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Einfihrung

Dr. Barbara Stiegler, Bonn

Im Rahmen der OTV-Kampagne zur Aufwertung der Frauenarbeit fand am 14. Juli
2000 ein Hearing mit wissenschaftlichen Expertinnen aus der Frauenforschung statt.
Das Hearing war eine Kooperationsveranstaltung zwischen dem Tarifsekretariat und
dem Bundesfrauensekretariat der OTV unc der Friedrich-Ebert-Stiftung. Die Ziele
dieses Hearings waren:

1. Die gewerkschaftliche und auf3ergewerkschaftliche Offentlichkeit auf die skanda-
l6se Diskriminierung der Frauenberufe aufmerksam zu machen.

2. Ergebnisse und Erkenntnisse aus der Frauenforschung und gewerkschatftliche
Politik zu verkniipfen. Die gewerkschaftlichen Forderungen zur Aufwertung der
Arbeit in den sozialen Dienstleistungsbereichen kénnen durch Forschungsergeb-
nisse ihre wissenschaftliche Absicherung finden.

3. Konkrete Gestaltungsvorschlage, insbesondere fir die Tarifarbeit, aber auch fir
die gewerkschatftliche Bildungspolitik zu entwickeln.

Die diskriminierende Abwertung der Arbeit in sozialen Dienstleistungsbereichen ist
nur auf der Basis der gesellschaftlich bestimmten Geschlechterverhéltnisse zu be-
greifen. Die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in bezahlte und unbezahlte Ar-
beit und deren geschlechtsspezifische Zuweisung bilden deshalb den Rahmen der
Analyse. Die Uber die Berufe und ihre Bewertung konstruierten Ungleichheitsverhalt-
nisse zwischen den Geschlechtern und die Mdéglichkeiten des Abbaus sollten im er-
sten Themenkomplex erdrtert werden.

Im zweiten Themenkomplex ging es um die konkrete Behandlung der sogenannten
Frauenberufe in der Gesellschaft. Eine sehr wirksame Form der Abwertung ist die
Unsichtbarmachung der Leistungen. Die Frauenforschung wirkt dieser Unsichtbar-
machung durch die wissenschaftliche Beschreibung und Analyse der Arbeit, der Ar-
beitsverhaltnisse und der Arbeitsgestaltung in den sogenannten Frauenberufen ent-
gegen und hat eine Vielzahl beachtlicher Ergebnisse hervorgebracht. Diese Ergeb-
nisse aus den Forschungsarbeiten zu psychosozialen Dienstleistungsberufen sowie
den Assistenzberufen bildeten den zweiten Themenkomplex.

Der dritte Themenkomplex bezog sich auf die Arbeitsbewertungsformen. Aufwertung
der sogenannten Frauenberufe bedeutet auch Abbau der Diskriminierung und das
Setzen neuer MaRstabe fir die Bewertung der Arbeit. Rechtliche Gutachten tUber die
Diskriminierungstatbesténde liegen vor, die Diskussion um die neuen Maf3stadbe muf’
noch vorangetrieben werden. Die aus der Frauenforschung und der gewerkschaftli-
chen Frauenarbeit abzuleitenden neuen Arbeitsbeschreibungskonzepte, Bewer-
tungskriterien und Professionalisierungskonzepte bildeten den dritten Themenkom-
plex.

Die Veranstaltung wurde in Form eines Hearings gestaltet. Wissenschaftierinnen, die
sich mit den Frauenberufen beschftigt haben, stellten sich den Fragen der gewerk-
schaftlich aktiven Kolleginnen. Im Vorherein waren sie gebeten worden, zu folgenden
Fragen Stellung zu nehmen:



. Was heifdt Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit in dem Berufsfeld, in dem Sie
arbeiten (quantitativ, Geschlechterrollen)?

. Wo sehen Sie die Defizite im Bereich der beruflichen Bildung in diesem Berufs-
feld?

. Wie schatzen Sie die Berufsorganisation der beruflich Téatigen ein, welche Defizite
gibt es aus lhrer Sicht?

. Welche Defizite sehen Sie in der Bewertung der Tatigkeiten in diesem Berufsfeld,
und wie kdnnen sie Uberwunden werden?

. Welche Arbeitsbedingungen halten Sie fur tariflich besser regelbar?



berblick Gber Entwicklung und Sachstand
der OTV-Aufwertungskampagne

Vera Morgenstern, Bundesfrauensekretéarin

Die Kampagne zur tariflichen Aufwertung von Frauentéatigkeiten ist seit dem Be-
schluf® des Gewerkschaftstages 1996 ein Arbeitsschwerpunkt der Frauenpolitik der
OTV. Ziel der Kampagne ist es, gleiche Bezahlung bei gleichwertiger Arbeit zu errei-
chen.

Nach der Erstellung und Veréffentlichung des Gutachtens zu Diskriminierungs-
potentialen in Tarifvertragen am Beispiel des BAT und entsprechender Diskussion in
der Organisation wurde auf Initiative der OTV-Frauen im August 1998 ein gHV-
Beschluf fir eine intensive Umsetzungsphase in der Aufwertungskampagne her-
beigefiihrt. Damit wurde die Aufwertung von Frauentétigkeiten zu einem tarifpoliti-
schen Schwerpunkt der Gesamtorganisation unter enger Kooperation von Tarif-
sekretariat und Bundesfrauensekretariat.

Es wurde eine Kommission von haupt- und ehrenamtlichen internen und externen
Experten und Expertinnen eingerichtet, die die Kampagne unterstiitzt und begleitet.
Die Offentlichkeitsarbeit wurde mit zahlreichen Materialien wie Broschiren, Folien-
satz, Newsletter, Referatsbausteine und Intranet/Internet-Verdffentlichungen intensi-
viert.

Die Kampagne wurde als innovatives Beispiel zum Thema ,Chancengleichheit und
Beschaftigungsstrategien der Arbeitnehmerorganisationen in Europa“ auf der EXPO
in Hannover prasentiert.

Zur Zeit werden Eckpunkte als Unterstiitzung fur Tarifverhandlungen erarbeitet, mit
denen geschlechterspezifische Diskriminierung in Tarifvertragen vermieden werden
soll.

Es ist geplant, Bildungsbausteine fir die OTV-Bildungsarbeit insgesamt und fir
Tarifkommissionsmitglieder im besonderen zu entwickeln.

Dartiber hinaus besteht eine enge Kooperation und Vernetzung mit anderen Auf-
wertungsprojekten innerhalb und auferhalb der OTV, z.B. in einem EU-geférderten
Vergleichsprojekt an Hochschulen, zusammen mit den Hochschulsekretarinnen.

Kernstiick der Kampagne ist ein Projekt zum Vergleich ménner- und frauendo-
minierter Tétigkeiten, um diskriminierungsfreie Bewertungskriterien erarbeiten zu
kénnen. Unter arbeitswissenschaftlicher Begleitung wurden bei der Stadt Hannover
ausgewahlte typische manner- und frauendominierte Tatigkeiten analysiert, um zu
priffen, ob sich im konkreten Vergleich eine mittelbare Diskriminierung belegen laft.
Dabei wurden diskriminierungsfreie Bewertungskriterien gem. einem von Schweizer
Arbeitswissenschaftlern entwickelten Verfahren (ABAKABA) angewandt, das neben
korperlichen und geistigen Aspekten von Arbeit die fur Dienstleistungstatigkeiten be-
sonders relevanten emotionalen und psychosozialen Komponenten beriicksichtigt.
Der Projektbericht wurde im Februar 2001 mit der Stadt Hannover bewertet und ver-



abschiedet. Im September 2001 wird eine zentrale Veranstaltung in Hannover zur
Préasentation der Projektergebnisse stattfinden.

Darlber hinaus werden die Projektergebnisse in den begonnenen Diskussionspro-
zel} Uber diskriminierungsfreie Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit mit den éffent-
lichen Arbeitgebern von Bund, Léandern und Gemeinden einflieBen. Im Dezember
1999 haben erstmals Vertreterinnen der Arbeitgeber mit der OTV in einem Work-
shop die Aussagen des Gutachtens diskutiert und damit einen Prozel3 angestoRen,
eine Modernisierung der Tarifvertrage des 6ffentlichen Dienstes auch mit dem
Ziel der Beseitigung der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts voranzubringen.
Es wurde vereinbart, nach Vorliegen der Ergebnisse aus dem Vergleichsprojekt die
Diskussion mit den Arbeitgebern fortzusetzen.

Chronologischer Uberblick
e 1996 Gewerkschaftstags-Beschluf
e Gutachtenerstellung
= Diskriminierungselemente in Tarifvertragen

strukturelle
in der Bewertung

¢ Bildung einer zentralen Kommission
zur Unterstitzung und Begleitung der Aufwertungskampagne

o seitdem und fortlaufend: Info-Arbeit - zentrale Tagungen
sowie seit Januar 2000: regelmaRiger Infobrief ERNST

o 8.12.1999: erste Tagung mit Arbeitgebervertretungen

e Vergleichsprojekte
= neue, diskriminierungsfreiere Tatigkeitsmerkmale
September 2001: Zentrale Veranstaltung zur Prasentation der Projektergebnisse

Ziel: Tarifverhandlungen/verdnderte Tarifvertriage



Ursachen und Probleme der Vergeschlechtlichung
von Berufsarbeit

Dr. Helga Kriiger, Bremen

1. Einleitung

Das als Frage formulierte Tagungsthema: “Welcher Lohn fir welche Arbeit?” macht
bereits einen wichtigen Konsens dariiber deutlich, dass die Entlohnungsdebatte et-
was kurzgriffig bleibt, wenn wir sie Uber die Forderung: “Gleicher Lohn fur gleiche
Arbeit” angehen. Denn diese Forderung setzt Manner und Frauen in gleicher Arbeit
voraus. Der Bezugspunkt der Forderung zielt korrekterweise dann auf die Aufhebung
von “Geschlechterdifferenz in gleicher Arbeit”. Finden wir diese Realitat, dann greift
auch die Forderung. Doch sieht der Zusammenhang von Geschlecht und Lohn in der
Arbeitsgesellschaft weit vielschichtiger aus.

Die Formulierung: “Welcher Lohn fiir welche Arbeit’? verweist auf das Problem der
Lohngestaltung bei insgesamt abgewerteten Feldern von Arbeit. Sie sind iberwieg-
end weiblich konnotiert. In diesen Feldern werden dann auch die wenigen dort
erwerbstitigen Manner zu niedrig bezahlt, und die Forderung: gleicher Lohn fr
gleiche Arbeit fiihrt nicht weiter. Hier namlich geht es um die Bewertung von un-
gleicher Arbeit und der VergleichsmaRstab ist: Arbeitsanforderungen und ihre
Entlohnung hier — im Vergleich zu Arbeitsanforderungen und ihrer Vergitung dort.

An Gleichheitsgrundsétzen orientierte Lohnpolitik bedarf also auch der Reflexion der
Bezugspunkte und der BemessungsmaRstébe von Arbeitsgleichheit. Sie bedarf ei-
nes analytischen Ansatzes, um die dahinter liegenden Dimensionen der ge-
schlechtsspezifischen Auf- und Abwertung von Arbeit zu verstehen und gesellschaft-
lich zu entschliisseln. Dem gilt mein Part heute hier, und ich nutze die knapp bemes-
sene Zeit, um anhand von drei Thesen die wichtigsten Knotenpunkte und Schnitt-
mengen in Erinnerung zu rufen, die sich in dieser Hinsicht aus der Vergeschlechtli-
chung von Berufsarbeit ergeben.

2. Zwei Thesen zur Ungleichwertigkeit von Frauenarbeit — und eine zu den Ver-
biindeten

2.1 Die kulturelle Seite der Medaille

Meine erste These lautet:
Die Ungleichwertigkeit von Mé&nner- und Frauenarbeit liegt oft nicht im
Geschlecht der aktuell dort Arbeitenden, sondern in (historisch gewachsenen)
Zuschreibungen der Arbeit als typisch weiblich bzw. typisch mannlich. Die ak-
tuelle Verteilung der Geschlechter gibt Hinweise, aber keine Erklarung.
Genauer: Einzelne Manner in einem Typus von weiblich konnotierter Arbeit
erhohen die gesellschaftliche Aufmerksamkeit auf das Feld, andern aber
zunéchst durch bloRe Anwesenheit nichts.



Erlauterung: die Auf- und Abwertungsfrage von Frauenarbeit — und die Lohnpolitik —
ist zutiefst mit kultureller Macht verbunden. Um diese gegenwartig zu haben, will ich
mit drei Analysensétzen aus der Geschlechterforschung vertraut machen, die im Ein-
zelnen sicher bekannt sind. Aber in ihrer Verquickung liegt die Wirze. Es handelt
sich um das Theorem der Arbeitstypik, das der Territorialitat und das der Bipolaritat.

Arbeitstypik: Agneta Stark, eine schwedische Kollegin, unterteilt Arbeit in: Marktar-
beit, Familienarbeit, 6ffentlich organisierte Arbeit, Freiwilligenarbeit (ifu 2000'). In
jedem dieser Typiken gibt es bezahlte und unbezahlte Arbeit. Aber auch zwischen
diesen gibt es eine Wertigkeit, der eine unterschwellige Geschlechterordnung zu-
grunde liegt. Der Umfang und damit auch die Relationen zwischen diesen Typiken
variieren von Gesellschaft zu Gesellschaft, und im Prinzip ist die OTV hier mit “im
Geschaft’, aber oft nicht sehr bewuf3t. Um zu erfassen und sensibel zu werden fur
die Wertigkeitsdimension, die daran hangt, stellt Stark die Frage:

Wer braucht sie? Gehen wir die Typen von Arbeit einmal durch — Marktarbeit,
Familienarbeit, 6ffentlich organisierte Arbeit, Freiwilligenarbeit: Wer braucht den
jeweiligen Typus von Arbeit?

o Wer bezahlt sie und in welcher Art? Standardisiert, angemessen und auf Allge-
meinkontrakt beruhend, oder kompliziert, Finanzierungsmix und unter personli-
chen Absprachen?

o Wer tut sie? Beruflich Qualifizierte oder Leute ‘mit Erfahrung*?

Ich wiirde hinzufigen:

e Wer garantiert und kontrolliert die Qualitat der Arbeit? Individuen, Unternehmen,
Staat, Interessengruppen?

Frauenarbeit gibt es sowohl im Markt als auch in der Familien-, Offentlichen- und
Freiwilligenarbeit. In jeder Industrienation gibt es sie aber in einem anderen Verhalt-
nis zueinander. Fir Deutschland gilt: ganz vorrangig die weibliche Arbeit und Qualifi-
kation stellt einen Verschiebebahnhof zwischen den vier Typen von Arbeit dar, die
mannliche viel geringer. Das heil’t, der Wert von Frauenarbeit changiert, der von
Méannerarbeit bleibt erstaunlich konstant.

Einen einfachen ,Prifstein” flir den Wert von Arbeit bietet auch das zweite Theorem,
das der Territorialitat, (zuerst formuliert von Hageman-White (1984) und von mir
(1991) weiterentwickelt). Es bezieht sich darauf, dass gesellschaftliche Berei-
che/Téatigkeitsfelder mit Geschlecht verheiratet zu sein scheinen. Weibliche Mathe-
matik- oder Ingenieurstudentinnen haben es schwer. Sie gehen fremd, sind im fal-
schen Territorium, einem mannlichen - sind sie Uberhaupt richtige Frauen? Und die
ménnliche Kinderpflegerin, was ist das fir einer?

Das Wichtige fir das Erkennen von Wertigkeiten ist das Fakt, dass bei uns der Er-
werb von Kompetenzen, die mit mannlichen Territorien verbunden sind, das weibli-

' Internationale Frauen-Universitat Hannover (15.07.-15.10.2000), Preparation paper for the Project
Area Work'. Sie stellt auch die sehr interessante Frage: ,Which type of work goes global, which
remains local?’
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che Geschlecht erhéht, solange einzelne Frauen in mannlichen Territorien Erfolg ha-
ben (Frauen in den Flihrungsetagen z.B.), dass sich aber das gesamte Territorium
einschlieRlich Kompetenz schwécht, sobald Madchen/Frauen dieses mehrheitlich
beherrschen — und sich erhéht, sobald Manner mehrheitlich darin Fuld fassen. Frau-
en in Mannerdomanen, von allen begriiit. Aber ansteht: Manner in Frauendomanen.
Welchen sozialen Wert haben die weiblichen Territorien fur Manner? Die Hausarbeit,
das Familienmanagement, die personenbezogenen Dienstleistungen? Finden wir es
heraus an der Lohnpolitik.

Das dritte zu bedenkende Theorem ist das der Bipolaritat: Dieses zuerst von Candice
West und Don Zimmerman formulierte Theorem besagt, dass wir die vielen Varia-
tionen von mannlich und weiblich von ihren Polen her, den generalisierten Extremen,
als Einordnung von Welt benutzen. Hier mannlich — dort weiblich. Wollen wir Wandel,
kommt es aber auf die Variationen dazwischen an. lhnen selbst bekannt ist das Sich-
in-Beziehung-Setzen zum Geschlecht des Gegenuber und das entsprechende “Ein-
Norden” der Erwartungen und Zuschreibungen als das stets gegenwartige doing
gender, d.h. Geschlecht als Gegensatzpolung machen! Und was ist mit dem Fakt,
dass der kulturell festgelegte Zwang, das Gegendiiber in Gegensatzpolungen zu
verorten, zugleich eine Ordnung mit Bewertung einschlielt, eine Hierarchie - mit stil-
lem Absenken des Wertes der weiblichen Seite gegenuber einem stillen Ansteigen
des Wertes der mannlichen? Eine kulturelle Abwertungsschaukel entsteht.

Zusammenfassend: Der Wert weiblicher Arbeit changiert (ist ein Chaméleon), ist
sozial unter Wert, belebt sich in jeder Interaktion als Abwertungsschaukel. Das Theo-
rem der Bipolaritat verweist noch deutlicher als das der Typiken von Arbeit und das
der Territorien auf das Problem stets als selbstversténdlich unterlegter, aber gesell-
schaftlich gemachter kultureller Machtbildung. Es dient deshalb zu allererst als ein
Instrument der Distanzierung von uns selbst, eins, das zum Gewinnen von Abstand
bei verletzenden Erfahrungen von Bedeutung ist. Der Vergleich der Lander in der
westlichen Welt zeigt: Deutschland wird nicht FuBball-Europameister, aber ist absolut
fuhrend in dieser Auf- und Abwertungsschere zwischen den Geschlechtern - und den
(oft durchaus unbewuRten, da alltaglich eingeschliffenen) Verietzungen des
Selbstwertgefiihls von Frauen.

Als Frauen machen wir sehr konkret entsprechende Erfahrungen - Méanner merken
es weniger, weil sie auf der Aufwertungsseite sitzen. Das Problem: Es geschieht die-
ser Prozess in jeder alltaglichen Situation, jedem Gespréch, jeder Aushandlung. Und
wir sind daran beteiligt: in unserm Selbstwertgefiihl, unserer Wertung Uber das ei-
gene und das andere Geschlecht und wir wissen, dass diejenigen, die sich fur die
abgesenkte Seite einsetzen, selber abgesenkt werden. Das macht Fraueninteres-
senvertretung in einer Mannergesellschaft doppelt schwer und verlangt besondere
Verhandlungsstrategien. Sie liegen im Fadenkreuz von Bipolaritat, dem Wert von
Territorien und dem der Typiken von Arbeit — und sie wirken sozusagen hinter unse-
rem Riicken und der der aktuellen Gewerkschaftsarbeit, — aber diese tief beeinflus-
send, denn Gewerkschaften sind ein sehr wichtiger Partner in der Bestimmung des
Wertes von Arbeit.

Doch - historisch gewachsen - sitzen sie auf der mannlichen Seite der Wertedefini-
tion. Das bringt mich zu These 2:
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2.2 Die strukturelie Seite der Medaille

Meine zweite These lautet:
Die wichtigsten Standardisierungsformen des Wertes von Arbeit sind in
Deutschland Qualitatsanforderungen an die Produkterstellung, operational-
isiert Uber Bildungsabschlusse, vor allem die der beruflichen Bildung, und Be-
lastungsbemessungen der Arbeit. Beide gehen ins Tarifsystem ein. Und sie
haben sich beide mit Geschlecht verbiindet, die an historischen Weichenstel-
lungen kleben und zur Verfestigung von Geschlecht als Instrument sozial-
struktureller Differenzierung beigetragen haben.

Zur Begriindung dieser These hole ich etwas aus:

Beantworten wir die Fragen von Agneta Stark zu den Typiken von Arbeit, wissen wir,
dass Frauenarbeit Uberwiegend Arbeit an Personen, an Klienten, Patienten, Kunden
ist. Beginnen wir mit der Belastungsfrage:

Belastungen in der Erbringung dieses Typs von Arbeit sind nicht im Zentrum o6ffentli-
cher Aufmerksamkeit. Weiblich konnotierte Arbeit gilt als leicht, und es fehlen Belas-
tungsstudien (etwa Larm - fir die Fabrikarbeit gemessen, im Kindergarten?) oder
Stressfaktoren (etwa: Berlicksichtigung der Gleichzeitigkeit sich zuwiderlaufender
Anspriiche (vgl. Bruks i. dm. Bd.) oder der Multikulturalitatsanforderungen). Es gibt
keine Schonarbeitsplatzregelungen (wie etwa fiir das — mannliche — Bodenpersonal
in den Flughafen). Interviews mit Kinderpflegerinnen benennen die Altersgrenzen fiir
das stdndige Auf-dem-Boden-Kriechen; Interviews mit Pflegekraften die nerven-
verschleiRende Unertraglichkeit des Dauerlaunenschluckens, aber wo ist die
Schonarbeitsplatzdebatte hier? Berufskrankheiten wurden zuerst bei Mannerberufen
erfasst, kaum bei Frauenberufen (etwa die Chemiebelastungen bei den Friseurinnen,
im Pflegebereich die Rickenerkrankungen durch schweres Heben (Frauen und
schwere Lasten — ein besonderes Kapitel!) usw. Mit einem Wort: die klassischen Pa-
rameter der Belastungserfassung greifen nicht oder werden nicht angewendet. Die
Forschung aber, auch die tarifpolitisch-gewerkschaftliche, ist kaum entwickelt.

Das ist bekannt — und ich erinnere an das Bipolaritatsproblem in der Hierarchisierung
von mannlich-weiblich, an die Territorienzuordnungen und die Unterstellung, dass
Frauenarbeit per definitionem die leichtere sei. Ein Blick in andere Lander belehrt uns
eines Besseren: In Indien gelten Landwirtschaft und Straenbau als Frauenarbeit,
weil dies ‘leichte Arbeit' sei. D.h. nicht die Arbeitsanalyse bestimmt, was leicht ist,
sondern es sind gesellschaftliche Setzungen, die ihre Begriindungen vom Gesch-
lecht her nehmen, nicht von objektivierten Kriterien.

Kommen wir zur Bestimmung der Qualitatsanforderungen:

Die klassische Bestimmung von Komplexitatsgraden der Arbeitserledigung tiber das
Produkt greift in der Arbeit an Personen daneben. Dieser Typus von Arbeit erfordert
die personenbezogene Aktualisierung und adaquate Adaptation eines hoch komple-
xen fachlichen Wissens, ist aber nicht tiber die Produkterstellung, d.h. das Ergebnis
oder den Output, sondern nur durch den Input, die Ausbildung des Personals, zu
standardisieren. Das herausragende Merkmal dieser Arbeitserbringung namlich ist
das sogenannte uno actu-Prinzip. Uno actu-Prinzip meint, dass die Dienstleistung im
Hier und Jetzt der Interaktion erbracht wird. Wie sie allerdings im Hier und Jetzt ge-
staltet ist, auf welcher Qualifikationsbasis sie erbracht wird, welches Wissen fiir die
Interaktionsgestaltung vorliegt, hat zwar langfristige Folgen fir den einstellenden Be-
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trieb und dessen Renommee beim Kunden (Verkauf, Verwaltung) oder fur die Ent-
wicklung der Lebensbedingungen des Klienten/Patienten selbst (Erziehung, Pflege,
Ergotherapie, Physiotherapie usw.). Doch eine Intervention erzeugt kein materiali-
siertes Produkt. Entsprechend schwierig ist es, schwache und qualitativ ungenigen-
de uno actu-Dienstleistungen dem ungentigenden Qualifikationsprofil der Dienstlei-
stungserbringer/innen zuzurechnen. Denn die negativen Folgen tragen die ,bedien-
ten“ Personen unter ihrer Haut mit sich weg — und registrieren sie in ihren Folgen in
der Regel viel zu spat.

Wir halten fest: Belastungsprobleme werden hier kaum gesehen; Qualitatssicherung
ist hier mehr noch als in anderen Berufen eine Frage der Ausbildung. Aber hier liegt
der Hase im Pfeffer, und zwar schon seit der letzten Jahrhundertwende, der
Bismarck-Ara. Sie ist der wichtigste Weichensteller fur die Lohnpolitik heute.
Seinerzeit namlich entstand eine Zweiteilung beruflicher Bildung und damit auch die
Zweiteilung der Kompetenzstandardisierung und der Tarifverankerung, an der wir
heute noch zu leiden haben. Diese Zweiteilung meint: zum einen wurde eine
Lehrlingsausbildung (duales System) nach Berufsbildungsgesetz eingefuhrt,
verstanden als Briickenfunktion zwischen Schule und Markt (urspriinglich nur
Mannern vorbehalten und an industrieller Fertigung orientiert), zum anderen eine
berufliche Vollzeitschulausbildung fur Frauen, verstanden als Briickenfunktion
zwischen Schule und Familie, und an Sozialengagement orientiert. Diese Zweiteilung
basiert auf einem Gesellschaftskonsens zwischen Staat, Arbeitgebern und
Gewerkschaften, und in diesem kommt der Geschlechterungleichheit eine
Schlusselrolle zu.

Basis war und ist, fir Manner einen erwerbszentrierten und fur Frauen einen
familienzentrierten Lebensverlauf vorzusehen, differente Lebenslaufe also, die nicht
Gleichheit sondern Komplementaritét in Ungleichheit der Geschlechter im
Erwachsenenalter festschreiben. Der gesellschaftliche Partnerschaftskonsens setzt an
einer gewerkschaftlich durchgesetzten Familienernahrerlohnpolitik an, die gestutzt
wurde durch eine sozialstaatlich favorisierte Familienpolitik, die ihrerseits der
Familienfrau méglichst viele 6ffentliche Aufgaben der Versorgung, Erziehung, Pflege,
Hilfe zuschiebt, kostengiinstig oder iiberhaupt ganz privat zu erbringen und als soziale
Verantwortung, nicht Fachkompetenz definiert.

Berufsbildungspolitik ist seither eine Werte-Ungleichheitspolitik. Eine Lehre, d.h.
berufliche Bildung nach Berufsbildungsgesetz, schiitzt Tarifanspruch und das damit
verbundene Qualifikationsprofil. Die Fensterputzer heute z.B. verfiigen ber eine
dreijahrige Lehre (und entsprechenden Tarifanspruch), die Putzfrauen nicht, trotz
komplexerer Anforderungen an Materialkenntnis und Fachwissen. Dass sie nun
Raumpflegerinnen heilen, &ndert da nichts: sie gelten als unqualifiziert und werden
tarifrechtlich so gehandelt. Hier finden wir den Beleg fiir unterschiedliche
Durchsetzungschancen von Qualifizierungsanspriichen. Dieses Muster gilt aber auch
zwischen qualifizierten Berufen. So gibt es inzwischen 127 Berufe, fir die in Schul-
form ausgebildet wird, d.h. jenseits der Lehrlmgsausblldung (Stool’ 1997). Fur diese
gelten eigene, die Qualifizierten benachteiligende Regeln.? Lehrlingsausbildung nam-
lich heift: berufliche Bildung nach dem Berufsbildungsgesetz, Uber das das Qualifi-
kationsprofil und die tarifrechtliche Eingruppierung standardisiert ist; die 127 Schul-
berufsausbildungen hingegen schitzen nur die Berufsbezeichnung, nicht aber das

2 Zu den Vor- und Nachteilen der unterschiedlichen Rechtsgrundlagen als Instrumentarium zur
Qualitatssteuerung von Berufsbildung vgl. Becker/Meifort 1993.
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Qualifikationsprofil, das zu dieser Berufsbezeichnung gehért - und dementsprechend
locker ist der Umgang mit dem Wert der Arbeit.

Erkennbar ist dies an der Rekrutierungspolitik fur die gleiche Tétigkeit. In aktuellen
Zeitungsannoncen, vor allem in Verbindung mit Mehrbedarf an qualifizierter Arbeit im
personenbezogenen Dienstleistungsbereich, lesen wir (Weser-Kurier vom
13.05.2000), dass der Bremer Senat (Staat) sucht: ,Qualifizierte Betreuungskrafte*“.
Bewerben kénnen sich: ,Erzieher/Erzieherin oder Personen mit anderer p&dago-
gischer Ausbildung oder umféanglichen Erfahrungen in der Arbeit mit Kindern (Eltern,
Student/innen usw.)". Alle drei Gruppen sind fiir die gleiche Tatigkeit vorgesehen, der
sozialen Arbeit und Férderung von Kindern — in einer Gruppengréf3e von bis zu 25
Kindern. Wer die Anforderungen an die Gestaltung von Gruppenprozessen unter
Gleichaltrigen, zudem in der Regel mit hohem Auslanderanteil kennt, ahnt, dass hier
“Gefahrliche Erziehung” entsteht. Diese Annonce (siehe Anhang 1) belegt, wie Fach-
qualifikation zur Erfahrung wird. Bezahlt wird nach dieser, Fachlichkeit zahlt nicht.
Und wer protestiert? Wann merken wir die Schiaden? So etwas stelle man sich bei
der Maler-innung vor oder beim Bezirksschornsteinfeger.

Und der Punkt ist nicht das Geschlecht heute, sondern der Schutz/Nichtschutz des
Qualifikationsprofils hdngt am Typus der Berufsausbildung. In der gleichen Zeitung,
in der Annonce dariiber, in der ein(e) Buchhalter/in gesucht wird — ein ehemaliger
Mannerberuf, als Berufsausbildung nach Berufsbildungsgesetz geregelt, in den
Frauen eingewandert sind — namlich lesen wir: gewiinscht ist neben der kaufmanni-
schen Ausbildung Spezialisierung in der Finanzbuchhaltung, Schwerpunkt Anlagen-
buchhaltung usw. ..., Vergutungsgruppe Vc BAT. Dann folgt die genaue Aufgaben-
beschreibung. Von ,Eltern mit Anlage-Erfahrung’ ist nicht die Rede...

In den vom Wert der Arbeit her gering geschitzten 127 schulischen Berufsaus-
bildungen - so heilRen sie, obwoh! der Anteil an Berufspraxis in der Ausbildung so
hoch ist wie der im dualen System - betragt der Frauenanteil rund 80 %. Es handelt
sich hier um Frauenberufe und Frauenberufsausbildungen, in die inzwischen auch
Manner eingewandert sind. Sie bleiben von ihrer gesellschaftlichen Strukturordnung
her weiblich konnotiert und werden noch heute systematisch unter Wert gehalten.

