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Berufliche Handlungskompetenz bei erwer bstatigen
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Abstract

Trotz der zunehmenden Angleichung der Lebenspléne von Frauen und Mannern wird in der Arbeits-
markt- und Berufsforschung von einer geschl echtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktesgespro-
chen. Am Beispiel einer Gel egenheitsstichprobe von 920 Erwerbstétigen in Vollzeitarbeitsverhd tnis-
sen wird gefragt, ob Geschlechtseffekte existieren in der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation alseinem
Pradiktor arbeitsimmanenter Kompetenzentwicklung, in der Beschaffenheit beruflicher Handlungs-
kompetenz, die Uber das Selbstkonzept mit Hilfe standardisierter Analyseinstrumente erfasst wird, und
bezliglich des Anteils von Personen mit Fuhrungsfunktion. Die Befunde enthalten kleine, aber
signifikante Geschlechtseffekte in den Ausprégungen des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz
zugunsten der Méanner und sie belegen, dass Manner haufiger Flihrungsfunktionen austiben. Es gibt
keine Geschlechtseffekte bei der Einschétzung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation.

1 Einleitung

In den letzten Jahren ist die Erwerbsquote der Frauen angestiegen. Kleinhenz (1998)
bezeichnet die zunehmende Frauenerwerbstétigkeit und die Angleichung der Lebensplane
von Frauen und Mannern als einen Megatrend, der die Veranderungen in der Arbeitswelt
charakterisiert. Im Bildungssystem sind Disparitéten der Geschlechterverhéltnisse weitge-
hend verschwunden. Das ist aber in der Erwerbstétigkeit keineswegs der Fall. In der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung spricht man von einer geschl echtsspezifischen Segrega-
tion des Arbeitsmarktes. Eine horizontale Arbeitsmarktsegregation bezeichnet dabei das
Nebeneinander von Arbeitssegmenten oder Berufen, die sich hinsichtlich des Geschlechter-
verhadltnisses unterscheiden, eine vertikale Segregation das Gefédlle von Hierarchie und
Macht (Gottschall 1995, 125). Letzteres wird durch den geringeren Frauenanteil in hoch
qualifizierten Berufen und in Fuhrungspositionen belegt. Die wichtigste Ursache dieser
Segregation wird in der Doppelbelastung der Frauen und ihrer daraus resultierenden wider-
spriichlichen Sozialisation mit der Forderung an eine Balance zwischen Beruf und Familie
gesehen (Knapp 1990, 17). Das fihrt dazu, dass Erwerbsbiografien von Frauen haufiger
diskontinuierlich verlaufen. Die von Mannern sind tberwiegend durch dauerhafte Normal-
arbeitsverhdltnisse gekennzeichnet. Aber auch Geschlechtsrollenkonflikte werden als Ursa-
chen der Unterreprasentation von Frauen in Fihrungspositionen genannt. Sie kdnnen so weit
fUhren, dass Frauen, wenn sie erfolgreich sind und gegen den weiblichen Geschl echtsrollen-
stereotyp verstol3en, der Eigenschaften wie passiv, emotional, schwach und flrsorglich
vorgibt, riskieren, fur Erfolge kritisiert zu werden (Muller 1999). Im Einkommen fir
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Erwerbsarbeit bilden sich diese Disparitdten der Geschlechterverhaltnisse ab.
Sie sind in der Abbildung 1 als Anteile verschiedener Nettoeinkommensgruppen fur
Méanner und Frauen dargestelIt.

Abb. 1: Arbeit von Mannern und Frauen in unter schiedlichen Nettoeinkom-
mensgruppen (Statistisches Bundesamt, 2000)
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Bei den Frauen liegen die Haufigkeitsmaxima in den unteren und bei den Ménnern in den
oberen Einkommensgruppen. Das hat viele Ursachen. Ein grof3erer Anteil an Teilzeitarbeit
bei Frauen ist eine. Teilzeitbeschaftigungen und geringfligige Beschéftigungen haben
zugenommen und in diesen sind Frauen Uberreprésentiert. Bel personenorientierten Dienst-
leistungen gab es zwischen 1987 und 1997 einen Anstieg der geringfligig beschéftigten
Frauenvon zwei auf drei Millionen. Bel Mannern betrug der Anstieg nur 0.3 und erfol gte auf
1,7 Millionen (Brettreich-Teichmann/Wiedemann 1998, 30).

