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ERIKA STÄUBLE

Weiterbildung und Frauenerwerbstätigkeit

Segregation trotz
Angleichung der Bildung

Bildungsdefizite der Mädchen und Frauen gelten noch
immer als verbreitete Erklärung für ihre Benachteiligung
im Erwerbsleben. In dieser Logik führt die Verbesserung
der formalen Bildung von Frauen zu einer Nivellierung

der geschlechtsspezifischen Unterschiede in der
Erwerbsarbeit. Auf den Erwerb von Bildung setzten denn

auch Frauen grosse Erwartungen. Bildung wurde als
Schlüssel für die gesellschaftliche Gleichstellung der

Frauen betrachtet. Heute erreichen Mädchen in der
obligatorischen Schulbildung die gleichen Abschlüsse
wie die Knaben, und in den schulischen Ausbildungen
der Sekundarstufe II sind die Frauen mit einem Anteil

von 54% gut vertreten.

Die Angleichung der Bil-
dungsabschlüsse zwischen
den Geschlechtern hat die ge-
setzten Erwartungen in die
Chancengleichheit in Beruf
und Weiterbildung nicht er-
füllt. Die geschlechtsspezi-
fische Segregation reprodu-
ziert sich heute auf höherem
Niveau: Bei den Berufsausbil-
düngen, der höheren Berufs-
bildung, bei der Hochschul-
bildung und der beruflichen
Weiterbildung (Borkowsky/
Streckeisen 1989). So sind
z.B. die jungen Frauen - trotz
ihrer durchschnittlich besse-

ren Schulleistungen als ihre
Mitschüler - in den kürzeren,
weniger anspruchsvollen Be-
rufslehren als Knaben. Die
höhere Berufsausbildung ist
noch immer eine Männerdo-
mäne und die Frauen machen

nur ein knappes Viertel der
Studierenden aus.
Die Geschlechtersegregation
auf dem Arbeitsmarkt ist trotz
Angleichung der Bildung
zwischen Frauen und Män-
nern unvermindert gross. Die
Mehrheit der berufstätigen
Frauen ist in untergeordneten,
schlechter bezahlten Positio-
nen mit geringen Aufstieg-
schancen tätig. Und die
Schweiz weist im Vergleich
zu anderen hochentwickelten
Ländern eine sehr hohe ge-
schlechtsspezifische Segrega-
tion aus. Unter den Berufen
mit den höchsten Prestige-
werten stellen Frauen eine
kleine Minderheit dar. Auch
der Anteil der Frauen in höhe-
ren Verwaltungs- und Kader-
stellen ist in der Schweiz sehr

gering. Daran haben auch
frauenfreundliche Rhetorik
und Alibibesetzungen in ge-
wissen Betrieben kaum etwas
geändert. Auf der ersten und
zweiten Führungsebene (Ge-
neraldirektion; Mitglieder der
Geschäftsleitung) sind nur 2

bis 3% Frauen vertreten;
auf der dritten und vierten
Stufe (Bereichs-, Ressortlei-
tung, Abteilungsleitung) sind
es 7 bis 10% (Institut für
Marktanalyse, IHA, 1989).
Verschiedene Untersuchun-
gen (Engelbrech 1987) zeigen,
dass ein höheres Qualifika-
tionsniveau bei Frauen weit
weniger als bei Männern zu
einer ausbildungsadäquaten
Tätigkeit führt. Besonders in
der Teilzeitarbeit werden
Frauen häufig nicht ihrem
Qualifikationsniveau entspre-
chend eingesetzt, d.h., sie sind
überqualifiziert. Bei allen
Qualifikationserfolgen von
Frauen setzt sich die ge-
schlechtshierarchische Tei-
lung des Arbeitsmarktes un-

vermindert fort. Betriebliche
Einsatzstrategien neuer Tech-
nologien und Rationalisie-
rungsmassnahmen verstärken

gar in verschiedenen Beschäf-
tigungsbereichen die ge-
schlechtsspezifische Segmen-
tierung. Nur einem kleinen
Teil der Frauen ist es bisher
gelungen, an den neuen quali-
fizierten Tätigkeitsbereichen
zu partizipieren.
Keinesfalls stellt die Quali-
fikation von Frauen einen
Schlüsselfaktor dar für den

