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Grundsatzartikel

gen. SchlieSlich wird ihnen beinahe tdglich am Beispiel
der allgemeinbildenden Schulen vor Augen gefiihrt,
wohin die Kulturhoheit der Lander fithren kann.

Die anstehende Verfassungsreform mufs dazu beitragen,
die Herstellung gleichwertiger Lebensverhiltnisse im ge-
samten Bundesgebiet zu fordern.

Verfassungsinderungen, die geeignet sind, die Erreichung
dieses Zieles zu gefdhrden, sind deshalb abzulehnen.

Im Hochschulbereich und im Bereich der beruflichen Bil-
dung mufs die Rechtszersplitterung vermieden werden.
Insbesondere in der beruflichen Bildung muf§ das inzwi-
schen erreichte Maf$ an Bundeseinheitlichkeit zumindest
gewahrt bleiben, damit Freizugigkeit und Mobilitit in-
nerhalb Deutschlands, aber auch innerhalb des Europii-
schen Binnenmarktes, nicht beeintrachtigt werden.«
Anschlieflend fand eine Podiumsdiskussion statt, an der
unter Moderation von Handelsblatt-Chefredakteur
Rainer Nahrendorf der Vizeprisident des Zentralverban-
des des Deutschen Handwerks (ZDH) Hans-Dieter
Blaese, die parlamentarischen Staatssekretire Dr. Hein-
rich Kolb (FDP) und Dr. Norbert Lammert (CDU), fiir
das Sachsen-Anhaltinische Wirtschaftsministerium Prof.
Dr. Hans-Peter Mayer, die bildungspolitische Sprecherin

der SPD-Bundestagsfraktion Doris Odendabl, fir die Ge-
werkschaften das DAG-Vorstandsmitglied Veronika Pahl
und von der OTV Lothar Altvater teilnahmen. Dabei
zeigte sich einhellige Ablehnung fiir die von der Verfas-
sungskommission unterbreiteten Vorschlige.

Es wurde deutlich, daf§ die Beschliisse der Verfassungs-
kommission zwar nicht auf die Zerstorung der berufli-
chen Bildung abzielten, diese jedoch — quasi als Neben-
effekt — zur Folge haben wiirden. Als abschreckendes Bei-
spiel wurden Ausbildungsregelungen im Bereich der
Altenpflege genannt. In Ermangelung einer Bundes-
zustdndigkeit haben die Bundesldnder hier tiber 80 ver-
schiedene Regelungen von unterschiedlicher Qualitdt und
Dauer erlassen; Kleinstaaterei und Wildwuchs lassen
griifen.

Als Fazit 148t sich sagen, dafs Politik und Wirtschaft auf-
gefordert sind, eine Anderung der Gesetzgebungszustin-
digkeit zu Lasten des Bundes in jedem Fall zu verhindern.
Andernfalls wire das Schicksal der beruflichen Bildung
besiegelt.

Hans Joachim Beckers; Rechtsanwalt,
¢/o Adenauerallee 148, W-5300 Bonn 1.

Qualifizierung weiblicher Fihrungskrafte

Kritische Analyse der neuen »Ratgeber-Literatur«
zur Karriereplanung von Frauen

Ingeborg Stabr

Wie Frauen zunehmend die Fiihrungsetagen in
Betrieben und Unternehmen erreichen, ist in-
zwischen auch zu einem zentralen Thema der
Weiterbildung geworden. Ausgehend von den
USA, wurde der bundesrepublikanische Buch-
markt mit einer ganzen Reihe von Ratgebern,
Trainingsprogrammen und Berichten zur Schu-

Allgemeine Ausgangslage und
Beschaftigungssituation weiblicher
Flihrungskrafte

Seit etwa Mitte der 80er Jahre erschien in der Bundesre-

publik eine ganze Reihe von Literatur zur Karrierepla-

nung von Frauen. Es sind Titel wie

—  Karriere ist weiblich. Wegweiser fiir Frauen in ein er-
folgreiches Berufsleben (Markel 1987)

- Als Frau im Unternehmen fithren. Feminine Leader-
ship (Loden 1988)
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lung weiblicher Fiihrungskrafte uber-
schwemmt, die auch als Grundlage entspre-
chender Weiterbildungsangebote dienen. Wel-
chen Managementtyp sie reprasentieren und
was sie leisten, wird in dem folgenden Beitrag
kritisch reflektiert. Dariiber hinaus werden
Uberlegungen zu einem »subjektorientierten
Ansatz« entwickelt, in dem auf die bisher un-
beriicksichtigten Probleme von Frauen besser
und flexibler eingegangen werden kann.