Zuden Veranderungstrendsin der Arbeitswelt gehort auch die Erhéhung der Arbeitspro-
duktivitat. Fir die Zeit von 1991 bis 1998 wird fir die Bundesrepublik Deutschland eine
Erhohung von 15,3% ausgewiesen. Das hat zur Folge, dass Giiter und Dienstleistungen mit
weniger Personen oder in verkirzter Arbeitszeit hergestellt werden kdnnen. Beides ist
realisiert. Im Zeitraum von 1991 bis 1999 ist ein Riickgang der Erwerbstétigen von 37,8
Millionen auf 36,4 Millionen zu verzeichnen (Statistisches Bundesamt 2000). Das Statisti-
sche Bundesamt (2000) weist darliber hinaus aus, dass Frauen tendenziell friiher aus dem
Erwerbsleben ausscheiden.
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Mit sol chen statistischen Daten und dem V erwei s auf geschl echtsspezifische Sozialisati-
onsprozesse werden Unterschiedein der Erwerbsarbeit von M&nnern und Frauen sehr global
beschrieben. Vereinzelt existieren Studien, die eine geschlechtsspezifische Analyse von
Arbeitstétigkeiten vorgenommen haben. So hat Rau (2001) in einer Studie zur Analyse und
Bewertung der Arbeitsanforderungen und -beanspruchungen an einer Gel egenheitsstichpro-
bevon 241 Erwerbstétigen ausunterschiedlichen Firmen bzw. Behdrden (M ultimediaFirma,
Betriebskrankenkasse, Arbeitsémter, Video Audio Design Firma, Mikroel ektronikfirma) mit
Hilfe des Téatigkeitshewertungssystems fur geistige Arbeit (Rudolph/Schénfel der/Hacker
1987) die Beschaffenheit der Arbeitim Hinblick auf 20 Eigenschaften (Skalen) getrennt fiir
Manner und Frauen analysiert und dabei deutliche Unterschiede zugunsten der Manner
festgestellt. Fur die Gruppe der Manner werden alle Skalen mit Ausnahme der Skalen
korperliche Abwechslung und V orbildungsnutzung besser als das Mindestprofil bewertet.
Fur die Gruppe der Frauen liegen die Skalen etwa zur Hélfte unter dem Mindestprofil. Flr
Manner bestehen also in dieser Stichprobe besser gestaltete Arbeitsplétze.

Damitist exemplarisch gezeigt, dassdiefir makroskopische Analysenvon Berufsverléu-
fen vielfach beschriebenen geschlechtsspezifischen Unterschiede sich auch in Mikroanaly-
sen bezogen auf das Anforderungsspektrum am Arbeitsplatz finden lassen.

Sollte sich dieser exemplarische Befund replizieren lassen, so ist er nicht nur unter dem
Beanspruchungs- und Bel astungsaspekt, sondern auch unter dem A spekt der Kompetenzent-
wicklung kritisch zu diskutieren. Das Konzept der arbeitsimmanenten Kompetenzentwick-
lung (Frei/Duell/Baitsch 1984; Baitsch 1998, 269f; Bergmann u.a. 2000) und empirische
Befunde begriinden, dass Anforderungen am Arbeitsplatz auch al's Pradiktoren beruflicher
K ompetenzentwicklung angesehen werden kénnen. Uber Motivations- und Trainingspro-
zesse beeinflussen sie ein kontinuierliches Lernen im Prozess der Arbeit. Vielfaltige Tétig-
keiten mit Entscheidungsspiel rdumenfordern zum Explorieren und Probieren heraus, ermdg-
lichen damit eine Optimierung von Arbeitsmethoden und erlauben gleichzeitig, berufliches
Wissen anzuwenden und dabei zu trainieren. Einfache, wenig vielfaltige Tétigkeiten schran-
ken im Sinne der Disuse-Hypothese von Berkowitz und Green (1965) Prozesse der arbeits-
immanenten Kompetenzentwicklung ein. Diese Probleme waren der Anlass, Fragen der
geschlechtsspezifischen Auspragung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation und der beruf-
lichen Handlungskompetenz nachzugehen.

2  Aufgabenstellung und Unter suchungsfragen

Am Beispiel der im Rahmen des Projekts , Individuelle Kompetenzentwicklung durch
Lernenim Prozessder Arbeit“! (Bergmann u.a. 2000) untersuchten Stichprobevon Erwerbs-
tatigen soll der Frage nach einer geschlechtsspezifischen Beschaffenheit beruflicher Hand-
lungskompetenz und ihrer Prédiktoren in der Arbeitssituation flr eine spezielle Stichprobe
Erwerbstétiger —namlich fir solche in unbefristeten Vol zeitarbeitsverhal tni ssen — nachge-
gangen werden. Dabei wird das Qualifikationsniveau kontrolliert, indem Vergleiche zwi-
schen Mannern und Frauen fir jedes Qualifikationsniveau separat durchgefiihrt werden.
Berufliche Handlungskompetenz bezeichnet die Moativation und Beféhigung einer Per-
son zur selbstandigen Weiterentwicklung von Wissen und K énnen auf einem Gebiet. Damit

1 Geférdert vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung sowie vom Bundesministerium fir Arbeit und
Sozialordnung und des Européischen Sozialfonds.
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schliefdt die Kompetenz die Befahigung zur Bewdaltigung neuartiger Aufgaben ein und kann

alsK apazitétsbegriff verstandenwerden. Im selbst organisierten Lernenwird der wesentliche