Zugang zu qualifizierter Er-
werbsarbeit und qualifizierten
Berufen. Vielmehr zeigt sich,
dass das Merkmal Geschlecht
nach wie vor der entscheiden-
de Faktor in der Zuweisung
von Frauen an Arbeitsplätze
und Positionen ist.
Die Segregation beruht heute

weniger auf dem Kriterium
des Ausbildungsniveaus als
auf der zunehmenden Kon-
kurrenz der Ausgebildeten
auf dem Arbeitsmarkt. Bei
geringerer Bedeutung der

Bildungsunterschiede werden
andere Faktoren wichtiger:
diskriminierende Praktiken
der Arbeitgeber und Perso-
nalverantwortlichen gegen-
über Frauen, Handikaps der
Frauen, die durch die Verant-

wortung für Familie und Kin-
der entstehen, grössere Beto-

nung von informellen Krite-
rien, Ausschliessungsstrategi-
en männlicher Arbeitnehmer
usf. Selbst wenn Frauen bes-

sere Ausbildungen durchlau-
fen und bessere Abschlüsse er-
zielen, werden sie - mit Ver-
weis auf die Schwierigkeit der
Vereinbarkeit von Berufs- und
Familienarbeit - auf die
schlechteren Plätze verwie-
sen. Aus neueren deutschen

Untersuchungen geht hervor,
dass in manchen Betrieben
bereits «informelle Quotie-
rungsregelungen zugunsten
männlicher Bewerber» auf-
gestellt werden, um über ei-
ne höhere Zahl qualifizierter
männlicher Nachwuchskräft
zu verfügen: «Die Hälfte der
Auszubildenden sollten schon
Männer sein.» Und als Aus-
druck verschärfter Konkur-
renz ist auch das Ergebnis ei-
ner Umfrage zu interpretieren,
nach der Männer im Alter von
30 bis 40 Jahren die heftigsten
Gegner von konkreten betrieb-
liehen Frauenfördermassnah-
men sind.

VIELFACHE BENACH-
TEILIGUNGEN DER FRAUEN

IN DER WEITERBILDUNG

In der beruflichen/betriebii-
chen Weiterbildung verdich-
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ten sich die verschiedenen
Benachteiligungen der Frauen
im Erwerbsleben und auf dem
Arbeitsmarkt.

BENACHTEILIGUNG:
TEILZEITARBEIT

UND
BERUFSUNTERBRÜCHE

Die Erwerbstätigkeit der
Frauen hat auch in der
Schweiz zugenommen. Immer
mehr Frauen versuchen heute
Beruf und Familienarbeit im
zeitlichen Neben- und Nach-
einander zu verbinden. In der
Schweiz sind 68% der Frauen
zwischen 15 und 62 Jahren

erwerbstätig. Die Schweize-
rische Arbeitskräfteerhebung
SAKE (1991) hat erstmals die
internationale Definition von
Erwerbstätigkeit angewendet
und weist eine weit grössere
Frauenerwerbsquote für die
Schweiz nach als bisherige
Arbeitsmarktstatisti-ken. Sie

bringt nun endlich auch sta-
tistisch zum Vorschein, dass

viele Personen und vor allem
viele Frauen in sogenannt
«atypischen Arbeitsverhält-
nissen» (Heimarbeit, Arbeit
in Privathaushalten) arbeiten
oder eine «Minimalerwerbs-
tätigkeit» (Gelegenheitsar-
beit, regelmässige Erwerbstä-
tigkeit von weniger als 6 Stun-
den pro Woche) ausüben. Ins-
gesamt sind dies 400 000 Per-

sonen oder 11 % der Erwerbs-
tätigen. Rund 13% der er-
werbstätigen Frauen (4% der
erwerbstätigen Männer) ge-
hen einer «Minirnalerwerbstä-
tigkeit» nach. Frauenerwerbs-
tätigkeit heisst in der Regel
Teilzeitarbeit. 53% der er-
werbstätigen Frauen arbeiten
teilzeit (gegenüber 9% der er-
werbstätigen Männer). Damit
ist der Teilzeitanteil bei den
Frauen in der Schweiz we-
sentlich höher als in unseren
Nachbarländern. Bekanntlich

weist diese verbreitete Form
der Frauenarbeit gravierende
Nachteile auf: schlechte Be-
Zahlung, wenig qualifizierte
Arbeit, geringe soziale Sicher-
heit. Benachteiligt sind Frauen
an Teilzeitstellen und Frauen
mit unterbrochener Berufs-
laufbahn vor allem auch in be-

zug auf ihre beruflichen
Entwicklungschancen. Inner-
betriebliche Aufstiegs- und
Weiterbildungskeiten sind an
diesen Arbeitsplätzen prak-
tisch nicht vorhanden. Nach
einer Erwerbsunterbrechung
haben diese Frauen oft Ar-
beitsplätze unterhalb ihres
Qualifikationsniveaus. Zu-
gangskriterien zur aufstiegs-
orientierten Weiterbildung
sind «Vollzeiterwerbstätig-
keit» und «lebenslange Konti-
nuität».