Die Vorteile dieser ,doppelten Buchfiihrung“ von Qualifikation liegen auf der Hand

Staatlich z.B. erméglicht sie: eine nicht einmal garantierte Halbtagsschulpolitik — alle
anderen Industrienationen haben Ganztagsschulen; kein Recht auf Kindergarten-
Ganztagsplatze; verklrzte Liegezeiten im Krankenhaus usw. llona Ostner (1995)
spricht denn auch von unserem Staat als von dem ideellen Gesamt-Ehemann, der
den Wert der Erhaltungsarbeit, sprich sozialen Arbeit, an das sogenannte
Subsidiaritatsprinzip gehangt hat, wonach fiir soziale Aufgaben zunéchst die
Familie, dann die Freien Trager und Kirchen, dann erst der Staat Verantwortung
Ubernimmt. Eine staatlich kostengiinstige Lésung.

Gewerkschaftlich z. B. ermdglicht sie neben der Emahrer-Lohnpolitik auch den

Schutz vor zu viel Arbeitskraftekonkurrenz (Frauen ,Ost* werden heute als die mit
Lubertriebener Erwerbsneigung“ gehandelt).
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e Arbeitsmarktlich z. B. stehen dank unzuverlassiger Halbtagsschulen usw. weibliche
Halbtagskréfte zur Verfugung, und es entsteht ein flexibles Arbeitskréafte-
Management bzw. eine flexible Rekrutierungspolitik.

o Tragerpolitisch z. B. erhalten sich unter dem Subsidiaritatsprinzip die
Wohlfahrtsverbande eine eigene Qualifizierungs- und Beschéftigungspolitik.
Erinnem wir uns an deren Aufschrei, als mit Einfihrung der Pflegeversicherung
wenigstens 50 % der Beschéftigten in Altenpflege-Einrichtungen Fachkréfte sein
soliten. Es gab dort Einrichtungen mit fast 80 % an- und ungelemtem Personal!

Die Folgen der Historie sind weitreichend. In vielen weiblich stereotypisierten Territorien
finden sich Frauen in Quasi-Berufsstrukturen. thre Ausbildung wurde als schulische
Ausbildung etabliert, die den fur die Allgemeinbildung zustandigen Kultusministerien
und den Freien Tragem der Wohlfahrtspflege, nicht den bundeseinheitlichen Instanzen
Beruflicher Bildung, unterstelit waren (Brinker-Gabler 1997; Schliter 1987; Nienhaus
1982; Kleinau/Mayer 1996) und sind. Nach Berufsbildungsgesetz geregelte Ausbildung
und Berufsstrukturen galten den existenzsichernden Berufen, urspriinglich nur den
Mannern vorbehalten. Frauen wanderten in diese ein, aber das Gros der Ausbildung fir
Frauen ist noch heute orientiert an der Vorbereitung auf Tatigkeiten, die nicht die Frau
oder die Familie ernahren soliten, sondern mit dem Bild von der ,eigentlichen Berufung
der Frau" korrespondierten (Mayer 1992). Entstanden sind zwei Marktwertsysteme von
Arbeit, in Entsprechung zur Bipolaritat, den Wertigkeiten von Territorien und den Typen
von Arbeit, und die Aufgabe ist, diese Zusammenhé&nge zu verandemn. Wie lange noch
wird das dauern? Das bringt mich zu Punkt 3:

2.3 Suche nach Verblindeten

Meine dritte These:
Wir befinden uns in einem dynamischen Prozess der Umstrukturierung von

einer Industrie- zu einer Dienstleistungsgesellschaft. Hieraus resultieren Ver-
biindete, - die dieses aber noch nicht wissen. Verbiindete ergeben sich aus
einer strukturellen Tendenz, nicht der Chancengleichheits-
Uberzeugungsdebatte. Passen wir auf, dass wir diesen vor allem fur die
Frauenarbeit bedeutsamen Wandel durch Fortsetzungs-Abwertung nicht ver-
schlafen.

Eriauterung: Der Tatbestand der Umstrukturierung ist schlicht an der Umverteilung
der Beschaftigungsverhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt abzulesen. Hier zeigt sich,
dass nur noch 24 % aller Beschéftigten sich im Waren produzierenden Bereich be-
finden, aber Uber 60 % im Dienstleistungssektor (Bullinger 1997). Fr 2010 wird
selbst bei vorsichtiger Schatzung prognostiziert, dad rund 72 % aller Arbeitsplatze im
Dienstleistungsbereich liegen werden (Prognosen im Uberblick bei Stoof 1997,
80/81).

Der Begriff “Dienstleistungssektor” ist weit gefasst. Doch der gréfite Zuwachs an Ar-
beitsplatzen liegt nicht in den sogenannten Informations- und Kommunikationsberu-
fen, die in aller Munde sind, sondern in denen der personenbezogenen
Dienstleistungen, den weiblich stereotypisierten. Folgendes Schaubild vom Juni
2000 zu Arbeitsplatzgewinnen und —verlusten verdeutlicht diesen Sachverhalt.
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Beschiftigungsgewinne und —verluste 1977-1998 (in Prozent)'

Bundesgebiet (W)

Beschéftigungsverluste -8.5
Beschéftigungsgewinne 19.8
Saldo 11.3
Relation? 2.32
Anteil der Frauen an
Beschétftigungsverlusten 31.3
Beschaftigungsgewinnen 64.3
Saldo 91.7
Sektorale Struktur der Beschaftigungsverluste
> Primarer Sektor 9.0
> Wissensintensive Industriezweige 15.8
> Ubrige Industriezweige 62.6
> Bau 12.6
Sektorale Struktur der Beschaftigungsgewinne
Dienstleistungen 100.0
> Unternehmensnahe Dienste 36.4

>> Wissensintensive Dienste 21.7

>> Andere Dienste 14.7
> Distributive Dienstleistungen 14.4
> Konsumtive Dienstleistungen 5.9
> Soziale Dienstleistungen 42.3
> Staatliche Dienstleistungen 1.0

' Ohne Berlin und neue Bundeslander

2 Relation zwischen Beschaftigungsgewinnen und —verlusten
Datenbasis: Regionaldatenbank Arbeitsmarkt am WZB/AB
Verdffentlicht in: WZB-Mitteilungen 88, Juni 2000

In den letzten 20 Jahren haben sich die Arbeitsverhaltnisse allein in den Kernfeldern
personenbezogener Dienstleistungen, d.h. den Pflege- und Sozialberufen verfinf-
facht (Rauschenbach 1999). Entsprechend stellen sich die Ubergangsprobleme
Jugendlicher nach Abschluss einer Berufsausbildung fiir typisch mannliche Territo-
rien dar: Die Zahl derjenigen, die mit Facharbeiterausbildung keinen Facharbeiterar-
beitsplatz erhalten haben, nahm im Zeitraum von 1980 zu 1991 um 44 % zu, bei den
Berufsgruppen Elektro, Erndhrung, Keramik/Glas gar um 94 %, bei den Metallberu-
fen um 53 % (Henninges 1994, 78). Das erschreckt die Offentlichkeit.

Zu Recht: Die Kampagne: Frauen in Mannerberufen, sie geht véllig vorbei an den
Realitaten der Arbeitsmarktentwicklung (Meifort 1988). Langst notwendig wére eine
Kampagne: Manner in Frauenberufe.

Diese zu fordern macht aufmerksam auf die Schwachen vollzeitschulischer
Berufsausbildungen hinsichtlich der fehlenden Standardisierungen von Lohnpolitik
und Qualifikationsschutz. Vollzeitschulausbildungen schielen mit eben dem Wandel
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von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft wie Pilze aus dem Boden, und sie
sind zukiinftiges Gestaltungsfeld einer an Arbeitnehmerpolitik orientierten Gewerk-
schaftsarbeit.

Interessant ist, wie wenig diese Aufgabe bisher entdeckt wurde. Die Forderungen
von Forscherinnen mit Interesse an Bildungs- und Berufsstrukturen in sogenannten
klassischen Frauenberufen werden seit rund 15 Jahren vom Tisch gefegt, da es sich
hier doch nur um kleine Zahlen handeln kdnne. Die Berufsbildungsberichte der Bun-
desregierung scheinen dieses zu bestéatigen, doch lassen Sie sich nicht fur dumm
verkaufen: Dort werden nur die Ausbildungen nach Berufsbildungsgesetz dokumen-
tiert, erst in den letzten Jahren diese oder jene Volizeitschulausbildungen hinzuge-
nommen, immer erst nur eine Handvoll. Und im letzten Bericht aus dem Jahr 1999
beziehen sich die Zahlenangaben zu z.B. den Gesundheitsfachberufen (Schulbe-
rufsausbildung), die den Vergleichstabellen zum dualen System zu Grunde gelegt
sind, auf die Angaben von nur 2 1/2 der 16 Bundeslander, namlich auf Sachsen,
Tharingen und teilweise Mecklenburg-Vorpommern (Berufsbildungsbericht der Bun-
desregierung 1999, S.80). Das verzerrt die Optik, erhalt Ideologie!!!

Erst die Zusammenstellung der Schulberufsausbildungen durch Friedeman StooR,
Institut fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit, Nirnberg,
aus dem Jahr 1997 zeigt das Ausmaf und die allgemeine bildungspolitische Brisanz
vollzeitschulischer Ausbildungen heute (StooR 1997, 52.). Parallel zum Anwachsen
dieser Berufsausbildungen auf eben 127 Berufe sinken im dualen System zwar nicht
die Anzahl der Berufe, wohl aber die Auszubildendenzahlen sowohl wegen des
ricklaufigen Lehrstellenangebots als auch wegen struktureller Schrumpfungspro-
zesse der dahinter stehenden Berufe: In 100 der 370 dualen Ausbildungsgange
werden heute bundesweit weniger als 20 Schuler/innen ausgebildet (Alex/Stool
1996). Heute lieRen sich “allein in Ausbildungsberufen des Gesundheits-/Sozial-
wesens (...) kiinftig wohl ein Sechstel aller Nachfrager nach Ausbildungsplatzen un-
terbringen” (StooR 1997, 52/53). Das bedeutet aber wirklich: M&nner in Frauen-
berufe — und damit die Chance auf tiefgreifendes Umdenken und Umstrukturieren
des Wertes von Frauenarbeit.

Theoretiker der Dienstleistungsgeselischaft, so Haulermann/Siebel 1995, unterstrei-

chen drei alternative Entwicklungspfade personenbezogener Dienstleistungen:

1. die Bundesrepublik: die Dienstleistungsgesellschaft auf zuriickgebliebener Stufe,
gestiitzt auf ein Geschiechterverhaltnis mit typischer Organisation der Haushalts-
arbeit und Niedriglohnbeschéftigung der Frauen im Dienstleistungssektor.

2. das schwedische Modell: die Gesellschaft der 6ffentlichen Dienste mit vertikaler
und horizontaler Ablésung der Arbeit von der Geschlechterfrage.

3. die USA: die Dienstbotengesellschaft als amerikanisches Beschéaftigungswunder
mit neuen Polarisierungen der Beschéftigungs- und Einkommensstruktur, beide
Geschlechter gleichermafien betreffend.

Wollen wir beim deutschen Weg bleiben, handeln wir uns faktisch unaufhaltsam
auch fur Manner amerikanische Verhaltnisse ein. Amerikanische Verhaltnisse — wir
furchten deren Einzug in unseren berufsstrukturierten Arbeitsmarkt und haben nicht
bemerkt, dass wir fiir unterbewertete Frauenarbeit immer schon amerikanische
Verhaltnisse hatten.
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Diese Strukturen werden nun die Manner einholen, wenn - ja wenn es nicht gelingt,
jene Standardisierungen einzubauen, die wir fur Mannerberufe entwickelt haben.
Manner werden sich mit uns verbiinden missen!

3. AbschlieRend und zusammenfassend

Wir stehen an gravierenden Weichenstellungen. Die heute zur Diskussion stehende
Lohnpolitikdebatte greift an einer nicht zu unterschatzenden Stelle ein. Und wiewohl
im Detail sicherlich nicht prasent, sollte die Basiskonstellation der Vergeschlechtli-
chung der Debatte nicht vergessen werden. Aufwertung von Frauenarbeit heif3t:

Die Ubertragung gesellschaftlich ausgehandelter Mannerberufsstandards auf
Frauenberufe durch folgende Ma3nahmen:

e Regelungen weiblich stereotypisierter Ausbildung nach Berufsbildungsgesetz
vornehmen und damit: Standardisierung und Sicherung des Qualifikationsprofils
pro Berufsabschluss erreichen.

e Die Komplexitat und Qualifikationsanforderungen in den personenbezogenen Di-
enstleistungen kennen und Nichtwissen offensiv anprangern. Das gleiche gilt fur
die Belastungsfaktoren.

e Das Problem der Geschlechterstereotypisierung bereits auf der Ebene der Terri-
torien offensiv angehen und M&nnern den Blick auf Frauenberufe, auf ihre Berufe
der Zukunft, 6ffnen. Das heif3t:

e Das Faktum des sozialen Wandels mit Drohgebérden fiir die Zukunft der Erwerb-
sarbeit insgesamt ins Bewutsein bringen.
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Anhang

Der Senator fiir Bildung und Wissenschaft FfEi e

sucht Betreuungskrafte fiir die Verldssliche

Grundschule Hansestadt
Bremen

Zur Einfiihrung des Schulversuchs , Veridssliche Grundschule” zurm Schuljahres-
beginn 2000/20C1 werden neben den Fachkréften aus stadtischen und kirchli-
chen Horten und aus den Einrichtungen der Freien Trager weitere

qualifizierte Betreuungskrafte

bendtigt.
Bewerben kénnen sich:

» Crzieher/innen

» Personen mit einer anderen padagogischen Ausbildung undfoder umfangli-
chen Erfahrungpn in der Arbeit mit Kindern (Eltern. Student/innen, Ubungs-
lefter/innen etc.).

Betreuungspersonal wird fir feste Betreuungsgruppen an den einzeinen Grund-

schulen und ais Vertretungskraft bendtigt. Die Betreuung der Schiler/innen er-

foigt in Gruppen mit bis zu 25 Kindern. Die Betreuungskonzepte werden von

den Schulen entwickelt,

Die Einstellung erfolgt zundchst befristet fr ein Jahr als geringfiigig Beschaftigte/r

auf der Basis von 830-DM-Verirdgen cder im Angestelitenverhiltnis mit einem

Teilzeitvertrag (dies nchtet sich nach dem Stundenbedart der Schule pro Persan).

Die Eingruppierung entspricht dan Yerglitungen Hir ErzieherAnnen nach BAT.

Bereits vorliegende Bewerbungen werden in das Auswahlverfahren einbezogen.
Bitte richten Sie lhre Bewerbung mit den dblichen Bewerbungsunterlagen bis
zum 26.05.2000 an den

Senator fur Bildung und Wissenschaft

AZ: 110-4

Rembertiring 8-12 + 28195 Bremen

Eine Liste der Grundschulen, die Betreuungskrafte {ir die Verlassliche Grund-
schule suchen, liggt hier aus oder kann telvefcﬂﬁs-f*h angefordert werden.

Nahere Informationen kénnen Sie auch unter Tel: 0421/361-64746, 0421/361-
2428 oder 0421/361-10124 erhaiten.
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Sozialarbeit - ein Frauenberuf?

Dr. Margrit Briickner, Frankfurt/Main

l. Geselischaftliche Bedeutung von Frauen- und Mannerberufen

1. Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit

Die Auflésung polarisierter Geschlechterbilder kann Sozialarbeit fir beide Ge-
schlechter attraktiv machen, denn nicht das alleinige Streben nach Autonomie halt
die Gesellschaft zusammen, sondern ebenso die Tatsache der Verbundenheit. Alle
Menschen erfahren Zeiten in ihrem Leben, in denen sie von der professionellen oder
familialen Fursorge anderer abhéngig sind. Das Sorgetragen fir andere darf nicht nur
einem Geschlecht - dem weiblichen - Giberlassen werden, weil eine derartige Segre-
gation nicht nur Hierarchisierungen verfestigt, sondern Frauen in ihrer mutterlichen
Rolle festschreibt und Manner ihrer fursorglichen Seite beraubt.

Dennoch sollte es Bereiche geben, in denen Frauen und Madchen die Gewahr ha-
ben, von Frauen begleitet und beraten zu werden (vor allem in der Anti-Gewalt-
Arbeit), ebenso sollte es jungen- und ménnerspezifische Bereiche geben, in denen
sich Jungen und Manner mit Mannern auseinandersetzen kénnen. Gender Main-
streaming muR einhergehen mit Erhalt und Ausbau geschlechterbewufiter und ge-
schlechtsspezifischer Angebote sozialer Arbeit unter Beachtung des Einschlusses
von Migrantinnen und Migranten.

Sozialarbeit ist in der BRD aufs engste mit der Frauenbewegung verknlipft, sowohl
historisch in ihrem EntstehungsprozeR als auch heute. Die Zweite Frauenbewegung
hat nicht nur neue Arbeitsfelder fir Frauen und Madchen erschlossen (z.B. Frauen-
haus-Arbeit), sondern auch neue (feministisch, parteiliche) Arbeitsansatze entwickelt
(Bruckner 1996). Fir diese Ansatze muf} ein Raum gesichert werden, der sowohl
eine eigenstandige Weiterentwicklung als auch neue Kooperationsformen erlaubt,
denn solange es in unserer geschlechterhierarchischen Gesellschaft geschlechts-
spezifische Problemlagen und Benachteiligungen von Frauen gibt, muf} Sozialarbeit
entsprechende Angebote vorhalten und weiterentwickeln (Andruschow/ Mersmann

1998).

Frauen werden zum einen sogenannte Frauenberufe nahegelegt, worin eine Ein-
schrédnkung der Wahl- und Entfaltungsméglichkeiten zu sehen ist, zum anderen zie-
hen viele Frauen zwischenmenschliche Tatigkeiten anderen Berufsfeldern vor, worin
eine starke, prosoziale Orientierung von Frauen zu sehen ist, der gesellschaftliche

Anerkennung gebuhrt.

Zur empirisch feststellbaren, geschlechtsspezifischen Struktur von Sozialar-
beit/Sozialpadagogik ist anzumerken, daf der Frauenanteil bei etwa 2/3 liegt (Ehr-
hardt 1998), in der Sozialpadagogik etwas mehr, in der Sozialarbeit etwas weniger;
insgesamt ist der Frauenanteil in der BRD weniger hoch als z.B. in England und Itali-
en (Riege u.a. 1997). Es gibt eine stark geschlechtsspezifische Teilung zwischen den
Arbeitsfeldern, wobei Manner sich nicht nur auf die Bereiche konzentrieren, in denen
ein hoher Ménneranteil vertreten ist, sondern auch auf weniger beziehungsintensive,
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mit hoheren Organisations- und Planungsanteilen (Ehrhardt 1998, Gruber 1995). Der
Anteil weiblicher Fiihrungskréfte ist weiterhin niedriger als es ihrem Anteil im Berufs-
feld entspricht, am ehesten bekleiden Frauen mittlere oder stellvertretende Positio-
nen. Als Ursachen gelten dulere und innere Barrieren. Darliber hinaus scheinen
Manner im Schnitt besser bezahlt und langfristiger angestellt zu werden (Ehrhardt

1998).

Zu beachtende geschlechtsspezifische Entwicklungsaspekte:

e Es ist zu befiirchten, daR die Art und Weise, in der (neue) Management- und Pla-
nungsaufgaben in die Sozialarbeit eingefihrt bzw. als zentrales innovatorisches
Element bestirkt werden, an vorherrschende ,mannliche” Orientierungen anknipft
und damit die Geschlechterdifferenzierungen und das Geschlechtergefélle noch
verstarkt, statt abzubauen. Dafiir sehe ich zwei Griinde: erstens bezogen auf die
Geschlechterdifferenzierungen einen haufig technizistischen, ,weiche” Faktoren
(Selbstreflexion, psycho-soziale Entwicklungsprozesse) vernachlassigenden Zu-
gang zu Management- und Planungsfragen, zweitens bezogen auf das Ge-
schlechtergefille eine zunehmende Hierarchisierung zwischen der direkten Tatig-
keit mit den Adressatinnen, die haufig von Frauen favorisiert wird und personen-
ferneren Tatigkeiten im Bereich Management und Planung. Zurecht weist Silvia
Staub-Bernasconi (2000) darauf hin, daR die alleinige Definition von neuer Fach-
lichkeit als Managementaktivitat der Sozialarbeit ihre Eigensténdigkeit raubt, wenn
sie nicht das Soziale als Focus der Arbeit im Sinne ihres ureigenen Anspruches
weiterhin fiir sich behauptet, denn managen kénnen andere Berufsgruppen auch.

2. Defizite im Bereich der beruflichen Bildung

Die derzeitige Umstrukturierung der Hochschulen scheint die Hierarchie zwischen
Fachhochschulen und Universitaten nicht aufzuheben und Ubergange nicht zu ver-
bessern. Inwieweit die neuen Abschliisse B.A. und M.A. eine inhaltliche und finanzi-
elle Auf- oder Abwertung gegeniiber dem heutigen Fachhochschuldiplom darstellen,
bleibt abzuwarten (Mithlum 2000, Gewerkschaftliche Bildungspolitik 3-4, 2000). Offen
scheint mir, wie sinnvoll eine alleinige Ausrichtung von Masterstudiengangen auf
Spezialisierungen ist, angesichts des schnellen Wandels erforderlicher Qualifikatio-
nen und der steigenden Bedeutung eines breiten Wissens- und Kenntnisfundus.
Ebenso bleibt abzuwarten, welche Promotionsméglichkeiten fiir Fachhochschulab-
solventinnen neu entstehen. Wenn die Verwissenschaftlichung Sozialer Arbeit nicht
auf halben Wege stecken bleiben soll, muft sie als zu festigendes wissenschaftliches
Gebiet eigenstandige Wege zur Forschung erméglichen, ohne dabei den notwendi-
gen, ausreichenden Praxisbezug zu vernachlassigen.

Zu beachtende Bildungsaspekte:

¢ Das Studium der Sozialarbeit sollte Lehre, Praxis und Forschung ausreichend ver-
knuipfen und Ubergéange zur Universitat unter Anerkennung erbrachter Leistungen
angemessen regeln.

« Die einzelnen Ausbildungs- und Studiengange soliten so auf einander abgestimmt
werden, daR Weiterqualifizierungen auch berufsbegleitend mdglich sind, da insbe-
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3.

sondere Frauen haufig keine gradlinigen Bildungswege gehen

Angewandter wissenschaftlich-fundierter Weiterbildung kommt eine hohe Bedeu-
tung fiir den Erhalt der Qualifikation und den Aufstieg insbesondere von Frauen
mit ihren vielfaltigen Bildungswegen zu und solite an den Hochschulen berufsbe-
gleitend in ausreichendem Mal}e angeboten werden (Ehrhardt 1998).

Die Koppelung von Grad der Ausbildung/ Stellung in der Hierarchie mit einer zu-
nehmenden Entfernung vom Klientel mafdte ab- und nicht wie zu befiirchten, aus-
gebaut werden, um die Qualitat der jeweiligen unmittelbaren Dienstleistungsange-
bote zu wahren bzw. zu verbessern.

Zur Berufsorganisation von Sozialarbeiterinnen

Durch die Zersplitterung der Organisationen und das teils noch vorherrschende Ver-
standnis von Sozialarbeit als ,Semi-Profession” hat sich in der BRD keine starke Be-
rufsorganisation entwickelt, die sicht- und hérbaren Einflu auf das Berufsbild Sozial-
arbeit nimmt und die berufliche Entwicklung mitbestimmt. Sozialarbeit beschaftigt
sich vorrangig mit den Ausgestossenen und Problembeladenen, deren niedriger ge-
sellschaftlicher Status auf das Selbst- und Fremdverstandnis von Sozialarbeit abzu-

farben scheint.

Zu beachtende berufsorganisatorische Aspekte:

Maoglicherweise ist eine erfolgreiche Interessenvertretung nicht nur an tarifpoliti-
sche Fragen, sondern ebenso sehr an eine selbstbewulte, 6ffentliche Profilbil-
dung der Sozialarbeit gebunden. Gerade im Vergleich zu anderen Landern (z.B.
Niederlande) ist auffallig, wie wenig sich Sozialarbeit ihrer gesellschaftlichen Rolle
und ihrer spezifischen professionellen Qualitat bewulit ist. Das Bild von Sozialar-
beit als eher wirkungslose ,Flickschusterei“ kann nur durch eine gemeinsame An-
strengung von Hochschule und beruflicher Praxis tiberwunden werden, denn Un-
geklartheiten der disziplinaren Zugange und der Professionalitat gehen Hand in
Hand. Diese Unklarheiten wiederum sind auf dem Hintergrund der Vergeschlecht-
lichung sozialer Berufe (Stiegler 1999) und der Konstruktion eines weiblichen Ar-
beitsvermdgens zu verstehen, das beruflich nutzbar ist, ohne als zu erwerbende
Qualitat und als professionelles Element sichtbar zu werden (Ostner 1991).

Eine wichtige Aufgabe der Berufsorganisationen ist die EinfluBnahme auf die Neu-
strukturierung der Studienabschliisse, die immer auch inhaltliche Neuorientierun-
gen bedeuten. Im Rahmen von Institutionen wie dem Akkreditierungsrat (KMK und
HRK Vereinbarung) und der Akkreditierungskommissionen von Agenturen zur Ak-
kreditierung neuer Studiengéange gilt es sowohl Frauenférderung sicherzustellen,
als auch die inhaltlichen Neuorientierungen auf ihre impliziten geschlechtsspezifi-
schen Auswirkungen angesichts herrschender Geschlechterverhaltnisse zu unter-
suchen (z.B. durch unterschiedliche Wertung von Arbeitsfeldern mit engem Kon-
takt zum Klientel und Organisations- und Planungsaufgaben).
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Il. Das Wesen der Arbeit im Sozialen Dienstleistungsbereich
1. Defizite in der Bewertung der Titigkeiten und deren Uberwindung

Sozialarbeit zeichnet sich aus durch strukturelle Offenheit, die einen multiperspektivi-
schen Ansatz erfordert und als besondere Erschwernis zu werten ist, weil Sozialar-
beit ein hohes AusmaR an Flexibilitat erfordert (Muller 1993). Die Handlungsbedin-
gungen und institutionellen Kontexte sind erheblich komplexer als in spezialisierteren
Berufsbereichen, denn es bedarf zunachst einer systematisierenden Analyse, um alle
relevanten EinfluRfaktoren beriicksichtigen zu kénnen und die notwendigen Interven-
tionen darauf abzustimmen. Das erfordert die Fahigkeit zu einem sténdigen Perspek-
tivenwechsel, namlich sowohl leistungs- und verfahrensrechtliche als auch sozial-
padagogische und finanzielle sowie institutionelle Aspekte abzuklaren und die jewei-
ligen Zustandigkeiten und Erfordernisse im Auge zu behalten. Sozialarbeit bedeutet
die Gleichzeitigkeit von Verwaltungshandeln, interprofessionellen Kenntnissen (Ver-
weisungswissen) und sozialpadagogischer Zusammenarbeit mit den Adressatinnen.

Die Alltagsorientierung von Sozialarbeit ist daher keineswegs als mangelnde Profes-
sionalitat sondern als besondere Qualifikation zu werten, da der spezifischen Situati-
on angemessene Maglichkeiten sozialarbeiterischen Handelns nicht qua Berufsdefi-
nition schon vorher feststehen. Nur so gelingt es, auch diejenigen Menschen zu er-
reichen und auch solche Problemlagen aufzugreifen, die durch spezialisierte Berufs-
raster hindurchfallen. Grundlage und Gegenstand der Zusammenarbeit mit den
Adressatinnen mussen erst erarbeitet werden und das bedeutet, in einem grof3en
AusmaR UngewiRheit zu bewaltigen. Fir einen professionellen Umgang mit der Ab-
klarung von Handlungserfordernissen und daraus folgenden methodengeleiteten In-
terventionen liegen inzwischen eine Vielzahl neuer Ansétze vor (Galuske 1998).

Eine negative Bewertung der Alltagsnahe und der relativ undefinierten Zustandigkeit
von Sozialarbeit steht in engem Zusammenhang mit der Tatsache, dal® Sozialarbeit
als Frauenberuf gilt (Gildemeister 1998). Die bei oberflachlicher Betrachtung vorhan-
dene Nihe zur traditionellen Sorgetatigkeit und Hausarbeit von Frauen dient der Ab-
wertung des Berufs, weil weibliches Tun mit ungelernt und unbezahlt gleichgesetzt
wird und dabei sowohl die notwendigen Kenntnisse miRachtet werden als auch der
strukturelle Unterschied zwischen diesen Téatigkeiten in privaten und in beruflichen
Kontexten (Ostner 1991). Frauen (etwas weniger Manner) in sozialen Berufen wer-
den als ,Hilfegeneralistinnen" wahrgenommen (Nestmann/ Schmerl (Hg) 1991), die
diffusen Anforderungen von ,Mitmenschlichkeit” nachkommen missen (Rommelspa-
cher 1992). Ohne diese Frauen zugeschriebenen sozialen Fahigkeiten abzuqualifi-
zZieren, geht es jedoch in der Sozialarbeit genau darum, Hilfeprozesse als Teil institu-
tionellen Handelns zu verstehen und methodisch reflektiert auf dem Hintergrund wis-
senschaftlicher Kenntnisse zu handeln. Der Rekurs auf zwischenmenschliche und
hausfrauliche Fahigkeiten bewirkt nicht nur eine Minderbewertung des Berufs, son-
dern leistet einer Entgrenzung der Tatigkeit und dem Gefuhl des Versagens ange-
sichts der Unendlichkeit des Aufgabenfeldes Vorschub.
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Zu beachtende besondere Tatigkeitsaspekte:

Das strukturell Grenzenlose des Sozialen, in dem sich das Leben selbst in seiner
Vielféltigkeit, Widerspriichlichkeit, seinen Stérungen, Wiederholungen und
abrupten Wechseln spiegelt, macht Sozialarbeiterinnen immer auch zu Generali-
stinnen. Andererseits ist Teil der Professionalitat ebenso, bewaltig- und handhab-
bare Ausschnitte aus dieser Vielfalt - wann immer es geht gemeinsam mit den
Adressatlnnen - herauszufiltern. Denn es gilt, der Gberschwappenden Vielfalt und
Gleichzeitigkeit des Alltagsgeschehens, Klarheit und Grenzen gegeniiberzustellen
und an ihnen, entgegen dem Strom der unablassigen Ereignisse und Anforderun-
gen festzuhalten. Methodisches Handein steht quer zum Ablauf des Alltags und
erfordert ein Umdenken von Sozialarbeiterlnnen und Adressatinnen, zumal im
heimischen Kontext (z.B. Familienhilfe, stationare Hilfen), d.h. ohne erleichtern-
den Ortswechsel, ohne Berufskleidung und ohne sich auf ein Distanz heischen-
des, hochspezialisiertes Berufsfeld zurlickziehen zu kénnen. Das bewulte Her-
stellen eines methodisch-angemessenen Rahmens und scharfe Trennungen zwi-
schen einer informellen und einer formalen Ebene erhalten schnell etwas Aufge-
setztes, wodurch das Produktive eines klaren Settings wieder verloren gehen
kann.