—  Frauen setzen sich durch. Leitfaden fiir den Berufsall-
tag mit Minnern (Stechert 1988)

oder .
~  Mut zum Erfolg (Schenkel 1989).1

Es handelt sich dabei vor allem um mehr oder weni-
ger populdrwissenschaftlich aufgemachte Ratgeber, die
Frauen Verhaltensvorschlige und Handlungshinweise
dazu geben, wie sie sich in mdnnerdominierten Unterneh-

1 Weitere Literatur hierzu siehe Schultz-Gambard u. a. 1991.
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men besser durchsetzen und in leitende Positionen gelan-
gen konnen.

Wie die zahlreichen Karriereportraits erfolgreicher Frau-
en haben diese Ratgeber fiir die heute »bestausgebildetste
Frauengeneration aller Zeiten« eine entscheidende Orien-
tierungs- und Vorbildfunktion. Sie vermitteln den Ein-
druck: Karriere ist machbar!

Im folgenden wird daher hauptsichlich auf diese Ratge-
berliteratur? Bezug genommen, zumal davon auszugehen
ist, dafl die meisten Managementtrainings fiir Frauen
darauf basieren.

Managementtrainings allein tragen nicht zur Erhéhung
des weiblichen Fithrungskriftenachwuchses bei

DafS Karriere offenbar machbar sei, dieser Eindruck wird
durch den Erfolg der Amerikanerinnen bestitigt, deren
Frauenanteil unter den Managerinnen allein zwischen
1973 und 1983 von 18 auf 32 Prozent stieg. Inzwischen
ist bereits jede dritte Managementposition in den USA
mit einer Frau besetzt (Managerinnen in Wirtschaftswo-
che 12/85, S. 37). Allerdings diirften diese Erfolge weni-
ger auf die Schulung weiblicher Fiihrungskrifte zuriick-
zufiihren sein als auf die Einfilhrung gesetzlicher Rege-
lungen zur Chancengleichheit und Férderung von Frauen
im Beruf, die ab 1964 inkrafttraten3. 1967 wurde eine
Ausfithrungsbestimmung der Civil Rights erlassen, wo-
nach der Staat u. a. solchen Unternehmen Regierungsauf-
trige und Unterstiitzungsgelder verweigerte, die nicht
einen Aktionsplan zur Frauenférderung vorlegten (»affir-
mative action plan«), dessen Einhaltung auch tiberwacht
wurde. Frauen sind heute in sidmtlichen Bereichen des
middle-managements vertreten, nur die Toppositionen
sind immer noch fast ausschliefflich Minnern vorbehal-
ten.

In der Bundesrepublik sieht die Situation demgegeniiber
anders aus. In einer umfangreichen Untersuchung stellte
die Hamburger Wirtschaftswissenschaftlerin = Sonja
Bischoff 1986 fest: Von den 50 000 Fiihrungskriften, die
in einer Datei tiber das mittlere Management der deut-
schen Wirtschaft registriert waren, gab es nur ca. 4 %
(also 2 000) Frauen. Weiterhin fand sie heraus, dafd
Frauen {iberwiegend in Kleinunternehmen (bis 1 000 Be-
schiftigte) und in Tatigkeitsbereichen beschiftigt sind,
die in ihrer inhaltlichen Funktion mehr den Charakter
von »Unterstiitzung« tragen (Finanzen, Einkauf, Wer-
bung, Personalwesen) sowie wenig Aufstiegsmoglichkei-
ten bieten. Dariiber hinaus verdienen Frauen selbst auf
gleicher hierarchischer Ebene generell weniger als Min-
ner, sie sind seltener verheiratet als ihre minnlichen Kol-
legen (63 % Frauen/90 % Mainner sind verheiratet) und
haben hiufig keine Kinder (61 % Frauen/13 % Mainner
ohne Kinder). Minner dominieren im Unternehmen vor
allem solche Bereiche, die entwicklungsfihig sind (Pro-
duktion, Marketing/Vertrieb, General-Management, For-
schung/Entwicklung), Moglichkeiten der Dberuflichen
Veranderung und des beruflichen Aufstiegs bieten und
den Zugang zu Entscheidungsfunktionen {iber Umsatz-
und Strukturverdnderungen im Unternehmen er6ffnen
(Bischoff 1990, S. 19-42).

