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1. Einleitung



Die Wirtschaft der westlichen Industrieländer befindet sich ohne Zweifel an einem Wendepunkt. Es scheint, daß die traditionellen Formen der industriellen Produktion ausgedient haben. Strukturelle Veränderungen, neue Technologien und wachsende Konkurrenz auf dem Weltmarkt erzwingen eine Gegenreaktion seitens der „alten“ Industrienationen. Um wettbewerbsfähig zu bleiben und die Führungsposition zu verteidigen, werden seit einigen Jahren neuartige Management- und Produktionskonzepte getestet und eingeführt, die in vielen Fällen auf die japanische Erfahrungen zurückgreifen. Auch in Deutschland sind die Bemühungen, sich der neuen Lage anzupassen, sichtbar. Die Wiedervereinigung könnte in diesem Zusammenhang einerseits als eine gewaltige zusätzliche Belastung der sich ohnehin in einer strukturellen Krise befindenden Wirtschaft gesehen werden - andererseits aber als eine Herausforderung und Chance (vor allem für die neuen Länder), neue Methoden vom Anfang an anzuwenden.



Die neuen Technologien und damit verbundene neue Produktionsmethoden werden von sozialstrukturellen Veränderungen begleitet. An die Stelle der traditionellen gesellschaftlichen Strukturen treten neue, durch Individualismus geprägte Tendenzen (Sperling
1994).
Die bisher benachteiligten Gesellschaftsgruppen - vor allem Frauen - kämpfen selbstbewußt und mit zunehmendem Erfolg um soziale und berufliche Gleichstellung. Die Abkehr von den alten fordistisch-tayloristischen Verwaltungs- und Produktionsmodellen muß aus dieser Hinsicht als eine neue Herausforderung gesehen werden. Es ist meiner Ansicht nach als Ausgangspunkt der Überlegungen notwendig, sich zuerst mit dem gesamtgesellschaftlichen Kontext der Frauenbenachteiligung zu beschäftigen - speziell aber arbeitsmarktbezogen (Kap.2). Die neuen Managementkonzepte entstehen nicht im Vakuum, sie sind eben in dem existierenden sozialen Umfeld verankert und durch dieses determiniert. Wenn man über Managementkonzepte schreibt, muß man zuerst auch den Begriff Management definieren, was ich auch in dem nachfolgendem Kapitel 3 (auf dem organisationstheoretischen Hintergrund) tue. Für erforderlich halte ich auch ein Exkurs in die bisherigen Konzepte (Kap.4), die zum besseren Verständnis der gegenwärtigen Ansätze beitragen könnten.
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Alle neuen Managementkonzepte zu berücksichtigen ist im Rahmen dieser Arbeit nicht möglich. Außer den von mir vorgestellten Lean Management, Business Reengineering, Human Resource Management und partizipativen Managementansätzen (Kap.5) existiert eine ganze Reihe anderer wie z.B.: Postfordismus, systematische Rationalisierung, flexible Spezialisierung, diversifizierte Qualitätsproduktion
(Sperling 1994),
Lean Office
(Steinle 1994),
Time-Based Competition, Lernende Organisation
(Stadelmann /Lux 1995),
das Konzept der Kernkompetenzen, Informationsgestützte Organisation, Leadership-Ansatz, High Involvement Management
(Lux/Stadelmann 1995),
Kaizen, Lean Administration, Lean Thinking, Restructuring, Turnaround Management, Wertsteigerungsmanagement, Credibility Management, Change Management, Shareholder Value
(Weltz 1997).
Aus diesem Grund habe ich mich auf die Konzepte, die meiner Meinung nach (1) repräsentativ und (2) relativ etabliert sind konzentriert, um mit deren Hilfe Eckpunkte und Entwicklungen aufzuzeigen, die charakteristisch für den gegenwärtigen Diskussions-tand sind; einen besonderen Augenmerk habe ich dabei auf die Entwicklungen in Deutschland gerichtet. Anschließend halte ich für sinnvoll auch einige alternativen Konzepte darzustellen (Kap.6), die auf computergestützter Kommunikation aufbauen und höchstwahrscheinlich wegweisend für die Zukunft sind. Zum Schluß kommt noch eine kurze Darstellung der praktischen Umsetzung von neuen Managementkonzepten am Beispiel des Dienstleis-tungssektors (Kap.7). Der Sektor wurde absichtlich gewählt, weil bei der industriellen Produktion, wo die neuen Ansätze in erster Linie angewandt wurden, kaum Frauen arbeiten; außerdem der Dienstleistungssektor zeichnet sich durch einen hohen Anteil an weiblichen Beschäftigten aus, was themenbezogen nicht ohne Bedeutung für mich war. Am Rande dieser Arbeit möchte ich erwähnen, daß sich schwerpunktmäßig Unterschiede zwischen zwei folgenden Betrachtungsebenen ergeben: einer technikorientierten (Einsatz neuer Technologien, computergestützte Produktions- und Distributionsverfahren usw.) sowie einer, die auf Entwicklungen im Bereich von Managementtheorien zurückgreift
(Jansen 1991).
In meiner Arbeit dient die zweite Betrachtungsebene als Orientierungspunkt, und zwar wegen der stärker ausgeprägten sozialpolitischen Komponenten. Diese Ansicht bietet einerseits einen tieferen und komplexeren Einblick in das behandelte Thema, andererseits ermöglicht aber auch eine Analyse der Zusammenhänge, die für die Position der Frauen im Arbeitsleben (und nicht nur dort) von entscheidender Bedeutung sind.
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2. Geschlechterverhältnis auf dem Arbeitsmarkt



