdings war und ist auch bitter notwendig, da der in
weiten Bereichen des offentlichen Dienstes dauerhaft wirksame Einstel-
lungsstopp, verbunden mit der Absicht, die Verwaltung zu verschlan-
ken, zu effektivieren, Personal abzubauen und dabei auch Hierarchie-
ebenen abzubauen, gerade auch die Aufstiegschancen verschlechtert.
Umso wichtiger sind Strategien zur Stdrkung und zum Aufbau von Moti-
vationen durch Beteiligung, echte Aufgabendelegation und die Star-
kung von (teambezogener) Eigenverantwortung. Der Leitbildprozess,
verbunden mit der schon jahrelang verwendeten Reform-Rhetorik und
vor dem Hintergrund der geschilderten schwierigen Lage fiir Gratifika-
tionen durch Beforderung, hat jetzt bei den Beschéftigten einen
Erwartungsdruck aufgebaut, dass sich Arbeitsstrukturen tatséchlich ver-
dndern werden. Die parallel eingefiihrten neuen Personalfithrungs-
instrumente, wie das jahrlich zu fiihrende Personalgesprach, werden in
diesem Zusammenhang zunéchst weniger als Chance denn als Bedro-
hung wahrgenommen; mit ihnen, so unsere Gesprachspartner, misse
ohnehin erst praktische Erfahrung gesammelt werden.

Die vorsichtigen Innovationsschritte, die in der Personalverwaltung bis
jetzt stattgefunden haben, sind offenbar nicht wirksam und ,weitwink-
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lig“ genug, um im 6ffentlichen Dienst — soweit der von uns iiberblickba-
re Ausschnitt Trendaussagen rechtfertigen kann —,Tiren” fur die ver-
borgenen Potenziale von Kompetenzen aus nicht laufbahnbezogenen
Bereichen wie z. B. der Familienarbeit und dem privaten Lebenskontext
zu 6ffnen. Immerhin sind - und das ist durchaus mit einigen der
grof3en von uns befragten Unternehmen vergleichbar — Entwicklungs-
prozesse im Gang, die iiberlieferte Strukturen infrage stellen, Phantasie
und Initiative von den Beschéftigten zumindest in Teilbereichen ,abho-
len” und einfordern. Damit werden die starren, fiir die Aufgabenerledi-
gung héufig eher hinderlichen als forderlichen Regeln des noch gelten-
den Dienstrechts infrage gestellt. Dass diese Entwicklung zugleich
~gebremst” verlduft, dass die Hierarchien immer noch grofe und ,,struk-
turkonservative“ Bedeutung haben, dass fiir viele Spitzen- und
Fihrungspositionen die , Kultur der langen Arbeitstage” weiter als
unumstéBliches Naturgesetz gilt, ist die eine Seite bei unseren Recher-
che-Ergebnissen.>* Auf der anderen Seite gibt es aber auch ,Signale des
Aufbruchs® - etwa bei zwei erwédhnten Personalentscheidungen, bei
denen die Beriicksichtigung von ,komparativen Kompetenzvorteilen*
aus der Familienarbeit den Ausschlag gegen die Einstellung von qualifi-
zierten und - sicherlich zeitlich disponibleren — Frauen ohne Familien-
erfahrung gab.

Die provokativ gemeinte Frage der Uberschrift zu diesem Abschnitt kon-
nen wir auf der Basis der bescheidenen Empirie in der explorativen Vor-
studie nicht valide beantworten — aber wir konnen Eindriicke tiber
Trends formulieren: Danach mag der o6ffentliche Dienst — in dem es von
der Reformbewegung unberiihrte Zonen geben mag — durchaus im
unteren Mittelfeld arbeitsorganisatorischer Innovation platziert sein. So
haben wir hier Unternehmen gefunden, die bei allem wirtschaftlichen
Erfolg und trotz aller Herausforderungen des Marktes (gar globaler
Mérkte) ohne systematische Strategien zum Organisationswandel auszu-
kommen glauben. Das kénnen sowohl groe und dynamisch wachsende
Unternehmen im Dienstleistungssektor sein wie auch mittelsténdische,
wenngleich konzernabhédngige Betriebe alten Zuschnitts, wenn auch
auf technologisch hochaktuellem Niveau. Umgekehrt sind im Sample
auch ,klassische® Mittelstandler vertreten, die innerhalb weniger Jahre
durch arbeitsorganisatorische und qualifikatorische Reformen die exis-
tenzbedrohliche Rezession in der Autoindustrie der frithen 90er Jahre
erfolgreich iiberwunden haben.

34 Damit sticht allerdings der 6ffentliche Dienst nicht negativ von den befragten
Unternehmen der Privatwirtschaft ab — eher umgekehrt. Nur in ganz wenigen Fal-
len haben wir Hinweise auf organisatorische Anstrengungen und Phantasie zur
Eindédmmung tberlanger individueller Arbeitszeiten gefunden, am deutlichsten im
Unternehmen 6, einem fast reinen Frauenbetrieb, der auch von einer Frau gefiihrt
wird, die sich ihrerseits vor ihrer Unternehmensgriindung intensiv mit Strategien
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie beschéftigt hat.
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8. Der Einbau von sozialen und kommunikativen
Kompetenzen in tarifliche Arbeitsbewertungen
Die OTV—Kampagne ,MASS nehmen: Frauenarbeit aufwerten“ kénnte
ein Ankniipfungspunkt fiir den Transfer von Familienkompetenzen in
die Arbeitswelt sein.

Zentral am Konzept der Familienkompetenzen ist die These, dass im
sozialen Lernraum Familie Lernprozesse stattfinden, Kompetenzerwerb
stattfindet, der fiir viele andere Bereiche im ,6ffentlichen® gesellschaft-
lichen Raum, auch fiir die Arbeitswelt von gro3er Bedeutung ist. Gleich-
zeitig werden aber diese Kompetenzen dadurch unsichtbar gemacht,
dass sie als gleichsam selbstverstdndliche, von ,Natur aus® verfiigbare
Ressourcen fiir die Gestaltung sozialer Prozesse, von Kooperationsbezii-
gen des sozialen Rahmens in Produktions- und Dienstleistungsprozessen
behandelt werden.

Das wird seit einigen Jahren auch in der Debatte um Lohnungleichheit
und die den tariflichen Bewertungssystemen zugrunde liegenden
Annahmen und Kriterien zum Thema gemacht; so auch in EU-Grund-
satzdokumenten, in denen zur Revision dieser Ausblendung und
Geringbewertung sozialer Leistungen in Arbeitskontexten aufgerufen
wird. Der Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Ent-
gelts fiir Manner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit® formuliert das
so: ,Faktoren, die bei Frauenarbeit hdufiger auftreten, werden von den
Bewertungsschemata oft gar nicht erfasst und daher auch nicht einge-
schétzt; dazu zdhlen Einfiihlungsvermdégen, Verantwortungsbewusst-
sein, Fihigkeiten im Bereich Human Relations, Organisationstalent,
Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit usw. Die Fertigkeiten, die viele Frauen
erworben haben, werden héufig nicht als Qualitdten identifiziert, die
bei der Einstufung von Arbeit fir den Arbeitsmarkt positiv beurteilt
werden.“ Die Missachtung des Erfahrungslernens, ob zu Hause oder in
der Kooperation am Arbeitsplatz, misse iberwunden, dazu miisse die
~Grundlage fir die Beriicksichtigung von Ausbildung und Qualifikation
bei der Entlohnung tiberpriift werden®.

In Deutschland hat bis jetzt vor allem die Gewerkschaft OTV3¢ mit
einem Beschluss auf dem 13. Gewerkschaftstag zu einer Aufwertungs-
kampagne fir die Frauenberufe, gestiitzt auf ein wissenschaftliches Gut-
achten (Winter/Krell 1997), begonnen, diese Kritik in eine Verdnderung
der tariflichen Bewertungsmerkmale umzusetzen. Das Gutachten
spricht sich ,strategisch® dafiir aus, in der Auseinandersetzung um die
Aufwertung von Frauenarbeit nicht nach dem Konzept der geschlechts-
spezifischen Qualifikationen vorzugehen, das personenbezogen
bestimmte Fahigkeiten und Kompetenzen eher Frauen zuspricht — in

3 KOM (96) 336 vom 17.7.1996, abgedruckt in: Degen/Gewerkschaft OTV 1998.

36 Andere Gewerkschaften bewegen sich mit der Thematisierung des ,hidden curricu-
lum®, das in den Bewertungssystemen von Tarifvertragen der ungleichen, niedrige-
ren Entlohnung von Frauenarbeit zugrunde liegt, in derselben Richtung, ohne
schon zu so klaren Beschliissen und Konzepten gekommen zu sein wie die OTV.
Vgl. z. B. Gewerkschaft Handel, Banken und Versicherungen 1994.
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der Tradition der These vom weiblichen Arbeitsvermoégen, wie sie von
Ilona Ostner und Elisabeth Beck-Gernsheim formuliert wurde.

Statt dessen wird empfohlen, entlang dem Konzept des ,Sichtbarma-
chens von Arbeitsanforderungen® vorzugehen, das wegen der empi-
risch-realen Segmentation der Arbeitsfelder zur Aufwertung von Frauen-
arbeit wesentlich beitragen werde. Arbeitswissenschaftliche Grundlage
des Gutachtens (und seiner Empfehlungen fiir das weitere Vorgehen in
der Aufwertungskampagne) ist ein Arbeitsbewertungssystem von
Katz/Baitsch (1996), das auch die konzeptionelle und methodische
Grundlage fiir die Schweizer Studie iber Familienkompetenzen als
~Ristzeug fur den Arbeitsplatz” lieferte. Diese Parallele zeigt, dass das
Konzept ,Familienkompetenzen anerkennen und in der Arbeitswelt nut-
zen“ mit wichtigen Grundsatzdiskussionen zur Modernisierung der
Arbeitsbeziehungen eng verknipft ist.

Bisher hat sich diese Parallelitdt aber noch nicht in eine praktisch sicht-
bare Verkniipfung z. B. der OTV-Aufwertungskampagne fiir die Frauenar-
beit mit der Perspektive umsetzen lassen, die in den Projektzusammen-
hédngen zum Thema ,Familienkompetenzen® verfolgt wird. Das Problem,
Schnittmengen in der perspektivischen Arbeit herzustellen, ist in unter-
schiedlichen Zugédngen, Interessenlagen und Sichtweisen begriindet:

1. In den gesellschaftspolitischen Leitvorstellungen gewerkschaftlich
organisierter Frauen besteht eine Berithrungsangst mit dem Thema
»,Haus- und Familienarbeit“. Deren Aufwertung wird fast durchweg
dem ,Generalverdacht® ausgesetzt, Frauen dadurch nur umso fester
und dauerhafter an Haushalt und Familie fesseln zu wollen.

2. Die Perspektive der Anerkennung von Familienkompetenzen hat eine
sehr individuell-biografische Komponente. Familienarbeit und -erfah-
rung fihrt nicht per se zu einem gesellschaftlich und betrieblich ,nutz-
baren“ Kompetenzzuwachs. Eine Voraussetzung fiir die Anerkennung
ist die Darstellbarkeit der in der Familienarbeit erworbenen Kompeten-
zen. Notwendigerweise muss eine Art von personlich-individueller
Bestandsaufnahme und ein biografisches ,Assessment” stattfinden, ehe
der sichtbare und damit auch anerkannte Transfer in die Arbeitswelt
moglich ist. Pragmatisch sind die Ansprechpartner fir die betriebliche
Verankerung von Kompetenzen aus der Familienarbeit ohnehin eher
die Betriebs- und Personalleitungen, also das obere bzw. mittlere Ma-
nagement. Strategien der Personalbewertung und -entwicklung wer-
den bisher nur in bestimmten, als kollektiv relevant darstellbaren Teil-
aspekten von den Belegschaftsvertretungen bearbeitet und begleitet.
Von daher sind kaum die Betriebsrate und noch weniger die Vertreter
und Vertreterinnen von Branchengewerkschaften die ,natiirlichen®
Gesprachs- und Kooperationspartner bei Versuchen zur betrieblichen
Verankerung des Konzepts , Familienkompetenzen anerkennen®.

Es spricht aber viel dafiir, dass sich die beiden Perspektiven der von Tei-
len der Gewerkschaften (bzw. ihrer Frauenorganisationen) verfolgten
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Aufwertungsstrategien fiir Frauenarbeit und der Verankerung des
Konzepts der Familienkompetenzen in der Praxis stérker tiberschneiden
werden: Bisher ist das ganze Feld der Entgeltbestimmung, bei allen
Umwalzungen der betrieblichen Organisationsformen bis zu den
Erschiitterungen der 90er Jahre im Wesentlichen methodisch unberihrt
geblieben.

Dafiir findet aber auf ganz anderem Feld eine tief greifende Untermi-
nierung der bestehenden Entgeltsysteme statt: Grundlage bisheriger
Entgeltbemessungen war und ist eine individuell zurechenbare Leis-
tung, ein individuell zurechenbares Arbeitsergebnis. Allenfalls in margi-
nalen Gré8enordnungen waren Entgeltbestandteile an gruppenbezoge-
ne Leistungen gekoppelt. Der inzwischen in vielen Bereichen, vor allem
in oberen Gehaltsstufen bzw. im auBertariflichen Bereich, begonnene
Ubergang zu Zielvereinbarungen als Grundlage der Entgeltbestimmung
kann als eine Art ,kommunikativer Wende“ in der Leistungspolitik ver-
standen werden.

Sie ist, so Bender 1998 in seiner Studie iiber entstandardisierte Formen
der Entgeltbestimmung, Grundlage fiir einen neuen Rationalisierungs-
schub. Arbeitsergebnisse lassen sich in neuen Arbeitsstrukturen immer
weniger einzelnen Beschéftigten sduberlich zurechnen; die Qualitat der
Kommunikation in den Arbeitsgruppen/Teams und zwischen ihnen
wird immer wichtiger fir Qualitdt und Quantitdt der Arbeitsergebnisse.
L~Kommunikation® ist damit nicht mehr nur Gegenstand von Rationali-
sierung, sondern Kommunikationsstrukturen selbst werden ,,zum zen-
tralen Bestandteil der modernen industriellen Rationalisierungsstrategi-
en, die sich aber nicht mehr auf die alten Formen (ausschlieBlich)
betriebswirtschaftlich-technischer Rationalitédt reduzieren lassen®.

Im Kontext einer solchen Perspektive gewinnen soziale Kompetenzen
noch einmal eine ganz neue, zusétzliche Bedeutung; sie werden dann
unmittelbar und zentral in die Grundlagen der Entgeltbestimmung ein-
gearbeitet — d. h., es wird fiir die betriebliche Praxis auch aus dieser
Perspektive zusdtzlich Griinde und AnstdBe geben, sich mit sozialen
Kompetenzen und ihrer (produktiven) Nutzung und Anwendung in Pro-
duktion und Dienstleistung zu beschéftigen.
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9. Anerkennung und Transfer von Familienkompeten-
zen in die Arbeitswelt — ein europdischer Trend?

