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5 ERFAHRUNGEN MIT DEM WEITERBILDUNGSKONZEPT

Nachdem im vorhergehenden Kapitel die Motivationen zur Beteiligung am Modéellver-
such aus der Sicht der Tellnehmerinnen differenziert analysiert wurden, folgt nun die
Darstellung der Motivationen der Marktleiter. Nach einem kurzen Uberblick tber die
einzelnen Waeliterbildungsbausteine und der se erganzenden Veranstaltungen folgen die
Einschéatzungen der Beteiligten. Soweit uns Informationen vorliegen, geben wir die Sicht
von Teilnehmerinnen, Marktleitern und punktuell der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen
wider. Unsere Gesamteinschéatzung findet sich vor adlem im abschlief3enden Kapitel 5.8.
Dabei interessiert uns insbesondere, ob die Modellversuchs-Konstruktion fur diese Ziel-
gruppe adaguat war, welche Einzelfaktoren sch as besonders bedeutsam erweisen und
welche Anderungen des Konzepts ggfs. angesichts der Erfahrungen mit dieser Zielgruppe
sinnvoll erscheinen.

5.1 Kurzdarstellung der Welter bildungselemente

* Die innerbetriebliche Weiterbildung wurde durch zwel Vertrage geregelt, die zwischen
den einzelnen Ausbildungsmérkten und den Teilnehmerinnen geschlossen wurden: en
sogenannter Ausbildungsvertrag mit dem Aushildungsziel stellvertretende Marktleiterin
wurde erganzt von einem unbefristeten Arbeitsvertrag, der u.a. die Freistellung zum Be-
such der Handel sfachwirt-Fortbildung und der Seminare und das Gehalt regelte.

Diese innerbetriebliche Weiterbildung begann zu drei verschiedenen Zeitpunkten
(September 1990, Januar 1991, November 1991), wobei die ersten beiden Gruppen von
neun und sechs Teilnehmerinnen in der Fortbildung zur Handelsfachwirtin, in Seminaren
und Erfahrungsaustauschtagen zusammengefald wurden (wir sprechen im folgenden im-
mer von zwei Gruppen). Insgesamt begannen in 18 OBI-Baumérkten 23 Teillnehmerin-
nen ihre Weiterbildung, davon funf Frauen in Tellzeitarrangements zwischen 20 und 30
Wochenstunden (durch spédteren Marktwechsel von Teilnehmerinnen waren insgesamt 20
Mérkte beteiligt).

* Von der OBI-Systemzentrale wurde die berufsbegleitende Fortbildung zur Handels-
fachwirtin deshalb in die Modellversuchs-Konzeption eingebracht, um eine dem Be-
rufsakademie-Studium vergleichbare Ausbildung im praktischen und theoretischen Be-
reich zu gewdhrleisten (s. Kapitel 2). Zusdtzlich wurde von OBI en innerbetrieblicher
Ausbildungsplan entlang dem fir die Berufsakademie-Ausbildung geltenden entworfen.



Fur den Modellversuchstrager besal3 die Handelsfachwirt-Fortbildung einen ‘hohen Stel-
lenwert, da diese Fortbildung fur die Tellnehmerinnen eine Qudifizierung unabhangig
von der innerbetrieblichen Welterbildung bot. Der Handelsfachwirt-Abschlul3 sollte die
Teilnehmerinnen fir das mittlere Management qudifizieren und ihnen damit erméglichen,
auch bei anderen Unternehmen eine Aufstiegsposition zu erlangen.

Zudem sollte diese Aufstiegsfortbildung eine theoretische Verknipfung zur betrieblichen
Praxis bel OBI dastellen und es den Teilnehmerinnen ermdglichen, ihre theoretischen
Erkenntnisse in der Praxis anzuwenden.

Dem Modellversuchstrager war es ein besonderes Anliegen, einen reinen Frauenlehrgang
zur Handelsfachwirtin in Kooperation mit dem Bildungstréger zu konzipieren, der as
Tagedehrgang den Bedirfnissen von beruflichen Wiedereinsteigerinnen entgegenkom-
men und zielgruppenorientierte Formen der Ansprache redlisieren konnte.

Doch nur fir die Hafte der Modellversuchs-Teilnehmerinnen konnte die Handelsfach-
wirt-Fortbildung an zwei Orten in Hessen as Tageskurs nur fir Frauen durchgefihrt
werden. An diesen Kursen nahmen auch Frauen auf3erhalb des Modellversuches teil.
Tréger war das Bildungszentrum des Hessischen Handels. Vier Tellnehmerinnen der
zweiten Gruppe nahmen an einem gemischten Tageskurs teil, weil der Bildungstréger
keinen reinen Frauenkurs organisieren konnte. Fir einige Tellnehmerinnen waren diese
Orte nicht mit vertretbarem Zeitaufivand erreichbar, so dal3 insgesamt drel Teilnehmerin-
nen an enem gemischten Kurs, der in Blockunterricht angeboten wurde und zwel Teil-
nehmerinnen an konventionellen Abendkursen (19 - 21.30 Uhr zweima wdchentlich)
tellnehmen muf3ten.

* Bel der Konzeptionalisierung der von den Modellversuchs-Mitarbeiterinnen durchge-
fuhrten Sozialkompetenz-Seminare sollten sowohl das Fihrungsselbstversténdnis der
Firma OBl und das Selbstverstdndnis der Teilnehmerinnen mit den Vorstellungen des
Modellversuchstrégers Uber die "welbliche Fihrungskraft® vereinbart werden. Diese
Abstimmung erwies sich aber insofern als unproblematisch, als die Vorstellungen der
Firma OBl und des Modellversuchstrégers vom neuen Typ eines Mangers bzw. ener
Managerin Ubereinstimmten: er bzw. se sollte teamorientiert handeln kdnnen, ein hohes
Mal? an Kommunikationsfahigkeit aufiveisen, zu vernetztem Denken fahig sein und eher
delegieren wollen ds anzuweisen.

Die konkreten Lernziele fir die Tellnehmerinnen bezogen sich auf ihren Alltag im Be-
trieb: Sie sollten lernen, Flhrungspositionen zu beanspruchen und sie zu bewdltigen. Das
bedeutete u.a. fir die Konzeption der Seminare, vid Raum fur Praxisreflexion bereitzu-
stellen und zu lernen, Konflikte am Arbeitsplatz konstruktiv zu wenden. Die Themen der
Seminare bezogen sich auf Teamarbeit, Zeitmanagement, Verhandlungsfiihrung und Fuh-



rungsstile. Ubergreifendes Ziel war eine Personlichkeitsentwicklung der Teilnehmerin
durch Stérkung ihres Selbstbewuf3tseins.

Die seben Soziakompetenzseminare wurden an verschiedenen Orten in Bildungsstétten
bzw. Hotels in Hessen und Umgebung durchgefiihrt.

* Die drei zentralen Bausteine wurden von sogenannten Qualitatszirkeln erganzt, die von
dem Modellversuchstréger in den einzelnen Mérkten initiiert wurden, um eine Senghili-
sierung fir FrauenfOrdermal3nahmen in den Mérkten zu erreichen.

Zuvor sollten in Lernstandsbeurteilungen der Ausbildungsstand der Teilnehmerinnen
erortert werden. Grundlage dieser Lernstandsbeurteilungen, an denen die Teilnehmerin,
der Marktleiter und eine Modellversuchs-Mitarbeiterin teilnehmen sollten, war der von
der OBI-Systemzentrale entworfene Einarbeitungsplan.

Dartiber hinaus sollten Qualitétszirkel etabliert werden, an denen weitere Mitarbeiter-
innen teilnehmen und Themen wie Frauenférderung und Frauen in Flhrungspositionen
erortert werden sollten, weil der Modellversuchstréager von einer Sonderstellung der
Teilnehmerin des Modellversuchs - aufgrund ihrer Aufstiegsorientierung in einer man-
nerdominierten Branche und ihrer Teilnahme an einer Frauenfordermal3nahme - im Markt
ausging und die Gefahr ihrer Diskriminierung befUrchteten.

* AuRBerdem sollte ein regelméiiger Erfahrungsaustausch zwischen VertreternAinnen
der OBI-Systemzentrale, den am Modellversuch betelligten Marktleitern, Teillnehmerin-
nen und Modelversuchs-Mitarbeiterinnen den Verlauf der Modellversuchsaktivitdten
unterstitzen.

Zidle der Erfahrungsaustauschtage sollten” sein: die Vereinzelung der Tellnehmerinnen in
den Mérkten aufzuheben, einen Austausch der Marktleiter Uber den Verlauf der innerbe-
trieblichen Weiterbildung zu ermdglichen und den Modellversuch as Frauenfordermal’-
nahme in die Organisation des Unternehmens zu integrieren.

52 Exkurs: Die Motivationen der Marktleiter zur Teilnahme am Modédllver-
such

Die Zustimmung der Marktleiter zur Teilnahme am Modellversuch erfolgte in einer At-
mosphére eingeschrankter Wahlifreiheit und auf der Grundlage nur unzureichender In-
formationen. Insofern muf3 der gesamte Ablauf der innerbetrieblichen Welterbildung, wie
er im folgenden Kapitel 5 beschrieben wird, vor diesem Hintergrund beurteilt werden.

Die nachfolgend dargestellte Motivationslage der Marktleiter muf3 vor alem unter dem
Aspekt ihrer eingeschrankten Freiwilligkeit zur Teilnahme beurteilt werden.



Die Gewinnung der Mérkte erfolgte aus der Sicht der Modellversuchstréger dadurch,

daf3
"...die Gebietdeiter sch bereit (erklarten), Marktleiter in Hessen fur das Vorha
ben zu gewinnen. In einer gemeinsamen Veranstaltung mit interessierten Markt-
leitern, Vertretern der Zentrale sowie den beiden Gebietdeitern fir Hessen sollte
das Projekt vereinbart werden und die Marktleiter Plétze zur Einarbeitung der
Frauen zur Verfigung stellen. [..] 20 Marktleiter erklérten sich bereit, 26 Plétze
zur Verfigung zu gdlen. Diese Entscheidung wurde durch direkte Befragung

einzelner Marktleiter durch einen Vertreter der G&echaftsfuhrung herbeigefihrt.”
(Heine 1991:20)

Es wurde in diesem Zusammenhang weder Uber den Ablauf der innerbetrieblichen Wel-
terbildung gesprochen noch Uber die Zukunftschancen der Tellnehmerinnen nach Ab-
schiul3 der Qudifizierung, so dal3 davon ausgegangen werden kann, dal3 die Marktleiter
keine Vorstellung Uber die Tragweite ihrer Zustimmung hatten. Vorbehalte und Unin-
formiertheit der Marktleiter wurden im weiteren Verlauf sichtbar (vgl. Heine 1991). Erst
in einer zweiten Informationsveranstaltung fir die Marktleiter fanden diese offenbar Ge-
legenheit, ihre Fragen und Zweifd zu artikulieren:
"Von einigen Marktleitern wurde die Zielsetzung des Modellversuchs, Frauen fir
Leitungsfunktionen fortzubilden und ihnen diese nach einer Zeit der Einarbeitung
anzubieten, angesprochen. Se beflrchteten "Unruhe in der Mannschaft”, wenn
die Mitarbeiterinnen in den Mérkten das Gefiihl bekamen, dald fir diese Frauen

mehr getan werde as fir se, d.h. diesen mehr Chancen eingeréaumt wrden.”
(Heine 1991:24)

Die zu Beginn des Moddlversuchs gedul3erten Interessen der Marktleiter richteten sich
denn auch mehr auf die erwartete hohe Leistungsmotivation der Zielgruppe, as dal3 se
ein konkretes Eigeninteresse an dem (langerfristig geplanten) Besetzen einer Fihrungs-
position im eigenen Markt mit einer Berufsriickkehrerin formulierten.

Offenbar garantierte das Verfahren, dal3 ein Geschéftsfilhrer die Marktleiter nacheinander
zu ihrer Tellnahmebereitschaft befragte, keine diese Situation Uberdauernde Motivation.
Auch die nachgeschobenen Informationen konnten nicht alle Marktleiter fir das Projekt
erwarmen: von den 20 Marktleitern entschieden sich letztlich 12 Marktleiter, 13 Frauen
die Modellversuchs-Teilnahme in ihrem Markt zu ermdglichen. Ein Markt auf3erhab
Hessens wurde mit zwel weiteren Teilnehmerinnen einbezogen (vgl. Geisder 1991,
S52).

Bel der en Jahr spéter beginnenden zweiten Gruppe verlief die Informationspolitik in
bezug auf die Marktleiter dhnlich.

Einige Marktleiter betonten ihre eher unfreiwillige Tellnahme sogar gegentiber den Tell-
nehmerinnen:

"Ich habe mich mit Hangen und FiRen gewehrt. [...] Naja und dann hat man ge-
sagt, die muf3t Du nehmen, die ist eine gute Frau und Du mufét die nehmen, sagt



er. [,.] Naja, zum guten Schlul? hat man mich Uberzeugt, da? Se eine gute
Frau sind." (Hartmann 39)

Alle weiteren Ausfiihrungen Uber die entstandenen Probleme bei der Durchftihrung der
innerbetrieblichen Weiterbildung missen vor diesem Hintergrund bewertet werden. Er-
schwerend kam sicherlich auch hinzu, da? die Systemzentrale keine Offentlichkeitsarbeit
fur den Modellversuch betrieb, aus der sch eine Identifikation der Geschéftdeitung mit
diesem innovativen Frauenfbrderansatz hétte ablesen lassen. So erhielten die Marktleiter
von dort weder inhdtliche noch mordische Unterstiitzung, sondern fihlten sich dleine
den Bemuhungen des Vereins ausgesetzt (s. vor dlem die Abschnitte zu Qualitétszirkel
und Erfahrungsaustauschtagen).

Diese eher fehlende Motivierung der Marktleiter durch das Unternehmen zu Beginn des
Modellversuchs wurde aber (iberlagert von Uberlegungen zur Sinnhaftigkeit dieses Mo-
dellversuchs.

Wéhrend die Marktleiter einersaits Fihrungskréftemangel und ihre Unterstiitzung von
FrauenfOrdermalinahmen a's ausschlaggebend firr ihre Teilnahme benannten, problemati-
serten sie andererseits den Aufstiegsimpetus der Teilnehmerinnen.

Der allgemeine Fuhrungskréaftemangel im Einzelhandd stellte fur knapp die Halfte der
Marktleiter en Motiv zur Tellnahme am Modedlversuch dar. Genauso héufig
(Doppelnennungen) wurde das Motiv der gezielten Frauenforderung genannt: ebenfdls
neun Marktleiter beurteilten es positiv, dal3 ausschliefdich Frauen durch den Modellver-
such angesprochen wurden. Einige Marktleiter betonten dabei besonders die Mdglich-
keit, im Modédllversuch Frauen zu Fihrungskréften auszubilden. Andere Marktleiter be-
grindeten ihre positive Grundeinstellung damit, dal3 besonders Berufsriickkehrerinnen
ein ungenutztes Arbeitskréfte-Potential darstellen. Dal3 diese mit diesem Modellversuch
eine "Chance" erhidten, sa auch deshab ginstig, well Se diese Frauen fir besonders
motiviert und einsatzbereit halten.

"Ich habe gute Erfahrungen mit Frauen, die wiedereinsteigen wollen, weil sie

motivierter sind alsjunge; sie wollen arbeiten, sie missen nicht; sie haben eine
gute Einstellung zum Beruf." (Veith 1)

Diese positive Grundeinstellung der Vorgesetzten wurde jedoch durch spezifische Vor-
behalte wieder relativiert. Z.B. beflrchteten einige Marktleiter, dal3 Frauen, in deren
Aushbildung man investiert hat, heirateten und Kinder bekdmen und deshalb eine Einbul3e
fir das Unternehmen bedeuteten. Ein Marktleiter scheute sch nicht, die Gruppe der Mo-
dellversuchs-Tellnehmerinnen selbst von seiner positiven Grundhaltung zur Frauenforde-
rung auszunehmen, denn geférdert werden sollten Frauen, "die noch jung und dyna-
misch sind" (Mader 3). Als Motto 183t sich bei den Marktleitern ein “ja, aber..." zur



Frauenforderung im Modellversuch konstatieren, das Beliebigkeit und Unentschlossen-
heit impliziert.

Diese Unentschlossenheit wurde von einem Gebietdeiter dahingehend kommentiert, dal3
die Marktleiter zwar zu Beginn "spontan bereit" waren, sch am Modellversuch zu betei-
ligen, dal3 de aber mit Widerstand auf die expliziten Flhrungsambitionen der Frauen
reagierten.
"Erst nach Klarstellung des Begriffs FUhrungsposition' - auch die Fihrung ei-
ner Abteilung wurde von fast allen Bewerberinnen als Einstieg in eine Fih-

rungsposition angesehen - [...] anderten die Marktleiter ihre negative Einstel-
lung." (Vortrag Gebietdeiter Workshop 1991:2).

Eine Tellnehmerin bestétigte diese Vorbehalte auf Seiten der Marktleiter:

"Also durchweg kann ich sagen, dald das Wort Fuhrungspositionfir alle Markt-
leiter total aggressiv, total provokativ gewirkt hat und genau das war der aus-
schlaggebene Punkt, [...] das Ganze runterzuspielen.”" (CordeskK43)

Widerstand l6ste bel den Marktleitern auch der Wunsch der Frauen nach Tellzeitarbeit im
Rahmen der Weiterbildungsmal3nahme aus.

5.3 Training on the Job - Welterbildung im Markt
5.3.1 Arbeitsvertrage und innerbetriebliche Einarbeitungsplane

Vertragsgrundlage

Die innerbetriebliche Welterbildung in den einzelnen OBI-Bau- und Heimwerkermarkten
wurde durch zwel von der Personaabteilung der Systemzentrale entworfenen aufeinan-
der aufbauende Vertrage mit Einarbeitungsplénen fir das erste und das zweite Jahr gere-
gelt. Se sollten zwel Funktionen eflllen: Zum einen sollten sSe den Marktleitern und
Tellnehmerinnen as Vertragsgrundlage und as Richtschnur fir den innerbetrieblichen
Welterbildungsablauf dienen, zum anderen war der unbefristete Anstellungsvertrag zur
Vorlage u.a. beim Arbeitsamt bestimmt, um damit die Einarbeitungszuschiisse gemal? §
49 Arbeitsforderungsgesetz fir einzelne anspruchsberechtigte Teilnehmerinnen zu bean-
tragen. Gleichzeitig sicherte dieser Arbeitsvertrag eine Anstellung im Markt Uber die Zeit
der Weiterbildung hinaus, was fur die Telnehmerinnen ein wichtiger Aspekt soziaer
Absicherung bedeutete.

Von seiten der OBI-Systemzentrale wurde fir die Teillnehmerinnen, die aus einer lange-
ren familienbedingten Epwerbsunterbrechung heraus bzw. von Arbeitsosigkeit bedroht
am Modellversuch tellnahmen (17 Tellnehmerinnen), Einarbetungszuschiisse vom Bun-
desministerium fir Frauen und Jugend (BMFJ) im Rahmen eines auf funf Jahre befriste-



ten "Modellprogramms zur Wiedereingliederung von Frauen nach der Familienphase in
das Erwerbsleben mit Hilfe von Einarbeitungsmal3nahmen und unter Berticksichtigung
des landlichen Raumes' (Deutsches Ingtitut fur Wirtschaftsforschung, Wochenbericht
36/1992) beantragt.

Der Anstellungsvertrag zur Einarbeitung sah eine einjahrige Qualifizierung zur stellver-
tretenden Gruppenleiterin vor.

Der innerbetriebliche Ausbildungsvertrag regelte die den Markt betreffenden, im Rah-
men des Modellversuchs vereinbarten Bedingungen: die gegenseitigen Pflichten inkl.
Freistellungsverpflichtung fur die Tellnahme an den beiden anderen Weiterbildungsele-
menten, den Ausbildungsort, die Aushildungsdauer und das Ziel, das mit dem Erwerb der
Qualifikationfur die Position einer stellvertretenden Marktleiterin definiert wurde.

Die Firma verpflichtete sich dabel u.a. in § 3.1, "die Aushildung nach den beigefiigten
Angaben zur sachlichen und zeitlichen Gliederung des Ausbildungsablaufs so durchzu-
fuhren, dal3 das Aushildungszidl in der vorgesehenen Aushildungszeit erreicht werden
kann". Ebenso verpflichtete se sch, "dafir zu sorgen, dal3 der Mitarbeiterin die Kennt-
nisse, Fertigkeiten und beruflichen Erfahrungen vermittelt werden, die zum Erreichen des
Ausbildungszieles nach dem Ausbildungsplan” erforderlich sind.

Der diesen Vertrégen beigefuigte Einarbeitungsplan fir das erste Jahr sah zehn Monate
Einarbeitung in insgesamt vier Abteilungen vor, jeweils einen Monat Einarbeitung in der
Warenannahme und an der Kasse und an einem Wochenende Teilnahme an einer Inven-
tur.

Fur das zwete Jahr war der aufgeschlissdlte Einarbeitungsplan betitelt  mit
"betriebsinterne Fortbildung zur Fachkraft im Verkauf und beinhaltete drei Monate Ein-
arbeitung im Biro, funf Monate Einarbeitung in einer Abteilung mit Aufgaben wie
Merchandising, Werbung, Wettbewerbsbeobachtung und vier Monate Einarbeitung im
Bereich MarktfUhrung/-organisation mit Aufgaben wie Werbung, Durchfihrung einer
Abteilungsanalyse und einer Verkaufsforderungsaktion sowie Personafihrung und Ur-
laubsvertretung des stellvertretenden Marktleiters.

Die Vertrége sowie die Einarbeitspléne wurden bei der Auftaktveranstaltung in der OBI-
Systemzentrale zu Beginn der Weiterbildung der ersten Tellnehmerinnen-Teilgruppe von
neun Frauen im August 1990 besprochen.

Maoglicherweise lagen in einigen widerspriichlichen Formulierungen auch Ursachen fir
spétere Milverstéandnisse und unterschiedliche Auffassungen tber die Ziel perspektive der
innerbetrieblichen Weiterbildung: dem oben erwadhnten Anstellungsvertrag zur Einarbei-
tung mit dem Qualifizierungsziel stellvertretende Gruppenleiterin lag der Einarbeitungs-




plan Uber vier Abteilungen, Warenannahme und Kasse zugrunde. Das zweite Jahr sollte
mit marktibergreifenden Aufgaben wie Werbung, Wettbewerbsbeobachtung und Perso-
nalfragen etc. inklusve Urlaubsvertretung des Stellvertreters zur "Fachkraft im Verkauf
fuhren. Parallel dazu benennt der innerbetriebliche Ausbildungsvertrag tber die Gber die
gesamten zwei Jahre as Zid der Mal3nahme die Qudifizierung zur stellvertretenden
Marktleiterin, so dal3 der Einarbeitungsplan Uber die stellvertretende Gruppenleitung
nach zwel Jahren zur Fachkraft im Verkauf fuhren soll, wéhrend der Ausbildungsvertrag
nach zwe Jahren die Stellvertretung as Ziel benennt.

Den Marktleitern wurde freigestdlt, die Einarbeitungspléne in der Abfolge der Abtellun-
gen zu verandern sowie die jewelligen Abteillungen in Absprache mit den Tellnehmerin-
nen festzulegen.

Die zweite Tellgruppe von sechs Frauen und vier neuen Marktleitern wurde im Januar
bel dem ersten Erfahrungsaustausch mit der ersten Teilgruppe vereinigt; hier wurden die
Vertrage und Pléne dlerdings nicht mehr erwdhnt. Das erste Treffen der zweiten Tell-
nehmerinnengruppe fand finf Monate nach Beginn der innerbetrieblichen Mal3nahme
statt, so dal3 dann Uber den Einarbeitungsplan aufgrund der bereits gemachten Erfahrun-
gen gesprochen wurde.

Die Plane blieben immer Gegenstand der Erdrterungen zwischen Teilnehmerinnen,
Marktleitern und Modellversuchs-Mitarbeiterinnen auf den Erfahrungsaustauschtagen
und in den Qualitdtszirkeln: Diskutiert wurde die Auswahl der Abtellungen, die Dauer
der jeweiligen Présenz, die Schwerpunktsetzung der Welterbildung auf Sortiments- oder
Systemkenntnisse, die Rethenfolge der Abtellungen, die Qualitét der Weiterbildung in-
nerhab der Abteilungen, die Zielsetzung der Weiterbildung etc. Darauf wird noch ndher
eingegangen werden.

Die Formulierung Ausbildungsvertmg sorgte fir eine Diskussion beztglich der Definiti-
on von Ausbildung im Vergleich zu Weiterbildung: Wahrend bel dem Begriff der Wei-
terbildung berticksichtigt wird, dal3 die Tellnehmerinnen bereits eine qudifizierte Erst-
aushbildung absolviert haben bzw. Uber einschldgige Berufspraxis vérngen, auf die das
Weiterbildungskonzept des Modellversuchs und dort spezidl die Aufstiegsqudifizierung
zur Handelsfachwirtin aufbaut, ignoriert der Begriff Ausbildung diesen Tatbestand. In-
wieweit sich diese Diskrepanz in der konkreten Praxis widerspiegelte, wird im Abschnitt
Uber die Berticksichtigung bisheriger Erfahrungen ausgefuhrt (s. unter Ausbildungszid).

Innerbetriebliche Weiterbildung
Den folgenden Ausfuhrungen Uber die Welterbildung der Teilnehmerinnen in den einzel-
nen OBI-Méarkten wird das Gliederungsprinzip und der Text des innerbetrieblichen



Ausbildungsvertrags zugrundegelegt. Zur Orientierung wird er zundchst in ganzer Lange
abgedruckt.
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Innerbetrieblicher Ausbildungsvertrag

Gegenstand des Vertrages, Aushildungszeit

Gegenstand des Vertrages

Im Rahmen des Modelversuchs wird eine praxisorientierte berufliche Bildung
vermittelt. Gleichzeitig findet durch die IHK eine Welterbildung zur Handels-
fachwirtin (IHK) statt. Ziel der Aushildung ist der Erwerb der Qualifikation einer
stellvertretenden Marktleiterin.

Ausbildungszeit

Die Aushildung im Zusammenhang mit der IHK-Ausbildung zur Handsfachwirtin
dauert 2 Jahre. Die Aushildung beginnt am ... und endet am ...

Kann das Prifungsverfahren aus Grinden, die die Mitarbeiterin nicht zu vertreten
hat, nicht innerhab der Aushildungszeit abgeschlossen werden, so verldngert sich
die Aushildungszeit entsprechend, langstens um ... Monate.

Die Mitarbeiterin wird an den entsprechenden Ausbildungstagen wéhrend der ge-
samten Dauer der Aushildung freigestelit.

Nichtbestehen der Prifung

Besteht die Mitarbeiterin die Prifung zur Handelsfachwirtin nicht, so verlangert
dgch das Ausbildungsverhditnis auf ihr Verlangen bis zur néchsten Wiederho-
lungsprifung.

Besteht die Mitarbeiterin die zuldssige/n Wiederholungsprifung/en nicht, so endet
das Aushildungsverhdtnis mit dem Nichtbestehen der Wiederholungsprifung.
Ausbildungsstatte

Die Ausbildung wird im OBI-Markt...

durchgefthrt. Die Firma behdlt sch eine Versetzung an andere Ausbildungsstét-
ten und -orte vor, soweit dies zur Erreichung des Ausbildungszieles erforderlich
i

Folgende Aushildungsmalinahmen werden auf¥erhab der Ausbildungsstétte
durchgefihrt:

Seminare It. Aushildungsplan des Modellversuchs

Pflichten der Firma

Ausbildungszidl

Die Firma verpflichtet sich dafiir zu sorgen, dal3 der Mitarbeiterin die Kenntnisse,
Fertigkeiten und beruflichen Erfahrungen vermittelt werden, die zum Erreichen
des Aushildungszidles nach dem Ausbildungsplan in den Ausbildungsstétten er-
forderlich snd.

Die Firma verpflichtet sch, die Aushbildung nach den beigefligten Angaben zur
sachlichen und zeitlichen Gliederung des Aushildungsablaufes so durchzufihren,
dald das Aushildungszid in der vorgesehenen Aushbildungszeit erreicht werden
kann.

Ausbilder

Die Firma verpflichtet sch, geeignete Ausbilder mit der Aushildung zu beauftra-
gen.

Ausbildungsplan

Die Firma verpflichtet sch, der Mitarbeiterin vor Beginn der Ausbildung den
Ausbildungsplan zur Verfligung zu stellen.

Besuch und Teilnahme an Aushildungsmal3nahmen auf¥erhab der Aushildungs
statte

Die Firma verpflichtet sch, die Mitarbeiterin zum Besuch der Seminare im Rah-
men des Modellversuchs anzuhalten und freizustellen.

Ausbildungsbezogene Téatigkeiten

Die Firma verpflichtet sch, der Mitarbeiterin nur Té&tigkeiten zu Ubertragen, die
dem Aushildungszweck dienen und dem Ausbildungsstand angemessen sind.
Anmeldung zu Prifungen

Die Firma verpflichtet sich, die Mitarbeiterin rechtzeitig zu den angesetzten Pri-
fungen anzumelden und fur die Tellnahme freizustellen.
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Pflichten der Mitarbeiterin

Die Mitarbeiterin hat sich zu bemihen, die Kenntnisse, Fertigkeiten und berufli-
chen Erfahrungen zu erwerben, die erforderlich sind, um das Aushildungsziel in
der vorgesehenen Aushildungszeit zu erreichen. Se verpflichtet sich insbesonde-
re:

Lernpflicht

- die im Rahmen ihrer Aushildung Ubertragenen Aufgaben sorgféltig und gewis-
senhaft auszufuhren

Seminare, Prifungen und sonstige Mal3nahmen

- an den Lehrveranstaltungen und Prifungen teilzunehmen
Weisungsgebundenheit

- den Weisungen zu folgen, die ihr im Rahmen der Ausbildung vom Ausbilder
und anderen weisungsberechtigten Personen erteilt werden;

Betriebliche Ordnung

- die fUr diejeweilige Ausbildungsstétte geltende Ordnung zu beachten,;
Sorgfatspflicht

- Ausbildungsmittel, Werkzeuge, Maschinen und sonstige Einrichtungen pfleglich
zu behandeln und se nur zu den ihr Ubertragenen Arbeiten zu verwenden;
Betriebsgeheimnisse

- Uber Betriebs- und Geschéftsgeheimnisse, auch nach ihrem Ausscheiden, Still-
schweigen zu bewahren;

Benachrichtigung

- bei Fernbleiben von der betrieblichen Aushildung von Lehrveranstaltungen oder
von sonstigen Ausbildungsveranstaltungen unter Angabe von Grinden unverzig-
lich der Firma Nachricht zu geben und ihr bei Krankheit oder Unfal spétestens
am dritten Tage ene &rztliche Bescheinigung zuzusenden.




Innerbetrieblicher Ausbildungsvertrag

"Gegenstand des Vertrages

Im Rahmen des Modéellversuchs wird eine praxisorientierte berufliche Bildung vermittelt.
Gleichzeitig findet durch die IHK eine Waeiterbildung zur Handelsfachwirtin (IHK) statt.
Zid der Ausbildung ist der Erwerb der Qudlifikation einer stellvertretenden Marktleite-

rn."

Das Aushildungszidl "stellvertretende Marktleiterin® geriet sehr schndl in den Mittel-
punkt der Auseinandersetzungen, ds deutlich wurde, dal3 die Aufgaben und der Verant-
wortungsbereich der Stellvertreter von Markt zu Markt differierten und ebenso klar wur-
de, dal3 den Teilnehmerinnen keine Stellenbeschreibungen ihres Aushildungsziels bzw.
der angestrebten Position zur Verfligung gestellt werden wirden. Teilweise fihrte diese
Unkenntnis zu einer Abwertung der Position:

"Ich sehe nicht, dald die grof3 mit irgendwelchen Verantwortungen konfrontiert

werden, dieich nicht kann. Wenn ich das sehe, wie selbst der Sellvertreter man-

che Kundenbestellung handhabt, da verstehe ich das nicht, dal3jemand so eine

Sellung hat, der die simpelsten kaufménnischen Sachen nicht beherrscht.”
(HeinzK8)

"Sellvertretender Marktleiter: Madchenfur alles heifdt das,[...] denn er darfall
das machen, was der Marktleiter nicht machen will." (Engels 24)

Das Aushildungszid fuhrte auf den Erfahrungsaustauschtagen (s. Kap 5.7) zu Grund-
satzdiskussionen Uber Aufstiegswege: Nach tellweise jahrelanger eigener Beschéftigung
ds Marktleiter bet OBI wurde von den Marktleitern kontrovers diskutiert, ob Aufstieg
via Sortiments- oder via Systemkentnisse zu erreichen sai. Ein Gebietdeiter entschied
diese Diskussion fur die in seinem Gebiet tatigen Teilnehmerinnen dahingehend, dal er
ihnen empfahl, sch nach der zweijahrigen Aushildung auf eine Abteilung zu spezidisie-
ren, da Aufstieg bei OBI nur Uber eine Gruppenleitung zu redliseren sai.

"Ausbildungszeit

Die Ausbildung im Zusammenhang mit der IHK-Ausbildung zur Handsfachwirtin dauert
2 Jahre. Die Aushildung beginnt am ... und endet am ...

Kann das Prifungsverfahren aus Grinden, die die Mitarbeiterin nicht zu vertreten hat,
nicht innerhalb der Aushildungszeit abgeschlossen werden, so verlangert sich die Ausbil-
dungszeit entsprechend, léangstens um ... Monate.

Die Mitarbeiterin wird an den entsprechenden Ausbildungstagen wéhrend der gesamten
Dauer der Ausbhildung freigestellt.”

Die Handd sfachwirt-Prifiing fand mehrheitlich mehrere Monate vor Ende der zweijahri-
gen innerbetrieblichen Malinahme statt, so da? das Ende der Handelsfachwirt-
Fortbildung nicht mit dem Abschluf3 der innerbetrieblichen Welterbildung zusammentraf.
Dies flhrte zu folgenden Situationen:



- Zwei Teilnehmerinnen erhielten bereits nach dem Bestehen der Priifung und enige Mo-
nate vor dem offizidlen Ende der zweijahrigen Aushildung eine Gehatserhthung bzw.
Prémie und einen neuen Verantwortungsbereich.
- Drei Teilnehmerinnen baten nach bestandener Prifung um Gehatserhthung, die ihnen
von den Marktleitern abgelehnt wurde.
- Zwei Telnehmerinnen brachen ihre innerbetriebliche Ausbildung nach Bestehen der
Prifung aufgrund fehlender Perspektiven im Ausbildungsbetrieb vorzeitig ab.
- Bei zwe Tellnehmerinnen zeichnete sich bereits zu Beginn der Aushildung eine Verlan-
gerung der Waelterbildungsdauer um etliche Monate ab, da die Handelsfachwirtkurse -
zumal mit einer Kursdauer von zwei Jahren - verspétet starteten.
- Eine Tellnehmerin mufite durchsetzen, dal3 e auch nach der Handelsfachwirt-Priifiing
im Markt weitergebildet wurde:
"Well ich die Zeit doch noch auskosten will f...] Ich stelle mich meinetwegen el-
nen Tag neben meinen Kollegen und gucke zu. Und habe das Recht zu fragen,
habe auch irgendwo das Recht, noch Fehler zu machen. Das sehe ich als Aus-
bildung. Einfach nicht unbedingtjetzt Anpacken, weil eine Arbeit gemacht wer-

den muf} - das mache ich auch, wenn es so sein mul} -, aber auch einfach zu sa-
gen, dafiir sind jetzt noch andere da, und ich will lernen." (Weber K7)

"Nichtbestehen der Prifung .

Besteht die Mitarbeiterin die Prifung zur Handelsfachwirtin nicht, so verlangert sch das
Ausbildungsverhdltnis auf ihr Verlangen bis zur ndchsten Wiederholungsprifung.

Besteht die Mitarbeiterin die zuléssige/n Wiederholungsprifung/en nicht, so endet das
Ausbildungsverhditnis mit dem Nichtbestehen der Wiederholungsprifung.”

In zwel Féllen wurde die vorgesehene Ausbildungszeit um einen bzw. seben Monate
wegen Nichtbestehens der Prifung verlangert.

"Aushildungsstétte

Die Ausbildung wird im OBI-Markt ... durchgefihrt. Die Firma behélt sich eine Verset-
zung an andere Ausbildungsstétten und -orte vor, soweit dies zur Erreichung des Aushil-
dungszieles erforderlich ist."

- Drel Tellnehmerinnen wechselten im ersten Jahr der Weiterbildung in andere Markte,
weil se sich davon die Einhatung ihrer Ausbildungspléne bzw. bessere berufliche Chan-
cen erhofften (s. Abschnitt 5.3.2).

- Well eine Tellnehmerin aufgrund der Intervention des Marktleiters die Aushildung in
der Verwaltung nicht in ihrem Markt durchfuhren konnte, wurde sie fir je zwel Monate
in zwel anderen Mérkten als Urlaubsvertretung eingesetzt. Dadurch verlangerte sich ihre
Ausbildungszeit um zwel Monate.
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"Aushildungsziel

Die Firma verpflichtet sich daflir zu sorgen, dal? der Mitarbeiterin die Kenntnisse, Fertig-
keiten und beruflichen Erfahrungen vermittelt werden, die zum Erreichen des Aushil-
dungszieles nach dem Aushildungsplan in den Aushildungsstétten erforderlich sind.”

lhr innerbetriebliches training on thejob resimierend, &uferte sch nur ein Drittel der
Tellnehmerinnen positiv: Insgesamt acht Frauen betonten ihre gute Ausbildung in einzel-
nen Abteilungen; nur zwei Frauen bezeichneten dartiber hinaus ihre Téatigkeit im Markt
as gelungene "Weliterbildung zur Flhrungskraft”.
Funfzehn Frauen beméngelten dagegen die fehlende Ausbhildung in den Abteilungen, wo-
bel sechs dieser Frauen ihre Aussage dahingehend erganzten, dal’ sie Uberwiegend arbei-
teten und nichts Neues lernen konnten.

"Das (Lernen) imMarkt liegt mir auch, aber da ist manja eigentlich weniger...,

also wie soll ich denn das benennen? Tja. Um das mal so auszudrlicken: putzen
konnte ich vorher schon." (Cordes 34)

"Dald man ein Vierteljahr praktisch Regale putzt und einrdumt und Blumenttpfe
rein- und rausraumt und am Tag 2 Stunden Blumen gief3t, so wird man keine
Handelsfachwirtin, so stelle ich mir das nicht vor. Das ist irgendwo frustrie-
rend." (Sander K7)

Zwei Drittel der Frauen waren deutlich unzufrieden mit ihrer Aushildung und thematisier-
ten dabei besonders das Problem der Einarbeitung, das nicht mit einem einmaligen 'Zei-
gen' getan sain kann.

"Wissen Se, Se werden nicht eingearbeitet. Man mufd da unterscheiden zwi-

schen: man zeigt esThnen mal, man wirft eslhnen vor und dann machen Se mal
oder vernlnftig eingearbeitet werden." (Dehmel K2)

"Ich meine, da ist nun wirklich nichts, wenn man eingearbeitet ist, dabei zu kon-
nen. Aber man braucht haltfir alles seine Einarbeitung.” (Sander 21)
Einige der Tellnehmerinnen lernten "Warenkunde" zuhause, weil ihnen die Zeit im Markt
dafur fehlte:

"Im Kreativmarkt sind ver schiedene Techniken, also Basteltechniken, die kannst
Du auch nicht alle. Und dann habe ich eben Prospekte und Unterlagen mitge-
nommen, da istja immer eine Beschreibung, Du mufdt doch empfehlen, Du muf3t
doch beraten konnen. Das konnte ichja nicht am Anfang. Aber man verlangte
das von mir. Da habe ich zu Hause alles nachgeholt." (Emmrich 46)

Die Klagen tiber mangelhafte Einarbeitung und Ausbildung waren immer verbunden mit
der Aussage, dai die Frauen sich dle relevanten Informationen selbst holen mufiten.
"Es gibt keine Ausbildung oderjemand, der einen ausbildet.” (Neuendorf 39)

"Esist eben das mit der Holschuld, was bei OBl Nummer einsist: Hole was Du
brauchst.” (Ott K22)

Mehrere Frauen beklagten, dal3 die Holschuld der Tellnehmerinnen von der Firma nicht
immer eingel6st wurde oder nur nach massivem Druck.
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"Die Holschuld mu3ja auch eingeldst werden. Wenn ich sie einlose, es mul3ja
jemandda sein, der bereit ist, daseinzulésen." (Cordes 46)

Dreizehn Frauen gaben explizit an, dal3 se haufig ds Springerinnen eingesetzt wurden,
well se schinvieen Abteilungen auskannten.

"Das ist ebenflr die Firma der grole Vortell, weil wir Frauen alles kdnnen.
Manchmal kommt man sich wirklich vor wie der Trottel vom Dienst. Wenn es
brennt im Laden, darfst Du in den Laden, wenn es brennt in der Warenannahme,
darfst Du in die Warenannahme und wenn es dann brennt an der Kasse, dann
darfdie Frau Ott an die Kasse, an die Info, darf wenn es geht, abends noch die
Kassenabrechnung machen." (Ott S8)

"Ich meine, wenn man wirklich hin- und hergescheucht wird, weil zuwenig Leute
da sind und man jedes Loch stopft, was soll man dagegen machen?" (Gaube
K15)

Eher positiv bewerten diesen Tatbestand nur zwel Frauen:

"Daswar eigentlich immer sehr turbulent, well ich abteilungstibergreifend auch
eingesetzt werde und teilweise auch von mir aus tatig bin, einfach auch nach
Bedarf" (Trauth 62)

"Das istja auch das Sprunghafte bei OBI. Du mufdtja mal da sein, mal da sein.
Eswird einem nicht langweilig." (Emmrich 22)

Als problematisch empfanden einige Tellnehmerinnen die betriebliche Belastung kurz vor
den Prufungen. Eine Frau sprach vielen aus dem Herzen, ds Se sagte:

"Und dann istja verlangt worden, kurz vor der Prifung richtig Druck gemacht
worden den Frauen mit Inventurtellnahme und Uber das Wochenende Inventur-
tellnahme und das, also fir einen auszubildenen Betrieb ist das schon ganz
schodn happig, was die sich da geleistet haben." (Baum K49)

Eine Tellnehmerin faldte diese Anspriiche as Probe ihrer Belastbarkeit auf:

"Wir haben in der Prifung gestanden und ich habe dermaf3en unter Druck ge-
standen und das war fur mich wirklich die schlimmste Zeit in den zwei Jahren.
[...] Indieser Zeit muléte ich mich auf die schriftliche Prifung vorbereiten und
ich mul3 sagen, ich bin also wirklich morgens um acht im Geschaft gewesen,
abends um achtzehn Uhr nach Hause, ohne Pause, ohnefreien Tag durch vier
Wochen [...]. Ich (bin) davon ausgegangen, da® man sicherlich auch testen
wollte, halt sie das durch oder versagt sie? Ich denke, dal? das eine Art Probe
gewesen ist." (MalfeldK2)

Wichtig fir die Beurteilung der innerbetrieblichen Weiterbildung durch die Tellnehmerin-
nen war auch die Frage, inwiewelt jewells individudle Berufserfahrungen einbezogen
wurden. Zunéchst beurtellten se generell Erwerbsunterbrechungen as nicht hinderlich
fir ihren Berufserfolg, sondern meinten, dal3 se ihre dten Erfahrungen gut verwerten
konnen:
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"Das ist, glaube ich, wie Fahrrad fahren oder schwimmen. Das lernt man, man
ist vielleicht unsicher, aber man hat doch das Wissen und Fahigkeiten und Ge-
schicke."(Baum K37)

"Und nach einer Woche war ich denn also wie so ein altes Zirkuspferd." (Trauth
36)

Zehn Frauen gaben an, dal3 se mit der Welterbildung ihre bisherige Berufserfahrungen
weiterfuhren wollten:
"Ich wollte aufdem aufbauen, was ich mal gemacht habe. Deswegen sagte ich

auch, war dasfir mich so eine absolute I dealvorstellung, was ich in diesem Mo-
dellversuch angetroffen habe." (Trauth 29)

Insgesamt seben Frauen hatten im Laufe ihrer Berufstétigkeit bereits Leitungsfunktionen
innegehabt: eine Frau im Gaststattengewerbe, eine Frau im Buro und finf Frauen im Ein-
zelhandel, davon eine as Selbsténdige. Alle Frauen wollten mit der Weiterbildungsmal3-
nahme an diese Fuhrungserfahrungen anknipfen.

Nach Angaben der Teilnehmerinnen wurden ihre Berufserfahrungen jedoch nicht be-
ricksichtigt - im Gegentell wurde den Teilnehmerinnen der Eindruck vermittelt, dal3 se
wieder vollig von vorne anfangen muldten; se sollten durch den "dicksten Dreck”. Und
das bedeutet fUr Frauen, dal3 se mit dem Putzen beginnen sollten.

"Ich bin eingesetzt worden zum zahlen an der Wand, und das war der erste
Punkt, wo ich gesagt habe, ich habe Uber 25 Jahre Inventurerfahrung, zwar
nicht bel OBI, aber Inventur ist Inventur und ich mdchte gerne anderweitig ein-
gesetzt werden als zum zihlen und da bin ich vom Marktleiter daraufhingewie-
sen worden, daf3 er zu bestimmen hat, was gemacht wird und ich habe zu zah-
len." (Cordes K48)

Sehr deutlich machten deshalb einige Teilnehmerinnen ihren Anspruch auf Weiterbildung
im Gegensatz zu dem von ihnen geforderten Arbeitseinsatz klar:

"Und das war auch das, was mich immer wieder hat das einfordern lassen. Ich
wollte in dem Snneja nicht arbeiten, ich wollte lernen.” (Baum K62)

'FUr mich war ja erstrangig die Ausbildung und die habe ich daja nicht ge-
kriegt. Und als Verkauferin zu arbeiten, wareflr michja noch ein Plumps nach
unten gewesen. " (Sander Kl 3)

Nur eine Teilnehmerin beschrieb, daf? ihre Weiterbildung an einem Punkt begann, an dem
eine Verkauferin mit praktischer Erfahrurig stinde:
“Ich habe [...] im Grunde genommen noch mal bei dem Punkt angefangen, wie

normalerweise eine Verkauferin ist, die so zwei, drei Jahre ihre Lehre hinter sich
hat und dann so ihre praktische Erfahrung hat." (Trauth 38)
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"Die Firma verpflichtet sich, die Ausbildung nach den beigefligten Angaben zur sachli-
chen und zeatlichen Gliederung des Aushildungsablaufes so durchzufiihren, dal3 das
Ausbildungsziel in der vorgesehenen Ausbildungszeit erreicht werden kann."

Die Mehrheit der Teilnehmerinnen hielt den Aufbau des zweijahrigen Einarbeitungsplans

fir geeignet, eine Qualifizierung zur stellvertretenden Marktleitung durchzufthren.
"Wenn im ersten Jahr das so passiert, daf3 man die Abteilungen durchlauft und
im zweiten Jahr wirklich die Hintergrinde dargelegt kriegt, well das istja gar

nicht so einfach, das zu erfassen, dann denke ich, dal3 das schon ein guter Plan
ist." (Baum K46)

Eine Gruppe von funf Frauen war dagegen der Ansicht, dal3 die Quadlifizierung zur
Marktfhrung keine derartige Konzentration auf den Verkauf rechtfertige:
"Das war ein Ausbildungsplanfur Lehrlinge oder fir jemanden, der noch nicht
aus der Materie kam, also keinen Verkaufgelernt hatte [...], aber diese eigentli-
chen FUhrungsaufgaben, dieser Einblick in die Fihrungsebene, darauf hatten
wir Uberhaupt keinen Anspruch [...]. Die Weiterbildung hat nicht stattgefunden.

Eswar lediglich ein Auffrischen von unserer Verkauferlehre, noch nicht einmal
vom Einzel handel skaufmann, sondern nur vom Verkauf " (Hartmann K31)

Die Teilnehmerinnen hielten eine circa habjdhrige umfassende Einarbeitung in einer Ab-
tellung neben einem Einblick in Wareneingang und Kassenaufsicht fir ausreichend und
wurden anschlief3end eine 18-monatige Weiterbildung in Marktleitungsaufgaben fir snn-
voll erachten.

"Um mal ein Marktleiter zu werden, da wissen wir zuwenig vom Hintergrund.

[...] Gut, daf3 man sich auch im Verkaufauskennen muf3, gebe ich zu, sollte man
konnen. Aber ein Marktleiter stehtja nicht da als Verkaufer." (Imhof31)

Eine andere Frau meinte, dal3 eine insgesamt einjdhrige Weiterbildung, aufgeteilt in je-
wells dreimonatige Einarbeitung in eine Abteilung und in die Verwatung und eine halb-
jahrige Ubersicht tber Marktleitungsaufgaben sie fir das Tatigkeitsgebiet einer Stellver-
tretung qudlifiziere.

Von diesen sechs zuletzt betrachteten Frauen beurteilten vier Frauen den Weiterbil-
dungsplan vor dem Hintergrund ihrer langen Berufserfahrung.

Vier Frauen, die im Rahmen des Moddlversuchs nach einer Familienphase wieder ins
Erwerbsdeben einstiegen, beurtellten den Plan positiv dahingehend, dal3 er se zur Grup-
penleitung quaifiziere:
"Ich traue mir durchaus zu, auf jeden Fall Gruppenleiterin zu sein. Traue ich
mir schon zu nach den zwel Jahren, weil doch daspraktische Wissen da ist und

wenn der Handeslfachwirt auch da ist, dann ist das also so eine gute Grundla-
ge." (Klein 27)

"Am Anfang doch Gruppenleiter und dann so nach und nach auch dann Stellver-
treter zum Marktleiter. Also dasauch in Schrittchen." (Weber 28)
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Die Struktur der stufenweisen innerbetrieblichen Weiterbildung wurde von den meisten

Frauen auch as legitim angesehen. Sie hidten die Kenntnis vieler Abteillungen fir einen

guten Uberblick und fir die Akzeptanz durch die Mitarbeiter/-innen fiir unumgéanglich.
"Ohne den Grundstock ist vielleicht eine Weiterbildung nicht moglich. Ich weil3
nicht, ich finde schon, daf3 man im 'einfachen Bereich sich erstmal ein bif3chen
auskennen mul3; dann wird man bestimmt auch leichter akzeptiert, wenn es mal

soweit ist, dal® man irgendwie eine Gruppenfunktion oder sowas ubernimmt."
(Weber 20)

Die meisten Frauen berichteten aber davon, dal3 die Aushildungspléne nicht eingehalten
wurden:
"Man muf3 den Warenwirtschaftskreis erfassen, man mufd in der Praxis das tben,
um daraus dann die Probleme |6sen zu kdnnen, die irgendwann auftreten. Nur

an die Praxis ist manja nicht drangekommen, an Hufsfunktionen ist man range-
kommen: auszeichnen, kassieren." (Baum K44)

"Verkaufsebene, weiter nicht. Da wére auch nicht mehr gekommen. Ich mochte
mal sagen, da war mangelnde Bereitschaft irgendwo, so wirde ich das bezeich-
nen. " (MalfeIdK49)

Eine Tellnehmerin faldte dies Problem resignierend zusammen:

"Keine von uns hat erwartet, daf? es Punktflr Punkt nach dem Ausbildungsplan
geht, aber daf3 gravierende Punkte eingehalten werden." (Emmrich S3)

Deshab beurteilten sie ihre weiteren beruflichen Chancen skeptisch:
Einige Telnehmerinnen meinten, die rea durchgefihrte Weiterbildung fihre nur zur
Gruppenleitung:

"Gute Fachverkauferin. Mehr nicht. Im Maximum wohl Abteillungsleiterin.”
(Emmrich 33)

Andere Tellnehmerinnen waren sogar der Ansicht, die Welterbildung ftihre nicht enma
zur Gruppenleitung, well se daflr wiederum nicht spezidisiert genug selen:
"Man miite in den Abteilungen schon mal vorneweg mal ein Jahr eingesetzt
werden, um wirklich ein intensives - als Gruppenleiter mul3 man intensives Wis-

sen haben. Um das zu kriegen, mufd man also intensiv in eine Abteilung rein."
(Ott 40)

Vor dlem die Aushildung im ersten Jahr befahige nur zur Springerin und nicht zur Grup-
penleiterin, weil die Einarbeitung in den einzelnen Abteilungen zu oberfl&chlich sai:
"Fachverkauferin heil3, dal’d ich in eéinem Fach gut bin und nicht im gesamten

Markt. Ich kann nicht den gesamten Markt in einem Jahr jede Abteilung beherr-
schen, dasist nicht drin." (Hartmann 35)

Und Frau Cordes unterschied zwischen Qudifizierung und Stellenzusage:
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"Es geht nicht darum, dafd wir nach zwei Jahren einen Arbeitsplatz als stellver-
tretender Marktleiter bekommen, es geht um die Qualifizierung dazu." (Cordes
63)

Ein zustandiger Gebietdeiter empfahl nach Aussage der Tellnehmerinnen aber bereits im
ersten Jahr, ihren Aufstieg Uber die Gruppenleitung anzugehen und sich nach den zwel
Jahren auf eine Abteilung zu spezidisieren.