Andere Untersuchungen im 6ffentlichen Dienst, in Wis-
senschaft und Politik kommen zu dhnlichen Ergebnissen
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(Blank 1990), wobei die Frauenférderungsmafinahmen*,
die inzwischen auch in der Bundesrepublik fiir die ver-
schiedensten Beschiftigungsbereiche entwickelt wurden,
bisher nur wenig Wirkung im Hinblick auf die Erhéhung
des Anteils von Frauen in leitenden Positionen zeigten.
Im Vergleich zu den USA richten sich Fithrungskrifte-
schulungen fiir Frauen in der Bundesrepublik daher iiber-
wiegend an den potentiellen Nachwuchs, also solche
Frauen, die noch vor der Entscheidung stehen, ob sie
tiberhaupt eine Leitungsfunktion anstreben oder ein eige-
nes Unternehmen griinden sollen. Zudem ist ihre Aus-
gangsposition noch schwieriger als bei ihren amerikani-
schen Schwestern, weil sie nicht im Schutze wirksamer
gesetzlicher Regelungen diesen Weg beschreiten konnen,
sondern den gesellschaftlichen Ausgrenzungsprozessen
von Frauen aus Leitungs- und Machtfunktionen viel di-
rekter und individueller ausgesetzt sind.

Kritische Analyse der Ratgeber-Literatur
zur Karriereplanung von Frauen

Was kénnen nun aber die speziellen Karriereratgeber
und Managementtrainings, wie sie heute iiberwiegend
angeboten werden, in dieser Situation fiir Frauen leisten?

Lange Zeit wurden Managementtrainings nach der soge-
nannten »FEigenschaftstheorie der Fiithrung« konzipiert,
nach der Eigenschaften und Fihigkeiten wie Aktivitit,
Energie, Aufstiegswille, Dominanz, Selbstvertrauen,
Leistungsmotivation, der Drang andere zu iibertreffen,
Kontaktfihigkeit, Intelligenz u.a.m. einen gewissen
Fihrungserfolg gewihrleisten sollten, Eigenschaften und
Fiahigkeiten, die tiberwiegend dem mannlichen Ge-
schlecht zugeschrieben werden.

Obwohl der Erfolg solcher Personlichkeitsvariablen em-
pirisch bisher nicht nachgewiesen werden konnte und
obwohl seit langem die Situations- und Kontextabhin-
gigkeit von Fithrung bekannt ist, hat die »Eigenschafts-
theorie der Fiihrung« immer noch einen groflen Einflufs
auf die Unternehmenspolitik. Sie hilt das Bild von der
ménnlichen Fithrungspersonlichkeit und die Orientierung
an geschlechtsstereotypen Eigenschaftszuschreibungen
aufrecht und dient dem Management dazu, Selektions-
und Ausgrenzungsprozesse zu legitimieren und Machtpo-
sitionen zu sichern (Veith 1988, S. 71).

Immer noch hoch im Kurs: Die geschlechtsstereotype
Eigenschaftstheorie der Fiihrung.

Wie stark auch die Qualifizierungsangebote fiir weibliche
Fihrungskrifte von Geschlechtsstereotypien geprigt
sind, wird bei der Analyse der erwdhnten Ratgeberlitera-
tur fiir karriereambitionierte Frauen deutlich.

Sie la63t sich grob nach drei verschiedenen Handlungsmu-
stern kategorisieren.

2 Dieser Darstellung liegt die Analyse von mehr als 20 verschiedenen Titeln
zugrunde.

3 Titel VII des Civil Rights Act von 1964 erlaubt es den Unternehmen nicht
mehr, Mitarbeiter/innen wegen ihres Geschlechts zu diskriminieren
(Loden 1988, 5. 26).

4 Hierzu gibt es inzwischen eine Reihe gesetzlicher Regelungen, Betriebsver-
einbarungen und Empfehlungen (siehe u. a. Just 1991).
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1. Der Defizitansatz.
Hiernach sollen Frauen sich die gleichen Eigenschaf-
ten und Fihigkeiten aneignen wie die minnliche
Fihrungspersonlichkeit. Die Relevanz sogenannter
weiblicher Eigenschaften fiir das Management wird
nicht erwihnt.
2. Der Harmonisierungsansatz.
Danach sollen quasi mit Hilfe »weiblichen Verhal-
tens« »mannliche Handlungsziele« durchgesetzt wer-
den und
Der Positivierungsansatz.
Danach werden die sogenannten »weiblichen Eigen-
schaften und Fihigkeiten« als die ideale Vorausset-
zung fiir eine zukunftsorientierte Manager- bzw. Ma-
nagerinnenpersonlichkeit angesehen. Das weibliche
Geschlechtsstereotyp wird idealisiert, und die Méin-
ner sind es, die quasi dazulernen missen.