Immer mul also die Frage geklart werden, wie weit ein Zurtickdréngen alltagli-
cher Verhaltensweisen und Strukturen zugunsten formalisierter Festlegungen und
Grenzziehungen hilfreich ist. Daher sind flieRende Ubergénge zwischen infor-
mellen Momenten und methodisch abgeklarten, strukturierten Hilfeangeboten ein
wesentliches Gutekriterium von Sozialarbeit, die eine hohe Selbstreflexion, prazi-
se Analysefahigkeit und bewufltes Umsetzen in Handeln erfordern. Das kann z.B.
bedeuten, durch eine Kombination von Beratung, Bildung und offenem Bereich
den Zugang zu Hilfeangeboten zu erleichtern und negativ bewertete Zuschreibun-
gen bei Hilfeersuchen oder Hilfenotwendigkeiten zu minimieren. Das macht eine
stédndige Balance zwischen zwischenmenschlicher Kontaktbereitschaft und der
Bewulitheit des spezifischen, institutionell gebundenen Arbeitsauftrages notwen-
dig (Oevermann 1996).

2. Tariflich besser regelbare Arbeitsbedingungen

Es ist nicht zufallig, da® Fachhochschulabschliisse in Ingenieurberufen und in der
Sozialarbeit einer anderen Tarifstruktur unterliegen und nur erstere den Zugang zu
héheren Tarifgruppen ermdglichen, letztere lediglich zu gehobenen, denn die gesell-
schaftliche und tarifliche Minderbewertung der Sozialarbeit entspricht der dargelegten
gesellschaftlichen Minderbewertung von Frauentétigkeiten. Doch nicht nur die Diffe-
renzierungen zwischen Ingenieuren und Sozialarbeit sind problematisch, auch die
tariflichen Abstufungen innerhalb der Sozialarbeit sollten Gberpriift werden.

Zu beachtende tarifrelevante Aspekte:

Tarifliche Eingruppierungen differenzieren nach Schwierigkeitsgrad der Arbeit, die
sich am Grad der ,Schwierigkeit* des jeweiligen Klientels bemif3t (z.B. Bewah-
rungshilfe, Drogenberatung). Damit wird jedoch diskriminierenden Darstellungen
von Klientelgruppen Vorschub geleistet, statt der Aufgabe der Sozialarbeit gerecht
zu werden, Benachteiligungen zu beheben, die Starken der Menschen zu eruieren
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und an diesen Starken anzusetzen. Wenn Berufsfelder differenziert werden sollen,
ist eine Uberwiegende, direkte psycho-soziale Arbeit mit der Klientel (auf der Stra-
Re, in der Familie, im Heim) sicher belastender als stundenweise Kontakte in Be-
ratungsstellen oder als die Arbeit in Dienststellen weitgehend ohne direkte Kon-
takte (vgl. Papenheim 1999).

Wenn die GroRe der Einrichtung und die damit verbundene Hierarchiestufe als
Aufstiegskriterien angesehen werden, dann sind kleine, egalitar strukturierte Ein-
richtungen wie z.B. Frauen- und Madchenprojekte systematisch benachteiligt, ob-
wohl diese oft besonders innovativ arbeiten, da sie schnell auf neue Problemlagen
eingehen kdnnen. Von modernen Managementansatzen bevorzugte, kleine, selb-
standig arbeitende Gruppen mit flachen Hierarchien geraten zwangslaufig ins
Hintertreffen (miindliche Hinweise von Prof. Ulrich Stascheit, Arbeitsrechtler an
der FH-Frankfurt).

Nach Zugehérigkeitsdauer gestaffelte Lohnanhebungen bewirken, dal} &ltere Ar-
beitnehmerlnnen teurer sind und somit schlechter einen Arbeitsplatz finden. Sie
benachteiligen auch Frauen mit haufig diskontinuierlichen Erwerbsarbeitszeiten
(nur geringe Anrechnung) und erschweren ihnen die Arbeitssuche, da sie auf-
grund der zwar nur geringen Anrechnung dennoch teurer sind. Abbau automati-
scher, altersspezifischer Differenzierungen und von Verheiratetenzuschlégen (bei
Erhalt von zu erhéhenden Kinderzuschlagen, die von der Allgemeinheit getragen
werden sollten), kénnten die Chancengleichheit aller Arbeitsplatzsuchenden und
eine gleichmaRige Lohnanhebung férdern (miindliche Hinweise von Prof. Ulrich
Stascheit, Arbeitsrechtler an der FH-Frankfurt).

Kriterien mit tariflicher Wirksamkeit kénnten sich beziehen auf: Berufliche Weiter-
bildung und Wahrnehmung von Sonderaufgaben wie z.B. Anleitungsfunktionen far
Praktikantinnen (miindlich Hinweise von Horst Mekelburg und Marie-Luise Awe,
Leiterinnen der Berufspraktikantenamter der FH-Frankfurt).

Die zweiphasige Ausbildung (erst Diplom, dann berufspraktisches Jahr zur staatli-
chen Anerkennung) sollte erhalten bleiben und in Tarifvertrdgen ihrem Ausbil-
dungsstatus angemessene Berticksichtigung finden, denn Berufspraktikantinnen
sind Arbeitnehmerlnnen. Das berufspraktische Jahr gibt diesem Ausbildungsteil
einen Ernstcharakter, ermdglicht den Praktikantinnen einen Lebensunterhalt und
verbessert die Berufseinmindung.
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lll. Zusammenfassung

Gesellschaftliche Bedeutung von Frauen- und Mannerberufen

1. Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit

Es ist zu befurchten, daR die Art und Weise, in der (neue) Management- und Pla-
nungsaufgaben forciert werden, eine Hierarchisierung férdert zwischen direkter Ta-
tigkeit mit Adressatinnen, die haufig von Frauen favorisiert wird, und personenferne-
ren Tatigkeiten im Bereich Management und Planung.

2. Defizite im Bereich der beruflichen Bildung

e Erleichterung von Ubergéngen zwischen den Hochschulen unter Anerkennung
erbrachter Leistungen,

o Erweiterung berufsbegleitender Studiengénge,

o Berufsbegleitende Weiterbildung zur Aufstiegsférderung,

¢ Abbau der Koppelung von Grad der Ausbildung/ Stellung in der Hierarchie mit zu-
nehmender Entfernung von der Kiientel.

3. Zur Berufsorganisation von Sozialarbeiterinnen

o Erfolgreiche Interessenvertretung durch Profilbildung,

¢ EinfluRnahme auf Neustrukturierung der Studienabschliisse durch Frauenférde-
rung und Uberpriifen inhaltlicher Neuorientierungen auf geschlechtsspezifische
Auswirkungen.

Das Wesen der Arbeit im Sozialen Dienstleistungsbereich
1. Defizite in der Bewertung der Titigkeiten und deren Uberwindung

Sozialarbeiterinnen miissen Generalistinnen sein, andererseits gilt es, handhabbare
Ausschnitte aus der Komplexitat der Hilfeanliegen/ -notwendigkeiten herauszufiltern.
Bewultes Herstellen eines methodisch-angemessenen Rahmens und scharfe Tren-
nungen zwischen informeller und formaler Ebene erhalten schnell etwas Aufgesetz-
tes, wodurch das Produktive eines klaren Settings wieder gefahrdet wird. FlieRende
Ubergénge zwischen informellen Situationen und methodisch abgeklarten, struktu-
rierten Hilfeangeboten sind ein wesentliches Gutekriterium, die eine hohe Selbstre-
flexion, prazise Analysefahigkeit und bewufites Umsetzen in Handeln erfordern.

2. Tariflich besser regelbare Arbeitsbedingungen
e Eingruppierungen nach ,Schwierigkeit“ des Klientels sind leicht diskriminierend
und widersprechen der Aufgabe von Sozialarbeit. Eine mégliche Differenzierung

direkte psycho-soziale Arbeit mit dem Klientel ist belastender als stundenweise
Kontakte oder Arbeit ohne direkte Kontakte.
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Eingruppierungen nach GroRe der Einrichtung und damit verbundener Hierarchie-
stufe benachteiligen systematisch kleine, egalitare Einrichtungen wie z.B. Frauen-
und Madchenprojekte, die oft besonders innovativ arbeiten.

Abbau automatischer, altersspezifischer Differenzierungen und von Verheirateten-
zuschlagen (bei Erhalt von zu erhdhenden Kinderzuschlagen, welche die Allge-
meinheit tragen sollte) zur Férderung von Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt
und einer gleichmaRigen Lohnanhebung.

Mogliche tarifrelevante Kriterien: Berufliche Weiterbildung und Wahrnehmung von
Sonderaufgaben, z.B. Anleitungsfunktionen.

Erhalt der zweiphasigen Ausbildung.
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Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit
im Erzieherinnen-Beruf

Dr. Heike FleRner, Oldenburg

I. Vorbemerkung

Dieser Beitrag umreif3t ein Spannungsverhéltnis. Einerseits wird auf strukturelle Be-
hinderungen des Professionalisierungsprozesses von Erzieherinnen hingewiesen,
deren Kern die gesellschaftliche Geringbewertung der im wesentlichen von Frauen
ausgefihrten Erziehung von Kindemn in 6ffentlichen Einrichtungen aul3erhalb der
Schule ist. Zugleich betont der Beitrag, so hoffe ich, in welchem Umfang Erzieherin-
nen bereits heute an der qualitativ hochwertigen Umsetzung und Weiterentwicklung
eines kindorientierten, elternunterstiitzenden Erziehungsauftrags beteiligt sind — auf
ihre Kosten, denn — so ist allen Anwesenden klar — die leistungsangemessene tarifli-
che und allgemeingesellschaftlich anerkannte Aufwertung des Erzieherinnenberufs
ist bislang nicht erreicht. Erzieherinnen halten die Spannung zwischen Abwertung
und Bemiithen um professionelle Weiterentwicklung téglich aus. Die Geduld der
Frauen (Rabe-Kleberg) ist ihre Schwéache und ihre Starke . Die Aufwertungs-
Kampagne der OTV ist dringend geboten, méglichst eingebunden in eine groRe zivile
Debatte um die Neuverteilung von Arbeit zwischen den Geschlechtern.

Il. Daten

Im Jahr 1994 waren in der Jugendhilfe 246 925 Erzieherinnen tatig, davon 237 045
Frauen und 9880 Manner." Trotz der Erhdhung der absoluten Zahlen (die neuen
Bundeslénder werden inzwischen statistisch mitgezahit) war dabei der Anteil der
Manner gegeniber 1990 von 6% auf 4% gesunken. 96 % der in der Jugendhilfe tati-
gen Erzieherlnnen waren also Frauen.

80% der Berufsgruppe (194 991 Erzieherinnen und Erzieher) arbeiteten 1994 in
Krippen, Kindergarten, Horten und in der Erziehung in altersgemischten Gruppen —
also im Bereich der Tageseinrichtungen gem. § 22 KJHG. Hier ist der Frauenanteil
noch klarer ausgepragt als im Gesamtbereich der Jugendhilfe: In Krippen waren es
99%, in Kindergarten knapp 98,7%, im Hort 94,4%.

Nun sind keineswegs alle in Krippen, Kindergéarten und Horten tatigen Mitarbeiterin-
nen Erzieherinnen; zu einem nicht unerheblicher Teil sind es Kinderpflegerinnen,
Praktikantinnen, Personen aus sonstigen Berufen oder ohne abgeschlossene Aus-
bildung. In Krippen lag der Anteil der Erzieherinnen bei 52%, in Kindergarten bei 54%
und in Horten bei 68%.

Insgesamt gesehen kann — wenig Uberraschend - formuliert werden (und dies im
Prasens — weil ich, obwohl neuere Daten mir noch nicht zur Verfligung stehen, davon

Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Einrichtungen und tétige Personen in der Jugendhilfe (1994).
Fachserei 13, Reihe 6.3, Wiesbaden 1996, S. 28.

Die vergleichbaren Daten flir 1990 (ohne neue Bundesléander): insgesamt 129.775, davon 121.813
Frauen und 7.962 Manner . S. Statist. Bundesamt (Hrsg.): Einrichtungen und tétige Personen in
der Jugendhilfe (1990). Fachserie 13, Reihe 6.3, Wiesbaden 1992, S.9
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ausgehe, dass die Relationen sich in diesem Sektor in den vergangenen 4 Jahren
nicht in nennenswertem Umfang verandert haben): Der Erzieherlnnenberuf ist im
wesentlichen ein Beruf von Frauen. Die meisten von ihnen arbeiten in Krippen, Kin-
dergarten und Horten. Vollzeitbeschaftigt waren in Krippen 67,8% des (zumeist
weiblichen) Personals, in Kindergarten 61,5% und in den Horten 44,5%. Auf die
Gruppe der Erzieherinnen in diesen Einrichtungen werde ich mich deshalb im folgen-
den konzentrieren.

Ill. Abwertungsdynamiken

o Die Zahlen zeigen: Der Erzieherlnnenberuf ist ein Frauenberuf. Bereits dadurch
ist der Beruf von gesellschaftlicher Abwertung bedroht. Gesellschaftlich wird
Frauen die Familienrolle zugewiesen. lhre Berufsrolle ist bis heute strukturell
durch Diskontinuitat und Komplementaritat gekennzeichnet. Die zumeist auch in-
dividuell von Frauen formulierte Anforderung, Beruf und Familie zu vereinbaren,
hat auf der Basis der hartnéckig (auch sozial- und familienpolitisch ) verankerten
Auffassung vom Beruf als Zuverdienstquelle der Ehefrau und Mutter zumeist die
Berufsunterbrechung wéhrend der Familienphase und die Reduzierung der Ar-
beitszeit zur Folge, im Ergebnis also die Destabilisierung des Berufsverlaufs.

e Diese zunachst sehr auRerliche strukturelle Schwachung trifft auf berufsinhaitliche
Aspekte der Vergeschlechtlichung, die der Schaffung eines klar konturierten, ge-
sellschaftlich durchsetzungsfahigen Berufsprofils entgegenstehen. Solche
Aspekte sind z.B.

- die mit dem zentralen Inhalt des Erziehens — der ,Gefiihlsarbeit* - verbundene
Nihe des Berufs zur unbezahlten Hausarbeit bzw. zur unbezahlten Erzie-
hungsarbeit der Mutter. Diese Nahe wird begiinstigt durch in Deutschland do-
minierende padagogische Konzepte, die sozialemotionale Aspekte der Erzie-
hung gegeniiber kognitiven Aspekten hervorheben.

- die mangelhafte Abgrenzung zur Erziehungsarbeit von Laiinnen, die im Kern
an die Idee der ,angeborenen Mutterlichkeit” von Frauen ankniipft. Dies ist ein
nach wie vor aktuelles Problem. Das Modell der verléasslichen Grundschule in
Niedersachsen etwa arbeitet mit der Einwerbung geringfiigig beschéftigten
Personals. Das begunstigt die Einwerbung von Laienpersonal fiir die Betreu-
ung der Grundschulkinder in den Randstunden des Schulbetriebs und gefahr-
det mittelfristig den Hort als unterstiitzende padagogische Facheinrichtung.

- Die Bewertung der professionellen padagogischen Arbeit durch die Erziehe-
rinnen selber, von denen die meisten Mutter oder potentielle Mitter sind, ist
nicht immer frei von eigenen inneren Ambivalenzen und tendenzieller Gering-
schatzung — etwa, wenn Ganztagsbetreuung bewusst oder unbewusst abge-
lehnt wird.

Die innere Struktur der Arbeit weist ferner Merkmale auf, die bereits aus sich her-

aus die Schaffung eines profilierten professionellen Berufskonzepts behindern. In

Verbindung mit den beschriebenen Entwertungsdynamiken in Bezug auf hausar-

beitsnahe Berufsfelder erschweren diese Merkmale notwendige Professionalisie-

rungsprozesse in besonderer Weise. Ich nenne vor allem:

- die Diffusitat, Nichtstandardisierbarkeit und Unabgeschlossenheit der Arbeit
(Was heilkt ,erziehen“? Wie plane ich das? Wie sieht ein Ergebnis von Erzie-
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hung aus?) - auch hier scheint die N&he zur Struktur der privaten Erzie-
hungsarbeit von Mittern auf.

die Grenzenlosigkeit der Arbeit. Sie kann zur tendenziellen Uberforderung
werden, die andererseits in der Gefahr steht, sich in eine tendenzielle Gleich-
gultigkeit zu verwandeln.

die ,strukturelle Einsamkeit* der Erzieherin (Rabe-Kleberg): Sie arbeitet mit
und unter Kindern, manchmal sogar ohne oder mit geringem Kontakt mit an-
deren Erzieherinnen — daraus kann ein entwicklungsbehinderndes Moment in
der beruflichen Weiterentwicklung werden.

die Abtrennung rechtlich-administrativen Wissens vom ,Eigentlichen® (d.h.
dem padagogischen Zentrum) des Erziehungsprozesses und damit die poten-
tielle Abkopplung von der Aneignung von Entscheidungs- und Management-
(= Herrschafts-)wissen. Die Herausbildung von Politikfahigkeit wird behindert.
die Distanz zwischen &éffentlicher Erziehungspraxis und Wissenschaft. Einer
entwickelten Schul- und Unterrichtsforschung steht die Praxis von Erzieherin-
nen als weitgehend unerforscht gegeniber. Genauer: Die (west-)deutsche Er-
ziehungswissenschaft als bis heute mannlich dominierte Institution hat die Er-
ziehungsarbeit der Erzieherinnen (sowohl was die historische als auch die
praxisanalytische Seite betrifft) bis in die Gegenwart nahezu véllig ignoriert.
Sie ist auf diese Weise aktiv beteiligt an gesellschatftlichen Abwertungsstrate-
gien des Erzieherinnenberufs.

Mit diesen Hinweisen soll vor allem deutlich gemacht werden, gegen welche widrigen
Bedingungen in Deutschland Prozesse der Professionalisierung des Erzieherinnen-
berufes sich durchzusetzen haben. Zugleich ist jedoch hervorzuheben, dass erfahre-
ne und engagierte Erzieherinnen seit Ende der 70er Jahre — allen entgegenstehen-
den Abwertungstendenzen zum Trotz - eine erhebliche Weiterentwicklung ihrer Be-
rufspraxis erreicht und aktiv mitgestaltet haben. Denken wir an die Konzeptionierung
und Einrichtung integrativer Kindergarten, an die Bereitschaft, neue Konzepte wie
den ,offenen Kindergarten“ oder den ,Waldkindergarten* oder gute Krippenpadago-
gik quasi ,von unten® zu entwickeln. Vielfach geschah und geschieht dies ,auf eigene
Kosten*® - psychisch und materiell.

IV. Defizite in der beruflichen Bildung

Seit 1996 ist im KJHG das Recht auf den Kindergartenplatz verankert — als Neben-
produkt der Neufassung des § 218 StGB, keineswegs als bildungspolitische Re-
formidee (auch ein Abwertungstatbestand!). Gleichwohl: Der Kindergarten wird auf
dieser Grundlage zur basalen Bildungseinrichtung fir Kinder in Deutschland werden
(mit dem dreifachen Auftrag der Betreuung, Bildung und Erziehung der Kinder sowie
der Orientierung an den Bedlrfnissen der Kinder und der Eltern) . Was unterscheidet
eine solche o6ffentliche ,Einrichtung fiir alle“ von der Grundschule? — Nichts, aul3er
dass im Kindergarten der Selektionsgedanke (zum Vorteil seines Auftrages) nicht
verankert ist. Vor diesem Hintergrund ist das zentrale Defizit der Berufsausbildung,
dass sie der Ausbildung fir das Grundschullehramt nicht gleichgestellt ist, sprich:
nicht auf dem Niveau wissenschaftlicher Ausbildung stattfindet und damit nicht An-
schluf® an das Ausbildungsniveau in der Mehrzahl europaischer Staaten erlangt.

Zur Generalkritik gehort ferner, dass die gegenwartige Struktur des Berufsfeldes we-
gen ihrer Hierarchisierung und der Abschottung gegen andere Ausbildungsgange
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keine Durchlassigkeit erméglicht: Ein beruflicher Wechsel kann nur durch das véllige
Ausscheiden aus dem Beruf stattfinden (einmal Erzieherin — immer Erzieherin).

Im Ubrigen sei daran erinnert: Die Erzieherlnnenausbildung rangiert in der berufli-
chen Ausbildungssystematik auf gleichem Niveau mit der Qualifizierung zur Hand-
werksmeisterin/ zum Handwerksmeister. In den allerseltensten Féllen schléagt sich
dies in einem entsprechend selbstbewussten Qualifizierungsleitbild von Ausbil-
dungseinrichtungen und in qualitatsorientierter hoher Selbsteinschatzung von Erzie-
herinnen nieder.

Zu kritisieren ist — jenseits dieser Generalkritik — vor allem, 2

dass die Einbindung in die Strukturen des beruflichen Schulwesens die Entwick-
lung selbstandiger Lernstrategien der zukiinftigen Erzieherinnen eher behindert
als beférdert.

dass die Vermittlung von isolierten Fachkenntnissen und Fertigkeiten in traditio-
nell schulisch gepréagten Strukturen Vorrang vor der Entwicklung von Handlungs-
kompetenzen, kritischer Reflexion und der Entwicklung eines ,Denkens auf eige-
ne Rechnung” (Sigrid Ebert) hat.

dass eine ungeniigende Aufarbeitung der Praxisanteile stattfindet (teils wegen
der Praxisferne hauptamtlich Lehrender, teils wegen der ungeniigenden Einbin-
dung reflexiver Phasen in die Praxisausbildung, teils — wie in Niedersachsen —
wegen der Uberlastung der Praxisanleiterinnen in den Einrichtungen durch eine
integrierte — inzwischen nochmals verkiirzte - Praxisphase, deren Begleitung von
ihnen haufig zusatzlich zu leisten ist. Gleichzeitig sind aber per 1999 geandertem
niedersachsischem KiTaG die Verfligungszeiten reduziert worden).

Gefordert wird tiberdies,

» dass die (sinnvolle) breitgefacherte Ausbildung in didaktischen Strukturen stattfin-

2

det, die beides erméglichen: Vertiefung von Grundlagenwissen und die Befahi-
gung, dieses Wissen in unterschiedliche padagogische Arbeitsfelder zu transferie-
ren.

dass den gewachsenen Anforderungen an die Entscheidungsféahigkeit und alltag-
liche Handlungskompetenz der Erzieherin in Fragen der Organisation, Admini-
stration und sozialpolitischen Verortung ihrer Arbeit in der Ausbildung gebiihrend
Raum gegeben wird. Das ,Eigentliche" der padagogischen Arbeit beschréankt sich
nicht auf Erziehungsarbeit (Karsten).

S. hierzu: Dietrich von Derschau liber die deutsche Ausbildung in: Pamela Oberhuemer/ Michaela
Ulich: Kinderbetreuung in Europa. Tageseinrichtungen und p&dagogisches Personal. Weinheim
und Basel 1997, S. 92ff;

Sigrid Ebert: Breite und Tiefe einer weiterentwickelten Erzieherausbildung. In: Richard Auern-
heimer (Hrsg.): Erzieherinnen fiir die Zukunft. Berufsprofil im Wandel. Hohengehren 1999, S. 1-6;
Maria-Eleonora Karsten: Frauen arbeiten andere(e)s — Frauenarbeit in personenbezogenen
sozialen Dienstleistungen. In: Regine Winter (Hrsg.): Frauen verdienen mehr. Berlin 1994, S.25-42
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V. Zur Berufsorganisation der Erzieherinnen

Hier werde ich den Blick nicht auf Defizite, sondern auf Chancen und Erfolge richten.
Es hat ja Meilensteine der Entwicklung gemeinsamen Handelns gegeben, etwa den
Kita-Streik 1990 in Berlin. Aber auch der Widerstand gegen die Streichung des Ki-
TaG in Niedersachsen 1999 ist solch ein Beispiel: Die erfolgreiche Durchflihrung
eines Volksbegehrens gegen diese Streichung verdankte sich wesentlich der en-
gagierten Beteiligung von Erzieherinnen quer durch die Einrichtungen. (Auch wenn
das politische Ergebnis dieser Aktion nicht allzu ermutigend ist, wurde ein deutliches
Widerstandssignal gegen die Politik der Landesregierung und in Richtung der Kom-

munen gesetzt).

In der Region, aus der ich komme — ich bin sicher, Sie werden aus anderen Re-
gionen ahnliches berichten - gibt es ausgesprochen aktive, hochprofessionell argu-
mentierende und agierende Zusammenschlisse und Arbeitsgemeinschaften von
Erzieherinnen (u.a. zahle ich auch die Arbeitsgemeinschaften geméaft § 78 KIHG
dazu, ferner z.B. fir den niedersachsisch-bremischen Krippenbereich die Landesar-
beitsgemeinschaft Elterninitiativen Niedersachsen/Bremen, die insbesondere von
den Aktivitaten der Erzieherlnnen lebt). Die treiben gegenwartig die Debatte um die
Umsetzung moderner, auch die Interessen der Erzieherinnen realisierender Bedin-
gungen fiir 6ffentliche Erziehung voran. Ich will nicht verschweigen — und das deutet
meines Erachtens noch einmal die Richtung fiir die Ausbildung an - zu den Aktivsten
und Reflektiertesten unter ihnen gehéren Frauen, die entweder ein Fach-
hochschulstudium absolviert oder aber auf ihre Erzieherinnenausbildung ein Pada-
gogikstudium an der Universitat aufgesattelt haben. Aber Iangst nicht nur — im Kreise
der Kompetenten sind auch die Erzieherinnen beeindruckend vertreten. Diese
Avantgarde-Frauen, wie ich sie nennen mdchte, und ihre Zusammenschlisse sind
eine Kraft, auf die die OTV nicht verzichten darf.

VL. Arbeitsbewertung im Erzieherinnen-Beruf

Die Frage nach der sachangemessenen Bewertung der Berufsarbeit von Erzieherin-

nen und darin enthaltener Diskriminierungspotentiale sowie positiver Veranderungs-

strategien soll im folgenden auf drei Ebenen erdrtert werden:

1. auf der Ebene der tariflichen Strukturen und der sich darin abbildenden Bewer-
tung des beruflichen Erziehens.

2. auf der Ebene von Ansétzen fir Neubewertungsstrategien der Erziehungsarbeit.

3. auf der Ebene des Aufzeigens von Beispielen konkreter Benachteiligungen, wie
sie im gegenwartig glltigen Tarifwerk enthalten sind und dringend beseitigt wer-
den missen.

1. Einleitende Anmerkungen

Ich will einleitend darauf hinweisen, dass die Aufnahme der Tarifdebatte in einem
Berufs- und Ausbildungsumfeld stattfindet, welches aul3erordentlich wachsam und
offensiv im Hinblick auf Dynamiken der professionellen Auf- und Abwertung beo-
bachtet und im Hinblick auf professionspolitische Interventionen analysiert werden

muf.
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Ich méchte in diesem Zusammenhang lediglich zwei Beispiele knapp umreilten — das
eine aus dem Schnittbereich von Jugendhiife- und Schulpolitik, das zweite aus dem
Kontext der Erzieherinnenausbildung.

Beispiel 1: Ersatz berufsformiger Erziehungsarbeit durch Lailnnenarbeit oder durch
deregulierte Berufsarbeit: Das Konzept der verldsslichen Grundschule in Nieder-
sachsen, das mit Beginn des Schuljahres 2001 landesweit auf breiter Basis einge-
fuhrt werden soll, kalkuliert z.B. mit dem Einsatz von Lailnnenarbeit (u.a. Bademei-
ster, Lehrkrafte an Jugendmusikschulen) auf der Basis von 630-DM-Vertragen. Das
sich abzeichnende Schrumpfen des Bedarfs an berufsférmig (d.h. von Erzieherinnen)
praktizierter Hortpadagogik wird mindestens billigend in Kauf genommen, vermutlich
aber bewusst angestrebt. Die Stadt Oldenburg etwa wird, so ist der Presse zu ent-
nehmen, mit der Elnfuhrung der verlasslichen Grundschule ab August 2001 ,,durch
die komplette Umwandlung im Hortbereich vermutlich 800 000 DM einsparen®.

Beispiel 2: Aus verschiedenen Griinden (realiter vor allem wohl wegen der befiirch-
teten Uberforderung von sehr jungen Schilerinnen in Praxisbereichen mit Jugendli-
chen oder verhaltensauffalligen Kindern/ Heranwachsenden; formell eher legitimiert
mit der lebensalter-bezogenen Systematik des Curriculums) fallt die Ausbildung fiir
den Kindergarten- und Krippenbereich zumeist in die ersten Ausbildungsjahre (d.h. in
Niedersachsen in die Berufsfachschulausbildung ,SozialassistentIn®). Dabei bleibt es
in aller Regel. Lerngegenstand der zweiten Halfte der Ausbildung sind die anderen
padagogischen Praxisfelder (z.B. Hort, Heim, Jugendfrelzeltstatte Gruppe), auch
wenn faktisch nur ein geringer Teil der Absolventinnen in diesen Bereichen arbeiten
wird.*

Solche curricularen Strukturen — wie liberzeugend die ihnen zugrunde liegende
Sachlogik auch begriindet sein mag - begtinstigen ebenfalls Abwertungen der Arbeit
mit kleinen Kindern und helfen, auf seiten der Padagoginnen Bedeutungszuschrei-
bungen zu internalisieren: die unwichtige, die leichtere Arbeit zu Beginn, die kompli-
zierte, anforderungsreichere Arbeit am Schlu des Qualifizierungsprozesses.

Meines Erachtens fordern solche Abwertung beglnstigenden Strukturen eine ent-
schiedene Zuriickweisung. Sie sind — jenseits ihrer faktischen politischen Bedeutung
- auRerordentlich wirksame Subtexte im Bewertungdiskurs um den Beruf der Erzie-
herin.

2. Die Ebene der tariflichen Strukturen und der sich darin abbildenden Bewer-
tungen der Berufsarbeit des Erziehens

Das Tarifwerk fiur den Sozial- und Erziehungsdienst bildet eine Hierarchisierung der
Eingruppierung ab, die sich inhaltlich an den Kriterien der Schwierigkeit der Arbeit
und an der GroéRe der Einrichtung sowie am Umfang der Berufserfahrung orientiert.
Das scheinen sinnvolle Kriterien zu sein; insbesondere die beiden erstgenannten
Kriterien werden jedoch vollkommen &uBerlich bestimmt und gehen damit am Inhalt
der zu bewertenden Arbeit vorbei.

Die GroéRe der Einrichtung wird z.B. nicht dadurch bestimmt, wie viele Kinder in ihr
betreut werden, sondern wieviele gleichzeitig belegbare Platze vorhanden sind. Da-
mit fallen Nachmittagsgruppen aus der Bewertung heraus, obwohl in Bezug auf sie

Siehe Nordwest-Zeitung von 2.9.2000
Siehe Daten unter ll. dieses Beitrags
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qualitativ und quantitativ zusatzliche Arbeit anfallt (konzeptionell, koordinierend,
kommunikativ / z.B. Elternarbeit).