"Man sollte sich darauf spezialisieren, so hat das der Gebietsleiter jetzt gesagt.

Denn er hat mir auch gesagt, Frau Imhof man kommt nicht weiter, wenn man
nicht Gruppenleiter geworden ist." (Imhof55)

Die Uberwiegende Mehrheit der Frauen war alerdings der Meinung, dafid die Weiterbil-
dung fur die Position einer Gruppenleitung zu lang gewesen sai.

Uber die Hafte der befragten Marktleiter hidt den Weiterbildungsplan fir ungeeignet
oder verbesserungsbeduirftig, da er sch ihrer Meinung nach als wenig situationsgerecht
erwiesen hatte. So kritisierten sie, dal3 der Plan nicht den Markterfordernissen entsprach,
da se die Tellnehmerin nicht - wie im Einzelhandd Ublich - als L tickenbiRerinnen und
Springerinnen in anderen Abtellungen hétten einsetzen konnen. Aus dieser Perspektive
bot der Weiterbildungsplan den Tellnehmerinnen einen gewissen Schutz.

Weitere Kritik der Marktleiter richtete sch gegen den geringen Lerneffekt, den die Mo-
dedllversuchs-Teilnehmerinnen durch die starre Einhaltung des Plans gehabt hétten: se
beurteilten diesen Plan ds fir Fihrungskréfte nicht geeignet, sondern hatten sich bei der
Gestaltung des training on thejob im Markt mehr Freirdume und Flexibilitét gewinscht.

Um die Einhaltung dieses Plans rankten sch aus der Sicht der Marktleiter etliche Kon-
flikte. So bestand z.B. eine Tellnehmerin auf der Einhaltung des Plans, wahrend ihr Vor-
gesetzter der Meinung war, dal3 se as potentielle Fihrungskraft nicht so lange an der
Kasse sitzen miisse, wie im Plan vorgesehen. Auch umgekehrt kam es vor, dal eine Teil-
nehmerin die Bereiche Kasse und Verkauf nicht durchlaufen wollte, da sie andere Inter-
essensschwerpunkte setzte, aber durch den Weiterbildungsplan dazu gezwungen wurde.
Einige Marktleiter hielten den Plan nur deshalb ein, um den formaen Anforderungen im
Modellversuch zu gentigen und keine Reibungsflache zu bieten. Etliche Marktleiter wa-
ren der Meinung, dal3 eine Fihrungskraft nicht zwel Jahre lang trainiert werden miisse,
wahrend andere dazu gegensétzlich meinten, dal3 zwel Jahre zur Aneignung fachspezifi-
schen Wissens nicht ausreichten.

An der Diskussion Uber frauentypische Abteilung im Baumarkt lief3 sich bei den Marktlei-
tern ein Nebeneinander von verbaler Aufgeschlossenheit fir Neues und praktischer Be-
harrlichkeit auf Traditionellem konstatieren.
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Bel der Einschétzung, ob Frauen im Baumarkt in bestimmten Bereichen besonders gut
und in anderen weniger gut einsetzbar selen, zeigte sich, dal in der Méannerdomane
Baumarkt immer noch Klischees von der korperlichen Schwéche der Frauen dominieren,
die gleichzeitig den Ausschluf3 von Frauen aus leitenden beruflichen Positionen legitimie-
ren (vgl. Engelbrech/Kraft 1992, S.20).
So hidten die Marktleiter mehrheitlich (im folgenden Mehrfachnennungen) Frauen
grundsétzlich fir in fast alen Abtellungen einsetzbar. Einige hielten sie dann fur uneinge-
schrénkt in  alen Bereichen einsetzbar - auch in von ihnen genannten
"Mannerabteilungen” -, wenn die Frau dies explizit winschte. Sie hatten damit sehr posi-
tive Erfahrungen gemacht und eigene Vorurteile revidieren konnen.
"Ich habe inzwischen in allen Bereichen Frauen und ich habe mit Freude eine
junge, sehr dynamische Frau eingestellt [...]und die Frau hangt in der Holzab-
teillung an der S&ge. Und da werden Se sich wundern, sie macht das mit Liebe
und Spald und sie will ja nichts anderes, siewill in der Holzabteilung lernen. [ ...]
Aber da habe ich einen sehr positiven Eindruck gewonnen, einen sehr positiven.
Also esgibt so keine Bereiche, wo man keine Frau einsetzen konnte. Ob dasjetzt

Elektrobereich ist oder Innendekobereich, haben wir auch, wir haben in jeder
Abteilung Frauen, injeder." (Mader 31f.)

Einschrankungen machten jedoch andere Marktleiter dahingehend, dal3 se Frauen nicht
in Abteilungen wie Holz, Werkzeuge/Maschinen und Gartencenter fur einsetzbar hielten,
well dort (schwere) korperliche Arbeit anfale (Holzabteilung und Garten) oder die
(ménnlichen) Kunden sch  nicht von Frauen beraten lassen  wirden
(Werkzeuge/Maschinen).

"Denn ich habe es also in X. erlebt, dort war auch einejunge Frau, die in der
Maschinenabteilung war, unddas ist also mit Scherheit kein leichtes Unterfan-
gen gewesen. Denn eswar also oft der Fall, dald der Kunde das nicht akzeptiert
hat. Hauptsachlich é@ltere Kundschaft [...], die da von der Frau beraten worden
sind, sind dann zu einem mannlichen Kollegen anschlief3end gelaufen. Also das
istfur diejunge Frau sehr deprimierend gewesen, wobei sie wirklich fachlich
sehr gut war, und der ménnliche Kollege hat dem Kunden nichts anderes erzahlt
als sie und auch erst dann hat er es geglaubt [...]. Aber so typische Frauenbe-
reiche, o.k., esgibt typische Frauenbereiche, das ist klar. Ich meine, das Kas-
senwesen ist momentan eigentlich noch ein typischer Frauenbereich oder in der
Verwaltung, wobel wir hier sogar einen mannlichen Kassierer haben, auch einer
der wenigen, glaube ich, aber normalerweise ist eine Frau uberall einsetzbar."
(Lutz 23f)

Fast dle Marktleiter gingen davon aus, dal? Frauen eine besondere Eignung fir bestimm-
te Bereiche im Baumarkt mitbringen. Dies sind vor dlem die "schtnen Bereiche”, die mit
Asthetik und Kreativitét assoziiert werden, fir welche Frauen den Marktleitern geradezu
pradestiniert erschienen. Die Eignung der Frauen wurde abgeleitet aus ihrer Sicherheit in
Geschmacksfragen, einem "Feingefuhl" oder der Erfahrung im Umgang mit &sthetischen
und kreativen Tétigkeiten im Haushalt.
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"Alles Bereiche, die auch etwas mit Schonheit zu tun haben, die an sich auch et-
was mit dem Behaglichen, Wohnlichen zu tun haben." (Schiffer 30)

Als solche Abteilungen wurden genannt:

* Garten

* Farben, Lacke, Tapeten, Gardinen

* Einrichtung, Dekoration, Basteln

* Lampen, Elektro, Sanitér

* Werbung,

* aber auch Buro, Information und Kasse.

Fir diese Abteillungen wurden Frauen ds die besseren Arbeitskréfte angesehen. Die

Marktleiter gingen auch davon aus, dald im Kundenbereich (Kasse, Information) Frauen

mit Hilfe ihres "Charmes' Gefihlsarbeit leisten, um positiv auf Kunden einzuwirken:
"Bei der Information habe ichja eine Frau, [...] das ist eine ganz wichtige
SchlUsselstellung, Informationen imMarkt, darfnicht unterbewertet werden. Ich
setze zwei Prioritaten: Marktleiter, dasist ganz wichtig, ist klar, ohne den geht
es nicht, dann gibt es Kassiererinnen, auch ganz wichtig, Stellvertreter sowieso
und Information. Kassiererin ist der letzte Eindruck, den ein Kunde gewinnt
beim Rausgehen. Der kann noch soviel Arger gehabt haben beim Verkaufer, die
Kassiererin kann sehr viel Positives machen, die kann sehr viel Gutes machen,
indem sie ihn anl&achelt, indem sie ihn etwas, wenn er den Frust oft an der Kasse
ablafdt, ihm auch dann ein bif3chen den Frust wegnimmt. Und bei der Informati-
on, wenn der Kunde kommt, verargert ist, weil er keinen Verkaufer findet, weil
er Ware bekommen hat, die nichts taugt, [...] der kommt emotional aufgeladen
an, fangt an zu brallen usw., die Dame, die an der Info steht, ist hier der Blitzab-

leiter, ich sage es mal so, und kann mit ihrem Charme, mit ihrem Geschick sehr
viel gut machen." (Naumann 44f.)

Hier wird das so verstandene welbliche Arbeitsvermdgen gezielt nutzbar gemacht. Den
Marktleitern war auch bewuf3t, dal3 die meisten typischen Frauenbereiche im Baumarkt
Uber ein niedriges Sozia prestige verfugen, so dal3 Méanner dort kaum anzutreffen sind.

"Ausbilder
Die Firmaverpflichtet sich, geeignete Ausbilder mit der Ausbildung zu beauftragen.”

Hier gt sich zunéachst die Frage, wer ds Aushilder bei diesen Tellnehmerinnen in Frage
kam: begriff ach der Marktleiter ds Aushilder fir eine zukinftige FUhrungskraft und
delegierte ggfs. seine Zustdndigkeit an Stellvertreter oder Gruppenleiter, oder sollte sich
die Teilnehmerin an Mitarbeiter/-innen und Fachverkaufer/-innen wenden?

Ein Drittel der Teillnehmerinnen gab an, in ihrem Marktleiter bzw. dem Stellvertreter
einen Ansprechpartner gehabt zu haben.
"Zwar leider nicht so oft, wie er und ich das gerne méchten, da gibt es also

schon Zeitprobleme. Aber wir setzen uns doch in unregelméaftigen Abstanden
schon mal zusammen [...], umauch gleichzeitig das mal wieder so aufzuarbeiten
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und sehen, wo stehe ich, was kommtjetzt soweit als nachstes? Und das machen
wir." (Trauth 41)

Sechs Frauen meinten, dal3 diejeweiligen Fachkolleg/-inn/en mit ihrer Anleitung betraut
waren und neun Frauen hatten keine AnsprechpartnerAinnen zur Verfugung.
"Also man mul3 sich unheimlich viel selbst erarbeiten dort. Weil mir also bis

jetzt in keiner Abteilung ein direkter Ausbilder zur Verfliigung gestanden hat."
(Fink 9)

Bel zwei Drittel der Tellnehmerinnen fehiten Ausbilder/-innen entweder ganz oder se
waren auf Informationen von Kolleg/-inn/en angewiesen, so dald eine angeleitete Wel-
terbildung mit der Perspektive Fuhrungskraft nicht erfolgen konnte, wenn se se sch
nicht selbst holten.

Mehrere Frauen meinten deshalb auch, dal3 Manner anders und besser ausgebildet wir-
den als sie, well diese in ihren Absichten ernst genommen und unterstiitzt wirden.
"Ich glaube, ein Mann bekéme eine bessere Ausbildung. Der wirde also viel
mehr aufFuhrungsrolle, sagen wir mal, getrimmt. Also wirklich mehr in das Ge-
schehen einbezogen, in die Verantwortung oder mehr in einen Einblick, wie was

[auft. Namlich wie was lauft, da kommt man tberhaupt nicht dran." (Hartmann
28)

"Eine Frau wird von den Mannern einfach nicht softr voll genommen. [...] ir-
gendwo ist man immer so dasMadchenfir alles bei den Mannern." (Fink 15)

Ein &hnliches Bild ergibt sich, werden die vereinbarten Ausbildungsgespréche betrachtet,
die nach jedem Aushildungsschritt zwischen Marktleiter, Gruppenleiter/-in und Teilneh-
merin den Stand der Aushildung klarstellen und Korrekturen ermdglichen sollten. Nur
bei funf Frauen fanden diese Beurteilungsgesprache statt.

Wie aul3erten dch die Marktleiter zu demselben Punkt? Was haben die Vorgesetzten aus
eigener Sicht zur Vorbereitung der Tellnehmerinnen auf Fuhrungsaufgaben unternom-
men?

Hier zeigte sch as haufigste Selbsteinschétzung das "learning by doing": Die Marktleiter
boten den Teilnehmerinnen die Mdglichkeit, durch (teilweise) selbstandige Ubernahme
eine potentielle Flhrungsfunktion auszutiben. Solche Funktionen waren:

* Leitung der Gartenabteilung

* Kassenaufsicht

* Verwaltung

* Leitung der Elektroabteilung

* Angebot, en Seminar zu leiten

* Urlaubsvertretung Marktleiter.
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Wie weitreichend die Befugnisse der Teilnehmerinnen bei diesem Eintiben von Fihrungs-
aufgaben tatschlich waren, kann anhand des Interviewmaterials nicht beurteilt werden.
Auch haben nicht alle Tellnehmerinnen die Angebote angenommen. Nicht ale Chefs ha-
ben mit Nachdruck darauf hingewirkt, dal3 die Teilnehmerinnen tatsachlich Verantwor-
tung Ubernehmen konnten. So verliefd sich beispielsweise ein Marktleiter darauf, dal? die
Teilnehmerin sich wéhrend der Einarbeitungsphase Flhrungsqualitéten "abgucken” soll-
te. Einige wenige Marktleiter fuhrten zusitzlich Gesprdche mit den Frauen Uber das
Thema Fihrung.

Etliche Tellnehmerinnen wurden dagegen gar nicht vorbereitet, da ihre Vorgesetzten
keine Gelegenheit oder keinen Anlal3 sahen, dies zu tun und Uberdies in einem Fal die
Teilnehmerin as Fuhrungskraft ungeeignet erschien. Exemplarisch &% sich dieses Ver-
haltensmuster mit folgendem Zitat dokumentieren:

"Aber speziell Uber das Fihren habe ich gar keine Zeit gehabt, mit ihr darUber
zu sprechen.” (Hauser 17)

Insgesamt entstand der Eindruck, dal3 die Marktleiter sch be der Vorbereitung der Mo-
dellversuchs-Tellnehmerinnen auf Fuhrungsaufgaben nicht besonders engagiert haben.
Die Griinde hierfir konnen auf zwei Ebenen liegen: Zum einen scheint sich im Verhalten
der Marktleiter die Aushildungssituation im Einzelhandel widerzuspiegeln, die gekenn-
zeichnet it durch wenig Zeit/wenig Anleitung (s. Kapitel 2). Zum anderen kann in der
Zuruckhaltung der Marktleiter Widerstand gegen den weiblichen Quereinstieg mit ex-
pliziter Aufstiegsambition bei OBI vermutet werden.

"Nicht schwarzmalen, um Gottes Willen, aber auch nicht sagen, daf3 man das so

mit links und einfach mal Hausfrau nebenbei und in zwei Jahren bist du eine
Flhrungsmitarbeiterin. Also so einfach ist esnicht." (Ingelmann 29)

Schliefdich liegt die Vermutung nahe, dal? die Marktleiter zwar theoretisch der Frauen-
forderung das Wort reden, aber die Modelversuchs-Teilnehmerinnen mehrheitlich nicht
as Fuhrungskréfte einsetzen wollten (vgl. Engelbrech/Kraft 1992, S.22).

"Pflichten der Mitarbeiterin

Die Mitarbeiterin hat sich zu bemihen, die Kenntnisse, Fertigkeiten und beruflichen Er-
fahrungen zu erwerben, die erforderlich sind, um das Aushildungsziel in der vorgesehe-
nen Ausbildungszeit zu erreichen. Se verpflichtet sich insbesondere:

Lernpflicht

- die im Rahmen ihrer Aushildung Ubertragenen Aufgaben sorgfétig und gewissenhaft
auszufuhren.”

Uber die Halfte der befragten Vorgesetzten duRRerte sich positiv zu dem Engagement der
Modellversuchs-Teilnehmerin in ihrem Markt, aber nur wenige taten dies uneinge-
schrankt (Mehrfachnennungen).
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"Aufdie Arbeit hin kann ich ganz bestimmt sagen, daf® vom Beginn der Tatigkeit
hier bei OBI die Frau X. sich nach und nach immer mehr gesteigert hat und im-
mer besser geworden ist.” (Grund 6)

Engagement und Motivation der Teilnehmerinnen wurden von den Marktleitern zwar ds
zufriedenstellend bewertet, aber beide Merkmale erlebten se as nicht gleichbleibend,
sondern im Verlauf der Welterbildung situationsspezifisch und je nach Einsatzgebiet der
Frauen im Markt variierend. Ein Marktleiter biindelte das Engagement seiner Teilnehme-
rin mit den Begriffen Lebenserfahrung, Anpassungsfahigkeit, Motivation, Engagement,
Temperament, Belastbarkeit, Kooperationsbereitschaft, Flexibilitat, Weiterbildungsbe-
reitschaft und - last but not least - gutes Aussehen: dles Qudifikationen, die fir ihn
gleichzeitig FUhrungseigenschaften darstellten. Weiter genannt wurden Verantwortung,
Energie und Intelligenz der Tellnehmerinnen.
Zwei Marktleiter aulRerten neben einigem Positiven Uberwiegend Negatives.
"Ja, die (Erfahrungen, d.V.) waren an undfiir sich bis Ende 1991 sehr positiv
[...], auch so vom Engagement der Teilnehmerinnen her. Nur das hat also zum
Jahresende [...] nachgelassen, und zwar dahingehend, dal3 die Frau Y. nicht
richtig erkannt hat, meines Erachtens, dal} das hier ein Point of Sle ist, im
Prinzip nur aufden Verkauf ausgerichtet.[...] Da bin ich nicht gut mit klarge-
kommen, daf? sie halt, was den Kunden betrifft, halt nicht an undfir sich das

nétige Augenmerk halt gewidmet hat. Se hat dann also auch sehr stark ge-
drangt, dal sie in die Burotatigkeit halt reinkam." (Zahl If)

Mehrere Marktleiter duRerten sich Uberwiegend negativ Uber das Engagement der Teil-
nehmerinnen. Am héaufigsten kritiserten se fehlende Eigeninitiative, Selbstandigkeit
oder Aktivitat der Frauen, die sich z.B. darin &ul3erte, dal3 die Tellnehmerin im Markt ds
"Befehlsempfangerin” agiert habe, die das ausgefihrt hat, was angeordnet wurde. Wei-
terhin bemangelten die Vorgesetzten Einsatz und Leistung der Frauen sowie fehlendes
Engagement fir den Markt. Auch klare Zievorstellungen, Euphorie fir die Sache,
"Kampfgeis", Flhrungsqualitdten algemein und zeitliche Flexibilitét wurden vermif3t.
Die Beurteilung des Engagements im Markt liest sch z.T. sehr erniichternd und vernich-
tend :

"Se hat halt nur das gemacht, was man ihr gesagt hat, hat dafir langer ge-

braucht als ein normaler Lehrling.[...] Se wollte namlich tatsachlich nach zwei

Jahren sofort hier (fuhren, d.V.), und die Anforderungen hat sie nie erfillt.”
(Peters?2)

Offenbar sollten die Teilnehmerinnen al das "bringen”, was fur ménnliches Fihrungsver-
halten typisch erscheint. :

So ergibt sch zusammenfassend ein Bild von Teilnehmerinnen, die Marktleiter as sehr
engagiert bezeichneten as auch von etlichen, denen sie neben wenigen positiven Aspek-
ten vor alem mangelndes inhaltliches wie zeitliches Engagement attestierten.
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Diese Sicht der Marktleiter kommt einer Untersuchung von Engelbrech/Kraft (1992, S.3)
Uber Berufsriickkehrerinnen in Unternehmen recht nahe, derzufolge sich in der Einschét-
zung der Betriebe zwei Gruppen von Rickkehrerinnen herauskristallisierten: Einerseits
identifizierten diese Unternehmen eine Gruppe besonders motivierter und engagierter
Wiedereinsteigerinnen, andererseits aber auch Frauen mit wenig beruflicher Motivation
und geringerem Engagement. Obwohl es sich bei diesem Modellversuch um eine Gruppe
von aufstiegsambitionierten Frauen handelt, wurde diese Polaritét aus betrieblicher Sicht
ebenfdls festgestellt. Ob es sch dabel um stereotype Wahrnehmungen handelt, wird noch
zu diskutieren sain.

5.3.2 Zur Situation der Teilnehmerinnen im M ar kt

Einfuhrung in den Markt, Akzeptanz der Mitarbeiter-/-innen und die spezifische Rolle
der Teilnehmerinnen

Eine umfassende Darstellung der Weiterbildungsbedingungen durch den Marktleiter ge-
genuber den Kolleg/-inn/en bei der Einfuhrung der Modellversuchs-Teilnehmerin in den
Markt erwies sch as Voraussetzung fur ihre Akzeptanz durch die Mitarbeiter/-innen.
Teilnehmerinnen, Uber die nur vage Aussagen gemacht» wurden, sahen sich mit Akzep-
tanzproblemen konfrontiert, die ge nicht in dlen Fallen ausraumen konnten.

Dal3 die Tellnehmerinnen einer besonderen Zielgruppe innerhab eines ungewohnlichen
Modellversuches angehdrten, spiegelte sich in ihrer Einfihrung in die Mérkte nicht wi-
der. Nur zehn Frauen berichteten, dal3 se umfassend mit ihren Pldnen und unter Darstel-
lung des Modellversuch-Charakters ihrer Weiterbildung den zukinftigen Kolleg/-inn/en ‘
vorgestellt wurden. Bei zwel nachfolgenden Frauen wurde alerdings nur auf die Kolle-
ginnen, die einige Monate vorher die Weiterbildungsmal®nahme innerhalb des Modellver-
suchs begonnen hatten, verwiesen.

Bei mehr as der Hafte der Teilnehmerinnen waren die Hinweise zu ihrer Rolle im Markt
von Desinteresse und Unvollstéandigkeit gekennzeichnet: Zwei Frauen wurden den Kol-
leg/-inn/en nicht von der Marktleitung, sondern von in der Ausbildung befindlichen Be-
rufsakademie-Studenten vorgestellt und eine Frau stellte sich im Aufenthaltsraum selber
vor, weil niemand der Flhrungssebene anwesend war. Zwel Marktleiter betonten die
Aufstiegsambitionen der Teilnehmerin und verschwiegen die Modellversuchsbedingun-
gen inklusive Aushildungsplan. Drei Frauen wurden unvollsténdig und vage as in der
"Aushildung befindlich" vorgestellt, wobel einer Tellnehmerin explizit weitere Erkl&run-
gen untersagt wurden:
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"So stand ich ganz schon blédda. [...] Das hat mir sehr, sehr viel Schwierigkei-
ten in den Weggelegt. [...] Wenn die Leute nicht wissen, um was esgeht, dichten
sie sichwas. Wenn sie von mir keine klare Antwort bekommen, denken sie, guck
mal, wasdieist?" (Emmrich 25)

Ausgesprochen falsche Informationen wurden von enem Marktleiter weitergegeben.
Diskriminierend empfanden zwel Frauen die Art ihrer Vorstellung:

"Der Marktleiter ist mit mir personlich rumgelaufen und hat gesagt, das ist die
Frau Baum. Die Frau Baum war 10 Jahre Hausfrau und weil siejetzt erst wie-
der anfangt, in den Berufzurtickzukommen, missen wir ihr alle sehr helfen. Und
das war ja eine super Vorstellung und da hat man mir halt sehr geholfen. Man
hat mir gezeigt, wie man einen Bleistift hdlt [...] was ein Regal ist, was eine Vase
ist..." (Baum 18)

'‘Frauen in Fuhrungspositionen hat man nattrlich weggelassen, Projekt flr
Frauenfir den Wiedereinstieg in den Beruf Was erstens Mal bei mir Uberhaupt
nicht zugetroffen hat, [...] dald die Dame also zwei Jahre lernt, daf3 die Dame ir-
gendwann Mal als Sellvertretender Marktleiter tétig sein will, aber es braucht
keiner Angst zu haben, well esist kein Karriereweib. Wortwortlich. [...] Erstens
woher will er das wissen? Zweitens verstehe ich nicht, warum er Frauen von
vorneherein gleich erniedrigt, also einen Mann hétte man so tberhaupt nicht
vorgestellt. Da hatte man mit Scherheit gesagt, was er fur tolle Ambitionen hat,
dald er mitpaar '« vierzig noch mal was machen wollte [...], aber bel uns wird
das dann gleich niedergemacht." (Cordes 36)

Ein Gebietdeiter unterstrich anléldich des vom Modellversuchs-Trager im Oktober 1991
veranstalteten Workshops die Bedeutung der Vorstellung der Modelversuchs
Teilnehmerinnen im Markt:
"V oraussetzung fur eine relbungdose Integration in die Marktmannschaft war e -
ne gut vorbereitete Vorstellung. Um en Konkurrenzdenken weitgehend zu ver-
meiden, war es notwendig, bei den Mitarbeitern fir die Unterstitzung der Aus-

bildung zu werben und die anschlief3end angestrebte Flhrungsposition in den
Hintergrund zu stellen.”

Diese Strategie entlastete die Marktleiter, in dem se moégliche Auseinandersetzungen um
FrauenfOrdermal3nahmen vermieden - verlagerte aber die Akzeptanzproblematik auf die
Teilnehmerinnen. Alle Frauen berichteten, dal3 se in den ersten Wochen interessierte
Kolleg/-inn/en einzeln Uber die Inhate des Modellversuches aufklaren muf3ten.
"Erklarungen, wie der Modellversuch zustande kam und was das bezweckt und

wie das dann ablaufen soll. Und ich denke, dal3 eben Informationen dazu (zur
Akzeptanz, d. V.) viel beigetragen haben." (Ott 43)

Dies zeigt zum einen, dal’3 das Konzept durchaus einer haufigeren Darstellung bedarf und
nicht beim ersten Md gleich verstanden wird, zum anderen aber auch, dal3 es sowohl fir
die Teilnehmerinnen selbst as auch fir die Kolleg/-inn/en wichtig war, zu vermitteln und
zu verstehen, welche ungewohnliche Art der Welterbildung ihre neuen Kolleginnen ge-
wahlt hatten.
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Mehrere formae Tatbestdnde trugen bel den Kollegen/-innen dazu bei, den Modellver-
such fur die gesamte Dauer im Gedéchtnis zu behalten:

- Die Modéellversuchs-Teillnehmerin wurde wochentlich fir den ganztagigen Lehrgangs-
besuch freigestdlt.

- Die Teilnehmerin wurde nicht einer Abteilung zugeordnet, sondern wechselte regelmé
[3ig die Abteilungen.

- Die Teilnehmerin sollte in Abteilungsaufgaben, die Uber den reinen Verkauf hinausgin-
gen und Leitungsfunktionen berthrten, eingearbeitet werden, was manchmal zu Kompe-
tenzproblemen mit den Kolleg/-inn/en flhrte:

"Ich mufdte immer aufpassen, immer aufder Hut sein, damit ichja was mitbe-
komme. " (Sander 28)

- Die Tellnehmerin nahm mehrfach an mehrtdgigen Seminaren teil, deren Zweck den
Kolleg/-innfen oft nicht nicht deutlich wurde, so dal3 einige Teilnehmerinnen es eher
vermieden, von den interessanten Inhalten zu erzahlen:
"Ich bin da ein bif3chen vorsichtig, muf3 ich sagen. Wenn ichjetzt zu begeistert
davon rede, dann kommt also ganz grof3er Neid dann leicht auf[...] also ich
betone auch immer sehr stark, dal3 das auch anstrengend ist. Und daf3 es auch

nicht einfach ist, wie mein Mann daraufreagiert, wenn ich dann drei Tage weg
bin von zu Hause." (Leiss 19)

- Einige KollegenAinnen, mit denen die Tellnehmerinnen in den Abtellungen zusammen-
gearbeitet hatten, wurden aufgefordert, an sogenannten Qualitétszirkel teilnehmen, Uber
deren Sinn und Zweck se haufig im Unklaren waren.

- Die Tellnehmerin fubhr in regelmédigen Abstdnden mit dem Marktleiter zu Erfahrungs-
austauschtagen bzw. der eigene Markt wurde durch die Modellversuchs-Gruppe beur-
teilt.

Insofern ist nicht verwunderlich, wenn die Unkenntnis Uber Weiterbildungsinhalte und -
ziele der Teilnehmerinnen fir die Kollegen/-innen Probleme aufwarfen, die mdglicher-
weise durch eine umfassende und die beruflichen Perspektiven der Mitarbeiter/-innen
berlicksichtigende Einfiihrung der Teilnehmerinnen hétte vermieden werden kénnen.

Die zehn umfassend vorgestellten Tellnehmerinnen berichteten von keinen Akzeptanz-
problemen durch ihre Kolleg/-inn/en.

"Eigentlich Uberraschend insofern, alsich bel den anderen Teilnehmerinnen da
doch diese konkreten Zwistigkeiten mitbekommen habe und auch so Neidgefuh-
le.[...] Ich kann auch nicht merken, dald man mir Seine in den Weg legt. [...] Es
ist eine sehr schone menschliche Basis, aufder wir zusammen arbeiten." (Trauth
43)

Diese Teilnehmerinnen wurden ausdriicklich in ihren Weiterbildungsplénen unterstiitzt.
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"Denen (den Kolleg/-inn/en, d.V.) wurde auch gesagt, wasich tue, waseben
mein Ziel ist und da war also uberhaupt, aber wirklich von keiner Seite auch
hintenrum keine negative Aul¥erung, im Gegentell, ich verstehe mich mit allen
Kolleginnen und Kollegen super. Und habe Hilfestellungen von Anfang an ge-
habt. Das mui3ich also wirklich betonen." (Achenbach 20)

Neun andere Teilnehmerinnen konnten anfangliche Probleme, die durch eine mangelhafte
Vorstellung entstanden waren, durch die Darstellung ihrer Pléne ausraumen:
"[...] daf’ keiner wulite, wer ich bin, zu meiner Aufgabe, was ich da zu tun habe
und zu lassen habe und dal3 es dann zu einer grof3en Auseinandersetzung kam,
wo ich mich selbst dann erstmal stark machen mufdte und zumindest ich dann
erst einmal einfihren, daf? ich sie erstmal aufgeklart habe, in wasfir einer Po-

sition ich da eingestellt wurde. Und das sind eben Konflikte, die hatten nicht
auftreten missen." (Veith Fl)

Anhaltende Distanz erlebten vier Teillnehmerinnen, die sich auch durch Erl&uterungen
nicht ausrdumen lief3. Sie muldten sch entweder stdndig um Einhaltung ihrer Weiterbil-
dung oder um ihre Integration in den Markt bemthen, weil se as Konkurrentinnen ange-
sehen wurden.
"Ich denke mir, nachdem sie das so verstanden hat, gemerkt hat, dald ich ihr
nichts wegnehmen will, daf? es von da an aufwarts ging. Dal3 sie aber trotzdem,

also so habe ich es immer empfunden, viel Information zurtickgehalten hat."
(Sander 28)

"Aber so im grof3en Ganzen ist noch eine gewisse Distanz da, hauptsachlich bei
den Jungeren." (Hartmann 23)

Um diese Distanz zu tberwinden, praktizierte Frau Hartmann eine Art Tauschhandel:

"Ich versuche erstmal mit demjeweiligen Abtellungsleiter so eine Basis herzu-
stellen, daf3 ich sagen kann: Se wissen von der Abteilung mehr. Und ich mochte
gerne, dafdich ein bif3chen von dem Wissen abbekomme und dafiir helfe ich Ih-
nen." (Hartmann 24)

Insgesamt ist das Bild positiv: Trotz ihrer Sonderposition aufgrund ihrer Tellnahme an
dem Modelversuch waren die Moddlversuchs-Teillnehmerinnen mehrheitlich in das
Marktteam integriert und wurden mit ihrem Welterbildungsanliegen akzeptiert.

Mehrere Frauen wurden nicht nur as normale Kollegin sondern in ihrer zukinftigen Fih-
rungsrolle akzeptiert und einige davon bereits ds Ansprechpartnerinnen bei Problemen|
im Markt aufgesucht. Einige Teilnehmerinnen distanzierten sich von dem im Markt ubli-
chen Duzen und nur vier Tellnehmerinnen waren dauerhaft mit den Neid- und Angstge-
fuhlen von KollegenZ-innen konfrontiert.

Fast die Hafte der Teilnehmerinnen (10 Frauen) empfand sch als Kollegin gut in das
Team integriert und ihren Sonderstatus as nicht bedeutsam. Zwel Frauen erlebten sch



explizit in ihrer Weiterbildung zur Fuhrungskraft akzeptiert. Einige Frauen wurden be-
reits wahrend ihrer Weiterbildungszeit bel Problemen angesprochen.
"Ich bin aber oft auch schon Vermittlerin. Ich bin manchmal auch schon An-

sprechpartnerinfir andere Mitarbeiter, wenn irgendwelche Probleme da sind.”
(Neuendorf 40)

Einer Tellnehmerin wurden bereits zu Beginn Gruppenleitungsaufgaben Ubertragen, was
auch von ihren Kolleg/-inn/en akzeptiert wurde.
Einige Teilnehmerinnen Uberlegten, ob se sich mit Kolleginnen duzen konnten, weil se
sch gut verstanden. Anderen wurde dies von den Marktleitern untersagt.
"Konflikte mit dem Du, dal3 es also das Problem gibt, dald verschiedene Leute
versuchen, einem naher zu kommen, so will ich das mal ausdrticken, aber daf3

ich die auch sehr sympathisch finde, aber dald ich da halt immer auf Distanz
bleiben muf3. Das ist schon ein bif3chen schwierig fur mich." (Klein Fl)

"Und er hat auch gleich betont, daf3 wir nicht anfangen sollen oder die nicht
anfangen sollen, mich zu duzen, [...] einfach weil es mir dann einfacher fiele
gpater mal, wenn ich Anordnungen geben wirde, die Distanz ware dann halt
eben da und die meisten Leute haben dann also wahrscheinlich gleich gedacht,
was ist das dennfir eine dumme Kuh, die da kommt? Zu Anfang haben sich die
Leute unheimlich abwartend verhalten." (Leiss 18)

Nur die bereits erwdhnten vier Teillnehmerinnen waren mit Neid und Konkurrenzdenken
konfrontiert. Bei diesen Teilnehmerinnen lag die Ursache fur die Konfliktsituation offen-
bar in der fehlenden Klarheit der Mitarbeiter/-innen tber die eigenen beruflichen Per-
gpektiven. In zwel dieser Mérkte gab es mehrere Marktleitungswechsel und in einem
Markt hatte der Marktleiter selbst grof3e Akzeptanzprobleme.

Insgesamt wirkte sich der in der Konzeption der innerbetrieblichen Weiterbildung ange-
legte Konflikt zwischen zweijahriger Einarbeitung und anschlieRendem Aufstieg, den
eine Tellnehmerin wie folgt beschreibt, nicht negativ auf ihre Beziehungen zu den Kol-
leg/-inn/en aus.
"Also das war schon eine ziemlich schwere Zeit, weil die anderen eben auch
wuldten, die kommt irgendwann in eine Fuhrungsposition, die hat uns irgend-
wann mal was zu sagen, aber sie haben natirlich auch ganz genau gemerkt, dal3

ich Gberhaupt nicht Bescheid wuldte. Das war also eine ganz, ganz komische S-
tuation. " (Leiss23)

Einige Tellnehmerinnen hatten aber den Eindruck, dal3 die Marktleiter diese Rollenpro-
blematik nicht ausreichend berlicks chtigten.

"Dal3 man eben nicht genug da leistet, weil man eben lernt und mit lernen kann
manja nicht so schnell sein." (Baum K57)

Vor dem Hintergrund mangelnder Einarbeitung und fehlender Ansprechpartner/-innen
erklérten se ihre zOgerliche Hinwendung zur Kundschaft.
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"Da habe ich in den ersten Monaten kaum jemanden angesprochen. Istja lo-
gisch - ich kann doch nicht hingehen und sagen, 'kann ich lhnen helfen?' oder
‘was mdchten Se?' Und dann: [...] Moment mal, ich frage gerade noch mal
nach'." Raum K35)

Nach Ansicht der Tellnehmerinnen sahen die Marktleiter offensichtlich diesen Welterbil-
dungsaspekt as Privatangelegenheit der Frauen an, um den sie sich nicht zu bekimmern
brauchten.

"Die Marktleiter muften die Frauen schon als das sehen, dal? sie halt eine
Ausbildung machen und vor dem Tagesgeschéft schon auf3en vor stehen, also ei-
ne besondere Stuation sehen. Und das war eigentlich nicht der Fall gewesen."
(TrauthK27)

Gerade aber wegen ihrer Sonderrolle im Markt und ihrer Aufstiegsoption waren die Teil-
nehmerinnen auf die Akzeptanz und die Forderung der Marktleiter angewiesen.

"Ich hatte mich gern und engagiert da eingearbeitet, aber das hat er einfach
nicht so gesehen. Hatte er mich aus der Warenannahme rausgenommen und
héatte mich wirklich in eine Abteilung gesteckt und hétte gesagt, 'Frau Sander,
zeigen Se mal, was Se kdnnen. Se sindjetzt ein halbes Jahr hier undjetzt ver-
suchen Se sich'. Ich hatte das genauso gut gekonnt wie die. Die ist nach vier
Wochen oder acht Wochen auch wieder gegangen Dann héatte er es auch mit
mir riskieren kdnnen." (Sander K7f.)

Die explizite Aufstiegsambition der Frauen hatte nach Aussagen der Marktleiter grof3en
Widerstand seitens der Mitarbeiter/-innen ausgel Ost.

Als Kardinalproblem bezeichneten die Marktleiter in diessm Modelversuch den Einflul3
der Telnehmerin auf die Personadynamik im Markt. So beschrieben Marktleiter die
Konflikte, die unter der Belegschaft des Marktes durch die Tatsache aufgetreten waren,
well gezielt eine Frau ds Quereinsteigerin mit Karriereambitionen eingestellt wurde:

"Well das kdnnen wir unserer Mannschaft hier nicht zumuten, zu sagen, jemand
Externes kommt da rein und macht dann gleich was, sondern derjenige oder
digenige mul es erarbeiten, muf} sich hier Respekt verschaffen. Das hat sie
auch nie geschafft." (Peters 7)

"Daswar wahrendder ersten Monate, dafd auch Frau X. hier Probleme hatte be-
ziglich der Zusammenarbeit mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Das
war eingangs so, dafd ein gewisser Neid hervorgerufen wurde, weil sie sich auch
dazu geaulfert hat: In zwei Jahren bin ich hier stellvertretende Marktleiterin
und dann wird einiges anders aussehen\ Die anderen Mitarbeiter flhlten sich
einfach zurtickgesetzt." (Ingelmann 4f.)

So fuhlten sch Mitarbeiterinnen aus der Perspektive der Marktleiter in ihren eigenen
Aufstiegsambitionen behindert, Ubervorteilt und Ubergangen; se waren der Auffassung,



31

es & im Markt das Gefihl entstanden, hier werde eine Frau protegiert, ihr wirden
"Extrawirste" gebraten, was Neid und Aggresson ausgelost hétte. Verschérft wurde
diese Problematik aus der Sicht der Marktleiter teilweise noch dadurch, dafl einige Teil-
nehmerinnen "hintenherum” unter den Kolleg/-inn/en ihre Flhrungsanspriiche geauf3ert
hétten, was zur Storung der betrieblichen Dynamik gefiihrt hatte.

Diese von den Marktleitern wahrgenommenen Konkurrenz lief3e vermuten, dal3 die
Aufstiegswiinsche der Stammbelegschaft bisher bei OBI nur unzureichend beachtet und
gefordert wurden; gleichzeitig wurden die Mitarbeiter/-innen in den Méarkten von den
Marktleitern as z.T. wenig motiviert und ambitioniert oder gar fir Fuhrungsaufgaben
ungeeignet beschrieben.
"Es muldte den Mitarbeitern erklért werden, um wasfur einen Versuch es sich
hier handelt und dal? das Endziel unter Umstéanden eine Fihrungsrolle (fir die
Teilnehmerin, d.V.) in diesem Hause bzw. im anderen Hause sein kdnnte. Das
hat nattrlich zum Teil zu Unmut gefihrt bei denen, die nicht vom Naturell her

pradestiniert warenfir eine solche Position, aber insgeheim doch eine Aufstieg-
schance vielleicht schwinden sahen.” (Naumann 5)

Es zeigte sch aber auch, dal3 bei der Redisierung des Modellversuchs zuwenig auf die
betriebliche Dynamik in den Mérkten Rucksicht genommen wurde, indem vidfach die
Teilnehmerinnen der Belegschaft ohne ausreichende Vorbereitung und Information durch
die Marktleiter einfach "vorgesetzt" wurden.

"Also, da3Mitarbeiter die Frage gestellt haben, wie kann es sein, dal3jetzt Mit-
arbeiter (Modellversuchs-Teillnehmerin, d.V.) bei uns sind, die diesen Beruf
nicht gelernt haben und in zwel Jahren in eine FUhrungsposition einsteigen kon-
nen.”..] Das istfir mich ein absolut negatives Problem gewesen, das den Mit-
arbeitern da verdeutlichen zu kénnen, dieja auch hierher gekommen sind, um
nicht ewig Fachberater zu bleiben, sondern die auch in Fihrungspositionen
reinwollen. Und da haben die halt die Meinung vertreten, und da bin ich nach
wie vor der Meinung, dal3wir es den Damen in zwei Jahren zu leicht machen, in
eine Fuhrungsposition hineinzuwachsen.” (Hauser 4f)

Fir die Marktleiter, die nicht hinter dem Projekt standen (s. Bemerkungen zu ihrer Teil-
nahmemotivation), war es sicher problematisch, Akzeptanz fir den Aufstieg von Frauen
bei den Mitarbeitern/-innen zu erreichen. Einige Marktleiter setzten aber auch ihren Ein-
flul3 auf die MitarbeiterAinnen bewuf(3t zugunsten der Teilnehmerinnen en:
"Da waren naturlich auch so ein bif3chen kiebige Fragen. Dann habe ich also
erklart, wie die ganze Sachen laufen soll und dies und jenes, und dann war Ruhe
und ich glaube, man akzeptiert mittlerweile die Frau Z., so dal} da keine

Schwierigkeiten auftreten; ich will natdrlich auch, daf? da keine Schwierigkeiten
auftreten.” (B6hm 9)

Da das Konzept des Quereinstiegs mit Aufstieg eine Innovation fur Frauen darstellte,
konnte es deshalb auch nicht einfach nach enem bekannten ménnlichen Muster verlaufen.
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Die Beziehung zu Stellvertretern und "Bulrodamen™ ausder Scht der Teilnehmerinnen

Bel einem Viertel der Tellnehmerinnen war das Verhdtnis zu stellvertretendem Marktle-
ter und "Blrodame” ' - tellweise nach anfanglichem Vertrauensverhdtnis - durch kon-
kurrentes Verhaten belastet, das in finf der sechs Féle letztlich zur Kindigung der Tell-
nehmerin flhrte.

Die stellvertretenden Marktleiter sowie die sogenannten "Burodamen” nahmen im Ver-
haltnis zu den Teilnehmerinnen eine Sonderrolle ein. Offenbar haben die "Blrodamen™ im
Verhditnis zum Marktleiter eine bedeutende - evtl. auch zu den Mitarbeiter/-inne/n
vermittelnde - Rolle.
"Eine Birodame, die, wie sie sagte, ihn ab und zu mal zur Brust nehmen muf3,
wenn es gar so schlimm ist im Markt, auch mit den Kollegen und vielleicht hat

dieja so im Stillen das Sagen auch Uber ihn, also ich kann mir da manches nicht
so erklaren und auch keinen Reim daraufmachen. " (Fink K14)

"Das sind eigentlich die geheimen Marktleiter." (Klein 39)

Fur die Tellnehmerinnen waren aber eher die Stellvertreter von Bedeutung. VVon enem
guten Verhdltnis berichteten nur drel Frauen. Ausgesprochen konkurrent erschien zwel
Tellnehmerinnen das Verhalten der Stellvertreter.

Bemerkenswert erscheinen die Verhdltnisse in vier Mérkten, in denen sch ein anfanglich
sehr gutes Verhditnis zwischen Stellvertreter bzw. Blrodame und Teilnehmerin massiv
verschlechterte. Alle vier waren vorher vertraute Ansprechpartner/-innen fur die Teil-
nehmerinnen gewesen; diese Ndhe schlug nach Aussagen der Tellnehmerinnen um in ag-
gressive Distanz, ds se

- ihre Handelsfachwirt-Fortbildung erfolgreich beendet hatten,

- hab-offentlich (auf enem Erfahrungsaustausch) Kritik an der innerbetrieblichen Wei-
terbildung &ufierten,

- Tellaufgaben der Stellvertretungsposition Ubernehmen sollten.

In funf von sechs Fdlen endeten diese Spannungen mit Kindigungen seitens der Tell-
nehmerin bzw. seitens der Marktfiihrung.

"Burodame” ist bei OBI die Bezeichnung fur die Mitarbeiterin, die in der Verwal-
tung verantwortlich tétig i<t



Vergleich mit Sudenten einer Berufsakademie durch die Teilnehmerinnen

In vier der 20 am Modellversuch beteiligten Mérkten wurden gleichzeitig Studenten der
Berufsakademie Heidenheim und Modellversuchs-Teillnehmerinnen ausgebildet. Nach
Aussagen der Tellnehmerinnen wurde nur in einem Markt kein Unterschied gemacht,
wéhrend in drei Mérkten die Berufsakademie-Studenten eine deutlich qudifiziertergy
Ausbildung und bessere berufliche Chancen erhielten.

Der Vergleich zur Ausbildung von Studenten der Berufsakademie Heidenheim wurde
u.a. durch den Umstand nahegelegt, dal? von der OBI-Systemzentrale der innerbetriebli-
che Ausbildungsplan entlang dem fir die Berufsakademie-Ausbildung geltenden entwor-
fen wurde.

Nur in vier Méarkten war zeitgleich en Berufsakademie-Student mit einer Modellver-
suchs-Tellnehmerin in Ausbildung. Eine Tellnehmerin, die parald mit Berufsakademie-
Studenten ausgebildet wurde, aufferte hierzu, dal3 ihre innerbetrieblichen Ausbildungen
sich nicht unterschieden. Die drei anderen Teilnehmerinnen stellten aber gravierende
Unterschiede fest: Eine bemerkte, dal’ der Berufsakademie-Student im Gegensatz zu ihr
bei marktbezogenen Planungen mitarbeitete und insgesamt eine qudifizierte Aushildung
erhit. Bel der zweiten Tellnehmerin kimmerte sich der Franchise-Nehmer personlich
um den Berufsakademie-Studenten und die dritte Teilnehmerin hob vor dlem auf dessen
bessere berufliche Chancen ab: generell sa ihr Eindruck, dal’3 die Berufsakademie-
Studenten nach der Prifung sehr schnell stellvertretende Marktleitungspositionen ange-
boten bekamen, well ihre Qualifikation ernster genommen wirde.

"Uns vom ersten Tag an ernst nehmen bzw. uns genauso ausbilden bzw. dahin

fuhren, wo die BA-Studenten hingefuihrt werden. So hatte man das angehen sol-

len, denn die werden ernst genommen vom ersten Tag an, das sind die Kings."
(DehmelKS)

Konkret machte se die Erfahrung, dal3 ein Stellvertreter, der im Jahr zuvor seine Prifung
an der Berufsakademie abgelegt hatte, einen ihr zugesagten Bereich Ubertragen bekam.
Aulerdem war im Gegensatz zu ihm ihr Aufgabengebiet unklar abgegrenzt.

"Ich habe das Geftihl, all das, was den Herren Sellvertretern unangenehm ist,
daswalzen sie aufmich ab." (Dehmel K12)

Selbst in Mérkten, in denen kein aktudler Vergleich mit Berufsakademie-Studenten
maoglich war, hatten die Teilnehmerinnen Vorstellungen von einem Hierarchiegefélle zwi-
schen den beiden Ausbildungsgangen.
"Von Wermelskirchen (Stz der OBI-Systemzentrale, d.V.) aus hétte die Sache
mehr wie die BA-Studenten behandelt werden missen, so daf3 die Marktleiter

nicht so lasch mit uns hatten umgehen kénnen. Weil wir trotz allem als hillige
Arbeitskr afteni chtfur FUhrungsaufgabenbetrautwur den.” { HartmannK28)




AuswirkungenvomWechselinder Mar ktleitungfur dieTeilnehmerinnen

Ein Wechsdl in der Leitungsebene eines Marktes wirkte sich bei den 13 Teilnehmerinnen
des Modellversuchs, die davon betroffen waren, in mehrfacher Hinsicht negativ aus. Dig
neuen Marktleiter waren héaufig nicht informiert Gber die Weiterbildungsbedingungen, so
dal3 einige sich nicht an den Aushildungsplan gebunden fuhlten, und sie konnten die be-
rufliche Entwicklung der Tellnehmerin nicht beurteilen, was sich auf die (teilweise bereitg
mundlich zugesicherten bzw. schriftlich vereinbarten) Aufstiegsperspektiven verhangnis-

voll auswirkte.

In der pro Gruppe jewells zweijdhrigen Laufzeit der Weiterbildung (1990-1992, 1991-
1993) stellte sch ein Phénomen as bedeutungsvoll heraus, dal? vom Modellversuchstré-
ger weder vorhergesehen noch kontrolliert' werden konnte: Marktleiterwechsel in Mark-
ten, in denen Tellnehmerinnen ihre innerbetriebliche Weliterbildung absolvierten. Davon
betroffen waren 13 der 23 Teilnehmerinnen, wobei in einigen Fallen sogar ein zweimali-
ger Wechsdl vorgenommen wurde oder die Marktleitungsposition tiber Monate unbesetzt
blieb.

Ein Wechsdl in der Fuhrungsebene wirkte sch in dreifacher Hinsicht fir die Teilnehme-
rinnen aus:

a) Informationen Uber den Modellversuch wurden nicht an den neuen Marktleiter wei-
tergegeben:

"Da hat der mich angeguckt, der wuf3te Uberhaupt nicht, wovon ich rede. Da ha-
be ich ihm erstmal erklart, dafdich einen Modellversuch mache." (Hartmann K7)

Auch der zusténdige Gebietdeiter informierte nicht bzw. war selbst nicht informiert.

"Also bei mir hat zum Beispiel auch mein Gebietsleiter mich nicht einmal auf
diese Sache angesprochen. Uberhaupt nicht." (Weber Kl 4)

"Wir haben auch einen neuen Gebietsleiter gekriegt, der auch nichts von meiner
Existenz wuldte. [...] Undich denke, wenn also ein Markt tbergeben wird, dann
sollte doch ruhig da driiber auch geredet werden. Und von daher habe ich ein
bif3che? das Gefiihl, als wenn das nicht so ganz ernst genommen wurde.”
(UrbanekK14f)

b) In enigen Féllen énderte sch nichts an der Durchfihrung der innerbetrieblichen
Weiterbildung, in einem Fall konnte sie verbessert werden und in anderen Félen wurde
von der aushildungsplanméassigen Weiterbildung abgewichen.

"Und als er dann gegangen ist, da bin ich also zurtick an den Anfang geschleu-
dert worden. Da war Uberhaupt nichts mehr mit Einblick nehmen, im Gegentell,
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ich habe dafast gar keinen Einkauf mehr machen kénnen. [...] Ich habe Uber-
haupt keine Fuhrungsaufgaben mehr tbernommen, die ich vorher schon hatte
undwo ich auch anerkannt war von den anderen.” (LeissK2)

Einige Teilnehmerinnen versprachen sch von der Anwesenheit ihrer neuen Marktleiter
auf Erfahrungsaustauschtagen eine grof3ere Einbindung in den Modellversuch, was sich
auch in viden Félen ds erfolgreich erwies (s. Kapitel 5.7).

"Ich war wirklich sehr froh, dafd er mit ist und er hat sich auch abends ausge-
driickt, dald es zwar weit und anstrengend war, er aber beim besten Willenfroh
sei, dal? er mitgefahren ware." (Ruhl 17)

Problematisch erschien den Tellnehmerinnen vor dlem, dal3 durch Marktleiterwechsel
eine Beurteilung ihrer bisherigen Entwicklung verunmaéglicht wurde.