M echanismus der Kompetenzentwicklung gesehen (Erpenbeck 1997). Dasist eine notwen-

digeReaktionauf diebeschleunigtenV erdnderungsprozessein der Arbeitswelt. Arbeitenund

Lernenerfolgenzunehmend parallel. Dasarbeitspl atzspezifische Fach- und M ethodenwi ssen

wird im Arbeitsprozess angeeignet und erzeugt. Durch Bildung kann ein Wissensvorlauf

nicht mehr ausreichend bereitgestellt werden. Es wird erforderlich, dass Arbeitende ihre

Arbeitsaufgabe so redefinieren, dass sie sich als Problemanalytiker ihrer eigenen Arbeit

verstehen und eine explorierende Auseinandersetzung mit der Arbeitsaufgabe und in deren

Folge eine Optimierung der Arbeitsmethoden erreichen. Diesist Ausdruck der Qualitét der

intrinsischen Motivation, mit der selbst organisiertes L ernen funktioniert.

Im Unterschied zur Qualifikation wird berufliche Handlungskompetenz (meist) nicht
zertifiziert. Eine Abschétzung ihrer Auspragung kann tber verschiedene Wegeerfolgen. Mit
Hilfe erreichter L eistungen kann auf Kompetenz geschlussfolgert werden. Leistungen sind
aber immer berufs-, oft sogar arbeitspl atzspezifisch, und sie machen somit branchenibergrei-
fende V ergleiche schwer oder unmdglich. Ein verbreiteter Weg der Kompetenzabschétzung
sind Fremdeinschdtzungen durch Vorgesetzte, die in gréfzeren Unternehmen regelméfiig
durchgefiihrt und fur die Steuerung der Kompetenzentwicklung genutzt werden. Ein praki-
kablesV orgehen der Kompetenzabschétzung besteht zusétzlich in der Erfassung des Selbst-
konzepts der Kompetenz. Arbeitende kdnnen als Kenner ihrer Arbeitssituation auch ihre
berufliche Handlungskompetenz einschétzen. Empirische Studien und auch Metaanalysen
(Mabe/West 1982, 280; Harris/Schaubroeck 1988, 43; Moser u.a. 1994, 473; Moser 1999, 14)
haben gezei gt, dass Sel bstbeurteilungen beruflicher L ei stungen unter bestimmten V orausset-
zungen valide Ergebnisse liefern. Esexistiert eine ganze Reihe von Instrumenten, mit denen
Aspekte beruflicher Handlungskompetenz Uber das Sel bstkonzept erhoben werden, z. B. der
Kompetenzfragebogen von Staudel (1988), der Probleml 6sefragebogen von Holling, Liep-
mann, Kénig, Otto und Schmidt (1980) oder die Skalen zur Selbsteinschdtzung beruflicher
Kompetenz von Sonntag und Schéfer-Rauser (1993). Fir die Aufgabe der geschl echtsspezi-
fischen Bestandsaufnahme beruflicher Handlungskompetenz wird aufgrund der berufs- und
brancheniibergreifenden Vergleichsmdglichkeiten in der Erfassung verschiedener Facetten
des Selbstkonzepts der beruflichen Kompetenz ein Weg gesehen. Zusétzlich zu einer
Abschétzung von Merkmalen und Niveaustufen beruflicher Handlungskompetenz, operati-
onalisiert Uber verschi edene Dimensionenihres Sel bstkonzepts, diean mehreren Stichproben
Erwerbstétiger vorgenommen wird, erfol gt an den gleichen Stichproben fiir jede Person eine
Analyseder Arbeitssituation, weil diese alsein Prédiktor arbeitsimmanenter Kompetenzent-
wicklung konzeptuell zu begriinden ist.

Die Analyse der Arbeitssituation konzentriert sich auf ihre Lernhaltigkeit und gegebene
Lernforderungen. Auch hier bieten Selbstanalyseinstrumente durch die Arbeitenden und
Befragungen zum Umfang von Weiterbildungen einen praktikablen Zugang.

Mit der geschlechtsspezifischen Bestandsaufnahme zu Prédiktoren und zur Beschaffen-
heit beruflicher Handlungskompetenz am Beispiel einer Gelegenheitsstichprobe von Er-
werbstétigen soll eine Reihe von Fragen beantwortet werden:

1. Unterscheiden sich die Arbeitssituationen von Mannern und Frauen in Bezug auf die
Einschétzung der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgaben und der L ernférderung der Organi-
sation, inder sietétig sind? Bel letzterem wird auch geprift, ob sich der Umfang, in dem
Manner und Frauen an beruflichen Weiterbil dungsmal3nahmen teilnehmen, unterschei-
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det.