Schwierige und besonders schwierige Arbeit wird vorrangig durch Alter, Behinde-
rung und Abweichung bestimmt. Schwierig z.B. sind Tétigkeiten in Einrichtungen fir
Behinderte, psychisch Kranke, in Integrationsgruppen in Kindergéarten, mit Kin-
dern/Jugendlichen mit wesentlichen Erziehungsschwierigkeiten; besonders schwie-
rig sind Tatigkeiten in Integrations-Gruppen mit mehr als einem Drittel behinderter
Kinder, ferner Tatigkeiten in Jugendzentren. Zu den schwierigen Tatigkeiten scheint
auflerdem (das lasst sich aus der Eingruppierung riickschlieen) die Vorbereitung
auf die Schule zu gehéren, wenn namlich ,Kinder, die im nachsten Jahr zur Schule
kommen, nach einem speziellen padagogischen Konzept gezielt auf die Schule vor-
bereitet werden“ (Protokollerklarung 7). Niemand wird bezweifeln, dass es sich in
allen genannten Fallen um schwierige Arbeit handelt. Aber warum ist diese Arbeit
schwierig, die Arbeit mit Kindern vor der Schule, die nicht behindert und nicht deviant
sind, hingegen nicht schwierig? Auch bei diesen geht es um Planung und Strukturie-
rung des je individuellen Erziehungsprozesses, um Diagnose und Integration unter-
schiedlichster biografischer Voraussetzungen (kulturell, lernniveaubezogen, ent-
wicklungsstandsbezogen), um situative ebenso wie langfristig angelegte Lernfort-
schritte. Hinter dem Mal3stab ,Schwierige Erziehung® (der zudem eine fachlich tiber-
holte, eher laienhafte Anschauung von Behinderung widerspiegelt), verschwindet
véllig die Frage nach der Beschaffenheit der ,nicht-schwierigen® Erziehung. Aber die
Botschaft ist klar: Diese Erziehung bedarf keiner Beschreibung. Jeder weil}, was
nicht schwierige oder besser, was ,normale” Erziehung ist.

Das Anknipfen an einem ungeklarten Begriff von Erziehungstatigkeit impliziert deren
Veralltaglichung (mit Merkmalen wie Entspezialisierung, Entsystematisierung, Ent-
wissenschaftlichung) und deren Verhauslichung. Sie wird zur - weiblichen - Aller-
weltstatigkeit.

3. Ansitze fiir Neubewertungsstrategien der Erziehungsarbeit

Hier haben Arbeitsbewertungsstrategien anzusetzen. Sie haben zum einen anzu-
kniipfen an der Spezialitat, Systematik und Methodik professioneller padagogischer
Arbeit und zum zweiten deren soziale, emotionale, psychische und physische Anfor-
derungsdimensionen zu detaillieren. Im Hinblick auf den zweiten Komplex sollte etwa
auf Rabe-Klebergs Ausfiihrungen zur Geduld zuriickgegriffen werden.’ Ausgespro-
chen sinnvoll im Hinblick auf die Beschreibung der ,weichen Arbeitsanteile, scheint
mir ferner die Schweizer Arbeitsbewertungssystematik nach Katz und Baitsch, auf
die das Gutachten von Winter/Krell zur ,Aufwertung von Frauentéatigkeiten* ausfihr-
lich verweist.® Hier wird etwa der scheinbar so diffuse Anforderungskomplex der ,so-
zialen Kompetenz“ detailliert aufgeschliisselt und in seinen Einzelaspekten sichtbar
gemacht. In dieser Art ware auch mit anderen Arbeitsdimensionen wie ,Verantwor-
tung tragen®, ,Entscheidungen fallen/selbstéandige Leistungen erbringen® zu verfah-

ren.

® Ursula Rabe-Kleberg: Normalisierung und Professionalisierung der Berufe im Sozial-, Erziehungs-
und Pflegebereich. In: Soziale Frauenberufe in der Krise. Aufwertung und Berufsperspektiven. Do-
kumentation der Fachtagung am 10./11.2.1993, Berlin 1993, S. 57-67
Regine Winter/ Gertraude Krell: Aufwertung von Frauentéatigkeiten. Ein Gutachten im Auftrag der
Gewerkschaft OTV. Stuttgart 1997, S. 74ff.
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Gesondert davon wére das, was ich Spezialitat, Systematik und Methodik professio-
neller padagogischer Arbeit nannte, kleinzuarbeiten. Die weibliche Erziehungstatig-
keit in Krippe und Kindergarten geht namlich eben nicht im sozialemotionalen Han-
deln auf. Vielmehr ist das sozial-emotionale Handeln Teil des spezifischen, an fachli-
chen (d.h. wissenschatftlich abgeleiteten) Standards ausgerichteten planvollen pad-
agogischen Handelns, d.h. des Bereitstellens und Strukturierens von Lernumgebun-
gen im weitesten Sinne (bezogen auf Kopf, Herz, Hand). Eine weitere Dimension der
Berufsausiibung betrifft die administrativ-organisationsbezogenen Kompetenzen, die
es nach Umfang und Einzelfacetten zu bestimmen gilt. Hierzu hat Karsten bereits
wichtige Anregungen gegeben.7

In dem Gutachten von Winter/Krell wird das magliche Szenario eines Prozesses der
Neubewertung von Arbeit beschrieben. Es ware zu wiinschen, dass im Hinblick auf
die Erziehungsberufe ein solcher Prozess — zumindest das Werben um einen sol-
chen Prozess - umgehend auf den Weg gebracht wirde.

4. Konkrete Benachteiligungen/Abwertungen in der geltenden Tariflogik

Lassen Sie mich abschlieRend - jenseits der Frage der Neubewertung von Arbeit -
auf einige Probleme der Unterbewertung im jetzigen System hinweisen, die mir in
vorbereitenden Gesprachen mit Erzieherinnen mit auf den Weg gegeben wurden und
auf deren Beseitigung dringend hingewirkt werden miifite:

Problemfall 1: Bei der Eingruppierung von Leitungen nach der GréRe der Einrichtung
wird — wie weiter oben erwahnt — entsprechend der Zahl der Platze eingruppiert, und
zwar nach gleichzeitig belegten Platzen. Nachmittagsgruppen z&hlen also nicht mit.
Das ist tarifliche Beutelschneiderei. Fast noch problematischer ist der folgende Fall,
weil hier die Bereitschaft zur innovativen padagogischen Arbeit méglicherweise mit
tariflicher Untergruppierung bestraft wird. Die Leitung einer Einrichtung mit 130
gleichzeitig belegten Platzen wird nach BAT [Va bezahlt. Entschlief3t sich eine Leite-
rin gemeinsam mit dem Team, eine oder mehrere Integrationsgruppen einzurichten
und erreicht so nicht (mehr) die Anzahi von 130 Platzen, erfolgt ihre Einstufung nach
IVb. Will eine Leitung nicht den Verlust der Gehaltsstufe in Kauf nehmen, entscheidet
sie sich moéglicherweise gegen die Integrationsgruppe.

Problemfall 2: Eine erhebliche Benachteiligung fur Erzieherinnen in Integrationsgrup-
pen resultiert in Niedersachsen aus folgendem Sachverhalt: Theoretisch besteht fiir
diesen Mitarbeiterinnenkreis die Mdglichkeit der Héhergruppierung, wenn (gem
Protokollerklarung 6a) in der Integrationsgruppe ein Drittel bzw. mindestens ein Drit-
tel behinderte Kinder betreut werden. Dies wird aber in Niedersachsen nie der Fall
sein kénnen, weil die 1. Durchfiihrungsverordnung des KiTaG bei Integrationsgrup-
pen von 18 Kindern einschlieflich 4 behinderten Kindern ausgeht (also unter einem
Drittel). Es ist zu befiirchten, dass eine zukiinftige Durchfilhrungsverordnung daran
nichts andern wird — es sei denn, dies wiirde &ffentlich zum Thema gemacht.

7 Maria-Eleonora Karsten: Frauen arbeiten ander(e)s — Frauenarbeit in personenbezogenen sozialen

dienstleistungen. In: Regine Winter (Hrsg.). Frauen verdienen mehr. Berlin 1994, S. 25-42
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Professionalisierungsbedarfe personenorientierter
Dienstleistung - Das Beispiel Hauswirtschaft

Dr. Marianne Friese, Liineburg

1. Statement

Frauen sind die Gewinnerinnen des Wandels von der Industrie- zur Dienstleistungs-
geselischaft und gleichzeitig droht erneut ihre Marginalisierung. Wie ist dieser Wider-
spruch zu erklaren? Zwar entstehen derzeit vor allem in den Bereichen neue Arbeits-
platze, die schon immer Domé&nen von Frauen waren: die personenorientierten
Dienstleistungen. Deren Bedeutung wird jedoch in arbeitsmarktpolitischen Debatten
nicht zureichend gewtirdigt und gegeniber gewerblich-technischen Dienstleistungs-
feldern vernachléassigt. Personenorientierte Dienstleistungen - insbesondere wenn sie
haushaltsnah bezogen sind - werden weiter beziglich ihres Qualifikationsbedarfs
unterschéatzt und sind tariflich unterbewertet.

Hauswirtschaftliche Berufe sind dafiir ein eindriickliches Beispiel. Im folgenden wer-
de ich Entwicklungslinien der Vergeschlechtlichung haushaltsnaher Tatigkeiten sowie
aktuelle Entwicklungen in der Hauswirtschaft skizzieren und Ansatzpunkte fur eine
Professionalisierung und Aufwertungsstrategie aufzeigen.

Qualifikationsbedarfe und Professionserfordernisse im Berufsfeld
Hauswirtschaft und Erndhrung

Der Wandel vom industriellen zum tertidren Paradigma, die Modernisierung familialer
Strukturen, demographische Veranderungen und gewachsene Erwerbsorientierun-
gen von Frauen haben zu weitreichenden Veranderungen im Feld reproduktionsna-
her Tatigkeiten gefiihrt. Bemerkenswert ist die Nachfrage nach bezahlter Dienstlei-
stung zur Sicherung der alltéglichen Lebensflihrung. Empirisch aufert sich diese
Entwicklung erstens in der wachsenden Nachfrage an aufRerh&uslicher Verpflegung.
In den Bereichen Gastronomie, Gemeinschaftsverpflegung und Catering nimmt der
Bedarf bestandig zu. Zweitens hat vor dem Hintergrund der Einfithrung der Lei-
stungsabrechnung nach dem Pflegeversicherungsgesetz vor allem der Bereich am-
bulanter Versorgung an Bedeutung gewonnen. Weitreichende Veranderungen zeich-
nen sich drittens im Bereich des privaten Haushalts ab. Der wachsende Bedarf nach
bezahlter Arbeit im Privathaushalt ist auf zwei gesellschaftliche Phanomene zurtick-
zufuihren: zum einen auf die demographischen Veréanderungen, den steigenden An-
teil alter Menschen und deren Unterstlitzung bei der alltaglichen Versorgung, zum
anderen auf die wachsende qualifizierte Erwerbstétigkeit von Frauen, speziell auch
von Frauen mit Kindern, die Liicken bei der Familientétigkeit hinterla3t. Konnten die-
se Bedarfe bisher weder durch partnerschaftliche Arbeitsteilung im Privaten noch
durch ¢ffentliche Angebote im Hinblick auf die Kinderbetreuung gedeckt werden,
greifen erwerbstétige Frauen zunehmend auf die Inanspruchnahme bezabhlter, jedoch
zumeist ,ungeschitzter” Arbeit im Privathaushalt zurtick.

Insgesamt zeichnet sich ab: im Privathaushalt wie in sozialen, pflegerischen, versor-
genden und haushaltsorientierten Berufen hat der Bedarf nach personenenorientier-
ter Dienstleistung das Potenzial fiir einen dynamischen Beschaftigungs- und Berufs-
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bildungssektor hervorgebracht. Diese neuen Marktanforderungen gilt es, mit ange-
messenen Qualifikationsprofilen aufzugreifen. Bietet die Hauswirtschaft dafir einer-
seits ein breit gefachertes Tatigkeitsfeld, befindet sie sich gegenwértig jedoch tat-
sachlich in einem Dilemma. Denn dem wachsenden Bedarf an haushaltsnahen
Dienstleistungen stehen gegenlaufige Trends diametral gegeniiber: die gesunkene
Attraktivitat der Ausbildung vor allem fiir Absolventen/innen mittlerer und héherer Bil-
dungsabschliisse, die durch Rationalisierungsbestrebungen und Sparmafinahmen
der offentlichen Hand und freien Trager zunehmend angespannte Lage auf dem Ar-
beitsmarkt, der Abbau von qualifiziertem Personal in Groflhaushalten, deregulierte
Beschaftigungsverhaltnisse in Privathaushalten. Der Erschliefung qualifizierter Ar-
beitsplatze entgegen wirkt auch die Zunahme von haushaltsorientierten Dienstlei-
stungsangeboten auf dem freien Markt. Mit dem Schwerpunkt auf kurzfristige Qualifi-
zierung und Beschaftigung haben sich in diesem Bereich in den letzten Jahren eine
Reihe von Projekten entwickelt. Jedoch zeigt sich gegenwartig, dass eine nachhalti-
ge und sichere Beschaftigungsperspektive aufgrund der unzureichenden Ausbildung
nicht zu erwarten ist.

In dem Spannungsverhéltnis zwischen Professionserfordernissen und tradierten Ge-
schlechterverhaltnissen liegen Risiken, die mindestens drei Modernisierungsfallen
enthalten:

e Zum einen fur Vergeselischaftungsprozesse von Frauen, da die mit mannlicher
Konnotation versehene Ausrichtung auf gewerblich-technische und produktions-
orientierte Dienstleistungen personen- und haushaltsnahe Bereiche erneut ab-
wertet und Frauen in ihrer einstigen Doméane weiterhin marginalisiert.

Zum zweiten fur Professionalisierungsprozesse, weil die als ,weiblich” angenom-
menen Kompetenzbereiche in einem ,semi-professionellen” Zustand verharren,
weiterhin unterbewertet und unterbezahlt.

e Zum dritten fiir nachhaltige Entwicklungen, die ein neues Verhéltnis von Produkti-
on und Reproduktion voraussetzen: Entscheidende Innovationen neuer Berufsbe-
reiche und Absatzmaérkte fir Dienstleistungen sind schlief3lich nicht auszuschdp-
fen, wenn am Primat von Produktion statt Prozessen, an Beherrschung von Mate-
rie statt Unterstitzung individueller und sozialer Entwicklungen und alltéglicher
Versorgung festgehalten wird. Die Umverteilung der Arbeit erfordert einen erwei-
terten Arbeitsbegriff, der die ,Produktivitét des Reproduktiven® in neuer Weise in
den Blick riickt und zugleich padagogische Handlungsalternativen fiir eine nach-
haltige Berufsbildung aufzeigt.

Aus dieser Perspektive eroffnet der skizzierte Wandel zugleich neue Chancen. Greift
die Hauswirtschaft die hier nur angedeuteten Probleme und Perspektiven des ge-
genwartigen Wandels auf, kann sie im Spannungsverhéltnis zwischen Qualifikations-
bedarfen und Professionserfordernissen tatsachlich als Motor und Modernisierungs-
faktor fr den Tertiarisierungsproze® wirken. Voraussetzung hierfur ist allerdings die
Entwicklung einer Professionalitét, die ein neues Berufsprofil mit Qualitatsentwick-
lung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung verknipft und Marktfahigkeit versor-
gender und betreuender Tatigkeiten als Ausgangspunkt setzt.

Fur diese Entwicklung stellt die Neuordnung eine wichtige Weichenstellung dar. Iim
Rahmenlehrplan Hauswirtschafter/Hauswirtschafterin wurden neben versorgenden
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auch betreuende Tatigkeiten in das Ausbildungskonzept aufgenommen. Das neue
Berufsprofil zielt auf nachhaltige Marktféhigkeit. Die Umsetzung dieses Konzepts be-
darf allerdings einer Fiille von Neuerungen an der Schnittstelle von berufspadagogi-
schen, sozial- und arbeitsmarktpolitischen sowie 6kologischen Perspektiven. Eine
Aufwertung reproduktionsnaher Tatigkeiten ist schliefilich die Voraussetzung fir ein
attraktiveres Berufsimage.

Entscheidend ist dabei unter professionspolitischen Gesichtspunkten, die Konzipie-
rung und Bewertung aller Aspekte von Arbeit und unter Berlicksichtigung personen-
orientierter Dienstleistung voranzutreiben.

Professionalisierungswege

Der MaRstab industrieller/manueller Produktion kann nicht weiter fir Dienstlei-
stungstatigkeiten herangezogen werden. Das leuchtet ein. Was aber sind die Be-
zugspunkte, Parameter und Erfordernisse insbesondere in personenbezogenen
Dienstleistungsberufen? Dafiir sind genaue Arbeitsplatzanalysen unter neuen Vor-
zeichen durchzufiihren.

Integration nicht-manueller Tatigkeiten heif}t, die Gestaltung von Interaktionen, die
Betreuung und Begleitung in Ubergangssituationen, die Unterstlitzung bei der Wie-
dererlangung von Selbstandigkeit sowie die Implementierung nachhaltiger Bildungs-
prozesse und Aspekte von Qualitatssicherung aufzunehmen.

Bezogen auf hauswirtschaftliche Tatigkeiten sind die folgenden Arbeitsanforderun-
gen und -belastungen charakteristisch (vgl. Krell/Winter 1998, Winter 1997,
Katz/Baitsch 1996):

¢ Integration von Versorgung und Betreuung
Koordination und Balance zwischen sachlichen, fachlichen und interaktiven An-
forderungen, etwa: Einhaltung von Ablaufplanen bei gleichzeitiger Zuwendung in
der hauslichen Versorgung oder Verbindung von Herstellungserfordemissen mit
padagogisch-didaktischen Anforderungen z.B. bei hauswirtschaftlicher Betreuung
zur Unterstiitzung und Wiedererlangung von Selbsténdigkeit: Umgang mit beein-
trachtigenden Arbeitsunterbrechungen.

Interaktionsanforderungen
Aufnahme und Gestaltung von Interaktionen mit Kunden/Klienten, verbunden
mit inhaltlichen Arbeitsanforderungen (etwa: Herstellen von Mahlzeiten, Reini-
gen von Wohnraumen) erfordern: Zuwendung, Freundlichkeit, Empathie, Takt,
Selbstbeherrschung, Geduld (Winter 1997).
Selbstwahrnehmung als Ausgangspunkt fiir die Gestaltung interaktiver Pro-
zesse (,Eigensinn“) sowie Voraussetzung fir eine angemessene ,aullere Er-
scheinung” bezogen auf wechselnde Einsatzorte und Anlasse (etwa im cate-
ring-service).
Umgang mit speziellen Personengruppen: Bedarf besonderer Zuwendung,
Ubernahme von Verantwortung (Kinder, geistig Behinderte oder psychisch
Kranke), Konfrontation mit besonderem Leid (chronisch Kranke, Sterbende).

e Geschicklichkeit (Krell 1997)
Kérperbewegungen (etwa beim Servieren von Speisen).
Fingerfertigkeit (etwa bei der Herstellung von Nahrung oder Dekoration von
Speisen und Rdumen).
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e Belastungen
Einseitige Belastung bestimmter Kérperteile und Muskelgruppen (etwa bei
Reinigungstatigkeiten oder in der Grof3kiiche).
Monotonie, repetitive Tatigkeiten, eingeschrankter Handlungsspielraum (etwa
in der GrofR3kliche, Wascherdume).
Unglinstige Umgebungsbedingungen (Hitze, unangenehme Geriiche: Grofku-
che, Wascherdume).

e Verantwortung iibernehmen
fur zu versorgende Personengruppen, bezogen auf den jeweiligen Auftrag und
Zustandigkeit.
bei der Herstellung von Speisen und Getrénken.
im Umgang mit wertvollen Gegenstanden (etwa im Privathaushait).
fur 6kologische Anforderungen: Auswahl von Reinigungsmittein, Entscheidung
fur 6kologisch wertvolle Nahrungsmittel, nachhaltiger Umgang mit Ressour-
cen.

Berufspolitisch entscheidend ist die horizontale und vertikale Abgrenzung hauswirt-
schaftlicher Berufe. Bezogen auf die

e Ausbildungsstufen,

¢ Einsatzorte sowie

e Personengruppen (Klienten/Kunden)

sind differenzierte Merkmalskataloge zu erarbeiten, die die Grundlage fiir Qualifizie-
rung und Tarifierung bilden. Hierfiir ist nicht zuletzt eine bundeseinheitliche Regelung
der bislang in Landerhoheit liegender Zustandigkeiten anzustreben.

Bezogen auf den zunehmenden Arbeitsmarkt privater Haushalte, der bislang weit
tiberwiegend ungeschitzt und unqualifiziert bedient wird, sind Strategien zu entwik-
keln, die geeignet sind, aus dem Arbeitsplatz Privathaushalt einen dauerhaften und
zukunftsfahigen Sektor zu entwickeln. Vorgeschlagen werden folgende Eckpunkte
einer Professionalisierungsstrategie:

e Prioritat hat eine berufliche Ausbildung mit anerkanntem AbschiuB.

Der Fille an Anforderungen ist durch die Entwicklung adéquater Arbeitsinhalte,
die standardisierten Leistungskriterien entsprechen, zu begegnen. Qualitétsent-
wicklung 148t sich daran messen und in transparente und fiir Kund/inn/en nach-
vollziehbare Preisgestaltung umsetzen.

o Den Beschaftigten miissen alle Tatigkeitsbereiche vergiitet werden. Gerade die
personenorientierten Dienstleistungsbereiche zeichnen sich nach wie vor dadurch
aus, daR der Tarifierung v.a. die manuellen Tatigkeiten zugrundegelegt werden.
Die professionelle Gestaltung von Interaktionen und der Einsatz von Sozial-
kompetenz, die den taglichen Arbeitsablauf erheblich mitbestimmen, kénnen
nicht langer unbertcksichtigt bleiben.

e Ein zukunftsfahiges Beschaftigungsfeld 14kt sich nur dann entwickeln, wenn den
Beschaftigten geregelte Statuspassagen eréffnet werden. Sackgassenberufe
fuhren zu Abwanderungen in attraktivere Berufsbereiche. Fir den haushaltsna-
hen Dienstleistungsbereich sind adéquate Konzepte im Bereich der Fort- und
Weiterbildung auszuarbeiten.
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e Von hoher Bedeutung flir Professionalisierungsperspektiven sind berufliche Or-
ganisationen: starke Verbande, die den Austausch zwischen Fachkréften er-
maoglichen, Verbindungen zwischen verwandten Berufsgruppen schaffen und In-
teressen vertreten.

2. Statement

Personenorientierung als Professionalisierungsbedarf tertidrer Beschiftigung

Ein entscheidender Faktor, der in eine revidierte Arbeitsplatzbewertung hauswirt-
schaftlicher Tatigkeiten einfliessen muB, bezieht sich auf den Bereich Sozialer Quali-
fikation. Hier gibt es zwar eine Fiut von Publikationen, vor allem aus dem Bereich der
Berufsbildung, aber noch wenig systematisch iberzeugende Konzepte flir eine Defi-
nition, didaktische Vermittlung und Anhaltspunkte fiir Tarifierung.

In der Debatte um Sozialkompetenz féllt auf, daf3 die Orientierung auf gewerblich-
technische und handwerkliche Berufsbereiche dominiert. Dabei kénnen doch gerade
die personenorientierten Bereiche der Gesundheits- und Pflege- sowie der erziehen-
den und hauswirtschaftlichen Berufe auf ein reichhaltiges historisches Erbe zuriick-
greifen und einen enormen Erfahrungsschatz in die Ausformulierung einer adéquaten
Definition der sozialen Kompetenz einbringen.

Wahrend in einigen gewerblich-technischen sowie kaufménnischen Berufen bereits
eine Integration von Sozialkompetenz in die Ordnungsmittel (Ausbildungs- und Prii-
fungsordnungen) erfolgt ist, Uberrascht die Zuriickhaltung in den personenorientier-
ten Dienstleistungsberufen. Die soziale Kompetenz galt in den traditionellen Frauen-
berufen als ,nattrliche, weibliche* Ressource und wurde bislang kaum explizit pro-
fessionell ausgebildet, gleichwohl unbezahlt genutzt. Wenn sie nun wieder starker in
den Vordergrund rickt, besteht die Gefahr, so wird argumentiert, dal} eine neuerliche
Abwertung personenbezogener Dienstleistung damit einhergehe.

Ich habe dazu einen andere Einschatzung: Es liegt meines Erachtens eine Chance
darin, die reflektierten Erfahrungen und das Wissen um sozial kompetent gestaltete
Interaktionen aus den Frauenberufen in andere Berufsbereiche zu transferieren und
sie damit einer Entwicklung voranzustellen. Gleichzeitig ist es jedoch notwendig, sehr
genau beziiglich des Qualifikationsprofils sozialer Kompetenz in den einzelnen Be-
rufsfeldern zu differenzieren, denn die Anforderungen sind beziglich des Klientels
wenig vergleichbar.

Im Unterschied zu gewerblich-technischen und kaufmannisch-verwaltenden Berufen
erfordern Gesundheits-, pflegerische und soziale Berufe nicht nur ,Dienstleistungen
am Menschen®, sondern die padagogische Arbeit mit dem Menschen soll die ,Arbeit
des Menschen an sich selbst®, d.h. Individualkompetenz und Handlungsfahigkeit,
fordern. Fachkompetenz in diesem Sinne erfordert nicht nur die methodisch-reflexive
Foérderung von Empathie, Interaktion etc., sondern auch gerade die Fahigkeit, in
professioneller Abgrenzung padagogisch zu handeln.

Zwar lalt sich an der Integration von Sozialkompetenz in die berufliche Handlungs-
kompetenz eine Aufwertung ehemals ,weiblich“ konnotierter Fahigkeiten ablesen.
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Dahinter liegt die Notwendigkeit, auch firr gewerblich-technische Berufe die immer
starker dienstleistungsbezogenen beruflichen Handlungskontexte mit entsprechen-
den beruflichen Qualifikationen auszustatten. Wenn allerdings nicht zwischen den
durchaus qualitativ differenten Anforderungen in personenbezogenen und gewerb-
lich-technisch orientierten Dienstleistungsberufen hinsichtlich sozialer Fahigkeiten
unterschieden wird, kann darin eine erneute Abwertung liegen.

Wie laRt sich Soziale Qualifikation nun verstehen? Unstrittig ist, daf sie in Interakti-
onsbeziigen wirksam wird, also in Beziehungen. Deutlich wird, daB soziale Hand-
lungskompetenzen in je unterschiedlichen Herkunftskontexten und Lebensbereichen
erworben wurden (Euler 1997). Empirisch wenig erfaft und theoretisch kaum be-
riicksichtigt sind diese biographisch aufgeschichteten Erfahrungen und nicht intentio-
nalen Lernprozesse sowie die damit verbundene Emotionalitét in interaktionsprozes-
sen. Diese bilden reflektiert und bearbeitet im Rahmen von Aus- und Weiterbildung
wesentliche Voraussetzungen von Sozialer Qualifikation.

Abgeleitet aus ihrer empirischen Untersuchung definieren Damm-Ruger/Stiegler so-
ziale Qualifikation als Fahigkeit, ,die eigenen und die fremden Bedurfnisse, Interes-
sen und Ziele abzugleichen, auszuhandeln und abzustimmen und dabei die betriebli-
chen Rahmenbedingungen zu beriicksichtigen®. Voraussetzung dazu sei die Wahr-
nehmung der eigenen und fremden Interessen, Gefiihle und Werte (1996: S. 40).
Betont werden in dieser Definition die notwendigen Gestaltungsfahigkeiten von Inter-
aktionen. Dartiber hinaus sind die Einfliisse gesellschaftspolitischer und 6konomi-
scher Rahmendaten zu beriicksichtigen, da sie die Folie fir die betrieblichen Bedin-
gungen stellen. Daraus ergibt sich folgendes Modell fir Soziale Qualifikation:

Modell: Soziale Qualifaktion

Okonomische und

g Bedingungen
Betriebliche
Rahmenbedingungen
abgleichen,
e - . aushandeln, . )
Bediirfnisse, Ziele, abstimmen Bediirfnisse, Ziele,
Interessen, Werte Interessen, Werte,
der/des Auszubilden- Interaktion, der/des

den, Beschiiftigten Kommunikation Klient/inn/en,

Kund/inn/en

Quelle: eigene Darstellung nach Damm-Ruger/Stiegler 1996
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In der Begleitung des Modellprojekts ,Mobiler Haushaltsservice* haben wir mit den
Schiler/innen Interaktionen im Kundenhaushalt untersucht, vorzugsweise kon-
flikthafte Situationen. Ein wichtiges Ergebnis war, dal® der Ausgangspunkt fur sozial
qualifizierte Interaktionen nicht die Hinwendung zum Gegeniber ist, sondern die re-
flektierte Selbstwahrnehmung. Denn die mégliche Uberlagerung mit eigener emotio-
naler Verstrickung lal3t eine angemessene Fremdwahrmehmung nicht zu. In der di-
daktischen Vermittlung Sozialer Qualifikationen muf} daher zunachst die Fahigkeit
der Selbstbeobachtung und Starkung des Selbstbewuftseins angestrebt werden.
Dabei sind die biographischen Ressourcen der Schiller/innnen und Auszubildenden
aufzugreifen. Ihre bereits entwickelten kreativen Strategien und eigensinnigen
Handlungspotentiale kénnen etwa in interaktiven Prozessen entfaltet und gestarkt
werden. Weiter sind Reflexionsprozesse anzuregen, die diese in professionelle
Handlungsmuster weiterentwickeln.

Arbeit, das haben die Schiler/innen im Ausbildungsbereich personenorientierter,
haushaltsnaher Dienstleistung verstanden, bezieht sich nicht nur auf die Herstellung
eines gelungenen Biiffets im Projektbereich Partyservice, sondern beinhaltet auch
die professionelle Gestaltung von Interaktionen etwa mit pflegebediirftigen
Kund/inn/en in deren privatem Wohnumfeld.

Ob sie diesen Teil ihrer zuklinftigen Berufsarbeit auch bezahlt bekommen, hangt
nicht nur von politischen und professionsstrategischen Entwicklungen ab. Es ist auch
abhangig von einer (noch weiter zu entwickelnden) kulturellen Akzeptanz von Seite
der Kundinnen und Kunden, fiir qualifizierte personenbezogene Dienstleistungen
auch den adaquaten Preis zu bezahlen. Dann kann aus Dienen Verdienen werden
und neue Markte kénnen weiter Beschaftigung sichern.

Hauswirtschaftliche Tatigkeit ist ,Dienstleistung am Menschen®. Dies erfordert die
Ausbildung von Sozialkompetenz als Zieldimension beruflicher Bildung und die For-
derung sozialer Qualifikationen als Teil beruflicher Fachkompetenz. Fir die zuktnfti-
ge Professionsentwicklung hinsichtlich sozialer Qualifikation in hauswirtschaftlichen
Berufen kdnnen folgende Ergebnisse als Eckpunkte gelten:

e Entwicklung eines Instrumentariums fiir die fachliche Vermittlung (Ausbildung).

e Entwicklung von Kriterien zur Messbarkeit und Prifung prozessualen Lernens
(Prtfung und Zertifizierung).

¢ Reflexion und Aktualisierung von Handlungskompetenzen fiir die Bewéltigung
des Berufsalltags (Supervision, Fort- und Weiterbildung).