"Aber das mul3 ich alles wieder durchkampfen, das muf3 ich alles wieder sagen.
[...] Ich bin irgendwie enttduscht. Ich denke, du hast soviel gemacht und ich ha-
be mich soviel eingesetzt und immer engagiert und jetzt wirst du gleich wieder in
so eine Schublade gesteckt und in so eine Ecke gedrangt und mufit alles noch
mal von vorne." (NeuendorfKI 1)

"Und bei jedem wieder von vorne anfangen zu kampfen, mich beweisen, um zu
zeigen, was ich kann. Das miffallt mir. Hatte ich Uber einen l&ngeren Zeitraum
einen Marktleiter gehabt, wére es einfacher gewesen, weil meine Leistung aner-
kannt worden ware, nach drei Jahren muf3 ich sagen, ist eine Akzeptanz da, wo
man weil3, was man an der Person hat. Der Marktleiter kann sich ein Bild ma-
chen, die Frau setze ich da und da ein, die hat die Fahigkeiten. Bei den vielen
Marktleitern, die ich hatte, kann sich doch keiner ein Bild machen." (Malfeld
K53)

c) Ein Marktleiterwechsel wirkte sich manifest auf die beruflichen Perspektiven der be-
troffenen Teilnehmerinnen in ihrem Ausbildungsmarkt aus (s. Kapitel 7.3.1). Bei funf
Teilnehmerinnen wurden die bereits ausgeharidelten Stellenzusagen riickgangig gemacht.
"Dadurch, daf ein neuer Marktleiter da war. Dann ist das erstmal alles aufihn
auch verlagert. Und auch meine Arbeiten hatte er ja auch erstmal an sich ge-
nommen. Undjetzt habe ich andere Arbeiten und wieder ein Aufgabengebiet,
aber irgendwie macht es mir noch nicht richtig Spal3jetzt wieder.[...] Ich sehe so
wenig Perspektiven. Anstatt jetzt ein neuer Marktleiter oder Verbesserung

kommt, dann ist dasjetzt erst alles mal wieder ein Anfang, es geht nicht weiter,
ich sehe keine Entwicklung." (NeuendorfK21)

Auch andere Absprachen tiber Uberstundenvergiitung, Pramienzahlungen, Gehaltserho-
hungen waren vom Wechsel in der Entscheidungsebene betroffen. Und einige Zeugnisse
wurden nicht von den zustdndigen Marktleitern geschrieben.

"Aber es mul3 doch einer da sein, der in der Lage sein kann, mir ein Zeugnis
auszustellen.”  (ImhofKl)

Eine Tellnehmerin beschrieb die Auswirkungen vom Wechsel in der Marktleitung auf den
gesamten Markt:
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"Dasist eine vollig neue Stuation, d.h. jeder von der Putzfrau bis zum Marktlei-
ter imMarkt orientiert sich neu. Se versuchen, was ist machbar, wie weit kann
ich bei ihm gehen, wie weit nutzt er seine Autoritat, wo sind meine Grenzen?"
(TrauthK16)

Eine einfihlende Sicht auf die Situation des neuen Marktleiters formulierte eine andere
Tellnehmerin; se kommt trotzdem zu dem erniichternden Ergebnis einer erhéhten Kon-
kurrenz zwischen dem gerade beforderten Marktleiter und einer aufstiegsorientierten
Tellnehmerin:

"Meistens ist dasja auch eine Hochbeforderung, das heil3t, sie missen also so-
undso schon mehr leisten, als sie vorher konnten meistens. Und meistens war ja
auch der Marktleiterwechsel, weil es Probleme gab im Markt. Also muf3ten sie
die Probleme erstmal 16sen und dann wurde ihnen auch noch so eine Frau hin-
gestellt. [...] Die haben die einfach als eigene Konkurrenz gesehen. Wir wurden
offiziell gefordert, wir hatten Projektetreffen, wir hatten Seminare, wir wurden -
ist schwer zu formulieren - mit Traubenzucker Uberschittet, und sie standen
dann da und muf3ten dann durchkampfen. Kann ich mir vorstellen, daf? das so
die Marktleiter gesehen haben. Da hatten die Frauen absolut keine Chance."
(PohlK20)

Marktwechsal durch Tellnehmerinnen

Ein Wechsdl von Teilnehmerinnen in einen anderen OBI-Markt hatte keine Verbesserung
der Weiterbildungssituation bzw. keine giinstigeren beruflichen Chancen zur Folge.

Drel Teilnehmerinnen verlief3en im ersten Jahr ihrer Weiterbildung den Ausbildungsmarkt
und wechselten in einen anderen; Se versprachen sich davon die Einhaltung ihres Ausbil-
dungsplanes bzw. bessere berufliche Perspektiven.

"Eswaren also zwei Problempunkte, einmal war es abolut autoritér gefihrt und

es gab Uberhaupt keine Chance, irgendwas zu lernen in dem Snne, dal3 der
Ausbildungsplan eingehalten worden wére." (Pohl 17)

Bel dlen dreien eflilten sch die Erwartungen nicht; Se verliel¥en vor Ende ihrer inner-
betrieblichen Aushildungszeit die Méarkte.
"Den administrativen Teil nicht, die Gegebenheiten sind nicht da. Ich kann dort

nicht vermittelt bekommen, was vermittelt werden soll. Und ich bin auch nicht
bereit, mich aufirgendwas einzulassen, das sehe ich gar nicht ein." (Rihl S3)

Zwei anderen Tellnehmerinnen war im Laufe ihrer Weiterbildungszeit von dem Gebiets-
leiter ein Marktwechsel angeboten worden, den beide mit dhnlicher Begriindung und eher
resignierend ablehnten.

"Die Hoffnung war ja eigentlich H dann, naja, gehst Du nach H, selbst wenn es

halt 60 km sind, wenigstens erst mal die Ausbildung und dann wird man weiter
sehen. Und dann habe ich ein bif3chen Hintergrinde von H erfahren und das
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scheintja auch nicht so das Optimale zu sein.” (Baum K23)

"Eswar allgemein eine Negativstimmung mit dem Modellversuch gewesen, daf3
ich auch gezweifelt habe, daf3, wenn ich in einen anderen Markt gekommen wa-
re, daf3 eben ich normal ausgebildet werden wiirde, damit habe ich nicht ge-
rechnet. " (CordesK49)

5.4 Fortbildung zur Handelsfachwirtin

Im Anschluf3 an eine kurze Darstellung des Handel sfachwirt-Curriculums wird der Lehr-
gang mit den Lernerfahrungen der Tellnehmerinnen in Beziehung gesetzt und sein Stel-
lenwert fur die Teilnehmerinnen und die Marktleiter aufgezeigt.

Die Kenntnisse und Erfahrungen einer kaufménnischen Berufsausbildung und eniger
Jahre Praxis im Handel bilden die Grundlage ftr die Handelsfachwirt-Fortbildung, die
betriebswirtschaftliche Kenntnisse speziell fir den Handel erweitert. ES werden von der
Industrie- und Handelskammer die Facher Unternehmensfihrung und Organisation, Ko-
sten- und Leistungsrechnen, Personalwesen, Beschaffung und Lagerhaltung, Absatz und
Volkswirtschaft gepruft. Es werden dartber hinaus noch weitere Fécher vermittelt wie
z.B. Recht, das ds Arbeitsrecht im Fach Personalwirtschaft und al's Wettbewerbsrecht im
Prufungsfach Absatz gepriift wird.

Durch die dezentrale Organisation des Modellversuchs ist es nicht gelungen, fur ale 23
Teilnehmerinnen einen Frauen-Tageskurs bel den Ortlichen Bildungstrdgern einzurichten;
es gelang jedoch, fir die Mehrheit der Tellnehmerinnen Tageskurse anzubieten, sodal3
nur zwei Telnehmerinnen zweima wochentlich stattfindende Abendkurse besuchen
muldten.

Jawells sechs Tellnehmerinnen nahmen an Tageskursen fur Frauen in Darmstadt und
Marburg teil. Da 1992 in Marburg kein weiterer Frauenkurs organisiert werden konnte,
wurde ein Tageskurs eingerichtet, an dem neben vier Teilnehmerinnen des Model lver-
suchs mehrere Frauen und einige Manner teilnahmen. Drei Teilnehmerinnen nahmen an
einem gemischten Block-Unterricht in Kassdl teil, der pro Monat drei Wochen betriebli-
che Ausbildung und eine Woche Ganztagsunterricht vorsah.

Zwei Teillnehmerinnen brachen ihre Teilnahme am Modellversuch vor Beginn der Han-
delsfachwirt-Fortbildung ab.
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Vorerfahrungender Teilnehmerinnen

Fir einen erfolgreichen Abschlul der Handel sfachwirt-Fortbildung stellten sich folgende
Faktoren as forderlich heraus: Ein Reaschulabschlul® sowie eine dreijahrige dude Er-
stausbildung boten bessere Erfolgschancen as Hauptschulabschlufd und zweljdhrige bzw.
keine betriebliche Ausbildung. Die Fahigkeit, dleine und unabhangig von Arbeitsgruppen
lernen zu kdnnen, wirkte sch positiv aus. Auffalend ist, dal3 die Mehrzahl der Frauen,
die die berufshegleitende Fortbildung (aus den verschiedensten Griinden) abbrachen, aus
Mangel an Alternativen fir ihre Tellnahme am Modellversuch motiviert gewesen war.
Dagegen spidte die Tatsache, ob und wie lange die Frauen vor der Teilnahme an der
Handel sfachwirt-Fortbildung aus familien- oder aus arbeitsmarktbedingten Griinden nicht

erwerbstétig waren, keine Rolle.

Nur eine Minderheit von Frauen bewertete ihre biographischen Voraussetzungen fir eine
erfolgreiche Tellnahme an der Handelsfachwirt-Fortbildung as gut: drei Frauen lernten
schon immer gerne und zwel Frauen empfanden sich als motivierter und ehrgeiziger dsin
ihrer Jugend.
Dagegen schétzte eine Mehrheit der Tellnehmerinnen vor dlem ihr hoheres Alter ds hin-
derlich in Bezug auf ihre Aufnahmefahigkeit ein. In einigen Falen erwies sch dieser
Vorbehalt ads mehr oder weniger unbegriindet, wie die folgenden Zitate andeuten:
"Ich habefriher ganz leicht gelernt und der Effekt warja gar nicht da, dal3 ich
das sofort kapiert habe und verstanden habe, sondern erst, nachdem ich mir das

dann richtig nachgelesen habe, [...] jetzt geht es schon besser, ich merke das,
dal3 es halt auch ein Prozef3 ist." (Neuendorf23)

"Aber irgendwie ist das Gehirn doch schon richtig in Gang gekommen, das
klappt schon wesentlich besser." (Urbanek K7)

In anderen Féllen blieb es weiterhin problematisch:

"Wir sind keine 17 mehr, wo man eben schnell lernt und das istfirs Kurzzeitge-
dachtnis vielleicht okay, aber auflangere Scht gesehen bleibt das doch nicht so
haften, und deswegen muf3 man eben halt zu Hause ran." (Achenbach 15)

Eine andere Facette des Lebensalters thematisierten Tellnehmerinnen, wenn se die ver-
gangene Zeitspanne zur Schule bzw. ihre Berufsferne als Problem ansahen:

"Ich habe, kann man eigentlich sagen, fast alles vergessen, was man in der Be-
rufsschule hatte. Ichfange eigentlich auch von vorne an. Manches geht einem
vielleicht leichter von der Hand, weil man es mal irgendwann hatte, aber im
Grof3en und Ganzen istfast allesweg." (Weber 14)
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Waéhrend sich die Einrichtung der Tageskurse fir Frauen aus der Sicht der Teilnehme-
rinnen bewahrte, wurde starke Kritik gelibt sowohl an den Unterrichtsbedingungen, am
Umfang und dem Niveau des Lerngtoffs in Anbetracht der Zeit und an den fehlenden
Transfermdglichkeiten in die betriebliche Weiterbildung, die mit der mangelnden Akzep-
tanz dieses Forthildungsganges seitens der Marktleiter korrespondierte,

Die Aussagen der Teilnehmerinnen zu ihrer Handelsfachwirt-Fortbildung drehten sich
vor alem um drei Themenkreise, wenn sie von den Bedingungen ihrer aul3erbetrieblichen
Fortbildung sprachen: Kritik am Unterricht und an den Bedingungen und sein unklarer
Stellenwert fur ihre beruflichen Perspektiven bei OBI.

Positiv bewerteten fast dle Tellnehmerinnen die Organisation als Tageskurs bzw. as
Wochenblockunterricht. Eine Teilnehmerin entschied sich fir die Tellnahme an einem
100 km entfernten Blockunterricht und gegen den an ihrem Arbeitsort angebotenen
Abendkurs.

a) DieKritik der Tellnehmerinnen am Unterricht bezog sich darauf, dal3 die Prifungsan-
forderungen nicht offengelegt wurden: Unklar blieb ihnen, welche Inhalte in welchem
Ausmal3 prifungsrelevant sein wirden.

"Und das war eigentlich fir mich das Schlimme. Lernen, lernen, lernen, gar
nicht zu wissen, wo ist esdenn eigentlich wichtig.” (Baum K64)

Zudem wurden mangelhafte Unterlagen und fehlender Praxisbezug des Unterrichts be-
klagt. Die Tellnehmerinnen hétten sich auch eine ausfihrlichere Darstellung des Unter-
richtsstoffes und eine grofRere Berticksichtigung von Arbeitsmethodik und Rhetorik ge-
winscht.

b) Die Kritik an den Bedingungen, innerhab derer die Frauen die Fortbildung zur Han-
delsfachwirtin ableisteten, umschlof3 ihren permanenten Zeitdruck, die fehlenden Trans-
fermdglichkeiten in die betriebliche Praxis sowie das (zu) hohe Unterrichtsniveau.
Der grofe Zeitdruck fuhrte bei einigen Teilnehmerinnen zu einem permanent schlechten
Gewissen.

"Wie ich mich im Moment fihle, habe ich schon ein bif3chen Bedenken und

stdndig ein schlechtes Gewissen, nicht genug zu tun daftir. Nicht genug zu ler-
nen”...] Also bei mir ist dasganz, ganz schlimm.” (Achenbach 1%)

Andere Teillnehmerinnen &uf3erten ihre grof3e Unzufriedenheit.

"£5 ist absolut zu wenig, also notwendig wére es, bel dem Umfang, den wir ha-
ben, daf? manjeden Abend eine Stunde was arbeitet. Und zwar aus dem Grund:
erstenseinmal, umauchzufriedenzuseinmitsichselber, daldmanalsodas, was




40

man in der Schule hat, auch wirklich drinnen hat. Es hatja keinen Snn, wenn
man nurfir den Test lernt, also dasist auch nicht mein Ansinnen.” (Cordes 28)

Viele nutzten ihren Urlaub zum Lernen und Nacharbeiten. Wéhrend einige der Frauen
Lernzeiten wdhrend der Arbeitszeit im Markt aushandeln konnten, versuchten andere, in
den Monaten vor der Abschluf3prifung ihre innerbetriebliche Weiterbildung wegen der
im algemeinen glnstigeren Arbeitszeiten in den Verwaltungsbereich zu verlegen, vor-
Ubergehende Tellzeit-Arbeit auszuhandeln oder ihren Urlaub kurz vor die Prifung zu

legen.

Generell problematisch war es fur die Teillnehmerinnen, Uber ihre Vollzeiterwerbstétig-
keit und ihre Familienpflichten hinaus sch genligend Zeit zum Lernen zu nehmen. Die
Mehrheit der Tellnehmerinnen war abends nach der Arbet nicht mehr in der Lage, sich
dem Lernstoff zu widmen.

"Jetzt wo ich Kassenabrechnung z.B. mache, komme ich nicht vor halb acht

abends nach Hause. Und sich dann nochmal hinzusetzen und zu lernen, das ist
also schon sehr hart.” (Baum 10)

Auch ihren freien Tag konnten e oft nicht zum Lernen nutzen, well se ihn mit ander-
welitigen, Uber die Woche aufgeschobenen Pflichten anfullen muf3ten.

Dieses Zeitproblem spiegelte sich auch darin wider, dal3 die Tellnehmerinnen nicht die
von der Schule zum gemeinsamen Lernen empfohlenen Arbeitsgruppen bildeten bzw.
diese nach kurzer Zeit wieder aufldsten.

Zu diesem Aspekt mufd mitbedacht werden, dal3 dle Teilnehmerinnen in unterschiedli-
chen Stadten wohnen; neun Teilnehmerinnen nannten deshalb eigene Fahrt- und Zeit-
probleme as dauerhaftes Hindernis gegen ihre Tellnahme an Arbeitsgruppen. Diese Ab-
sagen bewirkten, dal3 funf andere Tellnehmerinnen deshab keine Arbeitsgruppe bilden
konnten. Drei dieser Frauen klagten, dal? se dleine nur sehr schlecht lernen konnten.
Dieser Faktor scheint sch im Nachhinein as bedeutsam zu erweisen: diese drei Tellneh-
merinnen, die keine Unterstlitzung durch andere in einer Arbeitsgruppe fanden, brachen
ihre Fortbildung vorzeitig ab.

Drel Frauen planten zur Zeit des Interviews ihre Teilnahme an einer Arbeitsgruppe fir
die Zeit vor den Prifungen. Drei andere Frauen profitierten nach eigenen Angaben von
Arbeitsgruppen nicht, sondern lernten lieber dlein.

Nach anfénglichen Versuchen bestand keine der anfanglich initiierten Arbeitsgruppen
Uber einen nennenswerten Zeitraum, weil die Tellnehmerinnen entweder die Zeit fir das
Lernen oder fur die Familie nutzen wollten:

"Ich kann das wirklich nicht auf die Reihe bringen, weil ich denke, der Jingste
ist 13, dald ich doch die Verpflichtung habe, den Sonntag ihm voll zu widmen
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oder auch Samstag. Das kann ich nicht machen, daf3 ich dann auch noch weg
bin." (Ruhl 14)

"Das Problem ist eben nur, wann? Die Samstage miissen wir also arbeiten, dann
ist es ein sehr weiter Weg bisdahin. Das ist das, was mich scheuen laf}, wo ich
mir sage, die Sunden Fahrt, die Du hast, kannst Du Dich auch driber setzen
und dann nimmst Du wieder was mit." (Malfeld 81)

Wann haben die Teilnehmerinnen denn dann gelernt?
Wenige lernten abends:

"Das ist schon eine Srafe, da lalt man Substanz." (MalfeldK27)

Einige lernten morgens:

"Und zwar hatte ich immer eine Sunde personlich fir mich, so von sechs bis
sieben etwa, da habe ich Zeitung gelesen friher und da hole ich mir jetzt mein
Konzept raus und mache immer ein Kapitel. Unddas sitzt dann." (Baum 17)

Einige lernten vor alem am Wochenende und andere zwischendurch, immer dann, wenn
se es einrichten konnten.

Die beiden Tellnehmerinnen der Abendkurse lernten einige Stunden jeweils vor bzw.
nach den abendlichen Kurszeiten Die Telnehmerinnen, die die innerbetriebliche Wei-
terbildung in Teillzeit absolvierten, lernten ebenfals zu unterschiedlichen Zeiten, aber
insgesamt haufiger.

"Ich lerne regelmafdig [...] fastjeden Tag[...] in den Abendstunden, so andert-

halb biszwei Sunden. Unddasist gar nichts, man mifite, glaube ich, noch mehr
lernen." (Weber 12)

Auf den Tellnahmeerfolg hatten diese unterschiedlichen Lernstrategien keine Auswir-
kung.

Neben dem Zeitdruck wurde als zweiter erschwerender Punkt die mangelnden Transfer-
moglichkeiten von gelerntem Wissen in die Praxis genannt.
"Man ist, wenn man zur Schule geht, aus dem Betrieb raus undwenn man in den
Betrieb geht, ist man aus den schulischen Dingen wieder raus [...], well wir ja
Theorie und Praxis leider nicht in Einklang bringen konnten, eswurde theoreti-
sches Wissen uns vermittelt und die Praxis hinkte entweder hinterher oder kam

gar nicht, so daf3 man zu den Dingen einfach den Bezug nicht hatte." (Jessen
K13)

Ein drittes Problem bildete das Unterrichtsniveau: die Voréussetzungen wurden as hoch
beschrieben, well se an eine dreijdhrige Aushildungszeit anknipften, die nur 13 der 23
Teilnehmerinnen absolviert hatten, und well sich die langen Berufsunterbrechungen bzw.
Lernpausen hinderlich auswirkten.
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"Es wird sehr viel einfach vorausgesetzt. Der Kurs ist ausgeschriebenfir Ein-
zelhandelkaufleute oder Verkauferin und dann soundsoviel Jahre im Einzelhan-
del tatig. Wenn aber jetzt jemand nur als Verkauferin tatig war und auch die
Ausbildung nicht hat, dannfehlen ihm einfach Grundkenntnisse. Und die mii3-
ten besser in der Schule erarbeitet werden. Da reicht die Ausbildungfir Leute,
diefuinfzehn Jahre wirklich weg gewesen waren, nicht." (Hartmann 17)

In diesem Kontext wurde auch die Ansicht vertreten, dal3 die Teilnehmerinnen vorher
nicht gentigend Uber dies hohe Niveau aufgeklart wurden.

Die Kurse snd offenbar auf eine Klientel ausgerichtet, die ihre Aufstiegsfortbildung nur
wenige Jahre nach ihrer Erstausbildung absolvieren: Darauf deutet die Beobachtung hin,
dai3 die Teilnehmer/-innen der gemischten Kurse erheblich jinger waren, namlich zwi-
schen 20 und 25 Jahre alt.
"Die Voraussetzungen von den einzelnen Mitschilern sind schon recht unter-
schiedlich. Da sindwelche, die sind nhoch nicht so lange aus dem Beruf oder der

Berufsschule raus wie wir, manche haben auch schon den Ausbilderschein ge-
macht. Essindnicht die gleichen Voraussetzungen. " (Weber 13)

An dieser Stelle sollte auch erwahnt werden, dal3 die Teilnehmerinnen des Modellver-
suchs im Gegensatz zu anderen Teilnehmern/-innen nicht nur im Rahmen der Handels-
fachwirt-Fortbildung lernten, sondern gleichzeitig fur ihre Weiterbildung im Markt sich
Wissen aneignen muldten. Dieses Problem wird in einem der Veranderungsvorschlage
seitens der Teilnehmerinnen aufgegriffen (s. weiter unten).

c) Der dritte Schwerpunkt ihrer Kritik bezog sich auf diefehlende Akzeptanz der Fortbil-
dung durch die OBI-Marktleiter. Die Ignoranz seitens der aushildenden Mérkte an dieser
kaufmannischen Fortbildung, die von Desinteresse an dem von den Teilnehmerinnen er-
worbenen Wissen bis zur verbalisierten Abwertung dieses Lehrganges reichte, verunsi-
cherte die Tellnehmerinnen sehr.
"Enttéauschend, dafi es nicht anerkannt wird, nach dem Motto, 'das ist doch gar
nichts, so ein Kurs, den Se da absolviert haben', kriegt man da gesagt. [...] Pa-

radoxerweise, die Firma, die einen gefordert hat, erkennt es nicht an. Das ist
mir unbegreiflich." (Dehmel 18)

"Ich weil3 nicht, ob sich da meine Erwartungen erflllen. [...]Mit OBI haben sie
sich nicht erflllt. Da wurde mir ja schon immer gesagt, dal? es unwichtig ist."
(NeuendorfK23)

In ihrer Einschétzung waren sch die Marktleiter einig, dald die Qualifizierung zur Han-
delsfachwirtin fundierte betriebswirtschaftliche Kenntnisse vermittelte. Aber se zweifd-
ten an, dai} diese Kenntnisse fir eine Tatigkeit bei OBl sinnvoll sei und lehnten jeden|
hierauf begriindeten Fihrungsanspruch ab.




Die von den Teilnehmerinnen wahrgenommene fehlende Akzeptanz und Wertschdtzung
ihrer Qualifikation korrespondiert mit den AuRerungen der Vorgesetzten. Die Marktlei-
ter sahen in der Fortbildung zur Handelsfachwirtin zwar mehrheitlich eine gute berufliche
Quadlifikation fir die Frauen. Gleichzeitig vertraten se aber die Auffassung, dald diese
Qualifikation fir den Aufstieg der Tellnehmerinnen unnétig wéare. lhre Vorstellung von
Karriere speiste sich vielmehr aus ihrer eigenen beruflichen Biographie sowie einer ent-
sprechenden Ideologie: was zéhlt, ist Praxiserfahrung. Sie wehrten sich gegen jegliche
Fuhrungsanspriiche, die die Teillnehmerinnen aus der Hoherqualifikation zur Handels-
fachwirtin ableiten kdnnten.

"Ich habe auch schon etliche Stellvertreter gehabt, die dann in Abendschule das
noch gemacht haben, den Handelsfachwirt und ich selbst binja auch Betriebs-
wirt. Also ich halte das schonfur wichtig, zumal das halt hilfreich ist, also gera-
de die ganzen betriebswirtschaftlichen Kenntnisse sind ja unser taglich Brot. Al-
so wenn man das nétige Hintergrundwissen hat, das ist schon wichtig. Wobei
halt, also um irgendwo in eine Fihrungsposition hineinzukommen, ist es nicht
unbedingt notwendig [...]. Esgibt auch viele OBI-Marktleiter, die haben so eine
Qualifikation nicht, weil wie gesagt, ich muf3 dasjetzt nochmal sagen, letzend-
lich leben wir vom Verkaufen und der Erfolg wird nicht durch einen akademi-
schen Titel oder was hergefiihrt. Es kann also jemand, eine ungelernte Kraft,
solange er halt das goldene Handchen hat dafir und erfolgreich ist, spielt das
letzten Endes keine Rolle." (Zahl 14)

Andere Marktleiter waren sogar der Meinung, dal3 eine solche Qudifikation fir OBI
nicht zdhle bzw. nicht nétig sal.

"Alsofir das Grundwissen, was die Frauen innerhalb einer kurzen Zeit haben
missen, was Theorie betrifft, ist es eigentlich ganzin Ordnung wenn sie erst die
Handelsfachwirtin machen, direkt zur Ausbildung oder Weiterbildung. OBI
braucht das an sich nicht. Wir sind ja fast alle keine Handelsfachwirte, sondern
meistens, sage ich mal, Einzelhandel skaufmann und haben uns halt die Position
(alsMarktleiter, d. V.) erarbeitet,f...] Das haben wir gleich gesagt, das bringtja
nichts." (Peters 23f)

Nur wenige Vorgesetzte begriffen diesen Abschlul3 ihrer Teilnehmerin as etwas "zum
Vorzeigen" und waren stolz darauf, dal? ihre Mitarbeiterin ihn geschafft hatte.

"Ja, ich sehe den Handelsfachwirt als schwere Priifung an, ganz klar. Esist ein
Ziel, auf das hingearbeitet werden muf3, und zwar schwerwiegend gearbeitet
werden mul3. Ich kenn viele Leute, die diese Qualifikation nach langer Vorberei-
tungszeit nicht erreicht haben und das zeigt eigentlich nur, daf3 die Frau X. hier
sehr viel getan hat und sich sehr engagiert hat und ich nur sagen kann, herzi-
chen Gluckwunsch, dal3 sie das so geschafft hat." (Grund 7)

Die Kritik der Marktleiter an der Gestaltung zur Fortbildung zur Handelsfachwirtin fo-

kussierte folgende Aspekte:
* Die Frauen wurden in der Schule Uberfordert (Inhalte zu schwer),
* Die Unterrichtsgestaltung war nicht zufriedenstellend (unrealistisch, kein Praxis-

bezug, schlechte Dozenten),
* Gelerntes war nicht in die Praxis umsetzbar.




Diese Kritikpunkte entsprechen in etwa den kritischen Punkten der Teilnehmerinnen.

"Im training on thejob kann man eigentlich diese Sachen praxisnah machen, die
man bel der Handelsfachwirtausbildung in der Theorie erlernt. Wobei die
Theorie doch mittlerweile sehr abweichend ist von der Praxis, denn die Lenrme-
thoden [...] sind halt doch noch, daf3 man die alte Buchhaltung lernt und die
gibt esja an sich nirgends mehr. Und das sollte man doch vielleicht auch ein
bif3chen praxisnaher gestalten. Das istfir die Teilnehmerinnen dann auch ein
bif3chen einfacher umzusetzen im Markt." (Lutz 4f)

Einschatzung der Frauenkurse durch die Teilnehmerinnen

Die Hélfte der Tellnehmerinnen konnte an einem fir diesen Modellversuch eingerichteten
Tageskurs fur Frauen tellnehmen. Die Tellnehmerinnen begriften dieses Novum mehr-
heitlich, weil de sch dadurch gegenseitig besser unterstiitzen konnten.

Die folgenden Aussagen beziehen sch nur auf die beiden Tageskurse fur Frauen.
Die zwdlf Tellnehmerinnen des Modellversuchs, die neben anderen Frauen an den beiden
Tageskursen fur Frauen in Darmstadt und Marburg teilnahmen, begriiften zum Gberwie-
genden Tell diese Einrichtung, weil de untereinander ungestorter lernen konnten:

"Ich denke mal, daf3 die Lernintensitat in den Gruppen [...] bel Frauen weitaus
intensiver ist wie bei Mannern, [...] weil ich denke, dal3 Manner eben doch eine
gewisse Scheu haben, um zuzugeben, dald sie eben das unddas nicht wissen [ ...].
Auch der Zusammenhalt unter uns Frauen ist also ganz toll. Muf3 ich also wirk-
lich sagen, das Verstandnisfureinander ist da." (Ott 32)

"Dal} sich das bemerkbar macht, dal3jede Frau irgendjemand ist und alle ir-
gendwo dasgleiche Sagen haben. " (Neuendorf28)

Eini gé wurden dabel von ihren positiven Erfahrungen selbst Uberrascht:

"Also das ist so eine Harmonie da drinnen, jeder fir sich und doch alle zusam-
men, also ich mul3jetzt wieder sagen, ich bin dasja nicht gewohnt, mit Frauen
zusammen zu arbeiten, und schon gar nicht, mit so vielen Frauen zusammen zu
arbeiten undich bin erstaunt, welche Harmonie das also eigentlich ist. Weil es
hief}ja immer oder es heildt immer, Frauen untereinander hacken sich die Augen
aus. Also ich habe dasweder beim OBI-Projekt noch im Markt noch in der Klas-
sefeststellen kdnnen." (Cordes 32)

Gegenlber den Dozent/-inn/en muldten die Teilnehmerinnen jedoch zundchst gegen Vor-
urtelle Uber ihre Interessenlagen angehen, zu denen dieser Frauenkurs offenbar provo-
Zierte.

"Die eine Referentin hat das mehr bezogen auf|...] Hausfrauentatigkeit, wie ei-
ne Hausffau sich dazu stellt - Volkswirtschaft war das -, wie man das im Haus-
halt umsetzen kann. Indem man Preise vergleicht und eben die Sachen [...], das
hat keinem gefallen. Wir haben sie dann auch darauf aufmerksam gemacht, daf?
wir hier nicht sitzen als Hausfrauen, sondern daf3 wir berufstétig sind und daf3
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wir eben eine hohere Position anstreben und daf3 deshalb der Vergleich mit dem
Haushalt uns gar nicht liegt [...] manfahlt sich nicht mehr als Hausfrau und
deswegen kann man sich damit nicht mehr so identifizieren, [...] man ist im Be-
ruf und man willja den Beruf, man willja nicht mehr nur Hausfrau sein." (Ott
29)

"Daflsiez.B., wenn siewas erklaren im rechnerischen z.B. von Waschmaschinen

und Erbsen und sowas erzahlen, was also hausfrauenmafdig zugeschnitten ist,
aber offensichtlich macht das eben den Mannern Spaf3." (Cordes 31)

Wichtig war den Frauen auch, dal3 se die anderen "OBI-Frauen" wdchentlich sehen und
anstehende Probleme bereden konnten.

"Eine tolle Sache ist natirlich, da wir vom OBI-Projekt zusammen sind und uns
auch gegenseitig dann stiitzen bei sdmitlichen Schwierigkeiten.” (Ruhl 13)

Einigen Tellnehmerinnen war aber vor dlem die Etablierung as Tageskurs wichtig.
"Das hat eigentlich nichts ausgemacht, dafl3 dajetzt nur Frauen waren. Tages-

kurswar gut, denn es gibtja auch den Handelsfachwirt abends. Das war schon
optimal." (Gaube KI 6)

Der Frauen-Tageskurs aus der Scht des Bildungstréagers

Das Bildungszentrum des Hessischen Handels al's Tréger der Frauen-Tageskurse beurteil-
te die Motivation und die Leistung der Teilnehmerinnen as sehr gut; ebenso schétzte eg
speziell die Modellversuchs-Teilnehmerinnen das kritische, engagierte Schiilerinnen ein.
Die Koppelung von Wiedereinstieg und Aufstiegsfortbildung erschien ihm eine angemes-
sene, wenn auch sehr fordernde Méglichkeit, den beruflichen Nachteilen beim Wieder-
einstieg zu entgehen.

Fir das Bildungszentrum des Hessischen Handels, das vom Arbeitgeber-Verband orga
nisert wird, war die Durchfuhrung einer qudifizierten Aufstiegsfortbildung ausschlief3-
lich fir Frauen neu. Verantwortliche dieses Bildungszentrums lief¥en sich jedoch Uber-
zeugen, einen Tageskurs "Handelsfachwirt fir Frauen" anzubieten, weil zwar besonders
viele Frauen im Einzelhandel beschéftigt sind, dieser hohe Frauenanteil sich aber nicht in
den berufsbegleitenden Handelsfachwirt-Lehrgéngen widerspiegelt: In den "normalen”
Lehrgangen des Bildungszentrums fanden sch bei ca 20 Tellnehmenden maxima funf
Frauen. Das Bildungszentrum sah die Griinde fir die Unterreprésentanz darin, dal3 Frau-
en furchten, sich in einem von Méannern dominierten Lehrgang nicht behaupten zu kon-
nen und dal3 es besonders berufstétigen Frauen oft unmdglich ist, einen Abendlehrgang
Uber einen langen Zeitraum zu besuchen, da Se in der Zeit Familienarbeit zu leisten ha-
ben. Vor dlem letzteren Tatbestand bestétigten die Tellnehmerinnen des Frauen-
Tageskurses, die nicht an dem Modellversuch tellnahmen:
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"Das war fur mich auch ausschlaggebend. Sonst hatte ich das auch nicht ge-
macht, weil dasist nicht zu schaffen. Das istja eine Dreifachbelastung.”

"Ich habe drei Kinder und wir haben einen eigenen Betrieb zu Hause undfir
mich wére also der Abendlehrgang indiskutabel gewesen... Also fir mich war
einfach der Tag ausschlaggebend daran teilzunehmen.”

In mehrfacher Hinsicht erschien einer Verantwortlichen des Bildungszentrums der Frau-
en-Tageskurs, an dem auch die Modelversuchs-Teilnehmerinnen teilnahmen, bemer-
kenswert.
Fir se war zunéchst der starke Gruppenzusammenhat auffalend:
"Man unterstiitzt sich sehr stark, die Teilnehmerinnen rufen sich wahrend der
Woche zu Hause an, tauschen sich aus und sind immer auf dem gleichen Infor-

mationsstand, helfen sich und sind insgesamt sehr viel motivierter als die ge-
mischten Kurse."

Die Teilnehmerinnen schienen der Vertreterin des Bildungszentrums auch viel motivierter
zu s@in as die tblichen, meist méannlichen Handelsfachwirt-Tellnehmer, was sie u.a. an
deren regelméliiger Teilnahme festmachte (was untblich fir diese Art Lehrgange ist):

"Ich habe manchmal so das Geflihl, bei diesen Frauen hangt die gesamte Exi-
stenz von diesem Lehrgang ab, davon, dal3 sie das schaffen.”

Zudem war das Leistungsniveau der Tellnehmerinnen sehr hoch:

"Die hohe Leistungsfahigkeit der Frauen ist auch auf die Organisation des
Lehrgangs zurUckzuftihren. Im Tagesbereich kdnnen bessere Leistungen erreicht
werden alsin dem sonst tblichen Abendunterricht.”

Des weiteren erschienen spezidl die Modelversuchs-Teilnehmerinnen as kritische

Schilerinnen:
"Die OBI-Frauen sind sehr viel kritischer als der Rest der Gruppe. Wenn irgend
etwas ansteht, wenn man mit den Dozenten nicht zufrieden ist oder wenn es ir-
gendwel che Konflikte in der Gruppe gegeben hat, die OBI-Frauen sind sofort da
und beschweren sich undfordern Besserung, und wir bemihen uns nattrlich
auch sehr stark, darauf einzugehen. Ich bin eigentlich sehr froh Uber diese
Gruppe, well sie uns insgesamt sehr viele Anstol3e gegeben hat, was eigentlich

besser laufen kdnnte, was man andern konnte usw. Wir profitieren als Bildungs-
zentrum auch ganz gut von denen."”

- Nach der ersten Zwischenprifung Ende 1991, die fir diese Teillnehmerinnen wider Er-
warten sehr schlecht audfid, wurde zwischen Tellnehmerinnen und Bildungstrager Uber
die moglichen Grinde diskutiert. Fur die Darmstadter Gruppe erwies sch zusétzlich ds
problematisch, dal der Start des Kurses um vier Monate bei gleichbleibendem Prifiings-
termin verschoben worden war, so dal3 der gesamte Lehrgang komprimierter durchge-
fUhrt werden muflite.



47

Identifiziert fir das schlechte Abschneiden wurden folgende Punkte:

- die Formulierung der Prifungsfragen wurde nicht geibt,

- Definitionen von Fachbegriffen wurden nicht gelibt,

- es wurden keine Klausuren geschrieben, bzw. Tests wurden nicht korrigiert,

- Unterlagen fehlten bzw. waren veraltet,

- die Teilnehmerinnen hatten die Fragen Uberschétzt und tellweise zu komplizierte
Antworten gegeben.

Bis zur Abschlul-Priifung wurden entsprechende Anderungen vorgenommen.

Insgesamt hielt der Bildungstréger die Koppelung vom beruflichen Wiedereinstieg von
Frauen mit einer Handelsfachwirt-Fortbildung fir eine angemessene Mdglichkeit, eine
ihren Fahigkeiten entsprechende Téatigkeit auszutiben und nicht einige Stufen niedriger
eingesetzt zu werden. Sie sahen aber auch die dafiir notwendige Anstrengung:

"Ich bewundere die Gruppe wirklich; welche Energien die (Frauen) auforingen

und wie die vorbereitet sind und was sie leisten, das ist also schon ungeheuer-
lich."

Teilnahmeerfolg

Von den 21 Frauen, die im Rahmen des Modellversuchs an der Fortbildung zur Handels-
fachwirtin teilgenommen haben, brachen funf Tellnehmerinnen diese Fortbildung vorzei-
tig ab. Bis zum Zeitpunkt dieses Berichtes haben sich 14 Frauen an der Prifung beteiligt.
13 Tellnehmerinnen bestanden, was nach Ansicht des Bildungstrégers eine ungewohnlich
hohe Erfolgsguote darstellt. Zwei Teilnehmerinnen befinden sich noch in der Fortbildung
und werden die Prifung im Sommer 1994 ablegen.

Von den zu Beginn zwdlf Tellnehmerinnen der Frauenkurse bestanden acht Teilnehme-
rinnen und nur eine Tellnehmerin bestand auch die Nach-Prifungen nicht. Drei Teilneh-
merinnen hatten bereits vorher ihre Tellnahme abgebrochen.

Unsere Anayse hat interessanterweise ergeben, dald fur die erfolgreiche Teilnahme an
dieser Prifung die Dauer der Berufsunterbrechung keine Rolle spielte. In Anbetracht des
hohen Unterrichtsniveaus stellten sich vielmehr folgende Faktoren as bedeutsam fir ei-
nen erfolgreichen Abschluld der Handelsfachwirt-Fortbildung heraus: Von zwdlf Tell-
nehmerinnen mit enem Hauptschulabschlul? bestanden nur finf, wahrend sechs die
Forthildung vorzeitig abbrachen und eine Teilnehmerin die Priifung nicht bestand. Von
den seben Teilnehmerinnen mit Real schulabschlul® brach nur eine Tellnehmerin aus per-
sonlichen Griinden vorzeitig die Schule ab, wéhrend sechs die Prifung erfolgreich ab-
solvierten.

Nimmt man die Dauer ihrer beruflichen Erstausbildung als Kriterium, zeigt sch - etwas

weniger deutlich - eine &nliche Tendenz: Von ef Tellnehmerinnen mit einer dreij&hrigen




duaen Ausbildung bestanden sieben Teilnehmerinnen, wahrend von den vier Frauen ohne
(Abschlul3 ener) Erstausbildung zwei Tellnehmerinnen ihre Welterbildungsmal3nahme
vorzeitig abbrachen.

Veranderungsvor schldgeder Teilnehmerinnen

Aus den Kritikpunkten resultierten verschiedene Vorschlége zur Verbesserung der An-
bindung des aul3erbetrieblichen Lehrgangs an innerbetriebliche Weiterbildungsmal3nah-
men: entweder solle der Kurs verlangert oder die innerbetriebliche Fortbildung auf Tell-
zeit verkirzt werden. Oder man solle den Lehrgang in einem Block der
innerbetrieblichen Ausbildung vorschalten oder ihn auf das zweite Jahr der Weiterbildung
konzentrieren und dann besser mit der betrieblichen verzahnen.

Von den Tellnehmerinnen wurden verschiedene Veranderungen empfohlen:

* Es solle entweder die Laufzeit der Handelsfachwirt-Fortbildung von 15 Monate auf
zwel Jahre verlangert werden - e damit der innerbetrieblichen Welterbildungszeit an-
geglichen und dadurch der Zeitdruck etwas entschérft werden -, oder die berufsbeglei-
tende Waeliterbildung im Markt in Teilzeit absolviert werden.

"Jetzt um das Theor etische abzudecken, wére Teilzeit optimal gewesen." (Gaube
K16)

Ergadnzend wurde vorgeschlagen, die Handelsfachwirt-Prifung in zwei Tellprifungen
durchzufuhren und dadurch zwei Prifungsfacher vorzuziehen, well sonst - wie derzeit -
der gesamte Lernstoff erst nach eineinhab Jahren abgefragt wird.

"Wir missen also alles, waswir da lernen, Uber die gesamten zwel Jahre hinweg

konservieren und dann hinterher (zur Prifung, dV.) wieder hervorholen.”
(KrefftS7)

* Andere Tellnehmerinnen empfahlen, die Handelsfachwirt-Fortbildung nicht berufsbe-
gleitend zu absolvieren, da die Gleichzeitigkeit von inner- und aulferbetrieblichem Lernen
nicht nur zeitliche, sondern auch Abstimmungsprobleme scheffte:
"Und gleichzeitig 1auft die Schule. Und da soll jetzt wieder spezielles Wissen,
meinetwegen Kostenrechnung rein. Das paldt tberhaupt nicht zusammen. Ich

kann nicht einerseits Uber Keramiktdpfe lernen und andererseits mir irgendwel-
che Kostenfaktoren ausrechnen." (Baum 60)

Dieses Problem wird in folgenden Vorschldgen aufgegriffen: Zum einen kénnte die
Fortbildung zur Handelsfachwirtin parallel zum qualifizierteren zweiten Teil der innerbe-
trieblichen Ausbildung durchgefihrt werden:
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"Dald man im ersten Jahr die Abteilungen durchlauft und im zweiten Jahr auf
die Schule geht. Dann hat man ja schonmal die OBI-Interna und im zweiten
Jahr, wenn man die Schule dann macht, daf® man dann eben die betriebswirt-
schaftlichen Hintergriinde erfahrt.” (Baum K48)

Ein zweiter Vorschlag geht dahin, die Handelsfachwirt-Fortbildung in einem Block der
innerbetrieblichen Weiterbildung vorzulagern und damit die beiden Weiterbildungsmal3-
nahmen zeitlich zu trennen:
"Ichwirde esvorziehen, sie in einem Drei-Monats-Kurs abzuschlief3en und zwar
vor der Aushildung, bevor das training on thejob losgeht, daf® man intensiv die
Ausbildung zur Handelsfachwirtin macht und dann danach auch intensiver im

Markt aktiviert werden kann. Das ist immer ein Hin und Her gewesen, zwischen
Markt und der Ausbildung.” (Ott K3)

Dies hétte auch den VorteiI; mit einem anderen Wissensstand im Markt zu beginnen, so
dai3 die Weiterbildung von den Marktleitern ernster genommen wiirde.
"Man sollte auf der Ebene einsteigen konnen, die man bekleiden will. Eine Wei-

terbildung ist immer noch mdglich, aber auf keinen Fall unten anfangen und
versuchen, in einem solchen Markt sich hochzuarbeiten.” (Ruhl KI5)

Sellenwert innerhalb der Weiterbildungs-Bausteine aus Scht der Teilnehmerinnen

Ernichternd erscheint die Tatsache, dald der Stellenwert der Handelsfachwirt-
Fortbildung fur die Teillnehmerinnen als einer von OBI unabhangiger Fortbildung im
Laufe der Weiterbildungsmal3nahme zunahm, dal aber dieser qualifizierte Abschluf3 bei
OBI nicht akzeptiert wurde und sein Stellenwert auf dem Arbeitsmarkt fir die Tellneh-
merinnen unklar war. Letztlich blieb einer Mehrheit der Teilnehmerinnen von ener
Fortbildung, die dem beruflichen Aufstieg dienen sollte, vor alem ein personlicher Nut-
zen.

Trotz aler genannten Kritikpunkte gewann die mit einem qualifizierten Abschlul? verse-
hene Fortbildung in dem Mal3e an Bedeutung, in dem fir die einzelnen Frauen abzusehen
war, dald ihr beruflicher Aufstieg im Markt sich nicht in dem vereinbarten Zeitraum reali-
seren lassen wirde bzw. die innerbetriebliche Weiterbildung nicht ihrem angestrebten
Zid entsprach.

"Denn das hatja keinen Snn, was soll ich denn da noch ein Jahr? Ich meine,

ich wirde dann schon die Handel sfachwirtin weitermachen, dasist klar. Aber da
brauche ich nicht bei OBI zu bleiben." (Cordes 59)

Dies fuihrte bei drei Teilnehmerinnen zum vorzeitigen Ausstieg aus dem Moddllversuch,
um sich angemessen auf die Handel sfachwirt-Prifung vorbereiten zu kénnen.
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Auch andere Frauen stellten klar, dal3 se ihre Zeitprobleme nicht auf Kosten der Lernzei-
ten fur die Handelsfachwirt-Fortbildung 16sen wiirden.
"Wenn man es nicht packt, wirde man vielleicht denken, hattest Du die Schule
doch nur alleine gemacht. [...] Wenn man total daneben haut, mul® man viel-

leicht sagen, nur die Schule, damit man sich da mehr draufkonzentrieren kann.”
(Weber 35)

"Denn wenn ich das Gefuhl habe, ich strenge mich da zwei Jahre an und es ha-
pert nicht daran, weil ich zu damlich bin, sondern weil ich ganz einfach nicht die
Zeit zum lernen habe, ich glaube nicht, daf3 ich dann die Motivation aufrecht er-
halten kann. Ich mui3 auch die Gelegenheit dazu haben." (Trauth 70)

Die Tellnehmerinnen teilten insgesamt eine eher vorsichtige Einschdtzung des Stellen-
werts der Fortbildung zur Handelsfachwirtin.
Einige Teilnehmerinnen meinten, dal3 die Fortbildung weder fir den Aufstieg bei OBI
noch fir den allgemeinen Stellenmarkt niitzlich sein wirde:
"In dem OBI-Bereich hat das keinen Wert. Erstens dahingehend, daf3 ich also
personlich gesagt bekommen habe, der Handelsfachwirt ist fir OBI uninteres-
sant. [...] Fur denfreien Arbeitsmarkt verspreche ich mir nichts. Weil ich bisher

noch gar nichts gelesen habe in den Zeitungen, daf} irgendwas dahingehend ge-
sucht wird." (Cordes K56)

Einige Tellnehmerinnen stimmten der Einschétzung zu, diese Fortbildung wirde bei OBI
nicht geschétzt, waren aber der Ansicht, dal3 die Fortbildung auf dem freien Arbeitsmarkt
honoriert wirde:

"Ich denke, dald mir das sehr viel bringen wird in meiner beruflichen Zukunft."
(Leissk9)

Eine eher personliche Sicht auf die Handelsfachwirt-Fortbildung formulierte etwa en
Drittel der Teilnehmerinnen: Sie haten die Fortbildung as solche fir wichtig, unabhangig
von einem beruflichen Verwertungsinteresse.

"Mein Marktleiter hatja auch gesagt, esist egal, ob Se die Prifung bestehen

oder nicht, die Stelle ist Ihnen sicher. Aber ich will dasfir mich, das ist irgend-
wo so eine Herausforderung und ich will das schaffen.” (Urbanek KiI)

Und zum anderen ist esja so, egal was ich gelernt habe: Was ich habe, habe
ich. Umsonst ist esnie. Man lernt Einiges und in vielen Bereichen sammelt man
doch auch Erfahrung.” (Weber KI 4)

Insgesamt Uberwog unabhangig von der arbeitsmarktpolitischen Bedeutung der Fortbil-
dung die sehr positive Einschétzung der inhaltlichen Qudifizierung.

Auf die Frage, welchen konkreten Stellenwert die Handelsfachwirt-Fortbildung auf den
weiteren beruflichen Weg der Tellnehmerin hatte, gehen wir in Kapitel 7 néher ein.
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Aus der Sicht der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen erwiesen sich vor alem die fehlende
Umsetzbarkeit der theoretischen Erkenntnisse in die Praxis as Problem: einersaits wurde
von den Marktleitern dieser Transfer nicht geférdert und andererseits verunmaglichte dig
Industrieorientierung der Lehrgangsinhalte eine unmittelbare Ubertragbarkeit.

Aus der Sicht der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen sollte die Handelsfachwirt-
Fortbildung die theoretische Verkntpfung zur innerbetrieblichen Weiterbildung darstel-
len. Ihrer Ansicht nach gelang dies vor dlem aus zwe Griinden nicht:

Bei OBl war diese Fortbildung weitgehend unbekannt und die Einfuhrung innerhalb einer
Mal3nahme nur fir Frauen fihrte nicht zu einer grofReren Popularitdt. Ganz im Gegentell
wurde nach Meinung der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen diese Qudifizierung fir die
Dauer des Modelversuchs von den betelligten Marktleitern tabuisiert, indem u.a. die
Umsetzung von theoretischen Erkenntnissen in praktische Beispiele nicht unterstiitzt
wurde. Erst nach Beendigung des Modellversuchs wurde von OBI die Handelsfachwirt-
Fortbildung propagiert - ds Erganzung der Top Center-Welterbildung.

Als zweites Hindernis erwies sich nach Anscht der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen die
starke Industrieorientierung der Fortbildung. Die mit der Durchfiihrung der Lehrgénge
betrauten Dozenten kamen aus der Industrie und die Lehrgangsunterlagen orientierten
sich ebenfdls an industriellen Beispielen, so dali’ fir die Teillnehmerinnen ein unmittelba-
rer Transfer auf die Einzelhandelssituation nicht moglich war.

55 Sozialkompetenzseminare

Nachfolgend werden zunéchst die Konzeption und die Themen der Seminare vorgestellt
und anschlief¥end in ihrer Bedeutung fUr die Teilnehmerinnen und die Marktleiter unter-
sucht.

Es wurden insgesamt deben dretégige Seminare von den Modellversuchs
Mitarbeiterinnen konzipiert und durchgefiinrt. Angestrebtes Ziel war u.a., Strategien zu
erlernen, um konstruktiv mit den Problemen umzugehen, die Frauen auf dem Weg in
Flhrungspositionen begegnen.
"Die Frauen haben hier die Gelegenhet zur Praxisreflexion, zur Selbsterfahrung
ihrer Stérken und Schwéchen und zum Erlernen von Verhatensweisen, mit denen
Frauen den Anforderungen an eine Fuhrungspersonlichkeit gerecht werden kon-
nen. Es werden Ubungen zur Arbeitsorganisation, Rhetorik, Teamarbeit, Zeitma-

nagement, Mitarbeiterfihrung, Konfliktbewdtigung etc. angeboten." (Wanisch
1991b:95) ' '

Die beiden folgenden Schaubilder geben einen Uberblick tiber die Ziele und die Themen

der Sozialkompetenzseminare.




ZielederSozialkompetenz

v FUhrungsaufgaben

- Zu beanspruchen
- sich zutrauen
- ZU bewadltigen

v Persdnlichkeitsentwicklung

- Rollenbewul3tsein / Selbstbewul3tsein
Verantwortungsbewul3tsein
Verstandnisbereitschaft

Offenheit / besser Lernen
Konfliktfahigkeit

Integrationsfahigkeit
Kommunikationsbereitschaft

v Konflikttraining

- Positionen einnehmen

- Positionen vertreten kdnnen

- Probleme erkennen und ansprechen kénnen
- konstruktiver Umgang mit Diskriminierungen

Y¢ Praxisreflexion
w Netzwerkbildung
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Themen

| Teamarbeit
Grundlagen der Zeitmanagement

eamarbeit

Mit unterschiedlichen
Interessen umgehen

Mitarbeiter-/Vej

handlungsthrungy’ @ @

£S



Der Etablierung von Seminaren fir Frauen lag auch der "Netzwerk"-Gedanke zugrunde,
well Frauen in Mannerbetrieben ebenso wie Frauen in Flihrungspositionen auf zuverléssi-
ge, nicht konkurrenzbehaftete Kontakte des Austauschs, der Information und der Unter-
stitzung im Gegenzug zu der funktionierenden Infrastruktur informeller Kontakte der
Manner, die Frauen ausschlief3en, angewiesen sind.