WEITERBILDUNG
IST SOZIAL
SELEKTIV

Der Zugang zu beruflicher,
insbesondere aber zu betriebli-
eher Weiterbildung verläuft
entlang sozialer Schichten, be-
ruflicher Positionen und Hier-
archiestufen. Die bereits «Pri-
vilegierten» im Betrieb erhal-
ten auch die beste Weiter-

bildungsförderung, während
die «Schlechtergestellten» für
ihre Fortbildung selber sorgen
müssen. Gehobene Status-
und Qualifikationsgruppen
beteiligen sich wesentlich
häufiger an beruflicher Wei-
terbildung, während die Teil-
nähme der mittleren Qualifi-
kationsgruppen stagniert und
diejenige der unteren ab-
nimmt.
Was deutsche Untersuchun-

gen nachweisen, lässt sich
auch mit Daten aus der
Schweiz bestätigen. Die
grösste Teilnahmequoten an
beruflicher Weiterbildung
weisen die Direktoren und
Chefbeamten mit 98% sowie
die höheren Angestellten mit
91% auf. Bei den übrigen An-
gestellten ist die Weiterbil-
dungsquotemit71% dann we-
sentlich tiefer (BBW/BIGA
1989). Die Zugangschance zu
beruflicher und insbesonders
zu betrieblicherWeiterbildung
ist abhängig von der berufli-
chen Position und der betrieb-
liehen Hierarchie. Viele Frau-
en sind in den weiterbil-
dungsintensiven Positionen
unterrepräsentiert und somit
von betrieblicher Qualifizie-
rung von vornherein ausge-
schlössen.

Einseitige Bildung ist geringe
Bildung. Von einem Punkte

ausgehend sollte auf mehrere

Seiten hingegangen werden.
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VERSTÄRKTE

SEGMENTIERUNG UND
POLARISIERUNG DURCH

WEITERBILDUNG

Damit trägt die berufliche/be-
triebliche Weiterbildung zu
einer verstärkten sozialen Po-
larisierung bei und verfestigt
die Geschlechtersegregation.
Nach Helfert (1991) wird im
Zusammenhang mit den Fol-
gen neuer Techniken und
Rationalisierungskonzepte
die Qualifizierungsfähigkeit
und der Zugang zu beruflicher
Qualifizierung zukünftig eine
Schlüsselstellung einnehmen.
Die Qualifikation und Qualifi-
zierungsfähigkeit wird zu ei-
nem Selektionskriterium zwi-
sehen Rationalisierungsver-
liererlnnen und Rationalisie-
rungsgewinnerlnnen. Er po-
stuliert, dass mit der Zunahme
der Weiterbildung die beruf-
liehe Segmentierung und Po-
larisierung weiter verstärken
wird.

WEITERE ZUGANGS-
BARRIEREN FÜR FRAUEN

Dass Frauen grössere Zu-
gangsbarrieren zu überwinden
haben, zeigt sich auch darin,
dass sie im Vergleich zu den
Männern mehr Freizeit und
Geld in die berufliche Weiter-
bildung investieren müssen.
Nur 26% der Frauen konnten
den Weiterbildungskurs ganz
in der Arbeitszeit besuchen,
während es bei den Männern
39% waren. Obwohl die Frau-
en durchschnittlich weniger
verdienen, müssen sie die Kur-
skosten häufiger übernehmen
als die Männer. So bezahlt der
Arbeitgeber bei 58% der be-

rufstätigen Männer das Kurs-
geld, aber nur bei 41% der
Frauen. Das Ergebnis, dass

Arbeitgeber und Personalver-
antwortliche die Frauen zu-

dem weit weniger als die
Männer zur Teilnahme von
Weiterbildungsveranstaltun-
gen ermutigen erstaunt nicht.
(BBW/BIGA 1989)