Entwicklung von Berufsprofilen und Arbeitsplatzbeschreibungen, die das soziale
Handeln einschlief’en und eine Grundlage fiir adaquate tarifliche Eingruppierun-
gen bieten (Qualitatsentwicklung).

o Definition der beruflichen Anforderungen entsprechend der Qualifi katlonsebenen
(Standardisierung).

¢ Neuentwicklung von Konzepten, die sich auf die Divergenz im Berufsfeld bezie-
hen (Professionalisierung).
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Assistenzberufe: Frauenarbeit par excellence?

Dr. Ursula Holtgrewe, Duisburg

1. Assistenzarbeit: Zuarbeit als Beruf

Wenn von Assistenzberufen die Rede ist, muss zunachst einmal geklart werden, was
wir darunter verstehen. Ich meine damit Berufe, deren Berufsbild entscheidend da-
von gepragt ist, dass die Ausiibenden Professionellen zuarbeiten, also die fachliche
und professionelle Arbeit gewahrleisten. Gewahrleisten heif’t: Sie vor- und nachbe-
reiten, abwickeln, koordinieren und sozial einbetten. Also: Arzthelferlnnen, Zahnarzt-
helferinnen, Rechtsanwalts- und Notarsgehilflnnen, Steuerfachgehilflnnen, die mitt-
lerweile nicht mehr so heiRen: Aus den Rechtsanwalts- u. Notarsgehilfinnen sind seit
1995 Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellte geworden, aus den Steuerfachge-
hilfinnen Steuerfachangestellte. Lediglich den Arzthelferinnen und ihren Kolleglinnen
aus Zahn- und Tierarztpraxen ist die Bezeichnung als ,Helferin“ geblieben — aber
daflr haben sie einen Tarifvertrag.

In dieser begrifflichen Anderung ist das Thema der Assistenz, das ein Geschlechter-
thema ist, schon angesprochen: Symbolisiert wird ein Kampf um Berufsfachlichkeit
und Eigenstandigkeit, man hat sich sprachlich weg bewegt von der Ausrichtung auf
den/die Professionelle, dem zugearbeitet wird.

2. Arbeitsbedingungen und Beschiftigtenstruktur

Nichtsdestoweniger sind die Arbeitsbedingungen der Assistenzberufe von den An-
forderungen des Zu-, Vor- und Nacharbeitens geprégt. Sie werden in hierarchisch
untergeordneter Stellung in Klein- bzw. Kleinstbetrieben ausgelibt, gering bezahit,
mit vielfach unglinstig gelegenen Arbeitszeiten, die an die Arbeitszeiten der Profes-
sionellen gekoppelt sind und schon deswegen am Rande der ,normalen” Arbeitszei-
ten liegen. Eigenstandige Karrierewege und berufliche Entwicklungsméglichkeiten
sind kaum vorgesehen.

Dabei liegen diese Berufe an vorderer Stelle bei den von Frauen besetzten Ausbil-
dungsberufen. Arzt- und Zahnarzthelferin (48.235 bzw. 42.771 Auszubildende) liegen
hinter den Burokauffrauen auf dem 2. und 3. Rang der Frauen-Ausbildungsberufe.
Insgesamt arbeitet damit jede siebte weibliche Auszubildende in einer Arzt- oder
Zahnarztpraxis (BMBF 1999, S. 73). Der Auszubildendenanteil an den Berufstatigen
liegt zwischen 10 und 22%. Das verweist wiederum auf ein Problem: Weil die Fluk-
tuation so hoch ist, wird iber Bedarf ausgebildet, und die Versuchung fir die Profes-
sionellen ist groR, einen beachtlichen Teil der Arbeit von billigen Auszubildenden er-
ledigen zu lassen. Es handelt sich also vielfach um Ubergangsberufe, die in tber-
wiegendem MaRe von jlingeren Frauen ausgetbt werden — bis zur Familiengriindung
oder auch bis zum Wechsel in andere Beschéaftigungsfelder, z. B. in die Kranken-
hausverwaltung im Falle der Arzthelferinnen oder in die Buroarbeit in gréReren Be-
trieben.

Nicht zufallig sind die Assistenzberufe Frauenberufe par excellence. Der Frauenanteil
liegt zwischen 98% bei den Arzt, Zahnarzt- und Tierarzthelferlnnen und 80% bei den
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Steuerfachangestellten (Mikrozensus 1999, vgl. auch Holtgrewe 1998). 95% der
170.000 Auszubildenden in den Praxen und Kanzleien der Freien Berufe sind Frauen
(BIBB 1998), wéhrend in den zugehérigen Professionen die Manner tGberwiegen.
Insgesamt sind die Beschaftigtenzahlen nicht unbeachtlich: Es gibt nach dem Mikro-
zensus 1999 515.000 Sprechstundenhelferinnen, 132.000 Fachangestellte in der
Steuer- und Wirtschaftsberatung und 96.000 Rechtsanwalts- und Notarsfachange-
stellte. Ein weiterer Blick in die Statistik (Tabelle 1): In der Tat werden die Assistenz-
berufe {iberwiegend von jingeren Frauen ausgelibt. Dabei gibt es bei den Sprech-
stundenhilfen noch mehr altere Beschéftigte als bei Steuerfachangesteliten und
Rechtsanwalts- und Notarsfachangesteliten. Trotz des ,weiblichen“ Charakters der
Berufe liegt der Teilzeitanteil nicht sehr hoch. Dass er bei den Sprechstundenhilfen
am héchsten liegt, Uberrascht etwas, wenn man bedenkt, dass deren Arbeitszeit am
engsten an die der Arzte gekoppelt ist. Andererseits wird bei ihnen Vollzeitarbeit fast
unzumutbar. Die Arbeitszeit beginnt mit Laboruntersuchungen frih morgens und en-
det vielfach mit abendlichen Sprechstunden fur Berufstatige, so dass sich Halbtags-
oder quasi Schichtarbeitsiésungen anbieten.

Reichtimer sind in den Assistenzberufen auch in Vollzeit nicht zu verdienen. Auch
wenn der hohe Auszubildendenanteil einen Teil der Niedrigeinkommen erklart,’ ist
aufschlussreich, dass nur 11% der Sprechstundenhelferinnen und 15% der Rechts-
anwalts- und Notarsfachangestellten Uber 2.200 Mark im Monat auf dem Konto vor-
finden. Die Steuerfachangestellten stehen etwas besser da, von ihnen verdienen 8,7
% sogar tber DM 3.000 netto, aber in all diesen Berufen zahlt frau schon mit mehr
als 2200 Mark zu den ,Besserverdienenden®.

Zahi 132.000 96.000
Frauenanteil % 98,6 80,5 93,3
Azubi-Anteil % 14,2 10,5 22,3
<35 58,7 58,7 67,8
35-45 24,7 24,3 17,7
> 45 15,8 11,8 9,5
> 31 h/Woche 77 74,2
21 - 31 10,7 6,0 6.8
<21 23,3 16,8 9,8
< 1800 DM 37 0
5

' Ein weiterer Teil erklart sich, wenn man das steuerliche Ehegattensplitting berticksichtigt.

2 Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 1999 und eigene Berechnungen. Der Mikrozensus
basiert auf der Hochrechnung einer einprozentigen Stichprobe aus der Wohnbevdélkerung. Eink-
ommenszahlen usw. basieren auf Selbstauskinften der Befragten.

® Dass sich die Prozentzahlen nicht auf 100% addieren, liegt an fehlenden Nennungen.
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3. Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit

Historisch und sozialstrukturell sind also diese Berufe geradezu idealtypisch (im Sin-
ne von typisch, nicht von ideal) fur vergeschlechtlichte Berufsarbeit. Hier wurde das
burgerliche Geschlechtermodell von Familienernéhrer und Hausfrau oder gar das
biblische von der Frau als Helferin des Mannes in die Erwerbssphére Ubertragen.
Und die Frauenarbeit besteht eben darin, die ,eigentliche” ménnlich-fachlich-
sachliche als solche zu ermdglichen und die Voraussetzungen dafiir zu schaffen —
weswegen sie selbst nur begrenzt verberuflicht worden ist, Qualifikationen und Kom-
petenzen in einem Bermudadreieck der Vergeschlechtlichung verschwinden. Die As-
sistenz bildet deswegen — lber ihre berufliche Institutionalisierung hinaus — ein
Strukturierungsmuster geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung, das sich auch in an-
deren Beschéftigungsfeldern findet, und es ist durchaus nicht sicher, dass es histo-
risch Uberholt ist. Sekretariate sind ein klassisches Beispiel, aber auch die Arbeit von
weiblichen kaufmannischen Angestellten in Klein- und Mittelbetrieben unterliegt wei-
terhin analogen Deutungen und Wahrnehmungen als Zuarbeit. Bei Dienstleistern wie
etwa Unternehmens- und Personalberatungen mdgen sich zwischen ,eigentlicher”
Beratung und Sekretariat oder Office Management &hnliche Trennlinien auftun.

4. Entgrenzte Anforderungen, begrenzte Entwicklungsméglichkeiten

Das strukturelle Problem von Frauenberufen findet sich also hier ganz ausgepragt:
Die Anforderungen an Qualifikationen und ,extrafunktionale“ Kompetenzen und En-
gagements sind hoch und vielfltig, die Verwertungsmdglichkeiten fur die Frauen be-
grenzt. Gefragt sind die beriihmten weiblichen Dienstleistungskompetenzen und soft
skills wie Freundlichkeit, kommunikative und soziale Kompetenz, aber auch Auffas-
sungsgabe, ,Durchblick®, die Fahigkeit, vor-, nach- und mitzudenken und die Per-
spektive der Professionellen wie der Klientinnen zu ibernehmen. Dass diese nicht
einfach in einer Frauensozialisation entwickelte Arbeitsvermdgen sind, sollte eigent-
lich klar sein, wenn man sich die Klagen von Freiberuflern und ihren Verbanden tber
Rekrutierungs- und Nachwuchsprobleme anhort.

Die beruflichen Anforderungen sind — bei allen Defiziten in der Verwertbarkeit solcher
Kompetenzen — jedoch nicht nur als defizitar zu betrachten. Beschéaftigte schatzen an
ihre Berufen die Vielseitigkeit und Abwechslung und auch die - wenn es gut lauft -
kleinstbetrieblich-persénlichen und kooperativen Arbeitsbeziehungen (Gott-
schall/Jacobsen/Schiitte 1989; Holtgrewe 1997; Stiller 1999; Hecker 1999). Indem
sie an der professionellen Arbeit teilnehmen und deren Perspektive Ubernehmen,
erfahren sie im unmittelbaren Umfeld auch Anerkennung und persénliche Wertschéat-
zung, die ihnen institutionell vorenthalten werden.

Ein Problem ist, dass es wenig institutionalisierte Karrierewege und berufliche Ent-
wicklungsmdglichkeiten gibt (vgl. BIBB 1999). Bei den Steuerfachangestellten ist —
als einzigem Assistenzberuf — der Durchstieg in die Profession méglich. Daneben
bieten die Kammern unterschiedliche Fortbildungen zu Fachassistentlnnen, Blirovor-
steherinnen usw. an, und auch die Aufstiegsfortbildungen fiir Buroberufe (Fach-
wirtsausbildungen) sind moglich. Bei den Arzthelferinnen miinden die vorhandenen
Fortbildungsangebote meines Wissens kaum in erweiterte Tatigkeitsfelder. Durch-
stiege in die Richtung Gesundheitsmanagement, Krankenhausverwaltung etc. gibt es
institutionell so gut wie nicht.
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5. Perspektiven der Assistenzberufe

Ein Ausbau der Berufsfelder tiber das kleinstbetriebliche Einsatzfeld hinaus bzw. der
Anschluss an andere Einsatzfelder tber die privaten Arbeitsanreicherungs-, Weiter-
bildungs- und Wechselanstrengungen der Frauen selber hinaus, ist also win-
schenswert. Zumal die Anforderungen an die Professionellen und ihre Assistentinnen
steigen, was Patienten- oder Mandantenorientierung, Dienstleistungsqualitat, infor-
mationsaufkommen usw. angeht. Hier kdnnen Informations-, Organisations- und
auch Beratungsaufgaben die Assistenzberufe aufwerten. Jedoch ist unter Kosten-
druck — insbesondere bei den Arzten — die Versuchung fir die Professionellen grof3,
statt der Aufwertung und Anreicherung der Assistenz Strategien der Einsparung und
Dequalifizierung zu verfolgen (Einsatz von Auszubildenden, 630-Mark-Kréften, son-
stigen Aushilfen). Oder weiterhin auf das Engagement und Interesse der Frauen an
interessanter Arbeit zu setzen, ohne es gesondert zu honorieren.

6. Interessenvertretung, Verbinde, Tarifpolitik

Man hat es also berufs- und tarifpolitisch mit einer nicht sehr ermutigenden Kombina-
tion aus Frauenberufen (mit unterbrochener Berufstéatigkeit und hoher Fluktuation)
und Kleinbetrieben zu tun. Regelungen zu Gehaltern und Arbeitsbedingungen bre-
chen sich dabei auch an der Vielfalt der Betriebe — von der international agierenden
Steuerberatungsgeselischaft oder der groen High-tech-Radiologiepraxis bis zur
Hausarztpraxis oder Anwaltskanzlei ,um die Ecke".

Entsprechend rar sind tarifliche Vereinbarungen: Fir die Arzthelferinnen besteht ein
Tarifvertrag, bei den Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellten gibt es Empfehlun-
gen der verschiedenen Landesverbénde und der Anwaltskammern.

Ein Blick auf die Tatigkeitsbewertung ist recht aufschlussreich: Das Einstiegsgehalt
betragt bei den Arzthelferinnen DM 2.465 brutto; das Endgehalt in der Tatigkeits-
gruppe | wird nach 23 Berufsjahren mit DM 3.486 erreicht. Es gibt vier Tatigkeits-
gruppen: In der Tatigkeitsgruppe 1l werden delegationsfahige medizinische Leistun-
gen erbracht oder die Praxisabrechnung und Organisation unterstitzt. Daflr gibt es
einen Zuschlag von 5% auf das Grundgehalt. Tatigkeitsgruppe llIf (plus 10%) umfasst
die Aufgaben, Auszubildende anzuleiten, Beratung/Betreuung von Patienten und
Réntgentatigkeiten. Das Maximum ist mit Tatigkeitsgruppe IV erreicht: Hier werden
fur Leitungsfunktionen in grofReren Praxen und fir das Verwalten unter wirtschaftli-
chen Gesichtspunkten 20% auf das Grundgehalt draufgelegt. Karrieren im Beruf
schlagen sich also nur recht begrenzt in Mark und Pfennig nieder, und die Anforde-
rungen fur Aufstiege sind recht hoch. Anerkannte Leistungen konzentrieren sich auf
die medizinische Seite des Berufs. EDV-Kompetenzen in Gestalt vertiefter Kenntnis-
se, Verantwortung fur Daten- und Programmpflege etwa, kommen gar nicht vor.

Hier ist ein Vergleich mit den Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellten aufschluss-
reich. Mir liegen verschiedene Gehaltsempfehlungen sowie die Ergebnisse einer Ge-
haltsumfrage des Verbandes in Niedersachsen vor. Die empfohlenen und real auch
gezahlten Gehalter liegen etwa auf der selben Ebene wie bei den Arzthelferinnen:
Einstiegsgehalter nach abgeschlossener Ausbildung bei DM 2.500, Biroleiterinnen
tiber 50 sollten zwischen DM 4.300 und 6.100 verdienen. Jedoch sind hier die Tatig-
keitsbeschreibungen differenzierter. Honoriert wird zunehmend selbststandige Sach-
bearbeitung und das Treffen eigener Entscheidungen. Auch bei der EDV-Nutzung
wird eigenverantwortliche Arbeit aufgewertet, z. B. das eigensténdige Erstellen von
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Textbausteinen und in den htheren Tatigkeitsgruppen die Fehlerbehebung und op-
timale Ausnutzung der Software.

Entsprechend liegen bei den Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellten — anders
als bei den Arzthelferinnen — auch die Zuschlage fur anspruchsvollere Aufgaben
merklich héher als die Alterszuschlage: Bei den empfohlenen Gehéltern steigen die-
se im Zehnjahresabstand um 100 Mark, wahrend der Unterschied zwischen der ein-
fachen Rechtsanwalts- und Notarsfachangestellten-Arbeit und der Biroleitung je
nach Altersgruppe zwischen 53 und 60% liegt. Bei den in Niedersachsen gezahlten
Gehaltern betragt der Abstand sogar 75 Prozentpunkte, wobei insbesondere um
Hannover herum mit anspruchsvolleren Aufgaben wesentlich mehr zu verdienen ist.
Die gewerkschaftliche Prasenz ist in diesen Berufsgruppen gering. Ein nicht zu un-
terschatzendes Maf beruflicher Interessenpolitik wird hingegen von den Berufsver-
banden betrieben. Sie sind vielleicht in einer glinstigeren Position, die spezifischen
Anforderungen dieser Berufe aufzugreifen. Die Politik der Verbande konzentriert sich
stark auf Berufsbilder und Weiterbildung. Wie gesehen, ist dort auch noch vieles zu
tun, aber frau sollte auch im Hinterkopf behalten, dass gerade in Frauenberufen mit
der Weiterbildung, bei der Frauen ja selbst auch sehr interessiert sind und sich en-
gagieren, nicht automatisch die Verwertbarkeit in Gestalt erweiterter beruflicher Per-
spektiven oder gar besserer Entlohnung verbunden ist. Vielfach tragen Qualifizierun-
gen ihren Lohn in sich, wobei aber das verbesserte standing im Betrieb und die
Chance, sich interessantere Arbeit zu erschlielen, auch nicht zu unterschétzen sind.
Aus diesem Grund kame es jedoch berufspolitisch meines Erachtens darauf an, auf
die Anschlussfahigkeit des Weiterbildungsangebots auch fir einen Wechsel in er-
weiterte Tatigkeitsfelder zu achten.

Tarifpolitik und berufliche Bildungspolitik sind also zentrale Themen, aber die M&g-
lichkeiten sind begrenzt, und die tarifpolitische Avantgarde ist in diesem gewaltigen
Frauen-Beschaftigungsfeld schwerlich aufzufinden. Weitere Fantasie ware darauf zu
verwenden, speziell den kleinbetrieblichen Arbeitsbedingungen und dem beruflichen
Engagement der Frauen gerecht zu werden (vgl. Holtgrewe 1997, S. 2571f.). Hier
muss viel Arbeitspolitik vor Ort stattfinden. Ich denke dabei daran - und das kann fur
Gewerkschaften und Berufsverbéande sinnvoll und nitzlich sein und geschieht auch
schon - Kommunikations- und Austauschmaglichkeiten zu schaffen, in denen sich die
Beschaftigten selbst Uber die eigenen Kompetenzen, Leistungen und Perspektiven
vergewissern kdnnen. Uber solche Austauschforen, verbunden mit Jobbdrsen usw.,
kénnen auch lokale Arbeitsmérkte transparenter werden — und die Voraussetzungen
und Hindernisse guter Arbeitsbedingungen geklart werden.

Ich habe dabei auch im Hinterkopf, von den Professionellen zu lernen. In deren Ver-
banden und deren beruflichem Handeln spielen Reputation und Renommee eine
gewichtige Rolle. Warum also nicht — durchaus in Kooperation mit den Kammern, der
Fachpresse, Berufsschulen usw. — ,gute” oder gar ,vorbildliche“ Lésungen und Bei-
spiele fiir Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung, Aus- und Weiterbildung bekannt
machen, auf daB sie zu Standards werden?
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Ursachen und Probleme der Vergeschlechtlichung
von Berufsarbeit
Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zum
Sichtbarmachen der weichen Komponenten der
Dienstleistungsarbeit im Berufsfeld Altenpflege

Barbara Meifort, Bonn

1. Was heiBlt Vergeschlechtlichung von Berufsarbeit im Berufsfeld
Altenpflege?

Die frauenspezifische Vergeschlechtlichung des Berufs Altenpflege lasst sich beson-

ders gut an seiner Entstehungsgeschichte verdeutlichen:

Der Beruf Altenpflege ist relativ jung. Altenpflege ist urspriinglich gar nicht als ,Be-

ruf*', sondern als arbeitsmarktlicher Puffer und zur Verdeckung sozialpolitischer Pro-

bleme geschaffen worden. Altenpflege als spezifisches berufliches Einsatzfeld ent-

stand durch das Zusammentreffen verschiedener Faktoren in den sechziger Jahren:

o die demografische Entwicklung (wenn auch damals noch in abgeschwéachter
Form),

e der zunehmende Arbeitskraftemangel in der Zeit des Wirtschaftswachstums,

« die arbeitsmarktpolitisch begriindete regionale Mobilitéat einerseits und

o die ebenfalls rein arbeitsmarktpolitisch begriindete Propagierung der ,Doppelrolle
der Frau®,

e die Normierung der familiazren Wohnflache des sozialen Wohnungsbaus auf die
Zwei- bzw. besser Eineinhalb-Generationen-Kernfamilie und

o die zunehmenden Nachwuchsprobleme sowohl in der klinischen Krankenpflege
als auch in der kirchlichen Gemeindepflege.

Der Beruf Altenpflege wurde im Berufszuschnitt und Qualifikationsniveau zielgenau

konstruiert:

o als institutionsspezifischer Beruf, genauer als Anstaltsberuf fiir eine anspruchslo-
se stationare Alltagsversorgung (Altenpflege in Heimen).

o Das Qualifikationsprofil bestand aus einer Mischung von grundpflegerischen Fer-
tigkeiten sowie hauswirtschaftlichen und sozialen Basiskenntnissen auf dem Ni-
veau eines Angelerntenberufs.

e Der Beruf wurde als Frauenberuf fur eine spezifische Zielgruppe von Frauen kon-
struiert, namlich als Wiedereinstiegsberuf fiir Frauen mittleren Alters.?

Diesem Berufskonzept liegt folgendes Denkmuster zugrunde: Fir einen Beruf far
Wiedereinsteigerinnen, denen bloss der Status von Zuverdienerinnen oder Zweitver-
dienerlnnen zugebilligt wird, benétigt man keine Bildungsinvestitionen. Fur den an-
gepeilten generalistischen Berufszuschnitt hausarbeits- und familiennaher beruflicher
Tatigkeit reicht unter Riickgriff auf das sog. spezifische weibliche Arbeitsvermdgen

1

, vgl. Beck, Ulrich: Soziologie der Arbeit und der Berufe, Miinchen 1980

hierzu ausfiihrlich: Becker, Wolfgang; Meifort, Barbara: Pflegen als Beruf — ein Berufsfeld in der
Entwicklung. Berichte zur beruflichen Bildung; Band 169, hrsg. vom BIBB, Der Generalsekretér.
Bertelsmann, Bielefeld 1994
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eine kurze Ausbildung; Frauen in diesem Alter, zumal als Wiedereinsteigerinnen, he-
gen keine beruflichen Karriereabsichten; sie lassen sich rasch zielgenau qualifizie-
ren; Grundlagen fur berufliche Weiterbildung und berufliche Entwicklung muss die
Ausbildung fur diese Zielgruppe nicht vermitteln. Die Ausbildung und infolgedessen
auch die Entlohnung kénnen entsprechend billig ausfalien.

Damit entsprach der Beruf hinsichtlich Qualifikationsniveau und Zuschnitt dem Status
der Zielgruppe, fur die er eingesetzt wurde®: Fiir eine anspruchslose, weil nicht mehr
arbeits- und erwerbsfahige Personengruppe ,Alte Menschen in Heimen*, vornehmlich
weiblichen Geschlechts, reicht(e) eine diinne, generalistische Qualifikationsbasis, mit
der sich eine rationelle, kostenglinstige Versorgung reibungslos sicherstellen lasst.

Es waren die Verbande der freien Wohlfahrtspflege, die sich hier besonders enga-
gierten: Sie schufen sich tber eigene, aber Giberwiegend éffentlich und AFG-
finanzierte Bildungsinstitutionen den fiir ihre Pflegeeinrichtungen passenden Beruf.
Der Beruf hat eine rasante quantitative Entwicklung genommen und sich zwischen-
zeitlich nach der Krankenpflege und der Arzthilfe zum drittgrossten Beruf im Gesund-
heits- und Sozialwesen entwickelt:

Wurden 1970 in der Volks- und Berufszéhlung noch rund 8.000 Altenpflegekréfte re-
gistriert, waren es 1987 laut Mikrozensus bereits (iber 80.000.

1993 wurden schon mehr als 193.000 Altenpflegekrafte gezahlt, davon allein
177.000 in den alten Bundeslandern.

1995 waren es laut Mikrozensus 213.000 Altenpflegekrafte.*

Der Anteil der Manner liegt bei rund 15 Prozent. Zwar liberwiegt damit quantitativ der
Frauenanteil eindeutig. Erst bei genauerer Betrachtung fallt jedoch eine bemerkens-
werte Veranderung auf;

Prozentual hat der Manneranteil in der Vergangenheit nur unmerklich zugenommen,
zwischen 1987 und 1995 lediglich um 2 Prozentpunkte. Absolut jedoch hat sich in
diesem Zeitraum die Zahl der erwerbstatigen Manner in der Altenpflege immerhin
von 8.000 auf 28.000 erhéht. Damit hat sich der Manneranteil in der Altenpflege
mehr als verdreifacht.’

Im Hinblick auf die hier zur Diskussion gestellten ,Ursachen und Probleme der Ver-
geschlechtlichung von Berufsarbeit in der Altenpflege” deuten sich zwei Trends an,
die aus frauenpolitischer Perspektive zwiespaltige Reaktionen hervorrufen:

Als sich das frauenspezifische Segment Altenpflege in den 80er Jahren zu einem
eigenstandigen beschaftigungspolitischen Wachstumsfeld entwickelte, flachendek-
kend Ausbildungsregelungen eingefiihrt waren und damit erste Professionalisie-
rungsanséatze griffen, deutete sich auch bereits eine — wenn auch geringfiigige —
Aufweichung der geschlechtsspezifischen Segmentierung an.

Diese prinzipiell wiinschenswerte Aufweichung der geschlechtsspezifischen Beset-
zung eines sehr spezifischen Frauenberufs ist frauenpolitisch nicht ganz unproble-
matisch: Mit rund 30 Prozent liegt der Anteil der Manner im Bereich der Leitungs-
kréfte (Pflegedienstleiter) in der Altenpflege tiberproportional hoch; d. h. dass sich

% vgl. hierzu die Ausfiihrungen von Helga Kriiger in diesem Band

4 hierzu ausfuhrlich: Meifort, Barbara: Berufsbildung und Karrieremdglichkeiten von Frauen in der
Altenpflege in der Bundesrepublik Deutschland. Studie im Auftrag des BMFSFJ, Bonn, Materialien
zur Frauenpolitik Nr. 60/1997
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innerhalb des frauenspezifischen Berufsfeldes bereits erste Ansétze einer umge-
kehrten geschlechtsspezifischen Hierarchisierung abzeichnen.

2. Wo bestehen Defizite in der beruflichen Bildung in der Altenpflege?

Fur eine Stellungnahme zur Qualitat der Berufsbildung in der Altenpflege ist der ge-
genwartige Zeitpunkt eher unginstig. Zwar hat gerade kirzlich, am 6. Juli 2000, das
Berufsgesetz tiber die Berufe in der Altenpflege den Bundestag passiert®; dennoch
lasst dieser Zeitpunkt keine abschliessende Bewertung zu. Zum einen stehen Bera-
tung und Verabschiedung durch den Bundesrat noch aus; zum anderen lasst sich die
inhaltliche Ausgestaltung der Ausbildung friihestens nach Vorlage der Ausbildungs-
und Prifungsordnung genauer abschéatzen. Diese wird aber — bedingt durch das be-
sondere System des Gesetzgebungsverfahrens bei Berufsgesetzen — erst nach Ver-
abschiedung des Altenpflegegesetzes erarbeitet und vorgelegt. Auf dieser Grundlage
— geltendes Recht und laufendes Gesetzgebungsverfahren — soll im folgenden zwar
zu einigen zentralen Aspekten der Berufsbildung in der Altenpflege Stellung genom-
men werden; eine abschliessende Bewertung kann damit jedoch nicht geleistet wer-
den.

Wenngleich der frithere Anlernberuf der 60er Jahre inzwischen zu einem geregelten
Beruf mit Uberwiegend dreijahriger Ausbildung geworden ist, bestehen weiterhin gra-
vierende Defizite in der Berufsbildung. Diese liegen bereits in der Berufskonstruktion.
Der Beruf Altenpflege hat kein klares Kompetenzzentrum; er hat kein klares Profil. Er
ist umstellt von einer Reihe von Fachberufen. Das bedeutet, dass alle Fachaufgaben
aus dem Tatigkeitsspektrum der Altenpflege von speziellen Fachberufen umfassen-
der und qualifizierter wahrgenommen werden:

Die Behandlungspflege von der Krankenpflege, rehabilitativ-therapeutische Arbeits-
ansatze liegen insbesondere in der Hand der Ergotherapie und der Physiotherapie;
flir sozialberatende oder sozialpadagogische Aufgaben gibt es speziell die einschla-
gigen Berufe Sozialarbeit und Sozialpadagogik und fiir die versorgenden und betreu-
enden Aufgaben der Alltagsbewaltigung gibt es die Fachberufe Hauswirtschaft und
Fachhauswirtschaft.

Damit erweist sich das generalistisch angelegte Profil des Altenpflegeberufs als Falle
im Professionalierungsprozess. Auch durch die im vorliegenden Altenpflegegesetz
der Bundesregierung verstarkte Orientierung als Heilberuf in Richtung Altenkranken-
pflege wird die Fachlichkeit des Berufs durch seinen generalistischen Ansatz nicht so
gestarkt, dass Altenpflege sich zukinftig als gleichberechtigter Krankenpflegeberuf
neben der allgemeinen Krankenpflege wird behaupten kénnen.

Das zweite Defizit besteht darin, dass das Ziel der Berufsbildung zur Altenpflege un-
klar ist.

Zusatzlich zu dem unklaren Kompetenzspektrum war bislang auch keine klare, ein-
deutige Zielgruppe der Berufsarbeit Altenpflege erkennbar. Die Zielgruppe ,Alte
Menschen” ist sehr inhomogen. Die Bedrfnislagen sind zu komplex, als dass sie fur
die vielfaltigen beruflichen Anforderungen ,Pflege, Férderung und Betreuung” einen
inhaltlichen Orientierungsrahmen abgeben kdnnten. Hier hat das neue Altenpflege-
Gesetz eine eindeutigere Orientierung vorgenommen mit der Schwerpunktsetzung
auf die Pflege kranker alter Menschen und die Begleitung Sterbender. Damit wird

® im einzelnen vgl. BT-Drs. 14/3736, Gesetzentwurf der Bundesregierung vom 03.07.00
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aber das problematische Verhaltnis der altenpflegerischen Fachlichkeit zur Kranken-
pflege noch verscharft; tberdies tritt die sozialpaddagogische und sozialpflegerische
Kompetenz damit véllig in den Hintergrund.

Ein weiteres Defizit besteht darin, dass sich Altenpflege in der Ausbildung immer
noch schwerpunktmassig an der stationéren Pflege alter Menschen in Heimen orien-
tiert. Die Veranderungen der institutionellen Leistungsstruktur hin zur ambulanten
Versorgung hat sich die Altenpflegeausbildung bislang nicht zunutze gemacht, um
sich fachlich gegentiber den tbrigen Fachberufen eindeutig zu profilieren.