Die Seminare verliefen in etwa nach einem dhnlichen Muster (s. nachfolgende Ubersicht):
Sie begannen mit einem Erfahrungsaustausch tber den Stand der Weiterbildung und Uber
aktuelle Probleme, es folgte die Vorstellung des Themas und das Zusammentragen der
Erfahrungen der Teilnehmerinnen zu diesesm Thema, wonach dieses durch eine Ubung
oder en Rollenspid vertieft wurde. Eine Anadyse des Spielgeschehens durch die Seminar-
leiterinnen und durch die Gruppe beschlof? diese Sequenz. In einigen Fallen konnten in
einer Wiederholung der Ubung neue Strategien und deren Erfolge erprobt werden. Ein
abschlieffendes Blitzlicht bot den Teilnehmerinnen Gelegenheit, den Stellenwert des Er-
lebten zu reflektieren und eigene Verarbeitungsweisen zur Sprache zu bringen.

Die verwandten Methoden stellten immer wieder die einzelne Tellnehmerin in den Mit-
telpunkt des Seminargeschehens durch Rollenspiele und Planspiele mit Videoauswertung
und durch die Art der Auswertung, die durch Sebsterfahrung und Feedback auf auf
Selbst- und Fremdwahrnehmung abzielte.



Seminarstruktur

@ngsiﬁusta@
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Vorstellen ——» <«+——— Erfahrungen der
durch Teamerinnen Teilnehmerinnen
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Rollenspiele
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Fir die Teilnehmerinnen stellten sich vor dlem zwel Aspekte bel der Analyse des Stel-
lenwertes der Sozialkompetenzseminare aus ihrer Sicht as bedeutsam heraus. die Quali-
fizierung zur Flhrungspersonlichkeit und die soziale Funktion der Sozialkompetenzse-
minare.

lhre betrieblichen Probleme (s. Kapitd 5.3) wurden von den Teilnehmerinnen zum The-
ma gemacht. Von den Seminaren erwarteten die Tellnehmerinnen eine Personlichkelts-
entwicklung zur Fuhrungskraft; von ihrer persdnlichen Entwicklung versprachen se sch|
die Losung der Probleme, mit denen se vor dlem im Markt konfrontiert waren. Sie
strebten vor alem die Erweiterung ihrer sozialen Kompetenzen wie Kommunikation und
Teamfahigkeit, aber auch Selbstsicherheit und Konfliktféhigkeit an. i

a) Bezlglich der inhatlichen Aspekte, die in den Seminaren vermittelt wurden, zeigte
sch sehr deutlich ein spezifischer Anspruch der Teilnehmerinnen an die Vermittlung von
Fuhrungsgualifikationen. Neben formaen Lerninhaten wie Rhetorik, Teamarbeit und
Umgang mit Mitarbeiter/-innen legten die Teilnehmerinnen ein deutliches Gewicht auf
die eigene Personlichkeitsentwicklung. Dies driickt sch besonders deutlich in folgenden
| nterviewausschnitten aus:

"Das bringt mich personlich weiter, also meine Personlichkeitsentwicklung.|...]

Ich denke, dal3 ich nach diesen sieben Seminaren ganz anders reagieren werde,
alsich heutereagiere." (Leiss 39)

"Das Ganze istja nicht nur ein Lernprozef3; es ist natlirlich auch ein Lernpro-
zel3, aber esistja auch ein Entwicklungsproze3. D.h. espassiertja nicht nur
Uber den Kopf sehr vidl, espassertja auch sehr viel, was das Seelische be-
rahrt.” (Trauth 35)

Das Fuhrungsverstandnis der Teilnehmerinnen beinhaltete die Vorstellung, dald in der
Personlichkeit verankerte Dimensionen wie Selbstbewuldsein, Teamfahigket, Integritét
etc. die Basis fur daftr erforderliche Quaifikationen darstellen.

"Ich werde auf alle Falle hellhorigfur mich selber und lerne mich selber noch
besser kennen, und das ist auchfur eine Fihrungsperson wichtig." (Pohl &2)

lhren bisher zuriickgelegten Weg zur Fuhrungskraft beschrieben Tellnehmerinnen fol-
gendermalen:

"Ich sehe also dieses Einzelkampfertum geht weg. Und man muf3 standig an sich
arbeiten. Das ist zwar eine unangenehme Geschichte, aber ich glaube, in der
frelen Marktwirtschaft geht das ohne solche Erfahrungswerte eigentlich gar
nicht." (Pohl 14)

"Wenn ich so heute meine Kritikfahigkeit zB. angucke, da hat sich ganz viel
entwickelt unddasist mit und durch die Frauen gekommen. " (LeissK9)
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"Also dal3 ich klar undpragnant und in aller Deutlichkeit das sage, was wesent-
lichist." (Dehmel S3)

Dald der Schwerpunkt des Interesses der Tellnehmerinnen auf ihrer Personlichkeitsent-
wicklung lag, [&3 sich auch an den Aussagen Uber die Seminar-Methoden ablesen. Die
Rollenspiele und ihre Anayse wurden fir ihren Lernprozef3 as am hilfreichsten bewertet:

"Und dann die Rollenspiele, also das ist, als wenn ein ganzer Lichterbaum auf-
geht." (Leiss )

"Man kann sich in die Rolle hineingeben, ohnejetzt zu denken, wie wirke ich auf
den anderen, wie ist das, sondern ganz einfach mal, ich mache dasjetzt mal und
dann sehe ich, wie das ist und was ich daraus lernen kann, oder ob das so ist,
wie ich das eigentlich auch tatsachlich méchte." (Trauth Sb)

Kritik an den Seminaren bezog sich u.a. auf nicht hinreichende Praxisnédhe.

"Dal3 noch mehr mit Beispielen gearbeitet wird, mit praktischen Beispielen, daf
das mehr veranschaulicht wird." (Malfeld T2)

"Dalman mehr erfahrt tber Flhrungspositionen. Wie dasgehandhabt wird, wie
gehandhabt werden soll. Unddasist mir tUber die ganzen zwel Jahre nicht ange-
sprochen worden, obwohl wir das ab und zu auch teilweise gefordert hatten.
[...], dald man also Informationen bekommt, wie eine Fuhrungsposition aussehen
soll." (Cordes3)

Alswichtige Sozialkompetenzen wurde von den Tellnehmerinnen besonders hervorgeho-
ben:

* Die Fahigkeit zur Kommunikation und Teamarbeit wurde as ein wesentlicher Faktor
von Fuhrungsguaifikationen angesehen, wobel die Tellnehmerinnen héufig davon Uber-
rascht wurden, dal3 sowohl Kommunikation wie Teamarbeit mehr Fallstricke fur Fehl-
verhalten bargen, as se angenommen hatten. Folglich traten die Schwierigkeiten, effiz-
ente Konfliktgespréche zu fuhren, immer wieder zutage.

"Bei den Seminaren waren hauptsachlich die Konflikigespréache sehr wichtig,

dal’ ich also auch zuhéren mui3, wennjemand was von mir will, daf3 ich mich
ihm im Gespréach zu widmen habe." (Ott KI2)

* Als Bestandteil der Personlichkeitsentwicklung legten die Tellnehmerinnen Wert auf
ein erstarkendes Selbstbewul3tsein, auf Selbstsicherheit und Durchsetzungsfahigkeit.

"Also daf3 ich klar undpréagnant und in aller Deutlichkeit das sage, was wesent-
lichist." (Dehmel 3)

"Ohne die Seminare ware ich wahrscheinlich noch nicht in der Lage, so ruhig
vor allen Dingen, meine Meinung zu artikulieren, was ichfriher doch sehr viel
emotionaler gemacht habe und aufbrausender.” (Fink KII)
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* Das Erkennen eigener Schwachpunkte, Kritik anzunehmen und neue Verhaltensweisen
(im Rollenspiel) zu erproben, war fir die Tellnehmerinnen ein weiterer wichtiger Kom-
plex relevanter Sozialkompetenzen. Die Moglichkeit, aus der Analyse der auf Video auf-
genommenen Rollenspiele und aus dem Feedback der anderen zu lernen, wurde as sehr
hilfreich fir eilgene Verhatensanderungen angesehen.

"Esistgut, [...] daf® man sich halt ausprobieren kann und auch hier Fehler ma-
chen kann unddaf? man dar Uber redet.” (Weber 4)

"Was mir sehr viel gibt auch an Wissen, [...] dasist[...], dal3 die Stuation von
unterschiedlichen Gesichtspunkten aus gesehen wird; und dann auch die Mdg-
lichkeit, mich selber da in bestimmten Stuationen reflektiert zu sehen. Das
macht mir vieles bewul3t, was ich sonst nicht sehen wirde." (Trauth 2)

Die Tellnehmerinnen versprachen sich von der Aneignung dieser sozialen Kompetenzen
eine Personlichkeltsentfaltung, die ihren Aufstieg durch ein erfolgreiches Ausbalancieren
von eigenen Gefuhlen und Wunschen und problematischen Anforderungen im Betrieb
unterstiitzen wirde.

b) Die soziale Funktion der Seminare nahm den weitaus grofiten Raum in den Ausfih-
rungen der Tellnehmerinnen en.

Viele Frauen betonten die hohe Kompensationfiinktion der Seminare, indem se z.B. da
von sprachen, sch den "Bdlast von der Sedle reden” zu konnen, den se sonst "nicht
loswerden konnten".

"Und dal3 man sich auch hier austauschen konnte, das war irgendwie so eine
Zuflucht oder wie Gleichgesinnte dann, Gleichbetroffene.” (Neuendorf6)

"Und das war eigentlich das Wichtigste an den Seminaren aul3er den Themen,
die wir hatten: der Austausch untereinander.” (Ott KI4)

Gerade in dem Erfahrungsaustausch zu Beginn jeden Seminars wurden die betriebliche
Probleme sehr deutlich artikuliert:
"Es baut sichja alles mehr oder weniger auf unseren Job auf, hangt damit alles

zusammen und [...] diese Seminare sindjafir uns auch die Momente, wo wir
alle unseren Frust loswerden.” (Malfeld 9)

Die Seminarleiterinnen beriicksichtigten dieses gegenseitige Informationsbedirfnis inso-
fern, ds de in der erten Gruppe ab dem 4. Seminar und in der zweiten Gruppe ab dem 3.
Seminar deutlich mehr Zeit fir einen Erfahrungsaustausch einplanten, was die Tellneh-
merinnen positiv vermerkten.

"In den ersten beiden Seminaren habe ich ein bil3chen Zeitdruck empfunden,

aber wir nehmen unsjetzt doch mehr Zeitfur diesen Erfahrungsaustausch, und
das finde ich eigentlich sehr wichtig." (Trauth S3)
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Fur vidle Tellnehmerinnen war in diesem Austausch wichtig zu erfahren, dal3 se mit ihren
Schwierigkeiten nicht aleine waren, sondern dal? die anderen Frauen dhnliche Erfahrun-
gen machten:

"Wir haben die gleichen Erfahrungen gemacht, wir haben am eigenen Leib er-

fahren, was es heifdt, auch eine Frau zu sein, die eine Weiterbildung macht und
dann in eine FUhrungsposition will." (Leiss S6)

Waéhrend einigen Frauen bereits der Austausch und die Erkenntnis einer gleichen Situati-
on hilfreich war, gingen andere Tellnehmerinnen mit ihrer Bewertung weiter und nannten
globa ere Erwartungshatungen an die eigene Entwicklungsfahigkeit.

"Also, daf3jede Frau als Individuum hierher kommt und auch als Individuum
wieder angesprochen wird. Es heilét nicht, wie soll man in der Stuation reagie-
ren, sondernwie soll ich in der Stuation reagieren.” (Hartmann $4)

"Und dann findet man seine Rolle, denke ich, weil3, wo man steht und denkt
dann nach, wo ist dein Ziel?" (Baum K61)

Fir mehrere Tellnehmerinnen waren die Seminare vor dlem deshab notwendig, well se
ihre "Probleme sonst nicht loswerden konnten".

"Weil man mit den Aul3enstehenden wenig dar Uber sprechen kann, weil die das
OBI-interne eben nicht so kennen." (Ott KI5)

"Was den Modellver such anbetrifft, kein anderer kannte das, kein anderer wufte
das und das zu besprechen, war eben immer nur in diesen Seminaren moglich
gewesen. Mit wem soll ich denn die Problematik besprechen? Und ich denke
mir, dadurch, dal3 eben so viele Probleme da waren, daf es notwendigwar, sich
mitjemandem zu unterhalten, weil da ahnliche oder gleichgelagerte (Probleme
waren)." (CordesK69)

So gellten fur einige Tellnehmerinnen die Seminare "gerade rechtzeitig" Unterstiitzung
bereit, so dal3 Se neu motiviert und wiederaufgebaut wurden.

"Ich habejedes Mal gemerkt, daf’ immer gerade rechtzeitig das Seminar war.
Auf einmal kam dann so viel, das merkt man eigentlich erst, wenn das Seminar
da ist." (PohlS3)

"Und dann andere zu sehen, ja, Mensch, die packen es auch oder einfach mal
wieder so von den anderen angeschubst zu werden [...] Man bekommt einfach
eine andere Denkweise denn auch wieder oder zumindest bekommt man den
Ricken gestarkt." (Trauth KI8)

Die Anforderung an die Seminare, zur Bewaltigung ihrer derzeitigen Stuation zu die-
nen, wurde folgendermal3en formuliert:

"Also ich lerne im Seminar, wie ich mich verhalten kann in bestimmten Stuatio-
nen in der Firma." (Imhof 43)

"Die Seminare sind im Prinzip die Stérkung, die den Ruckhalt bringt, sich im
Markt zu behaupten. Wie stehe ich da, wie kann ich mich umsetzen, dal? das bes-
ser ruberkommt? [...] Daf3ich anerkannt werde?" (Gaube 30)




Zugespitzt formulierte es eine Tellnehmerin, die ihre Teilnahme am Modéllversuch von
ihrer psychischen Stérkung durch die Seminare abhangig gemacht hat.

"Ich hatte das alles hingeschmissen, das ist Uberhaupt keine Frage und zwar aus
dem Grund, was den Modellversuch anbetrifft, kein anderer kannte das, kein
anderer wuldte das und das zu besprechen, das war eben immer nur in diesen
Seminaren mdglich gewesen. Mit wem soll ich denn die Problematik bespre-
chen? Und ich denke mir, dadurch, daf? eben so viele Probleme da waren, dal
es notwendig war, sich mitjemandem zu unterhalten." (CordesK70)

Aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitforschung kann differenziert werden, dal3 dig)
Tellnehmerinnen vor dlem die betrieblichen Probleme in die Seminare einbrachten, die
durch die fehlende Berlicksichtigung ihrer Dreifachbelastung durch die Marktleiter wig
durch fehlende Akzeptanz ihrer Aufstiegsambitionen und die Verweigerung beruflicher
Perspektiven hervorgerufen wurden.

Die teilnehmende Beobachtung der wissenschaftlichen Begletforschung ligfert enige

Daten zu der Frage, welche betrieblichen Probleme die Teilnenmerinnen in die Seminare

einbrachten.

Als konfliktbeladen thematisierte die Mehrheit der Teilnehmerinnen das Verhdtnis der

Marktleiter zu ihnen, was sch in verschiedenen Punkten &ulierte.

* Fehlende Akzeptanz durch die Marktleiter
Die Telnehmerinnen schidssen aus der fehlenden Gespréchsbereitschaft der
Marktleiter Uber ihre Weiterbildung, aus der Abwertung ihrer Leistungen im
Markt und in der Schule und aus der unzureichenden Ubertragung von Kompe-
tenzen auf ihre fehlende Akzeptanz durch die Marktleiter.

* Fehlende Perspektiven
Einer Mehrheit der Telnehmerinnen wurden keine konkreten (Aufstiegs)
Perspektiven erdffnet; gleichzeitig erlebten se, dal3 Mitarbeiter (an ihnen vorbel)
Karriere machten.

* Fehlende Berticksichtigung ihrer Dreifachbelastung
Die Teilnehmerinnen artikulierten ihre zeitliche Uberforderung durch die Anspri-
che von Schule, Beruf und Familie; vor dlem die Marktleiter zeigten eine grol3e
Erwartungshaltung beziglich ihrer zeitlichen Belastbarkeit und ihres personlichen
Engagements.

Die Organisation der Seminare ds Frauenkurse hat sch aus der Sicht der Tellnehmerin-
nen bewahrt, weill se sch fre von ménnlichem Dominanzverhalten, aber auch fre von
Konkurrenzverhalten den anderen Frauen gegentber artikulieren konnten.
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Nur wenige der Teilnehmerinnen hatten vor dem Modellversuch Kontakt mit Frauen-
gruppen, so dai3 sie auch dahingehend neue Erfahrungen sammelten. Obwohl es fir die
meisten Frauen ungewohnt war, sich in einer geschlechtshomogenen Gruppe zu bewe-
gen, hétten die meisten Tellnehmerinnen die Anwesenheit von Gruppentellnehmern als
stérend und as "Hemmschuh" empfunden:
"FUr mich war der Raum, der mir gegeben worden ist, grofRer. Wenn Manner
dabei gewesen waren, hatte ich mich sehr viel mehr zuriick gehalten, hétte ich

sehr viel weniger gesagt und mich sehr viel weniger aktiv beteiligt. Undich hatte
mich nicht so wohl gefuhlt.” (Leiss Sb)

"Dann ware wiederum dieser Schutzraum oder diese Offenheit unter den Frauen
nicht so gewesen." (NeuendorfSb)

Eine Tellnehmerin spekulierte Gber noch darliber hinausgehende K onsequenzen:

"Wir waren einfach nicht so offen gewesen und hatten nicht so viel heraus gelas-
sen, esware viel mehr heruntergeschluckt worden und ich denke mir, eswaren
vielleicht noch mehr Frauen abgesprungen.” (Dehmel S7)

Einige andere Frauen hétten jedoch gerne Méanner als "Ubungsobjekte’ gehabt.

"Diese Seminare habenfur mich den Nachteil, daf3wir nicht am |ebenden Objekt
Mann Uben kénnen. [...] Wenn manjetzt also bedenkt, wir missen im taglichen
Leben gegen Manner antreten und Manner denken anders als wir und handeln
anders als wir und in so einem Seminar ware es schén, wenn man das daran
Uben kénnte." (Hartmann $6)

Aber nur einer der Frauen wére en Seminarleiter genauso lieb gewesen. Alle anderen
flhlten sich von den Leiterinnen besonders gut verstanden; se nahmen se as geeigneter
as Manner wahr, ihre Probleme zu erkennen, sich in ihre Situation hineinzuversetzen und
dann auch nachzuhaken. Aber nicht nur mehr Empathie, sondern auch eine gréf3ere Sen-
ghilitét fir die Situation von Frauen wurde den Leiterinnen attestiert:
"Die (wissen) auch viel besser Bescheid Uber Frauen, als die Frauen selber. Als
ich selber auch. Also ich habe zum Beispiel kennengelernt, daf3 ich alsFrau [...]

auch typische Frauenreaktionen habe, die ichfriher nicht empfunden habe.”
(Pohl<4)

"Die ganze Problematik, was direkt Frauen in Fuhrungspositionen betrifft, ich
glaube, das konnte ein Mann nicht riberbringen.” (Urbanek S3)

Vor dlem aber die Abwesenheit von Konkurrenz war eine wichtige und tberraschende
Erfahrung, weil Konkurrenz unter Frauen ein vorurteilbehaftetes Thema darstellt:

"Das ist mehr eine Gruppe, die sich insgesamt etwas erarbeitet und wo insge-
samt auch an den einzelnen Mitgliedern der Gruppe gearbeitet wird[...] Das ist
keine Konkurrenz, das empfinde ich auch nicht als Vergleich, das empfinde ich
als gemeinsames Erarbeiten von Personlichkeitsmerkmalen.” (Rihl S6)
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"Es (ist) ein Gleichklang, eine Harmonie auch da, die Interessen sindgleich, ja,
manfuhlt sich wie in einer Familie, so richtig interessensfamiliar, wirde ich sa-
gen." (Trauth T3)

Die Ausfiihrungen der Tellnehmerinnen zeigen, dal3 sch die Organisation der Seminare
as Frauenkurse bewdhrt hat: die Teilnehmerinnen konnten sich fre von méannlichem
Dominanzverhalten @ulRern, aber sch auch vertrauensvoll und fre von Konkurrenzver-
halten gegentiber den anderen Frauen artikulieren. Zudem war die Méglichkeit gegeben,
enen "Reflexionsraum fir die Auseinandersetzung mit frauenspezifischen Erfahrungen
beim Prozef3 des beruflichen Aufgtiegs zu schaffen” (Schiersmann 1994).

Zusammenfassend kristalliserten sch vor alem zwei Schwerpunkte in der Bedeutung
der Sozialkompetenz-Seminare fur die Tellnehmerinnen heraus:

a) Die Frauen brachten Uberwiegend betriebsbezogene und weniger solche Probleme in
die Seminare ein, die aus ihrer privaten Lebenssituation resultierten . Dies war in Anbe-
tracht ihrer Organisationdeistung und den aus ihren vidfédtigen Belastungen erwachsen-
den Probleme, die in Kapitel 6 ausgefuhrt werden, erstaunlich. Entweder sahen die Frau-
en diese Organisationdeistung as ihre Privatangelegenheit an, die sie auch dleine l6sen
mufdten. Oder se meinten, dal? diese Art Probleme sich nicht anders 16sen lief3e, wie se
es praktizierten. Oder - und der emotionale Zustand der Frauen sowie der oben darge-
stellte Kompensationsbedarf legt das nahe - die betrieblichen Probleme waren gravieren-
der. Insofern verwandelte d€ch die Ziesetzung der Praxisreflexion in ene
"Praxisbewdtigung”. Diese Annahme wird durch den folgenden Punkt erhértet.

b) Die Tellnehmerinnen legten - analog zu den Zielsetzungen der Seminare - wenig Wert
auf inhatliche Fortbildung im theoretischen Bereich, sondern wollten ihre Weiterbildung
zur Fuhrungskraft mit ihrer Personlichkeitsentwicklung unterstiitzen.

Formale Inhalte konnten ihrer Ansicht nach in der Handelsfachwirt-Fortbildung und aus
Bichern gelernt werden; se verfolgten nicht nur mit ihrer fachlichen Qualifizierung ihren
Aufgtieg nach oben, sondern qua Aneignung sozider Kompetenzen wie Kommunikati-
ons- und Teamfahigkeit ihre Entwicklung zu einer Fuhrungspersonlichkeit.

Insgesamt lield sich bei den Marktleitern eine starke Fixierung auf betriebsspezifische)
Weiterbildung fir Flhrungskréfte konstatieren: Welterbildung soll aus ihrer Perspektive
vor alem branchenspezifisch und schnell verwertbar sein,

2 Vgl. Uber das Orientierungsseminar: "Die Klérung der individudlen Lebenssitua-
tion war offenbar Voraussetzung zur Tellnahme am Seminar und wurde deshalb
nicht zum Thema gemacht: die Teillnahme am Seminar diente den Frauen aus-
schlieldich zur beruflichen Orientierung.” (Geissler 1991, S.45)



Auffdlend war insbesondere, dal? die Mehrheit der Marktleiter tUber wenig klare Vorstel-
lungen und Informationen beziiglich der Inhalte der Sozialkompetenz-Seminare verfugte.
Sie waren zwar Uber die Semi narprogramn%e informiert, aber es fand keine Kommunika-
tion Uber das Geschehen in den Seminaren zwischen ihnen und den Teilnehmerinnen
statt. Dies fuhrte bel den Marktleitern dazu, dal3 se zu Fehleinschétzungen Uber dieses
Weterbildungselement neigten: Sie erwarteten von einem Fuhrungskréftetraining eine
branchenspezifische Weliterbildung und die direkte Umsetzbarkeit. Einige Marktleiter
bekundeten, sie wéren gerne dabeigewesen, um die "Denkensweise" der Frauen besser
kennenzulernen, wahrend andere glaubten, die Frauen hétten in Lerngruppen fur diese
"schweren” Seminare lernen missen (was tatsachlich ein Lernen fur die Prifung zur
Handelsfachwirtin war). Durch diesen Informationsmangel kamen auch Entwertungen
zustande:
"Man hatte so den Eindruck gehabt, daf3 da so ein Kaffeeklatsch stattgefunden
hat. [...] Esgab verschiedene Aul3erungen dazu [...]. Esgab schonmal die eine
oder andere Frau, die Uber das, was neben den Seminaren besprochen wurde,
mit ihrem Marktleiter eben driber gesprochen hat, und wir haben uns dann
schon mal unterhalten und man hat so das eine oder andere doch schon mal ge-

hoért, und aus diesen Kleinigkeiten hat sich dann irgendwo diese Meinung erge-
ben." (Friedrichs12)

Offen bleibt, warum die Vorgesetzten sch nicht Uber die Gestaltung und Inhalte der
Seminare ndher und genauer informierten.

Well die Telnehmerinnen die Soziadkompetenz-Seminare u.a. as Forum fir den Aus-
tausch betrieblicher Probleme nutzten, wird versténdlich, warum se mit Vorgesetzten
Uber den Seminarverlauf nicht ausfihrlich kommunizierten.

Lediglich zwei Marktleiter wurden von den Teilnehmerinnen umfassend Uber die Semina
re informiert; offenbar bestand dort en entsprechendes Vertrauensverhdtnis.

Einige Marktleiter konstatierten bel den Telnehmerinnen postive Effekte
(Verhaltensveranderung, personlicher Profit) nach dem Besuch von Seminaren. Fast die
Héfte der befragten Marktleiter sah jedoch Nachteile darin, dal3 diese Seminare im Ver-
gleich zu den OBI-internen Fuhrungskréfte-Seminaren (TOP-Center) nicht betriebsspe-
zifisch gestaltet wurden. Diese TOP-Center Seminare wurden von der Mehrheit der
Marktleiter deshalb as vorteilhafter und effektiver bewertet.

"Gut, TOP-Center | und TOP-Center Il halte ich von der Ausbildung her fir we-
sentlich effektiver, weil es eben praxisbezogener ribergebracht wird.[...] Und
das mdchte ich auch noch dazu sagen, daf3fir meine Begriffe in der gesamten
Ausbildungsphase dieses Frauenprojekts die praxisbezogene Ausbildung auch in
den (Sozialkompetenz-, d.V.) Seminaren eigentlich viel zu kurz gekommen ist
[...]; die OBI-spezifischen Dinge, die wurden viel zu wenig angesprochen.|...]
Sozialkompetenzseminare zum Beispiel Se nennen es Sozialkompetenz. Ich
hatte mir da durchaus vorstellen kdnnen, dal3 da auch mal ein Seminar von GFD
(Gesdllschaft fur Datenverarbeitung = OBI-Holding, d.V.) abgehalten worden
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waref...] Solche Dinge, die hier unseren Markt betreffen. Wissen Se, Sozal-
kompetenzseminare hin oder her, bringt uns im eigentlichen Snne nicht sehr
viel." (Hauser 12f)

5.6 Qualitatszirkel

Die vom Modellversuchstréger so genannten Qualitdtszirkel sollten in den einzelnen
Mérkten eine Akzeptanz fir frauenspezifische Forderung erreichen:
"Diese Gespréche dienen dazu, den positiven Ausbildungsverlauf durch eine ent-
sprechende Praxisreflexion dler Beteiligten sicherzustellen. Dartiber hinaus soll

durch die Quadlitétszirkel eine weiterreichende Frauenfoérderung fir andere Mitar-
beiterinnen initiiert werden." (Wanisch 1991a, S.II)

Im Verlauf des Modellversuchs wurde die Zielsetzung dahingehend erweltert, dald zwi-
schen Lernstandsbeurteilungen und Qualitétszirkeln unterschieden wurde: mit letzteren
wollten die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen "verschiedene MitarbeiterAinnen einer Or-
ganisation erfassen, die in anzustrebende Veranderungsprozesse eingebunden werden”
(Heine 1994). Die Anderung der Zidsetzung erfolgte, weil sie Diskriminierungen der
Modellversuchs-Teilnenmerinnen beflrchteten, wenn de in ener mannerdominierten
Branche Fuhrungspositionen anstreben und an enem spezidl fir Se zugeschnittenen
Programm teilnehmen, der "mit dem Anspruch einer betrieblichen Frauenforderung ein-
gefuhrt worden war". Durch eine verstérkte Einbindung von Mitarbeiter/-innen in die
Beratung sollte dieser Gefahr entgegengewirkt werden.

Die Quadlitétszirkel - as Lernstandsbeurteilung und as Unterstiitzung der Frauenforder-
mal3nahme geplant - wurden von enigen Tellnehmerinnen positiv as Kontrollinstanz zur
Einhaltung des Aushildungsplanes wahrgenommen. Negative Erfahrungen machte dage-
gen die Mehrheit der Teillnehmerinnen damit, dal3 die Marktleiter sch nicht an Verabre-
dungen hielten und die (anfangliche) Offenhat der Teillnehmerinnen gegen se verwand-
ten.

Aus der Sicht der Teilnehmerinnen bestand der positive Effekt der Qualitétszirkel vor
dlem in der Tatsache, dal3 er einen Anstol3 fir den jeweiligen Marktleiter lieferte, Sch an
die Durchfihrung der Waelterbildung der Tellnehmerin zu erinnern, die sonst im
"Tagesgeschéft" eher unterging.

"Ich finde doch schon, dal’ das sehr wichtig war, dal es dann weiterging, dal

demMarktleiter dann auch mal wieder bewufl3t wurde, es mul3jetzt weitergehen."
(UrbanekKB)
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"Da kommt jetztjemand, der macht irgendwo Kontrolle, und was habe ichjetzt
vorzuweisen? Das ist eigentlich bel allen Marktleitern so der Fall gewesen. Also
von alleine ist es nie passiert, daf3 man sich mal zusammengesetzt hat." (Weber
K6)

Diesen Teilnehmerinnen hétte dementsprechend auch eine grofRere Anzahl von Bespre-
chungen genutzt.
"Wenn es vielleicht noch zwel oder drei Mal mehr gewesen ware, dafld es dann
wohl auch leichter gefallen wére oder auch mal von auf3en etwas mehr bewul3ter
gemacht worden ware [...]. Das ist mir selber ja auch nicht so sehr bewul3t ge-

worden. Man ist in der Arbeit drin undich bin also, wenn ich etwas mache, sehr
engagiert.” (Trauth Kl 3)

Einigen Tellnehmerinnen erschien die Anwesenheit der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen
anl&ldich eines Qualitétszirkels als positive Unterstiitzung.

"Trotzdem hatte man das Gefuhl, da istjemand da [...] ich will nicht sagen,
Ruckendeckung, aber daswar irgendwie vertraut." (NeuendorfK24)

Diesen positiven Erfahrungen stand eine Mehrzahl von gemischten und negativen Erleb-
nissen gegentiber. Die Tellnehmerinnen berichteten von Streitgespréchen in spannungsge-
ladener Atmosphére, in denen Marktleiter die Auseinandersetzung verweigerten.

"Die sind eigentlich immer sehr mit Spannung geladen gewesen und dieser
Qualitatszirkel hat im nachhinein eigentlich mehr unbeantwortete Fragen ge-
habt als vorher." (Cordes K58)

Vor dlem zwei Kritikpunkte wurden von den Teilnehmerinnen genannt:
* Den Qualitétszirkeln wurden von den Marktleitern kein besonderer Stellenwert beige-
messen, auch indem Besprechungsergebnisse nicht in die Realitdt umgesetzt wurden.

"Und das war eigentlich nur proforma, das waren eigentlich nur so offizielle
Teile, das haben die aber nicht, wie soll ich das sagen, sich zu eigen gemacht.”
(Pohl KI 4)

"Was ich mir wiinschen wiirde, wére, dal3 es von den Marktleitern etwas ernster
genommen wird, gerade diese Qualitatszirkel, weil doch da der Tenor sehr stark
ist, och, waswill die denn schon wieder hier, undwarum soll das denn eigentlich
sein und das reden wir sowieso unter uns und die haben da gar keinen Einblick
von auflen, und das ist schon auf so einer Ebene, naja, irgendwann gehen sie
wieder." (Trauth KI3)

* Die Teilnehmerinnen warfen den Marktleitern mangelnde Kritikfahigkeit vor, well ihre
Aussagen spéter gegen Se verwandt wurden.

"Ich habe dann nur Nachteile. Ich habe das beim ersten Mal versucht und dann
habe ich bestimmt drei Monate da davon getragen. Und dann habe ich gedacht,
das mache ich nicht mehr." (Emmrich 50)

"Der Marktleiter mifdte kritikfahig sein. Mein Marktleiter ist das nicht, er 1803t
das dann aus. Sei es, dafd man keinen Urlaub kriegt dann, wenn man es haben
will oder sei es, daB er dann die Einteilung macht, heute gehen Se halt doch an
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die Kasse oder lauter so Spielchen. Und das mochte ich nicht, ich méchte quali-
fiziert arbeiten undweiter nichts." (Baum 43)

Diese Erfahrungen fiihrten dazu, dal3 die Teilnehmerinnen in den Qualitétszirkeln nicht in
der angestrebten Offenhet ihre Situation ansprachen. Nach dem vorzeitigen Abbruch
ihrer Teilnahme verurteilt eine Teilnehmerin ihre damalige Haltung:
"Aus heutiger Scht wirde ich es anders machen und wére da massiv ins Ge-
spréach gegangen [...]. Ich denke, man mul3 wirklich mitpower da reingehen und

muf3 sagen, esstinkt mir undda will ich hin. Und dann ist es halt eine Machtfra-
ge, ein Kraftemessen." (Baum K55)

Auch eine andere Tellnehmerin bedauerte im Nachhinein, dal se im Qualitétszirkel nicht
offener war:
"Es lief manches nicht so und ich sage, es sind interne Sachen, man hat sich

auch ausgeschwiegen, man hat Vieles nicht ausgesprochen. Das wirde ich auch
heute nicht machen." (Malfeld K25)

Die Verdnderungsvorschlage der Teilnehmerinnen bezogen - vor dem Hintergrund ihrer
Ansicht, dai3 die Systemzentrale das Projekt nicht geniigend unterstitzte (s. Kapitel 5.8
Bewertung des Gesamtkonzeptes) - dieses Machtverhdltnis mit ein, weil sie die Modell-
versuchs-Mitarbeiterinnen as machtlos einschétzten.

"Was will dennjetzt die Frau K. machen? Die kannja nur versuchen, weiter zu
reden, dald es dem Gegenuiber einleuchtet. Und was kann sie dann weiter?][...]
Ich denke, der Gedanke ist, wenn von Wermelskirchen klar verkundet ist, Aus-
bildung, dann muR3 die Ausbildung stattfinden. Und dann hat sich nicht der
Frauenverein zu kiimmern, sondern Wermelskirchen. " (Baum K55f)

Die OBI-Systemzentrale in Wermelskirchen sollte sch um die Durchsetzung der Wel-
terbildungsmal3nahme in den einzelnen Mérkten kiimmern - einma wegen der besseren
Kenntnis und Einsicht in betriebliche Probleme, zum anderen aber auch wegen der gro-
Reren EinfluBmdglichkeiten. Hatten z.B. die Gebietdeiter eindeutiger zu dem Projekt
gestanden und die Tellnehmerinnen unterstitzt, wéren die Frauen "nicht so ausgdliefert
gewesen".

"Er hat eine gefestigte Position und was der Gebietsleiter will, das wird ge-

macht. [...] Der hétte das |eicht durchsetzen konnen. [...] Ich denke, daid die

Gebietdeitungen schon die Kraft auch haben, vom Amt her, durchzusetzen, was
die sich vorstellen.” (Baum K53f.)

"Da sind doch viele vernachlassigt worden und muféten sich mit dem Marktleiter
rumschlagen und hatten keine Unterstiitzung vom Gebietseiter aus. Und gerade
der Gebietdeiter ist auch so eine Zwischenstation zwischen Marktleiter und Sy-
stemzentrale und die hatten doch eher hinter der Sache stehen miissen." (Weber
K14)
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Die Qualitatszirkel wurden von den Marktleitern mehrheitlich as Instrument der Kon-
fliktlosung positiv beurteilt.

Die Qualitétszirkel wurden von den Marktleitern mehrheitlich positiv eingeschétzt und
als snnvolles, hilfreiches Instrument zur Konfliktldsung sowohl fir sich selbst ds auch
fur ihre Tellnehmerin empfunden.
Die Anwesenheit einer Modellversuchs-Mitarbeiterin als dritter (neutraler) Partel hat es
nach Angcht der Marktleiter den Betroffenen erméglicht, Probleme und Konflikte zu
verbdisieren, die sonst nicht ansprechbar gewesen waren. So wurden die Qualitétszirkel
als Personal entwicklungsinstrument angesehen, von dem beide Parteien profitiert haben.
"Das war schon immer hilfreich. Also dahingehend, daf? es doch schon, sagen
wir mal, Probleme will ich nicht sagen, Sachen gibt, was die Frauen oder unsere
Frau halt hier so zu mir nicht gesagt hat, was dann halt rauskam [...]. Esgibt da
schon Unterschiede, wie man was betrachtet, also zwischen den anderen Frauen,
das habe ich dann schon gemerkt, dald also Sachen, die an und fur sich fiir mich

logisch waren oder gar nicht des Aufhebens wert waren irgendwie da doch noch
einmal reflektiert worden sind." (Zahl 15)

Lediglich eine Minderheit empfand die Besprechungen eher ds negativ, ineffektiv oder
snnlos. Ein Vorgesetzter war der Auffassung, die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen hét-
ten sch mit der Tellnehmerin gegen ihn verschworen und damit ihre neutrale Position
aufgegeben.

In den Qualitétszirkeln wurde aus der Sicht der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen vor
dlen Dingen die Aufstiegsambition der Tellnehmerinnen besprochen. In enigen Félen
erlebten die Model lversuchs-Mitarbeiterinnen die Lernstandsbeurteilung as Konfliktbera-
tung.

Die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen stellten dar, dal3 se den Schwerpunkt der Bera-
tungen in der Uberwiegenden Mehrzahl der Méarkte auf eine ausfihrliche Lernstandsbeur-
teilung legten. Das erhebliche Ausainanderklaffen von Anspriichen der Tellnehmerin an
die Weiterbildung und an die Marktleiter as Verantwortliche und der betrieblichen Reali-
tat lief? diese Lernstandsbeurteilungen zu Konfliktberatungen werden. In Einzefdlen
fuhrte das Aufgreifen der unterschiedlichen Interessen zu einer Klérung der entstandenen
Konflikte.

Es gelang jedoch nicht, eine zu Beginn des Modellversuchs nicht vorhandene Akzeptanz
des Marktleiters gegentiber diesern Modellversuch in diesen Beratungstreffen herzustel-
len. Im Gegentell erschien es den Modelversuchs-Tellnehmerinnen manchmal, dal3 das
Ziel des Modelversuchs, Frauen innerhalb von zwel Jahren zu Fuhrungskréften auszubil-
den, bei einigen Marktleitern ener einen Gegenimpuls aud oste.
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Jedoch wurde mit den regelmélligen Beratungen erreicht, dal das Anliegen der Teilneh-
merin immer wieder thematisiert wurde und dal3 sich Kolleger/-innen ebenfdls mit die-
sem Thema auseinandersetzten. Insofern waren die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen der
Angicht, dal3 zumindest fir die Dauer des Modellversuchs das Thema Frauenférderung
innerhalb der Mérkte ingtitutionalisiert war.

5.7 Erfahrungsaustauschtage

Auftaktveranstaltungen

Die erste Teilnehmerinnen-Gruppe von neun Frauen, die Ende 1990 mit der Weiterbil-

dungsmal3nahme begann, wurde vor Beginn in die OBI-Systemzentrale zu einer Auftakt-

veranstaltung eingeladen. Hier kamen zum ersten Ma die am Modellversuch beteiligten

Gebietdeiter, Marktleiter, Teilnehmerinnen und Modellversuchs-Mitarbeiterinnen zu-

sammen. Die Gruppe wurde von einem Vorstandsmitglied begrifdt und ein Geschéftsfiih-

rer erléuterte die OBI-Fihrungsphilosophie. Nach einer Filhrung durch das Haus wurden

die Einarbeitungspléne vorgelegt und besprochen. ‘

Der Personalleiter sprach vorangegangene Auseinandersetzungen an zwischen der Ver-

tragsabteilung und einigen Teilnehmerinnen, die Punkte des Anstellungsvertrages moniert

hatten (eine Teilnehmerin hatte aufgrund dieser Dispute die Mal3nahme nicht begonnen):

die Uberstundenanordnung in Notfallen, die Vertragsstrafe bei Nichtantritt des Arbeits-

vertrages und die Arztwahl des Marktes bei Krankheit.

Er hatte aufgrund dieser Kritik Anderungen vorgenommen; neu aufgenommen wurde die

Zielsetzung der Weiterbildungsmal3nahme, und die Gehaltsangabe wurde aufgrund der

erfolgten Tariferhthung korrigiert. Sodann erléuterte er die innerbetrieblichen Einarbei-

tungsplane. Anschlieliend dellten die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen die Konzeption

der Sozialkompetenz-Seminare vor.

Nach gemeinsamen Gruppenarbeiten Uber Erwartungen, maogliche Hindernisse und L6-

sungsvorschldge wurden folgende Spidregeln zur Effektivierung der Zusammenarbeit

vereinbart:

- ausfihrliche Einfhrung der Frau in die "OBI-Mannschaft"

- dle 3 Monate en Erfahrungsaustausch injeweils einem anderen OBI-Markt

- dle 2- 3 Monate individuelle Beratung vor Ort, im jeweiligen OBI-Markt, durch
den Frauenverein

- reger Informationsflufd

- enma im Monat mindestens Feedback-Gesprach zwischen Tellnehmerin und
Marktleiter

- Ehrlichkeit, Offenheit

- Abstimmung der (Sozialkompetenz-) Seminarinhalte mit der OBI-Systemzentrale

- bei Problemen zwischen Marktleiter und Teilnehmerin, die von beiden alleine
nicht mehr zu lésen sind (z.B. zwischenmenschlicher Art) ist der jeweilige Ge-

bietsleiter Ansprechpartner. Er kann Uber den Verein oder die Systemzentrale
informiert werden.
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Betroffene zu Beteiligten machen

Willen zur Konfliktlésung

Unterstitzung der Frau durch Marktleiter und Mitarbeiter
Zusammenarbeit mit der wissenschaftlichen Begleitung®.

Die zweite Tellgruppe von sechs Tellnehmerinnen wurde danach im Rahmen des ersten
Erfahrungsaustausches in die schon bestehende erste Gruppe integriert; diese Teilgruppe
wurde nicht mehr gesondert in die Systemzentrale eingeladen.

Die BegruBung fur die zweite Gruppe von acht Telnehmerinnen in der OBI-
Systemzentrale ein Jahr spater wurde mit deren erstem Erfahrungsaustauschtag zusam-
mengelegt und fand vier Monate nach Beginn der Weiterbildungsmal3nahme statt. Nach
ihrem Rundgang durchs Haus wurden die Einarbeitungspléne verteilt und anhand der
bereits gemachten Erfahrungen besprochen.

Nach einer Ubung zu den Fallstricken von Kommunikation wurden Spielregeln fir die
zukuinftige Zusammenarbeit gesammelt und festgelegt. Die Spieregeln lauteten:

Offen miteinander umgehen

ehrlich sain

gch Zeit fureinander nehmen

sagen, was einen bedriickt

Konflikte offen ansprechen und austragen

far sain

sch gegensaitig achten

hilfsbereit sein

mit den Betroffenen Konflikte ansprechen

10.  Aushildungszid im Auge behdten =} Zielorientierung
11.  aufgeschlossen sain

12. Sachprobleme auf Sachebene |6sen

13. begeisterungsféahig sein

14. den anderen ausreden lassen und gut zuhéren

15. Rickfragen stellen, sch vergewissern

16. gegensaitige Information

17. konstruktive Kritik

18.  regelmaRiger Erfahrungsaustausch ca. dle 3 Monate”.

CONOTPWNE

Ein Unterschied in den Spieregen erscheint bedeutsam: wéhrend as Ansprechpartner
bei Konflikten in der ersten Gruppe der Gebietdeiter benannt wurde, wurde in der zwei-
ten Gruppe vereinbart, "mit den Betroffenen Konflikte" anzusprechen. Mdglicherweise
hatte diese gréfRere Einbindung und Verantwortung der Gebietdeiter in der ersten Grup-
pe auch zur Folge, dal3 se an dlen folgenden funf Erfahrungsaustauschtagen teilnahmen,
wéhrend die zustéandigen Gebietdeiter an den drel folgenden Erfahrungsaustauschtagen
der zweiten Gruppe nicht mehr anwesend waren.

: vgl. Protokoll der Auftaktveranstaltung zum Moddlversuch "Frauen in Fih-
rungspositionen”, Wermelskirchen 6.9.1990

vgl. Protokoll Erfahrungsaustausch Modellversuch "Frauen in FUhrungsposjtio-
nen" am 8.4.1992 in der OBI-Systemzentrale, Wermelskirchen 13.4.199
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Organisationder Erfahrungsaustauschtage

Wl dle der am Modellversuch betelligten Personen bel der sogenannten Auftaktveran-
staltung der ersten Gruppe in der Systemzentrae der Meinung waren, dal3 regelméldige
Treffen wadhrend der Laufzeit des Modellversuchs snnvoll seien, wurde im Protokoll
festgehdlten, dald "dle drei Monate en Erfahrungsaustausch in jewells einem anderen
OBI-Markt" sattfinden solle.

Fir die erste Gruppe fanden im Abstand von drel bis sechs Monaten nach dieser Eroff-
nungsveranstaltung insgesamt funf Erfahrungsaustauschtage stett. In der zweiten Gruppe
fiel die Eroffnungsveranstaltung mit dem ersten Erfahrungsaustausch nach vier Monaten
zusammen,; es folgten noch drei Veranstaltungen im Abstand von zwei bis neun Monaten.

Ein typischer Erfahrungsaustauschtag verlief etwa folgendermal3en: vormittags ca. eine
Stunde Marktbegehung durch Teillnehmerinnen und Marktleiter, anschlief3end Présentati-
on der Marktbeurteilung durch die Teilnehmerinnen und/oder die Marktleiter mit Dis-
kussionen und Informationen Uber den Markt. Nachmittags wurden Erfahrungen mit der
Durchfuihrung der Welterbildung ausgetauscht und der augenblickliche Stand der inner-
betrieblichen Weiterbildung erdrtert. Anschliel3end wurden bestimmte Themen wie z.B.
das "ldede Berufdeben", "Frauen in Flhrungspositionen”, "Wege zur Fiuhrungskraft" in
Gruppen bearbeitet.

Die in unregelma3igen Abstanden stattfindenden Erfahrungsaustauschtage drehten sich
Uberwiegend um die Ausgestaltung der innerbetrieblichen Weiterbildungsmodalitéten:
Sortiments- versus Systemkenntnisse und Holpflicht bzw. Bringschuld waren die diesbe-
zuglich relevanten Schlagworte, mit denen gleichzeitig Uber die Akzeptanz der Modell-
versuchsziele debattiert wurde. Wahrend durch die Erfahrungsaustauschtage vereinzelt
Verstandigungsprozesse zwischen Marktleitern und Teilnehmerinnen in Gang gebracht
werden konnten, wurde jedoch kein adlgemeines Verstandnis der Marktleiter und Ge-
bietdeiter fir die innerbetriebliche Frauenférdermal3nahme erreicht.

Die Auswahl der Themen und die Art der Auseinandersetzungen trugen maligeblich dazu
bei, dal3 der Erfahrungsaustausch zu einem Forum wurde, auf dem - vermittelt Uber die
Diskussionen uber die Durchfuhrung der innerbetrieblichen Weiterbildung - zwischen
Tellnehmerinnen, Marktleitern und Modellversuchs-Mitarbeiterinnen Sinn und Zweck
des Modellversuchs ausgehandelt wurden.

Dieser Bedeutung entsprechend werden im folgenden die Bewertungen der Teilnehme-
rinnen und Marktleiter, die aus ausfuhrlichen Interviews gewonnen wurden, ergénzt von
Erkenntnissen der wissenschaftlichen Begleitforschung aus der tellnehmenden Beobach-
tung.



71

Differenzen Uber die Durchfiihrung der innerbetrieblichen Weiterbildung aus der Scht
der Teilnehmerinnen
Auf den Erfahrungsaustauschtagen trafen die gegensétzlichen Interessen, Anspriiche und
Angste aufeinander, die aus der Sicht der Teilnehmerinnen dort aber grofRtenteils nicht
besprochen oder gekléart werden konnten.
Ein immer wieder auftauchendes Stichwort bezog sich dabei auf die "Holpflicht” der
Teilnehmerinnen: Wéhrend die Marktleiter diese Pflicht immer wieder reklamierten,
meinten die Telnehmerinnen, ihre Holpflicht ss mit ener Bringschuld seitens der
Marktleiter verbunden.

"Ich meine, es geht doch von beiden Seiten aus. Die haben ihr Interesse dran

undwir haben unsgr Interesse dran. Warum dieses Holen und Bringen?" (Gaube
49)

Erganzend dazu snd die Diskussionen um die Ausbildungsinhalte zu sehen: Diskutiert
wurde, ob eher Kenntnisse des OBI-Systems zum Aufstieg fuhren, was eine grundlegen-
de Aushbildung nur in ener Abtellung bedeuten wirde und dann Einarbeitung in
marktubergreifende Aufgaben wie Merchandising, Marketing, Personalfragen etc. Oder
sollten die Tellnehmerinnen eher umfangreiche Sortimentskenntnisse vorweisen kénnen,
um spater von den Mitarbeiter/-inne/n akzeptiert zu werden? Letzteres wirde en
Durchlaufen mehrerer Abteilungen mit immer ghnlichen Aufgaben wie aufraumen, bestel-
len, bedienen etc. bedeuten. Diese Auseinandersetzung zwischen Fortbildung in System-
oder Sortimentskenntnissen wurde auch thematisiert ads eine Frage der Ausbildung
"oben" im Bro oder "unten” im Verkauf.

Uber beide Diskussionspunkte konnten sich die Beteiligten wahrend der Modellversuchs-
Dauer nicht einigen, obwohl die Themen sehr stark mit der Akzeptanz der Ziele des Mo-
dedllversuchs im algemeinen zusammenhingen und mit der Frage, ob und wie die Markt-
leiter ihr proklamiertes Interesse an der aufstiegsorientierten Welterbildung der Frauen in
Handlungen umsetzten.

Verhalten der teilnehmenden Parteien aus der Sicht der Teilnehmerinnen

Die Telnehmerinnen flhiten gch in ihrem  Fortbildungswillen von der OBI-
Systemzentrale nicht unterstiitzt und von den Marktleitern nicht ernstgenommen. Gleich-
zeitig beklagten se den eigenen Mangel an Zivilcourage.

Aus der Sicht der Teilnehmerinnen waren die Rollen der Betelligten - die der Marktleiter,
der Vertreterin der Systemzentrale, die die Erfahrungsaustauschveranstaltungen durch-
gangig moderierte, und ihre eigenen - ganz klar unterschieden:
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* Die Systemzentrale, die auf den Erfahrungsaustauschtagen im algemeinen durch eine
Vertreterin der Personaabteilung und durch Gebietdeiter vertreten war, vermittelte den
Tellnehmerinnen den Eindruck, se stiinde nicht hinter dem Projekt (siehe zur Rolle der
Systemzentrale Kapitel 5.8).
"Man hatte immer gedacht, die istgegen uns. [...] Wenn ich daan G. denke, wo
die Frauen endlich mal wirklich gesagt haben, so und so undjetzt, wo wirklich
mal Starke von Seiten der Frauen ist, die Frau P. nachher einen Rickzug ge-
macht hat und wasfur eine Angst sie gehabt hat, dal’3 dasin D. wieder passieren

konnte. Und von so einer Selle erwarte ich einfach, dafd sie auf Seiten der
Schutzbefohlenen steht.” (Hartmann K29)

"Se hat hinter gar nichts gestanden. Se hat es geleitet, sie hat das moderiert,
aber sie hat keine Stellung bezogen und daswar mir zu wenig." (Cordes K56)

Fir die Teilnehmerinnen war die Systemzentrale offenbar ausschlieldich durch die Mode-
ratorin vertreten; es wurde eher von ihr ds Mitarbeiterin der Personalabteilung (und ds
Frau) Unterstiitzung erwartet als von den zumindest bel den Erfahrungsaustauschtagen
der ersten Gruppe anwesenden Gebietdeitern.

* Die Telnehmerinnen hatten auf den Erfahrungsaustauschtagen sehr stark den Ein-
druck, dal3 die Marktleiter die Frauen und ihren Aufstiegs- und Waelterbildungswunsch
nicht ernstnahmen.