9.1 Vorbemerkung
Das Konzept der Familienkompetenzen als Ergebnis des Erfahrungsler-
nens in der Familienarbeit und ihres Transfers in die Arbeitswelt ist in
Wissenschaft, betrieblicher Praxis und im System der Weiterbildung in
Deutschland, wie gezeigt wurde, bislang alles andere als breit veran-
kert. Aber auch wo in der internationalen Diskussion die Begriffe ,,sozia-
le Kompetenzen®“ und ,Schliisselqualifikationen® im Zusammenhang
mit verdnderten betrieblichen Qualifikationsanforderungen und gene-
rell dem Wandel in der Arbeitswelt als Herausforderung fiir das Bil-
dungswesen auftauchen — und das ist nahezu inflationér der Fall -, wer-
den trotz theoretisch nahe liegender Verkniipfungen fast nie Beziige zu
biografischem Lernen im ,privaten Leben“ hergestellt. Die vor allem
von der EU vorangetriebene Debatte Giber lebenslanges Lernen (vgl. das
Europaische Jahr zum lebenslangen Lernen 1996%’) liee z.B. erwarten,
dass auch nach dem Lern- und Kompetenzpotenzial des Erfahrungsler-
nens in der Familienarbeit systematisch ,gefahndet” wird. Diese Erwar-
tung wird allerdings schon in Deutschland?® enttduscht, wo immerhin
seit fast zwei Jahrzehnten im Feld von hausarbeits-, sozialarbeits- und
pflegenahen beruflichen Qualifikationen formelle Anerkennungen von
Familienerfahrung in Form von ausbildungsverkiirzenden Anrech-
nungszeiten oder Zugangserleichterungen kaum vorankommen
(Subocz 1993), wie im ersten Teil dargestellt.

Ausgangspunkt fiir die Literaturrecherchen waren EU-Dokumente, die
im Zusammenhang mit dem Internationalen Jahr des lebenslangen Ler-
nens erstellt wurden, wie das Wei3buch , Lehren und Lernen. Auf dem
Weg zur kognitiven Gesellschaft(1995); die ,,Debatten tiber die kogni-
tive Gesellschaft” (EU-Kommission 1995) und der Bericht Giber die Vali-
dierung von Kompetenzen (Bjornavold 1997). Von dort aus ergaben sich
iiber Leitthemen eine Reihe von Querverbindungen, die sich in der Lite-
raturliste dokumentiert finden, soweit ihre Ergebnisse unmittelbar in
diesen Bericht Eingang gefunden haben. Ein zweiter Ausgangspunkt fiir
die Literaturrecherche war der wissenschaftliche Diskussions- und
Arbeitszusammenhang rund um die Arbeitsgemeinschaft Qualifika-
tionsentwicklungs-Management (QUEM), dem wir viele Erkenntnisse
iiber die Eng- und Bruchstellen in den bestehenden Systemen der Aus-
und Weiterbildung und tiber die Perspektivenverschiebung von ,Quali-
fikation” zu ,Kompetenz“ verdanken.

37 Auch die UNESCO treibt eine weltweite Fachdiskussion tiber die Bedeutung lebens-
langen Lernens fiir die Berufsbildung und die Systeme, in denen sie organisiert ist,
voran. Vgl. den Kongressbericht unter dem Titel ,,Lebenslanges Lernen und Berufs-
bildung: Eine Briicke fiir die Zukunft®, 1999.

38 Formulierungen wie z.B. bei Dohmen 1996 vom ,natiirlichen” Lernen, das am
wirksamsten die zur Lebensbewdltigung und Problemldsung noétigen Kompetenzen
entwickle und wie es bereits mehr oder weniger von allen Menschen in ihren all-
tdglichen Lebens- und Arbeitszusammenhéngen praktiziert werde, sind wie hier so
auch an vielen dhnlichen Stellen in der internationalen Literatur nicht in Richtung
des Lernens im familialen Alltag ausgearbeitet und vertieft.
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Da aber beide Spuren nicht erlaubten, die praktische Bedeutung des
expliziten Konzepts Familienkompetenzen in den européaischen Nach-
barléndern zu bewerten, wurde flankierend der Weg der Expertenbefra-
gung gegangen. Die Experten stammten weniger aus dem Feld der
Berufsbildungs- und Weiterbildungspolitik als aus dem Feld ,Familie
und Arbeitswelt®, weil dort eine groB3ere Vertrautheit mit und Offenheit
fur das Konzept der Familienkompetenzen und ihrer Anerkennung als
Ressource fir die Arbeitswelt vermutet werden konnte — zu Recht, wie
sich gezeigt hat. Neben Angehdorigen des Européischen Netzwerks
~Family & Work“ sind auch Forscher befragt worden, die zum Thema
Familie/Arbeitswelt ausgewiesen sind und z. B. am von der Europdi-
schen Union mit geforderten , European Roundtable on Family Friendly
Policies” mitgewirkt haben. Zu ihnen gehort Ivan Thaulow, mit Helle
Holt Herausgeber eines Sammelbandes zur Rolle von Unternehmen in
Strategien zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Holt/Thaulow
1996). AuBBer ihm hat Lotte Valbjérn von der Projektagentur Athene
wichtige Hinweise auf die Situation in Ddnemark und den anderen
skandinavischen Landern gegeben.

Die fiir das inzwischen bewilligte praxisorientierte Drei-Ldnder-Projekt
gewonnenen Vertreterinnen von Partnerorganisationen in Grof3britan-
nien (Women Returners’ Network, London bzw. Fair Play, Leeds) und
den Niederlanden (De Jong & Van Doorne-Huiskes en Partners, Utrecht)
haben ebenfalls wertvolle Informationen und Einschdtzungen geliefert.
Ein letzter Kreis von ,Gewdhrsleuten® stammt aus Weiterbildungsorga-
nisationen und -trdgern, die wir aus unserer zielgruppenorientierten
Qualifizierungsarbeit fiir Familienfrauen her kannten und als Fachleute
ansprechen konnten.

Der notwendig auf ihr jeweiliges Arbeitsfeld beschrénkte Gesichtskreis
der Gesprachspartner und -partnerinnen in den anderen EU-Mitglieds-
landern (und in der Schweiz) ldsst allerdings die Moglichkeit offen, dass
uns Teilentwicklungen, Einzelprojekte oder Diskussionsansitze entgan-
gen sind, die konzeptionell und praktisch an das Konzept des Transfers
von Familienkompetenzen in die Arbeitswelt anschlussféhig sind. So
konnte im Rahmen des Arbeitsauftrags nur ein orientierendes grobes
Trendbild von der ,europédischen Multiplikationsfahigkeit” des Familien-
kompetenz-Ansatzes gezeichnet werden.

Die Ausformung der Nachfrage nach Arbeitskrédften mit ihren spezifi-
schen Kompetenzen und Qualifikationen lésst sich nur vor dem Hinter-
grund der jeweiligen nationalen Schul- und Ausbildungssysteme
verstehen. Ebenso wichtig sind als Strukturbedingungen fiir das Qualifi-
kations- und Kompetenzprofil die Strukturen des jeweils nationalen
Arbeitsmarkts, die vor allem in Bezug auf die Muster der Erwerbsbeteili-
gung von Frauen nicht nur als ,6konomische Daten® gelesen werden
diirfen, sondern ebenso Ausdruck sozial-kultureller Traditionen sind, die
in der vergleichenden Sozialstaatsforschung mit dem Begriff des
~Geschlechterkontrakts® benannt werden (Pfau-Effinger 1995).
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Diese ,nationale” Prdgung des sozialen, kulturellen und wirtschaftli-
chen Kontexts, in dem tber die Ausprdgung, Weiterentwicklung und
Anerkennung beruflich verwertbarer Kompetenzen — ob formell oder
informell erworben — entschieden wird, bleibt fiirs Erste weitgehend
erhalten, auch wenn die Europdische Union - der auf dem Gebiet der
Bildungs- und Berufsbildungspolitik eigene Kompetenzen fehlen -
durch Forschung und praxisbezogene Netzwerke versucht, wichtige
Zukunftsentwicklungen, die fir alle EU-Ldnder gemeinsam von Bedeu-
tung sind, in abgestimmter und gleich gerichteter Weise voranzubrin-
gen.

Diesemn Ziele dienen Projekte und Projektverbiinde, in denen unter der
Leitidee des lebenslangen Lernens u.a. nach den Inhalten, der Funktion
und dem ,institutionellen“ bzw. Anerkennungskontext von neuen Quali-
fikationen/Kompetenzen bzw. Schliisselqualifikationen gefragt wird. Im
LEONARDO-Projekt ,,COREGUIDE" z. B. geht es um die Integration sol-
cher ,key/core competences in das Berufsbildungssystem. Im Projekt
»Key Qualifications®, finanziert von der CEDEFOP, geht es um die Anpas-
sung der Curricula in der beruflichen Erst- und Fortbildung an den
gesellschaftlichen Bedarf nach Schliisselqualifikationen. Und im schon
langer zuriickliegenden Projekt ,Modularisation“ ging es im Rahmen
der PETRA-Forschungsinitiative um die Wirksamkeit neuer Lehrplanmo-
delle fiir die berufliche Erstausbildung. Alle diese Projekte haben es
nicht nur mit unterschiedlichen ,,objektiven“ Kontexten zu tun, sondern
auch mit variierenden sprachlichen Bedeutungsgehalten, die den paral-
lel verwandten Begriffen — wie z. B. , key qualifications” - in den ver-
schiedenen Mitgliedsldandern zukommen.*

Vor diesemn Hintergrund ist jedenfalls zu erwarten, dass sich zur Formu-
lierung, Verbreitung und praktischen Umsetzung des Konzepts ,,Famili-
enkompetenzen in der Arbeitswelt nutzen” in den anderen europdi-
schen Landern ein sehr buntscheckiges Bild ergeben wird. Wir
beziehen einige Seitenblicke auf Diskussionen und Praxis in Kanada
und den USA mit ein, weil dort frith begonnene und breit verankerte
Forschungen zur gesellschaftlichen Positionierung von Frauen auch
heute noch wichtige Impulse fiir Debatten und Praxis zum Verhéltnis
von Frauen und Wirtschaft in Europa bereithalten. Dies umso mehr, als
in den USA die ,chinesische Mauer® zwischen einem von jeher weniger
umfassend konzipierten Staat, der ,politischen Sphére“ einerseits und
dem Feld gesellschaftlicher Problemldsungen unter Beteiligung des pri-
vaten Wirtschafts- und des Freiwilligensektors andererseits kaum je so
hoch und stark war wie in den Landern des ,rheinischen Kapitalismus®
und in Skandinavien.

Der als Baustein fiir eine Orientierungsstudie zum europaweiten Poten-
zial einer Handlungsperspektive gedachte europdische (und dariiber
hinausreichend internationale) Rundblick kann dabei nicht mit Detail-
genauigkeit die institutionellen Strukturen der beruflichen Aus- und

39 Vgl. European Commission 1995.
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Weiterbildungssysteme in den anderen EU-Ldandern ausleuchten; eben-
so wenig kann er systematisch die Strukturen der Arbeitsmarktbeteili-
gung von Frauen in den jeweiligen Ldndern mit einbeziehen. Beide
Aspekte werden aber, mit je unterschiedlichem Gewicht, jeweils zur
Erklarung bestimmter Auspragungen von gleichsam nationalen Hand-
lungsmustern herangezogen.

9.2 Das EU-WeiBbuch zur allgemeinen und beruflichen Bil-

dung - das Projekt ,personlicher Kompetenzausweis”
Das 1995 von der EU-Kommission vorgelegte Wei3buch ,Lehren und
Lernen — auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft” setzt im Zusammen-
hang mit der Globalisierung der Okonomie und der Herausbildung der
Informationsgesellschaft an dem Defizit an, dass — jedenfalls heute noch -
Giiter, Kapital und Dienstleistungen im Vereinten Europa mobiler sind
als Menschen und Wissen. Als ein zentraler Hebel zur Verbesserung der
Mobilitdt von Menschen und Wissen wird vor diesem Hintergrund
vorgeschlagen, Wissen innerhalb der Européischen Union umfassend
anzuerkennen, ,,und zwar nicht nur das mit Abschlussdiplomen nachge-
wiesene Gesamtwissen, sondern auch die verschiedenen Wissensbe-
standteile” (ebd.). Diese Forderung zielt zwar zunachst auf Wissen, das
in allgemeinen und beruflichen Ausbildungseinrichtungen erworben
wurde: Es soll europaweit anerkannt werden, was einen Abbau admini-
strativer und rechtlicher Hindernisse gegeniiber solchen Anerkennun-
gen voraussetzt.

Aber im Kontext von Mobilitdt, lebenslangem Lernen, der Nutzung neu-
er technologischer Zugédnge zum Wissenserwerb ist es — so das WeiB3-
buch - auch notwendig, iber neue Arten der Anerkennung von Wissen
und Kompetenzen nachzudenken, gleichgiiltig ob das Wissen in
Abschlusszeugnissen formeller Bildungsgénge zertifiziert ist oder nicht.
Als Instrument fiir eine solche europaweite Anerkennung schliagt das
WeiBbuch die Entwicklung eines personlichen Kompetenzausweises vor,
der immer wieder aktualisiert werden kann und deshalb eine fortlau-
fende Bewertung der Kompetenzen von jedermann im gesamten
Lebensverlauf moglich macht — im Gegensatz zu Abschlussdiplomen,
die im Lauf der Jahre — und heutzutage immer schneller — an Wert ver-
lieren.

An diesem anspruchsvollen Projekt wird mittlerweile intensiv gearbei-
tet. Es hat mit der Schwierigkeit zu kdmpfen — was unten bei der Dar-
stellung der in Frankreich gesetzlich etablierten Kompetenzbilanzen
schon fiir ein national etabliertes Validierungs- und Zertifizierungsin-
strument fir Schliisselkompetenzen sichtbar wird —, den Weg fiir eine
europaweite Anerkennung des Verfahrens und der dafir akkreditierten
Stellen bahnen zu miissen. Durch Top-down-Dekrete wird sich das fiir
eine solche Anerkennung durch Arbeitgeber, staatliche Stellen und
Beschéftigte notwendige Vertrauen in den einzelnen Mitgliedsstaaten
nicht aufbauen lassen, zumal die EU keine eigene bildungs- und berufs-
bildungspolitische Zustdndigkeit hat.
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Deshalb wird fiir die Verankerung des europdischen Kompetenzauswei-
ses der Weg gegangen, europdische Netzwerke von Forschungszentren
und Berufsbildungseinrichtungen, Unternehmen und Berufsverbénden
zu schaffen, die sich dann im Konsens auf die am meisten nachgefrag-
ten Kenntnisse und Fertigkeiten als unabdingbare Schliisselkompeten-
zen verstdndigen sollen. In einem néchsten Schritt sind dann, unter
Beteiligung ebenso vieler Akteure, Verfahren zur Validierung und Zerti-
fizierung solcher Kompetenzen zu entwickeln und zu etablieren. Dabei
missen die inzwischen in unterschiedlicher Intensitdt und Methodik
und auf der Basis sehr verschiedener institutioneller Arrangements ent-
wickelten nationalen Verfahren und Systeme zur Identifizierung, Vali-
dierung und Zertifizierung von biografisch und informell erworbenen
Kompetenzen mit einbezogen, ja nach Moglichkeit miteinander inte-
griert werden (Bjernavold 1997): Es ist ganz offensichtlich ein weiter
Weg, den das Konzept des europdischen Kompetenzausweises auf dem
Marsch durch die Institutionen zuriickzulegen hat.

Soweit es gelingt, das Konzept der Anerkennung und des Transfers von
Familienkompetenzen in die Arbeitswelt und seine operationale Umset-
zung tber vereinzelte Modellprojekte hinaus inhaltlich und methodisch
abgestimmt in mehreren europdischen Landern voranzubringen, bietet
es sich als Chance und Aufgabe, dieses Element mit der Etablierung des
europdischen Kompetenzausweises zu verzahnen. Erste Gesprachskon-
takte mit den bei der Generaldirektion XXII — Allgemeine und berufli-
che Bildung und Jugend - zustdndigen Stellen sind mit einer solchen
Perspektive schon hergestellt worden.