2. Gibt esUnterschiede im Selbstkonzept beruflicher Kompetenz bei Ménnern und Frauen
gleichen Qualifikationsniveaus und wenn ja, auf welche Facetten des Selbstkonzepts
beruflicher Handlungskompetenz beziehen sich solche Unterschiede?

Am Beispiel der untersuchten Stichprobe soll ferner dem Problem der vertikalen Segregation

nachgegangen werden. Deshalb wird gefragt:

3. Unterscheidet sich in den einzelnen Qualifikationsgruppen der Anteil von Mannern und
Frauen mit Flhrungspositionen im Arbeitsprozess und steht diese Klassifizierung im
Zusammenhang mit den erhobenen Variablen zur Lernhaltigkeit der Arbeitssituation und
zu Indikatoren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz?

Mit diesen Analysen soll gepriift werden, ob sich flir diese Stichprobe geschlechtsspezifische

Unterschiede in der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation als einem Pradiktor beruflicher

Handlungskompetenz und im Selbstkonzept beruflicher Kompetenz nachwei sen lassen.

3 M ethodik

Die Untersuchung wurde al s Querschnittsuntersuchung an 920 Erwerbstétigen, diein einem
Vollzeitarbeitsverhal tnis beschéftigt waren, durchgefihrt. Sie entspricht einem korrelativen
Design mit der Person als Analyseeinheit. Fiir jede Person wurden Daten zur Beschreibung
der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation und des Selbstkonzepts der beruflichen Kompetenz
erhoben. In Begriffen des Verzeichnisses der Berufsbenennungen fur die Statistik der
Bundesanstalt fir Arbeit (1998) stammten die Erwerbstétigen aus Fertigungsberufen, tech-
nischen Berufen, sachbezogenen Dienstlei stungen, Biirodienstlei stungen und Humandienst-
leistungen. Die Tabelle 1 gibt eine Ubersicht tiber die Stichprobe nach Qualifikationsgrup-
pen, Alter und Geschlecht an.

Fir die Datenerhebung wurden standardisi erte Sel bstanal yseinstrumente genutzt, dieim
Rahmen des oben genannten Projekts auf der Basis vorhandener Analyseverfahren entwi-
ckelt bzw. fir den Untersuchungszweck modifiziert wurden (Bergmann u.a. 2000). Fir die
Erfassung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation wurden die Lernhaltigkeit der Arbeitsauf-
gabeund dieL ernférderung der Organi sation mit speziell entwickelten I nstrumenten erhoben
und der Umfang in Anspruch genommener Weiterbildungen erfragt. Die Beschreibung der
Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe erfolgte mit einer Skala, die abbildet, in welchem Umfang
Arbeitsaufgaben eine vollstandige Tétigkeitsstruktur und Entschei dungsspielréume, vielfal-
tige Anforderungen sowi e transparente | nformati onsfl (isse und Riickkopplungen aufweisen.
Hohere Skalenwerte driicken eine hohere L ernhaltigkeit aus. Die Beschreibung der Lernfor-
derung der Organisation nutzte eine Skala, die Partizipationsmoglichkeiten, die Anerken-
nung von Sel bsténdigkeit, Entwicklungsméglichkeiteninder Arbeit und zeitliche Bedingun-
gen abbildet. Der Umfang an Weiterbildungen wurde in Form der Haufigkeit und Dauer
absolvierter Weiterbildungen erfasst und so zu einem Punktwert verrechnet, dass ein hoher
Punktwert ein hohes Ausmal? an Weiterbildung und ein niedriger Punktwert ein niedriges
Ausmal? an Weiterbildung abbildet. Die Beschreibung des Sel bstkonzepts beruflicher Kom-
petenz folgte der Ublichen Facettierung in Fach-, Sozial-, Methoden- und Selbstkompetenz.
Entsprechend des konzeptuell begriindeten Hauptmechanismus bei der Entwicklung beruf-
licher Handlungskompetenz — ndmlich des selbst organisierten Lernens —wurden motivati-
onale Aspekte der Selbstkompetenz differenziert betrachtet. Dies erfolgte mit der Skala
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Tab. 1. Beschreibung der Stichprobe nach formalem Qualifikationsniveau,
Alter und Geschlecht*

Altersgruppe Geschlecht Qualifikationsniveau Gesamt
Ausbildung Fachschule Fachhoch-
schule/Hoch-
schule/
Universitiit
Jiinger 25 J. ménnlich 3 1 4
weiblich 2 5 1 8
Gesamt 5 6 1 12
25 -291J. ménnlich 14 1 3 18
weiblich 13 15 8 36
Gesamt 27 16 11 54
30-3417. ménnlich 14 5 14 33
weiblich 34 21 7 62
Gesamt 48 26 21 95
35-391J. ménnlich 19 4 21 44
weiblich 22 25 17 64
Gesamt 41 29 38 108
40 - 44 J. miénnlich 36 14 43 93
weiblich 44 38 42 124
Gesamt 80 52 85 217
45 -49 J. mannlich 28 17 53 98
weiblich 27 43 50 120
Gesamt 55 60 103 218
50 - 54 J. ménnlich 12 12 39 63
weiblich 19 25 10 54
Gesamt 31 37 49 117
55 J. und ilter minnlich 17 11 26 54
weiblich 9 20 16 45
Gesamt 26 31 42 99
ménnlich 143 65 199 407
weiblich 170 192 151 513
Gesamt 313 257 350 920