"Ich denke, daf3 die Marktleiter gar nicht Gberzeugt sind von dem ganzen Pro-
jekt. Und zweitens, dal3 die gar nichts dazu tun wollen, dal3 das Projekt klappt.
Ganz im Gegenteil. Ich will nicht sagen, dal’ sie sich verweigern, aber sie kon-
nen schon einiges tun, dald esnicht klappt." (Baum K51)

Die Marktleiter wurden von den Tellnehmerinnen as sehr aggressiv erlebt - as hétten se

Angst vor Frauen in Flhrungspositionen.
"Da sind unheimlich viele Hemmungen und Aggressionen und was es auch im-
mer ist bel den Marktleitern. Angst auch, dafd wir doch irgendwo durch den

Handelsfachwirt halt auch einen Titel dann mal haben, den sie wahrscheinlich
oder einige, gar nicht haben." (Fink K8)

Entsprechend vertraten se zur Enttéuschung der Tellnehmerinnen nicht die im Vertrag
vereinbarte Qualifizierung.

"Denn man will uns nicht ausbilden. Man will uns nicht als stellvertretende
Marktleiter sehen." (Cordes 53)

* Die Teilnehmerinnen sebst beméngelten an ihrem Verhalten, dal3 se nicht genligend
und von Beginn an solidarisch miteinander ihre Anliegen vorbrachten. Erklart wurde
dieses Einzelkdmpfertum mit der (aus ihrer Sicht berechtigten) Angst vor Repressalien.

"Ich gebe eine ganz grofe Kritik auch an uns Teilnehmerinnen. Wir Teilnehme-
rinnen waren derart eingespannt, dafd wir nicht gentigend solidarisch waren.
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Das ist meine Meinung. [...] Da wirja alle nichts sagen durfen, da wir alle mit
Repressalien rechnen missen." (CordesK61)

"Eigentlich waren sie immer sehr hart, die Erfahrungsaustausche. Weil es gab
eigentlich mehr zu sagen, wie im Grunde gesagt worden ist. Und da einen Weg
zufinden, daswar schon schwer. [...] Denn die Frauen, die ganz am Anfang was
gesagt haben, ich denke da z.B. an die Birgit, die istja dannférmlich in die Ek-
ke zurtick gedrangt worden." (Baum K51)

Eine Teilnehmerin wurde auch direkt auf ihre Pflicht zur Loyalitét fur ihren Marktleiter
hingewiesen.

" Angeblich gehdren in einen Erfahrungsaustausch die Erfahrungen rein. Ob das
positive oder negative Erfahrungen sind, das ist immer noch dahingestellt. Aber
wenn man sich miteinander unterhalt und ich meine Meinung darlege und wah-
rend eines Erfahrungsaustausches vom Gebietsleiter zur Seite genommen werde
und gesagt bekomme: 'Also Frau Cordes, etwas mehr Loyalitét ihrem Marktlel-
ter gegentber' [...]. Loyalitét ist von Mannern erfunden, da® Manner in ihrem
Aufstieg Dinge fur sich behalten, Dinge nicht ansprechen, Konflikte nicht an-
sprechen, weil sie davon Vorteile haben. Und ich wollte keine Vorteile haben,
ich wollte die Wahrheit haben. Und die Wahrheit ist nicht gefragt gewesen in
den Erfahrungsaustauschtagen.” (Cordes K60)

Wobe eine andere Tellnehmerin aber resigniert feststellte, dald auch ihre Loyadlitét se
nicht weitergebracht hatte.
"Vielleicht hatte man halt doch etwas mutiger sein missen. Ich weil3 nicht. (Die,

die mutiger waren), die sind nicht mehr da. Aber Loyalitat hatja auch nicht viel
gebracht." (NeuendorfK24)

Bel einigen Marktleitern fihrten die Erfahrungsaustauschtage nach Einschétzung einiger
Teillnehmerinnen zu einer groflleren Akzeptanz ihrer Weiterbildungsanstrengungen. Dig
Tellnehmerinnen beméngelten aber, dal3 die Veranstaltung nicht als Entscheldungsgremi-
um konzipiert war.

Wahrend die gesamte Veranstaltung aus der Sicht einiger Tellnehmerinnen "leeres Gere-
de" war und keine Ergebnisse hervorbrachte, trug de fir andere Teilnehmerinnen zum
individudllen Verstdndnis zwischen Marktleiter und Teilnehmerin bel: Marktleiter erfuh-
ren mehr Uber die Inhate und Bedingungen des Modellversuchs und erhielten Aufschlul3
Uber die Anforderungen der Handelsfachwirt-Fortbildung, wodurch sich die Atmosphére
zwischen ihnen und der Tellnehmerin verbesserte.

"Da habe ich gemerkt seitdem, daf3 mein Chefdas auch mal ein bif3chen ernster
nimmt und das [...] l8uftjetzt eigentlich ganz gut. Also irgendwie, als wenn es
da Klick gemacht hétte, dal? dasjetzt ein bi3chen ernster genommen wird."
(UrbanekSo)
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Gerade fur die Einbindung neuer Marktleiter in den ModelIversuchs-K ontext wirkte sich
eine Teillnahme auf einem Erfahrungsaustauschtag nach Aussagen der Tellnehmerinnen
positiv aus.
"Er ist mitgefahren, wir haben uns im Auto auch schon unterhalten, und in K.
war das ein anstrengender Tag fur ihn und flr mich, esist gut gelaufen [...]. Er

hat mir gesagt, er ist geschafft von dem Tag, aber er findet das Ganze gut. Also
er unterstitzt das." (Malfeld 69)

Die Erfahrungsaustauschtage hétten aber fir die Teilnehmerinnen einen allgemeineren
Nutzen als Entscheidungsgremium haben sollen: Ihnen fehite vor alem die Kontrolle
Uber das Einhalten der Ausbildungsplane, konkrete Vereinbarungen Uber den weiteren
Verlauf und die Zusicherung, konkrete Mif3sténde abzuschaffen.

"Eigentlich waren siefir die KatZ. Es ist geredet worden und manches ist auch

nicht geredet worden. Ich glaube nicht, dal3 die Erfahrungsaustausche etwas
verbessert haben am Projekt." (NeuendorfK24)

"Was da riber/cam, das war irgendwo mehr oder weniger leeres Gerede um
Vieles, aber als Fazit kam Nichts bel raus. Mir fehlen da wirklich konkrete Sa-
chen, die dann auch durchgesetzt werden." (Gaube 29)

Aus der Sicht der teilnehmenden Beobachtung &ul3erten sich die Tellnehmerinnen - neben
eher positiven ("Ich wurde gut in die Abteilung eingearbeitet”) bzw. neutralen ("Der Plan
wird eingehalten") Aussagen zu ihrer derzeitigen Aushildungssituation - vor dlem zu
dem Aushildungsziel: Sie erneuerten immer wieder ihren Anspruch auf die zugesagte
innerbetriebliche Weiterbildung.

Die Teilnehmerinnen verwiesen darauf, dal3 se die Kenntnisse fir eine Stellvertretungs-
position erwerben wollten und nicht die fir eine Gruppenleitungsposition, dald aber die
Marktleiter ihnen keine Verantwortung Ubertriigen.

"Das Zid ist Sellvertretung, das hat nichts mit Gruppenleitung zu tun; da sind
andere Kenntnisse nétig." (Dehmel) °

Des weiteren monierten se, dald se Kenntnisse aus ihrer Handel sfachwirt-Fortbildung
nicht im Markt anwenden konnten.

"Wenn es eine Aushildung ware, konnte man gut gucken. Es ist aber training on
thejob und derjob nimmt viel Zeit weg. " (Trauth)

"In 2wei Jahren ist es zu spat, weil wirjetzt in der Schule die Dinge lernen. Das
erganzt sich nicht." (Neuendorf)

3 dle Zitate ohne Seitenangaben sind sinngemal3e Mitschriften
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Die Erfahrungsaustauschtage wurden von den Marktleitern entweder positiv as Mdg-
lichkeit fir Informationsaustausch bewertet oder negativ as Forum der unberechtigten
Klagen der Teilnehmerinnen abqudifiziert.

Etliche Marktleiter &uRerten sich nicht zu den Erfahrungsaustauschtagen; andere waren
geteilter Meinung Uber diese Tagungen: enige beurteilten die Kommunikation zwischen
Systemzentrale, Verein, Marktleitern und Teilnehmerinnen eher positiv. Sie nutzten die-
ses Element als Méglichkeit des Informationsaustauschs, als Diskussionsforum und Ori-
entierung Uber den Stand (der Probleme) in anderen Mérkten. Gleichzeitig war ihnen der
Erfahrungsaustausch hilfreich zur eigenen Verortung; se beurteilten den Austausch as
offen und ehrlich.

"Positiv waren bestimmt auch die Erfahrungsaustauschtage, wo man eben mit
Kollegen dann dariber diskutiert hat, in welchem Rahmen das in anderen
Méarkten ablauft, wie das ablauft. Man hat gesehen, wie die Charaktere ver-
schieden sind der Damen, wie auch die Fuhrungsstile der Marktleiter verschie-
den sind undwie es verschiedene Probleme gibt. Man schaut da ansonsten nicht
rein, ansonsten ist dasimmer so verallgemeinert. Unddaswar eben ein positiver
Aspekt, weil es ein gezieltes Thema war .f...] Bin halt zufrieden damit." (Grund
2)

Andere Marktleiter beurteilten den Erfahrungsaustausch as Negativerlebnis, wobel se
kritisierten, dal3 dort Probleme "herbeigeredet” wurden und Zeit vergeudet wurde. Thr
Hauptvorwurf richtete sich jedoch gegen das Ensemble der Teilnehmerinnen, denen sie
unterstellten, den Erfahrungsaustausch gezielt ds "Machtkampf-Arena’ benutzt zu ha
ben. Sie hétten kollektiv gegen ihre Vorgesetzten gehetzt, dald diese ihren Aufstieg verei-
teln wollten. Insgesamt hétten se sich dauernd nur beschwert.

"Wir haben ja Erfahrungsaustausch in der (System, d.V.) Zentrale gemacht,
dal’ da immer wieder derselbe Tenor kam, die Marktleiter waren dagegen, daf3
die Frauen waswerden bel uns. So war esnicht. Wir haben nur gesagt, sie mis-
sen es sich erarbeiten.[...] Dann war Erfahrungsaustausch, dann hat sie (die
Teilnehmerin, d.V.) vor aller Mannschaft, das hat mich natirlich am meisten
gedrgert, erzahlt, bei uns hatte sie nichts gelernt. Im Biro hatte sie nichts ma-
chen durfen." (Peters 3,5)

Ein Marktleiter fihrt diese "Zuspitzungen” auf mangelnde Kommunikation zwischen
beiden Parteien im Vorfeld zuriick:
"Wenn ich zu solchen Terminen hingehe, [...] dann muf3 ich wissen, wie zufrie-
den oder unzufrieden ist meine Mitarbeiterin und darf das nicht dort zur Eska-
lation kommen lassen, dal3die sich beschwert, dai3 sie keine Ausbildung hat, daf3

sie zuviel an der Kasse sitzt und der Marktleiter ihr dann sagt, nein, das ist gar
nicht so." (Hauser 15)

Mehrheitlich erschienen die Vorgesetzten bel der Einschdtzung dieses Forums wider-
sprichlich und ambivalent, well sie sch vermutlich vom kollektiven Auftreten der Frauen




76

bedroht fihlten. Etliche Marktleiter empfanden den Erfahrungsaustausch offenbar als
Ort, an dem die Tellnehmerinnen ihrer Enttéduschung und Wut Uber die angebliche Halb-
herzigkeit der Chefs beziiglich weiblicher Karriere im Baumarkt Luft machen konnten.

Aus der Sicht der Modellver suchs-Mitarbeiterinnen stellte sich vor dlem die Zusammen-
setzung der Gruppe ds problematisch heraus: Tellnehmerinnen und Marktleiter sollten
die Fortbildungssituation in den Mérkten verdffentlichen. Dabel machte das Abhangig-
keitsverhditnis der Teilnehmerin gegenliber dem Marktleiter es quas unmdglich, aufge-
tretene Konflikte "offentlich” zu kléren. Die zu Beginn vereinbarte Offenheit konnte des-
halb nicht eingelst werden.

Erfahrungsaustauschtage aus der Scht der wissenschaftlichen Begleitforschung
Nachfolgend werden die inhatlichen Positionen analysiert, die die Marktleiter, die Ge-
bietdeiter als Vertreter der OBI-Systemzentrale, die Mitarbeiterin der Personalabteilung
sowie die Modelversuchs-Mitarbeiterinnen anlddich der Erfahrungsaustauschtage ver-
traten. Hierbel greifen wir auf Eindriicke aus der teilnehmenden Beobachtung zurtick.

Aus der Sicht der wissenschaftlichen Begletforschung richtete sich der Tenor der
Marktleiteraul3erungen Uber die innerbetriebliche Weiterbildung darauf, die Teilnehme-
rinnen des Modéellversuchs von Flhrungspositionen fernzuhalten.

Die Geschéftsfiihrung sah zu Beginn des Modellversuchs eine Schwierigkeit, mit der die
Teilnehmerinnen konfrontiert werden wirden, darin, sch mit Mannern auseinandersetzen
zu missen: "Das wird kein Spaziergang”. Die damit angesprochenen Marktleiter bezogen
aber die Anforderung, dal3 die Tellnehmerinnen belastbarer sein mufdten als andere Mit-
arbeiter/-innen, darauf, dal’3 se einma Fihrungspositionen einnehmen wollen.

Die Marktleiter dul3erten vor dlem in vier Argumentationdinien ihr Verstdndnis davon,
wie der Weg der Teilnehmerinnen zur FUhrungskraft (nicht) aussehen konnte:

* Die Aushildung zur Handel sfachwirtin wiirde seitens der Teilnehmerinnen Uberschétzt,
diese Fortbildung sai an sich noch keine Leistung, die theoretischen Kenntnisse seien fir
die Arbeit im Markt unwichtig und ob die Tellnehmerinnen den Abschluf3 erreichten oder
nicht, habe keinen Einflud auf ihre weiteren Chancen in ihrem Markt;

* die Tellnehmerinnen hétten eine Holschuld und mufdten die Initiative ergreifen, se
mfdten sich die notwendigen Informationen holen (“den Marktleiter wie einen Dackel an
den Ohren ziehen");
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* die Tellnehmerinnen mufdten von den Mitarbeiter/-innen akzeptiert werden, (weshalb
se auch behutsam in das Team eingeftinrt werden mifdten und nicht as zuktnftigen Fuh-
rungskraft vorgestellt werden kénnten). Sie mildten sich einerseits erfolgreich ins Team
integrieren, andererseits aber Distanz wahren und sich vor Verschwesterung htiten;

* der FUhrungsanspruch misse mit Leistung begriindet sein; se mifdten héhere Einsatz-
bereitschaft as andere zeigen und leistungsféhiger sein; dlein die Teilnahme an dem Mo-
dellversuch kénne noch nicht als Signd verstanden werden.

Die Marktleiter verstanden unter Leistung erbringen auf die Teilnehmerinnen bezogen
folgendes. da sie einen Vollarbeitsplatz blockierten, seien sie auch als Arbeitskraft einzu-
setzen; dald se bei Engpéssen einspringen muifdten, s klar; se wirden saisonbedingt je
nach Bedarf in Abteilungen eingesetzt und "se missen sich im Verkauf erstma die Spo-
ren verdienen".

"Eine Fuhrungskraft kann sich nur entwickeln per Leistung zeigen, power zei-

gen, morgens um acht da sein und abends langer, muf3 mehr bringen [...] immer
ein Quentchen besser sein alsder Fachberater." (Peters)

Die Anspriiche der Tellnehmerinnen wurden von den Marktleitern eher indirekt dahinge-
hend beantwortet, dal3 se dem Verkauf einen sehr hohen Stellenwert beimalien: die
Fachverkéuferin habe bel OBl mehr Verantwortung as in anderen Firmen; die Kassiere-
rin kéme in ihrer Bedeutung fUr den Markt gleich nach dem Marktleiter und Stellvertre-
ter; das wichtigste im Markt sai der Verkauf und beileibe nichts Minderes; der Verkauf
sal auch wichtiger as die Werbung.

"Wir brauchen Indianer, keine Hauptlinge." (Hauser)

Pardlel dazu wurde die Motivation der Frauen nach einem Aufstieg kritisch hinterfragt
und auch bezweifelt, dald de fir ale Abtellungen geeignet seien.

Konkrete Fragen von Telnehmerinnen wurden héufig nicht beantwortet, Diskussionen
wurden mit der Begrtindung von "marktinterner Angelegenheit” abgebrochen und emo-
tional geprégte Statements der Tellnehmerinnen ignoriert. Deutlich wurde auch, dal? die
Marktleiter sich untereinander nicht kritisch begegneten, sondernjegliche Kritik al's unzu-
lassig abwehrten, wéahrend sie selbst sich kritisch Uber die Tellnehmerinnen-Gruppe au-
[3erten.

Insgesamt schien den Marktleitern das Moddllversuchs-Ziel nicht geheuer zu sein, was
sch in folgendem Zitat sehr deutlich ausdriickt:

"Das Ganze ist ein Problem der Klassifikation von Fihrungspositionen. Besser
ware es, zu sagen: Frauen in Positionen, wo sie selbstandiger sind, dasist dann
etwas niedriger aufgehangt. Das Ganze ist Uberhaupt ein bif3chen hochgejubelt.”
(Sommer)
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Héufig entspann sich en Tauziehen zwischen den Beteiligten (iber die Akzeptanz der
Teilnehmerinnen as zukinftige FUhrungskréfte bei den Mitarbeiter/-innen: die Marktlei-
ter proklamierten, daR sie vor der Ubernahme von Verantwortung diese Akzeptanz be-
weisen mufiten, wahrend die Tellnehmerinnen wie auch die Moderatorin und die Modell-
versuchs-Mitarbeiterinnen immer wieder darauf verwiesen, dafd zundchst Moglichkeiten
geboten werden mufdten, diese Akzeptanz erwerben zu kénnen.

In der ersten Modellversuchs-Gruppe nahmen Gebietdeiter an alen Erfahrungsaus-
tauschtagen teil, in der zweiten Gruppe nur an der Auftaktveranstaltung in der OBI-
Systemzentrale. Aus Sicht der teilnehmenden Beobachtung hatten die Gebietdeiter auf-
grund ihrer beruflichen Néhe zu den Marktleitern eher Verstandnis fir deren Standpunk-
te und unterstutzten fir die Tellnehmerinnen einen eher geméaldigten Aufstieg,

Gebietdeiter haben saine sehr starke Position u.a in Bezug auf Personalfragen innerhalb
der OBI-Struktur: se fuhren Bewerbungsgesprache mit Marktleiter-Aspirant/-innen, se
betreuen Marktleiter wie Franchise-Partner, se vertreten innerhab des Franchise-
Systems as dritte Partel die Interessen des Franchise-Gebers, und bei OBIl-eigenen
Mérkten snd dSe die direkten disziplinarischen Vorgesetzte der Marktleiter. Insofern
laufen die Einflul3moglichkeiten der OBI-Geschéftsfuhrung Uber die Gebietdeiter.

Vor der Beobachtung der von den Gebietdeitern gedul3erten Positionen muld zunéchst
bemerkt werden, dal3 auf den sechs Erfahrungsaustauschtagen (inkl. Auftaktveranstal-
tung in der OBI-Systemzentrale) der 1. Gruppe (Beginn Ende 1990, Anfang 1991) die
Gebietdeiter anwesend waren und somit ihre Einschétzungen deutlich wurden. Bei der 2.
Gruppe, die Ende 1991 begann, waren die Gebietdeiter nur an der Auftaktveranstaltung
im April 1992 anwesend und fehlten auf den drel weiteren Erfahrungsaustauschtagen.
Eine Erklérung fir das nachlassende Interesse kdnnte der Umstand gewesen sein, dal? die
Teilnehmerinnenzahl zum Zeitpunkt des néchsten Erfahrungsaustauschtages bereits (von
acht) auf sechs zuriickgegangen war, aber auch die Tatsache, dal3 die Gebietdeiter auf
der Auftaktveranstaltung tber die vereinbarten "Spielregeln” (s. Beginn dieses Kapitels)
nicht wie bel der ersten Gruppe mit in die Verantwortung fir den Modellversuch einbe-
zogen wurden.
Teilnehmerinnen werteten diese mangelnde Teilnahme denn auch als Zeichen, dai3 die
Systemzentrale den Modellversuch vernachlassige:

"Es kam einem doch so vor, alswenn denen das egal ware. Einfach nur, dai3 es

Uberhaupt beachtet wird, als Zeichen.[...J Einfach nur aus dem Grunde, dal3die

Sache richtig ernst genommen wird. (Ich schlief3e das aus der) mangelnden Teil-
nahme an Erfahrungsaustauschen.” (UrbanekK14)
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"Was heildtjetzt Systemzentrale? Also aul3er der Frau X. habe ich zumindest kei-
nen gesehen." (Weber Kl 4)

Zunéchst sollen die Positionen betrachtet werden, die auf den Veranstaltungen der 1.
Gruppe vertreten wurden: Die Gebietdeiter verbanden ihr Verstandnis fir die schwierige
Situation der Marktleiter mit der Vorstellung eines geméldigten Aufstiegs der Teilnehme-
rinnen: deren Anspruchshaltung sa jenseits von Gut und Bése; sie mufdten das Fihren im
Kleinen lernen, deshalb misse der Aufstieg Uber die Gruppenleitung gehen, um dort Fih-
ren zu lernen; zudem gabe es in zwe Jahren keine 15 frele Leitungspositionen und se
hétten dann fir die Konkurrenz ausgebildet. Ein Gebietdeiter betonte aber gleichzeitig,
dal3 das Problem des Modellversuchs in den "weiblichen und ménnlichen Gehirnen" 1&ge:
"Die Fakten kommen dann von alleine. Wir kdnnten Vorreiter spielen und Ein-

stellungen andern. Quoten sind Kriicken. Wenn sich die Anwesenden darauf ei-
nigten, dafd Frauen undMéanner gleich arbeiten, waren wir schon weiter."

Ein anderer Gebietdeiter faldte den Erfolg des Modellversuchs in seinem Gebiet dahinge-
hend zusammen, dal3 zwar dle Tellnehmerinnen einen Ausbildungsplan gehabt hatten
und das Projekt mit vid Ehrgeiz begonnen hétten, dal3 aber Mehreres negativ zu vermer-
ken sal.
"Es hat keine regelmafdigen Beurteilungsgesprache zwischen Marktleiter und
Teilnehmerin nach den einzelnen Ausbildungsschritten gegeben; Probleme sind
verdrangt und nicht offen besprochen worden: die Teilnehmerinnen haben sich
an den Verein und die Marktleiter haben sich an mich gewandt; die Handels-
fachwirtausbildung war wenig erfolgreich, da keine Verbindung zu der innerbe-
trieblichen Weiterbildung hergestellt wurde. [...] Zu den sieben Teilnehmerin-
nen: zwel sind ausgeschieden, vier Frauen wurden Angebote in Verkauf und

Verwaltung gemacht, davon dreien als Fuhrungskraft, und mit einer ist man sehr
unzufrieden.”

Ein Gebietdeiter hielt den Teilnehmerinnen vor, dald se die Fortbildung zur Handels-
fachwirtin wichtiger as die innerbetriebliche Welterbildung genommen hétten (und stief3
damit aufheftigen Protest der Teilnehmerinnen).

Bel der zweiten Gruppe hielten die Gebietdeiter vor dlem die personliche Situation der
Tellnehmerinnen fur wesentlich fir eine erfolgreiche Tellnahme am Modellversuch: man
musse der Selbstiiberschétizung der Teilnehmerinnen entgegenwirken; Frauen hétten
Schwierigkeiten, Entscheldungen zu treffen und selen abhéngig von positiver Fremdein-
schétzung; Frauen "miissen Voraussetzungen im privaten Bereich schaffen, sonst geht es
nicht". Zudem sollten sie keinen Anspruch aus der Ausbildung ableiten und sich immer
ihrer Holschuld bewulf3t bleiben.

Insgesamt erschienen die Gebietdeiter vor dlem gegentber den Teilnehmerinnen auf-
merksam und kritisch - ihre berufliche Nahe zu den Marktleitern (als Tell des Fuhrungs-
dreiecks in den Maérkten), ihre eigene Vergangenheit as Marktleiter, ihre beruflichen
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Vorstellungen von Fuhrungskréften und ihre privaten Vorstellungen von Fahigkeiten
berufstétiger Mitter waren offenbar dafir verantwortlich, dal3 de die Aufgaben der
Marktleiter as verantwortliche Ausbilder sowie die Vorurteile und Auswe chmantver
der Marktleiter eher bagatelliserten und fir das Verhaten der Marktleiter wohlwollend
deren Belastungen als Begriindungen gelten lief3en.

Die in der OBI Personalabteilung fir die organisatorische Durchfihrung des Modellver-
suchs verantwortliche Abteilungdeiterin fir Personalentwicklung fungierte bei alen Er-
fahrungsaustauschtagen as Moderatorin. Den Beobachtungen zufolge empfahl sie fir dig)
Tellnehmerinnen ds Zielperspektive den Erwerb beruflicher Sicherheit. Nur eine beider-
seitige Hol- und Bringschuld und fortwahrende Kommunikation zwischen Tellnehmerin-
nen und Marktleitern fuhrte ihrer Angicht nach zum Erfolg des Modellversuchs.

Wahrend die organisatorische Vorbereitung der Erfahrungsaustauschtage vor Ort den
jeweiligen Marktleitern oblag, in denen dieser stattfand, wurde die inhdtliche und organi-
satorische Vorbereitung von der OBl Systemzentrale und dort von der Personalabteilung
in enger Absprache mit den Modellversuchs-Mitarbeiterinnen durchgeftihrt. Die Abtei-
lungdeterin moderierte ale Erfahrungsaustauschtage. Wéhrend die Teilnehmerinnen
diese Moderatorfiinktion as Entsolidarisierung auffalden und von ihr deshalb enttéuscht
waren, fordert die Analyse der teilnehmenden Beobachtung eine differenzierte Einschét-
zung zutage.

Die Moderatorin vertrat eine sehr konkrete Ansicht der Entwicklungschancen der Frau-
en, die auf dem Erwerb von beruflicher Sicherheit basieren: Sortimentskenntnisse seien
deshalb wichtig, um as Frau sich im Baumarkt sicher zu bewegen; Frauen mufdten von
der Pike auf lernen, um Sicherheit zu erlangen; die Marktleiter mifdten den Teillnehme-
rinnen Gelegenheit geben, Verantwortung zu tragen, um dadurch Akzeptanz zu erwer-
ben.

Von dieser Vorstellung ausgehend, propagierte se das beiderseitige Interesse an der
Weiterbildung der Frauen und die innerbetriebliche Hol- und Bringschuld von Tellneh-
merinnen und Marktleitern. Hierbel wies de auf das grol3e Engagement der Teillnehme-
rinnen hin, das von den Marktleitern, die keine Verantwortung abgeben wollten, ge-
bremst werde.

In der 2. Gruppe wurde de beziiglich ihrer Vorstellung von Hol- und Bringschuld deutli-
cher: die Tellnehmerinnen miften unablassig die Marktleiter dahingehend fordern, dal3
ge ihre Kenntnisse aus der Handelsfachwirtfortbildung umsetzen kénnen und daftir sich
Zeit fir die Marktleiter nehmen und ggfs. abends langer bleilben, und die Marktleiter
mUfdten das Risiko der Delegation von Verantwortung eingehen.
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Zur Losung dieser Problematik trat se immer wieder fir eine fortdauernde Kommunika:
tion zwischen Marktleitern und Teilnehmerinnen Uber die Ausbildungswege ein. Fir die
Teilnehmerinnen misse der rote Faden ihrer - auf Se individuell zugeschnittenen - Aus-
bildung immer zu erkennen sain.

Am Ende eines Erfahrungsaustauschtages fragte sie aber eher resigniert:

"Esqgibt zwei Lager. Die Bereitschaft, sich mit Argumentationen auseinander zu-
setzen, istfraglich, sich in einen anderen hineinzuversetzen, nicht nur andere
verandern zu wollen. LetztesMal war der Mut da, offen Angste und Beftirchtun-
gen zu sagen; heute sind wir wieder am selben Punkt. Jeder will jeden veran-
dern, esgab keine Anndherungen. Was kann man tun, um aufeinander zuzuge-
hen?"

Aus der Scht der wissenschaftlichen Begleitung nahmen die Modelversuchs
Mitarbeiterinnen auf die Gestaltung der Erfahrungsaustauschtage durch ihre Teillnahme
an der Vorbereitung entscheidenden Einflu. Sie wandten sch auf den Erfahrungsaus-
tauschtagen schwerpunktm&lig mit ihren Aussagen an die Marktleiter, um modellver-
suchsrelevante Sachverhalte zu kléren.

Die Modelversuchs-Mitarbeiterinnen betelligten sich in entscheidendem Ausmal3 an der
inhdtlichen Vorbereitung der Erfahrungsaustauschtage. In regelméldigen Vorbere-
tungstreffen, an denen u.a. Gebietdeiter, die Moderatorin und die Modellversuchs-
Mitarbeiterinnen -jedoch weder Marktleiter noch Tellnehmerinnen - teilnahmen, wurden
die Vorschlage der Modellversuchs-Mitarbeiterinnen mit den Zielen der veranstaltenden
OBI-Systemzentrale abgestimmt. Diese Treffen dienten auch der kritischen Nachberei-
tung des vorangegangenen Erfahrungsaustauschtages, so dal3 diese Einschétzungen in die
Vorbereitung einfliel3en konnten.

In den Diskussionen auf den Erfahrungsaustauschtagen wandten sich die Modellver-
suchs-Mitarbeiterinnen Uberwiegend an die Marktleiter, um modellversuchsrelevante
Sachverhalte zu (er)klaren. Dies bezog sSch z.B. auf die Besonderheiten der Zielgruppe
der Berufsriickkehrerinnen, auf deren Integration in den Markt, auf ihre vorhandenen
Qualifikationen durch ihre Erstausbildung, auf den Stellenwert der innerbetrieblichen
Weiterbildung wie auch den der Handel sfachwirt-Fortbildung etc.

Des weiteren versuchten sie, die Marktleiter auf bestimmte Interaktionsmuster und auf
ihre Verantwortung zur Weiterbildung hinzuweisen.

"Wenn die Frauen auf Interesse der Marktleiter stolRen, erleichtert das ihnen,
initiativ zu werden und ihn zufordern”.

Ein weiterer Schwerpunkt ihrer Interventionen bezog sich auf die Problematisierung von
geschlechtsrollentypischen Eingtellungen der Marktleiter. Eine Diskussion drehte sich
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z.B. darum, da Marktleiter bestimmte Abtellungen wie Elektro oder Sanitér as frau-
enuntypische deklarierten.

Als vordringlichstes Zid beabsichtigten die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen, die Ziele
des Modellversuchs tber die Einhaltung der Aushbildungspléne zu erreichen, well die
Tellnehmerinnen anderenfals nicht zu bestimmten Aufgaben herangezogen wirden. Es
musse gewdhrleistet sein, dald die zwei Jahre Welterbildungszeit im Hinblick auf die sp&
tere Leitungsfunktion gestaltet wirden. Se versuchten, die Widerstdnde der Marktleiter
gegen Frauen in Flhrungspositionen aufzudecken und abzubauen.

Nach dem dritten Erfahrungsaustausch der 1. Gruppe Ende 1991 zeichnete sich ab, dal3
diese Veranstaltung nicht zur Verbesserung der Situation beitrug. Die Modellversuchs-
Mitarbeiterinnen machten die bisherigen Erfahrungen auf den Erfahrungsaustauschtagen
auf dem néchsten Sozialkompetenzseminar zum Thema. Se ermutigten die Teilnehme-
rinnen z.B., haufiger klarende Gespréche mit ihren Marktleitern zu suchen.

Der darauffolgende Erfahrungsaustausch verlief fur die Teilnehmerinnen in enem Aus-
mal3 adarmierend, dal? die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen in einem Brief an die OBI-
Geschéftsfihrung ihre Sicht der Modellversuchs-Situation schilderten und um seine An-
wesenheit auf dem néchsten, den fir die 1. Gruppe letzten Erfahrungsaustausch, baten.

5.8 Bewertung des Gesamtkonzepts

Bel der Gesamtbewertung des Modellversuchs aus der Sicht der Teilnehmerinnen werden
schwerpunktmaldig zwel Besonderheiten in der Konzeption des Modellversuchs disku-
tiert: erstens das integrierte Weiterbildungskonzept im Gesamten und zweitens im Be-
sonderen die innerbetriebliche Fortbildung as Quereinstieg durch vorher nicht bei OBI
beschéftigte Frauen nach einer familien- oder arbeitsmarktbedingten Erwerbsunterbre-
chung. Die Bewertungen der Tellnehmerinnen werden von Einschétzungen der Marktlei-
ter erganzt. Pardlel dazu werden aus der Sicht der wissenschaftlichen Begletforschung
die im Konzept des Modellversuchs angelegten Widerspriiche und Schwierigkeiten eror-
tert. Zudem aulRerten sch die Tellnehmerinnen zu dem potentiellen Nutzen einer sozial-
padagogischen Betreuung, die in diesem Konzept nicht vorgesehen war.

Die Teilnehmerinnen bewerteten das Konzept der integrierten Weiterbildung als idedl;
gleichzeitig vermildten Se aber die gegensaitige Anwendbarkeit. Die Belastung durch
diese Art der Welterbildung - und vor dlem durch die Arbeit im Markt - empfanden sg
durchweg als (zu) hoch.




Eine Besonderheit des Modellversuchs bestand in dem integrierten Weiterbildungskon-
zept (vgl. Wanisch 1991a, S.10), es wurde eine zweljdhrige innerbetriebliche Qudifizie-
rung zur "stellvertretenden Marktleiterin® mit der ca. 15-monatigen Aufstiegsqualifizie-
rung zur Handelsfachwirtin (IHK) und sieben Soziakompetenzseminaren kombiniert (s.
Kapitel 5.3 bis 5.5).

* Den meisten Teilnehmerinnen erschien diese Kombination von betrieblichen und theo-
retischen Lernprozessen sowie dem Erfahrungdernen in den Seminaren as ided, vielsai-
tig und praxisnah.

"Diese Konstellation, diese drei Grundpfeiler als Aushbildung sind schon sehr
wichtig, sindauch nétig." (Trauth K24)

"Das hat alles den gleichen Stellenwert, das gehort alles zusammen.” (Urbanek
K9)

* Die inhaltliche Abstimmung zwischen den Bausteinen fehlte jedoch: vor dlem beklag-
ten die Tellnehmerinnen, dal? se die theoretischen Kenntnisse nicht in ihrem Markt an-
wenden konnten.
"Dasistwie, wenn ich zB. lernen, einen Bagger zufahren und ichfahre standig
Dreirad. Das ist also vollig absurd. Die Fahigkeiten wurden Uberhaupt nicht
voll ausgenutzt. Da hatte ich mir eigentlich schon etwas mehr gewtinscht, daf3

man sagen kann, das kann man auch wirklich tatsdchlich direkt umsetzen."
(Trauth K22)

Vor dlem dieser Zusammenhang zwischen innerbetrieblicher Weiterbildung und der zur
Handelsfachwirtin wurde von Tellnehmerinnen als Herzstlick des Konzepts angesehen,
waéhrend die Seminare als Ergénzung - quasi as Bonbon - empfunden wurden.

"Die Shule sollte den Grundstock bieten, im Markt sollte man es ausprobieren

konnen und die Seminare sehe ich als Erganzung, als Hilfestellung, was die
Schule nicht leisten kann." (Baum 44)

Eine Teilnehmerin bewertete in diesem Zusammenhang sogar die Fortbildung zur Han-
delsfachwirtin as Kompensation ihrer (fehlenden) innerbetrieblichen Welterbildung.

"Gerade auch zu den Fuhrungssachen wére ich wahrscheinlich nie drangekom-
men und so lerne ich dasin der Schule". (UrbanekKI2)

Umgekehrt argumentierte eine andere Tellnehmerin, indem se den Einfluld ihres Lehr-
gangs auf ihre Fortbildung im Markt insofern positiv beurtellte, ds er se u.a. zum ver-
stérkten Einfordern ihrer innerbetrieblichen Qudifizierung veranlaldte.

"Durch diese Aushildung zum Handelsfachwirt hat man sich auch im Hinter-

grund verpflichtet gefiihlt, a) OBI, b) Marktleiter, c) Kollegen/Mitarbeiterkreis:
ich hatte einen anderen Sellenwert. Ich bin anders bewertet worden. Ware ich
als Fachverkéuferin in den Betrieb reingegangen, ich héatte keine Auskiinfte ge-
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kriegt, fachlich nicht, ich hatte mir alleserarbeiten miissen.[...] Ich hatte das
Wissen heute nicht, wenn ich nicht die Ausbildung zum Handel sfachwirt gemacht
héatte. Dadurch sind auch gezielte Fragen gekommen." (MalfeldK22)

Einen Zusammenhang zwischen den in den Seminaren erworbenen Sozialkompetenzen
und der Weiterbildung im Markt konnten einige Teilnehmerinnen erkennen.

"Ich lerne im Seminar, wie ich mich verhalten kann in bestimmten Stuationen in
der Firma.[...] Also gehdrt das schon alles zusammen.” (Imhof 43)

* Wenngleich die meisten Tellnehmerinnen die Kombination der drei Welterbildungsele-
mente positiv bewerteten, waren se sich trotzdem in der Beurteilung der (zu) hohen Be-
lastung einig: sie beschrieben die Uberforderung durch die verschiedenen Lernprozesse,
ihre extreme zeitliche und koérperliche Belastung durch Vollzeittétigkeit und Fortbildung,
durch die schwere Arbeit und durch den hohen Leistungsdruck, dem sie sich ausgesetzt
sahen:
"Und dann noch, dafR man eben nicht genug da leistet, weil man eben lernt und
mit lernen kann man ja nicht so schnell sein. Und dieser Zwiespalt: man will
wirklich, man will sich das erarbeiten, man will lernen, man will sich in die
Materie reinfinden und gleichzeitig hat man aber den Kopfvoll [...] das ist so

ein unheimlicher Druck, das ist das schlimmste gewesen an der ganzen Stuati-
on." (BaumK57)

Ein Drittel der Tellnehmerinnen beschrieben diesen Leistungsdruck, der durch die gleich-
zeitigen Anforderungen der theoretischen und betrieblichen Weiterbildung fir die Teil-
nehmerinnen entstand, als das zentrale Problem ihrer Welterbildungszeit.

"Dal3 es so hart wird, das habe ich mir nicht vorstellen kdnnen. In meinen kiihn-

sten Traumen nicht. Das geht bis an den Rand wirklich, was man leisten kann."
(Leiss52)

Vor dlem die Arbeit im Markt wurde as "Knochenarbeit” und "Schwerstarbeit” bezeich-
net. Die Teillnehmerinnen berichteten davon, dal’3 se sich abends vdllig ausgelaugt und
erschdpft fuhlten.

"Wenn ich das vergleiche zufriheren Zeiten: ich war nie so mide wie in der

letzten Zeit. Ich war so wirklich fix und fertig, wenn ich abends heim komme. [ ...]
Der ganze Tag da im Markt ist schon ganz schén anstrengend.” (Gaube 42)

Auch der Zwang zum freundlich sein trug zur Belastung bei.

"Vom korperlichen her war ich also monatelang unheimlich erschopft, weil das
ist auch keine einfache Arbeit, den ganzen Tag muld man erstmal stehen, und
dann mul3 man auch teilweise ziemlich schwere Sachen in Regale einréaumen.
Und dann ist es unheimlich anstrengend, den ganzen Tag Uber einigermaf3en
freundlich halt auch zu sein, zu den Menschen [...], freundlich sein ist ganz
schon anstrengend den ganzen Tag. Und andauernd und andauernd.” (Leiss 28)

Sie muiten zudem auch auf freie Tage verzichten und Uberstunden leisten. Insgesamt
erlebten sie es ds eine sehr fordernde Zeitspanne.
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"Essindzwel ungeheuer harte Jahre." (Ruhl 30)

"Daswar sehr schwer, das Ganze zu koordinieren. Fir die Schule die Zeit auf-
zubringen, fir die Familie die Zeit aufzubringen und die Firmaforderte einfach
die Zeit. Daswar dasgrofdte Problem, dald die Firma einfach sagte, du muf, es
geht nicht anders, es mul3 einfach sein oder du muf3 aufdeinenfreien Tag ver-
zichten, daswar auch oftersder Fall." (Ott K25f

Mehr as die Halfte der Tellnehmerinnen hielt es deshalb fir angebracht, die innerbetrieb-
liche Weiterbildung auf eine Teilzeittétigkeit von ca. 30 Stunden zu kirzen. Dies sa,
auch wenn man die Zeitdauer von zwei Jahren berlicksichtigt, ausreichend. Einige Teil-
nehmerinnen schrankten aber ein, dal? sie sich aber eine Tellzeit-Variante finanziel nicht
hétten leisten konnen.

Aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitforschung hat sch aus mehreren Griinden
bei der Durchfiihrung des integrierten Weiterbildungskonzepts die Gleichzeitigkeit der
Bausteine nicht bewahrt:

Wie den Aussagen der Tellnehmerinnen und der Marktleiter zu entnehmen ist, konnten
die Kenntnisse der Handelsfachwirt-Fortbildung nicht im Marktalltag umgesetzt und er-
probt werden. Damit unterblieb auch eine Rickmeldung der Verwertbarkeit des Gelern-
ten an die Dozenten und die Uberpriifung des Gelernten. Erst eine solche Verkniipfung
lalt eine Gleichzetigkeit annvoll erscheinen - anderenfdls entfalen die Vorteile einer
berufsbegleitenden Fortbildung, as da snd praxisnahe Anwendbarkeit und Integration
neuer Kenntnisse in bereits vorhandene Erfahrungen.

Bel der innerbetrieblichen Weiterbildung zur stellenvertretenden Marktleiterin stellten
die Telnehmerinnen enen grofRen Unterschied zwischen der von der OBI-
Systemzentrale propagierten Ideologie und der in den Méarkten realisierten Umsetzung
fest.

Eine weitere Besonderheit war, dal3 fir Frauen, die vorher nicht bei OBI beschéftigt wa-
ren, nach ener familien- oder arbeitsmarktbedingten Erwerbsunterbrechung ds
Quereinstieg eine innerbetriebliche Weiterbildung zur stellvertretenden Marktleiterin
konzipiert wurde (vgl. Wanisch 19913, S.9).

* Friktionen bei der Durchfihrung der zweljdhrigen betrieblichen Weiterbildung waren
nach Ansicht der meisten Teilnehmerinnen der fehlenden Unterstiitzung durch die OBI-
Systemzentrale zuzuschreiben, die das Projekt nicht ernst genug genommen hétte.
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"Ich hatte gedacht, daR Uberhaupt von Wermehkirchen (OBI-Systemzentrale
d. V.) mehr Rickhaltfir die Frauen da ware, aber esistja allen Frauen so ge-
gangen, dal3 sie ziemlich im Regen gelassen wurden." (Hartmann Kl 8)

Gesprache mit einem GeschéftSfihrer hatten einigen Tellnehmerinnen den Eindruck
vermittelt, dal3 er sch nicht fur ihre Situation verantwortlich fihlte.

"Ich bin eigentlich mit einem gemischten Geflihl da raus. Ich dachte, esist ganz
gut, dal3 er es weil3, aber eswar irgendwie auch unnétig[...], mir ist es vorge-
kommen wie verlorene Zeit." (Ott Kl)

* Auch die innerhab der Personaabteilung der Systemzentrale fir den Modellversuch
zustdndige Mitarbeiterin wurde von den Teilnehmerinnen bel Konflikten nicht as unter-
stiitzend erlebt. Sie habe entweder keine Stellung bezogen oder sich auf die Seite der
Marktleiter gestellt.

"Beim z2weiten Gesprach bin ich dermal3en abgekanzelt worden vor ihr, daf3 ich
gesagt habe, daswar das letzte Mal, dal3 ich von mir aus Kontakt aufgenommen
habe." (Hartmann Kl 8)

"Und das hat mich eigentlich schon ein bi3chen gewundert, daf? da die System-
zentrale sich auf den Standpunkt gestellt hat, wir sollten gefalligst selbst daftr
sorgen, dal3 das klappt." (Jessen KI5)

* Als Schaltstelle zwischen Systemzentrale und Maérkten fungieren die Gebietdeiter, die
im Rahmen des Fuhrungsdreiecks entweder as dritte Partei die Interessen der System-
zentrale vertreten oder bei OBl-eigenen Mérkten direkte Vorgesetzte der Marktleiter
sind., '

"Gerade in den Mérkten, wo die Kolleginnen Probleme hatten, hatte auch der
Gebietdeiter eher dahinterstehen missen. Da sind doch viele vernachlassigt
worden und mufdten sich halt mit dem Marktleiter rumschlagen und hatten keine
Unterstitzung vom Gebietdeiter aus. Und gerade der Gebietdeiter ist doch so
eine Zwischenstation zwischen Marktleiter und der Systemzentrale, und die hat-
ten doch eher hinter der Sache stehen missen. Also bel mir hat z.B. auch mein
Gebietdeiter mich nicht einmal auf diese Sache angesprochen. Uberhaupt
nicht." (Weber Kl 4)

Dai der fur ihren Markt zusténdige Gebietdeiter die Macht und die Mdglichkeiten ge-
habt hétte, sch fur ihre Weiterbildung effektiver einzusetzen - darin sind sich dle Teil-
nehmerinnen einig. Dal3 er sich dennoch in Konfliktsituation jeweils nicht fir Se einsetz-
te, lag fir de vor dlem in der "Umsatzorientierung" der Gebietdeiter, die mit dem
Weiterbildungsanspruch kollidierte.

"Also irgendwofehlt eine Person, die wirklich was zu sagen hat. Nicht die Ge-
bietdeiter; die Gebietdeiter sind zustandigfir den Umsatz und die werden alles
tun, damit der Umsatz stimmt. Und Umsatz und Ausbildung kann nie unter einen
Hut gebracht werden. Also es hat schon einen Snn, wieso es interne Ausbilder in
grof3en Betrieben gibt. Und so einen internen Ausbilder, eine zustandige Person,
mul3 esflr die Frauen geben [...]. Und das habe ich ein bifichen in der Frau X.
vermutet, aber die istja Uberhaupt nicht in Erscheinung getreten.” (Baum K29)
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* Insofern konstatierten einige Tellnehmerinnen eher resignierend einen "himmelweiten
Unterschied" zwischen der von der Systemzentrale verbreiteten Ideologie und der Reali-
tét in den Méarkten, was auch fir den Modellversuch gegolten habe.
"Von der Zentrale her habe ich die Erfahrung gemacht, da werden zwar immer
wunder bare Programme ausgearbeitet, Konzepte, aber die Leute missen einfach
mal etwas mehr vor Ort sich orientieren, was dajetzt wirklich im einzelnen 1auft.
[...] Die Mérkte, die also Uberwiegend in der Hand von Franchise-Parntern

sind, sindfor das Personal noch schlechter als die, wo OBI selber die Hand drin
hat." (Trauth K7)

"Von oben wird so geredet und es weil3 doch eigentlich jeder, dal3 es nicht so
gemacht wird. Von oben wird so geredet, genau wie von der Zentrale eben mit
unserer Geschichte und unten der Marktleiter, der ist total dagegen." (Weber
KII)

"So wie es eben bei OBI-Leitbildern heifd, daf? man miteinander kommunizert,
dal’ man miteinander spricht, daf3 man verschiedene Dinge verandert, wenn es
notwendig ist - und das ist bei mir nicht gewesen" (Cordes K56)

Aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitung ist ebenfalls zu konstatieren, dal? eine
Propagierung des Modellversuchs-Zids, Berufsriickkehrerinnen auf FUhrungspositionen
bei OBI vorzubereiten und damit den Frauenanteil in Marktleiterpositionen zu erhhen,
durch die OBI-Systemzentrale nur in rudimenté&rem Umfang erfolgt ist. Es fehite eine
umfassende Information der Marktleiter und ihre Vorbereitung auf das Projekt, es fehlte
ebenfals eine Kampagne zur Sengbiliserung fur Frauenfragen im Gesamtbetrieb, und es
fehlte ganz im Konkreten eine individudle Unterstiitzung der Marktleiter bei der Finan-
zierung ihrer Teilnahme (z.B. durch Nichteinbezug der Teilnehmerin in das vorgegebene,
am Umsatz orientierte Personalbudget).

Im Gegenteil wurde die Verantwortung fir das Gelingen des Modellversuchs schwer-
punktm&llig an die Modelversuchs-Mitarbeiterinnen, aber auch an die Modellversuchs-
Teilnehmerinnen salbst delegiert.

Eine den songtigen Zielen des Unternehmens fernstehende isolierte Mal3nahme, die zu-
dem auf Angste und Vorurteile trifft, hatte damit von vornherein nur eingeschrankte Er-
folgsaussichten.

Die Teilnehmerinnen bemangelten vor adlem, dal3 se nicht entsprechend der Zielsetzung
innerbetrieblich welterqudifiziert wurden, dal3 se in den Mérkten auf Vorurteile gegen
Frauen in FUhrungspositionen stief3en und dal3 se von vielen Marktleitern moglicherwei-
se nur aus Personalmangel eingestellt wurden.,
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Als Folge dieser mangelnden Unterstiitzung durch die Systemzentrale begriffen die Tell-
nehmerinnen die Ausgestaltung ihrer Weiterbildung in den Mérkten, Uber die se mehr-
heitlich ihre Enttéuschung auf3erten.

* Se flhlten sich getauscht und mit falschen Angaben gekdodert, weil sie nicht fir den
innerbetrieblichen Aufstieg qudifiziert wurden.

"Jeweils mit den einzelnen Abtellungsleitern war es Ausbildung, aber ich habeja
bei Null angefangen. Also dann von Null, vorher ohne Verkauf bis zur FUh-
rungskraft istja sehr weit oben, undich bin einfach ab einer bestimmten Ausbil-
dungstrecke stehengeblieben, namlich ab der Strecke, wo es praktisch fur die
war, wo ichfast alles konnte, wasflr den normalen Tagesablauf notig war. Bis
dahin bin ich auch sehr gut ausgebildet worden, und ab da bin ich eben einge-
setzt worden." (PohlK4)

"Verkaufsebene, weiter nicht. Da ware auch nicht mehr gekommen. Ich mochte
mal sagen, da war mangelnde Bereitschaft irgendwo, so wirde ich das bezeich-
nen." (MalfeldK49)

"Ich durfte bisjetzt an gar keiner Besprechung teilnehmen. Also ich kenne die

Probleme der Firma absolut nicht." (Emmrich 33) ,

Mehrere Teilnehmerinnen verwiesen darauf, dald Versprechungen vom Arbeitgeber nicht
eingehalten wurden.

"Wenn ein Unternehmen einen Vertrag abschliefdt, dann muf3 auch dem Unter-
nehmen klar sein, ob die Ausbildung gemacht werden kann in der Art oder nicht.
Ich binja nun laienhaft in diese ganze Geschichte hineingegangen, habe darauf
gesetzt, dald das Unternehmen schon weil3, ob sie einen Vertrag einhalten kann
oder nicht, undich mir da keine Gedanken machen misse. Aber mir wurde sehr
schnell klar, daf3 das da in den Sandgesetzt war." (Ruhl K4)

"Eswar eigentlich immer dieser Hintergrund, den ich nicht hatte, da3 mir dair-
gendwas versprochen wurde, was tberhaupt nicht realisiert worden ist." (Leiss
K8)

Andere kritisierten, dal3 auch in diesem Projekt die Frauen entgegen dem FOrderungsan-
spruch mehr hétten leisten miissen; auch sa das Projekt "unsinnig”, wenn die Holschuld
der Tellnehmerinnen seitens des Betriebes nicht beantwortet wirde.

"Ich meine, ich kriegeja ins Gesicht gesagt, Frauen missen also auch bei OBI
mehr |eisten wie woanders. Obwohl sie so ein Projekt machen.” (Cordes 54)

"Essind einige der Meinung gewesen, dal3 es sich vielleicht gar nicht lohnt, sich
so zu quélen, weil man aufandere Art und Weise auch diese Jobs haben konnte,
indem man sich eben irgendwo hocharbeitet. Undder Meinung bin ich anfiirsich
auch." (Dehmel 18)

Eine Tellnehmerin flhite sich zuerst auf den Prasentierteller gehoben und dann aleinge-
|assen.
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"Die haben zwar die Frauen eingestellt und haben sie den Mérkten auf dem Pra-
sentierteller prasentiert, aber mehr war nicht. Eswar ein Ausgeliefertsein.” (Ott
K19)

Zwei Teilnehmerinnen vermuteten, dald se moglicherweise ohne Modellversuch und ak-
klamierte Aufstiegsambitionen mehr Unterstiitzung bei einem Quereinstieg erhalten hét-

ten.