9.3 Exemplarische Ansatze zur Zertifizierung informell
erworbener Kompetenzen auBBerhalb der EU-Lander
Die Frage nach der Identifikation und Anerkennung informell bzw.
auBlerschulisch erworbener und beruflich verwertbarer Kompetenzen
im System der Erwerbsarbeit kommt offenbar vor allem in zwei Konstel-
lationen auf die Tagesordnung nationaler Politik: Wenn es gilt, gro3e
Gruppen von Arbeitskrédften mit biografisch unterschiedlichem Kompe-
tenzhintergrund in den Arbeitsmarkt zu integrieren; und wenn es gilt,
auf (Teil-)Arbeitsmérkten mit Arbeitskraftemangel Potenziale an Kraften
zu erschlieen, deren Eignung fiir das jeweilige Arbeitsfeld nicht durch
formalisierte berufsbezogene Ausbildungsgénge nachgewiesen ist.

USA nach dem Zweiten Weltkrieg: ,credits” fiir Soldaten
Fiir die erste der genannten Konstellationen nennen wir als internatio-
nales Beispiel die Anstrengungen staatlicher Stellen in den USA, die
Wiedereingliederung der aus dem Zweiten Weltkrieg zuriickkehrenden
Soldaten in den Arbeitsmarkt zu fordern, soweit sie nicht tiber die gén-
gigen Ausbildungsabschliisse verfiigten. Dazu wurden die so genannten
~credits” geschaffen, die den Soldaten vorhandene Fahigkeiten und
Kenntnisse attestierten, den Zugang zu Ausbildungsgéngen auch an
Universitdten 6ffneten und gegebenenfalls geeignete Weiterbildungs-
moglichkeiten schufen, um ihre Riickkehr in das zivile Arbeitsleben zu
erleichtern (Drexel 1997, 200; Kadishi 1998)*. Dieses Instrument der
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~credits” ist ein wichtiger, in Deutschland so bisher nicht etablierter
Baustein® im Kontext der Modularisierung von Aus- und Weiterbildun-
gen, um Teilkompetenzen zundchst anzuerkennen und sie dann mit
einem notwendigen ,Set” beruflich funktionaler Kenntnisse in Weiter-
bildungen (auch als Training on the Job) zu verkniipfen.

Australien: Nutzung des Potenzials informell erworbener
oder nicht zertifizierter Kompetenzen in einem
multikulturellen Einwanderungsland

Fir die zweite der genannten Konstellationen nennen wir als Beispiel
einen ,strategischen Ansatz“ im Einwanderungsland Australien. Uber
ein landesweites System zur ,,Anerkennung von frither erworbenen
Kenntnissen“ reagierte die australische Gesellschaft auf die Notwendig-
keit, Facharbeiter aus aller Welt in den nationalen Arbeitsmarkt zu inte-
grieren. Die Konzepte des Zugangs und der kulturellen Vielfalt sind von
zentraler Bedeutung fir das Verstdandnis der Herausforderungen, mit
denen das australische Validierungssystem konfrontiert wird: Wie lasst
sich die groBe Zahl von Zuwanderern mit ihren formell und nicht for-
mell erworbenen Qualifikationen und Féhigkeiten bewdltigen und wie
begegnet man der einheimischen Bevolkerung und ihren formell und
nicht formell erworbenen Qualifikationen und Féhigkeiten? Einige der
1990 formulierten Ziele der nationalen Qualifizierungspolitik scheinen
methodisch und inhaltlich anschlussféhig fiir das Konzept der Anerken-
nung und des Transfers von Familienkompetenzen zu sein:

- Bei der Anerkennung allgemeiner und beruflicher Bildung sollten die
Kompetenzen, die der Einzelne tatsdchlich nachweisen kann, bertiick-
sichtigt werden (kompetenzbezogenes System), nicht die Dauer des
Besuchs einer Bildungseinrichtung;

- Entwicklung eines flexibleren und modularen allgemeinen und beruf-
lichen Bildungssystems;

- Entwicklung eines Systems nationaler Kompetenzstandards.

Zur Umsetzung dieser Ziele sind inzwischen schon eine ganze Reihe
von Schritten unternommen worden. Z.B. gab es 1993 39 anerkannte
Gremien fiir Kompetenzanforderungen, die nahezu 2000 Kompetenz-
einheiten und 80 % der Erwerbstiatigen umfassten. Ein 1992 verabschie-
deter Rahmen fir die Anerkennung beruflicher Bildung (National
Framework for the Recognition of Training) ist auch fiir die Anerken-
nung von frither erworbenen Kenntnissen zustdndig (Bjornavold 1997).

40 Hier sei angemerkt, dass fiir die Wiedereingliederung der Soldaten nach dem
Ersten Weltkrieg auch in Deutschland ein betrachtliches Maf3 an arbeitspolitischer
Phantasie und Energie auf staatlicher Seite eingesetzt wurde. Neben der ,,ohne all-
zu grof3e Beunruhigung“ tiber die Bithne gehenden administrativ dekretierten
Ausgliederung der Frauen aus Industrie und Biiroberufen wurde auch das interes-
sante Instrument der verordneten Teilzeitarbeit fiir Médnner, zur Verteilung der
vorhandenen Arbeit auf mehr Kopfe, in nennenswertem Ausmaf, wenn auch nur
fir kurze Zeit, eingesetzt (Deutschmann u. a. 1987).

4 Soweit wir sehen, wird das ,,Credit“-Konzept hier einzig bei der Beteiligung deut-
scher Universitdten am ,European Credit Transfer System — ECTS®, einem von der
EU entwickelten abgestimmten Verfahren zur wechselseitigen Anerkennung von
Studienleistungen im Ausland, praktisch umgesetzt.
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Das so entwickelte System der Kompetenzanforderungen und der indivi-
duell zugeschnittenen Validierung von Kompetenz-Biografien ist jetzt
noch sehr jung (seit 1996 in der Umsetzung). Zugéangliche Studien und
Evaluationen tiber seine Nutzung und seine Effekte liegen offenbar
noch nicht vor, so dass auch iiber die Frage nach der spezifischen
Bedeutung der Validierungsprozesse fiir Frauen mit Erfahrungen in der
Familienarbeit und fiir die Zielgruppen nach Geschlecht und Bildungs-
stand noch keine Trendaussagen maoglich sind.

Immerhin ist in der konzeptionellen Arbeit der zustdndigen Gremien
(vor allem des Technical and Further Education Committee TAFE) das
international weitgehend tibergangene Problem wenigstens bearbeitet
worden, dass die biografischen Lebens- und Arbeitserfahrungen von
Maénnern und Frauen sich strukturell unterscheiden und dass deshalb
sehr feinnervige Messinstrumente notwendig sind, um Kompetenzen
aus dem Erfahrungslernen (,experiential learning®) bei Mdnnern und
Frauen angemessen zu erfassen (Government of Australia 1990 und
1993).

Zielgruppe Familienfrauen: Ansatze in Kanada

In der kanadischen Provinz Quebec wurden auf Initiative der Frauenbe-
wegung schon in den 60er Jahren fir Wiedereinsteigerinnen nach der
Erziehungsphase Formen einer Testierung ihrer dabei erworbenen
Fahigkeiten und Erfahrungen geschaffen, um ihren Wiedereintritt in
das Erwerbsleben und/oder den Besuch von Abendkursen zu erleichtern
(Drexel 1997, 200). Die Reichweite und Dauerhaftigkeit dieses Ansatzes
konnten wir nicht rekonstruieren; ein Niederschlag davon findet sich
nur in wenigen wissenschaftlichen Beitrdgen aus Kanada aus den 80er
und sogar den 90er Jahren, die im Wesentlichen isoliert gebliebene
Modellprojekte beschreiben (z. B. Beier/Ekstrom 1979; Droegkamp/Tay-
lor 1995; Sansregret 1983, 1984; Sansregret/Ekstrom 1984).

Der spezifische Blick auf die Kompetenzen, die in der Familienarbeit
gewonnen werden, ist offenbar inzwischen in einer breiteren Perspekti-
ve aufgegangen und dabei ,entschérft” worden; diese breitere Perspek-
tive umspannt mit ihren Methoden das gesamte biografische Erfah-
rungslernen in ,Prior Learning Assessment and Recognition“ (PLA) — ein
Verfahren, das bei seiner Weiterentwicklung und Verankerung massiv
von oOffentlichen Institutionen unterstiitzt wird.

Die Definition fiir diesen Prozess wird so formuliert: ,PLA ist ein Pro-
zess, der die Identifikation, Dokumentation und Bewertung von Wissen
umfasst, das in formellen oder informellen Lernprozessen gewonnen
wurde. Die Lernprozesse konnen Erfahrungen aus Arbeit und Leben,
Selbststudium, Freiwilligenarbeit, Lehrgdngen und Familienerfahrung
umfassen.” Fiir diese programmatische Definition finden sich aber in
Bezug auf die Anerkennung von in der Familienerfahrung erworbenem
Wissen im schriftlichen Material zum Prior Learning Assessment keine
Konkretisierungen.
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Wie sich das auch beim Blick auf die européischen Nachbarlénder zei-
gen wird, wird der Bezug konzeptioneller Ansédtze von lebenslangem
Lernen, informellem Lernen etc. zum Alltagsleben im Familienkontext
fast nur dann und dort ,handfest®, wo Frauen-Lobby-Organisationen die-
se Ansétze im Rahmen ihrer Arbeit zur beruflichen Platzierung oder
Wiedereingliederung von Frauen aufnehmen. So propagiert z. B. im
Rahmen dieser Perspektive die Organisation ,,Options for Women* vor
allem fir Frauen die Methode des ,Portfolio for the Workplace®, wobei
Bewerber, Beschéftigte und Arbeitgeber davon profitieren sollen, dass
biografisch erworbene Kompetenzen detailliert und konzentriert darge-
stellt werden. Lernen in der Familienarbeit bleibt dabei — zusammen
mit Arbeit in sozialen Freiwilligendiensten — eines von insgesamt sechs
Feldern fiir Lernchancen; ihm wird, soweit wir das der Literatur entneh-
men konnen, keine spezifische und deshalb besonders ,wertvolle” Pass-
genauigkeit zu den aktuell an Bedeutung gewinnenden kommunika-
tions- und kooperationsbezogenen ,,skills“ in der modernen Arbeitswelt
mehr zugesprochen. (Sansregret 1997.)

Das Konzept des informellen Lernens:

intensive praxisorientierte Forschung in Kanada

Es lasst sich demnach, trotz fritherer Ansétze, auch in Kanada und den
USA - abgesehen von verstreuten Hinweisen auf die ,eigentliche” Niitz-
lichkeit von (vor allem: weiblichen) Familienerfahrungen in der
Arbeitswelt*? - selbst in der Debatte um die Gleichwertigkeit von Mén-
ner- und Frauenarbeit (,comparable worth“) keine systematische Argu-
mentationslinie zur Bedeutung und Funktion von Familienkompeten-
zen und zum Gewicht ihres ,unsichtbaren Transfers“ in die Arbeitswelt
finden. Der Begriff ,family skills“ ist in den USA zwar gédngig, bezieht
sich aber auf die vielfdltigen Aufgaben (,multi-tasking“), denen sich
Eltern in der Familienarbeit gegeniibersehen. Die ungleich breiter als
in Europa, auch in Deutschland, entfaltete Beratungs- und Ratgeber-
landschaft zu Themen rund um das Elternsein (,parenting“) werden im
Begriff ,family skills“ so aufgefasst, dass es sich um einen Satz ,schliis-
selfertigen” Anwendungswissens handelt, das regelrecht trainiert wer-
den kann.

In Deutschland dagegen werden Elternféhigkeiten noch viel stérker als
mit der Personlichkeit und dem sozialen Habitus der Eltern verwachsen
wahrgenommen; sie sind deshalb dem Erfahrungsaustausch und gar
einer so ,prosaischen” Anstrengung wie dem Training viel weniger
zuganglich. In den USA werden ,family skills* im beschriebenen Sinn
nicht unter dem Gesichtspunkt ihrer gesellschaftlichen Aufwertung

42 7.B. bei Needleman/Nelson 1988, 295: ,Die Fahigkeit von Frauen, soziale Beziehun-
gen zu gestalten, wird kaum je als Qualifikation anerkannt. Obwohl dieses Talent
anscheinend einen direkten und positiven Einfluss auf die Produktivitat hat, wie
das an Sekretdrinnen und Schwesternhelferinnen studiert werden kann, wird es
meist entmutigt und abgewertet. Als Folge davon wird die Arbeit von Frauen nicht
nur iberladen und unterbewertet, sondern ihre Leistungen bleiben auch unsicht-
bar, wenn es an die Bezahlung geht. Die Leistungen, die Frauen in ihre Berufsar-
beit einbringen, werden rundum als selbstverstdndlich betrachtet; die Vorgesetz-
ten nutzen ihre Kompetenzen, aber sie werden bei der Entlohnung fast nie in
Rechnung gestellt.”
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oder gar des Transfers in die Arbeitswelt zum Thema, sondern als funk-
tionale Fahigkeiten zur Bewéltigung von Familienaufgaben.*?

Auch in dem groB} angelegten ersten nationalen Survey zum informel-
len Lernen in Kanada, der beim Berliner Kongress zur Kompetenzent-
wicklung im Mai 1999 ,Lernen fiir Europa“ von seinem Hauptautor (vgl.
Livingstone 1998) vorgestellt wurde, wird dem Erfahrungslernen in der
Familie nur ein bescheidener Stellenwert eingerdumt. In diesem Survey
werden vier verschiedene Felder informellen Lernens unterschieden,
die zusammen den unterschétzten , Eisberg des informellen Lernens®
ausmachen. Neben dem direkt arbeitsbezogenen informell-freiwilligen
Lernen sind das: Lernerfahrungen im Zusammenhang mit sozialer Frei-
willigenarbeit im Gemeinwesen, haushaltsbezogenes informelles Lernen
und schlieBlich eine Restkategorie, die fiir 90 % der im (fiir Kanada
reprasentativen) Survey Befragten ein Feld eigener Lernanstrengungen
darstellt. Das auf Hausarbeit bezogene informelle Lernen wird aber im
Survey begrifflich auBerordentlich eng gefasst. Es bezieht sich auf hand-
werkliche und Gartenarbeiten, auf Hauswirtschaft im engeren Sinn
einschlieBllich Kochen, aber nicht auf das weite Feld der Familien-, der
Erziehungs- und Beziehungsarbeit, die das eigentliche , Trainingsfeld”
fiir die auch in der modernen Arbeitswelt zunehmend gefragten ,social
skills“ darstellen. In der Restkategorie finden sich die Themen ,health
and wellbeing®, die ebenso wie umweltbezogenes Wissen ein wichtiger
Teil familienbezogenen Erfahrungslernens sind.

Dieser Ausblick zeigt, dass selbst von Frauenprojekten angestoene und
wissenschaftlich flankierte Modelle zur Anerkennung und zum Transfer
von Familienkompetenzen in die Arbeitswelt wenig Spuren in der
arbeits- und bildungspolitischen , mainstream®-Diskussion im selben
Land (Kanada) hinterlassen haben.