2.1 Geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation



2.1.1 Rahmenbedingungen



Die industrielle Revolution (seit dem 18. Jahrhundert) wurde von weitgehender Arbeitsteilung begleitet - und zwar in einem noch nie dagewesenen Ausmaß. Bis dahin „...konzentrierte sich die Wahrnehmung stets auf die sogenannte gesellschaftliche Teilung der Arbeit.“
(Hausen 1993, S.40);
mit deren Hilfe konnte man bestimmte Ausdifferenzierungen (Stadt-Land, Herr-Knecht, Stand-Klasse usw.) überzeugend erfassen. Eine universelle Dimension ging aber dabei verloren: die Teilung der Arbeit zwischen Männern und Frauen. Diese Differenzierung „... erschien als »natürliche« Arbeitsteilung und galt nicht nur als prähistorischer Ausgangspunkt, sondern auch als dauerhaft relevantes Substrat aller sonstigen Ausdifferenzierungen der Arbeitsteilung.“
(Hausen 1993, S.40).



Die weitere Entwicklung führte in den westlichen Industrieländern zu geschlechtsspezifischer Differenzierung und Hierarchisierung der Arbeitsmärkte. Neben den
vertikalen
(innerbetriebliche Hierarchien) und
horizontalen
(Bran-chen und Berufe) Trennungslinien gehört die zwischen den Geschlechtern zu den entscheidenden, weil Frauen in allen Bereichen des Arbeitsmarktes benachteiligt werden. Diese Situation wird durch daraus resultierende Benachteiligungen im sozialen Bereich und darüber hinaus auch in anderen Bereichen des Gesellschaftssystems noch verschlechtert: auf den rechtlichen, po-litischen und kulturellen Gebieten
(Gottschall 1995).
Die in der bürgerlichen Gesellschaft als „natürlich“ angesehene geschlechtsspezifische Arbeitsteilung mit ihrer Unterscheidung von „weiblichen“ und „männlichen“ Erwerbsbereichen (auch Trennung vom Produktions- und Reproduktionsbereich) entspricht keineswegs der Wahrheit
(vgl. Riegraf 1996; Kleber 1993).
Besonders umstritten in diesem Zusammenhang ist die These vom „weiblichen Arbeitsvermögen“, die bestehende Benachteiligung und Ausgrenzung der Frauen rechtfertigen soll
(Ostner 1993).
Es gibt genug Beispiele, die diese These widerlegen - das wohl bekannteste Exempel ist der Beruf des Sekretärs
(Maier 1990).
Noch gegen Ende des 19. Jahrhunderts waren weit über 90% aller Sekretariatsarbeitsplätze mit Männer besetzt; nach etwa 60 Jahren
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sind es nur 5% gewesen. Auch länderspezifische Unterschiede (z.B. 1983 waren in den USA 93% aller Zahnärzte Männer - in der Sowjetunion, Polen oder Dä-nemark aber nur 30%) lassen darauf schließen, daß die bestehende Differenzierung im Prinzip nicht auf das
geschlechtsspezifische Arbeitsvermögen
zurückzuführen ist. Sie ist weder „natürlich“ noch konstant, sie muß je nach Zeit und Gesellschaftssystem relativiert werden
(vgl. Kleber 1993).
Interessant erscheinen in dem Zusammenhang die Ergebnisse der Attributions-forschung: den Männern werden Kompetenz und Fähigkeiten, den Frauen Fleiß und Anstrengung zugeschrieben
(Alfermann 1993).
In dem gesellschaftlichen und beruflichen Leben hat das natürlich Folgen. Soziale Ungleichheit wird durch geschlechtsspezifische Strukturierung des Arbeitsmarktes generiert und reproduziert; sie zeichnet sich durch folgende Merkmale aus
(Maier 1990):