(O8]

Diese Charakterisierung von Ansidtzen kann natiirlich
nicht die ganze Komplexitdt an Themen und Handlungs-
orientierungen in den einzelnen Ratgebern wiedergeben,
aber sie kennzeichnen die jeweiligen Grundlinien der Ar-
gumentation und des konzeptionellen Aufbaus. Misch-
formen sind méglich.

Dies soll an zwei Beispielen verdeutlicht werden. Sie be-
ziehen sich auf die beiden letztgenannten Ansitze.

Beispiel 1: Der Harmonisierungsansatz

In einem Handbuch von iiber 250 Seiten gibt Stechert
(1986/dt. 1988) Verhaltensempfehlungen und Ratschlage
fiir Frauen zum besseren Verstehen von und Arbeiten mit
Minnern. Sie zieht die Ergebnisse zahlreicher Untersu-
chungen und Zitate von Interviewpartnerinnen heran,
um Verbal- und Kérpersprache von Miannern zu charak-
terisieren, ihre Art des Humors, ihre Vorlieben und Ab-
neigungen (z. B. gegen Frauentrdnen), wann und wie sie
konkurrieren, ihre Macht ausiiben und welches Verhilt-
nis sie zu Sex und Geld haben. Kurz: Frauen sollen sich
anhand dieses » Wissens« so verhalten lernen, dafs »Min-
ner sich wohl fithlen« (Stechert 1988, S. 133). Dies sollen
sie aber nicht tun, indem sie Mainner imitierten — weil
diese davon unangenehm beriihrt wiren, sondern indem
sie ihren eigenen Arbeitsstil entwickeln (dies., S. 242).
Um die polarisierend dargestellten Verhaltensstile von
Frauen und Minnern harmonisierend aufeinander zu be-
ziehen, werden die sogenannten weiblichen Eigenschaften
und Fihigkeiten zu einem funktionalen Bestandteil des
dominierenden mannlichen Managerbildes.

Die mannliche Handlungsmaxime anzuerkennen, sie aber
gleichzeitig in der weiblichen Verhaltensvariante umset-
zen zu sollen, bedeute in der Realitit, — so meinen
Werner und Bernadoni — daf Frauen sich nicht konkur-
rent zu Minnern verhalten sollen — oder zumindest so,
dafl diese nichts davon merken (Werner/Bernadoni,
1987, S. 28).

Beispiel 2: Der Positivierungsansatz

In diesem Beispiel werden die »weiblichen Eigenschaf-
ten« und typischen Verhaltensweisen von Frauen positi-
viert und als die zukunftsweisende Alternative zum »har-
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ten Managertyp« charakterisiert. Entstanden ist das:Bild
vom »weiblichen Manager« unter dem Einflufy der New-
Age-Bewegung, die Anfang der 80er Jahre von Amerika
ausging und unter dem Schlagwort des »Wertewandels
im Management« in den wissenschaftlichen Diskurs der
Fithrungstheorie einging.

»Die Figenschaften der Frauen, die jahrzehntelang als
Schwiichen apostrophiert worden sind, werden plétzlich
als Starken in der Zukunft erkannt«, so Henes-Karnahl
(1988, S. 42), »denn genau diese sind es, die der Mana-
ger der Zukunft neben den bewidhrten Fihigkeiten mit
einbringen mufs, um seine Abteilung, sein Unternehmen
zum Erfolg zu fithren.«

Allerdings, so wird eingerdumt, setze dies eine Verdnde-
rung der Wertehierarchien in den Unternehmen voraus
(dies., S. 43). Diese lifst allerdings — so scheint es — noch
etwas auf sich warten.

Orientierung am Muster

einer »ménnlichen« Berufskarriere

Allen drei Ansitzen ist gemeinsam, dafS sie sich am Vor-

bild einer minnlichen Berufskarriere orientieren, die be-

inhaltet

- frihzeitige Planung der Karriere

-~ Entwicklung genauer beruflicher Zielvorstellungen
und

~  hohen bis auflergewohnlichen beruflichen Einsatz.