9.4 Italien und die Mittelmeerlander

(Spanien, Portugal, Griechenland):

Familie als 6ffentliches ,Nicht-Thema”
Italien ist nicht nur zusammen mit Spanien das Land mit der (weltweit!)
niedrigsten Geburtenrate, sondern weist auch innerhalb der Européi-
schen Union ein vergleichsweise (vordergriindiqg) traditionelles Muster
der Frauenbeschéftigung auf: Mit einer insgesamt niedrigen Beteiligung
der Frauen an der bezahlten Erwerbsarbeit (1995: knapp 60 % fiir die 25-
bis 39Jahrigen gegeniber 73 % in Deutschland, 79 % in Frankreich, 73 %
in Grofbritannien). Spanien mit 65 % und Griechenland mit 62 % liegen
am unteren Rand der europdischen Skala der Arbeitsmarktintegration
von Frauen knapp vor Italien (Trifiletti 1999). Damit geht eine relativ
niedrige Quote der Frauen-Teilzeitbeschaftigung einher (1995: 12,6 %;
gegeniber 8,3 % fir Griechenland, 16,6 % fiir Spanien, aber 33,8 % fir
Deutschland, 44,3 % fiir GroSbritannien und sogar 67,3 % fiir die Nieder-
lande (Trifiletti 1999). Wegen der Ahnlichkeit der Muster beschrinken

4 Wir kommen im Abschnitt iiber GroBSbritannien auf die ganz dhnlich orientierte
Bedeutung von ,family learning” in aktuellen programmatischen Grundsatzer-
klarungen zur (Weiter-)Bildungspolitik zurtick.
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wir uns in diesem Uberblick zur Frage der Anerkennung von Familien-
kompetenzen auf Italien als Quasi-Modell fiir die EU-Mittelmeerldnder.*

In der Fremd- und Selbstwahrnehmung gilt und sieht sich Italien als
zutiefst ,familistisches” Land; und tatsiachlich haben familiale Unterstiit-
zungssysteme in Bezug auf finanzielle und praktische Alltagshilfen zwi-
schen den Generationen und in einem erweiterten Verwandtschafts-
netzwerk groB3ere Bedeutung als etwa in den mitteleuropdischen
Landern.® Zugleich gibt es aber bis in die Gegenwart einen unausge-
sprochenen, aber umso wirksameren Konsens zwischen de facto allen
politischen und den wichtigsten gesellschaftlichen Kréften, ,,Familie®
nicht zu einem politischen Thema zu machen. Das familienideologische
Erbe der faschistischen Jahre mag lange Zeit noch zu nahe gewesen
sein, um unbefangen vom ,,Schutz der Familie“ sprechen zu kénnen;
ebenso wenig schien aber der Hinweis auf Individualisierung und neue
Familienformen politisch ratsam; im Ergebnis liegt ein tibergro3es Maf
von Alltagslasten auf den Familien — und nur explizit als ,,Problemfamili-
en” Abgestempelte gelten in der staatlichen Sozialpolitik als Zielgruppe.

Dieses ,familistische® Strukturmuster wirkt bis in den Arbeitsmarkt hin-
ein, wo es einen groBen Sektor der Schattendkonomie sowohl im
Bereich kleiner, oft flexibel spezialisierter Produktions-, Handwerks- und
Dienstleistungsbetriebe gibt, die als Familienbetriebe gerade aufgrund
der aktiven und verantwortlichen Mitarbeit der Frauen iiberleben?;
und auch die haushaltsnahen Dienstleistungen bis hinein in die Gastro-
nomie sind zu erheblichen Teilen in der Schattenfkonomie angesiedelt.
In beiden Zonen der Schattendkonomie findet ein , Transfer von Famili-
enkompetenzen in den — bezahlten — Arbeitskontext sicherlich und
naheliegenderweise in groem Umfang statt; aber er wird als so selbst-
verstédndlich empfunden, dass die Kompetenz-Inputs von Frauen bei die-

4 Ergédnzend sei hier darauf hingewiesen, dass in den Mittelmeerldndern, besonders
stark ausgepréagt in Griechenland, berufliche Bildung einerseits schulisch und
damit unternehmens- und praxisfern stattfindet, andererseits als betriebliche Qua-
lifizierung und damit offen fiir alle Formen von On-the-Job-Training, in Verkniip-
fung mit den eingebrachten Kompetenzen der Beschaftigten. Das gilt besonders
ausgepragt fur die technisch hochentwickelten Wirtschaftszweige, die Versiche-
rungsbranche und den tibrigen Dienstleistungsbereich. Wieweit sich vor diesem
Hintergrund potenzialorientierte Verfahren der Personalentwicklung mit der Off-
nung fiir auBerbetrieblich erworbene Kompetenzen verkniipfen, dariiber konnten
wir keine empirischen Angaben finden. Vgl. den Synthesebericht zu Systemen zer-
tifizierter und nichtzertifizierter beruflicher Qualifikationen in Deutschland, Grie-
chenland, Frankreich und GroBbritannien: Kruse/Busse 1997.

% Die Argumente in diesem Abschnitte folgen im Wesentlichen Trifiletti 1999 und
Escobedo 1999. Rosanna Trifiletti, Florenz, danken wir fir ihre schriftlichen Aus-
kinfte zum Thema.

46 Auf die familiennahen Managementfunktionen, die Unternehmerfrauen wahrneh-
men, weisen in Deutschland auch im Blick auf die mangelnde Anerkennung und
relative Unsichtbarkeit dieser Leistungen immer wieder die organisierten Meister-
frauen im Handwerk hin. Vgl. z. B. Landesverband der Meisterfrauen im Handwerk
Bayern e. V. 1995. Am Beispiel eines EU-Mittelmeerlandes, ndmlich Portugal, vgl.
zur Rolle von Unternehmerfrauen in Familienbetrieben und den Beziigen zwi-
schen Familien- und betrieblichen Aufgaben: Dores Guerreiro 1996. Es sei hinzuge-
fugt, dass Frauen als Unternehmensgriinderinnen in erheblichem Ausmaf ihre bio-
grafisch auch als Familienfrauen gewonnenen Kompetenzen nutzen. Bei einer
Befragung anléBlich des baden-wiirttembergischen Unternehmerinnen-Forums
haben 42 % von 130 befragten Griinderinnen die bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie als ein Motiv fiir den Schritt in die Selbststdndigkeit genannt: Landes-
gewerbeamt Baden-Wiirttemberg/Forderkreis , Frauen in Verantwortung“ 1995.
Ahnlich Rosenberger-Balz 1993.
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sem Transfer erfolgreich ins Unsichtbare abgedrangt werden. Um an
modernen Arbeitsplédtzen der formellen Okonomie dagegen akzeptiert
zu werden, missen Frauen zunédchst eine ,ernsthafte familienferne*
Professionalitdt unter Beweis stellen; und statt im Konflikt zwischen
Familie und Beruf zugunsten der Familie berufliche Chancen zu opfern,
entscheiden sich jingere Frauen immer hiufiger gegen Kinder, was
sich in den italienischen Geburtenraten dramatisch spiegelt. Im
,modernen* formellen System der Okonomie zihlen vor allem gute
(schulische) Ausbildung und Abschliisse und volle Einsatzbereitschaft
ohne Beeintrachtigung durch Familienverpflichtungen.

Vor diesemn Hintergrund verwundert es nicht, dass sich in Italien keine
Trager und Kréfte gefunden haben, die das Konzept der beruflichen
Anerkennung und des Transfers von Familienkompetenzen in die
Arbeitswelt explizit aufgenommen hétten. Spurenelemente einer gesell-
schaftlichen Anerkennung von Familienarbeit finden sich so, institutio-
nalisiert, allenfalls im Rentensystem.

Das bedeutet aber nicht, dass fiir und von Frauen, die sich unter den
schwierigen Bedingungen eines fiir Frauen besonders engen Arbeits-
markts nach einer Familienzeit um den Wiedereintritt in Erwerbsarbeit
bemiihen, nicht doch methodische und konzeptionelle Teilelemente des
~Familienkompetenz-Ansatzes“ zur Erleichterung des Wiedereinstiegs
genutzt wiirden. Das genau geschieht z. B. in dem — nach franzésischem
Vorbild (vgl. dort) — entstandenen Netzwerk der ,,Retravailler“-Zentren, in
denen, vergleichbar den deutschen Wiedereinstiegskursen unter dem
Titel ,Neuer Start ab 35 in all ihren methodischen Schattierungen, Ori-
entierungskurse fir Berufsriickkehrerinnen (aber auch fiir Frauen nach
Entlassungen) angeboten werden. In solchen Kursen spielen immer Ele-
mente einer personlichen Potenzialeinschitzung, einer Starken-
Schwiéchen-Bilanz und der Entwicklung eines berufsbezogenen ,Lebens-
plans” eine Rolle.

Neben dem nationalen Netz C.O.R.A. der ,,associazione nazionale dei
centri di orientamento ,retravailler’ “ gibt es auch eine gro3e Anzahl
von im Rahmen der EU-NOW-Initiative finanzierten Projekten unter
dem Programmtitel ,Neue Chancen fiir Frauen — Nuove opportunita per
le donne (= NOW)“ mit dhnlichem Aufgabenprofil. Der Briickenschlag
von der ,angebotsorientierten” Sichtweise — ,Was haben Frauen/Eltern
mit Familienerfahrung von sich aus an Kompetenzen anzubieten?“ — zu
der ,nachfrageorientierten” Perspektive aus Sicht der betrieblichen Per-
sonalentwicklung, mit der Leitfrage: ,,Woher kénnen Krafte mit zu den
neuen Typen von Arbeitsorganisation passenden sozialen Kompetenz-
profilen gewonnen werden, ohne auf eine umfassende Reform im Schul-
und Ausbildungswesen warten zu miissen?” - steht offenbar fir die
Debatte und Praxis in Italien (und in den anderen EU-Mittelmeerlan-
dern) noch aus.
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9.5 Frankreich: Chancen und Grenzen der Etablierung
eines nationalen Systems zur individuellen Bilanzie-
rung von Kompetenzen: die bilans des compétences

Von den europdischen Landern ist Frankreich mit der gesetzlichen Ver-

ankerung (1991) des Instruments der Kompetenzbilanzen den Weg zur

Perspektivenerweiterung beim Blick auf beruflich relevante Kompeten-

zen am weitesten gegangen. ,Perspektivenerweiterung” bezieht sich

dabei nicht nur auf das Sprengen des Rahmens formeller (und das heif3t
in Frankreich tiberwiegend: schulischer/universitérer) Zertifikate und

Diplome, sondern auch auf eine Blickerweiterung von eng beruflich-

funktionalem Wissen auf einen umfassenderen Kompetenzbegriff, der

auch Lernen im sozialen Kontext mitberticksichtigt.?’

Aber dieser Wegq ist steinig und steil und die gesamte Entwicklung im
Feld der Reform der beruflichen Bildung und ihres Verhéltnisses zur all-
gemeinen (schulischen) Bildung, die mit der Verankerung des innovati-
ven Instruments der Kompetenzbilanzen als Hoffnung verkniipft war, ist
weit hinter den Erwartungen und Hoffnungen zuriickgeblieben.*®

Bei der Entwicklung, die zum Gesetz Uiber die Kompetenzbilanzen fiihrte,
verkniipften sich verschiedene Faktoren und Strénge. Zunéchst gab es
durchaus Vorlédufer: einer Bilanzierung nahe stehende Verfahren der
Berufsberatung fir Jugendliche und Erwachsene. Doch waren diese
durch statische Konzepte geprdagt und oft (nur) auf schulische Wissensfor-
men und Abschliisse ausgerichtet. Eine wichtige Rolle spielte die hohe
Jugendarbeitslosigkeit. Vorformen der Kompetenzbilanz sollten dabei hel-
fen, den ,Ist-Stand” und den Qualifizierungsbedarf arbeitsloser Jugendli-
cher prézise zu bestimmen. Ahnliches galt fiir die groBe Welle der
Restrukturierung in der Stahlindustrie in den 80er Jahren mit den damit
verbundenen Entlassungswellen. Den von Entlassungen Betroffenen sollte
zur beruflichen Neuorientierung ein Lernen nach ihrem eigenen Rhyth-
mus ermoglicht werden, wobei ihre bereits vorhandenen Kenntnisse in
Rechnung gestellt werden sollten. Es kam dabei zu einem Arrangement,
wonach auf der Basis bereits vorhandener Kenntnisse und - vor allem -
praktischer Féhigkeiten durch flexibel kombinierbare Bildungsmodule
ein Facharbeiterabschluss erworben werden konnte, der sonst fast nur auf
schulischem Weg erworben werden kann. Ein drittes Moment kam Mitte
der 80er Jahre hinzu: Kleine und mittlere Betriebe im Metallbereich klag-
ten, die traditionelle Personalpolitik sei immer weniger realisierbar, da
die neuen Formen der Arbeitsorganisation die bisherigen Aufstiegsmog-
lichkeiten eliminierten, gleichzeitig aber eine Entwicklung und Entfal-
tung der Potenziale der Arbeitskréfte erforderten.

47 Wir mussten uns belehren lassen, dass der im Zusammenhang mit betrieblich
geforderten Kompetenzen in Frankreich hdufig verwendete Begriff der ,polyvalen-
ce®, (,Mehrfachféhigkeit®, dem englischen , multi-tasking® verwandt) in seiner Per-
spektive auf eng fachlich-technische Aufgaben beschrénkt verwendet wird, etwa
im Sinn von Konzepten der job rotation, allenfalls des job enrichment innerhalb
iiberschaubarer betrieblicher Arbeitszusammenhénge. Der Bezug auf soziale Kom-
petenzen ist darin nicht mitgedacht.

48 Dieser Abschnitt stiitzt sich weitestgehend auf Drexel 1997. Wir danken Ingrid
Drexel fir die weiter gehenden Auskiinfte und Interpretationen, die sie uns im
direkten Gesprach gegeben hat.
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Vor diesemn Hintergrund wurden Mitte der 80er Jahre als staatliche
Initiative spezielle Einrichtungen zur Erfassung und Validierung von
Kompetenzen eingerichtet. Trdger wurden die vorhandenen (in Frank-
reich tiberwiegend) offentlichen Weiterbildungsinstitutionen und ihre
Verbénde. Zeitlich fast parallel dazu begann auch der Metallarbeitge-
berverband mit dem Aufbau von insgesamt 35 Zentren zur Kompetenz-
bilanzierung. Eine staatliche Regelung zur Anerkennung beruflicher
Erfahrung (,validation des acquis“) beim Zugang zu hoheren Bildungs-
wegen sollte die Entwicklung noch weiter vorantreiben, blieb aber
zundchst ohne groéBere praktische Bedeutung. Dafiir trug die Verschar-
fung der Arbeitsmarktkrise in den auslaufenden 80er und den begin-
nenden 90er Jahren zu einer Vergroferung der Nachfrage nach Instru-
menten zur ,,Objektivierung” von Personalentscheidungen bei; zu ihnen
gehorten die Entwicklung so genannter Kompetenzportefeuilles, eines
~Karrierebuchs*“, die Einfiihrung jihrlicher Personalgespriche u. A.

1991 verallgemeinerte ein brancheniibergreifender Tarifvertrag diese
verstreuten Ansédtze mit der Einfithrung von Kompetenzbilanzen als
individuellem Recht aller Beschéftigten; gleichzeitig sollten die vielfalti-
gen Methoden bei der Erarbeitung solcher Bilanzen vereinheitlicht,
qualitativ verbessert und mit Absicherungen gegen negative Folgewir-
kungen fiir die Beschaftigten versehen werden. Es wurden dafir Geset-
ze geschaffen, einmal zur definitiven landesweiten Verankerung der
~validations des acquis®, zum anderen zur nationalen Einfiihrung von
Kompetenzbilanzen als individuellem Anrecht.

In der Praxis blieben allerdings die Erfolge hinter dem erwarteten Sie-
geszug der Idee der Kompetenzvalidierung auf der politisch-institutio-
nellen Ebene weit zuriick. Im Jahr 1993 wurden z.B. 126.000 Bilanzie-
rungen durchgefiihrt, 1995 ging diese durchweg als enttduschend
niedrig bewertete Zahl noch einmal auf 109.000 zuriick. Das hatte sei-
nen Grund zunéchst in der weiter verschlechterten Arbeitsmarktlage.
Viele Arbeitnehmer befiirchteten, dass die Inanspruchnahme einer
Kompetenzbilanzierung nur der erste vorbereitende Schritt hin zu einer
Entlassung sein kénnte, was auch durchaus in praktischen Erfahrungen
bestétigt wurde. Im Ergebnis wurde deshalb das als individuelles
Anrecht ausgestaltete Verfahren nur zu einem sehr geringen Teil von
Beschéftigten und stattdessen zu etwa drei Vierteln von Arbeitslosen als
Station bei der Entwicklung beruflicher Perspektiven in Anspruch
genommen.