Dies wird auch mit dem neuen Altenpflege-Gesetz nur unzureichend, weil sehr halb-
herzig versucht. Mit der Schwerpunktsetzung auf medizinisch-pflegerische Aufgaben
wird eine inhaltliche Neuorientierung, die die lebensweltbezogene Alltagsgestaltung
als Pflegeansatz begreift und damit den sozialpflegerischen Aspekt der Altenpflege
inhaltlich zeitgemass prazisiert’, torpediert.

Fazit: Der Beruf ,Altenpflege” hat sich quantitativ zu einem der drei wichtigsten Be-
rufe fur Frauen im Gesundheits- und Sozialwesen entwickelt. Nach mehreren ver-
geblichen Anlaufen ist die Ausbildung zum Altenpflegeberuf jetzt auf dem (besten?)
Weg zu einer bundeseinheitlichen gesetzlichen Ausbildungsgrundiage. Allerdings ist
es in der nunmehr beinahe 40jahrigen Geschichte der Altenpflege nicht gelungen,
eine klare Berufskontur zu schaffen oder ein eindeutig fachlich abgesichertes Hand-
lungsfeld im Konzert der vorhandenen Berufsstruktur zu bestimmen,; das wird auch
mit dem vorliegenden Altenpflege-Gesetz der Bundesregierung nicht geleistet, das
am 06.07.00 im Bundestag verabschiedet wurde.

Zwar wurde im Altenpflegegesetz der Bundesregierung eine klarere Orientierung in
Richtung Altenkrankenpflege vorgenommen, aber dadurch wird das Problem der
fachlichen Profilierung im Verhaltnis zum vorhandenen Krankenpflegeberuf weiter
verscharft. Mit der verfassungsrechtlich begriindeten kompetenzrechtlichen Auswei-
sung als Heilberuf und der inhaltlichen Verstarkung des medizin-pflegerischen An-
satzes geraten zugleich die sozialpddagogischen und sozialpflegerischen Kompe-
tenzen zunehmend in den Hintergrund. Auf der anderen Seite reklamieren gerade in
diesem Aufgabenbereich zunehmend die hauswirtschaftlichen Berufe Betreuungs-
und Versorgungszusténdigkeiten®, so dass der Altenpflegeberuf damit unter erhéhten
Legitimierungsdruck gerat, sich als eigenstandiger Fachberuf zu behaupten.

Ein weiteres grundiegendes Defizit der Berufsbildung zur Altenpflege ist regelungs-
systematischer Natur. Dieses Defizit teilt die Altenpflege mit der Mehrzahl der
Frauenberufe. Es besteht in der unklaren Einordnung der Ausbildung in das Bildung-
ssystem. Die Berufsbildung zur Altenpflege nimmt auch weiterhin eine Sonderstel-
lung im Gesamtbildungssystem ein. Sie ist auch nach dem neuen Altenpflege-Gesetz
nicht im dualen System verankert, aber bildungssystemisch auch nicht eindeutig dem
schulischen Ausbildungssystem zuzuordnen. Die Leitformeln, die das Regelbildungs-
system zur Sicherung qualitativer Mindeststandards in der beruflichen Bildung an-

7 vgl. hierzu: Meifort, Barbara; Mettin, Gisela: Gesundheitspflege. Uberlegungen zu einem BBiG-
Pflegeberuf (Hrsg.): BIBB. Bielefeld: Bertelsmann, 1998
vgl. z. B. zuletzt: 28. Jahrestagung des Berufverbandes hauswirtschaftliche Fach- und
Fuhrungskrafte (bhf) am 15.05.00 in Berlin, in: Hauswirtschaft und Wissenschaft (HuW) 2/2000, S.
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bietet, werden trotz zahlreicher Anleihen an das Berufsbildungsgesetz deshalb auch
zukiinftig nicht systematisch realisiert.

Dies ist ein grundsatzliches Problem der Berufsbildung in den sogenannten Frauen-
schulberufen. In der Bundesrepublik muss an dieser Stelle von einer geschlechts-
spezifischen Dualitat oder Polarisierung des Berufsbildungssystems in ein ménner-
dominiertes und frauenspezifisches Bildungs- und Berufssystem gesprochen werden.
Die benachteiligenden Strukturen insbesondere gesundheits- und sozialpflegerischer
Berufe im Vergleich zu den Berufen des Regel-Berufsbildungssystems sind seit lan-
gem bekannt; sie sind auch an dieser Stelle schon hinreichend vorgetragen.® Es
handelt sich um die Bedingungen des Berufszugangs, um die zersplitterten Zustén-
digkeiten bei der Durchfithrung der Ausbildung und die fehlenden bundeseinheitli-
chen Qualitatssicherungsstandards fir die praktische Ausbildung, um die Substan-
dards bei der Lehrerinnenqualifikation und Ausbilderinnenqualifikation, die Finanzie-
rungsregelungen, die Helferinnenausbildung und die Ausbildungsdauer als Um-
schulungsberuf, um nur die wichtigsten zu nennen. In allen diesen Fallen werden die
vorhandenen Standards des Regelbildungssystems, wie sie fir die zentralen Berufe
in mannerdominierten Berufsbereichen gelten, durch Sondervorschriften verunklart,
unterlaufen oder explizit ausgeklammert. Beispielsweise unterscheiden sich die for-
malen Bedingungen des Berufszugangs, die das Bildungssystem uber den Beruf mit
dem Beschéftigungssystem verbinden, auch nach dem neuen Berufsgesetz des
Bundes in der Altenpflege von denen des Regelbildungssystems. Weiterhin regulie-
ren, wenn auch zunehmend aufgeweicht, besondere formale Schulbildungsvoraus-
setzungen und Altersvorschriften den Zugang zur Ausbildung.

Mit dem neuen Altenpflegegesetz wird auch die Intransparenz lber die Ausbildungs-
vorschriften keinesfalls klarer: Weiterhin ist die Ausbildung formal als schulische Bil-
dung deklariert, aber nicht eindeutig in die Zusténdigkeit des berufsbildenden Schul-
wesens der Lander verwiesen. Damit fallt zwar die rechtliche Zusténdigkeit fur die
Durchfiihrung der Ausbildung auch nach der Verabschiedung des bundeseinheitli-
chen Berufsgesetzes in den Zustandigkeitsbereich der Lander. Doch er&ffnet die
Sonderstellung im Bildungssystem den Landern ganz erheblich mehr Spielraum und
kann dementsprechend unterschiedlich ausgelegt werden: Explizit wird es den L&an-
dern beispielsweise iiberlassen, ob mit der Ausbildung beispielsweise die lander-
rechtlich geregelte Berufsschulpflicht erfiillt wird, ob und wie sie eine Ausbildung zur
Altenhilfe regeln, welche Standards sie an die Anerkennung von Ausbildungsstéatten
als ,Schulen” knipfen.

Insbesondere der formalrechtliche Status der betrieblichen Ausbildungsstatten bleibt
im neuen Berufsgesetz unklar, wenn die Gesamtverantwortung fir die Ausbildung bei
der Schule angesiedelt bleibt, und auch die Anleihe an das Berufsbildungsgesetz,
einen Ausbildungsvertrag zu schlieRen, durfte zu juristischen Verzwickungen fihren,
wenn die Ausbildungsstétte ,Schule” als dritte Interessenpartei den zwischen Betrieb
und Auszubildendem als zwei freien Vertragspartnern geschlossenen Vertrag zu-
satzlich genehmigen muss. Zumindest ist vollig nebulds, wie dieses komplizierte
Verhaltnis der verschiedenen Vertragspartner in der praktischen Umsetzung ge-
handhabt wird.

¢ vgl. insbesondere den Beitrag von Helga Kriiger in diesem Band
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Auch die hochumstrittene Frage der Ausbildungsdauer ist durch die gesetzliche Vor-
gabe einer dreijahrigen Ausbildung keineswegs abschliessend und eindeutig geklart:
Zwar ist die verkirzte Umschulung zunachst einmal — bis Ende 2001 — ausgesetzt.
Allerdings wird die Frage der Ausbildungsdauer bei Umschiilerinnen, deren Anteil in
der Altenpflege an der Gesamtzahl der Auszubildenden Uberwiegt, damit nur aufge-
schoben. Sie wird spatestens ein halbes Jahr nach dem geplanten Inkrafttreten des
Gesetzes also wieder auf der Tagesordnung sein — wenngleich dies kein spezifisch
frauendiskriminierender Tatbestand ist.

Die Ausbildungsdauer ist auch durch eine Ermachtigung der Lander zur Einrichtung
einer Altenhilfe-Ausbildung zusammen mit der Regelung der Zugangsvoraussetzun-
gen und den Verkirzungsmoglichkeiten eher nebulds geregelt: Eine einjahrige Aus-
bildung als Krankenpflegehelferln oder Altenpflegehelferin wird sowohl dem Real-
schulabschluss gleichgestellt (sie erlaubt als Ausnahmeregelung den direkten Zu-
gang zur Altenpflegeausbildung auch ohne Realschulabschluss), und erméglicht zu-
gleich eine Verkiirzung der Ausbildungsdauer um ein Jahr (vgl. § 6 und 7). Diese
grundsatzlich positiv zu bewertende Offnung der Ausbildung fiir alle unabhéngig vom
vorangehenden besonderen formalen Schulbildungsabschluss muss insofern als
frauendiskriminierendes Merkmal gewertet werden, weil sie auf der Regelung eines
Helferinnenberufs in der Altenpflege beruht. Mit der staatlichen Anerkennung eines
Helferlnnenberufs unterhalb des Niveaus des Fachberufs, mit einjéhriger Ausbildung,
wird der Anspruch des Gesetzgebers, den Altenpflegeberuf zu professionalisieren
und attraktiver zu machen, ausgehohlt. Wenn ein berufliches Handlungsfeld zugleich
sowohl fir Fachkrafte als auch fur Hilfskrafte mit Berufsbezeichnungsschutz geéffnet
wird, ohne dass das Aufgabenfeld eindeutig abgegrenzt wird, wird der Fachberuf
automatisch entwertet. Erschwerend kommt hinzu, dass es den Landern liberlassen
bleibt, ob und wie sie die Altenpflegehilfeausbildung regeln; damit ist ein flichendek-
kender Zugang zur Ausbildung fur Hauptschulabsolventinnen nicht gewéhrleistet.
Ebenso wenig ist bundeseinheitlich geklart, was die Altenpflegehilfeausbildungsgéan-
ge in den verschiedenen Bundesléndern vermitteln werden. Trotzdem sollen diese
unklaren und unterschiedlichen inhaltlichen Voraussetzungen in vollem Umfang auf
die dreijahrige Ausbildung zur Altenpflege angerechnet werden.

Aber auch (unbewusste?) Versuche der Korrektur frauenspezifischer Diskriminierung
durch Berufsbildungsrecht sollen nicht verschwiegen werden: Zum einen wurde die
Verkiirzung der Ausbildungsdauer aufgrund von Familienarbeit gestrichen. Dieser in
der Berufsbildung einmalige Ansatz, private Lebenserfahrung mit Fachqualifikation
gleichzusetzen, ist bislang nur bei Frauenberufen in Erwéagung gezogen worden. In
noch keinem einzigen Fachbeiratsgesprach zur Vorbereitung einer Ausbildungsord-
nung fur Mannerberufe ist auch nur ansatzweise, nicht einmal spasseshalber in Er-
wagung gezogen worden, die vielfaltigen Erfahrungen von Mannern beispielsweise
im Bereich der Reparatur ihrer Pkws oder Haushaltsgeréte oder bei der Renovierung
ihrer Wohnungen ausbildungsverkirzend anrechnen zu lassen.™

Als letztes Beispiel in diesem Zusammenhang sei die Finanzierungsregelung ange-
fuhrt, die die Bundeslénder erméachtigt, im Falle eines zu geringen Ausbildungsplatz-

angebots in der Altenpflege eine Umlage zu erheben. Die Besonderheiten der Finan-
zierungsregelungen, die durch die spezifische berufsgesetzliche Regelung bedingt

'° vgl. in diesem Zusammenhang ebenfalls den Beitrag von Helga Kriiger in diesem Band
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sind, stehen zwar auf einem verfassungsrechtlich héchst wackeligen Fundament.”
Allerdings diirfte diesem Gesetz, wenn es nicht wegen dieser Finanzierungsregelung
wieder gekippt wird, gerade hinsichtlich der Ausbildungsumlage eine wegweisende
Bedeutung zukommen. Hier kadme auf die Gewerkschaften, wenn sie denn die Be-
rufsbildungspolitik in frauenspezifischen Arbeitsfeldern ohne die typischen
BBiG/HwO-Strukturen als gewerkschaftsrelevant betrachten, eine einmalige Aufgabe
zu, aus der Besonderheit einer Regelung im frauenspezifischen Berufsfeld der Be-
rufsgesetze Kapital fiir die Reform und Stérkung der Berufsbildung im dualen System
zu schlagen.

3. Welche Defizite bestehen in der Bewertung der Téatigkeiten in der Altenpflege
und wie kénnen sie iiberwunden werden?

Die Bewertung der Tatigkeiten ist — nicht nur in der Altenpflege - untrennbar von der
Kostendebatte, aber hier spielt sie wegen der geringen Wertigkeit, die der nicht mehr
erwerbstatigen, insbesondere weiblichen Bevélkerung im allgemeinen in unserer Ge-
sellschaft beigemessen wird, eine besonders grosse Rolle.

Der Hauptbestandteil personenbezogener Dienstleistungsarbeit, so auch der Alten-
pflege, ist Arbeit von Menschen fir Menschen. Es tiberrascht nicht, dass eine nach
industriellem Muster arbeitende und denkende Gesellschaft nach Rationalisierungs-
reserven zur Senkung eben dieser Personalkostenbestandteile sucht. Zur Senkung
der Personalkosten gibt es in der Altenpflege zwei unterschiedliche Vorgehenswei-
sen. Eine vermeintliche arbeitswissenschatftlich untermauerte Bewertung beruft sich
darauf, dass nach entsprechenden Untersuchungen allenfalls 20 Prozent der Alten-
pflegearbeit qualifizierte Tatigkeiten seien.' In diesem Zusammenhang ist auch die
These von den ,einfachen Tatigkeiten” in den personenbezogenen Dienstleistungen
zu sehen.™

Die zweite Strategie macht nicht den Umweg Uber arbeitswissenschaftliche Begrun-
dungen, sondern beruht auf einer einfachen Kostenrechnung: Danach sind Hilfs-
krafte, Praktikanten, Zivildienstleistende und ehrenamtliche Helfer billigere Arbeits-
krafte als Fachkrafte. Deshalb wird gefordert, dass noch mehr Hilfskrafte eingesetzt
werden mussten und kénnten, um die Altenpflege billiger zu machen.

" Hierzu liegen mehrere OVG- und VG-Urteile vor; zuletzt vgl. hierzu bspw.: 0. A. Altenpflegeumlage:
In Hessen stehen Riickzahlungen an. In: Hausliche Pflege 8/2000, S. 5

2 Brater, Michael: Berufe oder Tétigkeit — zur gesellschaftlichen Bewertung von Beruflichkeit und
Fachlichkeit personenbezogenener Dienstleistungsarbeit. In: Meifort, Barbara: Arbeiten und Lernen
unter Innovationsdruck. Alternativen zur traditionellen Berufsbildung in gesundheits- und sozialbe-
ruflichen Arbeitsfeldern. BIBB. Bielefeld. Bertelsmann, 1998. (Berichte zur beruflichen Bildung; H.
221: Qualifikationsforschung im Gesundheits- und Sozialwesen)

13 Folgt man dieser Bewertung, wére so gesehen der vom BIBB 1998 festgestellte durchschnittliche
Fachkréfteanteil von 27 Prozent in der ambulanten und stationdren Altenpflege ein Ergebnis, das
belegt, dass hier noch Einsparpotential besttinde. — Vgl. hierzu: Becker, Wolfgang; Meifort, Barba-
ra: Altenpflege — Abschied vom Lebensberuf. Dokumentation der Langsschnittuntersuchung zu Be-
rufseinmiindung und Berufsverbleib von Altenpflegekréften (Teil 2). Berichte zur beruflichen Bil-
dung, Band 227, hsrg. vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bielefeld, Bertelsmann, 1998
vgl. dariiber hinaus zu diesem Thema: o. A.: Die Sackgassen der Zukunftskommission. Streitschrift
wider die Kommission fiir Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern und Sachsen. Senatsverwaltung
fiir Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen (Hrsg.). Berlin 1998, S. 135ff
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Hier ist von einem zusatzlichen Einsparpotential von 15 bis zu 30 Prozent die Rede.™
Dieser Strategie folgt Gbrigens auch das neue Altenpflege-Gesetz, wenn Altenpfle-
gehilfe als staatlich anerkannter Beruf geregelt wird.

Beiden Strategien liegt ein 6ffentliches Bild von Altenpflege zugrunde, das mit den
bekannten Worten von Norbert Blim ,Gutes Herz und ruhige Hand" trefflich be-
schrieben wurde. Diese Strategien werden zuséatzlich gestitzt, wenn beispielsweise
von einflussreicher Seite der Berufs- und Arbeitsmarktforschung der Beruf Altenpfle-
ge zusammen mit den Hauswirtschaftsberufen zu einer Berufsgruppe zusammenge-
fasst wird und die Ubrigen Gesundheitsberufe als sogenannte ,paramedizinische Be-
rufe“ mit der Begriindung auf den ,Stellenwert der Berufe, ihren gestiegenen Anfor-
derungen und Entwicklungslinien hin zum Ausbau eigenstandiger Fachhochschul-
studiengénge“ davon abgegrenzt werden."

Ferner wird die Argumentation durch diffuse Debatten tiber die besondere Eignung
fur den Beruf gestlitzt: Altenpflege, so ist aus den Reihen der Altenpflege selbst im-
mer wieder zu héren, kdnne man nicht einfach lernen, dazu bedirfe es einer beson-
deren Eignung. Ich habe solche Argumente bei keiner Diskussion beispielsweise
Uber die neuen IT-Berufe oder Giber die neuen Druckberufe gehort.

Dieses diffuse, auf Alterserfahrung und privatpersénlichen Anschauungen gegriin-
dete Bild von der Altenpflege Uberlagert eine fachlich begriindete und geselischaftlich
verhandelbare Auseinandersetzung tiber Aufgaben und Anforderungen in der Alten-
pflege und verhindert damit eine angemessene Bewertung dieser Tatigkeiten.

Die Problematik bei der Bewertung der Tétigkeiten in der Altenpflege beruht aber
nicht nur auf einer umstrittenen Aussenansicht des Berufs Altenpflege. Es handelt
sich dabei auch um ein Problem der Altenpflege selbst. Auch in der Altenpflege
selbst - bei den Organisationen und Verbanden, Schulen, Pflegeeinrichtungen bis hin
zu den einzelnen Berufsangehérigen - besteht kein Konsens tber die Aufgaben und
Ziele der Arbeit und Uber eine dementsprechende Arbeitsorganisation und Vorge-
hensweise. Auch hier herrscht weitgehend noch ein verkirztes arbeitswissenschaftli-
ches Verstandnis von Fachlichkeit vor, das der Argumentation von den einfachen
Tatigkeiten in der Altenpflege Vorschub leistet.

Ausserlich sicht- und greifbare Einzelhandlungen und Ergebnisse (beispielsweise
Satt-und-Sauber-Pflege), technisch orientierte Verrichtungen und regelhaftes Vorge-
hen haben Prioritat." Alle mehr oder weniger handwerklich-technischen Verrichtun-
gen (z. B. Verbénde anlegen, Medikamententablett fiillen, Betten beziehen) sind
sicht- und greifbare Arbeitsanteile; sie lassen sich in Zeitanteilen messen und nach
festen Regeln durchfiihren. Es besteht ein linearer Zusammenhang zwischen Ergeb-
nis — Handlung — Qualifikation. Der Interpretationsspielraum Uber die sachgemasse
Einzelhandlung ist fachlich-objektiv ausgereizt. Je routinierter und schneller diese
Verrichtungen durchgefiihrt werden, desto héher wird die Arbeitsleistung bewertet. Je
schwieriger es ist, diese technisch orientierten Vorgehensweisen oder Verrichtungen

" Brater, Michael a. a. O.
> Alex, Laslo, StooR, Friedemann: Berufsreport. Der Arbeitsmarkt in Deutschland — das aktuelle

Handbuch, Berlin, Argon 1996,

S. 298
'® Hier ist die Sprache verréterisch, wenn bspw. Altenpflegerinnen sagen, sie missen die Bewohner

der Station bis zum Frihsttick fertig machen.
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zu erlernen, desto schwieriger und hoher wird die entsprechende Qualifikation einge-
schatzt.

Es macht zwar einen qualitativen Unterschied, ob Altenpflege streng nach Vorschrift
und Anweisung schematisch durchgefiihrt wird, oder ob fachliche Standards und Re-
geln flexibel eingesetzt werden kdnnen, ob individuelle Bedurfnislagen und Erwar-
tungen und fachliche Orientierungen ausbalanciert werden, statt regelhaftes Vorge-
hen formal abzuspulen. Doch unter dem Kostenparameter Zeit ist regelhaftes, routi-
niertes Vorgehen vorteilhaft. Rangieren in der Bewertungshierarchie von Qualifikation
und Leistung die sicht- und greifbaren sowie messbaren versorgenden Tatigkeits-
anteile vor den kommunikativ-sorgenden Arbeiten, besteht sogar die Gefahr, Sorge,
Empathie, Kommunikation, nicht als Arbeit anzuerkennen, und wird ein entscheiden-
der Anteil der beruflichen Tatigkeit in der Altenpflege aus der Bewertung der Arbeit
ausgeblendet.”

Ein grundlegendes Problem in diesem Zusammenhang besteht ausserdem darin,
dass bislang gerade auch die Theorieentwicklung der Berufsbildungsforschung
tiberwiegend auf mannliche Berufsbereiche rekurriert. Dies hat dazu gefuhrt, dass fur
Mannerberufe sehr genaue Definitionen, Kriterien und Standards entwickelt wurden.
So wurde innerhalb von nur 10 Jahren die aus den 70er Jahren stammende Debatte
um Schlusselqualifikationen bereits in den 80er Jahren beispielsweise bei der Neu-
ordnung der Metall- und Elektroberufe auf der Grundlage des BBiG zu operationali-
sieren versucht.

im Bereich der Frauenberufe, wo gerade die als Schlisselqualifikationen bezeich-
nete Kommunikationsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, Teamféhigkeit, Kundenorien-
tierung, Organisationsféhigkeit geradezu selbstverstandliche berufliche Anforderun-
gen sind, wird diesen Schiusselqualifikationen nicht der Status von Qualifikationen
zugebilligt. Vielmehr wird er als mit dem Geschlecht verbundene Wesensart, als spe-
zifisch weibliche Eignung und Neigung definiert, die geschlechtsgebunden bei Frau-
en vorhanden ist und deshalb keiner besonderen Qualifikationsanstrengung — und
das heiltt keiner ausgewiesenen Bewertung — bedarf. Deutlich wird dies daran, dass
der Aspekt ,Schliisselqualifikation” fir die Berufsbildungsdebatten der Pflegeberufe
frihestens in den 90er Jahren Uberhaupt andiskutiert wurde,” und bis heute nicht
zum Bestandteil der Setzung von Standards und dementsprechend tariflicher Ein-
gruppierungen geworden ist.

Dazu haben aber gerade auch diejenigen, die die Zusténdigkeit und Verantwortung
fur die Berufsbildung in diesen besonderen Frauenschulberufen reklamieren, einen
entscheidenden Beitrag geleistet, weil sie sich mit ihrer zahen Verteidigung der Son-
derstellung im Berufsbildungssystem von der Theorieentwicklung und Fachdiskussi-
on, die im Rahmen des Regelbildungssystems stattfindet, abschneiden.

"7 vgl. hierzu auch den Beitrag von Ursula Brucks in diesem Band

' Meifort, Barbara (Hrsg.) Schiiisselqualifikationen fiir gesundheits- und sozialpflegerische Berufe.
Ergebnisse der Hochschultage berufliche Bildung 1990, Alsbach, Leuchtturm-Verlag 1991. Bereits
Mitte der 80er Jahre wird in einem Forschungsprojekt des BIBB, in dem die Qualifikationsanfor-
derungen an Beschéftigte in ambulanten gesundheits- und sozialpflegerischen Diensten, erforscht
wurden, festgestellt, dass die damals auch als extrafunktionalen Qualifikationen bezeichneten
Schlusselqualifikationen ,zur reguldren Qualifikation, werden. Vgl. Meifort, Barbara: Ambulante
Gesundheitsdienste stellen verénderte Anforderungen an die Gesundheitsberufe. In: Berufsbildung
in Wissenschaft und Praxis (BWP) 4/85, S. 145ff.
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4. Welche Arbeitsbedingungen waren tariflich besser regelbar?

Die Arbeit der Altenpflege ist durch hohe Fluktuation und einen hohen und friihen
Berufsausstieg gekennzeichnet. Dies ist nicht zuletzt das Ergebnis unzureichender
Qualifizierung, insbesondere unzureichender Qualifizierung der Leitungskrafte.
Leitungskréfte sind verantwortlich fur Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungen.
Die Arbeitsorganisation in der Altenpflege ist klinisch-stationar und technisch orien-
tiert und halt an Uberholten Zeitschemata fest. 14tagige Schichten und eine Kumulie-
rung der Arbeitsintensitat in die Morgenstunden sind heute in der Altenpflege noch
die Regel. Die Arbeitsbedingungen sind gekennzeichnet durch eine Zunahme an
Schwerstpflege, strenge Budgetierung von Pflegezeit und Sachmitteln, einem chroni-
schen Mangel an Fachpersonal sowie einem eklatanten Anstieg an Hilfskraften. Fol-
ge sind hoher Krankenstand, hohe und zunehmende Arbeitsintensitat, die insbeson-
dere auch durch das Nacharbeiten, Anleiten, Mitverantworten von unzureichend qua-
lifiziertem Personal bedingt ist, und Demotivierung der Fachkréfte, weil fachliche
Standards ausgehohlt werden.*

Regelbar wéren in diesem Zusammenhang beispielsweise die Weiterbildung des
Leitungspersonals, die Qualifikation des Ausbildungspersonals und der Lehrkrafte,
die Fachkraftquote, Arbeitszeiten, Schichtzeiten, Schichtbesetzungen in quantitativer
und qualitativer Hinsicht, Zahl der zu betreuenden Klientlnnen etc.. Voraussetzung
dafiir wéare aber ein gesellschaftlicher Konsens tiber die Aufgaben und Anforderun-
gen in der Altenpflege. Solange von der Altenpflege selbst liber die erforderlichen
Kompetenzen und Qualifikationsanforderungen aber kein klares Bild in der Offent-
lichkeit prasentiert wird, kann ein solcher Konsens nicht hergestellt werden. Beispiele
daftr liefern vorhandene Regelungen, damit gesetzte Standards und der Umgang mit
diesen Standards in der éffentlichen Bewertung.

Es gibt bereits eine Vielzahl entsprechender Regelungen. Allerdings liegen sie in der
Regel unter den sonst Uiblichen Standards; sie werden h&ufig nicht eingehalten oder
kdénnen nicht eingehalten werden. So gibt es eine Regelung der Fachkraftquote fir
die Einrichtung der stationéren Altenpflege: vorgesehen sind 50 Prozent Fachkrafte.
Abgesehen davon, dass diese Regelung bereits seit Jahren ausgesetzt ist, weil die
Pflegebetriebe im Durchschnitt noch nicht einmal 30 Prozent Fachkrafte vorhalten®
und dass der Fachkraftbegriff sehr diffus ist (sind beispielsweise einjéhrig ausgebil-
dete examinierte, staatlich anerkannte Krafte Fachkrafte?), ist gerade diese Fach-
kraftquote von 50 Prozent Ausdruck der hier angesprochenen geringen gesellschaft-
lichen Bewertung der Tatigkeiten im pflegerischen Berufsfeld. Man stelle sich ein
Krankenhaus mit 50 Prozent Fachkréaften vor!

® Ausfiihrlich hierzu: Becker, Wolfgang; Meifort, Barbara: Altenpflege ~ Abschied vom Lebensberuf.
Dokumentation der Langsschnittuntersuchung zu Berufseinmiindung und Berufsverbleib von Al-
tenpflegekréften (Teil 2). Berichte zur beruflichen Bildung, Band 227, hsrg. vom Bundesinstitut flir

Berufsbildung, Bielefeld, Bertelsmann, 1998

2 Becker, Wolfgang; Meifort, Barbara: Altenpflege — Abschied vom Lebensberuf. Dokumentation der
Langsschnittuntersuchung zu Berufseinmiindung und Berufsverbleib von Altenpflegekréften (Teil
2). Berichte zur beruflichen Bildung, Band 227, hsrg. vom Bundesinstitut flir Berufsbildung, Biele-
feld, Bertelsmann, 1998
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Frauenberufe als Qualitatsgaranten
Personenbezogene Dienstleistungen sichern den Kern
von Lebensqualitdt und Zukunftsfahigkeit in Deutschland

Dr. Maria-Eleonora Karsten, Liineburg

Personenbezogene Dienstleistungen: Qualitét ist eine Standortfrage

Fur die Verallgemeinerung der Dienstleistungsgesellschaft gilt heute, die neuen Re-
gelungen, Normierungen und Qualitatsstandards aufbauend auf den Erkenntnissen
der personenbezogenen Dienstleistungsarbeit von Frauen zu entwickeln. Es handelt
sich politisch-programmatisch darum, die Gesellschaft insgesamt als Dienstlei-
stungsgesellschaft zu denken und durch die dezidierte Frauen-gender-
Gleichstellungsperspektive neue Gestaltungsmdglichkeiten zu erschliellen.

Es besteht fiir die Zukunftsgestaltung der Dienstleistungsgesellschaft und als Stand-
ortfaktor die Notwendigkeit, jeden Regulierungsbereich in Arbeitsmarkt-, Berufsbil-
dungs- und Frauenpolitik in ihren Wechselwirkungen fiir die Qualitatsentwicklung der
Dienstleistungen und die Frauen, die Dienstleistungen erbringen, zu beriicksichtigen.
Dabei ist zu bedenken, welche enormen, bis heute nicht angemessen anerkannten
Synchronisierungsleistungen Frauen in der personenbezogenen Dienstlei-
stungsarbeit erbringen, besonders dann, wenn sie zuséatzlich ihre privat-familialen
Lebenslaufe und die Berufstatigkeit aufeinander abstimmen.

Fur die Bestimmung der politisch angestrebten Qualitat der personenbezogenen
Dienstleistungen ist die Entwicklung der Erbringungs- und Arbeitsverhéltnisse in ihrer
Wechselwirkung mit den Qualitatserwartungen der kooperierenden Adressat/inn/en
kontinuierlich zu beobachten.

In den Berufsaus- und -weiterbildungen und in Studiengéngen sind Qualitatsent-
wicklungskompetenzen zu verankern, da diese bis heute ohne Entgelt als sozialhisto-
risch und biographisch aufgebrachte Kompetenz von Frauen vorausgesetzt werden.