Der Privatbereich, sofern er in den Konzeptionen iiber-

haupt Erwdhnung findet, wird als kalkulierbare Grofse

behandelt, die rationell geplant und lediglich im Kontext

der Wiederherstellung der vollen Arbeitsleistung themati-

siert wird.

Die Doppelorientierung auf Familie und Beruf, wie sie

fiir die Situation von Frauen kennzeichnend ist, wird gar

nicht beriicksichtigt, ebensowenig wie das strukturell be-

dingte Ungleichheitsverhiltnis zwischen Minnern und

Frauen in der Gesellschaft.

Selbst die Qualifizierungsmodelle fiir weibliche Fiih-

rungskrifte 16sen sich nicht von einer Eigenschaftstheo-

rie, nach der bestimmte minnliche bzw. weibliche Eigen-

schaften und Fihigkeiten als Voraussetzung fiir den be-

ruflichen Aufstieg bewertet werden.

Langst haben sich solche Theorien fiir die konkrete Be-

wiltigung von Fithrungsaufgaben als dysfunktional er-

wiesen, weil sie Frauen und Minner auf bestimmte Ver-

haltensweisen und Einstellungen festlegen und die real

vorhandenen Subjektpotentiale, Situationsbestinde und

gesellschaftlichen Strukturbedingungen aufler acht lassen.

Uberlegungen zu einem subjekt-
orientierten Ansatz der Qualifizierung
weiblicher Fiihrungskrafte

Im folgenden ist also die Frage aufzuwerfen, welcher
theoretische Ansatz sich dann zur Entwicklung von Qua-
lifizierungsangeboten fiir weibliche Fiihrungskréifte bzw.
den Fiihrungskréiftenachwuchs eignet.

Ansatzpunkt meiner Uberlegungen ist, daf$ sich Frauen in
Fithrungspositionen in einer besonders widerspriichlichen
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und konfliktreichen Situation befinden, und zwar weil sie
den gesellschaftlichen Zuschreibungsprozessen in zweifa-
cher Hinsicht widersprechen:

Ihre Karriere weicht nicht nur von der iiblichen Frauen-
karriere und einer Festlegung auf den Familienbereich ab,
sondern auch von der typischen Karriere von Mannern,
von denen letztendlich nur eine Minderheit eine
Fiihrungsposition erreicht. Fiihrungsfrauen befinden sich
also in einer Situation »doppelter Devianz« (Kruse 1987,
S. 260).

Der soziale Druck, der damit auf ihnen lastet, verstiarkt
einerseits die Tendenz zur Anpassung an die mannlich ge-
priagte »Lebenswelt« im Unternehmen, andererseits ver-
schirfen sich dadurch fiir sie die Konflikte.

Erwartungen von Unternehmen an geschlechtsrollentypi-
sches Verhalten werden fiir eine Frau, die eine iiberge-
ordnete Stellung im Management einnimmt, dann erst
recht zur Behinderung, weil sie ihr beispielsweise eine
Unterordnung abverlangen. Sie hat nicht nur das Gefiihl,
dafs sie sich auf der falschen Ebene der Hierarchie befin-
det, sondern dafs sie auch nicht die Eigenschaften und
Verhaltensweisen besitzt, wie sie Mainnern in dieser
Position zugeschrieben werden. (Werner/Bernadoni
1987, S.27)

Die erwdhnte Ratgeberliteratur bietet hieraus keinen
Ausweg.

Frauen, die sich erst am Beginn ihrer Karriere befinden
und die — wie anfangs erwihnt wurde — die zentrale Ziel-
gruppe von Fithrungskrifteschulungen sind, erleben diese
Konflikte besonders intensiv (Ambos/Schiersmann 1991,
S. 17). Wie komplex die Probleme sind, mit denen sich
karriereambitionierte Frauen auseinandersetzen miissen,
geht u. a. aus einer Studie von Werner/Bernadoni (1987)
hervor und wenigen biographischen Studien, in denen der
Lebenslauf nicht — wie hdufig bei diesen Studien -
nachtriglich »geschént« erscheint.