Auch die Qualitédt der Bilanzierung lieB aus verschiedenen Griinden

zu winschen ibrig. Nicht zuletzt die betriebs- und arbeitsplatzferne
Organisationsform der Bilanzierungszentren (von denen es — 1997 -
etwa 1000 gab; zu mehr als 50 % gemeinniitzige Vereine, zu 30 % priva-
te Trdager und zu 15 % o6ffentlich getragene Einrichtungen) stellte —
zumindest aus Sicht der Betriebe — die Kompatibilitédt des Bilanzie-
rungsverfahrens mit den Anforderungsprofilen im betrieblichen Perso-
nalbedarf infrage.
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Die weitere Entwicklung des Instruments ,Kompetenzbilanzen® ist weit-
gehend offen. Massive Kritik von allen Seiten, gespeist durch die Unzu-
friedenheit mit dem geringen Nutzungsgrad des Instruments, schien
eine Zeit lang auf eine Art ,sanftes Auslaufen” der ganzen Entwicklung
hinzudeuten. Inzwischen gibt es offenbar erneute Anstrengungen vor
allemn der Arbeitgeber, das komplexe Verfahren starker zu nutzen, um
Bewegung in die starre Landschaft der ,Diplom-Abhéngigkeit” des
Berufsbildungssystems in Frankreich zu bringen und arbeitsintegrierte
Lernformen bzw. betrieblich organisierte Qualifizierungsmodule bei der
Personalbewertung starker gewichten zu kdénnen. Dem steht allerdings
entgegen, dass es die Betriebe selbst sind, die durch ihre Einstellungs-
und Ubrige Personalpraxis die Fixierung des Systems auf die Schul-
Diplome immer neu festigen und Flexibilisierungen damit blockieren.

Es gibt wenig Hinweise darauf, dass die Kompetenzbilanzen zu einer
Offnung des in Frankreich besonders stark verschulten Ausbildungs-
systems fiir informelles Lernen auch auBlerhalb der Arbeit gefiihrt hétte.
In Erlduterungen zum Text des Gesetzes iber die Kompetenzbilanzen
war immerhin programmatisch davon die Rede, dass ,die in der Arbeit,
in Bildungsprozessen und im Privatleben erworbenen Kompetenzen
ermittelt und bewertet” werden sollten; dass die ,persénlichen Ressour-
cen moglichst gut entwickelt werden sollten” — neben den direkt fach-
und berufsspezifischen Dokumentationen, die im Rahmen des Bilanzie-
rungsverfahrens selbstverstdndlich eine zentrale Rolle zu spielen hétten.
Angesichts der Ausfihrlichkeit, mit der an der Erstellung einer Kompe-
tenzbilanz gearbeitet wird (das Gesetz und die Finanzierungsregeln
sehen ein mehrtégiges, 3 x 8-stiindiges Verfahren vor, in dem auch eine
ganze Reihe von psychologischen Tests zur Anwendung kommen), wer-
den neben dem bisherigen Berufsverlauf auch au3erberufliche Entwick-
lungen wie z. B. soziale Freiwilligenarbeit, Vereinsaufgaben, aber auch
Familienarbeit durchaus registriert und bewertet.

Die Abschlussdokumente, die nach der Bilanzierung erstellt werden,
heben aber nach den Ergebnissen einiger Evaluationsarbeiten eindeutig
auf die verfiigbaren Schulkenntnisse ab, und das auch noch in densel-
ben Begriffen, in denen sie in Schulzeugnissen attestiert werden.
Ergénzt werden diese Schulnoten-Referenzen dann héufig durch eine
rein chronologische Auflistung bisheriger beruflicher Stationen der
bilanzierten Personen, wiederum flankiert von einer Reihe von Tester-
gebnissen.

All diese Informationen geniigen nicht, um das in Frankreich eingefiihr-
te Instrument der Kompetenzbilanzierung zunédchst, gemessen an den
von seinen Urhebern formulierten Zielen, als ,,gescheitert” zu etikettie-
ren. Sie geniigen auch nicht, um das Instrument in Bezug auf den hier
verfolgten Ansatz des Transfers von in der Familienarbeit erworbenen
Kompetenzen als irrelevant zu betrachten. Ganz im Gegenteil: Im Kon-
text nicht nur des franzosischen Bildungs- und Beschaftigungssystems
stellt das Instrument der Kompetenzbilanzen eine weitreichende Inno-
vation dar, deren Wirkungspotenzial noch nicht ausgeschoépft ist und
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fur die kommenden Jahre nicht eindeutig abgeschétzt werden kann.
Auf jeden Fall - so formuliert es Ingrid Drexel 1997 — bedeuten ,,die
gesetzlichen Regelungen zu den bilans de compétences und die damit
geschaffenen Verfahren auch eine Anerkennung psychischer Kompo-
nenten von Kompetenzen, die in Beruf und Betrieb entstanden und
relevant sind.

Diese Entwicklung hebt in gewisser Weise die klassische Trennung zwi-
schen Berufsleben und Privatleben und zwischen den darin jeweils
erworbenen und benétigten Kompetenzen auf — eine weitreichende
Neuerung nicht nur fiir Frankreich. Zwar haben diese psychischen Kom-
ponenten und im weiteren Sinn der subjektive Bezug der Individuen zu
ihrer Arbeit de facto schon immer eine groSe Rolle gespielt, ja, die
Funktionsfahigkeit von Arbeitsprozessen, gerade auch von tayloristisch
strukturierten Arbeitsprozessen, abgesichert. Jedoch waren diese
Momente von ganzheitlich gesehenen Kompetenzen in Frankreich wohl
noch weniger anerkannt als in anderen Gesellschaften® (242).

Fiir eine europdische Perspektive zur Verankerung des Ansatzes , Famili-
enkompetenzen anerkennen und in die Arbeitswelt transferieren® konn-
te das national konsolidierte System der Bilanzierungszentren mogli-
cherweise sogar ein wichtiges , Einfallstor” sein, sofern es gelingen
konnte, das spezifische Know-how, das fiir die Identifizierung und Vali-
dierung von Kompetenzen aus der Familienarbeit erforderlich ist, in
diesen Institutionen zu verbreiten.

Personell gibt es — &hnlich wie in allen EU-Ldndern - auch in Frankreich
Netzwerke von Frauenprojekten, die Frauen bei der Berufsriickkehr
unterstiitzen; die dabei eingesetzten Methoden enthalten, wie schon
skizziert, immer auch wesentliche Elemente einer personlichen Kompe-
tenzbilanz im Blick auf Lerngewinne aus der Familienarbeit. Solche Pro-
jekte sind héaufig, mit im Einzelnen sehr unterschiedlichen Konzeptionen
und Zielgruppen, aus dem NOW-Programm der Europédischen Union
finanziert worden. Davon unabhdngig und schon frither hat sich ein
Netzwerk von 50 Zentren unter dem Titel ,Retravailler” entwickelt, des-
sen Griindung urspriinglich von der Pionier-Frauenforscherin Evelyn Sul-
lerot angestoen wurde und das sich die Unterstiitzung von Frauen bei
der Berufsriickkehr nach Familienarbeit auf die Fahnen geschrieben hat.

Ob sich eine konzeptionelle Verkniipfung der — weit tiber das Retravail-
ler-Netzwerk hinausgehenden - Infrastruktur zur qualifizierenden
Unterstiitzung von Berufsriickkehrerinnen und beruflichen Platzierung
von Frauen mit den Zentren fiir die Kompetenzbilanzierung herstellen
liee, um die Perspektive der Anerkennung und des Transfers von Fami-
lienkompetenzen in die Arbeitswelt in Frankreich zu verankern, kann
allerdings nur in praxisbezogenen Versuchen abgeschétzt werden.
Inhaltlich und institutionell scheint das Potenzial fiir eine solche Per-
spektive in Frankreich durchaus stark ausgepréagt vorhanden zu sein.
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9.6 GroBbritannien: Uberwindung eines ,Mangels
an grundlegenden sozialen Kompetenzen”* auf der
politischen Agenda
Vor dem Hintergrund eines weit weniger als in Deutschland ,,versédul-
ten“ und verregelten Berufsbildungssystems gibt es in Grof3britannien
einen leichteren Zugang zur Thematisierung des lebenslangen Lernens.
Als eine der bildungspolitischen Grundsatzfragen geht sie nicht nur die
Schulen oder die Hochschulen oder die Wirtschaft oder die Kommunen
etwas an, sondern die ganze Gesellschaft. Mit dem Pathos des Neuen,
des Aufbruchs hat sich die Labour-Regierung des Themas ,lebenslanges
Lernen®“ in einem WeiBBbuch ,Learning to Succeed®, veréffentlicht im
Juni 1999, angenommen.

Die Argumente zu den neuen Lernwelten im Informationszeitalter, oder
eben auch: in einer Lebenswelt unter dem Einfluss der Globalisierung,
sind darin sehr &hnlich wie im EU-Wei8buch von 1995 (,,Auf dem Weg
zur kognitiven Gesellschaft®). Aber auf nationaler Ebene lésst sich eben
ein Politikansatz formulieren, der auch mit Instrumenten (und Haus-
haltsmitteln!) ausgestattet werden kann, um die darin formulierten
Querschnittsziele auch praktisch in Angriff zu nehmen. Der Grundge-
danke fiir die Strategie des Aufbruchs zu einer lernenden Gesellschaft
liegt in dem Ansatz, gesellschaftliche Biindnisse von unten zu schlie3en,
um praktische Fortschritte zu erreichen. Fiir solche Allianzen (Learning
Partnerships bzw. ,Learning and Skills Councils®) auf der lokalen Ebene
gibt das Papier eine Reihe von handfesten Vorgaben bis hin zu der Kon-
zentration auch auf die problematische Zielgruppe der 16 bis 19-Jahri-
gen und Lernen in Verbindung mit Arbeiten fiir die 14- bis 16-Jdhrigen.

Neben dem Regierungs-Wei3buch gibt es noch andere Grundsatzdoku-
mente zur (Berufs-)Bildungspolitik, die sich auf das gleiche Themenfeld
beziehen. Eines davon stammt von einem Nationalen Sachverstindigen-
rat fiir Weiterbildung und lebenslanges Lernen®’. Dessen Perspektive im
Blick auf informelles Lernen im Lebenslauf nimmt Erfahrungen in der
Familie ausdriicklich in den Blick. Eine Konferenz 1998 unter dem Titel
LActive Citizenship: Family Learning, Capacity Building and Community
Development® hatte u. a. zum Ziel, die Anerkennung von Familien und
Nachbarschaften als Ressourcen fiir das Lernen herauszuarbeiten und
ihre Aufnahme in das damals noch im Diskussionsstadium stehende
WeiBbuch der Regierung zu erreichen.

Die néachsten Schritte auf dem Weg zum ,Zeitalter des Lernens“ machen
aber deutlich, dass der Begriff eher so verstanden wird, wie wir das tiber
die ,family skills“ im Sprachgebrauch in den USA formuliert haben: Im
Grunde als eine modern-weltoffene Weiterentwicklung der Familienbil-
dung - als eine politische Strategie, die auch zum Abbau von sozialrdum-
licher Benachteiligung und von sozialer Exklusion von Jugendlichen,

49 CEDEFOP Info 3/1998; aus dem Bericht ,Skills for Competitiveness“ der British
Chambers of Commerce.
50 National Advisory Group for Continuing Education and Lifelong Learning. 1998.
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zumal solchen mit Migrationshintergrund, beitragen kann. Die Schulen
sollen in diesem Zusammenhang nicht nur Lebens- und Lernorte fiir
Schiiler, sondern auch und gerade Lernorte auch fur die selbst benach-
teiligten Eltern benachteiligter Kinder und Jugendlicher werden. Dieser
Blickwinkel ist interessant und anregend fiir die Perspektiven von allge-
meiner und beruflicher Bildung und von Familienbildung in Deutsch-
land - aber sie hat eine vollig andere Blickrichtung als die, die wir hier
im Blick auf Familienkompetenzen verfolgen. Aber auch fiir diese Per-
spektive gibt es in GroBbritannien durchaus Ankniipfungspunkte.

Denn es wird — und zwar nicht nur in der allgemeinen bildungspoliti-
schen Diskussion, sondern stark akzentuiert aus der Perspektive der
Wirtschaft — ein Mangel an sozialen Kompetenzen als Engpass fir die
Entwicklung der Wirtschaft diagnostiziert: Das ernsteste Problem, mit
dem sich die Wirtschaft konfrontiert sehe, sei ein Mangel an grundle-
genden sozialen Kompetenzen, die oft auch als ,,(basic) employability
skills“ bezeichnet werden, wie: Motivation, Engagement, Verldsslichkeit,
die Bereitschaft, gemeinsam zu lernen und zu arbeiten, aber auch
Grundkenntnisse in Schreiben und Rechnen.?! Dieser ,Ball“ wird zwar
zundchst an die Schulen, und zwar auf der Primarstufe, zuriickgespielt,
die die Entwicklung personaler und sozialer Kompetenzen so frith wie
maoglich in ihren Lehrplan aufnehmen sollten. Aber zur Behebung dieses
Defizits werden auch - parallel zu den Debatten in den anderen européi-
schen Landern einschlieBlich Deutschlands - Flexibilisierungen der Wei-
terbildung angestrebt, z. B. durch eine nationale Rahmenregelung fiir
~credits“. Dadurch soll es moglich sein, Teilqualifikationen in bedarfsge-
rechten Einzelstiicken (,bite sized chunks®) zu erwerben, die ebenso in
einzelnen Elementen akkreditiert und zertifiziert werden sollen.

Fiir den Erwerb solcher Qualifikationsbausteine gewinnen neben den
existierenden Anbietern von Fort- und Weiterbildung, einschlieBlich der
Unternehmen, zunehmend virtuelle Lehr-Netzwerke auf Universitatsni-
veau an Bedeutung. Ein ,open college network” und die im Aufbau
befindliche ,,University for Industry” sind uns als zwei herausragende
Beispiele fiir diesen Trend benannt worden.>? Letztere soll nicht selbst
als Anbieter von Weiterbildungsbausteinen agieren, sondern vor allem
als ,change agent” fungieren und den Wert der Fortbildung von
Erwachsenen propagieren. Au3erdem soll sie Qualifikationsdefizite
identifizieren und Handlungsstrategien koordinieren, um deren Ursa-
chen offen zu legen und gegen sie anzugehen. SchlieBlich soll sie eine
Art Pfadfinder- und Wegweiser-Rolle fiir Ratsuchende tibernehmen, die
den fiir sie passgenauen Fortbildungsbaustein suchen. Eine erste Prio-
ritét soll dabei auf vier Wirtschaftssektoren gelegt werden, einer von
ihnen der Handel, der im nédchsten Abschnitt in einem dhnlichen
Zusammenhang erwdhnt wird.

51 CEDEFOP Info 3/1998; aus dem Bericht ,,Skills for Competitiveness“ der British
Chambers of Commerce.

52 Wir danken Liz Bavidge, director im Women Returners Network, London, fiir ihre
mindlichen Informationen tiber das Diskussions- und Praxisfeld rund um das The-
ma ,Soziale Kompetenzen/Familienkompetenzen® in GroBbritannien. Zur Universi-
ty for Industry vgl. United Kingdom: Lifelong learning. 1998.
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Parallel dazu wird an einem nationalen Rahmen fiir die Akkreditierung
— also Identifizierung, Validierung und Zertifizierung - von ,,core/key
skills“ gearbeitet, womit, anders als bisher in Deutschland, die ,,Schliis-
selqualifikationen“ auch unabhéngig von spezifischen Basis- oder
zusatzlichen technisch-fachlichen Qualifikationen einer Bewertung und
Zertifizierung zuganglich wéren.