*  nach Bergmann/Fritsch/Gopfert/Richter/Wardanjan/Wilczek 2000

Selbstwirksamkeitserwartung von Schwarzer (1994) und drei selbst entwickelten Skalen,
namlich der SkalaEntwicklungsziele, mit der von der Person angestrebte Zielefir dasLernen
inder Arbeit, wie bei spiel sweise das Ubernehmen neuer Aufgaben, das Anstreben von mehr
Anerkennung, das Ubernehmen von mehr Verantwortung oder ein beruflicher Aufstieg,
abgebildet werden, der Skala Eigenaktivitédt beim Lernen, die den Umfang an selbst
organisiertem individuellen und dialogischen Lernenin der Arbeit abbildet, sowie der Skala
der Anspriiche an die Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe, mit der beschrieben wird, in
welchem Ausmal? eine Person vielfaltige Aufgaben mit Tétigkeitsspielrdumen, die zum
selbst organisierten Lernen herausfordern, anstrebt.

Die Tabelle 2 enthdlt eine Ubersicht tiber die erhobenen Konstrukte, die fiir ihre
Beschreibung genutzten Skalen und deren Glitekriterien bzw. den methodischen Zugang.
Validierungsuntersuchungen zu den Instrumenten sind erfolgt (Richter 2000, 55).
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Tab. 2. Skalen und Methoden zur Beschreibung der Lernhaltigkeit der
Arbeitssituation und des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz*

Konstrukt Skda Anzzhl der ltems | Cronbachs 4 | Retest-Raliabilitét
Lernhaltigkeit der | Lernhaltigkeit der
Arbeitssituation Arbeitsaufgabe 24 089 076
Lernférderung der
Organisation 15 084 0.84
Umfang an
Wieiterbildung erfragt
Sel bstkonzept Fachkompetenz 7 0.73 0.81
beruflicher )
Kompetenz Sozia kompetenz 10 0.74 0.87
Methodenkompe-
tenz methodisches 8 0.78 0.80
Vorgehen
Methodenkompe-
tenz kognitive 8 0.78 0.86
Fahigkeiten
Sl bstkompetenz
berufliche
Entwicklungsziele 6 078 062
Eigenaktivitaten 9 0.70 0.75
Sel bstwirksam-
keitserwartung 10 0.87 0.79
(Schwarzer 1994)
Anspriiche an die
Lernhaltigkeit der 24 0.93 0.85
Arbeitsaufgabe

*  nach Richter 2000

DieAuswertung erfol gt pro Qualifikationsgruppe getrennt. Zunéchst werden die Auspragun-
gen der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation und des Selbstkonzepts der beruflichen Kompe-
tenz fir dieManner und Frauen der Stichprobe deskriptiv durch die Angaben der Mittelwerte
und Streuungen dargestellt. Eine Unterschiedsprifung erfolgt sowohl fiir die beiden Skalen
zur Beschreibung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation als auch fir die Skalen des
Selbstkonzepts der beruflichen Kompetenz mittels multivariater Varianzanalyse. Beim
Nachweis signifikanter Unterschiede werden fiir die einzelnen Skalen Effektgrofen berech-
net und damit die Unterschiede quantifiziert. Die Prifung der Unterschiedein den Punktwer-
ten der Weiterbildung erfolgt mit dem U-Test von Mann und Whitney.

4 Ergebnisse

Die Beschreibung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation erfolgte mittels der von den
Arbeitenden beurteilten Lernhaltigkeit ihrer Arbeitsaufgabe und der Lernforderung inihrer
Organisation. Die ermittelten Skalenwerte wurden fir die Gesamtstichprobe z-transformiert
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und dann in den drei Qualifikationsgruppen fir Manner und Frauen gegentbergestellt, so
dasssichtbar wird, fir wel che Teilgruppen tberdurchschnittlicheund fir wel che Teilgruppen
unterdurchschnittliche Ausprégungen vorliegen. Die Abbildung 2 gibt die Ergebnisse an.