a) niedrigere Entlohnung der Frauenerwerbstätigkeit;



b)
geringere Chancen auf Aus- und Weiterbildung;



c)
der Ausschuß der Frauen von betrieblichen Leitungs- und Gestaltungsfunktionen sowie aus der betrieblichen Interessenvertretung;



d) höhere soziale und Arbeitsmarktrisiken.



Geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation muß im Kontext der Polarisierung von Emotionalität und Rationalität
(Teubner 1992)
in den
patriarchalen Gesellschaftsstrukturen
angesehen werden. Unter den letzten versteht man „...das Gesamtsystem der ökonomischen, sozialen, politischen, rechtlichen, kulturellen, sexuellen und ethischen Beziehungen zwischen den Geschlechtern [...], die von männlicher Macht und Herrschaft geprägt sind.“ (Maier
1990, S.75).
Auch „...bloße Einbeziehung der Frauen in das Erwerbssystem...“ (wie in den ehemaligen RGW-Ländern) reicht nicht aus, um gleiche Chancen für Männer und Frauen im Produktions- und Reproduktionsbereich herzustellen (Maier
1990, S.79).



Die Bedeutung von Geschlecht als Kategorie, bezogen (auch) auf den Arbeitsmarkt, steht außer Frage: „Aus dem Zusammenhang von Qualifikation und Geschlecht lassen sich berufs- und bereichsübergreifende Erkenntnisse gewinnen über die Geschlechterhierarchie als soziales System: In der Organisation und Normierung des Geschlechterverhältnisses dominiert die Hierarchie zwischen den Geschlechtern als Konstante gegenüber den Faktoren formaler Gleichheit und Präsenz der Geschlechter.“
(Teubner 1992, S.45f).
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Das heißt, daß auch in den Berufen, wo Frauen und Männer „quantitativ“ und „qualitativ“ gleichermaßen vertreten sind, sich ein geschlechtsspezifisches, hierarchisches Strukturierungsmuster, indem Männer in der Regel anspruchsvoller und besser entlohnte Positionen annehmen, zeigt. Gleichzeitig bedeutet eine Feminisierung - also
Vergeschlechtlichung
- bestimmter Tätigkeiten deren parallele Abwertung und Geringschätzung. Dies kann aber nicht mit z.B. inhaltlicher Nähe zur Hausarbeit begründet werden, was die Existenz hausarbeitsnahen Männerberufe - wie Bäcker oder Konditor - beweist
(Teubner 1992; auch Riegraf 1996; Krell 1993).