"Geschadet hat mir eigentlich, daf3 ich offensichtlich und ganz direkt kundgetan
habe, daf3ich eine Fuhrungsposition einnehmen will. Hatte ich das nicht getan,
sondern ware nach und nach reingeschliddert, hatte man das mit Schgerheit so
werden lassen, aber esware nicht so publik gewesen." (CordesK44)

"Man sollte auf keinen Fall einsteigen und versuchen, sich hochzuarbeiten. Die
Qualifikation sollte absolut vorhanden sein und man sollte auf der Ebene ein-
steigen konnen, die man bekleiden will. Eine Weiterbildung ist immer noch
moglich, aber aufkeinen Fall unten anfangen und versuchen, in einem solchen
Markt sich hochzuarbeiten." (Hartmann KI15)

* Ein Drittel der Teilnehmerinnen berichtete davon, dald sSe in den Mérkten mit Vorbe-
halten gegentiber Frauen in Leitungsfunktionen konfrontiert wurden.

"Also einem Mannfallt das irgendwie automatisch zu. Selbstverstdndlich. Eine
Frau muf3 sich immer wieder beweisen. Das ist lacherlich. Das will man manch-
mal gar nicht, aber man muf3. Undwenn man es doch gut gemacht hat bzw. noch
besser, dann ist esja Zufall. Also eswird immer abgewertet. So ein Gefuihl habe
ich." (Emmrich 41)

"Es gibt auch eine ganze Reihe von Leuten, wo dieses Rollenverhalten Mann-
Frau sehr stark ist. Teilweise bei den Ménnern auch dieses Macho-Gehabe, wo
ich das Gefuhl habe, daf ich eigentlich mehr mit einem etwas Uberheblichen
Grinsen gedul det werde und auch gefordert werde." (Trauth 44)

* Mehrere Tellnehmerinnen vermuteten, dald die Marktleiter nicht an der Quadlifizie-
rungsmal3nahme interessiert waren, sondern aufgrund des chronischen Personalmangels
in den Méarkten wohl gemeint hatten, in den Tellnehmerinnen "billige Arbeitskréfte" ge-
funden zu haben.

"Alsich dann am Ende meine Prifung hatte und mit meinen Forderungen kam,
da hat er (der Marktleiter d. V.) offen zu mir gesagt: Ach, wissen Se, wenn das
flr uns nicht so billig gewesen wére, dann hatten wir das doch gar nicht mitge-
macht." (Dehmel K4)

"Dasist mir also auch vermittelt worden, man hat am Anfang gesehen, daist e-
ne preiswerte Arbeitskraft und wenn die sich denn auch noch aufgrund ihrer
Kenntnisse und Fahigkeiten gut einsetzen und vermarkten 1803, dann ist das na-
tirlich eine super Sache. [...] Wenn ich als Fachverkauferin angefangen hétte,
ich hatte mich also mit diesem Gehalt nicht zufrieden gegeben, aufgrund meiner
Kenntnisse und meiner Fahigkeiten hatte ich schon ein bestimmtes Gehalt ge-
fordert. Also zu dem Geld héatten sie mich nicht gekriegt." (Trauth K27)




Nur zwel Teilnehmerinnen - die dlerdings bereits im ersten Jahr ihre Teilnahme am Mo-
dellversuch abbrachen - duRerten sich vorbehdtlos positiv tber die Durchfuhrung des
Modellversuchs innerhab der Méarkte.

Wie die Teilnehmerinnen den Modellversuch bewerteten, hing u.a. auch von ihrer Teil-
nahmemotivation ab: vor dlem digenigen Tellnehmerinnen erlebten den Modellversuch
as "Tauschung”, die sch von dem spezidlen Angebot an Berufsriickkehrerinnen (s.
Kapitel 4.4) angesprochen gefiihlt hatten. Digjenigen Teilnehmerinnen hielten eine Kir-
zung der innerbetrieblichen Weiterbildung auf Teilzeitniveau fir angemessen, die einen
ausgepragten Aufstiegswunsch artikuliert hatten.

Die innerbetriebliche Weiterbildung von Quereinsteigerinnen as weitere Besonderheit
dieses Modellversuchs beinhaltete aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitung meh-
rere kritische Punkte:

* Fur die Marktleiter wirkte sch offenbar die Unvereinbarkeit ihrer Einschétzungen Gber

diese Zielgruppe und deren Ambitionen irritierend aus:

- In ihren Mérkten hatten se bereits motivierte und engagierte Berufsriickkehrerin-
nen beschéftigt, aber in versicherungsfreien Teilzeit-Beschéftigungen ohne weite-
re Entwicklungschancen,

- Es gelang ihnen mehrheitlich nicht, die tellweise langjahrige Berufserfahrung der
Tellnehmerinnen in anderen Wirtschaftszweigen des Einzelhandels vor ihrer Er-
werbsunterbrechung as Basis anzuerkennen und darauf die innerbetriebliche
Weiterbildung aufzubauen;

- Als Marktleiter snd de Tell einer mannlich-geprégten Berufskultur und somit
entsprechenden Vorstellungen verhaftet; damit it erklérlich, da3 se der Auf-
stiegs- und Karrieremotivation von Frauen und speziell von dteren Frauen mit
Kindern eher skeptisch gegeniiberstanden.

Zudem hielten sie énersaits die Fortbildung zur Handelsfachwirtin fir eine anspruchsvol-

le, bereichernde Weiterbildung, andererseits empfanden sie diese Kenntnisse ds nicht

relevant flr einen Aufstieg bel OBI.

* Fur die Tellnehmerinnen bedeutete der Quereingtieg in einen anderen Wirtschaftszweig
und mit einer artikulierten Aufstiegsoption ebenfdls den Bruch mit traditionellen Vorstel-
lungen Uber Frauen mit Familienverantwortung:

- Se entfalteten aufbauend auf teilweise jahrelangen Erwerbsunterbrechungen und
Tétigkeiten in gesdlschaftlich wenig akzeptierten Teilzeit-
Beschéftigungsverhéltnissen eine tragfahige Aufstiegsmotivation und hielten diese
mehrheitlich auch gegen Widersténde aufrecht;
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- Sie mulden sich im Markt als neue Kollegin integrieren und gleichzeitig Akzep-
tanz as zukinftige FUhrungskraft erwerben;

- Sie konnten nicht immer en Bild von sich selbst ds Flhrungspersonlichkeit ent-
wickeln und ein angemessenes Flhrungsverhalten einiiben;

- Sie mufden nicht nur eigene Vorurteilsstrukturen Uber Frauen in Fihrungsposi-
tionen Uberwinden, sondern gegen die Abwertung ihrer Leistungen und Bemi-
hungen ankémpfen, was ihnen - auch aufgrund von Selbstzweifeln - nicht immer
gelang.

Sient man von der algemeinen Problemlage aufstiegsorientierter Frauen ab, 183 en
Vergleich zwischen der innerbetrieblichen Weiterbildung des Modellversuchs und der
innerbetrieblichen Weiterbildung innerhalb der Top Center-Ausbildung vor alem zwel
Unterschiede erkennen, die zum grof3eren Erfolg der Top Center fuhren:

- die algemeine Akzeptanz und Hochschétzung der Top Center bei Mitarbeiter/-innen
und Marktleitern und ihre Integration in das Unternehmen und

- die Benennung und Durchfiihrung einzelner, identifizierbarer weiterbildungsrelevanter
Aktivitdten im Markt und deren Kontrolle durch externe Anleiter.

Die Marktleiter beurteilten in ihrer Gesamtbeweitung des Modellversuchs die Zusam-
menstellung der Weiterbildungsbausteine Uberwiegend positiv; sie bedauerten aber di€l
erhebliche Belastung der Tellnehmerinnen durch die zeitliche und inhaltliche Beanspru-
chung. Einige Marktleiter hielten die umfangreiche Weiterbildungsmal3nahme fur die
Belange von OBI fir verfehlt und konnten die Karriereabsichten der Teilnehmerinnen
nicht nachvollziehen.

Die Hdfte der Marktleiter beurteilte das Gesamtkonzept des Modellversuchs Uberwie-
gend positiv. Se hidten die Kombination der verschiedenen Weliterbildungselemente
grundsétzlich fir "durchdacht”. Besonders positiv fanden se die "Grundidee” der Frau-
enférderung und des Wiedereingtiegs von Berufsriickkehrerinnen.
"Das istja eine positive Angelegenheit, ist gut, dal? es das gibt, und sehe ich
auch nach wie vor positiv, dal3 Menschen, auch wenn sie einige Jahre aus dem
Berufsleben raus sind, wieder ins Berufsleben einsteigen kdnnen, alleine schon

deswegen, um wirklich selbstéandig auch zu werden und einen gewissen Freiraum
auch imprivaten Bereich zu bekommen.” (Klein 9)
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Tellwelse sahen se darin auch Vorbildcharakter fir andere OBI-Mitarbeiterinnen, die
durch die Présenz ener Moddlversuchs-Teilnehmerin im Markt dazu motiviert wurden,
sch ebenfdls weiter zu qudifizieren.

Die Kritik der Marktleiter am Gesamtkonzept richtete sch u.a. gegen die aus ihrer Sicht
kurze Laufzeit des Projekts, die den Telnehmerinnen erhebliche zeitliche und inhdtliche
Beanspruchungen neben der Arbeit im Markt abverlangt hatte. Auch empfanden enige
Marktleiter das Konzept als zu anspruchsvoll fir die Umsetzung in einem OBI-
Baumarkt.

"Ich sehe es an sich ein bilichen sehr zusammengepfercht und zu sehr alles zu-
sammen. Man sollte das stufenweise machen. Die Frau X. mit ihrer Ausbildung
konnte so ohne weiteres, was weil3 ich, in die gehobene Etage eines Aul3enhan-
delsunternehmens gehen, von der Ausbildung her. Se ist aber hier in einem
OBI-Markt; hoffnungslos hat sie sich mit Dingen aufgepfropft, die sie niemals
brauchen wird.[...] Also was will sie im Grundejetzt im Moment mit einer so
breiten Ausbildung, was sie mir da erzahlt hat?" (Opel 16)

Eine Aufstiegsoption a priori fir Frauen hielten die Marktleiter aber in jedem Fal fir
verfehlt. Sie argumentierten u.a., erst musse sch eine Frau im Markt bewdahrt haben,
bevor man ihr eine Karriere in Aussicht stellen kdnne. Einige stellten aber auch diese
Karriere infrage.

"Ich Uberlege, ob dasrichtigist, wenn man das nennt Modellversuch "Frauen in
Fuhrungspositionen”. Ich meine, dann sollte man auch die richtige Zielgruppe
haben. Ob esnicht richtiger wéare, Frauen zurtick in den Beruf, ob das nicht aus-
reichendware?" (Wittmann 16)

"Warum mufd man jetzt da unbedingt eine Flhrungsposition oder irgendeine
Position den Frauen einreden? Warum kann man nicht einfach sagen, die Frau
macht den Handelsfachwirt, macht zwei Jahre Praktikum, sie soll das als reines
Praktikum sehen, als bezahltes Praktikum halt, und was danach kommt, sehen
wir weiter. Ich bin Gberzeugt, daf3fir manche nachher im Markt ein Posten drin
ist, derfir beide Saiten vielleicht zufriedenstellend ist. Aber halt keine Gruppen-
leiter- oder Sellvertreterposition.” (Maier 4)

Sozialpadagogische Betreuung aus der Scht der Teilnehmerinnen

Ba der Konzeption dieses Moddlversuchs wurde auf die Einrichtung einer
"sozidpadagogischen Betreuung" verzichtet. Die Aufgaben einer solchen Malinahme
werden z.B. ba Umschulungsmal3nahmen fir Frauen nach einer familienbedingten Er-
werbsunterbrechung wie folgt beschrieben:

"Diese Begleitung ist as dStabiliserendes Element der Berufsmotivation, der
Uberwindung von Schwierigkeiten, der Stiitzung des Selbstbewul¥seins und der
Einschétzung der redlen (personlichen wie gesdllschaftlichen Méglichkeiten einer
neuen Erwerbsarbeit unabdingbar.” (Bujok 1988, S.108)
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"Auch die sozia padagogische Betreuung der Umschulung hat sich as zwingende
Voraussetzung fur deren Erfolg erwiesen. Als zentrae Aufgabenbereiche der so-
zidpadagogischen Begleitung snd die Unterstiitzung bel der langfristigen Siche-
rung elementarer Lebensbedingungen der Umschilerinnen, bei  dltéglichen
Handlungsproblemen sowie die direkte Krisenintervention hervorzuheben."
(Schiersmann 1993, S.153)

Da es dch bel der Mehrheit der Tellnehmerinnen ebenfals um Berufsriickkehrerinnen
und eine sehr langfristig angelegte Weiterbildung handelte, sollte der Nichteinbezug die-
sar Betreuung in die Modellversuchs-Konzeption aus der Sicht der Tellnehmerinnen
Uberprift werden.

Angesichts der umfangreichen Informations- und Orientierungsphase fir die am Modell-
versuch interessierten Frauen (s. Kapitel 3) erscheint es im Nachhinein nicht verwunder-
lich, dal3 zwel Drittel der Tellnehmerinnen die soziapé&dagogische Betreuung wahrend
der Laufzeit ihrer Welterbildung nicht vermif3t haben: se hatten genligend Austausch mit
ihrer Familie, Se telefonierten fallweise mit anderen Modellversuchs-Teilnehmerinnen
und der Austausch mit den anderen Frauen in den Seminaren war ausreichend hilfreich.
"Ichflihlte mich auch in diesen Sozalkompetenzseminaren sehr gut aufgehoben.
Und zumindestens dieser Erfahrungsaustausch am Anfang in diesen Seminaren
hatteja auch schon ein bifichen diese Komponente, wenn irgendwo Schwierig-
keiten oder Schwachen waren, daf® man halt eben Unterstitzung, Férderung
oder Bestatigung auch bekommen hat und da denn auch mal so seinen Frust ein

bif3chen verarbeiten konnte, der entstanden war. Und das reicht fir mich per-
sonlich vollkommen aus." (Trauth Kl 7)

Ein Drittel der Tellnehmerinnen hétte aber eine angebotene Betreuung in Anspruch ge-
nommen - und nur eine Tellnehmerin fir private Probleme, die durch ihre lange tagliche
Abwesenheit entstanden waren. Alle anderen Tellnehmerinnen hétten sie ausschliefdich
fir die Losung beruflicher Probleme angefragt.

"Eine Art Supervision ware gut gewesen, hatte ich gut gefunden.” (LeissK10)

"Am Anfang ware das ganz wichtig gewesen, das hétte ich schon in Anspruch
genommen. Gerade wenn man wieder reinkommt, wenn man so die Ganztagsar -
beit nicht mehr kennt, sich einstellen aufKollegen, aufden Chef, aufdie Schule,
aufdas 'wieder lernen' - also ich denke, eswaren eine ganze Menge Dinge, was
da dann doch noch tbrig geblieben ist, was aufden Seminaren nicht angespro-
chen werden konnte." (Klein K31)

Alle Telnehmerinnen mit einem Betreuungsbedarf haben OBl mittlerweile verlassen,
wobei die Mehrheit die Fortbildung vorzeitig abgebrochen hat. Dal3 se diesen Abbruch
moglicherwel se hétte vermeiden kdnnen, vermutete eine Teilnehmerin.

"Vielleicht wére das dann nicht so sehr eskaliert alles[...] Ich weil3 es nicht, was
da verkehrt gelaufen ist." (Baum K32)
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6 REAKTIONEN DER TEILNEHMERINNEN AUF DIE BELASTUNGEN
DURCH DEN MODELLVERSUCHS

Wie dem Kapitel 5 zu entnehmen ist, erwies sch die Tellnahme am Modellversuch ds
aul3erordentlich belastend. Im folgenden Kapitel soll der Frage nachgegangen werden,
welche Verarbeitungsformen und Vereinbarkeitdeistungen die Teilnehmerinnen mobili-
sierten, um den vidfdtigen Belastungen zu begegnen. Aspekte der Vereinbarkeit von
Erwerbsarbeit mit Familie und Fortbildung und die individuelen Verarbeitungsformen
und Reaktionen auf die Anforderungen des Modellversuchs auch durch Einstellungsan-
derungen werden ergdnzt durch eine Einschétzung der Vereinbarkeitsbemihungen der
Teilnehmerinnen seitens der Marktleiter. Die Diskussion der Grinde, die mehr as die
Hélfte der Teilnehmerinnen zum Abbruch der integrierten Weiterbildungsmal3nahme be-
wog, beschlief?t dieses Kapitel.

6.1 Belastungen durch die Anforderungen von Betrieb, Familie und Fortbil-
dung

In diesem Modellversuch begegneten sich Frauen in unterschiedlichen Stadien weiblicher
L ebensbiographien:

Einige M tter mit kleinen und viele M tter mit halbwiichsigen und erwachsenen Kindern,
die zwischen sechs und 23 Jahren aus familienbedingten Griinden ihre Erwerbsarbeit un-
terbrachen, und Mutter mit Kindern, die ununterbrochen oder seit einigen oder vielen
Jahren (wieder) erwerbstétig und aus arbeitsmarktbedingten Griinden (maxima 18 Mo-
nate) erwerbslos waren. Die Vereinbarkeit von Familie/Haushalt, Erwerbstétigkeit und
Fortbildung war fir ale Teillnehmerinnen en - unterschiedlich gewichtiges - Thema.

Veranderungen im Familienalltag

Die Tellnehmerinnen haben wahrend ihrer Modellversuchs-Teilnahme mehrheitlich we-
sentliche Aufgaben der Haushatsfilhrung an Familienmitglieder und Verwandte delegiert.
Sie selbst empfanden sich ds rationeller arbeitend. Die Héfte der Teilnehmerinnen redu-
zierte zusétzlich ihre Anspruchshaltung und kochte beispielsweise nicht mehr regelmaliig.
Die meisten Marktleiter machten sch Gedanken Uber die besonderen Belastungen der
Teilnehmerinnen, waren dch aber unklar dartiber, ob und wie die Tellnehmerinnen s
bewaltigten.




Vor dlem be den Teilnehmerinnen, die aus familienbedingten Griinden erwerbslos gewe-
sen waren, hat sch im Laufe der Welterbildungsmal3nahme ihre Haushaltsfiihrung we-
sentlich verandert.
Die Hdfte der Tellnehmerinnen bewadltigte ihre Hausarbeit durch Delegation und durch
Reduzierung ihrer Anspriiche an Ordnung und Sauberkeit.

"Ich finde das eigentlich positivfur mich. Friher war ich da viel pingeliger mit

allem. Da mufdte also das Bad blitzen und blinken,[...] aber es geht auch so."
(Fink 27)

"Ich war ein ganzes Jahr fur fast nichts mehr zustandig.” (Baum K62)

Vor dlem Wasche waschen, bigeln und kochen wurde delegiert. Sie selbst kochten nur
noch selten und weniger aufwendig.

Die anderen Tellnehmerinnen hatten an ihrer Haushatsfiihrung entweder nichts verandert
(darunter waren vor dlem die Teilnehmerinnen, die nicht direkt aus der familienbedingten
Erwerbsunterbrechung kamen und auch vorher nicht alein fir die Haushatsfihrung ver-
antwortlich waren) bzw. fuhrten nach eigener Einschétzung den Haushalt strukturierter
und rationeller und delegierten Aufgaben, hielten dabel aber an ihrem gewohnten An-
spruchsniveau fest.

"Ich will ein gewisses Niveau haben [...]. Aufs Niveau mdchte ich eigentlich
nicht verzichten." (Hartmann 54)

Einige Telnehmerinnen scheiterten bel ihrem anfanglichen Bemthen, ihr altes Engage-
ment im Haushalt aufrechtzuerhaten und begannen auch, ihre Anspriiche zu reduzieren
und Aufgaben zu delegieren. Eine Tellnehmerin begriindet ihre urspriingliche Haltung
folgendermal3en:

"Damitja niemand merkt, also hier ist eine Frau, die arbeitet ganztagig. Mein

Mann hat da auch gesagt, Du spinnst, was soll denn das? Soll das noch ordent-
licher sein alsvorher?" (Leiss 29)

Etliche Marktleiter machten sch im weitesten Sinne Gedanken Uber die Vereinbarkeits-

problematik zwischen Familie und Beruf, die sch fir die Berufsriickkehrerinnen im Mo-

dellversuch ergab. Se waren Uberwiegend informiert Gber die familidren Verhaltnisse der

Frauen, de kannten und interpretierten deren spezifische Problematik - wie das folgende
Zitat zeigt:

"Ich habe also ofters nachgefragt, weil ich am Anfang zumindest mal auch hier

bei meinen Mitarbeitern gesagt habe, ich ziehe den Hut vor diesen Frauen, die

ja wirklich ihren Job bei OBI, die Schule, das Lernen und den Haushalt, die

Familie, alles unter einen Hut bringen missen. Ich habe da also 6fters auch mal

nachgefragt, ob alles noch so klappt, daf3 da wirklich die Aufgaben der Familie,
wie sie eben in der Familie verteilt wurden. Se hat an sich wenig dazu gesagt,
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sie hat nur gesagt, es klappt alles. Wie was organisiert wurde, sie hat in dem
Moment eigentlich schon Kinder, die erwachsen sind und ich gehe mal davon
aus, dald dasfur eine Frau, die kleine Kinder hatte, wesentlich problematischer
ware. (Friedrichs5f.)

Die Sicht der Marktleiter auf die Art und Weise, wie die Frauen Familie und Berufstétig-
keit individuell vereinbarten, reichte von Bewunderung Uber Skepsis, ob Se es tatsachlich
schaffen, bis zur Vermutung dariiber, die Teilnehmerinnen hétten sich zuviel vorgenom-
men und konnten beides nicht in Einklang bringen.

Nur eine Minderheit von Marktleitern war kaum an dieser Problematik interessiert und
verfugte auch nicht Gber Informationen Uber die Lebensumstande der Teilnehmerinnen.
Diese Marktleiter neigten dazu, das Thema ds "Privatsache’ der Teillnehmerinnen aus-
zublenden:
"Dazu kann ich wenig sagen, aus dem einfachen Grunde, weil ich mich tber die
privaten Verhaltnisseja nie informiert habe, weil sie auch an sich nicht ins Ge-

schaft gehdren, es sei denn, jemand erzahlt von sich aus Uber private Dinge."
(Mader 16)

Eine Tellnehmerin beklagte gerade diese Ignoranz der Marktleiter ihren Lebensumstan-
den gegenuber und beschrieb die Konsequenzen einer solchen Einstellung: Se feerte
Uberstunden ab oder meldete sich selber krank, wenn ein Bund krank wurde, um Diskus-
sonen Uber ihre Einsatzbereitschaft zu vermeiden.
"Dasist das, wo esauch schnell heif¥, ach die istja doch nicht so einsetzbar, die
muf3ja doch immer nach ihren Kindern gucken. Das wollte ich halt damit umge-
hen f...J Aufder anderen Seite ist es schon wahr, dald man nicht so einsetzbar ist
mit Kindern, das ist ganz eindeutig [...] Aber ich verstehe auch nicht, warum es
nicht so sein kann, daf? man wirklichflr den Betrieb nur in der Zeit verantwort-

lichist, in der man auch wirklich da drin ist. Das ist einfach die Uberzeugung,
daf? man mit Leib und Seele dabel sein mul3." (Pohl 32)

Verhéaltnis zu Partner undKindern

Wéhrend den Tellnehmerinnen bel der Entscheidung zur Teillnahme am Modellversuch
eine unterstitzende Einstellung ihres Partners as wesentlich erschien, vernachl&ssigten
ge eine ambivaente Haltung der Kinder bei ihrer Entscheidungsfindung eher (s. Kapitel
4.3). Angesichts der durch die grof3e Belastung der Teilnehmerinnen verénderten Famili-
endynamik ist zu fragen, wie sch das Verhdtnis zwischen den Familienmitgliedern und
den Teilnehmerinnen im Laufe ihrer Weiterbildungsmal3nahme entwickelt hat.
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Die anfangliche Unterstitzung durch die Partner hat sich nicht Uber die gesamte Laufzeit
der Weliterbildungsmal3nahme hinweg erhaten: Nur bel eéinem Viertel der Tellnehmerin-
nen blieb das Verhdtnis unveréndert; bei einigen Teillnehmerinnen hat sich das Verhdtnis
verbessert; die Hafte der Tellnehmerinnen berichtete dagegen von Problemen.

Fur fagt dle Teilnehmerinnen rickten die Familie und deren Anspriiche in den Hinter-
grund:
"In den letzten zweieinhalb Jahren stand bei mir die Familie im Hintergrund,

nicht im Vordergrund, sondern eher im Hintergrund, weil eben die Schule und
der Betrieb im Vordergrundstanden.” (Ott K25)

Negativ gewertet wurde von mehreren Tellnehmerinnen, dal? die Partnerschaft unter dem
Zeitmangel und ihrer Belastung gelitten hatte:

"Ich bin einfach nicht mehr so présent wiefriher, nicht mehr jederzeit verflig-
bar." (Leiss16)

Sie konnten mit ihren Ehemannern nicht gentigend tber ihre Probleme reden:

"Ja, die langste Zeit hat er mir zugehort, also die Uberwiegende Zeit hat er mir
zugehort und hat mich da auch unterstitzt. Aber irgendwann hat er mir das
dann auch mal gesagt, er hattejetzt die Nase voll, er wollte nicht standig von
OBlhoren."(Klein 67)

Eine andere Tellnehmerin betont den geschlechtsspezifischen Aspekt dieser fehlenden
Zuwendung.
"Kann ich auch verstehen, wenn einem das so manchmal auf die Nerven geht
dann. Aber ich hétte mir das dann angehért. Ich hatte dann da gesessen und

héatte mir dasjeden Abend undjeden Abend angehtrt. Das ist dann halt der
kleine Unterschiedauchwieder.” (Leiss51)

Zwel Teilnehmerinnen berichteten von Minderwertigkeitskomplexen ihrer Partner ange-
schts ihrer ambitionierten Weiterbildung.
"Der leidet hin und wieder unter Minderwertigkeitskomplexen [...]. Und ich

denke mir, dafd es eskalieren konnte, wenn ich wirklich in so einer Position wéa-
re." (Dehmel 32)

Nur wenige Tellnehmerinnen gaben an, dal3 sch ihre Partnerschaft verbessert habe: der
Kontakt zum Partner sa - aufgrund der knappen Zeit - intensiver geworden, es sa hilf-
reich, mit ihm tber Probleme sprechen zu kdnnen und er sai aufmerksamer as friher.

"Esist ein Miteinander, wo vorher nur ein Geben war, ist heute ein Geben und
Nehmen, und esist schdner geworden, mul3ich sagen.” (Malfeld K38)
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Insgesamt Uberwogen die eher kritischen Tone - die Teillnehmerinnen lielfen sich aber
eher nicht einschichtern: Thre Weiterbildung war ihnen wichtiger s ein durch ihr Nach-
geben erreichter haudicher Friede.

"Ich hatte dann eher meine Ehe aufs Spiel gesetzt, sage ich ganz ehrlich.[...] Ich
war also wirklich kurz davor auszuziehen." (Ott 54)

Die Kinder scheinen unter der Teilnahme der Mitter am Modellversuch am wenigsten
gelitten zu haben: Sie profitierten entweder von einem engeren Kontakt mit dem Vater,
von einer loseren Bindung an die Mutter oder davon, dal3 ihnen die Mtter explizit Zeit
einrdumten.

Bel der Betrachtung ihrer Beziehung zu den Kindern ergibt sich ein weitaus positiveres
Bild. Als Erklérung lief}e sch denken, dald die Beschéftigung mit den Kindern fiir die
Tellnehmerinnen Vorrang vor den Partnern hatte.
Dies Ergebnis it bemerkenswert, zumal einige Tellnehmerinnen auch eher Konflikte mit
den Kindern as mit den Partnern erwartet hatten (s. Kapitel 4.2).
"Mit unserem Sohn [ ...] habe ich also erstmal grof3e Angst gehabt, daf? das nicht
klappt. Aber bei ihm klappt es eigentlich ganz gut, muf3 ich sagen. Nur fir mei-
nen Mann war eswahrscheinlich eine grof®e Umstellung. [...] Nach dem Betrieb

mufdte er dann im Haushalt was machen, und in der Stuation hat es eigentlich
dann angefangen.” (Ott 13)

Dal dch die Beziehung zu den Kindern nicht verdndert habe, gab fast die Hafte der
Mtter an. Einige Frauen erhielten mehr Anerkennung von ihren Kindern aufgrund ihrer
Weiterbildung. Einige Tellnehmerinnen raumten dem Kontakt mit den Kindern extra
Zeiten ein, damit diese nicht zu kurz k&men.

"Ich habe nicht das Gefuhl, dal3 da wirklich Defizite entstehen, weil ja An-

sprechpartner daheim sind und ich auch abends[...] mir auch sehr viel Zeit ein-
raume dannfur ihn (den Sohn, d. V.) speziell.” (Ruhl 26)

Andere Teilnehmerinnen erlebten positiv, dald die Lockerung der bisherigen engen Be-
Ziehung die Kinder selbsténdiger und unabhangiger gemacht hat.
"Das Mutterbezogene von meinem Sohn hat nachgelassen, es istjetzt mehr auf

beide vertellt [...], hat sich das mehr eingependelt, dal? es alsojetzt beide Eltern
betrifft." (Ott 69)

Ein Viertel der Teilnehmerinnen konstatierte, dald ihre Tellnahme an dem Moddlversuch
nur durch das Engagement der Véter moglich war.
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"Bei uns klappt es, glaube ich, auch nur, weil mein Mann relativ viel Zeit Gbrig
hat, frei machen kannfir die Kinder. Sonst kdnnte ich es nicht verantworten."
(Baum 51)

In keinem Fal hat sch das Verhdtnis der Mtter zu den Kindern verschlechtert - ver-
mutlich auch deshalb, weil dle Miitter unter dem Druck standen, dal3 ihr berufliches En-
gagement nicht auf Kosten der Kinder gehen dirfe.
Gerade in Bezug auf ihre Verantwortung fur Kinder entstanden den Teilnehmerinnen die
inneren Konflikte, ob ihre Handlungsweise vertretbar sai (vgl. dazu auch: Becker-
Schmidt u.a. 1982, S.15).

"Esist schon eine starke psychische Belastung, das allesrichtig zu organisieren

unddann auch immer im Hinterkopf (zu haben, d. V.), dal3 meine Kinderja nicht
darunter leiden." (Pohl 39)

Diese Einstellung kam bel einigen Tellnehmerinnen auch bel der Entscheidung gegen die
Tellnahme an Arbeitsgruppen im Kontext der Handelsfachwirt-Fortbildung zum tragen
(s. Kapitel 5.4).

Zusammenfassend fdlt im Hinblick auf die Vereinbarkeitsproblematik auf, dal3 die Teil-
nehmerinnen-Gruppe, die ihre Erwerbstatigkeit mit Hilfe von Verwandten tber die Ge-
burt der ersten Kinder hin aufrechterhielt (s. Kapitel 4.2), Gberwiegend ihre Haushalts-
aufgaben delegierten und gleichzeitig ihre Anspruchshatung reduzierten. Ebenso waren
es Uberwiegend ihre Kinder, die bereits vorher einen engen Kontakt zu ihren Vétern hat-
ten. Offenbar war es fir diese Gruppe, die bereits mit Unterstiitzung durch andere er-
werbstétig gewesen war, eine nicht so grof3e Umstellung.

Ein anderer Zusammenhang deutet sch zwischen der Motivationslage der Teilnehmerin-
nen und dem Verhdtnis zum Partner an: Ein unveréndert gutes Verhaltnis zum Partner
bewahrten vor dlem die Teilnehmerinnen, die sait Beginn des Modellversuchs explizit
einen beruflichen Aufgtieg anstrebten, eine eher positive Veranderung erlebten die Teil-
nehmerinnen, die durch die besonderen Chancen fur Berufsriickkehrerinnen motiviert
wurden und eine Verschlechterung erlebten eher die Frauen, die aus fehlenden Alternati-
ven am Modellversuch beteiligt waren. Moglicherwei se konnte |etztere Gruppe den Part-
ner nicht fir eine Unterstiitzung gewinnen, well se sabst nicht Gberzeugt war.
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6.2 Persbnliche Verarbetungsformen und veranderte Einstellungen zum Mo-
dellversuch

In diesem zweiten Abschnitt soll dokumentiert und analysiert werden, wie die Teilneh-
merinnen ihreviefdtigen Erfahrungen im Verlauf ihrer Tellnahme am Modellversuch
verarbeiteten. Auch ihre Eingtellungsdnderungen zum Modellversuch (Prioritdten-
setzungen, Motivationen, berufliche Anspruchshaltung etc.) werden festgehalten.

In den Féllen, in denen die Teilnehmerinnen nicht selbst von ihren Einstellungsénderun-
gen berichteten, erfolgte eine dementsprechende Interpretation dann, wenn sich Aussa
gen, die den ausfuhrlichen Interviews zu Beginn und am Ende ihrer Teilnahme entnom-
men wurden, Uber diesen Zeitraum hinweg - endeutig und in verschiedenen
Zusammenhangen erwahnt - veranderten.

Welche Folgen personliche Einschétzungen auf das eigene Handeln haben kénnen, soll an
dem folgenden Beispid verdeutlicht werden: Thren verstérkten innerbetrieblichen Einsatz
kurz vor den Handdsfachwirt-Abschluf3prifingen bewerteten zwel Tellnehmerinnen ds
Belastungsprobe bzw. ds Zumutung:
"Wir haben in der Prifung gestanden und ich habe dermaf3en unter Druck ge-
standen und das war fur mich wirklich die schlimmste Zeit in den zwei Jahren.
[...] In dieser Zeit mufdte ich mich aufdie schriftliche Prifung vorbereiten, und
ich mui3 sagen, ich bin also wirklich morgens um acht im Geschaft gewesen,
abends um achtzehn Uhr nach Hause, ohne Pause, ohne freilen Tag durch vier
Wochen [...]. Ich (bin) davon ausgegangen, daf3 man sicherlich auch testen

wollte, halt sie das durch oder versagt sie? Ich denke, dal? das eine Art Probe
gewesen ist." (Malfeld K2)

"Und dann istja verlangt worden, kurz vor der Prifung richtig Druck gemacht
worden den Frauen mit Inventurteilnahme und Uber das Wochenende Inventur-
teilnahme und das, also fir einen auszubildenen Betrieb ist das schon ganz
schon happig, was die sich da geleistet haben.” (Baum K49)

lhre unterschiedlichen Einstellungen zum gleichen Sachverhalt fihrten zu unterschiedli-
chen Reaktionen: Frau Baum brach ihre Tellnahme am Modellversuch vorzeitig ab, wéh-
rend Frau Mdfeld weiterhin bei OBI beschéftigt ist.

Per sonlichkeitsentfaltung
Zunéchst werden die Veranderungen vorgestellt, die die Tellnehmerinnen selbst ds Folge
ihrer Tellnahme am Modéllversuch bezel chneten.
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Die Hédfte der Teillnehmerinnen glaubte, dal3 sich ihre Teilnahme am Modellversuch sehr
positiv auf ihre personliche Entwicklung ausgewirkt hat. Einige Teillnehmerinnen konnten
an sich keine besonderen Verdnderungen feststellen oder wollten eine solche nicht ihrer
Teilnahme am Modellversuch zuschreiben.

Zwei Teilnehmerinnen gaben an, dal se sch nicht verandert hatten, obwohl es der Si-
tuation angemessen gewesen wére.
"Ich hatte wesentlich selbstbewul3ter auftreten sollen und missen, das weil3 ich
selber von mir. [...] Am schwierigsten war fir mich, daf ich das Gefihl hatte,

ich kann mich nicht genug durchsetzen, so wie ich das gerne gehabt hatte, well
ich eben auch nicht so aus mir rausgehen kann." (Imhofk3 + Kl 4)

Die Hdfte der Teilnehmerinnen jedoch berichtete von positiven Verdnderungen. Einige
Teilnehmerinnen flhiten sich ausgeglichener und zufriedener, andere hatten an Selbstbe-
wuldtsein dazugewonnen und glaubten, sich eher von Anspriichen anderer abgrenzen zu
konnen.
"Die habenjetzt zu mir gesagt, Du bist so strack (geradeheraus, d.V.) geworden:
Du sagst einfach nein, wenn man dich um was bittet. Und das hatte ich alsofri-

her nicht getan. [...] Jeder drickte sich undich hatte dann das Gefuhl, ich muf3.
Und jetzt habe ich das Gefuhl nicht mehr." (Hartmann 49f.)

Andere Teilnehmerinnen legten mehr Wert darauf, dald se konsequenter in ihren Haltun-
gen geworden seien und angemessener ihre Standpunkte vertraten.

"Ich denke schon, dald ich es direkter jetzt kann. Dal3 ich gar nicht so lange
mehr abwarte. [...] Dasist schonwichtig, dal3 man von Anfangan sagt, stop, bin
auch noch da." (Baum K69)

Zwe Telnehmerinnen erlebten, wie ihr friheres Salbstbewulsein wiederkehrte.

"Ich habe mein Selbstbewul3tsein, was ichfriher schon hatte und verloren hatte,
das habe ich wieder gewonnen, ich bin wieder die Alte, nur daf3 ich also gieriger
bin nach Lernen." (Malfeld $4)

"Fur mich selber das Wichtigste, dal3 ich eben heute mein Selbstwertgeftihl wie-
der habe, mein Selbstbewuldtsein, und im Grunde genommen, dal3 ich heute
selbstbewul3ter bin alsvor 3 Jahren.” (CordesK67)

Und bei zwei weiteren Teilnehmerinnen hatte ihre Teilnahme am Modellversuch verbor-
gene Fahigkeiten freigelegt.

"Dal’ in mir innerlich auch irgendwas geschlummert hat, was ich selber sagen
wollte undwas ich selber nicht alleine sagen konnte, das das so unterstiitzt hat,
dasich alsojetzt ein ganzes Stick sagen kann.” (Klein $b)

"Bestimmte Dinge, ich will noch nicht einmal so weit gehen zu behaupten, daf3
sie vorher nicht da waren, aber die doch sehr verschuittet waren, dal? die einfach
wieder frei gel egtwor densind. | chhabeei nfachauchwi eder Sarkenanmir ent-
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deckt, die ich zumindest lange, lange Zeit vergessen hatte und die sind wieder
freigelegt worden und auch weiterentwickelt worden." (Trauth $Af.)

Und zwel Tellnehmerinnen it ihr Leben as Frau bewul3ter geworden.

"Ich lasse mir keinen Mann mehr vorsetzen, ich bin der Meinung, dasbringeich
selber. Nachdem ich Einblick hatte, was der Herr geleistet hatte, sage ich mir,
das kann ich auch." (MalfeldKl4)

"Ich bin dadurch aufgewertet worden, und ichfuhle mich also als Frau heute
genauso wichtig oder manchmal noch wichtiger als ein Mann.[...] Ich nehme
nicht mehr alles so hin, wie es komnt. [...] Ich sage auch genauso nein." (Leiss
S10)

Wohl ale Teilnehmerinnen erlebten, dal? se weit weniger abhangig von der Anerkennung
anderer (s& esin der Familie, s esim Beruf) geworden waren.

Entwicklung des ber uflichen Anspruchsniveaus

Im Verlauf ihrer Weiterbildungsmal3nahme stellte sich bel den meisten derjenigen Teil-
nehmerinnen, die zu Beginn ihrer Tellnahme eher weniger an Aufstieg interessiert waren,
eine explizite Aufstiegsorientierung as Zielperspektive ein. Etliche Tellnehmerinnen
modifizierten ihren Aufstiegswunsch durch Arbeitszeitvorstellungen: die einen sind nicht
bereit, Uber Vollzeit hinaus zu arbeiten und die anderen reduzieren fir eine Zetlang ihrej
berufliche Anspruchshaltung aufgrund ihres Tellzeitwunsches.

Alle Tellnehmerinnen wurden sich im Verlaufe ihrer Tellnahme am Modellversuch klarer
Uber ihre beruflichen Vorstellungen und Anspriiche - bel einigen Tellnehmerinnen veran-
derte sch nicht die Zielrichtung, sondern die Genauigkeit der Vorstellung.

"Denn aufgrund dieser ganzen Sache weil3 ichjetzt eigentlich, was ich will; das
wuf3te ich vorher nicht." (Pohl K10)

Allen Teilnehmerinnen erschien ihr weiteres Leben ds Berufstétige vorgezeichnet - eine
Ruckkehr in eine familienbedingte Erwerbspause war fir sie nicht mehr denkbar.

"Inzwischen weil3 ich, daf3 ich nicht mehr zu Hause sein kdnnte so eine lange
Zeit und daf3 ich, wenn ich das noch mal von vorne anfangen wirde, keine x
Jahre Pause im Beruf machen wirde, weil x Jahre ist einefurchtbar lange Zeit.
[...] Meine Zukunft ist, dafd ich im Beruf bleibe und mir eben eine andere Stel-
lung suche, in der Fuhrung sogar, wenn moglich und dann bis zum Rentenalter
arbeiten werde." (Ott K27)

Die grofdte Verénderung der Teilnehmerinnen geschah jedoch in der Akzeptanz der eige-
nen Aufstiegsambitionen:
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Etwa en Drittel der Teilnehmerinnen hatte ihren Wunsch nach Aufgtieg und ca. zwei
Drittel der Teilnehmerinnen andere as eine explizite Aufstiegsorientierung as Motiv fir
ihre Teillnahme genannt (s. Kapitel 4.4). Bei df dieser 15 Teilnehmerinnen entwickelte
sch im Verlauf der Weiterbildungsmalinahme ein ausgepragter Aufstiegswunsch.
"Dadurch, daf® man lange aus dem Berufwar, weif3 man nicht mehr, was man

noch kann, was man sich zutrauen kann, und das habe ich in den letzten zwei-
einhalb Jahren gelernt, daf’ich mir doch einiges zutrauen kann." (Ott K31)

"Klar ist die Anspruchshaltung eine andere geworden als die vor 2 Jahren am
Anfang [...]. Immerhin habe ichjetzt zwei Jahre gearbeitet, Seminare besucht
und diese ganze Zeit einfach durchgestanden, eine Menge Konflikte erlebt. [...]
Da stelle ich schon einen anderen Anspruch.” (Klein K36)

"Undjetzt merke ich schon, wenn ich nur Sachbearbeiterin bin, dald es mir ei-
gentlich nicht reicht, daf3 ich unbedingt mehr Verantwortung tbernehmen will."
(Hartmann K23)

Aus diesen AuRerungen 143t sich schlieflen, dal? eine zu Beginn des Modellversuchs ge-
stellte Frage nach Aufstiegswiinschen von den Tellnehmerinnen wohl eher zurtickhaltend
beantwortet wurde: Sie nahmen zwar mit Engagement am Modellversuch tell - entspre-
chende Anspriiche jedoch eindeutig zu formulieren, gelang ihnen mehrheitlich erst, nach-
dem sie einschlagige berufliche Erfahrungen gesammelt hatten.

Dartiberhinaus kann gefolgert werden, dald das gestiegene Selbstbewuldsein der Teil-
nehmerinnen - trotz unzureichender Forderung - zur Formulierung expliziterer Auf-
stiegsorientierung gefuhrt hat.

Die Hdfte der Tellnehmerinnen (13) stellte sch ihren Aufgtieg in Vollzeittétigkeit vor.
Eingeschrankt wurde dieses Votum aber dadurch, dal3 die Teilnehmerinnen vor dlem
dann Vollzeit arbeiten wollen, wenn sie einen verantwortungsvollen Arbeitsplatz haben.

"Ich wollte eigentlich, wenn ich nur Lohnbuchhaltung mache, nicht ganztags ar-
beiten." (HartmannK22)

In dieser Gruppe befanden sch auch zwel Tellnehmerinnen, die ihre innerbetriebliche
Fortbildung in Teilzeit absolviert hatten.

"Aber als Sellvertreter, so wie ichjetzt arbeite, (zu arbeiten) ist nicht drin."
(Hartmann 62)

Funf Tellnehmerinnen problematisierten aber gerade diesen Aspekt der Vollbeschéfti-
gung.

"Es ist haltjetzt eine Entscheidung, was ich machen mdchte: Ist der Beruf das
Wichtigste? Mdchte ich doch noch mehr fiir die Familie oder auchfir mich da
sein? Ich binja auch ein ganzes Jahr zu kurz gekommen. Ich war nicht einmal
im Schwimmbad. Das ist halt die Frage, da bin ich mit mir noch am Zaudern,
[...] die Tendenzist schon, Verantwortung zu haben, aber nicht rund umdie Uhr
2u arbeiten. Unddas halt zufinden." (Baum K67)
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Offenbar wurde in den Mérkten selten darauf Ricksicht genommen, dal3 die Tellnehme-
rinnen nicht unbeschrénkt und ohne Weliteres vereinbarte Arbeitszeit Uberschreiten
konnten.
"Auf der anderen Seite ist es schon wahr, daf3 man nicht so einsetzbar ist mit
Kindern, das ist ganz eindeutig [...]. Aber ich verstehe auch nicht, warum es
nicht so sein kann, daf3 man wirklichfir den Betrieb nur in der Zeit verantwort-

lich ist, in der man auch wirklich da drin ist. Das ist einfach die Uberzeugung,
dald man mit Leib und Seele dabei sein muR3." (Pohl 32)

Einige Tellnehmerinnen entschieden sich aufgrund ihrer Erfahrungen im Modellversuch

fir einen begrenzten Aufstieg aufgrund der Arbeitszeitbelastung, die in Flhrungspositio-
nen Uber Vollzeit hinweggeht.

"Reingegangen sindwir, glaube ich, alle mit der Vorstellung eine Sellvertretung

zu kriegen, aber inzwischen weil3ich, daf3 ich bei OBI keine Sellvertretung ha-

- ben mochte. [...] Bel OBI nicht, OBI fordert sehr, sehr viel von seinen Marktlei-

tern und seinen Sellvertretern. Es ist also bel OBI ein wirklich rund-um-die-
Uhr-Job. (Ichwill) schon einen Vollzeitjob, aber mehr nicht. " (OttKl17)

Fir vide Teilnehmerinnen stelt Vollzeit das Maximum an Arbeitszeit dar, wahrend fiir
Fuihrungspositionen Vollzeiteinsatz plus Uberstunden einkalkuliert werden.
Andere legten sch auf eine (zeitweise) Anspruchsreduktion aufgrund ihrer Teilzeitwin-
sche fest.
"Mit meiner Teilzeit ist die Zeit im Momentfir mich noch nicht gekommen, jetzt
unbedingt auf Stellvertreter zu dréangen. [...] Also im Moment mdchte ich Voll-

zeit noch nicht. Und wenn das als Sellvertreter ist, wird esja auch nicht bei
37,5 Stunden bleiben. Das istja auch noch ein Punkt." (Weber K9)

"Aufder einen Seite wirde mich nattrrlich die Marktleiterassistentin reizen, aber
das Zidl ist insofern im Moment gar nicht zu erreichen, weil ich im Moment nur
diese Tellzeitbeschaftigung machen kann. Als Fernziel wirde mich das schon
reizen, und ich sehe da auch kein Problem, dal3 ich es nicht schaffen wiirde, so-
wohl personlich wie auchfachlich.” (Pohl 24)

Dald} von den Telnehmerinnen nur eine Minderheit ihre Teilzeitwinsche fir Auf-
stiegspositionen artikulierte, ist vermutlich mehr eine Folge der Abwehrhaltung der die
Tellnehmerinnen auswéahlenden Marktleiter gegen Tellzeit (s. Kapitd 5.2) as eine Wider-
spiegelung des tatséchlichen Bedarfs an qudifizierten Teilzeitarbeitsplétzen.

So verzichtete eine Tellnehmerin bereits in Vorwegnahme der Ablehnung auf die The-
matisierung ihrer Winsche.

"Von der ganzen Stuation hier bei unsim Markt wufléte ich, daf® der Marktleiter
das bestimmit nicht akzeptiert. Und deswegen habe ich das (den Gedanken d. V.)
auch wieder nach hinten geschoben.” (Ott K28)
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" AusschlieRlich die vier Teilnehmeri nnen, die auch nach Beendigung des Modellversuchs
keinen beruflichen Aufstieg anstrebten und von denen drel die Fortbildung zur Handels-
fachwirtin vorzeitig abgebrochen hatten, erklarten sch mit enem sicheren Arbeitsplatz
zufrieden.

"Also in erster Linie kommt es mir schon auch mit auf die Arbeit drauf an, dafd
sie interessant ist, daf? sie abwechslungsreich ist." (ImhofKIO)

Verhaltnis zum eigenen Einkommen

Fur zwei Drittel der Teilnehmerinnen gewann im Verlauf des Modellversuchs offenbar
aufgrund ihres gestiegenen beruflichen Selbstwertgefiihls die Hohe des eigenen Einkom-
mens zunehmende Bedeutung.

Erwerbsarbeit wird von verheirateten Frauen haufig nicht als Mittel fir ein existenzs-
cherndes Einkommen angesehen, sondern als Beitrag zum Familieneinkommen (vgl.
Geisder/Oechde 1990, S.23). Auch in diesem Modellversuch gaben nur neun Teilneh-
merinnen finanzidle Interessen als (mit-) ausschlaggebenden Grund fur ihren Wunsch
nach beruflichem Wiedereinstieg an (s. Kapitel 4.2). Mehrere Tellnehmerinnen meinten,
dal3 se nicht arbeiten mifdten, well ihr Mann genug verdient.

"Ich bin also auch in dieser glucklichen Lage, dal3 mein Mann eigentlich genug
verdient, daldich also nicht arbeiten brauche." (Leiss 7)

Dennoch klagten die meisten Tellnehmerinnen, dal3 das wahrend ihrer Fortbildung ge-
zahlte Tarifgehalt zu wenig sai und nicht zur Existenzsicherung ausreiche.
"Mein Mann unterstiitzt ja das Ganze. Also ohne das Gehalt meines Mannes
konnte ich das unter normalen Umstéanden gar nicht durchfiihren. Von dem Geld

von OBI, das ware ein bil’chen wenig; wenn ich allein wére, konnte ich das
nicht, ganz ehrlich.” (Malfeld 87)

Severstanden die Hohe ihres Einkommens as "L ehrlingsgehalt”.

"Ich habe das nicht so sehr von der finanziellen Seite her gesehen, well ich mir
gesagt habe, ich binja hingegangen, um zu lernen." (MalfeldKl 3)

"Aufgrund meiner Kenntnisse und meiner Fahigkeiten hatte ich schon ein gewis-
ses Gehalt gefordert. Also zu dem Geld héatten sie mich nicht gekriegt. [...] We-
gen dieser Ausbildung halt, wegen der Freistellung, weil ich eben die Tage zum
Seminar bin, well ich die Schule denn auch habe." (Trauth K26)

In den Abschluf3gespréchen wurde deutlich, dal3 das eigene Einkommen auch fur diejéni-
gen Tellnehmerinnen an Bedeutung gewonnen hat, fir die Geldverdienen zunéchst keine
Rolle gespielt hatte bzw. die nur Wert auf ihre Sozidversicherung gelegt hatten oder
darauf, Uberhaupt zum Familieneinkommen beizutragen. '




106

"DasisteinPunkt fir mich, dal3ich Geldverdiene. Weil ichbringejaauchwas
von mir. Ichwill arbeiten, unddas bringe ich dann auch entsprechend, und dann
will ich auch entsprechend bezahlt sein dafir.” (Neuendorf59)

"Also ich fange mit DM 4.000,- an und nach einem halben Jahr dann DM
1.000,- mehr. Also ich denke, das ist eine Grundlage, wo man bereit ist, auch
einig);es zu leisten, oder ich bin dajedenfalls bereit, einiges dafur zu tun." (Fink
K16

Auch den Teilnehmerinnen, die fir ihren eigenen Unterhalt sorgten, wurde das Einkom-
men wichtiger; auch se wollten sch ihre Qudifikation und Verantwortungstibernahme
angemessen bezahlen lassen.

Offenbar wéchst mit zunehmender Qudifizierung bei Frauen, die nach einer familienbe-
dingten Erwerbspause beruflich wiedereinsteigen, en berufliches Anspruchsniveau, das
sch auch in Forderungen nach angemessener Bezahlung niederschl&gt.

Veranderungen in den Einstellungen zumModellversuch

Bel insgesamt drei Viertel der Tellnehmerinnen veranderte sich ihre zu Beginn zuver-
sichtliche und hoffnungsfrohe Einstellung in bezug auf den Modelversuch zu einer vor
dlem die innerbetriebliche Weiterbildung betreffende enttéuschten Haltung. Konsequenz
daraus war u.a., dal3 die Fortbildung zur Handelsfachwirtin im Vergleich zur innerbe-
trieblichen Waeiterbildung grofReren Stellenwert as zuvor gewann.

Die Stimmungdage der Teilnehmerinnen zu Beginn ihrer Tellnahme am Modellversuch
war von Enthusiasmus, Engagement und Motivation gekennzeichnet. lhre Selbsterfah-
rung auf dem Orientierungsseminar und ihre erfolgreiche Tellnahme am Assessment
Center bewegte die Teilnehmerinnen sehr und lief3 se selbstbewul3 und hoffnungsfroh
die Herausforderung durch die Anspriiche der Weiterbildungsmal3nahme annehmen.