Abb.2: Einschatzungen der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe und der
Lernforderung der Organisation von Mannern und Frauen der drei
Quialifikationsgruppen*
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*  bezogen auf den Durchschnitt der untersuchten Stichprobe

Sieweist fir die Stichprobe der Facharbeiter und fur die Erwerbstétigen mit Fachhochschul -,
Hochschul- und Universitatsabschluss fir die Manner etwas bessere Einschdtzungen der
Lernhaltigkeit der Arbeitssituation ausalsfiir Frauen, aber die Unterschiedspriifung fir jede
Tellstichprobemittelsmultivariater Varianzanal yse zei gt keine signifikanten Geschlechtsef-
fekte. In der Stichprobe Erwerbstatiger mit Fachschulqualifikation, in der ein Grofdteil der
Untersuchungspartnerinnen im Bereich der Humandienstleistungen tétig ist, sind die Rel ati-
onen in den Einschétzungen der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation zwischen Mannern und
Frauen umgekehrt, aber ebenfalls nicht signifikant. In Bezug auf die Lernhaltigkeit der
Arbeitssituation sind somit in den drei untersuchten Gel egenheitssti chproben keine systema-
tischen Geschlechtseffekte festzustellen.

Zu dem gleichen Resultat fihrt der Vergleich der von Ménnern und Frauen erfahrenen
Weiterbildung in den drei Stichproben. In keiner Stichprobe existieren fir die ermittelten
Punktwerte, die den Umfang der Weiterbildung als Ordinalskala abbilden, signifikante
Unterschiede.
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Der Vergleich der Ausprégungen verschiedener Indikatoren des Selbstkonzepts berufli-
cher Kompetenz bei Méannern und Frauen in den drei Stichproben, die sich hinsichtlich des
formalen Qualifikationsniveaus unterscheiden, erfolgt in analoger Weise. Die Tabelle 3 gibt
die Auspragungsgradefir Ménner und Frauenin den drei Qualifikationsgruppen alsz-Werte
an. Das macht unmittelbar deutlich, in welcher Teilstichprobe die Werte bezogen auf den
Durchschnitt der Gesamtstichprobe Uberdurchschnittlich sind (positive Werte) und in wel-
cher Teilstichprobe sie unterdurchschnittlich sind (negative Werte).

Tab. 3: Mittelwerte fur verschiedene Indikatoren des Selbstkonzepts
beruflicher Kompetenz*

abgeschlossene Fachschulabschluss Fachhochschul-,
Ausbildung Hochschul- und
Universititsabschluss
Minner Frauen Minner Frauen Minner Frauen
Fachkompetenz 0.18 -0.09 0.03 -0.33 0.33 -0.01
Sozialkompetenz 0.19 -0.08 -0.09 -0.01 -0.06 0.20
Methodisches -0.06 0.27 0.19 -0.06 0.14 -0.02
Vorgehen
kognitive -0.10 -0.32 0.22 -0.05 0.13 0.01
Fahigkeiten
Entwicklungsziele 0.28 0.11 0.03 -0.10 0.01 -0.06
Eigenaktivitét 0.12 -0.16 -0.07 -0.08 -0.11 0.27
Selbstwirksam- 0.08 -0.12 0.12 -0.24 0.30 -0.07
keitserwartung
Anspriiche an die
Lernhaltigkeit der -0.11 -0.09 0.12 0.17 -0.35 -0.01
Aufgabe

*  angegeben in z-Werten, fir Manner und Frauen der drei Qualifikationsgruppen

DiemultivariateVarianzanalysewei st signifikante Geschlechtseffektefir alledrei Teilstich-
proben aus. In der Stichprobe der Erwerbstéti gen mit abgeschlossener Aushildung habendie
Frauen fur fast alle erhobenen Indikatoren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz
geringere A uspragungen angegeben alsdie Méanner. Einzelvergleiche weisen fir das Selbst-
konzept der Fachkompetenz und die Skala Eigenaktivitét beim Lernen in der Arbeit
signifikante Unterschiede aus. In den Skalen zur Methodenkompetenz (methodisches Vor-
gehen und kognitive Fahigkeiten) und in der Selbstwirksamkeitserwartung ist die Signifi-
kanzschranke von 5% nur knapp verfehlt. Die Effektunterschiede sind mit &= 0.276 fiir die
Fachkompetenz und mit O= 0.263 fiir die Eigenaktivitét jedoch als klein zu klassifizieren.
Fir die Stichprobe Erwerbstéti ger mit Fachschul qualifikati on existierenfiir die Fachkom-
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petenz und die Sel bstwirksamkeitserwartung fir Manner héhere Werte. Die Quantifizierung
der Unterschiede mit Effektstérkemalen erreicht fur das Selbstkonzept der Fachkompetenz
0=0.354 undfiir die Selbstwirksamkeitserwartung G=0.357. Fir die Frauen existieren hthere
Wertebei der Sozialkompetenz mit einem Effektstarkeunterschied von O= 0.263 und bei dem
Anspruch an die Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe mit einem Effektstarkeunterschied von
0=0.322.