2.1.2 Erklärungsansätze



Karin Gottschall (1995; auch Kleber 1993)
unterscheidet eine Reihe von Erklärungsansätzen zur geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation: a) Traditionelle Erklärungsansätze



Die von der Humankapitaltheorie ausgehende
angebotsorientierte
Konzepte setzen unterschiedliches Arbeitsmarktverhalten (Erwerbsbeteiligung, Arbeitszeitpräferenzen, Qualifikationsstrukturen) von Männern und Frauen voraus. Die Benachteiligung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt sei ein Ergebnis eines rational-ökonomischen Kalküls von Frauen, die sich mehr auf Familienaufgaben (Rollenteilung) konzentrieren; sie suchen sich bestimmte Berufe aus und vernachlässigen ihre Aus- und Weiterbildung. Da es bewußt und auf einer quasi-freiwilliger Basis erfolge, sei die Ungleichbehandlung legitim. Leider bleibt nach wie vor die Frage offen, warum auch dann, wenn das Arbeitsmarktverhalten von Frauen und Männern identisch ist, trotzdem eine geschlechtsspezifische Benachteiligung stattfindet. Laut der
nachfrageorientierten
Ansätze ist für die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation das Einstellungsverhalten der Arbeitgeber verant-wortlich. Sie verfolgen ihre eigene personalpolitische Strategien, die ihren Vorstellungen von Leistung und Entlohnung entsprechen. Die Frauen werden dem sekundären Arbeitsmarktsegment zugeschrieben
(vgl. Weiler 1992),
was automatisch schlechtere Einstellungs-, Aufstiegs-, Absicherungs- und Verdienstmöglichkeiten nach sich zieht.
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Diese Ansätze sind jedoch zu abstrakt, weil der soziale, gesamtgesellschaftliche Kontext fehlt (wie z.B. Unterscheidung vom Produktions- und Reproduktionsbereich), der für die Erwerbschancen von Frauen und Männern ausschlaggebend ist; zudem sind die für die jeweiligen Analysen benötigten Kategorien nicht einleuchtend definiert worden
(Gottschall 1995).
Außerdem bleibt sowohl die Funktionsweise als auch die Wirkung betrieblicher Verfahrensweise bei der Einstellung, Ausbildung und Entlohnung unklar
(vgl. Kleber 1993).



b) Differenztheoretische Ansätze



Die differenztheoretischen Ansätze greifen auf den Begriff des »weiblichen Arbeitsvermögen« zurück und argumentieren angebotsorientiert. Im Vergleich zu den klassischen Konzepten wird die Argumentation wesentlich erweitert und vertieft, indem man als Bezugspunkt die gesamtgesellschaftlichen Arbeitsteilungsstrukturen betrachtet. Hausarbeit und Berufsarbeit werden zwar als zwei formal differenzierte, jedoch im Prinzip gleichwertige und für die Gesellschaft unverzichtbare Aktivitäten verstanden. Haus- und familienbezogene Tätigkeiten werden vorrangig den Frauen zugewiesen, was zur Herausbildung eines spezifischen, reproduktionsbezogenen (»weiblichen«) Arbeitsvermögens führt. Dieses »weibliche« Arbeitsvermögen ist u.a. durch Fürsorglichkeit, Geduld und Kompromissbereitschaft gekennzeichnet - diese Eigenschaften sind aber unvereinbar mit denen, die im Berufsleben im Vor-dergrund stehen: mit Konkurrenzfähigkeit und Leistungsorientierung. Diese Determinanten verursachen ein spezifisches Berufswahlverfahren und Orientierung auf hausarbeitnahe Berufe und Tätigkeiten (vor allem in bestimmten Dienstleistungsbereichen, die eine direkte Nähe zu den Kunden voraussetzen), sowie eine charakteristische Berufspraxis (z.B. geringe Aufstiegsorientierung). Die geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegregation ergibt sich also aus dem Phänomen des »weiblichen Arbeitsvermögens«, was von seiten der Betriebe konsequent genutzt wird.



Diesen Ansätzen wird aber eine zu weit gehende Generalisierung vorge-worfen - insbesondere läßt sich die These von typischen Frauenberufen empirisch nicht ohne weiteres belegen, wie es eine sozusagen „geschlechtliche Diskontinuität“ bestimmter Berufen und Branchen beweist; auch die geschlechtsspezifische Sozialisation wird nicht ausreichend berücksichtigt
(Gottschall 1995).
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