"Du willst beruflich wieder einsteigen, gleichzeitig lernen und noch eine Auf-
stiegshildung, davon hast Duja gar nicht gewagt zu trdumen.” (Baum K62)

"Ich bin da reingekommen eigentlich hochmotiviert durch diese Seminare, das
war alles so toll durchorganisiert und da sah man, da steckte was dahinter, Su-
per, unddann auch die Zentrale, daswar allesso toll." (Pohl 15)

"Ich habe gedacht, du kannst einfach mehr. Mir fehlte nur die Gelegenheit zu
sagen, da undda kannst du das auch anwenden und beweisen." (Trauth T2)

Auch die Teilnehmerinnen, die sch zundchst aus Mangd an Alternativen (s. Kapitel 4.4)
fur den Modellversuch interessiert hatten, begannen die Teillnahme voller Zuversicht.
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"Also Privatlebenfallt schon ziemlich flach. Das ist schon ein arger Stref3. Aber
es macht mir trotzdem immer noch Spal’. Und ich wirde es auch nicht aufge-
ben. " (Imho/40)

Alle "stlirzten sich in das Berufdeben”.

"In den Berufselber habe ich mich eigentlich ziemlich reingestiirzt ins Berufsle-
ben; mein Privatleben, auch das Familienleben habe ich sehr vernachlassigt,
muf3ich sagen, eswar also ganz bewuf3t, eswar mir auch ein Bedirfnis, einfach
mal wieder dajetzt wirklich reinzusteigen, eswar fur mich einfach Schwer punkt
gewesen." (Trauth K9)

Die Teilnehmerinnen waren bewegt von dem Gedanken, das Bestmdgliche aus dieser
Chance fur aufstiegsorientierte und lernwillige Frauen zu machen.
"Ich versuche sehr stark nach vorne zu streben. [...] Ich finde es allesin allem
recht positiv und denke, daf3 ich da auch kundtun werde, wenn diese Sache mal
zum Teil vorbei ist, daf3 ich entsprechende Angebote von ihm (dem Marktleiter,

d. V.) erwarte undich habe also denfesten Willen, was daraus zu machen." (Rihl
T3)

Doch bereits im Verlaufe des ersten Weiterbildunggahres begann sich Enttéauschung und
Desillusionierung vor dlem tber die Art und Zielsetzung der innerbetrieblichen Weiter-
bildung im Markt auszubreiten. Konfrontiert mit der Abwertung ihrer Leistungen und
Ambitionen (s. Kapitd 5.3) bezeichneten sich von den 23 Telnehmerinnen 15 ds fru-
striert, mit einer eher resignativen Tendenz hin zur Ratlosigkeit.
"Jetzt so langsam aber sicher kommen wir ja drauf, dal3 das doch nicht so gut
ist, wie sie das ausgearbeitet haben. [...] Ich glaube nicht, dal3 daf3 das, was uns
versprochen wurde, eingehaltenwird. [...] Unddasist schade. Ich habe, dasge-
be ich ganz ehrlich zu, deswegen auch zeitweise mal die Lust verloren. Dal3 ich

dann gesagt habe, fur was eigentlich? Dann habe ich gedacht, istja egal, dann
gibt esja noch andere Mdglichkeiten.” (Imhof53)

"Ware es nicht so knapp vor der Prifung gewesen, dann hatte ich den OBI ver-
klagt, aufEinhaltung des Vertrages." (Baum K21)

Zwei Tellnehmerinnen waren zwar unzufrieden mit ihrer Situation im Markt, aber nicht
resigniert: Sie versuchten weiterhin, ihre Absichten zu verfolgen.
"Ichwar vorher selbstbewuf3t, das hat man zu brechen versucht in verschiedenen
Varianten und jetzt, nachdem ich nicht gekindigt habe und nicht hingeschmissen
habe, bin ich genau an demPunkt, was ich immer gesagt habe, ich kann das, ich

will das, und ich werde esauch machen. Unddiese Einstellung wollten sie mirja
brechen." (CordesK68)

Die bel der Mehrheit sch eingtellende enttduschte Haltung gegentiber der innerbetriebli-
chen Weiterbildung flhrte dazu, dal3 sie der Handelsfachwi r‘t-FortbiIdung einen grofRe-
ren Stellenwert as zuvor einraumten, wie die folgenden, zu unterschiedlichen Zeitpunk-
ten erhobenen AuRerungen einer Teilnehmerin veranschaulichen.
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"Jetztflr unsbel OBI istja der Markt das Nachstliegende. Da sindwir jeden
Tag. Also lernen wir auch von dort am meisten, wirde ich sagen. Das andere
gpielt mit rein undgehort dazu. Aber das ist am praxisnahesten und das ist letzt-
endlich auch das Ausschlaggebende.” (Gaube 13)

"Die Handelsfachwirtin warja im Prinzip dasA &O." (Gaube K7)

Zu den von der innerbetrieblichen Weiterbildung enttduschten Teilnehmerinnen zadhiten
interessanterweise vor dlem Tellnehmerinnen, deren Marktleiter auf dem Assessment
Center nicht anwesend gewesen waren. Mehrheitlich gehorten auch Tellnehmerinnen zu
dieser Gruppe, die von Marktleiterwechsel und eigenem Marktwechsel betroffen waren
(s. Kapitel 5.3.2). Dies la% darauf schliefRen, dal3 die Akzeptanz und Unterstitzung
durch die Marktleiter as wesentlicher Faktor fir eine erfolgreiche Weiterbildung von
aufstiegsbereiten Frauen angesehen werden mul.

Erwartungen an die Unterstiitzung durch die Modellver suchs-Mitarbeiterinnen

Wir haben bereits im Kontext der Soziakompetenz-Seminare (s. Kapitel 5.5) und einer
mOglichen sozialpadagogischen Begleitung (s. Kapitel 5.8) auf die Bedeutung des Mo-
dellversuchstragers fur die Tellnehmerinnen hingewiesen. Die Rolle des Vereins wurde
auch im Kontext der Verarbeitung der Belastungen vor adlem in innerbetrieblichen Be-
reich von den Tellnehmerinnen angesprochen. An dieser Stelle soll die Bedeutung des
"Vereins zur beruflichen FOorderung von Frauen" as Modellversuchstrager aus der Sicht
der Tellnehmerinnen ausfuhrlicher und differenzierter gewtrdigt werden.

Mehrheitlich schétzten die Telnehmerinnen den Einflud der Modelversuchs
Mitarbeiterinnen auf den Verlauf der innerbetrieblichen Fortbildung - as dem fir de
problematischeren Tell der Weiterbildungsbausteine - as gering ein, so dal3 se dort keine
Unterstitzung vom Modellversuchstrager erwarteten.

Die Anschten der Tellnehmerinnen Uber die Moglichkeiten der Modellversuchs
Mitarbeiterinnen resp. des Vereins zur beruflichen Férderung von Frauen gingen ausein-
ander.

Fur einige Tellnehmerinnen war das Angebot an Unterstiitzung ausreichend.

"Se waren halt auch Ansprechpartner. Also es ist schon wichtig gewesen, die
Unterstlitzung zu haben." (Weber KI5)

"Wenn wirklich mal Probleme auftauchen sollten, man kann sichjederzeit dort-
hin wenden. Wenn ich das aber nur mit OBl zusammen gemacht hatte, ach Gott,
wo wende ich michjetzt hin, wennjetzt was ist?" (Achenbach 30)

Eine Tealnehmerin ssh den Veens ds "Mittle" an, ohne den dSe dgcherlich
"untergebuttert” worden wére.




"Ich habejetzt kennengelernt, dald der Frauenverein als Mittler sehr gute Dien-
ste machen kann, der hilft einem dann doch ganz schdn, auch mit den Entschel-
dungen. " (Pohl 26)

Einige Tellnehmerinnen beschrieben, dal3 der Verein keine Einfluldmoglichkeiten auf die
innerbetriebliche Weiterbildung gehabt hatte.

"Nachher [...] hatte ich schon erwartet, dal3 irgendjemand sagt, so nicht, also
das ist nicht im Snne des Projektes, aber ich meine, in den anderthalb Jahren
hat man soviel von anderen gehdrt, die also viel friher alsich in dieser Stuati-
on waren und da ist auch nicht so grof3 geholfen worden.” (Hartmann K28)

Andere Teilnehmerinnen hétten sich vom Verein mehr und effektivere Unterstiitzung
erhofft und waren dann insbesondere von deren innerbetrieblicher Einflullosigkeit ent-
tauscht.

"Da hiefd es Ausbildung in OBI, begleitet vom Frauenverein. Also das hat mich
anfangs noch nicht einmal gar so betroffen, aber es gab viele Probleme von
Frauen, die dann gedacht haben, jetzt wird irgendwie der Frauenverein aktiv
oder fuhrt Gesprache oder was weil3 ich, was. Und da gab es also heftige Dis-
kussionen, dal3 wir gesagt haben, ja eigentlich miissen wir ja alles alleine ma-
chen, auskédmpfen. Und die Frauen haben ja auch gar keine Moglichkeit, die
mufdten irgendwie eine Funktion innerhalb des OBI haben. Die konnenja auch
nur reden, was haben dieflir eine Moglichkeit?" (Baum K28)

"Dal}d sie halt eben bei dem Marktleiter sich bei mir absolut nicht durchsetzen
konnten, war nun leider so, und daf? halt die ganze Geschichte deswegen nicht
eingehalten werden konnte." (Kuhl K9)

Trotzdem betonte eine Teilnehmerin den personlichen Nutzen, den se aus der Unterstit-
zung ziehen konnte.
"Ich habe da sehr viel Unterstiitzung bekommen, also rein personliche Unter-
stiitzung. Das sehe ich auch so. Ich denke z.B. auch, daf3 durch diese horrenden
Probleme, die da aufgetaucht sind, daf? da teilweise die Frauen vom Verein so
konsterniert auch waren, daf3 die selber im Moment gar nicht wuldten, wie es
weitergeht oder was man machen kann oder was man nicht machen kann. Also

das soll jetzt keine Kritik sein, sondern einfach nur eine Feststellung.” (Cordes
K63)

Sievermutete, dal’ bel einer engeren Zusammenarbeit zwischen dem Verein und der Ge-
schéftsfihrung von OBI mdglicherweise der Verein mehr Einfluf hétte nehmen konnen.

"Dalf? da einfach mehr Einflul? hatte sein kdnnen, von hinten herum, nicht Uber
meine Seite oder den Marktleiter, sondern hinten herum." (Cordes K64)

Tatigkeiten zur Entspannung
Die Bandbreite der bevorzugten Aktivitéten, mit denen sch die Tellnehmerinnen von
ihren Belastungen erholten, reichte von Spazierengehen, Fernsehen, Freundinnen besu-




110

chen Uber Kochen, sch mit Pflanzen beschéftigen bis zum Sport treiben und in die Sauna
gehen. Zwei Tellnehmerinnen befanden sch in einer psychologischen Gesprachstherapie
und eine Tellnehmerin versuchte, auch im Markt ab und zu der Hektik zu entgehen.
"Es kann ohne weiterespassieren, dal3 [..] ich an irgendeinem Tag mal in den
Garten gehe und einfach mal zvel Stunden Blumen stecke, weil ich das brauche.
Die Gestecke werden zwar hinterher verkauft, d.h. ich mache schon meine Arbeit

und meinen Beruf, aber fir mich ist das einfach eine Erholung und Entspan-
nung." (Trauth 47)

Blockaden aufder Kommunikationsebene

Einige Telnehmerinnen reagierten auf Kritik durch Marktleiter mit Kommunikations-
blockaden.

Einige Tellnehmerinnen berichteten davon, dal3 de in problematischen Auseinanderset-
zungen mit dem Marktleiter nicht spontan reagieren konnten, sondern wie "vor den Kopf
geschlagen" schwiegen.

"Ich hatte auch gar nichts dazu sagen kénnen, da hatte ich einen Klof3 im Hals,
da kann ich nichts sagen, dasmul3ich erst verdauen." (Cordes 42)

"Also lauter solche Dinge, Uber die vorher nie eine Forderung bestand oder
Uberhaupt ein Gespréch gewesen ist oder sonst irgendwas, das kam dann pl6tz-
lich alles auf eéinmal. Ich habe auch gar keine Lust gehabt in dem Moment,
erstmal war ich total perplex." (Klein Kl 7)

"Ich habe nur das Gefuihl gehabt, dald ich mich versteinere irgendwie. Also so
ein komisches Gefuihl habe ich Uberhaupt noch nicht gehabt, dal3 ich Uberhaupt
nichts mehr bewegen konnte." (Leiss 38)

Gemeinsam war diesen Stuationen, dald3 die Tellnehmerinnen Uberrascht wurden von
einer Se und ihre Fahigkeiten abwertenden Aussage des Marktleiters.

Offenbar hatte ihrem Empfinden nach der Marktleiter die Sachebene verlassen - dies zu-
riickzuweisen und Widerstand zu leisten, fehlte den Teilnehmerinnen die Selbstsicherheit.
S0 deutlich mit der fehlenden Akzeptanz des Marktleiters konfrontiert, waren sSe offen-
bar von der Angst blockiert, jegliche zukinftige Arbeitsbasis zu zerstoren, wenn se
ebenfdls Kritik Uben wirden.

Weg in die Erkrankung

Etwa die Hafte der Telnehmerinnen wurde im Laufe des Modellversuchs ernsthaft
krank: Audoser waren nach ihrer eigenen Auffassung die Arbeitsbedingungen im Markt
bzw. ungel6ste Konflikte mit dem Marktleiter. Sechs Teilnehmerinnen beendeten als Fol-
ge ihrer Erkrankung die Model lversuchs-Teilnahme,
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Etwa die Héfte der Tellnehmerinnen machte fir ihre Erkrankung mitverantwortlich, dafi3
sich ihnen die Belastung as so grof3 und nicht mehr bewdtigbar darstellte. Sie fanden
damit zundchst auch Zeit, Uber die belastende Situation nachdenken zu kénnen.
"Durch die Krankheit hatte ich viel Zeit, tber alles nachzudenken. Man ist in ei-
ner anderen korperlichen Verfassung und ich habe mich wahrend der Krankheit

gefragt, ob das, was ich tue, irgendwo ein Schufd in den Ofen ist?" (Malfeld
K30)

Audoser fur die korperlichen bzw. psychischen Erkrankungen waren bei sieben Tellneh-
merinnen vor dlem die algemeinen Arbeitsbedingungen im Markt und der Stref3.

"Ich habe also einen Nervenzusammenbruch gehabt [...]. Es war einfach alles
zuviel mit einem Mal, hatte ich das Gefuhl. Man hatte das Gefthl, Gberall mui3
man 100%ig sein, und man war unzufrieden mit dem, was gelaufen ist, wie es
abgelaufen ist und dieser ganze Sref3, die Stuation. Dann kommen noch private
Probleme dazu, zwangslaufig, bleibtja nicht aus, das istja irgendwo dann ein
Teufelskreis. Man nimmtja auch viel mit nach Hause." (Dehmel K7)

Bel weiteren funf Teilnehmerinnen fihrten die andauernden, ungeldsten Konflikte mit
dem Marktleiter zu manifesten psychischen Problemen.
"Ich war dann eine Woche im Krankenhaus.[...] Dann stand ich erstmal unter

Psychopharmaka.[...] Die Diagnose war regelrechter Nervenzusammenbruch.”
(Klein K20f) i

Bel insgesamt sechs Tellnehmerinnen fuhrte ihre korperliche bzw. psychische Situation
zu der Entscheidung, ihre Tellnahme am Modellversuch abzubrechen und bel OBI zu
kindigen.
"Diese Stuation werde ich beenden, well ich einfach psychisch auch daran zu-
grunde gehe. Es belauft sich dann am Ende dieser Zeit auf eineinhalb Jahre, wo

* ich diesem psychisch starken Druck ausgesetzt bin. [...] Und das werde ich mit
Scherheit beenden.” (Ruhl )

"Also eswar so bedrickend, ich war wirklichfertig mit den Nerven, und es hat
mich echt in eine Krise gestirzt." (Pohl K5)

"Das hat sich gesammelt und gestaut gehabt, das ganze Jahr diese Unzufrieden-

heit[...], daf3 ich einfach keinen Snn mehr drin gesehen habe, mich so zu quéa-
len. Irgendwo habe ich mich gequélt.” (Sander Kl 6)

Gedanken an Abbruch

Wegen der unbefriedigenden Situation der innerbetrieblichen Weiterbildung und wegen
dem durch die Handesfachwirt-Fortbildung entstandenen Leistungsdruck erwog die
Hélfte der Teilnehmerinnen im ersten Jahr der Mal3nahme den Abbruch ihrer Teilnahme.
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Im Laufe der Weiterbildung drangte sich zwdlf Teilnehmerinnen ein konkreter Abbruch-
gedanke auf: Grunde fur dieses Abwagen lagen mehrhetlich in der psychischen und phy-
gschen Belastung durch die Arbeit im Markt. An zweiter Stelle lagen die durch die
Schule und die bevorstehende Prifung verursachten Probleme.
"Das erste Mal wollte ich abbrechen nach der Probezeit, als ich da so bléde
herumgelaufen bin und gekehrt habe und die Dreckarbeiten und die kérperlich
schweren Arbeiten gemacht habe, dafihlte ich mich also ganz beschissen. [...]

Dann habe ich das Gefiihl gehabt, ich komme in der Schule nicht klar, ich weif3
nicht, wie ich dasalles bewaltigen soll." (Dehmel 35)

Abgehaten wurden diese Tellnehmerinnen zu dem Zeitpunkt von ener Kindigung
durch: eine Aussprache mit ihrem Marktleiter (3), die Thematisierung auf einem Sozial-
kompetenz-Seminar (3) oder durch Gespréche mit dem Ehemann (1). Die eéinmalige Mo-
dellversuchskonstruktion hielt zwei Teilnehmerinnen ab.
"Ich bin aber der Meinung, dald ich mich nicht Handelsfachwirt nennen kann,
wenn ich nicht ein Warenbewirtschaftungssystem umfassend kenne. Und diese
Kenntnisse wollte ich mir, da ichja durch die Schule gebunden undfiir einen

anderen Arbeitgeber unattraktiv war zu diesem Zeitpunkt, wollte ich mir dort
holen, habe ich mir auch geholt, trotzaller dieser Widrigkeiten." (Rihl K2)

Drei Tellnehmerinnen sahen fur sch keine Alternativen zu einer weiteren Modellver-
suchs-Teilnahme.

Redisert haben zu einem spéteren Zeitpunkt seben dieser zwdlf Teilnehmerinnen ihre
Abbruchgedanken. Zusétzlich beendeten sechs andere Frauen ihre Teilnahme. Auch de-
ren Grinde lagen mehrheitlich in den innerbetrieblichen Weiterbildungsbedingungen bzw.
in den fehlenden Perspektiven begrindet. Funf dieser 13 Tellnehmerinnen, die die Mo-
dellversuchsteilnahme abbrachen, gaben (auch) schulische Probleme as Begrindung an
(s. folgendes Kapitel).

6.3  Ausstieg aus dem Modellversuch

Uberwiegend waren die fehlenden Aufstiegsperspektiven ausschlaggebend firr die Kiindi-
gung von Teilnehmerinnen bel OBI. Von diesen 13 Tellnehmerinnen, die ihr Arbeitsver-
hatnis mit OBI kindigten, brachen lediglich vier gleichzeitig die Handelsfachwirt-
Fortbildung ab; zwei hatten sie nicht begonnen.

Zwei Teilnehmerinnen machten bereits nach einigen Monaten und vor Beginn der Han-
delsfachwirt-Fortbildung private Grinde (Krankheit, finanzielle Situation) fir ihren
Ausstieg verantwortlich; vier Tellnehmerinnen brachen im zweiten Jahr der Mal3nahme
gleichzeitig ihre Teilnahme am Modellversuch und ihre Handelsfachwirt-Fortbildung ab;
funf Teilnehmerinnen kindigten be OBI und beendeten anschliel}end erfolgreich ihre
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Handelsfachwirt-Fortbildung und zwei Teilnehmerinnen beendeten gleichzeitig mit der
Prifung zur Handelsfachwirtin ihre Beschéftigung bel OBI.

Die Grunde, die Tellnehmerinnen fir ihr Ausscheiden aus ihrem Arbeitsverhdtnis mit
OBI angaben, stehen in engem Zusammenhang zu den Faktoren, die ihnen im Berufsall-
tag wichtig sind und zu ihrer Teilnahmemotivation zu Beginn ihrer Teilnahme.

Betrachten wir zunéchst die urspriingliche Motivationslage: Drel der sechs Teilnehme-
rinnen mit ausgesprochener Aufstiegsorientierung gaben as Kindigungsgrund an, dal3
ihnen keine Perspektive in ihrem Markt geboten wurde.

"Daswar die total unbefriedigende Stuation in dem Markt, dieses 'Nicht aner-

kannt werden' und dieses 'keine Kompetenzen haben* und dieses 'total zuriick-
gestuft sein’. Daswar eigentlich das Ausschlaggebende.” (Fink Kl)

Aber nur eine von ihnen erreichte in einem anderen Unternehmen die angestrebte ver-
antwortungsvolle Leitungsposition.
Die beiden anderen hielten eine weitere Fortbildung fir die Realisierung ihrer beruflichen
Plane fir notwendig, da gerade die kaufmannische Fortbildung bei OBI ihnen nicht um-
fassend erschien.
"Ich brauche aber eine Teilzeitstelle, und ich werde jetzt irgendwelche Zu-
satzqualifikationen oder was auch immer ich brauche, um eine Tellzeitstelle zu

bekommen, (erwerben). Denn ich mul3 in den nachsten fiinf, sechs oder sieben
Jahren mit einer Teilzeitstelle auskommen." (Pohl K6)

Fir eine Tellnehmerin war besonders der Erwerb eines Fortbildungszertifikats entschei-
dend. Deshalb beendete se das Vertragsverhdltnis nach dem Bestehen der Handelsfach-
wirt-Prifung, um sich anderweitig weiterzuqualifizieren.

Eine der seben Teilnehmerinnen, die den Modellversuch as eine besondere Chance ge-
rade fr Berufsrickkehrerinnen verstand, empfand vor dlem die Belastung durch die
Fortbildung zur Handelsfachwirtin as untiberwindliches Problem - ihr fehlten etliche
Grundlagenkenntnisse, der Lernstoff war zu umfangreich und sie konnte ohne Arbeits-
gruppe nicht lernen. Thr war vor dlem die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes wichtig. Nach
ihrem Ausstieg aus dem Modellversuch blieb se (zunéchst) bei OBI weiterbeschéftigt.
Drel weitere Tellnehmerinnen, die mit dem Modellversuch ihre Chancen as Wiederein-
steigerinnen wahrnahmen, entwickelten im Verlauf eine starke berufliche Anspruchshal-
tung, die bel OBI nicht eflllt wurde. Alle drel klagten auch Uber die fehlende innerbe-
triebliche Weiterbildung. Zwe- dieser Teilnehmerinnen brachen ihre Tellnahme am
Modellversuch einige Monate vor der Handelsfachwirt-Abschlu3prifung ab. Sie konnten
sch danach gesundheitlich von ihrem Stref3 erholen und wenigstens diesen Welterbil-
dungsbaustein erfolgreich absolvieren. Beide waren nach der Prifung einige Zeit arbeits-
los.
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Von den acht Tellnehmerinnen ohne eine speziell an Modellversuch orientierten Moti-
vation brachen sechs die Malnahme ab; davon haben drei Frauen keine Aufstiegsmoti-
vation im Verlauf ihrer Teillnahme entwickeln kénnen. Dieses Ergebnis konnte darauf
schlief3en lassen, dal3d sich andere Motive als ein expliziter Aufstiegswunsch nicht hinder-
lich fir eine erfolgreiche Tellnahme auswirkten, das Fehlen jeglicher modellversuchsbe-
zogener Motivation (wie z.B. die Teilnahme aus Mangel an Alternativen) sich nachteilig
auswirkte.

Drel weitere Teilnehmerinnen wurden in ihrem Bedurfnis nach befriedigendem Kontakt
zu ihren Mitmenschen a's wesentlichem Kern ihrer Berufszufriedenheit enttauscht:
"Ich habe keine Kollegen kennengelernt beim OBI, mit denen ich irgendwie ein

kleines bifichen warm geworden wére oder Kontakt héatte haben konnen [...] Ich
habe da keinflreinander und miteinander - nie - erfahren.” (Sander K4)

Diese Teillnehmerinnen fuihiten sch entmutigt und verunsichert. Auch ihnen waren aller-
dings keine Uber die Fortbildung hinausgehenden Chancen ertffnet worden.

In fast dlen Begrindungszusammenhéangen fir den vorzeitigen Ausstieg aus dem Mo-
dellversuch taucht die fehlende Anerkennung des beruflichen Engagements durch die
Vorgesetzten auf:

"Ich halte es also physisch nicht sehr viel langer mehr aus, taglich um die ele-

mentarste Anerkennung k&mpfen zu missen. Da passieren also wirklich die
dimmsten und naivsten Dinge." (Rihl S8)

"Ich habe mich nicht anerkannt geftihlt. Also mich argert das auchjetzt noch,
dal3 ich Qualifikationen mitgebracht habe, wo ich eigentlich Uberqualifiziert ge-
wesen bin von Anfang an, undich bin total unterfordert worden.” (LeissK4)

Fur diese Tellnehmerinnen ist die Bedeutung von Anerkennung als Faktor fir Berufszu-
friedenheit gestiegen, bzw. umgekehrt bestimmt die fehlende Akzeptanz ihrer beruflichen
Leistungen und ihres Aufstiegswillens ihre Unzufriedenheit. Nicht unbedeutend ist dabel
die Tatsache, dal3 fur einen beruflichen Aufstieg die Akzeptanz von Vorgesetzten eine
unumstolliche Voraussetzung ist. Der Rickzug dieser Tellnehmerinnen konnte auch
darauf hindeuten, dal3 es Frauen schwerer falt, ihre Interessen in eéinem Arbeitszusam-
menhang durchzusetzen, in dem sie sch nur geduldet fuhlen.

Bel einigen Frauen spiete ihrefehlende Erstausbildung eine Rolle fir den Abbruch der
Fortbildungsmalinahme: drei dieser Tellnehmerinnen hatten keinen anerkannten Beruf
erlernt und zwei Tellnehmerinnen hatten ihre Lehrzeit ohne Abschluld beendet. Fir eine
weitere Tellnehmerin war der Erwerb ener qudifizierten Ausbildung im Handel eine
wesentliche Motivation fur ihre Modelversuchs-Teilnahme gewesen. Von diesen Tell-
nehmerinnen trat eine Frau ihre Handesfachwirt-Fortbildung aus Krankheitsgrinden
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nicht an und eine Teilnehmerin war sowohl mit der Fortbildung zur Handelsfachwirtin als

auch mit der innerbetrieblichen Weiterbildung unzufrieden und brach ihre Teilnahme ab.
"Ich denke mir, wenn ich zufriedener an der Arbeit gewesen ware, dann warefir
mich die Schule auch nicht so eine Belastung gewesen. Dann hatte ich es ir-

gendwo lockerer gesehen, so habe ich alles so verbissen und verbunden gesehen;
die Schule, die Arbeit, esgehorteja auch irgendwo zusammen." (Sander K6)

Zusammenfassend ist festzuhalten: Auch Teilnehmerinnen, die vor Beginn ihrer Modell-
versuchs-Teilnahme in Beschéftigungsverhdtnissen ohne Aufstiegsperspektive zufrieden
gewesen waren, haben aufgrund ihres verdnderten beruflichen Selbstverstandnisses we-
gen nicht eingel6ster Waeiterbildungschancen und fehlender Perspektiven ihre Teilnahme
am Modellversuch abgebrochen. Dieses gestiegene Selbstbewultsein erwuchs aus den
grof3en Veradnderungen in ihrem L eben:

- Sie haben ihre Familienpflichten - tellweise gegen Widerstande (s. Kapitel 6.1) - redu-
ziert und umorganisiert..

- Sie haben an einer anspruchsvollen zeitintensiven Aufstiegsfortbildung teilgenommen,
die se mit einem grof3en Fundus an theoretischen Kenntnissen und praktischen Erfahrun-
gen ausgestattet hat.

- Sie haben sich Uber einen Branchenwechsel in ein neues (breit und tief sortiertes) Sor-
timent eingearbeitet und waren mehrheitlich mit einem Frauen gegeniiber eher kritisch
eingestellten Publikum konfrontiert.

- Die Mehrheit der Tellnehmerinnen muldte zusitzlich einen Status- und Rollenwechsel
(als (altere) Berufsriickkehrerin eine Fuhrungsposition -anstreben) vornehmen, fir die es
keine Vorbilder gibt.

Die Verbindung von individueller hoher Belastung (s. Kapitel 6.1) und hohem berufli-
chen Anspruchsniveau bel fenlender Anerkennung durch die Marktleiter kann as aus-
schlaggebend dafur angesehen werden, dald Teilnehmerinnen sich weder mit halbherzigen
Angeboten noch mit dem Status quo zufrieden gaben.

"Da mf3te man die Perspektiven sehen. Wenn dasjetzt so gedacht ist, 'Se gehen
mal ein halbes Jahr oder ein dreiviertel Jahr meinetwegen als Gruppenleiterin,
um sich noch mehr zufestigen, machen noch diesen oder jenen Kurs m\W, dann
ist daja eine Perspektive. Aber 'Machen Se erst mal und dann werden wir wei-
tersehen’, ware keine Per spektive." (Baum 35)

Einige Tellnehmerinnen suchten Positionen als Zwischenstationen, (um sich auszuruhen):

"Doch lieber ruhige Verhaltnisse, intakte Familie und nur ein bif3chen dazu
verdienen. Jetzt verdiene ich halt noch ein bif3chen dazu, aber ich glaube, auf
Dauer reicht mir das nicht." (Hartmann K25)

"Welil ichjetzt einfach erstmal eine Pause brauche. Das, was ichjetzt mache,
schaffe ich eigentlich ganz locker." (Sander KI5)
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Andere riskierten (kurze) Zeiten von Arbeitdosigkeit, wenn se keinen ihren Ambitionen
entsprechenden Arbeitsplatz fanden (s. Kapitel 7.4).

Einige Teilnehmerinnen, die nach Beendigung ihres Arbeitsverhdtnisses mit OBl kurz-
zeitig arbeitdos waren, sperrten sich bewuld gegen die wiederauflebenden Anspriiche
ihrer Familien:
"Nachdem ich kurze Zeit zu Hause bin, merke ich schon, wie sehr mir dasfehlt,
das Berufstatigsein; vor allen Dingen, weil ich auch sehr schon wieder verein-

nahmt werde von meiner Familie; wie salbstverstandlich das schon nach kurzer
Zeit ist, daf3ich da bin und mich kimmere." (LeissK10)

Bel dre Telnehmerinnen fuhrte hingegen die Enttéauschung Uber ihre Weiterbildung im
Markt zu einer erneuerten emotionalen Hinwendung zu ihrer Familie, was sie in ihrem
Wunsch nach Tellzeitarbeit - zumindest fir einige Jahre - ausdriickten.

"Hauptsachlich war auch die Unzufriedenheit; da sal3 ich da acht Sunden her-

um und tat irgendwelche simple Arbeit, wahrend zu Hause meine Kinder im
Chaos saf3en. Eswar einfachfurchtbar.” (Pohl 16)

"Aber ganz schwer féllt es mir beim Kleinen. [...] Wenn ich mich ins Auto setze
und denke, wasfahrst Dujetzt in den doofen OBI - also irgendwie ist es nicht
ganz vereinbart zu meiner Einstellung.” (Baum 50)
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7 UBERGANG IN FUHRUNGSPOSITIONEN

Dieses Kapitel befaldt sich mit der Perspektive des Ubergangs in eine Filhrungsposition
im Kontext des Modellversuchs. Zunéchst geht es sowohl um die Eigen- wie auch die
Fremdeinschétzung der Fuhrungsféhigkeiten durch die Tellnehmerinnen und Marktleiter -
auch unter geschlechtsspezifischen Aspekten. U.a. werden die unterschiedlichen Ein-
schdtzungen wichtiger Fuhrungsaufgaben gegenlibergestellt. Dies erlaubt einen Einblick
in die beruflichen Werthaltungen der Teilnehmerinnen und Marktleiter. Aussagen Uber
die Aufstiegswiinsche der Teilnehmerinnen und die Angebote der Marktleiter leiten tber
zu der Darstellung der von den Teilnehmerinnen realisierten Berufdaufbahnen.

Aus den bisherigen Ausfiihrungen zur innerbetrieblichen Welterbildung, zu Qualitétszir-
keln und Erfahrungsaustauschtagen (s. Kapitel 5.3, 5.6 und 5.7) ist bereits die problem-
beladene Beziehung zwischen Marktleitern und Tellnehmerinnen deutlich geworden. Die
Beurteillung des Fihrungsstils der Marktleiter durch die Tellnehmerinnen mufd vor dem
Hintergrund dieser Erfahrungen gesehen werden, die sch wie folgt zusammenfassen las-
en:

Ihfe innerbetriebliche Weiterbildung war fir die Mehrheit der Teilnehmerinnen dadurch
gekennzeichnet, dal? die Marktleiter ihre Weiterbildungs- und Aufstiegsorientierung nicht
ernst nahmen, sondern se vordringlich as Fachverkauferinnen und Springerinnen en-
setzten. Die Marktleiter fuhlten sch mehrheitlich nicht as Ansprechpartner fur die Wei-
terbildungsmaf3nahme verantwortlich und flhrten nur selten die vereinbarten Ausbil-
dungsgespréche durch (s. Kapite 5.3.1). Die Telnehmerinnen vermuteten bel den
Marktleitern starke Vorbehate gegeniber Frauen in Fuhrungspositionen (s. Kapitel 5.7
und 5.8) und glaubten auch, dal3 Manner an ihrer Stelle besser ausgebildet wiirden (s.
Kapitel 5.3.1).

Bel der Bewertung der Position der Marktleiter ist zu bedenken, dal3 se Konflikte in der
Belegschaft entstehen sahen durch den Quereinstieg der Teilnehmerinnen (s. Kapitel
5.3.2), dal} se einersaits das Modellversuch-Konzept as zu anspruchsvoll beurteilten und
andererseits die Karriereabsichten der Teilnehmerinnen in Frage stellten (s. Kapitel 5.8).
Sowohl aus Sicht der Gebietdeiter (s. Kapitel 5.7) as auch der Tellnehmerinnen schien
das Zid "Frauen in Fuhrungspositionen” fur die Marktleiter eine Provokation darzustel-
len.

"Erst nach Klarstellung des Begriffs Fuhrungsposition' (auch die Fihrung ei-

ner Abteilung wurde von fast allen Bewerberinnen als Einstieg in eine Fuh-

rungsposition angesehen) [...] anderten die Marktleiter ihre negative Einstel-
lung."” (Vortrag Gebietsleiter Workshop 1991:2)

" Alsodur chwegkanni chsagen,dal3dasWor tFuhr ungspositionfur alleMar kt-
|eiter total aggressiv, total provokativgewirkt hat, undgenaudaswar der aus-
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schlaggebende Punkt, daf3, nicht alle, aber teilweise von den Marktleitern, die
ichjetzt kennengelernt habe, daswar der Punkt, das Ganze runterzuspielen und
die Frauen sozusagen vom Putzen, von ganz unten, dieses immerwiederwahrende
von ganz unten Anfangen, daf3 man eben eine Frau nicht ohne weiteres aufeine
Position setzen kann." (CordesK43)

Die Beobachtungen der wissenschaftlichen Begleitforschung anld@ich der Erfahrungs
austauschtage (s. Kapitel 5.7) lassen ebenfals den Schiul? zu, dal3 die Marktleiter durch
das Postulieren hoher Anspriiche die Telnehmerinnen von Fihrungspositionen abzu-
schrecken, gleichzeitig die Handelsfachwirt-Fortbildung abzuwerten und Positionen im
Verkauf aufzuwerten suchten.

"Das Ganze ist ein Problem der Klassifikation von Fihrungspositionen. Besser
ware es, zu sagen: Frauen in Positionen, wo sie selbstandiger sind, dasist dann
etwas niedriger aufgehangt. Das Ganze ist Uberhaupt ein bifichen hochgejubelt.”
(Sommer)

Aber auch von Telnehmerinnen sdbst wurde der Titd des Modellversuchs des ofteren
problematisiert, weil se sch tberfordert fihlten, ihre Weiterbildung unter dieser Pramis-
Se anzutreten.

"Ich habe da bestimmt keine Probleme mit dem Lernen, aber als FUhrungsper-
son aufzutreten, das wirdfr mich die Schwierigkeit sein, mich durchzusetzen.
Ich glaube, esging mir doch hauptsachlich um das Lernen Uberhaupt. Ja, wei-
terzukommen schon, aber direkt als Fuhrungskraft sehe ich mich eigentlich im-
mer noch nicht so direkt. " (Urbanek 35).

"Dieser Begriff FUhrungsposition war fir mich was ganz Besonderes, und da
habe ich Angste entwickelt, dem Wort gegenliber. Fihrungsposition, das war fir
mich zu hoch, und ich habe gedacht, das ist eine Sache, die schaffst Du nicht,
der bist Du nicht gewachsen.” (Malfeld 57)

. Andere Teillnehmerinnen wurden gerade von der Aufstiegsperspektive des Modellver-
such angezogen.

Generell erschien es den Teilnehmerinnen, dal? Frauen der Aufstieg in Flhrungspositio-
nen schwerer fadlt und ihnen auch schwerer gemacht wird.

"Mut verstehe ichjetzt in dem Sinne, nach oben zu wollen. Mut zu haben, Ver-
antwortung zu Ubernehmen. [...] Mut zu haben, in die Reithen der Méanner einzu-
dringen. [...] Diese Ma@nnerdomane, Manner gehdren nun mal in Fihrungsposi-
tion[...] Ich meine, wenn man sich da nicht tberlegt, was der kann, daskann ich
auch, vielleicht sogar besser, da brauche ich erst gar nicht anzufangen. Unddas
verstehe ichjetzt unter Mut. Dal3 ich mir selbst sage, ja, das kann ich auch.”
(Gaube 43))
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7.1  Flhrungskonzepte: Selbst- und Fremdwahrnehmung der Teilnehmerinnen
und der Marktleiter

Die Fremd- und Selbsteinschétzungen von Tellnehmerinnen und Marktleitern Uber ihr
jeweiliges Fuhrungsverhalten gingen weit auseinander: Wahrend sich die Marktleiter als
kooperativ und mitarbeiterorientiert einstuften, attestierten ihnen die Tellnehmerinnen
autoritdres und Konflikten ausweichenden Verhaten. Die Tellnehmerinnen ihrerseits
beschrieben sch mehrheitlich as konfliktbewufld, sachlich und teamféhig, wahrend die
Marktleiter Uberwiegend fehlende Initiative, mangelndes Durchsetzungsvermdgen und
Selbstbewul¥tsein kritiserten. Die Marktleiter betonten als wesentliches Fihrungsziel
vorbildhafte Durchsetzungsféhigkeit und Leistungsvermdgen, wahrend die Tellnehmerin-
nen die Effizienz von Teamarbeit in ihrem Flhrungskonzept hervorhoben.

Fuhrungsstil der Marktleiter aus eigener Scht

Gerade in einem Modelversuch, in dem eine unerprobte innerbetriebliche Weiterbil-
dungsmalinahme mit einer besonderen Zielgruppe durchgefihrt wurde, erwiesen sch die
Fuhrungsqualitdten der Ausbilder as en entscheidender Faktor. Zunéchst geht es daher
im folgenden um die Selbstbeschreibung der Marktleiter.

Circa die Héfte der befragten Marktleiter versuchte, sch im Sinne der OBI-
Unternehmensphilosophie explizit an deren Management-Konzept zu orientieren, indem
se angaben, den Mitarbeiter/-inne/n gleichzeitig kooperativ und partizipativ zu begegnen
und deren Effizienz als Arbeitskréfte zu steigern.

"Nach GRID bin ich von meinen Mitarbeitern auf 9,9 eingestuft worden, also
das wére der optimale Fuhrungsstil. Ich weil3, daf’ man den nicht durchziehen
kann, wenn Ihnen daswas sagt. GRID ist ein Verhaltensgitter, wobel Se einge-
stuft werden nach, sage ich mal jetzt einfach, umsatzorientiertem Denken oder
menschlich orientiertem Denken, und der 9,9, als den man mich eingestuft hat,
ist derjenige, der bei mdglichst vielem Entgegenkommen bei seinen Mitarbeitern
auch das meiste herausholen kann." (Opel 18)

Die andere Hélfte der Marktleiter beschrieb den eigenen Fihrungsstil ebenfdls as koope-
rativ, stellte aber die Beziehung zu den Mitarbeiter/-inne/n noch mehr in den Vorder-
grund. Se betonten z.B. Offenhet, gegensaitiges Vertrauen, Integritét unter den Ange-
stellten und im Verhdtnis zum Chef ds Merkmale ihres Flhrungsstils.
Die gedulierte FUrsorge des Marktleiters fir seine Belegschaft trieb gelegentlich paterna-
listische Blten.

"Den Schwachen zu helfen und die Sarken nétigenfalls auch ein bifichen zu-

ruckzubringen auf die tatsachliche, reale Ebene. Und ich denke, so kann Fuh-
rung nur aussehen." (Schiffer 14)
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Die Marktleiter bewiesen nach eilgenen Angaben ihren Flhrungsstil in Gespréchen, durch
Hilfestellungen (auch bel privaten Problemen) sowie in den Entschelidungsspieraumen,
die ge ihrer Belegschaft in enem gewissem Ausmald bewilligen. Direktiv zu sain ist aus
ihrer Sicht dennoch gelegentlich unerl&dich, wenn es um die Durchsetzung bestimmter
Entscheidungen geht.
"Ich glaube zu sagen, dal3 er (der eigene Fuhrungsstil, d. V.) sehr kooperativ ist.
Kooperativ, ja. Also ich halte nicht allzuviel von Anweisungen, ich halte nicht
viel von Anordnungen. Ich halte viel davon, mit dem Mitarbeiter zusammen eine
Lésung zu finden, den Mitarbeiter mit in die Entscheidung einzubeziehen und
somit auch einen gewissen Verantwortungsgrad an den Mitarbeiter zu Ubertra-
gen. Das istfur beide Seiten ein Vortell. Der Mitarbeiter wird dadurch aufge-
wertet oder fiihlt sich dadurch aufgewertet, was auch richtigist. Er kann sich mit
der Entscheidung identifizieren, weil er halt mit im Boot sitzt und natUrlich ist
auch die Kontrollfunktion wesentlich dadurch erleichtert. [...] Wenn der Mitar-
beiter eine negative Entscheidung trifft, aber dahinter steht, dann ist esfiir mich
eine Entscheidung, die hat er getroffen. Scherlich sind das keine Entschel-

dungskompetenzen, die sich gravierend aufdas Unternehmen negativ auswirken
konnten, das sind Entscheidungen im Rahmen seiner Befugnisse. " (Mader 24f.)

Einige Marktleiter beschrieben ihren FUhrungsstii  ergdnzend mit Begriffen wie
"konsequent”, "autorita™ und kontrollierend. Exemplarisch skizziert folgende Metapher

diesen Fuhrungsstil:

"Dann, wenn es notwendig ist, dann mochte ich, wie man so schon sagt, der
Kapitdn aufdem Schiffsein.” (Schiffer 38)

Fuhrungsaufgaben aus Scht der Marktleiter
Da sch Fihrung nicht im luftleeren Raum vollzieht, war anschlief3end zu fragen, was die
Marktleiter as ihre Fihrungsaufgaben ansehen. Auf den ersten Blick schien der Begyriff
Fuhrung fir jeden Marktleiter etwas anderes zu beinhdten. Auffdlig war bel der Aus-
wertung (im folgenden Mehrfachnennungen), dal3 zu dieser Frage die ausfuhrlichsten
Antworten innerhab des Themas Fuhrung gegeben wurden. Bei der Blndelung dieser
Vidfdt von Aussagen ergab sch zunéchst as héufigste Nennung, Fuhrung bedeute, fir
die Mitarbeiter/-inne/n injeder Hinscht Vorbildfunktion einzunehmen.
"... Mitarbeiter zu fihren, Mitarbeiter zu motivieren, den Mitarbeitern etwas
vorzuleben. Ich kann dem Mitarbeiter etwas vorleben, wenn ich die Materie

verstehe, mich mit der Materie identifizieren kann und das dritte noch, dieses
Feeling habe, Mitarbeiter zufUhren." (Mader 24)

Vor dlem nannten se dabel Durchsetzungsfahigkeit und das Erbringen von Leistung.
Leistung zu erbringen bedeutete fir die Marktleiter in erster Linie, den Umsatz zu stei-
gern, sowie dch durch inhdtlich und zeitlich Uberdurchschnittliches Engagement im
Markt mit der Aufgabe zu identifizieren.
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"Ich meine, wir im Handel haben, wenn wir in FUhrungsposition sind, eine Ver-
antwortung. Eine Verantwortung, die wir gegentber unserem Franchise-Partner
oder unserem Geldgeber einfach haben. Und bei der Vielfalt von Aufgaben ist es
nicht mdglich, vollkommen unméglich, diese Aufgaben in der normalen Arbeits-
zeit zu bewaltigen. Das heifdt, wenn ich heute meinen Job in den 163 Stunden im
Monat machen konnte, dann wére das eine tolle Sache. Aber ich sage mal, ich
habe vielleicht 200 oder 220 Sunden im Monat, wenn das reicht, und habe da
Probleme, die Arbeit zu bewaltigen.[...] Wenn Se in Flhrungsposition sind,
dann haben Se einen extremen Zeitdruck, Se missen mit der Zeit auskommen
und werden aber nicht auskommen mit der Zeit." (Hauser 25ff)

Schlieldich nannten die Marktleiter noch Eigenverantwortung im Hinblick auf das Be-

tricbsergebnis ds Aufgabe ener Fihrungskraft. Weiter genannt wurde die Fahigkeit,

komplexe (Arbeits-) Zusammenhange zu durchschauen und differenzieren zu konnen.
"Beim Fuhren ist immer wichtig, daR ich differenziere, daR ichjeden einzelnen,

einzeln sehe und nicht alles Uber einen Kamm schere.[...] Flexibel zu sein und
jeden separat zu sehen.” (Schiffer 28)

Als dominierendes Muster zeigte sch bel den Befragten die Auffassung, dald sie ihre
Fuhrungsaufgabe primér darin sehen, eigenverantwortlich Leistung = Umsatz zu schaf-
fen, sch dabel Uberdurchschnittlich (vor dlem zeitlich) zu engagieren und der Beleg-
schaft dadurch ein Vorbild zu sein. Diese Interpretation zeigt den enormen wirtschaftli-
chen Druck, unter dem die Marktleiter im Einzelhandel offenbar nicht zuletzt durch die
Organisationsform des Franchising stehen (s. Kapitel 2).

Fuhrungsstil der Marktleiter aus Scht der Teilnehmerinnen

Nur drei Teilnehmerinnen beurteilten das Flhrungsverhaten ihres Marktleiters positiv -
dies vor alem wegen der vorhandenen Kommunikationsmdglichkeiten, die ihnen einen
Austausch Uber betriebliche wie private Angelegenheiten ermdglichten.

Die anderen Teilnehmerinnen bemangelten eine Bandbreite von Kritikpunkten: hektisches
und autoritéres Verhalten, chronischer Zeitmangel, das Fehlen regelmélliger Bespre-
chungen und von Teamarbeit, Unfghigkeit, mit Kritik und Konflikten umzugehen. Gene-
rell fenle es den Marktleitern an menschlichem Umgang:

"Es ist meiner Meinung nach hauptsachlich so: der Umgang mit den Mitarbei-
tern. Esist dasMenschliche, [...] wasich vermisse." (NeuendorfF6)

"Es waren also zwei Problempunkte, einmal war es absolut autoritér gefuhrt,
und es gab Uberhaupt keine Chance, irgendwas zu lernen in dem Sinne, daf der
Ausbildungsplan eingehalten worden ware." (Pohl 17)

Ebenfalls wurde der mangelnde Informationsflufld bedauert.

"Jeder Marktleiter war anders undjeder hat sein Wissen anders ribergebracht,
aber esist so, dal? mich eben so stort, die halten sich da so dranfest, die sagen
einfach zu wenig." (Malfeld K25)
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In Bezug auf ihre konkrete Weliterbildungsmalinahme wirkte sch der Fihrungsstil der
Marktleiter aus Sicht der Teillnehmerinnen ebenfdls negativ aus. Sie beanstandeten Ziel-
losigkeit und fehlende Unterstiitzung:
"Irgendwie waren sie (die Marktleiter, d.V.) schon alle so die gleiche Richtung
halt. Irgendwie das laufen zu lassen, und wie gesagt, wenn dann eben Erfah-

rungsaustausch oder ein Gesprach anstand, sich dann vermehrt zu kiimmern."
(Weber K6)
|

"Das schlimmste war, dal3 niemand genau gesagt hat, was wird denn genau er-
wartet? Wir haben irgendwo so da geschwommen, wir wufdten nicht, was ist denn
hier Uberhaupt los? Niemand sagt einem was, alles [af3 einen so im Unklaren.
[...] Die Leute erwarten wirklich, daf? man sich in diese Richtung entwickelt, und
eswird abgewartet. Und wenn man sich nicht in diese Richtung entwickelt:|...]
‘das kann man vergessen mit der. Diewirddasnicht.™ (Leiss 54)

Wéhrend die Marktleiter kooperatives Verhalten bei grofRer Leistungsfahigkeit erganzt
von Durchsetzungswillen und kontrollierendem Verhalten as Aspekte ihres Fihrungsstils
nannten, nahmen die Tellnehmerinnen dieses durchaus widerspriichliche Verhaten eher
negativ s autoritar und nicht unterstiitzend wahr. Moéglicherweise mobilisierte die be-
sondere Zielgruppe mit ihrer expliziten Aufstiegsoption bel den Marktleitern eher deren
Rickzug auf autoritéare, "mannliche’ Verhatensmuster.

Fuhrungsstil der Teilnehmerinnen aus Scht der Marktleiter
Bel der Mehrheit der Tellnehmerinnen sahen die Marktleiter einen eigenen Fuhrungsstil.
Dieser teilte sch jedoch noch enma in der Bewertung durch die Marktleiter: Nur weni-
ge Tellnehmerinnen zeigten danach einen Fuhrungsstil, der ihnen positiv auffid. Dieser
positive Fuhrungsstil zeichnete sich fir die Marktleiter aus durch Sachlichkeit, Durchset-
zungsfahigkeit, Berechenbarkeit, Kooperationsbereitschaft und Natirlichkelit.

"Das hat mir an ihr besonders imponiert, und da sehe ich auch Fihrungseigen-

schaften drin, daf? sie Prioritdten setzen kann, wenn es um die Sache geht."
(Naumann 32)

Diese Teilnehmerinnen zeigten ein eigenes Fuhrungsprofil, das nicht immer mit dem des
jeweiligen Chefs Ubereinstimmen mufite. So registrierten zwei Marktleiter durchaus Dif-
ferenzen zwischen dem eigenen Flhrungsstil und dem der Teilnehmerin, die sie jedoch
akzeptieren konnten. Beispielsweise sah ein Vorgesetzter, dald seine Tellnehmerin zwar
kooperativ, aber ohne "Harte" fuhrte. Er vermutete, dal’ dies fir se zukinftig zu Pro-
blemen fuhren wiirde, réaumte aber ein, dal3 Probleme nicht zwangdéaufig auftreten maf3-
ten. ‘
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Der Fuhrungsstil der anderen Teilnehmerinnen war fir ihre Vorgesetzten eher negativ
konnotiert: Die Marktleiter beschrieben ihn als "autoritar", "herrisch” oder "tberheblich”,
was ihnen "unangenehm aufgefdlen” war, was se aber z.T. auf die Schwierigkeiten von
Frauen in Fuhrungspositionen und die fehlende Erfahrung der Tellnehmerinnen zuriick-
fuhrten.

"Ja, esist nicht einfach, steht mir auch gar nicht an, den Fhrungsstil von Frau
X. inirgendeiner Art und Weise darzulegen, denn sie hat letztendlich keine Fih-
rungsaufgaben hier wahrgenommen. Wenn sie welche wahrgenommen hatte,
dannist mir als, jagut, das mbchte ich schon sagen, als besonders unangenehm
aufgefallen, dald sie sich sehr schnell Gber andere erhob. Sehr schnell Gber an-
dere erhob. Und ansonsten kann ich zum Fuhrungsstil tGberhaupt nichts sagen,
ob der jetzt diktatorisch oder ob dasjetzt hier laissez-faire-Art ist oder ob das
jetzt irgendeine Zusammenarbeit, zusammenfihrender Fihrungsstil ist, ich kann
Ihnen das nicht sagen, kann ich nicht beurteilen. Ich glaube nur eins, dal3 esihr
nicht so sehr um die Sache geht, sondern um die personliche Selbstdarstellung.”
(Schiffer 27) ,

"... dal3 sie dann, als sie im Verkaufwar, zuforsch vorgegangen ist, daf3, vor
allemin der ersten Phase, Mitarbeiter sich dartber beklagt haben, dal3 Frau W.
ein bif3chen von oben herab sich gedul3ert hat und dald sie doch sehr gerne den
Befehlston angewendet hat. Das ist aber mittlerweile abgebaut, das waren die
ersten Monate, wo auch Mitarbeiter mich angesprochen haben, weil sie das von
mir auch nicht gewohnt sind, so wie Art Kasernenhof. Aber da hat Frau W. an
sich gearbeitet, und das ist wesentlich besser geworden." (Ingelmann 20f.)