Fur die Stichprobeder Erwerbstétigen mit Fachhochschul -, Hochschul - und Universitéts-
abschlussbesteht ein signifikanter Geschlechtseffekt zugunsten der Ménner. Fir diemeisten
gepriften Indikatoren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz geben Manner héhere
Auspragungen an. Beim Selbstkonzept der Sozialkompetenz und bei der Eigenaktivitét beim
selbst organisierten Lernen sind die Reaktionen umgekehrt. Einzelvergleiche fihren fir die
Hélfte der Indikatoren zu signifikanten Differenzen und deren Grof3e ist, ausgedriickt in
Effektstérkemalien, wiefol gt: Fachkompetenz: O= 0.373; methodischesV orgehen: O=0.268;
kognitive Fahigkeiten: G= 0.290 und Selbstwirksamkeitserwartung: O= 0.363.

Die zweite Frage dieser Studie nach der Existenz von geschlechtsspezifischen Unter-
schieden im Selbstkonzept beruflicher Kompetenz ist demnach mit einem ,, Ja* zu beantwor-
ten. In der Stichprobe der Erwerbstétigen mit abgeschlossener Ausbildung und bei den
Erwerbstétigen mit einem Hochschul- und Universitatsabschluss bestehen Unterschiede
zugunsten der Ménner. Siebeziehen sich auf das Sel bstkonzept der Fachkompetenz, zum Teil
auf das der Methodenkompetenz und die Selbstwirksamkeitserwartung. Die Unterschiede
sind in ihrer Quantifizierung mit Effektstérkemalien jedoch gering.

Fir die Beantwortung der dritten Frage, ndmlich der nach Geschlechtsunterschieden in
Bezug auf die berufliche Position, die durch das Ausiiben oder Nicht-Auslben einer
Fihrungsfunktion operationalisiert wird, wurde zundchst ein Vergleich des Anteils von
Mannern und Frauen mit Filhrungspositionen (z. B. Vorarbeiter, Gruppenleiter, Abteilungs-
leiter, Bereichdleiter) fur jedes Qualifikationsniveau durchgefihrt. Die Abbildung 3 enthalt
die Ergebnisse.

In alen drei Stichproben ist der Anteil der Ménner mit Fihrungsfunktionen deutlich
grofer. Dieser Tatbestand kann an den festgestel lten Geschlechtseffekten im Selbstkonzept
beruflicher Kompetenz beteiligt sein. Deshalbwird abschlieend fur diedrei Stichprobenmit
einer zweifaktoriellen multivariaten Varianzanalyse geprift, ob Geschlechtseffekte mit der
Fihrungsfunktion konfundieren, was sich in signifikanten Interaktionen des Faktors Ge-
schlecht und des Faktors Position zeigen misste.

Fur alledrei Stichproben gibt eseinen signifikanten Haupteffekt fur den Faktor Position,
d. h. Personen mit Fuhrungsfunktion schétzen die Lernhaltigkeit ihrer Arbeitssituation, und
hier insbesondere ihrer Arbeitsaufgaben, hther ein als Personen ohne Fuhrungsfunktion.

Auch fir die Einschétzungen des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz gibt es fur die
Stichproben der Erwerbstétigen mit einer Ausbildung und fir die mit Fachhochschul-,
Hochschul - und Universitétsabschlusseinen signifikanten Positionseffekt, d. h. Personen mit
einer Flhrungsposition geben in diesen Stichproben hthere Ausprégungsgrade fir Indikato-
ren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz an. In der Stichprobe der Erwerbstétigen mit
einer Fachschulqualifikation fiihrt der Faktor Position nicht zu einem signifikanten Hauptef-
fekt.

Der Geschlechtsfaktor wird in der Stichprobe der Erwerbstétigen mit einer Ausbildung fur
das Selbstkonzept der beruflichen Kompetenz nicht signifikant, bleibt aber bei den beiden
anderen Stichproben as Haupteffekt erhalten. Signifikante Interaktionen zwischen den
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Faktoren bestehen nicht. Damit sind Geschlechtseffekte beim Selbstkonzept beruflicher
Kompetenz nicht allein auf den hoheren Anteil von Mannern in Fihrungspositionen zuriick-
fUhrbar.

Abb. 3: Anteil von Mannern und Frauen mit Flhrungspositionen in den
drei Stichproben

%
45
40
35
30
25
20
15
10
: I
0
M F M F M F
Erwerbstitige mit Erwerbstitige Erwerbstétige mit
abgeschlossener mit Fachschul- Fachhochschul-,
M= Ménner Berufsausbildung abschluss Hochschul- und
F=Frauen Universtdtsabschluss
5  Diskussion