~Nationaler Rahmen® bedeutet dabei, dass auch eine Verstindigung
uiber Institutionen erzielt werden soll, die zur Zertifizierung der Kompe-
tenzen autorisiert werden, damit die Testate auch in der betrieblichen
Praxis anerkannt werden. Als Methode kommt in diesem Zusammen-
hang das schon im Abschnitt tiber Kanada kurz vorgestellte ,portfolio*-
Konzept ins Spiel - eine Art weiterentwickeltes und iiber die berufsbio-
grafischen Erfahrungen in die lebensweltlichen Erfahrungen hinein-
reichendes standardisiertes Verfahren zur Erstellung von Lebenslédufen
mit exaktern Informationswert tiber das je individuelle Kompetenzprofil.

Dieser Diskussionsrahmen enthélt nur sehr globale Ansatzpunkte fiir
das Konzept der Anerkennung und des Transfers von Familienkompe-
tenzen in die Arbeitswelt. Aber sobald die Perspektive der Entwicklung
von Verfahren zur Anerkennung und Zertifizierung individueller Kom-
petenzen, unabhdngig von den absolvierten (Aus-)Bildungswegen ins
Spiel kommt, geraten damit Kompetenzpotenziale ins Blickfeld, in
denen die Familienarbeit vor allem bei Frauen ,Zuwéachse® produziert;
und das sind dann immer Felder, auf denen aktuell ein gravierender
Mangel an (spezifisch qualifizierten) Kréften zu verzeichnen ist.

Das gilt in GroBbritannien derzeit z.B. fiir Lehrer vor allem im Grund-
schulbereich, so dass es ein massives Interesse an der Reaktivierung
(,reentry“) von — wegen familidrer Verpflichtungen — ausgeschiedenen
Lehrerinnen gibt. Ihnen werden die Jahre einer Familienpause — als
Anreiz fur die Berufsriickkehr — als Berufsjahre quasi gutgeschrieben
und bei der Gehaltsbemessung nach dem Senioritédtsprinzip berticksich-
tigt. Ein weiteres Feld, auf dem ein gravierender Mangel an zumindest
qualifiziertemn Personal beklagt wird, sind Verkaufsberufe im Einzelhan-
del — und die Qualifikationsméngel der am Arbeitsmarkt verfiigbaren
Kréfte beziehen sich offenbar zentral auf die kommunikativen und
sozialen Kompetenzen, die im Verkaufsbereich benétigt werden. Wegen
der groBen Schnittmengen zwischen dem Kompetenzprofil ,Familienar-
beit” und demjenigen von Verkaufsberufen bahnen sich Kooperations-
projekte zwischen Organisationen wie dem Women Returners Network
und dhnlichen Organisationen zur Unterstiitzung von (Familien-)Frauen
bei der Berufsriickkehr oder ihrer besseren beruflichen Platzierung an.

Ein Feld, auf dem Familienkompetenzen sogar unmittelbar ,,identisch®
scheinen mit dem in einer beruflichen Aufgabe geforderten Kompe-
tenzprofil, sind die anerkannten (,registrated”) Tagesmiitter, die in
GroBbritannien wegen der defizitdren Kinderbetreuungssituation und
der schwierigen Arbeitsmarktlage zahlenméBig eine grof3ere Bedeu-
tung haben als in Deutschland. Wollen diese Tagesmiitter ,registriert”
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werden, missen sie ihre Qualifikation gegeniiber den lokalen Behdrden
nachweisen; Verfahren zur Uberpriifung und Zertifizierung von Kompe-
tenzen aus der eigenen Familienarbeit sind soeben in der Diskussion.

AbschlieBend sei darauf hingewiesen, dass das System der beruflichen
Erstausbildung und Fortbildung in GroBbritannien sich institutionell
und inhaltlich weniger geschlossen darstellt als das Berufsbildungssys-
tem in Deutschland mit dem hoch verregelten dualen System als seiner
Basis. Ein landesweit einheitliches und staatlich anerkanntes System von
an den Arbeitsanforderungen orientierten ,National Vocational Qualifi-
cations - NVQs*“ befindet sich noch in der Entwicklung und Erprobung.
Der Akzent liegt bei diesem Systemn auf einer Beurteilung der Kenntnis-
se und Fertigkeiten; dabei ist es nicht von Interesse, wo sie entstehen.
Mit der Anerkennung von berufsrelevanten Kenntnissen und Fertigkei-
ten sowie der Validierung von Erfahrungslernen ist - nach einem
Bericht im Rahmen des Leonardo-Programms® — ,.ein wichtiger Aspekt
der Akzentverlagerung weg vom traditionellen Lernen® erfolgt. So
Lkonnte fiir Personengruppen, die im traditionellen Erziehungssystem
benachteiligt sind oder ihren Arbeitsplatz durch Umstrukturierungen
verloren haben, der Zugang zu Weiterbildungsmoglichkeiten aufgrund
von Erfahrungen und Befdhigungen ertfinet werden®. Zumindest kon-
zeptionell spielt in der Anlage der NVQs das Erfahrungslernen aber
auch jenseits von im Bildungssystem und am Arbeitsmarkt benachteilig-
ten Gruppen eine wichtige Rolle. Dabei sind die weit verbreiteten und
methodisch sehr weit entwickelten Assessment-Verfahren in Grof3britan-
nien® sicherlich ein Einfallstor, durch das zumindest Elemente des Kom-
petenzprofils, das aus dem Erfahrungslernen in Familienarbeit stammt,
in die alltdgliche Praxis betrieblicher Personalarbeit eingefddelt werden
konnen.

Vor dem Hintergrund der schwierigen Arbeitsmarktsituation und des
sehr hohen Anteils an Teilzeitverhéltnissen, in denen Frauen in GroB3bri-
tannien arbeiten, scheinen fir die praktische Umsetzung des Konzepts
,Familienkompetenzen anerkennen und in die Arbeitswelt transferie-
ren” in GroBbritannien einige ,Mdglichkeitsfenster” offen zu stehen. Im
europdischen Drei-Ldnder-Umsetzungsprojekt, das an diese Vorstudie
anschlief3t, soll dieser ,,Einladung” gefolgt werden.

9.7 Niederlande: Trend zum Arbeitskraftemangel als
Einfallstor fiir die Bereitschaft, informell erworbene
Kompetenzen als Potenzial zu nutzen

Knappheit an Fachkréften in bestimmten Branchen und Berufszweigen

kann auch mit hohen nationalen Arbeitslosenquoten einhergehen, wie

sich am Beispiel der Fachkraftliicke im IT-Sektor in Deutschland dras-

53 Kruse/Busse 1997, S. 5.

5 Fir seine kritische Lektiire von Teilen dieser Vorstudie, fir sein Urteil zu diesem
Punkt sowie zu den bisher allenfalls tastenden Versuchen zur Anerkennung infor-
mell erworbener Kompetenzen bei der Definition beruflicher Anforderungsprofile
in den Niederlanden danken wir Dr. Jochen Reuling vom Bonner Bundesinstitut
fur Berufsbildung BIBB.
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tisch zeigt. In den Niederlanden liegen die Arbeitslosenquoten aber
dank des viel diskutierten ,Poldermodells“ deutlich niedriger als in
Deutschland, so dass sich eine Tendenz zum Arbeitskrdftemangel in
einer ganzen Reihe von Branchen und Berufszweigen zeigt.

Vor diesemn Hintergrund gibt es ein aktives Interesse vieler Unterneh-
men, aber auch von Arbeitgebern im 6ffentlichen und im dritten Sektor
an dem riesigen Reservoir der in der Familienphase teilzeitbeschéaftig-
ten Frauen (iiber 60 % der erwerbstdtigen Frauen in den Niederlanden
sind teilzeitbeschéftigt) und des immerhin nennenswerten Anteils teil-
zeitbeschéftigter Mé&nner. Unter Riickgriff auf deren berufliche Vorer-
fahrungen und individuelle Kompetenzpotenziale werden sie fiir Jobs
mit hoheren Wochenstundenzahlen und gréBeren beruflichen Entwick-
lungsperspektiven zu gewinnen versucht.

Ein Modellprojekt zielte z.B. darauf ab, Beschéitigte fiir den Pflegesek-
tor zu gewinnen, indem Kréfte mit beruflichen Vorerfahrungen in die-
sem Bereich in ein Verfahren zu Bewertung und Zertifizierung ihrer
friher erworbenen Kenntnisse (Accreditation of Prior Learning — APL)
genommen wurden. Das Projekt ist ein Verbundprojekt, an dem mehre-
re regionale Weiterbildungszentren, das nationale Gremium fiir die
Berufsausbildung im Pflegebereich und das nationale Zentrum fur Bil-
dung und Ausbildung - CINOP - beteiligt waren.>® Das Modell baute auf
vorangegangenen Projekten zur ,Bewertung friher erworbener Kennt-
nisse“ auf, die analog fir die Baubranche, den Bereich Kinderbetreu-
ung, den Metallbereich, die Elektrotechnik und verschiedene Bereiche
des Handels durchgefiihrt wurden. Dokumentationen dazu waren uns
nicht zugénglich; wir vermuten aber, dass in den Modellansétzen fiir
die beiden ,Frauenbranchen®, die an der Reihe dieser Modellprojekte
beteiligt waren, Elemente des Kompetenztransfers auch aus der auBer-
beruflichen Biografie eine Rolle gespielt haben. Denn in den Zielvorga-
ben fir das Projekt im Pflegesektor wird das Instrument eines umfassen-
den ,self assessment” der Beschéftigten als wichtiger Baustein des
APL-Verfahrens beschrieben.

Uber solche Modellversuche hinaus besteht in den Niederlanden eine
Infrastruktur zur Unterstiitzung der beruflichen Platzierung und der
Berufsriickkehr von Frauen mit einer ,,offizielleren“, weniger pluralisti-
schen Tragerstruktur als z.B. in Frankreich, Italien oder Deutschland,
ndmlich die praktisch flichendeckend existierenden ,Frauenberufsschu-
len“. Anders als in den erwdhnten Landern mit hoher Arbeitslosigkeit
qualifizieren diese Schulen die Frauen aber nicht in einen ,,widerspens-
tigen®“ Arbeitsmarkt mit ungewisser Perspektive und Nachfrage hinein,
sondern sie konnen heute zunehmend auf eine reale Nachfrage von
Branchen und Berufszweigen hin qualifizieren und orientieren. Diese
Schulen werden von den Kommunen getragen und vom Ministerium
fir Soziales und Beschaftigung mitfinanziert. Erst in jiingster Zeit sind
sie in ersten Schritten in eine Art ,Marktentwicklung® entlassen wor-

55 So: The Netherlands: Accreditation. 1998.
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den, mit einer Pflicht zu einer wesentlichen Refinanzierung durch Teil-
nehmerinnen oder Nachfrager-Beitrdge, was enge und bedarfsgerechte
Kooperation mit Arbeitgebern fordert. Methodisch kniipfen die Schulen
an das vorhandene Kompetenzpotenzial der Frauen an und versuchen
nicht, biografisch erworbene Kompetenzen unter als beruflich funktio-
nal deklariertem dquivalenten curricularen Lehrstoff zu begraben. Den-
noch wird das begrifflich vor allem in den deutschsprachigen Liandern
entwickelte Konzept der ,Familienkompetenzen® nicht explizit verwen-
det; es gibt aber ein Grundverstdndnis, das auch bei fachspezifischen
Trainingsangeboten fir die von den Frauenberufsschulen verstérkt
angebotene berufliche (Re-)Integration von Biiro- und Verwaltungskréf-
ten, aber auch bei Personal fiir den IT-Sektor, auf vorhandene, auch
informell erworbene soziale Kompetenzen aufbaut.

In einer unscharfen Grauzone zwischen ,frauen®- und ,familienspezifi-
schen® Kompetenzen sind, gewissermaBen ,,auf der Jagd nach Sozial-
kitt” fur die Polizei im ganzen Land in einer groBen Anstrengung sehr
viele Frauen rekrutiert worden, mit der ausdriicklichen Perspektive,
deren soziale Kompetenzen zu nutzen, um das soziale Klima innerhalb
der Polizei, aber auch das kommunikative Klima zwischen Polizei und
BiirgerInnen zu verbessern. Eine dhnliche Strategie wurde in Bezug auf
die Einstellung von Angehorigen ethnischer Minderheiten in die Polizei
verfolgt. Hinter beiden Entwicklungen steht eine zur Idee des ,mana-
ging diversity“ weiterentwickelte ,equal-opportunities“-Politik. Von
einer Weiterentwicklung kann deshalb gesprochen werden, weil im
Konzept ,managing diversity“ zwar auch Anklénge an die Idee der For-
derung Schwacher und Benachteiligter mitschwingen. Gleichzeitig
betont aber der ,diversity“-Begriff die Vielfalt der Optionen und Poten-
ziale zur Bewaéltigung neuer, noch unbekannter Herausforderungen, die
Potenziale an Kreativitdt und Innovationskraft, die in einer ,divers*
zusammengdesetzten Struktur der Beschéftigten (bzw. der Gesamtbevol-
kerung) angelegt sind.>® Es scheint uns kein Zufall, dass sich dieses Kon-
zept einer bewusst offenen Personalentwicklung mit dem bei grof3en
Unternehmen in Deutschland (vgl. oben die Ergebnisdarstellung der Fir-
meninterviews) so hoch gehandelten Konzept der Interkulturalitét als
wichtiger Leitidee der Personalentwicklung deckt.

Interkulturelles Lernen im Sinne der Fahigkeit, mit Unterschieden
umgehen zu kénnen, wird in den Niederlanden von vielen Stellen und
Ausgangspunkten aus programmatisch als zentrale Aufgabe formuliert:
,Ob Installateur, Krankenschwester oder Ingenieur: die Beschéftigten in
allen Berufen brauchen die sozialen Kompetenzen, die sie dazu in die
Lage versetzen, mit Unterschieden umzugehen.“%” Diese Art der Kompe-
tenz ist methodisch nur als lebensweltlich-praxisbezogene, erfahrungs-
gestiitzte und -bezogene Verhaltensdisposition zu erlernen. Sie bildet
damit, einmal als wichtiger Pfeiler beruflichen Handlungswissens for-

5 Wir danken Anneke van Doorne-Huiskes und Wilma Henderikse, Utrecht/Rotter-
dam fiir ihre Hinweise auf Entwicklungen in den Niederlanden, die in themati-
scher Nachbarschaft zum Konzept der ,Familienkompetenzen® stattfinden.

57 The Netherlands: Intercultural Learning. 1998.
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muliert, methodisch eine Briicke zu anderen Elementen von biografi-
schem Erfahrungslernen, darunter dem Erfahrungslernen in der Famili-
enarbeit als sozialem Erfahrungsfeld. Allerdings ist dies zunéchst eine
nur theoretisch erkennbare Briicke; als praktischer Handlungsansatz
befindet sich die Validierung von Erfahrungswissen und -lernen in den
Niederlanden weitgehend im Versuchsstadium. Ziel des begonnenen
Drei-Ldnder-Projekts zur Profilierung von Familienkompetenzen als per-
sonalpolitischem Innovationspotenzial ist es u. a., in diese tastenden
Versuchsschritte, ankniipfend an betriebliche Interessen, den Blick auf
das bisher unterstiitzte Kompetenzpotenzial von ,Familienarbeiter/
inne/n“ einzubringen.