Starkstes Argument ist die Qualitatsentwicklung. Es muf} erkannt werden, dass die
Qualitat derjenigen, die eine Dienstleistung erbringen, und die Qualitat der Dienstlei-
stung zur Sicherung des Standorts Deutschland beitragen. Nach dem alten Denkmo-
dell besteht die Gefahr, den Frauenarbeitsmarkt zu isolieren und damit zum Niedrig-
lohnsektor abzustempeln. Da es zahlreiche Berihrungspunkte zwischen den klassi-
schen Frauenberufen und den neuen IT-Berufen gibt, sollten die beiden Branchen
starker zusammengedacht werden.

So unterschiedlich die Berufe im Einzelnen auch erscheinen mdgen, kennzeichnend
fur alle sind eine starke psychische Belastung und Defizite in der Berufsausbildung
(zwd 2000: 8), sowie ein hohes Anforderungsprofil, fur das die Frauen hohe berufli-
che Qualifikationen aufgebaut haben und dennoch Frauen(arbeiten) strukturell be-
nachteiligt sind. Griinde daftr sind u.a.:

e Die Berufsausbildung fiir viele Berufe in den personenbezogenen Dienstleistun-
gen erfolgt im Rahmen differenzierter vollzeitschulischer Ausbildungssysteme.
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Statt Ausbildungsvergiitung wie im dualen System miissen die Lernenden ihren
Lebensunterhalt wahrend der Ausbildung komplett anderweitig sichern, teilweise
sogar noch Schulgeld entrichten.

¢ Die Bezahlung als auch berufliche Entwicklungs- und Aufstiegsméglichkeiten sind
schlechter als fiir vergleichbare Tatigkeiten in anderen Branchen — auch hier zei-
gen sich die frauendiskriminierenden Grundannahmen der Arbeitswissenschaft,
die korperliche Belastungen héher bewerten als psychische. Hier hat die Gewerk-
schaft OTV mit ihrer Kampagne ,Maft nehmen — Frauenarbeit aufwerten” ein
wichtiges Handlungsfeld erschlossen, um die nur tarifvertraglich zu I6sende Dis-
kriminierung aufzuheben. Wie dieses Hearing zeigt, ist es besonders wichtig, die
Qualitat der Frauenberufe sichtbar zu machen, denn nur dadurch ist der Prozess
der Realisierung von Aufwertung breiter gestaltbar. Noch immer erlaubt ein gen-
der-abgestimmtes — mannliches — Denken, personenbezogene Dienstleistungen
als prinzipiell abgewertet zu sehen.

Frauenforschung, gender-mainstreaming und Zeitpolitik: einige Wege, perso-
nenbezogene Dienstleistung neu zu denken.

In der Perspektive von Frauenforschung, gender-mainstreaming und Zeitpolitik sind
die Entwicklung und Politik zur und in der Dienstleistungsgesellschaft neu zu ordnen
Unbestritten ist mittlerweile, dass die Modernisierung der europaischen Gesellschaft
mindestens folgende GrofRtrends vereint:

¢ Globalisierung mit tiefgreifenden Folgen fiir die Organisation von Markten, Geld-
flussen und den Lebensformen der Menschen, die sich internationalisieren (mus-

sen).

Umbau der Gesellschaften von standortgebundenen Industriegesellschaften zu
flexiblen Dienstleistungsgesellschaften mit einer grundlegend neuen Basis der
Bildung von Wissen, der Zugénglichkeit von Wissen lber Internet und andere
Technologien bis zur virtuellen Gestaltung von Lebenswelten.

 Nachhaltigkeit als Rahmenkonzept fur eine Neubestimmung der Verhéltnisse von
Okonomie, Okologie, Kultur und Sozialem.

So vielschichtig Versuche sind, sich aus dem ,Industriealismus des Denkens”
(Baethge 1999) zu l6sen, so unzureichend werden die Perspektive von Frauen, die
Befunde der Frauenforschung und die Erkenntnisse von Frauen-(Férder- und Gleich-
stellungs-)politik und -praxis berticksichtigt. Dieses féllt bereits deutlich auf, wenn
Befunde und Beitrage zum Dienstleistungssektor zusammengetragen werden, die
geradezu ein ,Neudenken” herausfordern.

Ganz im Sinne des fiir den Nachhaltigkeitsdiskurs entwickelten Denkansatzes (Dier-
kes/Marz 1998) geht es darum, neue Denkangebote zu entwickeln, auf die sich ein
praxis- und zukunftsorientiertes Wissensmanagement fiir die Zukunft von Dienstlei-
stungs- und Kommunikationsberufen fur Frauen stitzen kann. Die Situation in den
Dienstleistungsberufen als Aufgabenstellung und Problem ist aus vier sich ergén-
zenden Perspektiven zu durchdenken. Das miteinander verbundene Anders-, Zu-
riick-, Quer- und Neudenken wird als Chance angesehen, zukunftsfahige, trag- und
konsensfahige Losungsmoglichkeiten zu entwickeln.
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Das ,Anders-Denken* dient der Entwicklung oder Erarbeitung alternativer Zukunfts-
projektionen, damit neue oder andere Fragehorizonte er6ffnet werden kénnen. Mit
dem ,Reflektiv-Denken*“ wird der forschende Blickwinkel erweitert, um lber beste-
hende Erfahrungshorizonte hinauszugelangen. Scheinbare Gewissheiten sind zu
tberpriifen und auf ihre Entstehung, Stabilitét und Verbindlichkeit zu hinterfragen.
Durch ,Quer-Denken” werden Wissensarten neu miteinander in Beziehung gesetzt,
die nach tradiertem Wissensverstandnis in ihren je disziplinspezifischen Kontext hau-
fig voneinander getrennt werden. Durch deren Verbindung werden Effekte erzeugt,
die zu neuen interdisziplinaren Erkenntnissen und Entwicklungen fihren. Das ,Neu-
Denken* zielt schliellich darauf ab, unterschiedliche Denk-, Deutungs- und Wahr-
nehmungsmuster zu erkennen und transparent zu machen. Dazu bedarf es der Ent-
wicklung einer kritisch-reflektierten Haltung, wie sie auch fur gender-sensibles Den-
ken geboten ist.

Mit dem strukturellen Wandel zur Diensleistungsgeselischaft wird deutlich, dass es
bei personenbezogener sozialer Dienstleistung um die Bestimmung von alten und
neuen Arbeitsformen geht und dabei zu reflektieren ist, wie sich diese Arbeit fur
Frauen entwickelt.

Frauen stellen in diesem Gesamtentwurf einen Anteil von 42% aller Erwerbstétigen
(vgl. BMFSFJ 1999). Rund 75% - 85% aller Beschéftigten im personalbezogenen
Dienstleistungssektor sind Frauen. Gleichwohl gilt es zu problematisieren, dass
gleichzeitig diese extreme Expansion des Dienstleistungssektors festzustellen ist,
und Tendenzen und Bestrebungen bestehen, einen Niedriglohnsektor zu bilden, in
dem hochflexible und zunehmend ungeschiitzte Beschaftigungsverhaltnisse von
Frauen mit immerhin 75% vorherrschen. Dies ist eine ambivalente Situation, da die
Rekrutierungspraxis fir die gleiche Arbeit, gerade filr personenbezogene Dienstlei-
stungsberufe, sich je nach konjunktureller Lage zwischen den Polen qualifizierte Ar-
beit in geregelten Arbeitsverhaltnissen und familidrer oder nachbarschaftlicher, un-
entgoltener Dienstleistung bewegt.

Werden unter Einbeziehung dieser Erkenntnisse zentrale Entwicklungslinien zur
Durchsetzung der Dienstleistungsgesellschaft differenzierter betrachtet, so wird deut-
lich, dass die 6konomische, wirtschaftswissenschaftliche Modell- und Theorieent-
wicklung zu dem Punkt gelangt ist, zu konzedieren, dass sie mit ihren eigenen Vor-
gehensweisen personenbezogene soziale Dienstleistungsarbeit nicht angemessen
erklaren kann.

Eine Gleichstellung personenbezogener sozialer Dienstleistungen im Arbeitsmarkt ist
noch keineswegs erreicht. Weiterhin gilt die Einschatzung, die auch das EU-gender-
mainstreaming leitet. Europédische Analysen stellen namlich als Hindernisse der
Gleichstellung die mangeinde Sensibilisierung, die mangeinde Ressourcenbereit-
stellung und das fehlendes Fachwissen heraus, insbesondere in der Entscheidungs-
und Managementebene.

Bezogen auf die Bildung von ,Gender-Kompetenz* in Mainstreaming-Verfahren be-
deutet dies, dass bestehende Erkenntnisliicken ausgewiesen werden missen. Je
mehr der kritische Geschlechterblick in allen Bereichen geschérft wird, desto deutli-
cher kommt auch zum Vorschein, wie wenig detailspezifische Erkenntnisse vorhan-
den sind. In diesen Fallen missen neue Erhebungsfragen formuliert, Datenanalysen

67



gefordert und vorhandenes Wissen unter veranderten Fragestellungen analysiert
werden.

....0er Ausweis solcher Wissensliicken oder Hinweis auf die fehlenden Daten im
Mainstreaming-Prozess heil3t jedoch nicht, dass die Frauen in den entsprechenden
Gremien diese Daten beizubringen haben. Vielmehr ist es Aufgabe der jeweiligen
Institutionen, der Abteilungen oder der Verwaltungseinheiten, die das in Frage ste-
hende Projekt zu verantworten haben® (Stiegler 1999).

Personenbezogene Dienstleistungen als Beschiftigungsperspektive

Personenbezogene Dienstleistungen sind fur die zukunftige Entwicklung von Wirt-
schaft und Gesellschaft bedeutsamer als das produzierende Gewerbe. Deshalb sol-
len Dienstleistungsarbeitsplatze im Niedriglohnsektor geférdert werden und damit
insbesondere die Integration leistungsschwacherer Arbeithehmerinnen. Baethge
(1999) zufolge wird nur sehr schwer begriffen, dass die Erh6hung der Erwerbsbeteili-
gung nicht nur Arbeit fril3t, sondern auch Arbeit schafft. Die Erhéhung der Frauener-
werbsquote, so die zusammengefaldte Einschatzung solcher Expert/innen, ist aber
gebunden an eine Verbesserung von Teilzeitméglichkeiten und zwar nicht nur in
niedrigqualifizierten, sondern auch in hoch-und mittelqualifizierten Berufen.

Dabei stellen personenbezogene Dienstleistungen, weil sie am Standort Deutschland
im unmittelbaren Lebensumfeld erbracht werden, das Zentrum zur Sicherung von
Lebensqualitat dar. Und dies sogar in doppelter Weise: Sie sind zustandig fur die
Lebensqualitat der Adressatinnen, namlich Kinder, Jugendliche bis alte Frauen und
Manner und sie sichern die Existenz und Lebensqualitat derjenigen Frauen und
Manner, die diese Dienstleistungen erbringen. Sie sind somit Voraussetzung, Rah-
men und Sozialstruktur, sie garantieren auf ihnen aufbauend auch die Zu-
kunftsgestaltung der Informations- und Kommunikationsberufe. Weil gerade diese auf
gesicherte Dienstleistungen und damit auf eine héchst wandlungsfahige Lebensor-
ganisationsbasis angewiesen sind, sollen die erwartbaren Flexibilitdten in Arbeits-
und Zeitorganisationen, die weltweite Gleichzeitigkeit und die Anforderungen der new
economy erfolgreich gestaltet werden.

Insbesondere in den personenbezogenen Dienstleistungsberufen racht sich heute,
dass die Arbeitsmarkt- und Berufsbildungsstatistiken héchst lickenhaft sind und in
Anlage und Durchftihrung den Dienstleistungsbereich eher unspezifisch berticksich-
tigen. Fur diesen Zustand fand Frau Dr. S. Skarpelis-Sperk bei der Einflihrungsrede
zum Dienstleistungsstatistikgesetz deutliche Worte, mit denen sie anmahnt, dass erst
eine zuverlassige Datengrundiage den gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Wan-
del erklarbar machen und Politik besser fundieren kdnne.

.0enn nur durch eine zuverldssige Datengrundlage kann der wirtschaftliche und ge-
sellschaftliche Wandel erfasst und von Okonomen und Gesellschaftswissenschaftlern
analysiert werden. Die daraus resultierenden Handlungsempfehlungen stellen die
Entscheidungsbasis von Millionen Unternehmen, Privatpersonen und natirlich fur die
Politik dar. Ohne zuverlassige Informationen keine rationale Entscheidung, das wis-
sen Investmentgesellschaften und Banken, multinationale Olkonzerne und Produ-
zenten von Konsumgttern, nur die Politik in Deutschland hat das fast zwei Jahr-
zehnte anders gesehen und die deutsche Statistik ist weit hinter den Standards der
USA und leider auch auf vielen Feldern deutlich hinter den unserer EU- Partnerlan-
der zuriickgefallen (Skarpelis-Sperk 2000)",
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Das ist nicht nur wichtig, weil nur - wie Edelgard Bulmahn, unsere Bundesfor-
schungsministerin richtig sagt - "eine genauere und innovative Erfassung und Analy-
se des rapiden gesellschaftlichen Wandels durch ein enges Zusammenwirken von
unabhangiger Wissenschaft und unabhéngiger Statistik die Politik zielgenauer ma-
chen. Nur so kénnen die komplexen Wechselwirkungen zwischen Bevolkerungsent-
wicklung, Strukturanderungen der Wirtschaft, Ausbildungssystem, Beschaftigung und
sozialer Sicherung richtig verstanden und aufbereitet werden, um darauf erfolgreiche
Politik aufzubauen. Die Verfiigbarkeit solcher zuverlassiger Datengrundlagen wird
damit letztlich auch die Erfolgsmafistabe fir Politik verandern (Skarpelis-Sperk
2000)“.

Bei der Realisierung und Fortentwicklung der Erhebungen ist dabei aus Frauen-
berufsperspektive kontinuierlich zu beobachten, in wie starkem Male die Frauenbe-
rufe Berticksichtigung finden. Denn das Gesetz kann allenfalls als erster Schritt ge-
wertet werden.

,Deswegen ist das heute von uns zu verabschiedende Dienstleistungsstatistikgesetz
ein erster Schritt in die richtige Richtung - auch wenn es nicht die Voraussetzungen
erfullt, die fur eine umfassende Analyse von Stand und Entwicklung des beschafti-
gungstrachtigen Sektors notwendig sind (Skarpelis-Sperk 2000)".

Frauenpolitische Aktivitaten im Vorfeld wurden nicht beriicksichtigt, so dass es eine
Aufgabe fiir gender-mainstreaming-Prozesse bleibt, hier Gendersensibilitat einzufor-

dern.

Mit einer Arbeitsgruppe Statistik erarbeit der Berliner Senat flir Soziales, Arbeit,
Frauen und Berufsbildung derzeit wesentliche Bereiche, die es zu erheben gilt, und
von der Zeitbudgetbefragung des Bundesamtes fur Statistik 2001 darf erwartet wer-
den, dass auch hier einige neue Befunde zum Umfang gesellschaftlicher Tatigkeiten
von Frauen entwickelt werden.

Mit mehreren Initiativen aus frauenpolitischer Sicht werden die aktuellen zeitpoliti-
schen Entwicklungen, wie der Entwurf zu einem Teilzeitgesetz (September/Oktober
2000) oder auch die Diskussion im ,Biindnis fir Arbeit* zur Zeitpolitik als Instrument
von Neuorganisationen im Arbeitsmarkt, begleitet, kommentiert und die Gestaltung
von Frauenberufen aufbereitet.

Das Netzwerk ,Frauenzeiten“ und die equality-Begleitgruppe zum ,Biindnis fir Ar-
beit* der Hans-Bockler-Stiftung stellen so Argumentationen und Material bereit, um
ein frauenpolitisch reflektiertes, geschiechtergerechtes Arbeitszeitmanagement, auch
fur personenbezogene Dienstleistungen, zu pointieren.

Von diesen Aktivitdten und auch von Regionalbefunden des Forschungsschwer-
punktes ,Frauenberufstatigkeit in Stadt und Landreis Lineburg®, die im November
2000 in einer ersten Fachtagung vorgestellt werden, kann in einer Zusammenschau
erwartet werden, dass das Wissen Uber personenbezogene Dienstleistungen von
Frauen sukzessive deutlich erweitert wird und dadurch eine angemessene Bewer-
tung und Aufwertung breiter begriindet werden kann.
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Angesichts des tiefgreifenden Wandels zur Dienstleistungsgesellschaft, den Erfor-
dernissen grundlegenden Neudenkens und der Aufgabe, Zukunftsfahigkeit aus Frau-
enberufsperspektive zu denken, sind eine Vielzahl von Aktivitaten notwendig, wie die
Aufwertung der Frauenberufe, die Anerkennung ihrer herausragenden Bedeutung
und die Uberwindung ihrer historisch langst (iberwundenen Nachrangigkeit.
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,,Geflihlsarbeit” - eine verdeckte Dimension der Arbeit
im sozialen Dienstleistungsbereich’

Dr. PD Ursula Brucks, Hamburg

Zusammenfassung

In allen Gesundheitsberufen ist die Verweildauer im Beruf kurz. Dies wird teilweise
damit erklart, dass es sich um Frauenberufe handelt, teilweise mit der unvollstandi-
gen Professionalisierung der Berufe, wobei beides wiederum miteinander zusam-
menhangt. An dieser Stelle soll ein dritter Erklarungsansatz diskutiert werden, nam-
lich die Diskrepanz zwischen hohen psychosozialen und emotionalen Anforderun-
gen auf der einen und darauf bezogener Qualifizierung auf der anderen Seite. Diese
Anforderungen filhren, weil sie als Kompetenz nicht bewul3t ausgebildet werden, bei
einem gréReren Teil der Beschaftigten zu emotionaler Erschdpfung und Berufsmu-
digkeit. Nur weil Frauen ein ,unauffalliger” Rickzug in Familienarbeit offensteht, wer-
den diese Anforderungen bisher nicht als ernst zu nehmende berufliche Belastungen

diskutiert.

Anforderungen an die Regulierung eigener Gefiihle stellen bei personenbezogenen
Dienstleistungen insofern etwas Besonderes dar, weil zugleich eine Beeinflussung
der Gefiihle anderer Menschen, namlich der betreuten Personen und eventuell auch
ihrer Angehérigen, gefordert wird. Diese beiden Seiten von Gefuhlsarbeit voneinan-
der zu trennen, ist nicht selbstverstandlich und praktisch auch kaum méglich. Fir die
Frage, welche Qualifikationsanforderungen durch die beruflichen Aufgaben gestellt
werden, ist die Unterscheidung jedoch wichtig.

Auch aus der Perspektive der Arbeitsbewertung 1aRt sich zeigen, dass die Besonder-
heit personenbezogener Dienstleistungen zu einem Widerspruch flhrt, wenn man zu
,gerechten* Formen der Leistungsbewertung kommen will. Wenn eine Arbeitser-
schwernis - z. B. auch eine héhere Beeintrachtigung der Arbeitenden durch ein Mehr
an emotionaler Beanspruchung - durch eine Entlohnung ausgeglichen wird, kann
dies eine Krankheits- oder Defizitorientierung bei der Diagnose begiinstigen. Eventu-
ell vorhandene Ressourcen und Selbsthilfepotentiale der Klienten werden dadurch
vernachléssigt.

1. Arbeit und Emotion - arbeitspsychologische Fragestellungen

Die arbeitspsychologische Betrachtung der Beziehung von Arbeit und Emotion kann

— wie in der nachfolgenden Ubersicht gezeigt — vier Sichtweisen zugeordnet werden

Alle vier nehmen in unterschiedlicher Weise zu zwei Fragen Stellung, deren Beant-

wortung zugleich die theoretischen Unterschiede klarer macht:

¢ Welche Bedeutung wird dem Auftreten von Gefuhlen fiir die Aufgabenerfiillung
zugemessen?

Der folgende Beitrag ist eine Uberarbeitete Fassung meines Aufsatzes: Gefiihlsarbeit - Be-
griffskirung aus arbeitspsychologischer Sicht. In: Zeitschr. f. Arbeitswissenschaft 53, 1999, 3,
182-186.
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¢ Welche Auswirkungen auf die Arbeitenden sind zu erwarten?

Dabei ergeben sich auch jeweils verschiedene Implikationen fir die Bewertung von
Gefihlsarbeit und in der Folge fiir ihre Berlicksichtigung bei der Arbeitsbewertung im
Sinne der Lohnfindung.

Ubersicht: Arbeitspsychologische Sichtweisen zu Arbeit und Emotionen

Bedeutung fir

Aufgabenerfiillung | Arbeitende
Geflhle, die durch die Ar-  Stérung emotionale (Uber-) Be-
beit entstehen anspruchung
Motivierung Zufriedenheit
“emotionale Intelligenz” Kunstfertigkeit bzw. Mei- “Flow”
sterschaft
Zeigen / Beherrschen von  Marketing Entfremdung

Geflihlen als eigenstandi-

ge Dienstleistung
Verdinglichung von Klien- Angstabwehr
ten

Beeinflussung der Gefiihle Erfolgsbedingung der Arbeit komplexe Qualifikation
des Anderen »Schlusselqualifikation”

1.1 Gefiihle, die durch die Arbeit entstehen

Untersuchungen, die sich speziell mit den Belastungen der Berufe auseinanderset-
zen, die zu den personenbezogenen Dienstleistungen gehdren, liegen zahlreich vor.
Aus den Literaturiibersichten von Herschbach (1991) und Heim (1992) wird ersicht-
lich, dal® die meisten empirischen Untersuchungen sich auf das Pflegepersonal be-

ziehen.

Die Stressforschung hat sich primér nicht mit Gefiihlen befaldt. Erst neuerdings hat
der Stressforscher Richard Lazarus (1993) vorgeschlagen, die Stressforschung als
Untergebiet der Emotionspsychologie anzusehen. Dies tragt der Tatsache Rech-
nung, dass Angst und Arger die beiden vorherrschenden Gefilhle des Stresserle-
bens sind und dass chronische Stressbelastung zu einer Erschépfungsdepression
fuhren kann (Siegrist, 1996).

Angst und Arger sind Gefiihle, die enstehen, wenn die Arbeitssituation durch eine
Diskrepanz gekennzeichnet ist zwischen den Anforderungen und persénlichen Zielen
auf der einen Seite und den zur Verfiigung stehenden Mitteln oder Handlungsspiel-
raumen auf der anderen Seite. Dies kénnen z. B. kaum einzuhaltende Zeitvorgaben
sein oder widersprichliche, nicht miteinander zu vereinbarende Anforderungen.
Auch "Burnout” gehért in diesen Kontext. Burnout bzw. emotionale Erschépfung tritt
ein als Folge eines chronischen Ungleichgewichts zwischen den eigenen Idealen und
den taglich erlebten Handlungserfordernissen, die mit diesen Idealen in vielfaltigem
Widerspruch stehen. Auch die Diskrepanz zwischen dem eigenen Engagement und
der Anerkennung, die man dafiir erhlt, kann auf die Dauer zu Arger, Enttiuschung

74



und Motivationsverlust fiihren. Schlieflich tritt emotionale Erschépfung als Folge im-
mer wieder erlebten Mitleids ein. Emotionale (Uber)-Beanspruchung hat ihrerseits
Ruckwirkungen auf den Arbeitsablauf und die Qualitat der Ergebnisse: Personen, die
unter StreR leiden oder ihre Arbeit ,satt‘ haben, werden selbst zu Stérfaktoren fur
den Arbeitsablauf und das Arbeitsklima eines Teams oder einer Einrichtung.

Neben den negativen Wirkungen emotionaler Beanspruchung sind auch positive
Gefiihle zu erwahnen, die durch die Arbeit entstehen. Spiegelbildlich zur Streflfor-
schung hat sich die Arbeitszufriedenheitsforschung dieser positiven Gefiihle ange-
nommen. Zufriedenheit kann man mit Neuberger (1985, S. 158 ff) als abgemagerte
Variante des Gluicksgefuhls verstehen. Gliick ist das Gefiihl, das Menschen signali-
siert, auf dem richtigen Weg zu sein, etwas Sinnvolles zu tun und bei anderen eine
positive Resonanz zu finden. Gliick oder Zufriedenheit ist daher ein motivierendes
und stimulierendes Gefiihl.

1.2 ,,Emotionale Intelligenz”

Der Begriff ,emotionale Intelligenz” zeigt, dass hier von einer anderen theoretischen
Warte auf die Beziehung von Gefithlen und Handeln geschaut wird. Gefiihle sind
keine StorgroRen, die einen rationalen Handlungsablauf beeintrachtigen, sondern im
Gegenteil: Handeln ist dann besonders erfolgreich, wenn es mit dem Gefuihl im Ein-
klang steht. Dies hat der Kreativitatsforscher Czikzentmihalyi mit dem Begriff ,Flow”
beschrieben. Er meint damit ein Arbeitshandeln, das wie von selbst vorangeht, und
erklart dies dadurch, dass die Arbeitenden sinnliche Wahrnehmungen und &stheti-
sche Wertungen einsetzen, ohne ihre Handlungsschritte und ihre Entscheidungen im
einzelnen beschreiben oder gar erklaren zu kénnen. Es ist ihr "Gefihl”, das sie leitet
und das sie durch das Erlebnis der vollkommenen Ubereinstimmung mit ihrer Umwelt
in einen nahezu euphorischen Zustand versetzt.

Auch von dieser Sicht aus gelangt man zu einem Verstandnis, warum personenbe-
zogene Dienstleistungen emotional beanspruchend sind. Personenbezogene
Dienstleistungen erfordern durchaus Intuition oder Kreativitat. Jedoch erlauben sie im
Normalfall gerade nicht ein Aufgehen in oder Sich-Hingeben an die Situation. Es be-
steht eine Verpflichtung, die Eigenwilligkeit von Klienten zu achten und ihr Tempo zu
beachten, auch und gerade wenn es dem eigenen Rhythmus zuwiderlauft.

Gefiihlsarbeit in personenbezogenen Dienstleistungen muft begrifflich diese spezifi-
sche Situation erfassen, in der beides enthalten ist: die Ungleicheit der Partner eben-
so wie die mehr oder weniger gemeinsame Suche nach neuen, bisher unbekannten
oder von der Routine abweichenden L&sungen - also die Kooperation. Wenn man die
Anforderung, die in dieser Doppelperspektive liegt, nicht deutlich erkennt, besteht
auch die Gefahr, wieder bei der ,weiblichen” Intuition und dem weiblichen Arbeits-
vermdgen zu landen, also bei der Vorstellung, dal etwas, das scheinbar wie von
selbst gelingt und zudem einem eigenen Bediirfnis entspricht, keiner Ausbildung und
Bezahlung bedarf.
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1.3 Zeigen / Beherrschen von Gefiihlen als eigenstindige Dienstleistung

Hier hat die dritte Sichtweise ihren Akzent: Bestimmte Aufgaben — insbesondere
Dienstleistungen — fordern den bewufdten und gezielten Einsatz von Gefiihlen. Das
Anwachsen des Dienstleistungssektors hat die Frage aufgeworfen, ob das Zeigen
von Gefiihlen zu einer eigenstandigen Arbeitsaufgabe der Dienstleistenden gewor-
den ist. Besonders in der Soziologie setzt diese Frage die Diskussion um entfrem-
dete Arbeit fort. Dieser Blickwinkel der Kritik findet sich schon in der Untersuchung
von Hochschild (1983), die bis heute wegweisend fir die Thematik ist. |hr Untertitel
heil’t: "Kommerzialisierung menschlicher Gefiihle”.

Wenn das Zeigen — oder das Nicht-Zeigen — von Gefilhlen selbst zur Arbeitsaufgabe
wird, verschwindet die Differenz zwischen Arbeit und Interaktion. Fiir den Dienstlei-
stungserbringer ist Arbeit Interaktion und Interaktion Arbeit. Interaktion als Arbeit be-
deutet Kommerzialisierung von Interaktion und damit die Entfremdung von der Be-
deutung der Emotionen und letztlich die Entfremdung des eigenen Fihlens. Der
Zwang zur bewulten und gezielten Darstellung von Gefiithlen, die man nicht empfin-
det, oder zur Unterdriickung von Geflihlen, die man aufgrund der Situation empfin-
den muf3, macht es — so die pessimistische Prognose — schlief3lich unmdglich, selbst
noch zu unterscheiden, was ,echt” ist und was nicht.

Bereits in den 50er Jahren hat Isabel Menzies die Probleme eines Krankenhauses
aus der Perspektive analysiert, die wechselseitige Bedingtheit von Organisation und
Verhalten sichtbar zu machen. Sie erklart die beobachteten starren Organisations-
strukturen als ein System der Angstabwehr. Eine strikte Arbeitsteilung und eine rigide
Hierarchie erméglichen dem Personal, Angst gleichsam zu bannen, indem sie um-
gewandelt wird in leichter beherrschbare “kleine” Angste: vor Pflichtversdumnissen,
vor Vorgesetztentadel und so weiter. Dabei fuhrt sie die Angst zuriick auf die priméare
Arbeitsaufgabe; es ist die Konfrontation mit Leiden und Sterben, die dem Personal
Angst macht und fir die in diesem Fall die genannten, letztlich ineffizienten Bewalti-
gungsmdglichkeiten angeboten werden (Menzies, 1960).

Anselm Strauss, Shizuko Fagerhaugh, Barbara Suczek und Carolyn Wiener (1980),
auf die der Begriff ,Gefiihlsarbeit” zurlickgeht, fassen diese Beziehung von Arbeit
und Emotion, die beschreibt, wie Menschen ihre eigenen Emotionen steuern, in dem
Begriff ,emotional work" zusammen und grenzen ihn ab gegen ,sentimental work".
Letztere definieren sie ,als Arbeit, die speziell unter Berlicksichtigung der Antworten
der bearbeiteten Person oder Personen geleistet wird und die im Dienst des Haupt-
arbeitsverlaufs erfolgt”. (S. 604)

Jedoch scheint es mir zweifelhaft, dal der Begriff ,Arbeit“ angemessen ist, um die
bewute Hervorbringung oder auch die Unterdriickung und Beherrschung der eige-
nen Gefiihle — also ,emotional work" — zu beschreiben. Zweifellos handelt es sich um
einen Aufwand, den die Dienstleistungserbringer leisten miissen. Arbeit ist aber ein
Begriff, der sich auf die Verdnderung am Produkt bezieht, nicht auf die Veranderung
an sich selbst; sonst mif3te man auch Lernen und jede Art der Entwicklung, die mit
psychischem Aufwand verbunden ist, als Arbeit bezeichnen.

Daher haben wir es bisher mit der Diskussion der Auswirkungen von emotional for-

dernder Arbeit auf die Arbeitenden zu tun. Wir kénnen festhalten, dass schon hier die
Ubertragung von Angst, Mitleid und anderen Arten der Affektion durch die Zustande,
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in denen sich Klienten bzw. Dienstleistungsempfanger befinden, auf die Arbeitenden
die eigentliche emotionale Belastung ausmachen. Noch scheint es jedoch so, als
seien die Dienstleistungserbringer weitgehend Opfer dieser in der ,Natur der Sache”
liegenden Affektion. Erst durch die vierte Sichtweise wird die Beeinflussung der Ge-
fiilhle des Anderen zu einer beruflichen Aufgabe und einer entsprechend zu erwer-
benden Qualifikation.