Alle Konfliktebenen und Auseinandersetzungsformen im
einzelnen aufzufithren, wiirde hier zu weit fiithren. Deut-
lich geworden sein sollte allerdings, daf nicht die Anpas-
sung an ein ideales Managerbild, sondern die Wider-
stinde, Konflikte und Behinderungen, denen eine Frau
als Fihrungskraft ausgesetzt ist und die damit einherge-
henden Verunsicherungen der Identitit Gegenstand von
Fortbildungsangeboten sein sollten. Das wichtigste Ziel
fiir Filhrungsfrauen ist, in solchen Situationen handlungs-
fihig zu bleiben, in denen die innere Balance droht, aus
dem Gleichgewicht zu geraten.

Neue Deutungsmuster aus der subjektorientierten
Perspektive von Frauen entwickeln

Damit ist gleichzeitig ein Wechsel von einer Orientierung
an normativen Zielsetzungen zu einer subjektorientierten
Perspektive zu vollziehen.

Im folgenden soll daher Bezug auf einen Ansatz der Erwach-
senenbildung genommen werden, der dieser subjektorien-
tierten Perspektive gerecht wird, den Deutungsmusteransatz
von Arnold (1985). Im Hinblick auf die frauenspezifischen
Belange der angesprochenen Zielgruppe muf§ er jedoch in
verschiedener Hinsicht modifiziert werden, denn Arnold
selbst beriicksichtigt die Geschlechterkategorie nicht.
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Ein wesentlicher Unterschied zum vorangegangenen
Theoriemodell ist, dafd Lernen im Deutungsmusteransatz
weniger der Auffassung von »Belehrung« als einer »Ver-
stindigung iiber verschiedene Problemsichten« folgt.
D. h. Erwachsenenbildung wird hier als Resultat subjek-
tiver Deutungs- und Interpretationsprozesse in sozialen
Situationen verstanden. (Kade 1989, S. 22)

Als Deutungsmuster werden dabei mehr oder weniger
zeitstabile und in gewisser Weise stereotype Sichtweisen
und Interpretationen von Mitgliedern einer sozialen
Gruppe definiert, die dariiber eine gegenseitige Verstandi-
gung und Handlungsorientierung herstellen. In Form von
Situations-, Beziehungs- und Selbstdefinitionen prasentie-
ren sie nach Arnold die Identitdt eines Individuums und
sichern seine Handlungsfahigkeit. (Arnold 1985, S. 23)

Die Konflikte aus geschlechterkonkurrierenden
Deutungsmustern thematisieren

Charakteristisch fiir die Situation von Frauen ist nun,
dafs sie es hdufig mit miteinander konkurrierenden Deu-
tungsmustern zu tun haben, die sich iiber die weibliche
und minnliche Lebenswelt vermitteln. Hagemann-White
spricht in diesem Zusammenhang von einem »symboli-
schen System der Zweigeschlechtlichkeit«, in dem das
Minnliche stets das Ubergreifende, Hoherwertige und
Allgemeingiiltige symbolisiert. (Hagemann-White 1984)
Eine Erwachsenenbildnerin sollte solche gesellschaftli-
chen und sozialstrukturellen Bedingungen immer mit-
beriicksichtigen, wenn subjektive Deutungsmuster in der
Lernsituation ausgetauscht werden, denn damit kann sie
Anregungen und Hinweise fiir Alternativentwiirfe geben
und Umdeutungen anregen.

Umdeuten geschlechtsstereotypisierender Handlungsmuster
Bezogen auf die Situation weiblicher Fuhrungskrifte
kann solch ein Umdeutungsprozef§ beispielsweise folgen-
dermaflen ablaufen.

In einem Fihrungsseminar fiir Frauen gaben die meisten
Teilnehmerinnen an, daf§ sie vor allem ihr mangelndes
Selbstvertrauen und ihr fehlendes Durchsetzungsvermo-
gen daran hindere, beruflich aufzusteigen’.

Die Griinde suchten sie also in »personlichen Eigenschaf-
ten«, wie sie dem weiblichen Geschlechtsstereotyp zuge-
schrieben werden.

Fragt man nun aber nach der Situationsabhingigkeit des
mangelnden Selbstvertrauens und des fehlenden Durch-
setzungsvermogens, so ergibt sich eine ganz andere Sicht-
welse.