Es gibt jedenfalls, so unser Fazit, in den Niederlanden eine Reihe von
Ansatz- und Ankniipfungspunkten, wo das Konzept der Anerkennung
und des Transfers von Familienkompetenzen sich mit innovativen Ent-
wicklungen in der Weiterbildungslandschaft, am Arbeitsmarkt und in
Konzepten der Personalentwicklung beruhrt.

9.8 Schweiz: Ein ausgefeiltes Konzept von Familienkom-
petenz als ,Riistzeug fiir den Arbeitsmarkt”

Die Schweiz gehort, zumindest mit ihren deutschschweizerischen Kan-

tonen, nicht nur sprachlich zum ,,deutschen Kulturkreis“. Auch institu-

tionelle Systeme mit Bezug zum Thema dieses Uberblicks, so das duale

System der Berufsausbildung, gleichen iber weite Strecken den Struktu-

ren, die sich in Deutschland herausgebildet haben.

Bei der Frauenerwerbstétigkeit liegt die Schweiz mit einer seit den 90er
Jahren um 43 % stagnierenden Quote erwerbstétiger Frauen (zu der
eine zwar insgesamt niedrige, aber mit 4 % fast ums Doppelte héhere
Arbeitslosenquote als bei Madnnern passt) noch um mehr als 10 Prozent-
punkte hinter der im européischen Vergleich eher niedrigen Erwerbs-
quote der Frauen in Deutschland zuriick.

Die einigermafen fest gemauerten Strukturen des dualen Systems, ver-
kniipft mit einem stabil gebliebenen hohen Wohlstandsniveau, mégen
der Hintergrund dafir sein, dass der Verdnderungsdruck im System
der beruflichen Bildung und Weiterbildung eher auf leisen Sohlen
daherkommt. Somit werden weniger Krisenbilder als Perspektiven all-
mahlicher Schritt-fiir-Schritt-Verdnderungen gezeichnet, wenn es um
notige Kurskorrekturen fiir die Zukunft geht. In der Botschaft des
Schweizerischen Bundesamts fir Berufsbildung und Technologie iiber
die Férderung von Bildung, Forschung und Technologie fiir 2000 bis
2003 ist nur sehr allgemein davon die Rede (S. 38), dass ,das Bediirfnis
nach Weiterbildung und lebenslangem Lernen stdndig zunimmt, die
Ausbildungsginge hiufiger und zielgerichteter werden®. Die linearen
Ausbildungstechniken der traditionellen Pddagogik nutzten die vor-
handenen Ressourcen des Landes nur ungeniigend. Neue padagogi-
sche Methoden missten entwickelt werden, den kiirzeren pragmati-
schen Ausbildungsgéngen entsprechen und vermehrt im Praxisumfeld
angesiedelt sein.
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Diese Perspektive einer stdrkeren Theorie-Praxis-Verzahnung in der
(beruflichen) Bildung und das wachsende Potenzial nach Erwerbstétig-
keit drangender Frauen mit hochwertigen Schulabschliissen und ersten
Berufsjahren und Erfahrungen in der Familienarbeit bildet den Hinter-
grund dafir, dass mit Unterstiitzung von Frauenorganisationen und
-projekten ein sehr ausgefeiltes Verfahren fiir die Bewertung der in
Familienarbeit erworbenen Kompetenzen entwickelt werden konnte -
auf der Grundlage der arbeitswissenschaftlichen Kategorien nach Katz/
Baitsch (1996).58 Dieses Konzept wird mittlerweile, flankiert von einem
Netzwerk von Einzelpersonen und Institutionen, in der Zusammenar-
beit mit Firmen und 6ffentlichen Arbeitgebern auf seine Umsetzungs-
und Tragféhigkeit aus der Perspektive betrieblicher Personalpolitik
geprift. Auf der Grundlage einer Bestandsaufnahme wurde ein ,,Qualifi-
kationshandbuch” entwickelt, in das praktisch angewandte Verfahren
zur Erfassung und Validierung eingegangen sind. Es erlaubt den Nut-
zern und Nutzerinnen eine ,Buchhaltung” ihrer persénlichen Weiterbil-
dungsbemiithungen und soll zum Begleiter jeder beruflichen Laufbahn
werden. Dabei konnen auch informelle Lernleistungen, etwa im Militér,
in der Familie oder in Vereinen beriicksichtigt werden.>® Oder, in einer
anderen Formulierung (Wettstein 1998): ,Die Arbeit mit dem Qualifika-
tionsbuch erlaubt, erworbene Kenntnisse, Fidhigkeiten und Fertigkeiten
laufend zu erfassen und sie transparent und tibersichtlich darzustellen.
Dazu gehoren auch Leistungen aus Freizeit und Familientatigkeiten, aus
freiwilligen Einsatzen oder aus besonderen Berufs- und Lebenssituatio-

nein.

Bei den Vorarbeiten fiir das Qualifikationsbuch konnte auf insgesamt 55
in der Schweiz in der einen oder anderen Weise prasente Formen und
Verfahren zur Erfassung — auch informell erworbener — Kompetenzen
zuriickgegriffen werden, von denen 22 methodisch klar unterscheidba-
re Konzepte einer genaueren Untersuchung unterzogen wurden. Zah-
lenmaBig spielten die im franzosischen Sprachraum, ,kulturell” aus
Frankreich importierten Portfolio-Verfahren in Analogie zu den oben
beschriebenen ,validations des acquis“ und den Kompetenzbilanzierun-
gen die grofite Rolle.

Wohl auch wegen der sprachlich erleichterten Transfermdoglichkeiten
sind Ansdtze aus Québec, u. a. auf Arbeiten von Sansregret (1997 u.a.)

58 Das Verfahren zur analytischen Arbeitsbewertung nach Katz und Baitsch (ABAKA-
BA) liegt nicht nur der Analyse von Anforderungen und Belastungen in der Famili-
en- und Hausarbeit in der hier dargestellten Studie zugrunde. Es bildet auch die
Grundlage fiir die im Organisationsbereich der Gewerkschaft OTV begonnene
Kampagne zur Aufwertung der Frauenarbeit. Die von den Autoren entwickelten
Instrumente zur Arbeitsbeobachtung und -bewertung sind so ausgestaltet, dass sie
Ltypische® soziale Kompetenzen von Frauen in den fiir diese Kampagne zugrunde
gelegten Teilbereichen des 6ffentlichen Dienstes, z. B. in Bibliotheken, nicht im
Unsichtbaren verschwinden lassen, sondern als notwendigen Bestandteil der
Arbeitsroutinen kenntlich machen. An der doppelten Verwendbarkeit des ABAKA-
BA-Verfahrens einmal zur Begriindung von hoherer tariflicher Einstufung von
Frauentatigkeiten, dann aber auch zur Analyse von Haus- und Familienarbeit zeigt
sich die enge thematische Verzahnung der beiden Perspektiven, die bisher noch
nicht praktisch miteinander verkniipft worden sind.

5 Das Qualifikationsbuch ist da (1999). Bund Schweizerischer Frauenorganisationen.
1999.
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zuriickgehend, in der deutschsprachigen Schweiz ebenfalls rezipiert
worden. Eine zweite Gruppe von Verfahren bedient sich eines Leistungs-
und Personlichkeitsfragebogens, verkniipft mit anderen Leistungstests
bis hin zu formellen Priiffungsverfahren, wie sie zum Abschluss berufli-
cher Ausbildungen tiblich sind. In der deutschsprachigen Schweiz wer-
den eher Ansétze verfolgt, in denen in Einzel- und Gruppengespréachen
die eigenen Ressourcen bewusst gemacht und eigene Zielsetzungen for-
muliert werden. Eine vierte Gruppe von Verfahren besteht aus Assess-
ments und unterschiedlich organisierten Arbeitsproben einschliellich
Praktika bis hin zu ldngeren Arbeitseinsidtzen (Wettstein 1998).

Die Anwendung der Kategorien nach Katz/Baitsch auf die Familienar-
beit in einer weitwinklig und tief angelegten Befragung von tiber 100
Personen hat nicht nur die Passgenauigkeit arbeitswissenschaftlicher
Kategorien auch fiir die Haus- und Familienarbeit exemplarisch vorge-
fihrt, sondern auch eine Reihe interessanter Einzelbefunde erbracht.
Zu ihnen gehort, dass der subjektiv auf Haus- und Familienarbeit zuge-
messene ,quantifizierte” Arbeitswert bezogen auf Komplexitat der
Arbeitsanforderungen in den Dimensionen

— intellektueller Bereich

- psycho-sozialer Bereich

- physischer Bereich

— Verantwortung
deutlich héher bewertet wird als z. B. die Arbeit eines Informatikers,
Feuerwehrmanns, Department-Sekretdrs oder eines Kantonalschulleh-
rers. Eine durchschnittliche Familien- und Hausarbeit ist hinsichtlich
der Summe an Anforderungen und Belastungen (618 Punkte) folgenden
Berufsarbeitsplétzen (nach dem Schema von Katz/Baitsch 1996) unge-
fahr direkt vergleichbar: Amtsvormund (606 Punkte); Berufsschullehrer
(allgemeinbildende Facher, 620 Punkte) und Brigadechef Kriminalpoli-
zei (622 Punkte): ,Familien- und Hausarbeit ldsst sich in Bezug auf den
Gesamtarbeitswert besser unmittelbar mit diesen Berufen als etwa mit
haushaltsnahen und erzieherischen Berufen vergleichen® (Koltzsch
Ruch 1997, S. 107).

Der Anforderungs- und Belastungswert von Familien- und Hausarbeit, so
ein weiteres wichtiges Ergebnis der Studie, steigt mit dem schulischen
Qualifikationsniveau der Frauen oder Ménner, die sie leisten. Nicht nur
stellen sie selbst hohere Anspriiche an die Qualitédt der von ihnen geleis-
teten Arbeit, sondern sie gehen die vielen Teilfelder ihrer Arbeitsaufga-
ben offenbar auch planmaéBiger, anspruchsvoller und reflektierter an,
als das fur Familien- und Hausarbeit Leistende mit niedrigeren Schulab-
schlissen gilt. In diesem Ergebnis spiegelt sich auch, dass Erfahrungen
auch aus der Familienarbeit nicht per se und unmittelbar kompetenz-
fordernd wirken, sondern erst in Verkniipfung mit einem Prozess der
Selbstreflexion (vgl. dazu die oben schon zitierte These von Negt).

Vor dem Hintergrund der niedrigen Frauenerwerbsquote in der
Schweiz spielt fiir frauenorientierte Beratungs- und Qualifizierungspro-
jekte die Forderung von Berufsriickkehrerinnen eine grof3e Rolle. Neben
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Frauenprojekten und Projektnetzen wie BALance (Zirich — St. Gallen)
unterstiitzt auch das Netzwerk von Frauen in Unternehmen und mit
Fiihrungsverantwortung , Taten statt Worte“ z.B. bei der Vergabe seines
Innovationspreises innovative Ansédtze zur Forderung von Berufsriick-
kehrerinnen. In solchen Ansédtzen, wie sie auch in Deutschland, Italien,
England, den Niederlanden, aber auch Frankreich in vielen unterschied-
lichen Organisationen und Projekten (weiter)entwickelt werden, spielen,
wie schon erwdhnt, Fragen der Selbstbewertung und der Scharfung des
biografisch erworbenen eigenen Kompetenzprofils in der praktischen
Arbeit durchweqg eine entscheidende Rolle. Die Landschaft dieser Orga-
nisationen und Projekte bildet deshalb gewissermafBen einen wichtigen
Resonanzboden fiir die praktische Umsetzung des Konzepts ,Anerken-
nung und Transfer von Familienkompetenzen®.

Die ,geistige Reichweite“ dieses Konzepts ist in der Schweiz nicht auf
enge Zirkel rund um das wissenschaftliche Projektteam beschrénkt, das
die Studie zur beruflichen Verwertbarkeit und zur Wertigkeit von Fami-
lien- und Hausarbeit durchgefiihrt hat. Dass nicht nur die Schulverwal-
tung im Kanton Bern, sondern auch eine Reihe anderer 6ffentlicher
Korperschaften sich formell verpiflichtet haben, Familienerfahrung und
ihre berufliche Verwertbarkeit bei Personalentscheidungen (Einstellun-
gen und internen Stellenbesetzungen und Beférderungen) zu beriick-
sichtigen, driickt eine schon relativ weit gediehene ,Dissemination” des
Konzepts in der Schweiz aus.

Im inhaltlichen Umfeld des Ansatzes um die Anerkennung und den
Transfer von Familienkompetenzen sind auch die Grundgedanken des
Projekts ,Seitenwechsel“ der Schweizerischen Gemeinnitzigen Gesell-
schaft entwickelt worden. Der Leitgedanke dabei ist, die spezifischen
sozialen Kompetenzen weiterzuentwickeln, die in familien- und haus-
haltsnahen, auch sozialen Berufsfeldern wie z.B. der Kinderbetreuung
oder der Pflege, der Arbeit mit Behinderten u.A. gefordert und zugleich
ausgebildet werden, und sie Fachleuten aus anderen Bereichen, vor
allem aus den Management-Etagen, im Rahmen von Praktika zugang-
lich zu machen. Immer mehr Firmen greifen diese Idee auf, weil sie
ihnen effektiver und angemessener scheint als die ,,synthetische® Nach-
schulung von (meist médnnlichen) Fiihrungskrédften zum Themenfeld
»soziale Kommunikation, Kooperation® etc.

Die Idee wird auch in Deutschland, z.B. in Miinchen auf Anregung des
kommunalen Sozialreferats, mit Verantwortlichen aus Unternehmen
diskutiert und scheint immer mehr angenommen zu werden. Amerika-
nische Erfahrungen mit ,,Community Involvement“-Programmen von
Unternehmen sind bei der Formulierung der Leitgedanken fiir die ,,Sei-
tenwechsel“-Projekte aufgenommen und auf die Situation in der
Schweiz bzw. in Deutschland ,kulturell adaptiert® worden.
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9.9 Osterreich: Einstieg durch Audit und Qualifikations-
handbuch
Die in England, den Niederlanden, ja selbst in Deutschland, erst recht
aber in Nordamerika intensiv gefiihrte Debatte um die Herausforderun-
gen der Wissensgesellschaft fiir die Systeme des Lernens hat bisher,
soweit wir dies feststellen konnten, in Osterreich (noch) keinen beson-
ders ausgepragten und eigenstdndigen Widerhall gefunden. Es scheint
auch nicht so, als wenn dort intensive und drangend-aktuelle Grund-
satzdebatten iiber die Neujustierung des Verhéltnisses zwischen berufli-
cher und Allgemeinbildung gefiihrt wiirden. Von daher scheint es in
der bildungspolitischen Grundsatzdiskussion wenig Ankniipfungspunk-
te fur das Konzept , Familienkompetenzen anerkennen und in die
Arbeitswelt transferieren” zu geben.

Anders stellt sich das fir die Familienpolitik dar, die sich seit einigen
Jahren in Osterreich bemiiht, vor dem Hintergrund dhnlicher Arbeits-
marktstrukturen wie in Deutschland und eines dhnlichen Grundmusters
des ,,Geschlechter-Kontrakts®, einige moderne familienpolitische Akzen-
te zu setzen. Einer davon ist die — bisher im Wesentlichen folgenlos
gebliebene — Intensivierung der Diskussion um ein Erziehungsgehalt
mit der Perspektive ,Aufwertung der Familien- und Erziehungsarbeit” -
eine dufBlerst umstrittene Konzeption, der auch von vielen Seiten vorge-
worfen wird, Frauen ,erst recht und dauerhaft® mit goldenen Ziigeln an
Kinder und Kiiche zu fesseln.