Dievorliegende Studiewidmet sich Fragen nach Geschlechtseffekten bei der Beschaffenheit
beruflicher Handlungskompetenz. Dies erfolgt an einer hinsichtlich der Beschaftigungsver-
haltni ssehomogenen Stichprobe. Erwerbstétigein unbefristetenV ol I zeitarbeitsverhél tnissen
wurden untersucht. Diese Stichprobe schlieft somit Grunde fur Geschlechtseffekte in der
Erwerbsarbeit aus, die aus einer Uberreprésentation der Frauen in eher prekéren Beschifti-
gungsverhéltnissen resultieren. Sie widmet sich Fragen nach Geschlechtseffekten bei der
Beschaffenheit der Arbeitssituation und der beruflichen Handlungskompetenz und themati-
siert damit Prozesseder A usei nandersetzung mit Arbeitsaufgaben, dievon der Gestaltung des
konkreten Arbeitskontextes abhéngen und die Mdglichkeiten zum Lernen im Prozess der
Arbeit beeinflussen. Vielfaltige Arbeitsaufgaben mit Téatigkeitsspielraumen ermdglichenin
umfangreichem Mal3e die Anwendung von Wissen und so den trai nierenden und kompetenz-
erhaltenden Gebrauch erworbener Qualifikationen als dies einfache Aufgaben ohne Spiel-
raume tun. Fur die untersuchte Stichprobe wurden keine Geschlechtseffekte beziiglich der
Gestaltung der Lernhaltigkeit der Arbeitssituation nachgewiesen. Damit wurden die durch
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Arbeitsgestaltung implementierten L ernanforderungen als Einflussfaktor auf die Leistungs-
fahigkeit und Kompetenz fir Manner und Frauen als vergleichbar beschrieben. Der Befund
von Rau (2001), diein ihrer Studie giinstigere Arbeitsgestaltungen bei Mannern feststellte,
kann in Bezug auf die Lernhaltigkeit der Arbeit nicht bestétigt werden.

Kleine, aber signifikante Geschlechtseffekte zugunsten der Manner wurden fir das
Selbstkonzept der beruflichen Kompetenz nachgewiesen. Diese sind teilweise auf Positions-
effekte zuriickzuftihren. Bei Erwerbstétigen mit einer Ausbildung verschwinden sie, wenn
dieberuflichePosition kontrolliert wird. Eine Fiihrungsposition bedingt Arbeitsauf gaben mit
groRReren Spielrdumen. Sie ist auch mit einem Arbeitsumfeld verbunden, in dem mehr
Anregungen, Anerkennung und Unterstiitzungen des Lernens erlebt wurden. Die hohere
Ausprégung dieser Merkmal eder Arbeitssituation bildet sichinsignifikanten Positionseffek-
teninder multivariaten Varianzanalyse ab. Diekleinen Geschlechtseffekteim Selbstkonzept
beruflicher Handlungskompetenz kénnen somit auch auf etwas komfortablere Bedingungen
fur ein Lernen im Prozess der Arbeit bei Personen mit Fiihrungspositionen zuriickgef tihrt
werden, weil diese haufiger von Mannern ausgelibt werden. Damit ist auf eine zusétzliche
Erklérungsfacette fur die Disparitdten zwischen den Geschlechtern verwiesen. Unter der
Genderperspektivewird auf diewiderspriichliche, weil Anforderungen an Beruf und Familie
gleichermal3en berlicksichtigende Sozialisation, verwiesen und auf Konflikte, die durch
Selbstbeurteilungen der eigenen Person, die Uber die Einordnung in die Geschlechtskatego-
rien und die damit verbundenen Rollen vermittelt sind, und Uber geschlechtsspezifische
Erwartungen und Einstellungen anderer, diedasV erhalten im beruflichen K ontext beeinflus-
senkdnnen (Abele1997, 302; Alfermann 1996; Miller 1999; Stief 2001). DieZuweisung von
Geschlechtsrollen funktioniert dabei nicht nur zwischen den Geschlechtern. Mller verwei st
bei der Diskussion von Frauen in Flihrungspositionen darauf, dass Frauen bei weitem nicht
nur von Mannern, sondern auch von Frauen ,,auf die Platze" verwiesen wurden (1999, 154).

Die Befunde dieser Studie machen aber auch auf einen anderen Aspekt aufmerksam.
Beschrankt man sich beim Vergleich zwischen Ménnern und Frauen auf solchein Vollzeit-
arbeitsverhdtnissen und l&sst man Erwerbstétige mit Fuhrungspositionen unberticksichtigt,
so bestehen keine Geschlechtsunterschiedein der erlebtenLernhaltigkeit der Arbeitssituation
einschliefdlich der Partizipation an Weiterbildungen und Unterschiede im Selbstkonzept
beruflicher Handlungskompetenz sind ebenfalls nicht vorhanden oder marginal. Bei ver-
gleichbaren Rahmenbedingungen besteht auch eine vergleichbare Handlungskompetenz bei
Mannern und Frauen. Dort, wo aber die Bedingungen fur die berufliche Entwicklung
zwischen den Geschlechtern nicht gleich sind, gibt esauch Geschlechtseffekte. Darauf haben
Hoff, Grote, Hohner und Dettmer (2000) kirzlich mit ihrer Studie Uber Zusammenhénge
zwischen Berufsverlaufsmustern und Geschlecht hingewiesen.
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