Lenney (1977, zit. nach Werner/Bernadoni 1987, S. 46 £.)
kommt beispielsweise in einer wissenschaftlichen Untersu-
chung iiber das Leistungsverhalten von Frauen zu dem Er-
gebnis, dafs Frauen nur dann ein niedriges Selbstbewuf3t-
sein haben, wenn sie eine Aufgabe bewiltigen sollen, die
mit einer ambivalenten Erwartungshaltung ihren Fihig-
keiten gegeniiber verbunden ist. Ansonsten unterscheidet
sich ihr Selbstvertrauen nicht von dem der Ménner.

S5 Zu diesem Ergebnis kamen Ambos und Schiersmann aufgrund einer Be-
fragung von Teilnehmerinnen einer Seminarreihe fiir weibliche Fithrungs-
krifte, die vom Rationalisierungskuratorium der deutschen Wirtschaft in
Niedersachsen durchgefithrt wurde (Ambos/Schiersmann 1991, S. 104).
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Das Problem lage nach diesen Ergebnissen also weniger
in der Hohe des Selbstvertrauens als in der Tatsache, dafs
Frauen extrem sensibel auf situationsbedingte Einfliisse
reagieren.

Die Realititsangemessenheit und die Situationspezifik
subjektiven Handelns von Frauen erkennen

Das Einbringen dieses wissenschaftlichen Deutungsmu-
sters in die Seminarsituation kann die Teilnehmerinnen
dazu veranlassen, nach der Situationspezifik ihres eigenen
Mangels an Selbstvertrauen und Durchsetzungsvermogen
zu fragen. So konnen sie subjektive Varianzen in ihrem
Verhalten zu anderen Frauen entdecken, d. h. sie kom-
men ihren tatsdchlichen Subjektpotentialen auf die Spur
und koénnen sich von den einengenden stereotypisieren-
den Zuschreibungen l6sen, die sie selbst internalisiert
haben.

Das eingebrachte wissenschaftliche Deutungsmuster kann
aber auch dazu anregen, ambivalenten Erwartungshal-
tungen nachzugehen. Auf dem Hintergrund des »symbo-
lischen Systems der Zweigeschlechtlichkeit« lafSt sich
dann auch erkldren, warum eine Fithrungsfrau beispiels-
weise Durchsetzungsprobleme gegeniiber ihren Unterge-
benen hat.

Liegen wissenschaftliche Untersuchungen nicht vor, so
lassen sich durch Deutungsmuster-Explorationen in der
makrodidaktischen Planungsphase und im Vergleich sub-
jektiver Situationsinterpretationen von Konflikten immer
wieder Umdeutungen initiieren. Sie haben vor allem die
Funktion, die einschrankenden geschlechtsstereotypen
Deutungsmuster aufzudecken und Frauen die Méglich-
keit zu geben, die Vielseitigkeit ihres Handlungspoten-
tials zu erkennen und ihr Verhalten situationsspezifisch
zu verdndern.

Methodisch lassen sich die durch Umdeutung ins Auge
gefafiten Handlungsalternativen in Form von situations-
bezogenen Rollenspielen — sozusagen als eine Art Probe-
handeln - in der Seminarsituation realisieren.

Der in dieser Form modifizierte Deutungsmusteransatz
ermoglicht, die Probleme von weiblichen Fihrungskraf-
ten situationsspezifisch und subjektbezogen zu bearbei-
ten. Durch deutungsmusterankniipfendes Lernen kénnen
Frauen sich Fithrungshandeln kontextbezogen aneignen

und im Zusammenhang mit ihrer individuellen Lebensge-
schichte neue Interpretationen und realitdtsbezogene
Identitdtsentwiirfe entwickeln.
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Internationales Recht — insbesondere das
der EG - beeinfluflt zunehmend die na-
tionale Rechtsanwendung im Arbeits-
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des Europiischen Arbeits- und Sozial-
rechts sind daher fir die juristische und
betriebliche Praxis notiger denn je.
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monatlich in iibersichtlicher und leicht
handhabbarer Form.
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tionsdienstes EuroAS:
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des Europdischen Arbeits- und So-
zialrechts unter der Rubrik »Stich-
WOrt«;

kurze Kommentare zu brisanten Fra-
gen des Europdischen Arbeits- und
Sozialrechts;

auszugsweise Veroffentlichung: von
Entscheidungen des EuGH und bun-
desdeutscher Arbeits- und Sozialge-

Informationsdienst Europaisches Arbeits- und Sozialrecht

richte mit europdischem Bezug und
Anmerkungen dazu;
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eller Publikationen zum Europii-
schen Arbeits- und Sozialrecht.
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