1.4 Beeinflussung der Gefiihle des Anderen

Die Beziehung zwischen Dienstleistenden und Klienten ist in den personenbezoge-
nen Dienstleistungen — im Unterschied zu alltaglichen Interaktionen und Rollenmu-
stern — nicht reziprok. Wahrend Verkauferin und Kéuferin, Kellner und Gast zwar
mit je spezifischem Interesse, aber doch auf gleicher Ebene tber einen dritten Ge-
genstand und dessen Qualitat verhandeln, ist eine Krankheit oder ein Wissensdefizit
nicht als unabhangiger dritter Gegenstand aufzufassen. Eine Krankheit zu Gberwin-
den, aber auch die Grenzen der eigenen Leistungsfahigkeit und schlieBlich des eige-
nen Lebens zu akzeptieren, sind Anforderungen an die Motivation und die Entwick-
lung der eigenen Identitét, die eine andere Person auch bei bestem Willen und Ein-
fuhlungsvermégen nicht stellvertretend tbernehmen kann. Fir eine effektive Hilfelei-
stung ist es sogar wichtig, die Perspektive des anderen nicht volistandig einzuneh-
men (Brucks, 1998).

Mit der vierten Sichtweise von Gefiihlsarbeit — der Beeinflussung der Gefiihle des
Anderen — wird die Gestaltung einer nicht-reziproken Beziehung im Interesse und mit
dem Ziel der Gesundung als besondere berufliche Qualifikation diskutiert.

Als wesentliches Merkmal von Gefithisarbeit heben Strauss, Fagerhaugh, Suczek
und Wiener die Beteiligung des ,Gegenstandes” der Arbeit hervor. ,Gefiihlsarbeit hat
ihren Ursprung in der elementaren Tatsache, daR jede Arbeit mit oder an menschli-
chen Wesen deren Antworten auf diese instrumentelle Arbeit in Rechnung stellen
sollte; ihre Antworten kénnen in der Tat ein zentraler Bestandteil dieser Arbeit sein”
(Strauss et al., 1980, S. 604).

Sie betonen also die Verkniipfung von Gefiihlsarbeit mit dem instrumentellen Zweck
der Arbeit. Ihre Beobachtungen im Krankenhaus haben ihnen gezeigt, wie wichtig
Gesten und Worte der Beruhigung, des Trostes usw. sind, um Patienten unange-
nehme Behandlungen ertréglicher zu machen und sie in einen entspannteren Zu-
stand zu versetzen, der sie kooperationsfahig macht. Zumindest erleichtern sie die
Durchfuhrung; eventuell werden sie sogar zum Taktgeber fiir das Fortschreiten der
instrumentellen Handlung und bestimmen deren Erfolg.

Wichtig ist also nicht allein das Zeigen von Gefiihlen — Hoffnung oder Sympathie, die
der Dienstleistende vielleicht beide nicht empfindet — sondern die gezielte Einflu}-
nahme auf diejenigen Gefithle des anderen, die den Erfolg der instrumentellen
Handlung behindern oder férdern kénnen. "Instrumentelie Handlung” beinhaltet, daf
der Klient zwar Kooperationspartner ist — das Arbeitsergebnis kann nicht ohne seine
aktive Beteiligung zustande kommen — zugleich aber auch Arbeitsgegenstand. Dies
ist nur bei den personenbezogenen Dienstleistungen im engeren Sinn der Fall, also
in der Pflege und Therapie, der Erziehung und Bildung. Nur hier ist die Person, also
ihr Kérper oder ihr Verhalten, direkt Gegenstand einer Veranderung — einer Verande-
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rung jedoch, die sie zugleich selbst vollziehen mufl und die schmerzhaft oder miih-
sam sein kann.

Gefuhlsarbeit im engeren Sinne 14t sich also definieren als die Meisterung von
Nicht-Reziprozitat. Welche Anforderung Nicht-Reziprozitat bedeutet, wird deutlicher
durch einen Blick in die allgemeine Emotionspsychologie.

2. Gefiihlsarbeit als Meisterung von Nicht-Reziprozitit

Gefiihle haben eine kognitive und handlungsorganisierende Funktion. Richard und
Bernice Lazarus (1994) sehen die grof3e Leistung der Emotionen darin, sehr schnell
die individuelle Bedeutung einer Situation zu entschliisseln und Gber den emotiona-
len Ausdruck zu erkennen, ob andere der Situation dieselbe Bedeutung beimessen.
Die Vorbereitung gemeinsamer oder zumindest aufeinander bezogener - also rezi-
proker - Handlungen gelingt so vor jeder verbalen Verstandigung. Sie unterscheiden:

e Den fir ein Gefiihl typischen dramaturgischen Grundrif® (,dramatic plot‘). Der
,<dramaturgische Grundri3” gibt Auskunft Giber Bedeutungen, die intersubjektiv
gelten. Er ermdglicht, die Situation mit den Augen des anderen zu sehen, ohne
selbst gefuihlsmaRig oder handelnd involviert zu sein. Er ermdéglicht dadurch eine
Differenzierung der Bedeutung der Situation ,ftr den anderen” und ,fir mich”.

o Das zu beobachtende beziehungsweise nachzufiihlende Gefiihl selbst.

Die Bedeutung, die die Situation fiir die Person hat. Die individuelle Bedeutung ist
normalerweise eine mehr oder minder intensive Aktualisierung der Bedeutung
des dramaturgischen Grundrisses; sie spiegelt sich in dem wahrnehmbaren Ge-
fuhlsausdruck und in den Handlungen wider, die unternommen werden, um die
Situation zu bewaltigen.

Schaubild: Das emotionspsychologische Dreieck (aus: Brucks, 1998, S. 169)
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7 Handlung Stolz

Situation / Aufgabe
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Verdeutlicht werden kann dies durch eine alltagliche pflegerische Handlung, einen
Verbandswechsel (vgl. Schaubild). In der Handlung ,Verband wechseln” gibt es ei-
nen dramaturgischen Grundrif3, der fir beide Beteiligten - in diesem Fall Patient und
Pflegeperson - gleich ist. Er verknlpft sich mit dem Erfolg der instrumentellen Hand-
lung, die begleitet wird von der Hoffnung, daR sie gelingen mége, von der Angst, daf
sie nicht gelingt, und von Erleichterung und Gliick, wenn sie gelungen ist. Die ge-
meinsamen Bedeutungen, auf die diese Gefiihle verweisen, sind die Verbesserung
des gegebenen Zustands und die Unwagbarkeiten auf dem Weg dorthin.

Der Zustand, der verbessert werden soll, ist jedoch Teil der Kérperlichkeit des Pati-
enten; daraus entsteht ein eigener dramaturgischer Grundrif3, der eine Bedeutung
hat, die von der Pflegeperson nicht geteilt werden kann. Dieser dramaturgische
Grundrif3 ist gekennzelchnet durch die Beeintrachtigung kérperlicher Integritat, die
von Scham begleitet sein mag, und durch das Erleiden von Schmerz, was Arger und
Angst auslésen mag. Eine haRliche Wunde kann auch die Bedeutung haben, jemand
anderem einen unangenehmen Anblick zumuten zu miissen. Das kann Schuldge-
ftihle hervorrufen. Ein Erfolg der Handlung, der zu einer Verbesserung des eigenen
Zustands fiihrt, wird schlieRlich neben der Erleichterung auch zu Dankbarkeit fihren.

Die Pflegeperson kann - oder darf - diesen dramaturgischen Grundri® nicht teilen,
weil eine Identifikation mit dem Patienten ihre Féhigkeit beeintrachtigen wurde, ihre
Aufgabe zu erfilllen. Die Verbesserung des Zustands des Patienten hat fur sie einen
eigenen dramaturgischen Grundri, namlich die Bedeutung einer Leistungsanforde-
rung. Diese Leistung verlangt, einem anderen Schmerz zufiigen zu mlssen, was mit
Schuldgefiihlen verbunden sein kann. Eine Leistungsanforderung gut zu erfiillen, hat
andererseits - wie in jedem Beruf - die Bedeutung eines Erfolgs, der besonders von
Stolz, aber auch von Gliick begleitet wird. Die nicht vollstédndig zu vermeidende, flr
eine hinreichende Sensibilitat eventuell sogar notwendige Identifikation wird Mitleid
auslosen; der Anblick einer haBlichen Wunde mag unwillkiirlich Ekel auslésen und
sekundar wiederum Schuldgefiihle, da Ekel zu empfinden oder gar zu zeigen, den
Patienten verletzen muR und daher als unprofessionell gilt. Man kdnnte dies fortset-
zen und weitere Aspekte entdecken. Die hier vorgenommene Analyse der Situation
ist insoweit nicht als vollstiandig anzusehen. Worauf es zur Demonstration allein an-
kommt, ist die Erkenntnis des gemeinsamen und der separaten dramaturgischen
Grundrisse.

Nicht-reziproke Beziehungen sind dadurch gekennzeichnet, dal fiir die Beteiligten
unterschiedliche dramaturgische Grundrisse relevant sind. Hier ist noch einmal die
oben getroffene Unterscheidung von ,sentimental” und ,emotional work™ hilfreich:
,Sentimental work" kann man nun gleichsetzen mit dem Verstehen - und nachfolgend
eventuell dem Verandern - des dramaturgischen Grundrisses des anderen. ,Emotio-
nal work“ hingegen betrifft den eigenen dramaturgischen Grundrif® und die dadurch
evozierten Gefiihle. Der gemeinsame dramaturgische Grundrif} ist die Basis der Ko-
operation und kann als Gradmesser therapeutischen Fortschritts gelten. Je grofier
dieser gemeinsame Bereich ist, umso mehr nahert sich die Beziehung alltaglicher
Reziprozitat an.
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3. SchluBfolgerungen fiir die berufliche Qualifizierung

Geflihlsarbeit 1aRt sich demnach jetzt definieren als eine - Intuition und Kreativitéat
erfordernde - Wahrnehmung der dramaturgischen Grundrisse und deren Verande-
rung oder Milderung, soweit sie die Hauptarbeitslinie behindern. Dabei kann der
dramaturgische Grundriss der arbeitenden Person hinderlich sein durch die damit
assoziierten Bedeutungen; deren Veranderung ist keine Arbeit im engeren Sinne,
sondern eine Coping-Strategie. Hingegen ist es Teil der beruflichen Aufgabe und in-
soweit Arbeit, der anderen - Hilfe empfangenden - Person dabei zu helfen, einen fur
sie bedrohlichen dramaturgischen Grundrify zu verandern.

Diese Definition, die hervorhebt, dall Gefiihisarbeit eine geistige und letztlich auch
praktische Tatigkeit ist, hat den Vorteil, an therapeutischen Erfahrungen anzukniip-
fen. Geflihisarbeit basiert auch in der therapeutischen Lehrmeinung nicht auf dem
Mitempfinden der Geflihle des Patienten. Vielmehr gibt es einen grundlegenden Un-
terschied zwischen Mitleid als Gefiihl und Empathie als therapeutischer Haltung oder
Qualifikation. Rogers (1957, S. 101) definiert: "Die private Welt des Klienten so zu
spliren, als ob es die eigene waére, ohne jemals die Qualitat des ‘als ob’ zu verlieren,
das ist Empathie.” Und in einer Lehrunterweisung fiir Arzte heilt es: "The empathic
response is a technique or skill - not a feeling. It is not necessary for you

» to experience the same feelings as the patient

» to agree with the patient’s view or assessment® (Baile & Buckman, 1998, S. 5).

Trotz der Eindeutigkeit dieser Aussagen bleibt es offenbar schwer, Gefiihlsarbeit als
Tatigkeit des Verstandes anzusehen. Die konzeptuelle Entgegensetzung von Geflhl
und Verstand férdert sogar eine Polarisierung. Auch ist die Gefahr uniibersehbar,
Gefiihle erkennen zu wollen, um sie manipulieren zu kdnnen. Deswegen ist es wich-
tig, die Aufgabenorientierung oder "Hauptarbeitslinie” beizubehalten. Die Ergebnisse
einer Arbeit mussen objektivierbar sein; dazu bedarf es der Festlegung von Hand-
lungszielen und von Methoden, die Zielerreichung festzustellen.

Zugleich sind die Handelnden bei personenbezogenen Dienstleistungen aber nie
autonom oder allein ihrem Sachverstand verpflichtet. Sie kénnen Handlungsziele nur
in Kooperation mit dem Klienten verfolgen. Gefiihlsarbeit bezeichnet daher die Auf-
gabe, die situative Einschrankung der Kooperations- und Handlungsfahigkeit des
Klienten auszugleichen und die Verfolgung der Hauptarbeitslinie damit in Einklang zu

bringen.

Der wichtigste Weg, Gefiihlsarbeit zu lernen, bleibt die Férderung von Selbstreflexi-
vitdt. Selbstreflexivitat heifdt, sich selbst als wichtige EinfluRgréle in einem Gesche-
hen wahrnehmen zu kdnnen (Balint, 1970). Der Wechsel von der Perspektive des
Handeinden (und Leidenden) in die des Beobachtenden und zuriick erméglicht erst,
Bedeutungen der Situation "fir den anderen” und "fir mich” zu differenzieren und
dadurch Gefiihlsarbeit zu leisten.

Da die Fahigkeit zur Gefiihlsarbeit und damit Selbstreflexivitat in allen personenbe-
zogenen Dienstleistungen gefordert wird, kénnte man sie als Schliisselqualifikation
kennzeichnen. Die Differenzierung zwischen den Berufen ergibt sich tber das funk-
tional spezifische Wissen. Ihre Gemeinsamkeit liegt in der Gestaltung der Beziehung
zu Klienten in einer Weise, dass deren Handlungsautonomie geférdert, zugleich ihre
situativen Einschrankungen beriicksichtigt werden.
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4. Die Bewertung von Gefiihlsarbeit

Immer dann, wenn eine Arbeitserschwernis durch eine Entlohnung ausgeglichen
wird, entsteht bei den Arbeitenden ein Motiv, die Erschwernis zu ertragen. Das kann
in den personenbezogenen Dienstleistungen dazu fiihren, eine Krankheits- oder De-
fizitorientierung bei der Diagnose zu betonen, denn ein dadurch hervorgerufener ho-
herer Arbeitsaufwand und auch eine héhere Beeintrachtigung der Arbeitenden durch
ein Mehr an emotionaler Beanspruchung fiihrt zu einer hdheren Bewertung der Ar-
beit. Eventuell vorhandene Ressourcen und Selbsthilfepotentiale der Klienten wer-
den dadurch vernachlassigt.

An zwei Beispielen — ABAKABA als ein System geschlechtsneutraler Arbeitsbewer-
tung und DRG’s als neue Form der Leistungsermittlung im Krankenhaus - soll diese
Gefahr erlautert werden.

ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach Katz und Baitsch) ist
ein differenziertes Arbeitsbewertungssystem, das Merkmale von ménner- und frau-
enspezifischen Berufen und Tatigkeiten gleich berlicksichtigt und dadurch die frau-
enspezifischen Tatigkeitsmerkmale, die in anderen Lohnfindungssystemen in der
Regel unberiicksichtigt bleiben, erstmalig iberhaupt in die Bewertung eingehen lafit
(Katz & Baitsch, 1996). Im Vergleich zu herkdmmlichen Systemen der analytischen
Arbeitsbewertung sind die intellektuellen Merkmale in ABAKABA zusammengefaflt
und verdichtet, wahrend auf der anderen Seite psychosoziale Merkmale hinzugefiigt
sind. Nicht nur die erforderlichen Kompetenzen, sondern auch die Beeintrachtigun-
gen durch die Arbeit sind auf intellektuelle und psychosoziale Aspekte ausgedehnt.
Psychosoziale Anforderungen sind z. B. mindliche Kommunikationsfahigkeit, Koope-
rationsfahigkeit, Einfithlungsvermogen. Letzteres entspricht Aspekten der oben ge-
gebenen Definition von Gefiihlsarbeit. Einfihlungsvermégen wird ,nur bewertet,
wenn es fiir den Erfolg der Arbeitstatigkeit wirklich notwendig ist, d. h. wenn nur unter
Beriicksichtigung von Empfindungen und Situationen anderer Personen die Tatigkeit
erfolgreich ausgeiibt werden kann* (Katz & Baitsch, 1996, S. 51). Jedoch wird nicht
unterschieden, ob die arbeitende Person nur rezeptiv mit Situationen konfrontiert
wird, die besondere Anforderungen an ihr Einflilhlungsvermégen stellen — z. B. eine
Gerichtsschreiberin in einem Mordprozess — oder ob auch eine aktive EinfluBnahme
auf die Geflihle anderer verlangt wird.

Letzteres findet in gewisser Hinsicht Beriicksichtigung bei den beeintrachtigenden
psychosozialen Bedingungen. So gilt die ,miindliche Vermittlung unerwtinschter In-
halte* als beeintrachtigende psychosoziale Bedingung, und zwar nur dann, wenn die
Inhalte fiir die Adressaten folgenschwer sind. Beispiele sind die arztliche Diagnose-
mitteilung einer schweren Krankheit oder die miindliche fremdenpolizeiliche Mittei-
lung tiber ein abgewiesenes Asylgesuch, nicht jedoch die Absage eines Wohnungs-
maklers an Mietinteressenten. Die genannten Beispiele unterscheiden sich meines
Erachtens insbesondere in dem Ausmafd der oben genannten Nicht-Reziprozitat, die
hier also insofern berticksichtigt wird. Noch deutlicher geht sie ein in das Beeintrach-
tigungsmerkmal ,erschwerte Kontaktbedingungen®. Damit ist gemeint, daB die Tatig-
keit auf den voraussichtlichen Widerstand der Adressaten stdf3t und bei diesen nega-
tive Gefithle erzeugt — z. B. eine zahnmedizinische Behandlung (Stufe 1) oder die
Betreuung von Drogenabhangigen (Stufe 3) (Katz & Baitsch, 1996, S. 52-54).
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Die Anwendung von ABAKABA fiihrt zu einer relativen H6herbewertung personen-
bezogener Dienstleistungen. ,Gewinner” im Vergleich zur herkémmlichen Rangreihe
der Bewertung sind Kindergartnerin, Diplom-Krankenschwester, Polizist; ,Verlierer®
ist besonders die Tatigkeit des Programmierers, aber auch der Laborantin; an glei-
cher Stelle bleiben Hausangestellte, Logopadin und Spitalgehilfin (Katz & Baitsch,
1996, S. 159, die Berufsbezeichnungen sind schweizerisch). Dazu tragen nicht nur
die genannten Beeintrachtigungen bei, sondern auch das Sichtbarmachen der psy-
chosozialen Qualifikationsanforderungen.

ABAKABA ist daher ein erster Schritt, Gefuhlsarbeit durch ein Bewertungssystem
zugénglich zu machen. Jedoch liegt es in der Logik der analytischen Arbeitsbewer-
tung, neben der fachlichen Qualifikation, die durch Ausbildungsdauer und —niveau
festgelegt ist, vor allem erschwerende und beeintrachtigende Merkmale differenziert
zu bewerten. Es unterstitzt dadurch Professionalisierungstrategien, die neben der
Anhebung der fachlichen Qualifikation besonders die ,Schwierigkeit” der Klientel her-

vorheben.

Diese Tendenz tritt noch wesentlich ausgepragter zutage in einem Leistungsbemes-
sungssystem, nach dem zukunftig die Arbeit von Krankenhéusern bewertet und be-
zahlt werden soll. Im Rahmen der Gesundheitsreform 2000 wurde fiir den Kranken-
hausbereich beschlossen, zum 1.1.2003 ein umfassendes Fallpauschalensystem
einzufithren, das sich am US-amerikanischen System der Diagnosis Related Groups
DRG'’s orientiert. Ziel ist es, alle Krankenhausbehandlungen in circa 650 Fallgruppen
einzuteilen, die mit einem relativen Gruppenwert versehen werden. Dieser Wert soll
den Aufwand der Behandlung relativ zu einer Bezugsleistung bestimmen. Eine sol-
che Bezugsleistung konnte z. B. die ,normale Geburt* sein, die den Wert 1,0 erhalt.
Das Schienen eines verstauchten Fingers bei einer sonst gesunden Person kénnte
dann z. B. 0,05 Punkte wert sein, die Herzoperation bei einem 75jahrigen Patienten,
der an Diabetes leidet, z. B. 100 Punkte (Simon, 2000). Wie die Beispiele zeigen,
gehen in die Bewertung Faktoren ein, die den Aufwand an Behandlung und Pflege
beeinflussen, wie das Alter, vorhandene Nebenerkrankungen, aber auch Komplika-
tionen, die erst wahrend des Krankenhausaufenthalts eintreten.

Der Grundgedanke ist, Fallpauschalen fir die Krankenhausbehandlung so zu ermit-
teln, daf der tatsachlich geleistete Aufwand mdglichst gut abgebildet wird. Das wiir-
de zur Leistungstransparenz und zur Gerechtigkeit der Bezahlung beitragen. Tat-
sachlich zeigen erste Modellrechnungen, daB internistische Stationen mit alteren,
mehrfach erkrankten und in héherem Grade pflegebedirftigen Patienten ,gewinnen®,
wahrend chirurgische Stationen mit leichteren Routineoperationen ,verlieren“. Auch
hier ist jedoch die Verlockung uniibersehbar, méglichst viel an erschwerenden Fakto-
ren und Nebendiagnosen zu erheben und einzubeziehen, um in héher bewertete
Fallgruppen zu gelangen.

Wirde es um die Reparatur von Autos gehen, dann wiirden solche Rechenstrategien
schnell an ihre Grenze gelangen, weil die meisten Autobesitzer keine Reparatur ver-
anlassen werden, die iiber den Neuanschaffungswert des Autos hinausgeht. Men-
schen lassen sich jedoch nicht ,neu anschaffen“. Humanitare Werte wie die unbe-
dingte Unterstiitzung der am meisten Hilfsbedirftigen treten daher zwangslaufig in
Widerspruch mit Kosten-Nutzen-Kalkulationen: Wenn besonders hilfsbediirftige Pati-
enten sehr gut behandelt und gepflegt sowie der dabei entstehende Aufwand gerecht
entlohnt werden soll, werden sie zu ,teuren” Fallen. Zugleich tritt der ,Nutzen® in
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Form einer vollstandigen Wiederherstellung von Gesundheit und Leistungsfahigkeit
zumeist nicht ein.

Gegen diese Dilemmata schiitzte die Pflege aufgrund von Barmherzigkeit und ohne
an Geldlohn zu denken. Obwohl die Optior heute sicher nicht lauten kann: ,Zurtick
zur ehrenamtlich oder aus religidsen Motiven erbrachten nicht-beruflichen Form der
Arbeit*, werden sich die Gesundheitsberufe —und auch die Gesundheits- und Be-
rufspolitik — mit diesen moralischen und ethischen Implikationen neu auseinanderset-

zen missen.
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Essentials aus der Diskussion

Dr. Barbara Stiegler, Bonn

,Wir haben viel voneinander gelernt®, dieser Satz einer Teilnehmerin galt nicht nur fur
die gewerkschaftlich aktiven Kolleginnen, sondern auch fur die wissenschaftlichen
Expertinnen. Die Statements der wissenschaftlichen Expertinnen haben gezeigt,
wieviel Erkenntnisse, klare Analysen und kritische Bewertungen bereits vorhanden
sind. Die gewerkschaftlich engagierten Kolleginnen fihlten sich in ihrer konkreten
Arbeit unterstiitzt und mit vielen Argumenten bestatigt. In der gemeinsamen Diskus-
sion wurden vor allen Dingen folgende Aspekte behandelt:

1. Es mangelt nicht an Erkenntnissen und an Wissen um die Professionalitat der Ar-
beit in sozialen Dienstleistungsberufen. Die Analysen liegen vor: Jeder einzelne
Beruf wurde bereits empirisch untersucht, und fiir alle gilt:

e die Arbeit stellt hohe Anforderungen an Wissen, Kenntnisse und an den Um-
gang mit Gefiihlen, an Verhaltenssteuerung und Flexibilitat,

o die Arbeit erfolgt unter Bedingungen, die hohe kérperliche und psychische
Belastungen mit sich bringen.

2. Auch die gesellschaftlichen Ursachen fiir die Abwertung sind bekannt. So wie die
private Haus- und Familienarbeit ausgeblendet wird, wird auch die Arbeit in so-
zialen Dienstleistungsberufen gesellschaftlich wenig beachtet. Solange Frauen
unbezahlt und unbeachtet private Dienstleistungen erfiillen, werden auch die pro-
fessionell erbrachten Pflege-, Erziehungs- und hauswirtschaftlichen Arbeiten, aber
auch die Assistenzarbeiten, im Erwerbsbereich zweitrangig und im Dunkeln blei-
ben. lhre vermeintliche Nahe zu der unbezahlten Arbeit und die machtvolle Unter-
driickung der Anforderungen in den Arbeitsbereichen von Frauen entsprechen
sich. Der Effekt ist die Abwertung der professionellen Arbeit in sozialen Dienstlei-
stungsbereichen, weil immer noch so getan wird, als wurden weibliche Wesens-
merkmale zu dieser Arbeit befiahigen und als waren Qualifikationen nicht erforder-
lich.

3. Die Aufwertung der Arbeit ist eine Frage der Geschlechterkultur und des Macht-
verhaltnisses zwischen den Geschlechtern. Solange méannliches Tun und Denken
die Definitionsmacht behélt, bleibt weibliches Tun und Denken zweitrangig. Solan-
ge Arbeit mit und in der Technik als qualifizierter und wertvoller angesehen wird
als die Arbeit mit und an Menschen, solange haben Frauen die Definitionsmacht
noch nicht gewonnen. Arbeit in sozialen Dienstleistungsbereichen mul} als Basis
gesellschaftlichen Lebens weitaus deutlicher anerkannt und ihr Wert fUr das per-
sonliche Wohlbefinden des einzelnen herausgestellt werden.

4. Die Durchsetzung der Professionalitat in diesen Berufen beginnt bei der Verbesse-
rung der Qualitat der Ausbildung und endet bei der Héherbewertung und Hoher-
bezahlung der professionell geleisteten Arbeit. Daruber hinaus sind die Arbeitsbe-
dingungen als wesentliche Voraussetzung zur Gewahrleistung der Qualitat der Ar-
beit zu verbessern.
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5. Die Vergangenheit hat gezeigt, dal® die Verschlechterung von Rahmenbedingun-
gen sozialer Arbeit, z.B. in der Krankenpflege oder bei Erzieherinnen, Bewegun-
gen hervorgebracht hat. Auch im Interesse der zu Betreuenden setzten sich Fach-
krafte daflir ein, dald sie ihre Arbeit Uberhaupt weiter so tun kénnen, wie es ihren
eigenen professionellen Anspriichen entspricht. Altenpflegerinnen wollen keine
,gefahrliche Pflege” leisten, Erzieherinnen wollen keine ,Verwahrung der Kinder*
bieten, Krankenpflegerinnen wollen keine patientenferne Pflegearbeit leisten. Der
Ansatzpunkt zur Aktivierung und Mobilisierung der Beschéftigten in sozialen
Dienstleistungsberufen kann nicht nur in der moralischen und politischen Empé-
rung Uber die relative Niedrigbezahlung liegen. Diese Empérung ist sogar wenig
verbreitet, nicht zuletzt, weil die Motivation der Arbeitenden nicht so sehr der Ver-
dienst, sondern die Sinnhaftigkeit der Arbeit selber ist. Dennoch darf der Wunsch,
Menschen zu helfen, nicht miRbraucht werden, um berechtigte materielle Anspri-
che zurtickzuweisen. Gewerkschaftliche Arbeit und soziale Berufsarbeit sind nur in
gewissem Sinne zwei Kulturen, die Schnittmenge liegt z.B. im Einsatz fiir die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen, etwa in der Diskussion um die Qualitatssiche-
rung oder die Personaleinsatzplanung.

Beispiele aus der Praxis zeigen, dal ankniipfend an das berufsfachliche Interesse
zur Sicherung der Arbeitsbedingungen durchaus weitere Schritte in Richtung auch
der tariflichen Kritik und der Aktivierung von Kolleginnen erfolgen kénnen. Nur wer
laut wird, wird gehort. Privatisierung, Ausgliederung und Personalabbau dirfen
dabei nicht als Drohung benutzt werden, die Stimme nicht zu erheben.

Ohne Beharrlichkeit und steten Einsatz zur Veranderung der mannlichen Kultur
und Wertesysteme werden die Frauen nicht voran kommen. Fir die gewerkschaft-
liche Arbeit interessant ist auch die Idee, in begrenzten Bereichen mit den Berufs-
organisationen im sozialen Dienstleistungsbereich zusammenzuarbeiten. Diese
setzen sich insbesondere dafiir ein, dal} Ausbildung und Fachlichkeit dieser Be-
rufe verbessert werden. Auch hier 6ffnen sich neue Kooperationsfelder, die teil-
weise schon fruchtbar genutzt worden sind.
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SchlufRwort

Vera Morgenstern, Bundesfrauensekretarin

Im Rahmen der gewerkschaftlichen Aufwertungskampagne fur frauendominierte
berufliche Tétigkeiten, die von der OTV-Tarif- und Frauenarbeit in direkter
Zusammenarbeit mit Personairatinnen, gewerkschaftlichen Vertauensleuten und
Wissenschaftlerinnen getragen wird, haben wir in der heutigen Fachtagung
schwerpunktmanig die Erfahrungen, Erkenntnisse und Forderungen von in
Ausbildung, Lehre und Wissenschaft arbeitenden Frauen aufnehmen kénnen.

Als Fazit der Veranstaltung méchte ich festhalten:

e Gerade auch aus den Arbeits- und Wirkungsbereichen unserer in Ausbildung,
Lehre und Wissenschaft tatigen Kolleginnen wird die Notwendigkeit von
Erarbeitung, Durchsetzung und Anwendung von diskriminierungsfreien
Arbeitsbewertungskriterien belegt und betont.

e Hierzu ist nicht allein das Feld der Tarifarbeit zu bestellen, vielmehr ist diese
Aufgabe gesamtgesellschaftlich anzugehen.

e Hierbei kommt Forschung, Lehre und Wissenschaft eine wichtige Rolle zu

¢ Die Kooperation von Gewerkschaft und Wissenschatft ist gerade auch fur das Ziel
der Beseitigung der Unterbezahlung in der Frauenerwerbsarbeit von grofRer
Bedeutung und muB ausgebaut werden.

e Das hochwertige Qualifikations- und Anforderungsniveau frauendominierter
beruflicher Tatigkeiten, sowohl auf Grundlage des dualen Ausbildungssystems als
auch mit Fachschul-, Fachhochschul oder Hochschulniveau in den Ausbildungs-
und Berufsordnungen muf} sichtbar werden.

Das erfordert u.a. die Zusammenarbeit mit Expertinnen, die an Erarbeitung und
Novellierung von Ausbildungs- und Berufsordnungen beteiligt sind.

Die heutige Fachtagung war ein guter Beitrag fur unsere Kampagne zur Aufwertung
frauendominierter Berufe! Wir werden diese Arbeit gemeinsam fortsetzen.

Ilch danke den Referentinnen, allen Teilnehmerlnnen und ganz besonders nochmals
der Friedrich-Ebert-Stiftung fur die Gastfreundschaft heute und fur die tatkraftige
gemeinsame Vorbereitung und Durchfihrung der Veranstaltung.
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