GEWERKSCHAFTLICHE
WEITERBILDUNGSPOLITIK

IM INTERESSE VON FRAUEN

Mit fortschreitender Rationa-
lisierung und Technisierung in
der Arbeitsweit und der Selek-
tivität der Qualifizierungs-
möglichkeiten ist zu befürch-
ten, dass die geschlechtsspezi-
fische Segregation weiter ver-
schärft wird. Eine offensive
gewerkschaftliche Qualifizie-
rungspolitik im Interesse der
Frauen ist dringend notwen-
dig.
Berufliche/betriebliche Wei-
terbildung gehört zu den ver-
traglich schlecht geregelten
Bereichen. Von den Gewerk-
schaften ist künftig berufliche
Weiterbildung als aktives In-
strument der Arbeitsmarkt-
politik zu betrachten, und For-
derungen nach beruflicher
Qualifizierung und perma-
nenter Weiterbildung müssen
verstärkt zum Gegenstand von
Vertragsverhandlungen ge-
macht werden. Hier besteht
ein dringender gewerkschaft-
licher Handlungsbedarf, um
den selektiven und segmentie-
renden Tendenzen besonders
der betrieblichen Weiterbil-
dung entgegenzutreten. Ei-
nige der grundsätzlichen For-
derungen an eine Weiterbil-
dungspolitik im Interesse der
Arbeitnehmerinnen sind des-
halb:

• Der beruflichen Weiterbil-
dung muss der Charakter des

privaten Risikos genommen
werden. Das Recht aufberufli-
che Weiterbildung für alle und
insbesonders für benachteilig-
te Gruppen auf dem Arbeits-
markt muss durchgesetzt wer-

den. Das Recht auf ständige
Weiterbildung und auf be-
zahlten Bildungsurlaub ist im
Gesetz und in den Gesamtar-
beitsverträgen zu verankern.

• Gewerkschaften müssen
sich dafür einsetzen, dass die
Weiterbildung zur Chancen-
gerechtigkeit und zum Abbau
von Segmentierung beiträgt.

• Bevorzugungsmassnahmen
für Frauen in der beruflichen/
betrieblichen Weiterbildung
sind notwendig, frauendiskri-
minierende Zugangsbarrieren
müssen eliminiert werden,
aufstiegsrelevante Qualifizie-
rungsangebote auch für Teil-
zeitangestellte und Wiederein-
steigerinnen sind anzubieten,
und die Weiterbildungsange-
bote sind an die spezifischen
Lebens- und Arbeitssitua-
tionen der Frauen anzupassen.

• Betriebliche Weiterbil-
dung darf sich nicht auf reine
Bedienungskenntnisse und
Anpassungsqualifikation an
neue Technologien beschrän-
ken. Das Ziel der Weiterbil-
dung soll Technikgestaltung
und -beherrschung sein und
Qualifizierung für eine weite-
re berufliche Entwicklung er-
möglichen.

• Zusätzliche Qualifizierung
im Umgang mit neuen Tech-
niken müssen sich in Status-
und Lohnerhöhungen für die
betreffenden Frauen auszah-
len.

• Berufliche / betriebliche
Weiterbildung hat in der Ar-
beitszeit und mit finanzieller
Absicherung zu erfolgen.

BERUFLICHE WEITER-
BILDUNG: NOTWENDIG.

ABER NICHT HINREICHEND

Eine offensive Qualifizie-
rungspolitik im Interesse der
Frauen ist dringend notwen-
dig. Doch reichen Qualifi-
zierungsprozesse allein nicht

aus, um die Situation der
Frauen auf dem Arbeitsmarkt
nachhaltig zu verbessern. Die
Barrieren beim Zugang zu
qualifizierten Berufsfeldern
und Positionen können nicht
allein durch Qualifikationser-
folge von Frauen überwunden
werden. Eine Umorientierung
in der berufsbildungspoliti-
sehen Diskussion ist dringend
angezeigt: Statt die Erschlies-

sung neuer qualifizierter Be-
rufsfelder für Frauen weiter-
hin zu einem Motivations- und
Qualifikationsproblem zu er-
klären, sollten sich alle Über-
legungen und Massnahmen
auf den Kern des Problems
konzentrieren: die durch-
gängige Geschlechterpolari-
sierung in und ausserhalb der
Erwerbsarbeit, die für die
geschlechtsspezifischen Be-
nachteiligungen von Frauen in
der Erwerbsarbeit verantwort-
lieh sind. Solange die Allein-
Verantwortlichkeit der Frauen
für den privaten Bereich nicht
aufgehoben, die darin unbe-
zahlte Arbeit nicht umverteilt
wird und solange sich an der
voherrschenden Organisation
der Erwerbsarbeit nichts
Grundlegendes ändert, blei-
ben Frauen diskriminiert und
gibt es objektiv nur die Chance
einzelner Frauen, aber keine
wirkliche Chancengerechtig-
keit in der beruflichen Quali-
fizierung und Erwerbsarbeit.
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