Ein weiterer Akzent besteht in der politischen Unterstiitzung fiir das
von US-amerikanischen Erfahrungen angeregte, von der gemeinniitzi-
gen Hertie-Stiftung in Deutschland entwickelte und in Osterreich zuerst
und am breitesten angewandte ,,Audit fiir eine familienfreundliche
Arbeitswelt” (in Deutschland , Audit Beruf und Familie®), bei dem sich
Unternehmen nach einem differenzierten Kriterienkatalog in Bezug auf
die Qualitdt ihrer Familienorientierung zertifizieren lassen kénnen.5°
Das Audit weist eine methodische Verwandtschaft mit einer Reihe dhn-
licher Instrumente in anderen EU-Ldndern auf, die unter dem Sammel-
begriff ,social audit® zusammengefasst werden kénnen. Sie stehen

z.T. in der Tradition betrieblicher Sozialberichte und Sozialbilanzen
(von denen es eine regelrechte Welle bis zum Beginn der 70er auch in
Deutschland gab), die jetzt unter methodisch anderen Vorzeichen und
mit mehr Blick fiir die betrieblichen Eigeninteressen wieder belebt wer-
den.

Zu diesem Spektrum gehoren auch Messinstrumente fiir den Entwick-
lungsstand betrieblicher GleichstellungsmafBnahmen (wie der Total-E-
Quality-Preis in Deutschland oder das Audit ,Innovative Arbeitsorganisa-
tion“ als geschlechtsspezifische Perspektive in GroBbritannien).®! Wir
erwidhnen die Audits hier im Zusammenhang mit der Situation in Oster-

60 vgl. Schiebel 1998.
¢ Alle diese Audits sind auf dem Stand von 1998 in Heft 1/98 von New Ways, dem
Newsletter des European Network Family and Work, kurz dargestellt.
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reich, weil sie ein Instrument sein konnen, um das Konzept der Aner-
kennung und des Transfers von Familienkompetenzen in die Arbeitswelt
in der betrieblichen Praxis breiter bekannt zu machen. In der deut-
schen Version des Audits ist die Bereitschaft und Offenheit von Betrie-
ben, Erfahrungslernen aus der Familienarbeit genau zu betrachten,
eines der Priifkriterien im Zusammenhang mit einer ,familienfreundli-
chen® Arbeitsorganisation.

Bei einer Beratungsstelle fiir Berufs- und Bildungsinformation - bifo — in
Dornbirn/Vorarlberg ist, angesto8en durch Impulse aus dem von der EU
ausgerufenen Jahr 1996 als Jahr des lebenslangen/lebensbegleitenden
Lernens, im Rahmen eines EU-Kooperationsprojekts eine ,Qualifika-
tionsmappe” entwickelt worden. Diese richtet sich sowohl an Jugendli-
che, an Arbeitslose beiderlei Geschlechts, als auch an Berufsriickkehre-
rInnen, die in aller Regel Frauen sind. Sie ist nach einer dhnlichen
Philosophie konstruiert wie das Schweizerische Qualifikationshandbuch,
legt aber mehr Gewicht auf auB8erberufliche Erfahrungen und Kompe-
tenzfelder. Die Mappe ist methodisch praxisorientierter und einfacher
gestaltet als die entsprechenden Materialien aus dem Pilotprojekt des
Bayerischen Staatsministeriums fiir Arbeit und Soziales (Vollmer 1998).
Daran zeigt sich, dass auch in Osterreich ein konzeptioneller und insti-
tutioneller ,,Moglichkeitsraum® da ist, in dem das Konzept Familienkom-
petenzen stiarker FuB fassen kénnte.

9.10 Skandinavische Lander: Nur am Rande von der
Fragestellung beriihrt
Wenn die These zutrifft, dass entweder gravierender Arbeitskrafteman-
gel oder ein groBer Andrang bestimmter Beschéftigtengruppen in neue
Beschéftigung eine wichtige Bedingung dafiir sind, dass das Konzept
,Familienkompetenzen in der Arbeitswelt nutzen“ Fuf3 fasst und wenigs-
tens ansatzweise Praxisrelevanz gewinnt, dann ist leicht erklédrbar, war-
um in den skandinavischen Landern fiir das Konzept unmittelbar kaum
ein Resonanzboden zu erkennen ist. Die nordischen Wohlfahrtsstaaten
mit ihrem weitreichenden Ausbau des offentlichen Sektors und der
offentlichen sozialen Dienstleistungen als Arbeitsmarktsektor fiir Frau-
en, mit Frauenbeschéftigungsquoten von bis in die Néhe von 90 %
(Dénemark!), haben bisher Arbeitswelt und private Lebenswelt in einem
~sozialdemokratischen Gesellschaftsentwurf” so strikt voneinander
getrennt gehalten, dass schon der Gedanke an den Transfer von
Familienerfahrung als beruflich funktionaler Kompetenz in die Arbeits-
welt auf Befremden und Unverstdndnis stoft.5?

Dies konnte als ,Vogelperspektive® bezeichnet werden, der viele Ent-
wicklungen in der gesellschaftlichen und betrieblichen Praxis in Skandi-
navien inzwischen widersprechen. So ist die Entwicklung vom hochgra-
dig staatlich verfassten Sozialsektor hin zu neuen Formen des

2 Dies genau erlebten wir bei unseren Recherchen in Ddnemark, wo wir auf Vermitt-
lung von Lotte Valbjorn (Athene) mit einigen Berufsorganisationen von Pflegeper-
sonal bzw. Erzieherinnen Kontakt aufnahmen, um uns tiber mogliche Anrech-
nungsregeln von Familienzeiten bei der Ausbildung zu informieren.
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Wohlfahrtsmix auch an Skandinavien nicht vorbeigegangen, sie ist dort
durch die weitreichenden Einschrdnkungen am tberlieferten Sozial-
staatsmodell und durch die Reformen in der 6ffentlichen Verwaltung
sogar aktiv vorangetrieben worden. So wie der ,Wohlfahrtspluralismus*®
marktformige Angebote im sozialen Sektor und solche des dritten Sek-
tor unter Beteiligung von sozialer Freiwilligen- und von Eigenarbeit for-
dert, so werden auch neue Sichtweisen tiber das Verhéltnis von Familie
und ,6ffentlicher Sphéare®, einschlieBlich der Arbeitswelt, moglich und
notwendig.

Impulse aus der internationalen Debatte tiber die Herausforderungen
durch die ,kognitive“, die Wissensgesellschaft, tun ein Ubriges. Zwar
vermuteten wir in den skandinavischen Lidndern in Bezug auf den Bil-
dungssektor weniger Krisen-, aber auch weniger Aufbruchstimmung als
z.B. in GroBbritannien. Aber zumindest aus Norwegen liegt ein sehr
grundsatzliches, an den Duktus der englischen Programmerkldrungen
wie des Regierungswei3buchs ,Learning to Succeed” erinnerndes Doku-
ment vor. Es heif3t ,Neue Kompetenz — Grundlage fiir eine umfassende
Politik fiir die Weiter- und Erwachsenenbildung.“® In diesem Doku-
ment, das die bekannten Argumente iber die Theorie-Praxis-Kluft in
Ausbildungsgédngen darstellt und deshalb u. a. neue, lebensweltnahe
Lernformen einfordert, steht die Forderung nach der Bewertung und
Anerkennung von informellem Lernen an prominenter Stelle obenan.

Noch weniger als in der Debatte und in Konzepten zum Assessment of
Prior Learning in den angelsachsischen Ldndern wird dabei der biogra-
fische Erfahrungsraum ,Familie“ als Quelle von Erfahrungslernen
erwdhnt — aber immerhin: Die Debatte um informelles Lernen und sei-
ne steigende Bedeutung sowie die Notwendigkeit seiner Anerkennung
ist auch in den skandinavischen Liandern im Gang.®* Damit gibt es auch
hier, in den Landern des skandinavischen Wohlfahrtsstaats, ,Moglich-
keitsfenster” fir eine Verankerung des Konzepts ,Familienkompetenzen
anerkennen® in der (berufs-)bildungspolitischen Landschaft und von
daher in der betrieblichen Praxis.

6 Competence Reform Report No 42 to the Storting (1997-98).
64 Fiir die Verfahren der Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen in
Finnland und die Diskussion darum: vgl. Bjernavold 1997.
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Anlage 1 INterview-Leitfaden
fir die Gespréache
in Unternehmen

1. Zum Unternehmens- und Beschéftigungsprofil
Geschaftsfelder

- In welchen Bereichen ist das Unternehmen/die Einrichtung tatig?
— Gab es/gibt es Verdnderungen, neue Entwicklungen?

Beschaftigungsstruktur

— Wie viele Beschéftigte sind im Unternehmen/in der Einrichtung
insgesamt tatig?

- Wie ist die Verteilung auf die verschiedenen Sektoren Produktion/
Verwaltung/Entwicklung etc.?

— Wie sind die Frauen-/Médnneranteile in den einzelnen Sektoren?

Arbeitszeitformen

— Welche Arbeitszeitformen werden praktiziert?

— Welche Formen werden eher von Frauen/welche eher von Méan-
nern bevorzugt?

Qualifikationsstruktur
- Welche Qualifikationsebenen sind im Unternehmen/in der Ein-
richtung vorhanden?

Frauenforderung
- Gibt es eine betriebsspezifische Frauenpolitik? Schwerpunkte?

2. Unternehmenspolitik

Unternehmensphilosophie

— Wie werden die zentralen Ziele des Unternehmens/der Einrich-
tung beschrieben?

- Gibt es Verdnderungen im Selbstverstandnis des Unternehmens/
der Einrichtung?

— Was sind die aktuellen Themen im Betrieb?

Arbeitsorganisation/Betriebsstruktur
— Gab es Veranderungen in Richtung Teamarbeit/Gruppenarbeit -
Auswirkungen?

Stellenwert der Familie
— Wie ist der Blick auf Familie aus der Perspektive der Manner/der
Frauen?
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3. Zielvorstellungen und Praxis der Personalarbeit
[J Leitlinien der Personalarbeit

[1 Personalauswahl
— Welche Bedeutung haben Anforderungsprofile?
— Gibt es Prioritdten und wie ist das Procedere der Einstellung?
— Welche Bedeutung wird Zertifikaten/Zeugnissen beigemessen?
— Stellenwert der Berufsbiografie, u. a. auch auBerschulische/auBer-
betriebliche Aktivitaten?

[0 Personalentwicklung
— Welche Instrumente werden eingesetzt?

[1 Betriebliche Weiterbildung
— Wie sieht das Weiterbildungskonzept im Unternehmen/in der Ein-
richtung aus?
— Bedeutung des Konzepts , Lebenslanges Lernen” im betrieblichen
Kontext?

4. Relevanz von sozialen Kompetenzen/Schliisselqualifi-
kationen
[0 Zuordnung von sozialen Kompetenzen
— Erstellen einer Rangliste von sozialen Kompetenzen/Schlisselkom-
petenzen aus der Sicht des Unternehmens/der Einrichtung?

[,Erfahrung” und Kompetenzentwicklung

[J Verhéltnis von sozialen Kompetenzen zu

Fachkompetenzen
- Bedeutung dieser Kompetenzen fiir das Unternehmen/die Einrich-
tung?
in % 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fachkompetenz

Soziale Kompetenz

— Wie wichtig sind soziale Kompetenzen im Verhdltnis zu Fachkom-
petenzen in den verschiedenen Unternehmensbereichen?

[] stellenwert von Schliisselqualifikationen/
sozialen Kompetenzen
- Wie werden soziale Kompetenzen erfasst? (Assessment-Center?)
— Gibt es ein System zur Bewertung sozialer Kompetenzen?
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5. Stellenwert von Kompetenzen aus Familientatigkeit

Wahrnehmung von Kompetenzen aus Familientatigkeit

— Bedeutung des Familienstands/familidres Engagement bei der Per-
sonalauswahl?

— Familie - ein Lernort fiir betrieblich relevante Kompetenzen?

— Tauglichkeit des Begriffs ,Familienkompetenz* im betrieblichen
Kontext?

Wahrnehmung von Berufsriickkehrerinnen und -riickkeh-
rern in der betrieblichen Personalarbeit?

6. Gesprachspartner/Gesprachspartnerin

Funktion im Unternehmen
Lebenslage/Familienerfahrung

7. Anmerkungen zum Projektkonzept

Einschatzung des Projekts aus betrieblicher Sicht

Erwartungen an Instrumente fiir Personalarbeit zur
Erfassung von Familienkompetenzen
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Anlage 2 Ubersicht iber
befragte Betriebe
und Institutionen

NR. UNTERNEHMENSFORM BRANCHE ZAHL DER GESPRACHSPARTNERIN
MITARBEI-
TER/INNEN
1 Konzern/ Kommunikations- ca. 3.500 Personal- Mannlich
GroBunternehmen technologie verantwortlicher Kinder
2 Konzern Lebensmittel- 350 Personalleiter Mannlich
produktion
3 Konzern/ Versicherung ca. 4.000 Personal- Weiblich
GroBunternehmen Verantwortliche Kinder
4 Kommunales Bank ca. 4.000 Personalver- Weiblich
Unternehmen antwortliche
5 Konzern/ Versandhaus ca. 3.000 Mitarbeiterin Weiblich
GroBunternehmen Personalabteilung
6 Privatbetrieb/ Familienbezogene ca. 60 Inhaberin Weiblich
Mittlerer Betrieb Dienstleistung Kinder
7 Privatbetrieb/ Software- ca. 40 Offentlichkeitsarbeit/ Weiblich
Kleines Unternehmen Entwicklung Personalarbeit Kinder
8 Konzern/ Maschinenbau ca. 5.000 Mitarbeiterin/ Weiblich
GroBunternehmen Mitarbeiter
Personalabteilung Mannlich
9 GroBunternehmen Baumarkt 9.000 in Marktleiter in der ortl. Ménnlich
Deutschl. Niederlassung
10 Privatbetrieb/ Einkaufszentrum vor Ort: Personalleitung Mannlich
GroBBunternehmen ca. 140 Gesamtunternehmen
20.000 in
Deutschl.
11 Privatunternehmen/ Reha-Klinik ca. 30 Personalleitung Weiblich
Mittlerer Betrieb
12 Privatunternehmen/ Autozulieferer 112 Personalchef Ménnlich
Mittlerer Betrieb Kinder
13 Gewerkschaft HBV = Bezirksleitung Weiblich
14 Arbeitgeberkammer = Abteilungsleitung Weiblich
Frauenpolitik
15 Landesbhehérde offentl. Dienst 3.000 Personalleitung Ménnlich



16

17

18

19

20

21

Landesbehorde

Internationale Behorde

AG/GroBunternehmen

Privathetrieb/
GroBunternehmen

Konzern, zahlreiche in-
und auslandische
Zweigstellen

AG/GroBunternehmen

AG/GroBunternehmen

Mittleres Unternehmen

offentl. Dienst

Finanzverwaltung

Automobilbau

Dienstleistung
Reinigungsbereich

Bank

Versicherung

Energieerzeugung

Autozulieferer

14.000

ca. 44.000

4.000

ca. 2.600
vor Ort

2.300 im
Inland

5.000 im
Ausland

ca. 7.000

ca. 560
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Gleichstellungsstelle

Personalleitung

Mitarbeiter
Personalabteilung

Personalleitung

Mitarbeiter/Leiter
Personalabteilung;
Beauftragte fiir
Chancengleichheit

Beauftragte fiir
Chancengleichheit =
Sozialwesen,
Personalentwicklung

Personalleitung
technische Leitung
BR-Vorsitzende

Personalleitung
technische Leitung
Beschéftigte

Weiblich

Ménnlich

Ménnlich

Ménnlich,

allein

erziehend

Ménnlich

Weiblich

Weiblich

Ménnlich
Ménnlich
Weiblich

Ménnlich
Ménnlich
Weiblich
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