Einigen Telnehmerinnen attestieren ihre Marktleiter keinen sichtbaren Fuhrungsstil: Se
zeigten keine FUhrungsaktivitéten, lief3en Durchsetzungsvermogen vermissen und neigten
dazu, blof? ds "Befehlsempfanger” zu agieren, die das ausfiihrten, was angeordnet werde.
Damit waren die Marktleiter unzufrieden, weil se en deutlicheres Fihrungsprofil von
den Frauen erwartet hatten.
"Also jemand, der fuhrt, ist fir mich eine Person, die den anderen irgendwo
sagt, wo eslanggeht. Undsie gehdrte eher zu denen, die oftmals als Befehl semp-
fanger ganz einfach hier fungierte und Arbeiten gemacht hat, die sie mit Wi-
derwillen gemacht hat, irgendwo ohne - das habe ich ihr oder das haben wir mal

so diskutiert, - ohne daf3 sie mal dariber nachgedacht hat oder mal Verénde-
rungen ins Spiel gebracht hatte." (Friedrichs 17)

Diese Ausfuhrungen zeigen das schwierige Leben von Frauen in Flhrungspositionen auf:
ales rankt sch um die feine Dosierung ihres Durchsetzungsvermogen. Zeigen se zuwe-
nig? Gerade die richtige Menge? Oder zuvid? Fir die Marktleiter erschien die eigene
letztlich direktive Haltung vereinbar mit einem positiven Sabstbild zu sein, bel Frauen
werteten sie dhnliches a's herrisch und tberheblich ab.
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Fuhrungsbezogene Qualifizierungsnotwendigkeiten der Teilnehmerinnen aus Scht der
Marktleiter

Zusétzlich fragten wir die Marktleiter Mitte des zweiten Waeiterbildunggahres, welche
Quidlifikationen die Teilnehmerinnen zur Ubernahme einer Filhrungsposition noch erwer-
ben miif3ten.

Am haufigsten vermif3ten Marktleiter sozidle Kompetenzen, die um Charakteristika wie
Aktivitét, Eigeninitiative, Selbstbewuldsein, Differenzierungsvermdgen und personliche
Integritét gelagert and. Als unzureichend ausgepragt wurden bei den angehenden welbli-
chen Fuhrungskréften folgende Fahigkeiten aufgezeigt:

* (Fuhrungs-) Initiative zeigen

* Durchsetzungsvermégen

* Selbstbewul3tsain

* Offenheit

* Fahigkeit zu komplexem Denken.

Der folgende Interviewausschnitt illustriert diese Tendenz:

"Mehr Eigeninitiative eigentlich bei Veranderungen, wo sie sich in der Form ei-
gentlich gar nicht, ich sage mal, durchgek&mpft hat. [...] Ich denke, wenn ich
das Zi€l habe, Flhrungsaufgaben zu Ubernehmen, ich warja auch irgendwo mal
in der Position, da habe ich eigentlich versucht, mich um alles zu kimmern be-
Ziehungsweise da irgendwo Dinge eben vorzuleben. [...] Ich bin mit Scherheit
kein Naturtalent, aber daswar irgendwo, irgendwo vielleicht gegeben, sich eben
um Dinge vielleicht Gedanken zu machen, was eben geschéftliche Dinge undge-
schéftliche Ablaufe eben betrifft." (Friedrichs 19ff)

Etliche Marktleiter beflrchteten eine potentielle Ablehnung der Tellnehmerin as Fih-
rungskraft durch die Stammbelegschaft, well die Teilnehmerin nicht genug Berufserfah-
rung bzw. berufliche Fachkompetenz mitgebracht hétte. Ihrer Ansicht verfugten langjah-
rige OBI-Mitarbeiter Uber mehr Fachwissen ds die Teilnehmerinnen.

Nur ein Marktleiter sah keine Defizite bel seiner Teilnehmerin.

Fuhrungsstil der Teilnehmerinnen aus eigener Scht

Die Marktleiter mal3en die Tellnehmerinnen offensichtlich an ihrem eigenen, positiv er-
lebten Fuhrungsverhalten. Spiegebildlich geschah dies auch bei den Teilnehmerinnen: Sie
nahmen auch das von ihnen erlebte Flhrungsverhalten der Marktleiter as Folie des eige-
nen Verhaltens, jedoch as negative.

So war fur viele der Tellnehmerinnen Umgang mit Konflikten ein wesentliches Merkmal,
an dem gch ihr Fihrungsstil bewies: se wollten auftauchende Konflikte nicht Gbersehen,
sondern ansprechen und im Konsens und zur Zufriedenheit der Betelligten |Gsen.
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"Weil es einfach gelost werden mul3, weil es einen verninftigen Kompromif3,
denke ich mir, geben muf3, wo alle beiden Seiten einen Nutzen von haben, |[...]
sich alle beiden Seiten wohlftihlen." (Klein 68)

"Den Konflikt versuche ich so zu |6sen, dal? er fir alle Betelligte im Positiven
ausgeht und nicht, dal® dann noch mehr Spannung entsteht.” (MalfeldF7)

So es moglich sa, sollten Konflikte gar nicht erst entstehen.

"Also ich hatte von Anfang an [...] das schon ganz anders angefangen, das
Problem.” (DehmelF2)

"Ich denke, wenn die Stuation von vornherein anders angegangen wird, dal3 die
Konflikte so, wie sie manchmal da sind, gar nicht erst entstehen.” (Klein F2)

Ein weiterer wesentlicher Aspekt des eigenen Flhrungsstils beschrieb den Komplex von
Gelassenheit, Sachlichkeit und Objektivitét im Gesprach. Des weiteren erschien den Teil-
nehmerinnen die Fahigkeit, im Team arbeiten zu kdnnen und Mitmenschen zu repektie-
ren, a's bedeutsam.

"Je wohler sich Menschen fihlen an ihrem Arbeitsplatz, desto motivierter sind
sie und desto kreativer und leistungsfahiger einfach auch.” (Klein F4)

"Dal3 ich meine Gegner, die manja ohne weiteres auch besonders im Berufde-
ben hat, nicht unbedingt nieder machen will, sondern Uberzeugen will, dadurch
aber nicht meine eigenen Ziele aus den Augen lassen.” (Trauth F4)

"Zeitmanagement”, "Organisation” und "den Uberblick haben und behalten konnen'
wurden as weiterer Bereich genannt.
"Ich komme schon in schwierigen Stuationen, eigentlich wenn es sehr stressig
wird, gerade dann mit manchen Mitarbeitern sehr gut aus, weil ich halt unheim-

lich viel Ruhe dann bewahre und eigentlich die Sache ganz gut Uberschaue.”
(RUAI 32)

Gleichwohl akzeptierten sie einiges von der Kritik der Marktleiter, ohne dies jedoch in
den Mittelpunkt zu gtellen: Einige Teilnehmerinnen hielten sich noch fir zu wenig durch-
setzungsfahig, zu zurtickhaltend und zu wenig initiativ. Zwel Teilnehmerinnen empfanden
es noch as schwierig, Kritik angemessen umsetzen zu konnen.

Fuhrungsaufgaben aus Scht der Teillnehmerinnen
Teamarbeit as Fuhrungsaufgabe wurde von dlen Teilnehmerinnen positiv bewertet und
angestrebt, well \sie vor dlem den Informationsaustausch und das Zusammentragen von
Informationen as effektiv ansahen.
"Dald alles Hand in Hand geht, dal® man sich austauscht, dal3jeder seine Vor-
schldge einbringen kann, daf nicht einer unterdrickt wird, dafd jeder sich

gleichberechtigt vorkomnt innerhalb der Gruppe und dal3 diese Arbeitsteilung
auch eine Erleichterung dann bedeutet." (Dehmel TI)
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Ein gemeinsames Ziel zu erreichen, durch Informationsweitergabe Transparenz herzustel-
len, offen fir Vorschlage und Kritik zu sein und arbeitsteilig zu arbeiten, snd Werte, die
von den Tellnehmerinnen hoch geschétzt wurden.

"Dal’ verschiedene ldeen zusammen kommen und dadurch auch Fehler eher
ausgeschlossen sind, es macht mehr Spaf3, mit anderen eine Arbeit zu erledigen
[...] Undeben die Arbeitsteilung, es bleibt nicht alles an einem héangen, die Ver-
antwortung und eben auch die Arbeit, und es kommt auch einfach mehr dabei
raus, wenn das mit Vielen geschieht." (Weber TI)

"Die (Marktleiter d.V.) halten sich da so dranfest, die sagen einfach zu wenig.
Ich habe esgelernt, mein Wissen weiter zu vermitteln, das, was ich habe, wenn
ich das meinen Mitmenschen sage, wie ich besser und leichter arbeiten kann, ist
fir mich das Arbeiten leichter. Ich Ube also nur eine Kontrollfunktion aus,...]
Mein Wissen, was ich habe, mdchte ich meinen Leuten vermitteln, dal’ sie selb-
standig arbeiten, dal3 ich mehr Zeit habe, mich mit anderen Dingen zu beschaf-
tigen." (Malfeld K25)

Gerade im Vergleich mit der OBI-Philosophie, die Team- und Gruppenarbeit propagiert,
und ihrer eigenen Wertschdtzung von Teamarbeit wurde vielen Teilnehmerinnen das
Fehlen dieser Maxime in den Mérkten schmerzlich bewult.

"OBI und teamwork kann ich nicht in Verbindung bringen in meinem Markt,

jetzt ganz konkretfir mich. Momentan denke ich mir, die reden viel, die erzah-
len den Leuten viel, aber von dem, was sie erzahlen, ist in der Praxis nichts zu
spuren.” (Dehmel T1)

Die Tellnehmerinnen empfanden die Mitarbeiter/-innen im Gegenteil eher as Einzel-
kampfer.

"Wenn sie irgendetwas von sich hergeben, geben sie etwas ab, sie bereichern
den Anderen, also sie denken nicht firmenidentisch, sie denken, sage ich das,
was ich weil3, habe ich was verloren, die hat es gewonnen; die Erfahrung habe
ich bisjetzt gemacht." (Emmrich T)

"Viele der Mitarbeiter meinen, sie seien der oder die Wichtigste Gberhaupt und
ohne sie lauft nichts und sie reif3en alles an sich, sie wollen nichts abgeben, sie
furchten sich permanent vor Konkurrenz." (Dehmel TI)

Eine Tellnehmerin erlebte Unterschiede im Teamverhaten zwischen der Abteilungs- und
der Leitungsebene.

"In den Gruppenleiterbesprechungen [...] sind Fragen gestellt, Vorschlage ein-
bracht worden, die dann halt im Team untereinander besprochen wurden. [...].
Meistens hatte dann der Marktleiter die Entscheidung getroffen, aber die Vorbe-
sprechungen waren im Team. In den Abteilungen mul3 ich sagen, 1&f3t noch viel
zu winschen dbrig in punkto Teamarbeit, also in den kleinen Untergruppen.”
(Neuendorf TI)

Nur vier Tellnehmerinnen erlebten funktionierende Teamarbeit in ihren M arkten.

"Wir (sind) ein ziemlich gutes Team, und wenn es irgendwelche Schwierigkeiten
gibt oder den Anschein hat, dal3 es eine Schwierigkeit werden kann, dann wird
darUber geredet und eine Losung gefunden.” (Trauth FI)
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Insgesamt zeigten die Selbsteinschétzungen der Teilnehmerinnen mit den Dimensionen
Konfliktfahigkeit, Gelassenheit und Sachlichkeit und der Betonung von Teamarbeit ads
wesentliche Fuhrungsaufgabe eher Elemente eines ds "welblich" etikettierten Fuih-
rungsstils. Dies konnte verstehen lassen, warum einige Marktleiter kein Fuhrungsprofil
bel Teilnehmerinnen erkennen konnten und nur wenige Marktleiter Sachlichkeit und Ko-
operationsbereitschaft von Tellnehmerinnen als postiven Fihrungsstil bewerteten: von
ihrem ganz anderen Verstandnis von Fuhrungsstil und -aufgaben ausgehend konnten se
ein anders ausgepragtes Fuhrungsverhaten nicht as solches wahrnehmen (vgl. Neubauer
1990). Entsprechend vermildten se u.a. Fihrungsinitiative und Durchsetzungsvermaégen
as wesentliche Bestandteile ihres Flhrungsverstandni sses.

7.2  Geschlechtsspezifische Aspekte von Fuhrungsverhalten aus der Sicht von
Teilnehmerinnen und Marktletern

Betrachten wir die unterschiedlichen Werte, mit denen Teilnehmerinnen und Marktleiter
die Anforderungen einer Fihrungskraft beschrieben haben, so ist zu vermuten, dal3 Uber
individuelle Differenzen und strukturelle Hierarchien hinaus geschlechtsspezifische Wert-
haltungen eine Rolle spielten. Diese sollen wegen der Bedeutung der Frage "Welche Fih-
rungskomponenten fuhren zum erfolgreichen Aufstieg?' im folgenden ausgefihrt wer-
den.

Die Mehrheit der Teilnehmerinnen bewertete einen von ihnen erlebten Flhrungsstil von
Frauen ausnehmend positiv und eher bei Mannern erlebte Verhatensweisen negativ. Dig
Mehrheit der Marktleiter hingegen vertrat die Auffassung, dal3 Fihrungsverhalten nicht
geschlechtstypisch ausgepragt, sondern eine Frage der Personlichkeit sai.

Die Mehrheit der Teilnehmerinnen hatte grof3e geschlechtsbezogene Unterschiede im
Konflikt- und Fihrungsverhaten erlebt und bewertete die den Frauen zugeschriebenen
Verhdtensformen ausnahmdos positiv und die den Mannern zugeschriebenen negativ.

Ein weiblicher Fihrungsstil ist nach Ansicht der Tellnehmerinnen menschlicher, enfihl-
samer, verstandnisvoller und von gréferem Verantwortungsbewul3tsein gepragt. Weibli-
che Flhrungskréfte sprechen Uber Konflikte, 16sen diese situationsbedingt und angemes-
sen und haben einen groReren Uberblick Uber das algemeine Geschehen. Sie sind
kooperativ und nicht autoritér, was sich as erfolgreicherer Flhrungsstil herausstellt, weil
er keine Abwehr und Gegenaggression hervorruft. Er ist glinstig fir ein gutes Betriebs-
klima mit leistungsorientierten, well zufriedenen MitarbeiternAinnen und wenig Fluktua-
tion.
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"Das Verantwortungsbewul3tseinfir die anderen Menschen, dal3wir uns da kla-
rer sind, welche Verantwortung wir da tragen. [...] Und ich glaube auch, dal3
die Frauen nicht so sehr dazu neigen, so wie ich das von Mannern kenne, diese
Hierarchien nach unten weiterzugeben." (LeissF4)

"Es werden nicht so generelle Entscheidungen getroffen bei Konflikten, sondern
oft situationsbedingte Entscheidungen. Ich meine, dal3 Frauen eher der Stuation
entsprechend entscheiden. [...] Ich kdnnte mir vorstellen, daf? es manchmal zu-
friedenere Mitarbeiter geben wirde" (Neuendorf F2)

Ihre Aussagen zu einem von ihnen so verstandenen mannlichen Fuhrungsstil fielen kirzer
aus. Manner schreien bal Konflikten, se snd "begrenzter” und "sturer" in ihren Wahr-
nehmungen und "gehen Uber Leichen".

"Se greifen mehr durch und sehen nicht aufdie Einzelheiten, aufdie Kleinigkei-
ten oder aufdie Personlichkeiten gehen sie nicht so ein. [...] Die sind hérter im
Geben." (PohlF4)

"Ein Mann setzt sich seine Richtlinien und weicht sehr schwer davon ab." (Ott
F4)

"Also, wenn ich es mal ganz krass ausdriicken soll, wirde ich sagen, Manner
kdnnen eher Uber Leichen gehen als Frauen. [...] Ich glaube, dal3 Manner da
nicht so sehr den anderen Menschen, die andere Personlichkeit respektieren.”
(TrauthF3f)

Offenbar sahen die Tellnehmerinnen sehr starke geschlechtsstereotype Unterschiede im
Fuhrungsverhalten, wobei se extra betonten, dald se den mannlichen Fihrungsstil nicht
Ubernehmen wollen: "Ich méchte Mensch bleiben." (Ott F5)

"Manner sehen immer die Leute alsMaschinen quasi, die ihre Arbeit zu erfillen
haben, und der Mensch spielt erst in zweiter Linie eine Rolle. Und Frauen gehen
da, glaube ich ganz anders mit um, die lernen doch sehr frih, auf Geftihle ein-
zugehen und das unterscheidet wesentlich. Also zuerst die Menschen zu sehen
unddann das, was er leisten kann." (Klein F2)

Viele Tellnehmerinnen bemerkten auch eine spezifische, eher abwertende Einstellung der
Marktleiter ihnen as aufstiegsorientierten Frauen gegeniber:

"Das Gros der Teilnehmerinnen wird von ihren Marktleitern nicht fir voll ge-
nommen...] Ich wirde sagen, die meisten von den Herren sind Machos, die
einfach nicht aufdie Idee kommen konnen, dal3 eine Frau genauso intelligent ist
wiesie. " (Hartmann 29)

"Dann kamenja auch noch die gesamten Querelen des Marktleiters zu Beginn,
der mir praktisch sagte, Se sind karrieregeil, Se wollen hier den Sellvertreter-
posten an sich reif3en." (Ruhl K2)

"Das ist einfachjemand, der hat seinefestgesetzten Regeln undfindet es wahr-
scheinlich auch ganz schrecklich, daf3 Frauen tberhaupt ein bif3chen mehr wer-
den wollen als nur Putzfrau. [...] Der kann damit nicht umgehen." (Fink Kl4)

Nur en Finftd der Teilnehmerinnen sah keine generdlen Unterschiede im Konfliktl6-
sungsverhaten von Frauen und Mannern; zwel Telnehmerinnen kritisierten lediglich
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einzelne Verhatenswei sen, die se ds geschlecKtsrollentypisch fir das Harmoniebedrfnis
von Frauen auffalden: Sie schrecken vor Kritik zurlick, sie geben zu oft nach und setzen
sich nicht zur Wehr.

Die Mehrheit der befragten Marktleiter vertrat die Auffassung, dald Fuhrungsverhalten
nicht an die Geschlechtszugehorigkeit gebunden, sondern eine Frage des Charakters und
der Personlichkeit sai, auch eine Frage des Alters oder einer bestimmten Situation. Ein
Marktleiter hob jedoch hervor, dal3 Frauen fir die OBI-Philosphie geradezu prédestiniert
seien: Wegen ihres EinfUhlungsvermégens und ihres Versténdnisses kdnnten se beson-
ders gut der Sorgepflicht eines Vorgesetzten nachkommen. Ein anderer Marktleiter sah
Probleme der Art, dal3 Frauen in Fuhrungspositionen wohl nicht immer akzeptiert wiir-
den.
"Und es gibt immer Ausreifer, die dann sagen, ich lasse mir von einer Frau
nichtssagen [...], dann muf3 ich sagen, wenn die Frau X. irgendwann in der La-
ge ist oder in der Position, hier die Erste zu sein und hat sojemanden drinnen,
dann mul3 sie sich von dem trennen. Weil, wennjemand das nicht begreift, daf3

auch eine Frau in der Lage sein kann, die gleichen Sachen zu bewdltigen, dann
wird er sich niemals was sagen lassen und das ist schlecht." (Grund 19)

Nur wenige Marktleiter attestierten Frauen generell enen "sensbleren” bzw.
"kooperativeren” Fuhrungsstil.

Zu diesem Themenkreis fiden die Marktleiterauf3erungen im Vergleich zu denen der
Teilnehmerinnen kurz aus. Betrachten wir ihre kritische Bewertung des Fuhrungsstils der
Tellnehmerinnen, liegt nahe, dal} se Frauen dlgemen keinen besonders qudifizierten
Fuhrungsstil zuschreiben kénnen.

7.3  Aufstiegswinsche und Perspektiven

Die Tellnehmerinnen strebten nach eigenen Angaben Uberwiegend die Positionen der
stellvertretenden Marktleiterin und der Verwaltungdeiterin an.

Die Mehrheit der Tellnehmerinnen strebte - teilweise Uber die Station der Gruppenleitung
- eine Stellvertretungsposition an.

"Vielleicht am Anfang doch Gruppenleiter, und dann so nach und nach auch
dann Sellvertreter zumMarktleiter. Also dasauch in Schrittchen.” (Weber 28)

Stellvertretende MarktleiterAinnen snd - da fur den Verkauf zusténdig - haufig im Markt
anzutreffen. Einige Teilnehmerinnen beschrieben deshab die Stellvertretungsposition aus
ihrer Erfahrung heraus as reinen Arbeitsposten ohne administrative Kompetenzen.
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Andere ihrer Aussagen beschreiben eine spannungsreiche Beziehung zwischen Verwal-
tung und Verkauf. Zum einen gab es aus der Sicht der Modellversuchs-Tellnehmerinnen
eine Hierarchisierung zwischen Verkauf und Verwaltung, die sich im Status der - in ihren
Mérkten mannlichen - Stellvertreter bezogen auf die Verwatungdeiterin ausdriickte:

"Der Sellvertreter, welcher fir den Verkaufda ist, ist erster Sellvertreter, weil
der Verkaufhalt am wichtigsten ist.”" (Hartmann K19)

"Die einen ordnen die Verwaltungsleitung tber den Gruppenleitern sowieso an,
dasist klar, und neben dem Sellvertreter halt. Unddie anderen unter dem Stell-
vertreter. " (NeuendorfKI5)

Andererseits it meistens der Verwatungstrakt nahe dem der Marktleitung und bezieht
daraus seinen Nimbus, so dal3 es ds Strafe angesehen wird, wenn unbotméliige Mitarbei-
ter/-innen aus dem Buro verbannt werden.

"Dann bekam ich gesagt, ich durfe das Blro nicht mehr betreten.” (Hartmann
K15)

Umgekehrt werden Blrofrauen "unten im Verkauf nicht so recht akzeptiert.

"Dadurch wie ich eben im Markt auch mit den Kunden umgehe und auch ver-
kaufen kann, daf3 die (die Verkauferinnen d.V.) mich dadurch auch besser ak-
zeptieren. " (Weber 24)

Letztlich scheint die Verwatungsposition eine Endstation zu sein (s. Kapitel 5.6) - wah-
rend Marktleiter doch recht héufig zu wechseln scheinen und auch stellvertretende
MarktleiterAinnen in anderen Mérkten aufsteigen, verblelben die "Blrodamen" ohne
weiteren Aufstieg in den Méarkten. Dies verschafft ihnen aber gegeniiber neuen Marktle-
tern entscheidende Informationsvorteile.

Aufgrund aulRerer Einfluf¥aktoren dnderten einige Frauen ihre Zielsetzung hin zur Ver-
waltungdeitung. Z. B. die vermutete zetliche Belastung aber auch die unzureichende
Welterbildung im Markt konnte fir eine solche Entscheidung verantwortlich sain:

"Reingegangen sind wir, glaube ich, alle mit der Vorstellung, eine Sellvertre-
tung zu kriegen, aber inzwischen weil3ich, dal3ich bei OBI keine Stellvertretung
haben mochte. [...] OBIlfordert sehr, sehr viel von seinen Marktleitern und von
seinen Sellvertretern. Es ist also bei OBI ein wirklich rund-um-die-Uhr Job."
(Ott K1 7) :

"Ich wollteja immer Sellvertreter sein, ich will keine Verwaltungsfrau sein, das
wollte ich nicht. Und ich habe die Abstriche gemacht durch die reduzierte Ar-
beitszeit. " (NeuendorfK21)

"Und nachdem ich also keine Méglichkeit hatte, im Wareneingang den Gabel-
stapelfiihrerschein zu machen, weil dasfir Frauen nicht tauglich ist, nachdem
ich die Maschinenabteilung nicht durchlaufen durfte, well das unwichtig istfir
Frauen, ich mir dann gedacht habe, da bleibtja im Grunde genommen nur die
Verwaltung tibrig." (CordesK62)
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Vier andere Teilnehmerinnen, die eine kaufménnische Blroausbildung mitbrachten, ori-
entierten sich "freiwillig" auf die Position der Verwatungdeiterin.

Drei Tellnehmerinnen erhofften sch einen Mischarbeitsplatz von Verwatung und Ver-
kauf.

"Daswaérejawieder alles, dann ware ichflr den Verkaufsbereich zustandig und
genausofir die Verwaltungsaufgaben." (Baum K66)

Acht Teilnehmerinnen wurde eine Gruppenleitungsposition in Aussicht gestellt, vier Teil-
nehmerinnen wurden Stabsstellen und stellvertretende Positionen angeboten; knapp der
Héfte der Tellnehmerinnen wurden keine Angebote unterbreitet.
Keinen Einflul auf die Perspektiven hatten ihre bisherigen Erfahrungen mit Leitungs-
funktionen, ihre Tellnahmemotivation oder ihre bisherigen Erfahrungen mit der Verein-
barkeit von beruflichen und familiaen Anforderungen. Dagegen scheint sich forderlich
eine durch umfassende Einfuhrung in den Markt ausgedriickte positive Einstellung deﬁ
Marktleiters zum Modelversuch, eher hinderlich dagegen en Marktleiterwechsel aus-
zuwirken.

WEelche Perspektiven wurden den Tellnehmerinnen innerbetrieblich erdffnet?

* Knapp der Halfte der Teillnehmerinnen (neun Frauen) wurde im Laufe ihrer Welterbil-
dung sgndisiert, dal3 ihnen im Markt keine andere Position ds die ener Verkduferin
angeboten werden konnte bzw. auch solche Arbeitsplétze aus Budgetgriinden nach Ab-
schluf? der Welterbildung nicht zur Verflgung sttinden.

* Zwel Frauen brachen die Mal3nahme zu enem Zeitpunkt ab, as Perspektiven fir se
noch nicht spruchreif waren.

* Acht Frauen wurde eine Gruppenleitungsposition in Aussicht gestellt: - zwei Frauen
verliellen den Markt vorzeitig, zwe akzeptierten das Angebot, wobei eine ihre Fortbil-
dung abbrach und den Markt verlie3, eine Teilnehmerin befindet sich im Erziehungsur-
laub, einer Frau wurde nach Marktleiterwechsel gekindigt und bei zwel Frauen ist die
Welterbildung zum Zeitpunkt der Berichterstellung noch nicht abgeschlossen.

* Zwel Frauen wurde eine Stellvertretungsposition in der Verwatung zugesichert: -
durch Marktleiterwechsel wurden beiden Tellnehmerinnen diese Perspektive zunichte
gemacht durch Riickzug der mindlichen Zusicherung bzw. durch Kiindigung.

* Fir zwei Frauen wurden zunéchst Sonderkonstruktionen wie Stabsstellen und eine
stellvertretende Stellvertretung geschaffen - Marktleiterwechsel bei beiden Frauen fihr-
ten dazu, daR die miindliche Zusicherung zunéchst aufgehoben bzw. eine Anderungs-
kiindigung ausgesprochen wurde.
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Die in Aussicht gestellten Positionen ftr die Modellversuchs-Teilnehmerinnen und ihre
Redliserung snd in engem Zusammenhang mit der Fluktuation auf der Marktlei-
tungsebene zu sehen:

Von den neun Tellnehmerinnen, denen keine weitergehenden Perspektiven geboten wur-
dén, waren funf Teilnehmerinnen von einem solchen Wechsel betroffen. Und bel den vier
Tellnehmerinnen, denen Stabsstellen- und Stellvertretungspositionen angeboten wurden
bzw. die diese bereits eingenommen hatten, |6sten nachfolgende Marktleiter diese Zusa
gen bzw. Vertragsverhdtnisse auf. Auch einer Tellnehmerin, der eine Gruppenleitung
zugesagt worden war, wurde vom nachfolgenden Marktleiter offenbar vor dlem deshab
gekundigt, weil se sch mit der Absage dieser Beférderung nicht zufrieden geben wollte.

Wenig Einflud scheint dagegen die Tatsache auf die Chancen der Tellnehmerinnen ge-
habt zu haben, ob es sch um enen OBI-egenen Markt oder um ene Franchise-
Kooperation handelte. Am Modellversuch (inkl. Marktwechsel durch feilnehmerinnen)
nahmen zwolf Franchise-Méarkte (mit unterschiedlichen Betelligungsanteilen) und acht
OBI-eigenfinanzierte Mérkte teil. Ob das Franchise-Prinzip vermittelt Gber andere Fakto-
ren Einfluld nahm, 183 sch im Rahmen dieser Untersuchung nicht klaren: Auffalend ist
jedoch, dal3 vor dlem Franchise-Markte von Marktleiterwechseln betroffen waren. Wel-
che Griinde dafir vorliegen mogen, kann nicht beurtellt werden.
Einige Teilnehmerinnen hatten jedenfalls den Eindruck, dal3 die Situation fur die Mitar-
beiter/-innen in OBI-eigenen Méarkten besser sai:
"Die Mérkte, die also Uberwiegend in der Hand von Franchise-Partnern sind,
(sind) fur das Personal noch schlechter als die, wo OBI selber die Hand drin

hat. Weil die Konzepte werden in den Markten besser umgesetzt, die verstarkt in
OBI-Handsind als da, wo die Franchise-Partner das Sagen haben." (Trauth K7)

"Ich habe auch so den Eindruck, daf? bei diesen Franchise-Markten die Stuati-
on Uberhaupt ungleich schwieriger ist wie bel den Markten, die von der Zentrale
gesteuert sind." (RUhIK7)

Einen Zusammenhang scheint es zu geben zwischen einer umfassenden Vorstellung und
EinfUhrung in den Markt durch den Marktleiter (sKapitel 5.3.1) und ihren spéteren Per-
spektiven: Von den zehn Tellnehmerinnen, die eine angemessene Einfihrung in den
Markt erfuhren, wurden nur zweien keine Perspektive erdffnet, und es befinden sich noch
sechs Telnehmerinnen bei OBI. Das konnte darauf hindeuten, dal3 eine eher positive
Einstellung des Marktleiters zum Modellversuch mit einer ausfiihrlichen Einfihrung der
Tellnehmerin in den Kollegen/-innenkrels zusammenhangt.

In der Gruppe von neun Tellnehmerinnen, die durch eigene Erléuterungen und durch
Aufklarung der KollegenAinnen trotz unzureichender Einfihrung durch den Marktleiter
zu einem spéteren Zeitpunkt volle Akzeptanz erreichten, wurden vier Frauen keine Per-
spektive angeboten, und drel Teilnehmerinnen brachen vorzeitig ab. Von dieser Gruppe
gnd noch zwel Tellnehmerinnen bei OBl beschéftigt.
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Die vier Tellnehmerinnen, die aufgrund ihrer unzureichenden Einfiihrung in den Markt
mit dem Konkurrenzverhaten der Kolleg/-innfen zu kéampfen hatten, haben dle OBI
verlassen.

Weder hatten die Teilnahmemotivation der Frauen noch ihre bisherigen Erfahrungen in
der Vereinbarkeit von beruflichen und familidren Verpflichtungen Einflul3 auf die Per-
spektiven, die ihnen von der Marktleitung geboten wurden.

Aus der Sicht der Marktleiter and fehlende jahrelange Berufserfahrungen und fehlende)
Qualifikation der Teilnehmerinnen Grund fir die ausblelbenden Angebote. Einigen Teil-
nehmerinnen wurde ein "gemaligter Aufstieg" zur Gruppenleiterin angeboten.

Wie gelen sch die beruflichen Perspektiven der Tellnehmerinnen aus der Sicht der
Marktleiter dar?

Bereits zum Zeitpunkt der Marktleiterbeffagungen im Sommer 1992 zeichnete sich ab,
dal? keine Tellnehmerin die im Ausbildungsvertag anvisierte Position einer stellvertreten-
den Marktleiterin erreichen wirde. Der Ausschlul? der Frauen aus diesen Fuhrungsposi-
tionen wurde von den Vorgesetzten vor dlem damit unterfittert, dal3 Se die eigene Be-
rufsbiographie und die im Einzelhandel verbreitete Ideologie des "Sich-Hochdienens'
bemihten (s. Kapitel 2). Danach mangele es den Frauen noch an Berufserfahrung,
mussten se sch erst langsam hocharbeiten, was keinesfalls innerhalb von zwel Jahren
moglich sal, wie im Modellversuch vorgesehen. Diese Haltung gipfelte exemplarisch in
folgendem Satz:

"Und vielleicht, wenn sie mal finfzig, sechzig werden, kénnen sie auch mal ei-
nen Markt Gbernehmen.” (Opel 17)

Zur Einschédtzung dieser Aussagen scheint ein Seitenblick auf die Berufsbiographie und
Laufbahnentwicklung der Marktleiter snnvoll. (Die folgende Darstellung folgt einem
sozia statistischen Fragebogen, der den Marktleitern vorgelegt wurde).

Ilhre Karrieren zum Marktleiter bel OBl snd ganz Uberwiegend kurz verlaufen: Zwel
Drittel der befragten Marktleiter hatten innerhalb eines Jahres ihre heutige Position inne.
Wenige Marktleiter brauchten zwei bis drei Jahre fir den Aufstieg. Ein Marktleiter war
vorher 15 Jahre Stellvertreter, da er 6rtlich gebunden war.

Diese schnelle Karriere der Marktleiter ist insgesamt nicht erstaunlich, bedenkt man, dal3
zwel Drittel von ihnen als Seiteneinsteiger (und/oder aus einer anderen Branche) zu OBI
kamen. Tats&chlich haben sch nur drei Marktleiter bei OBI "hochgedient” (davon hatte
einer auch schon bel OBI gelernt).




134

Umso erstaunlicher mutet vor diesem berufsbiographischen Hintergrund der Vorgesetz-
ten die Argumentation gegen den dazu im Vergleich mihsamen Aufstieg der Frauen im
Modellversuch an. Das "Sich-Hochdienen" soll fir Frauen offenbar langsamer verlaufen,
weiter unten beginnen und friiher (bel einer Gruppenleitungsposition) enden.

Andere Marktleiter-Argumente zu den fehlenden Aufstiegsperspektiven der Tellnehme-

rinnen besagten, dald derzeit bzw. mittefristig keine Stellvertreter-Position im Markt

vakant sai oder dal? die Teilnehmerin daflir ungeeignet sai.

Bestimmte "Eigenschaften” und fehlende Qualifikationen der Frauen fihrten zu dieser

Einschétzung.
"... undwenn sich das so weiterentwickelt, dann gebe ich dieser Frau, zumindest
im Handel, keine Riesenchance [...] Selbstbewul3tsein und das angeeignete Wis-
sen weiter zu vermitteln, dasfehlt ihr. Se kann etwas erlernen, sie ist nicht
dumm, [...] aber sie tut sich unwahrscheinlich schwer, das Erlernte weiterzuge-
ben, zu vermitteln. Deshalb sage ich, sie ist so ein bifichen Einzelkdmpferart.
Lernen, schlucken, fur sich behalten und dann ins Abseits legen [...]. Ich weil3

nicht, was aus ihr wird, aber ich kann Ihnen sicherlich schon heute sagen, dal
ich sie nicht Ubernehmen werde." (Mader 7+29)

Auch das AuRere der Frauen schien den Mannern fir die Fiihrungsaufgabe relevant zu
sn:

"Dazu braucht man keine zwei Zentner zu wiegen, man mufdja ein bif3chen
Charme mitbringen, verstehen Se, dashat sie." (Naumann 47)

Zusammengefaldt zeigt dch, dald die Marktleiter zwar keine traditionellen Vorurtelle ge-
gen Frauen in Fihrungspositionen ins Feld flhrten, aber auf der Ebene individuellen Ver-
hatens stark dazu tendierten, Frauen vom Aufstieg auszuschlief3en. Trotz branchenspe-
zifischen Fihrungskréftemangels und Bekenntnissen zur Frauenforderung wurden nur
sehr wenigen Frauen eine exponiertere Position angeboten.

Nach dem Willen der Marktleiter sollten sch die Modellversuchs-Teilnehmerinnen mit
dem sehr gemd3igten Aufstieg zur Gruppenleiterin begniigen.

Das Desinteresse von Marktleitern und die Fluktuation auf der Leitungsebene kdnnen
aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitforschung fir das Ausbleiben von der Wel-
terbildungsmal3nahme angemessenen Angeboten verantwortlich sain,

Bewerten wir nur die Perspektiven, die den Frauen nach ihrer aufwendigen Qudifizie-
rung geboten wurden, so erscheinen se in keiner Welse angemessen. Erklérlich wird
dieser Umgtand u.a. erst dann, wenn man die jeweiligen Bedingungen der Modellver-
suchs-Tellnahme der Marktleiter berticksichtigt:
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- Fur neun Tellnehmerinnen waren die zustdndigen Marktleiter bei der Auswahl durch
das Assessment Center nicht anwesend (s. Kapitel 3.3).

- Einige Marktleiter beschwerten sich gegenliber den Tellnehmerinnen, dal3 se sich auf
dem Assessment Center nicht frel entscheiden konnten (s. Kapitel 5.1).

- Bei 13 Telnehmerinnen waren die Marktleiter nicht primér freiwillig am Modéellversuch
betelligt, sondern e waren nach ihrem Wechsdl in den betreffenden Markt mit dieser Art
der Frauenforderung konfrontiert.

- Etliche Marktleiter nahmen nach dem Eindruck von Tellnehmerinnen offenbar deshalb
am Modellversuch teil, well se dachten, dadurch ihrem Personalmangel abhelfen zu kon-
nen (s. Kapitel 5.1).

Gerade aber wegen ihrer Sonderrolle im Markt waren die Teilnehmerinnen auf die Ak-
zeptanz und Forderung der Marktleiter angewiesen.

Im Zusammenhang mit der mangelnden Bereitschaft der Marktleiter, sch fir die Wei-
terbildung der Tellnehmerinnen verantwortlich zu fihlen (s. Kapitel 5.3.1), verwundern
die nicht in Aussicht gestellten - der Welterbildungsmal3nahme angemessenen beruflichen
Chancen - nicht. Welche Konsequenzen sch fir die Tellnehmerinnen aus dieser Situation
faktisch ergaben, wird im néchsten Kapitel ausgefinhrt.

74  Aufstiegsrealitéat und Laufbahnentwicklung der Teilnehmerinnen

Vor dlem die Tatsache, ob se die Hande sfachwirt-Priifung bestanden hatten und welche
Angebote sie von OBI bzw. anderen Unternehmen erhielten, beeinflule den beruflichen
Aufstieg der Teilnehmerinnen. Sechs der 23 Tellnehmerinnen ist es innerhalb von dre
Jahren gelungen, einen beachtlichen beruflichen Aufstieg zu erreichen.

Mehrere Aspekte erfuhren fir die Entscheidungen Uber die weitere berufliche Laufbahn
der Teilnehmerinnen ihre besondere Gewichtung. Bel dlen Teilnehmerinnen wurden in
unterschiedlichem Ausmald und unterschiedlicher Kombination die nachstehend aufge-
fuhrten Punkte im Hinblick auf ihren weiteren Berufsverlauf positiv wie negativ wirksam:

a) Die Tatsache, ob se den Handelsfachwirt-Abschlul? erreichten, wirkte sich auf ihren
weiteren Berufsverlauf mal3geblich aus:
Die 13 Teillnehmerinnen mit Handel sfachwirt-Abschluf? erreichten folgende Positionen:
- Eine Tellnehmerin
Gartencenterleiterin in einem OBI-Markt
- Eine Tellnehmerin
Sabsstelle in einem OBI-Markt




Eine Tellnehmerin

Beauftragtefur Warenauszeichnung in einem OBI-Markt
Zwel Tellnehmerinnen

Bereichgleiterinnen in einem Kaufhaus bzw. Baumarkt
Eine Tellnehmerin

Abteilungdleiterin in einem Grol3- und Einzel handel sunter nehmen,
Eine Tellnehmerin

Einrichtungsberaterin in einem Naturmobel haus

Eine Tellnehmerin

Handel sfachwirt-Beauftragte bei einem Bildungstréager
Eine Tellnehmerin

Buchhaltungsverantwortliche eines Grofshandels

Zwel Tellnehmerinnen

Sachbearbeiterinnen in Teil zeit

Zwel Tellnehmerinnen

arbeitsos
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Bel funf Tellnehmerinnen stellte sch der Handelsfachwirt-Abschlu3 as wesentlicher
Faktor ba ihrer erfolgreichen Bewerbung fir ihre neue Position heraus.

Insgesamt haben sechs Tellnehmerinnen Leitungsfunktionen, tellweise mit Personalver-
antwortung, inne, davon zwel Tellnehmerinnen be OBI. Eine Tellnehmerin erhidt bei

OBI enein Verantwortung und Bezahlung dhnliche Position wie eine Gruppenleitung.

Zwei Tellnehmerinnen befinden sch noch in der Fortbildung, erhielten aber bereits An-
gebote als Gruppenleterinnen.

Von den seben Tellnehmerinnen, die die Fortbildung zur Handelsfachwirtin nicht be-
gonnen bzw. ihre Tellnahme vorzeitig abgebrochen hatten, gelangte wahrend des Be-
richtszeitraums keine in eine Fuhrungsposition. Mehrheitlich erhielten sie jedoch aul3er-
halb von OBI Arbeitsplétze, die ihren Wiinschen entsprachen:

Vier Teillnehmerinnen

kaufmannische Angestellte in Vollzeit

Eine Tellnehmerin

kurze Zeit als Gruppenleiterin bel OBI, anschlief3end selbstandig
Eine Tellnehmerin

Teilzeit in der Hotellerie

Eine Tellnehmerin

befindet sich im Erziehungsurlaub.
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Der Teilnehmerin, die die Fortbildung absolvierte, jedoch die Abschlufprifung nicht
bestand, wurde bel OBl fir die weitere Zukunft eine Leitungsfunktion in der Verwaltung
in Aussicht gestellt.

b) Ob undwelche Angebote von der OBI-Marktleitung gemacht und eingehalten wurden,
nahm ebenfalls ausschlaggebenden Antell an dem weiteren Verbleiben der Tellnehmerin-
nen:

Acht Teilnehmerinnen erhidlten von ihrer Marktleitung Angebote auf Ubernahme von
Gruppenleitungsfunktionen; von ihnen sind derzeit noch drel im Markt tétig; ene Teil-
nehmerin befindet sich im Erziehungsurlaub.

Zwel Tellnehmerinnen wurden Sonderkonstruktionen wie Stabsstellen und zweite Stell-
vertretungen angeboten und zwei Tellnehmerinnen Verwaltungdeitungspositionen. Bei
diesen vier Teilnehmerinnen verhinderte ein Marktleiterwechsel diese Aufstiegsperspek-
tiven.

Diese zu den Zielen der Tellnehmerinnen vergleichsweise mageren Ergebnisse snd zu
interpretieren vor dem Hintergrund eines eher wenig frauenférderlichen Klimas in den
Maérkten. Im Gegenteil hatten etliche Teilnehmerinnen den Eindruck, dal3 Frauen beim
Aufstieg explizit behindert wiirden.

"Da werden Frauen nicht ins Top Center aufgenommen, obwohl sie vom System
sehr viel Ahnung haben, wahrenddem andere, die nicht in der Lage sind, ord-
nungsgemal eine Belastungsanzeige auszustellen, aber mannlich sind, eben im
Top Center Zugang gefunden haben. Und ich denke eben doch, daf3 das viel mit
Mann und Frau zu tun hat." (Cordes K44)

"Dreijunge Kollegen, also zwei Kolleginnen und ein Kollege hatten eben, seit es
diese OBI-Akademie gibt, Interesse am Handelsfachwirt bzw. Handel sfachwirtin.
[...] Dasindzwei Frauen und der junge Mann, alle im gleichen Alter. Und den
Frauen wird das ausgeredet, die werden auf was Billiges runtergeschraubt.”
(Weber K9f)

c) Die zeitlichen Vorgtellungen der Teilnehmerinnen Uber ihre geplanten Arbeitszeiten
wirkten sich eher weniger gravierend auf ihre Perspektiven im Erwerbsleben aus, wobel
eine Tellnehmerin darauf hinwies, dal3 eine Entscheidung fir Vollzeiterwerbstétigkeit
wesentlich von der Familiengituation mitbestimmt wird.

"Sagt mein Mann immer: Lal3 doch erstmal die Sache aufDich zukommen. Aber

natirlich - wenn j ¢ v dne Perspektive habe, dann muR ich auch sehen, ist das
Uberhaupt machbar?" (Hartmann 62)

Von den 23 Teilnehmerinnen hatten vier Teilnehmerinnen ihre innerbetriebliche Weiter-
bildung in Tellzeit begonnen, eine weitere Tellnehmerin wechselte nach wenigen Mona-
ten von Vollzeit auf Teilzeit.

Nach Beendigung ihrer Teilnahme am Modellversuch blieben vier Frauen weiterhin in

Teilzeit beschaftigt.
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"(Wie lange ich noch Teilzeit arbeiten werde) so genau weil3 ich das auch noch
nicht: es kommt draufan, wie die Kinder sich verhalten. Ich glaube aber schon,
dal’ es mindestens noch drei, vier Jahre sein wird." (Pohl 24)

Eine Telnehmerinnen wechsalte nach Abschlul®? des Moddlversuchs von Tellzeit auf
Vollzeit.

"Die Teilzeit habe ichjajetzt nur gemacht, damit mehr Zeit zum lernen bleibt.”
(Sander 31)

Und ene Tellnehmerin wechselte von Vollzet auf Teilzait.

"Es ist haltjetzt eine Entscheidung, was ich machen mdchte: Ist der Beruf das
Wichtigste? Méchte ich doch noch mehr fir die Familie oder auchfir mich da
sein? Ich binja auch ein ganzes Jahr zu kurz gekommen. Ich war nicht einmal
im Schwimmbad.” (Baum K67)

Aber auch fir die vollzeiterwerbstétigen Frauen blieb ihre Arbeitszeit Thema ihrer weite-
ren Berufsplanung: Uber Vollzeit hinaus waren sie nicht bereit zu arbeiten.
"[...] weil in P. eben auch voll around the dock gearbeitet wird, und deswegen
wollte ich das auch nicht. [...] Es ist wirklich im Momentfir mich nicht rele-
vant, weil ich mir sage, im Moment ist mir mein Sohn noch sehr wichtig [...] In

P. komme ich nicht vor acht, neun nach Hause und ich binfroh, wenn ich um
funf halb sechs zu Hause bin." (Ott K24)

d) In welcher Weise sich die beruflichen Vorstellungen der Teilnehmerinnen kon-
kretisiert und/oder verandert hatten, wirkte sch be enigen Teilnehmerinnen ebenfals
auf ihre Berufsplanung aus.

Etliche Teilnehmerinnen kehrten nach ihrer innerbetrieblichen Weiterbildung bei OBI zu
ihren urspringlichen beruflichen Vorlieben zuriick (z.B. Buroarbeit, Personawesen,
Textil, Buchhaltung). Andere Teilnehmerinnen konnten durch ihre Erfahrungen im Mo-
dellversuch ihre Vorstellungen konkretisieren.

€) Wesentlichen Einflul? auf ihr Verbleiben bel OBI hatte die Tatsache, mit welchem Er-
folg se sch bei anderen Unternehmen beworben hatten.

"Ich muf3 einfach noch ein bif3chen aushalten, bis es halt auch draufien besser
aussieht. Ich meine, ich guckeja immer schon, ob ich etwas anderes finde. Aber
es istja auch imMoment so eine Phase, wo es so mit Sellen dinn gesét ist. Und
dann auch noch mit meinen Vorstellungen ist es halt ganz schwierig.[...] Ich ha-
be mir zum Beispiel gedacht, wenn ichjetzt eine Bewerbung losschicke, komme
ich doch zumindest mal gleich zu einem Gespréach. Daswar wohl zu illusorisch.”
(NeuendorfKI 7+K22)

f) Im seben Zusammenhang wurde auch ihr berufliches Selbstvertrauen relevant, das
sch eher forderlich oder hinderlich auf die Verfolgung ihrer Plane auswirkte.



139

Ob sie sich bawarben und welche Position se sich zutrauten, wurde aus diesem Sdlbst-
bewul3tsein gespeist.

"Ich hétte mich friher nie beworben aufFilialleiterstellen oder Stellvertretung.
Ich traue mir das aufjeden Fall zu." (Baum K67)

"Ich denke schon, daf3 ich durch die Seminare und durch die Schule ein Stlick
Scherheit gekriegt habe.[...] Es geht nur um diese Scherheit, um das Gefuhl,
Du kannst [...] das schaffen.” (Sander KI13)

"Nach unserem Bewerbungstraining. Da warte ich ja sehnsiichtig drauf; viel-
leicht kriege ich dann so einen wahnsinnigen Mut und so einen Elan, dal3 ich
mich dann gleich mal aufdie Socken mache." (Dehmel K24)

Zusammenfassend miissen wir feststellen, dal3 sich im Berufsverlauf von Frauen zahirei-
che Bedingungen hinderlich auf ihren beruflichen Aufstieg ausgewirkt haben: Ressenti-
ments von Vorgesetzten aufstiegsbereiten Frauen gegentber, zeitliche Einschrankungen
durch Familienpflichten und berufliche Sdbstzweifel aufgrund ihrer bisherigen berufli-
chen Erfahrungen und aufgrund teilweise jahrelanger Erwerbsunterbrechung bildeten
zusammen ein wirkungsvolles Konglomerat, Frauen von einem zeitlich kalkulierbaren
Aufgtieg abzuhdten. Speziell in diessm Modellversuch hat vor dlem Marktleiterwechsel
in etlichen der beteiligten Méarkte dazu beigetragen, die Einldsung beruflicher Perspekti-
ven zu verhindern.

Trotzdem ist es sechs der 23 Tellnehmerinnen innerhalb von drel Jahren gelungen, einen
beachtlichen beruflichen Aufstieg zu erreichen.

Die anderen Teilnehmerinnen haben mehrheitlich Arbeitsplétze gefunden, die in Bezug
auf Branche, Arbeitsnhate, Arbeitszeiten und Entwicklungschancen ihren Winschen
und ihrem gestiegenen Anspruchsniveau entsprachen.
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8 FAZIT

Das Konzept des Modellversuchs

Bel dem hier diskutierten Modellversuch ging es darum, vorwiegend Berufsriickkehre-
rinnen mit einschldgiger Berufsausbildung bzw. Berufserfahrung durch eine zweijahrige,
aus mehreren zusammenhangenden Tellbausteinen bestehende Welterbildung flir einen
beruflichen Aufstieg zur stellvertretenden Marktleiterin zu qualifizieren.

Hervorzuheben it zunéchst, dal3 bidang im Einzelhandd nur sehr wenige Weiterbil-
dungsprojekte gezidt fir Frauen durchgeftihrt worden snd, obwohl es sich bekanntlich
um eine Doméne der Frauenbeschéftigung handelt. Die geringe Bedeutung von Frauen-
forderStrategien durfte Sch u.a. daraus erkléaren, dal3 im Handel bidang eine einsaitig auf
Personalkostenreduktion abzidende Rationaisierungspolitik betrieben wurde und erst
alméahlich - in dem Mal3e, in dem diese an ihre Effektivitdtsgrenzen stofét - eine qualitativ
anspruchsvollere Personalpolitik initiiert wird. Die bisherige Personalplanungsstrategie
durfte auch malgeblich daflr gewesen sain, dal3 trotz des hohen Antells von Frauen an
den Beschéftigten in diesem Wirtschaftsbereich nur sehr wenige Frauen in FUhrungsposi-
tionen zu finden sind.

Durchgefihrt wurde der vom Bundesingtitut fir Berufsbildung in Auftrag gegebene Mo-
dellversuch vom Verein zur beruflichen Férderung von Frauen, Frankfurt, zusammen mit
der OBI-Systemzentrale und verschiedenen OBI-Baumarkten in Hessen und Nordrhein-
Westfden. Explizites Motiv fur das Unternehmen zur Durchfiihrung des Modellversuchs
war auf der dlgemeinen Ebene das Bemihen um eine Verbesserung der Qudifikati-
onsstruktur im Kontext der erforderlichen Verénderungen der Personalpolitik. DarUber-
hinaus bestand konkret das Interesse, fir die wachsende Zahl weiblicher Kunden qudifi-
zierte Ansprechpartnerinnen zu gewinnen und in diesem Kontext das Interesse an
weiblichen Fuhrungskréften. Folglich handdlt es sch um einen Modellversuch, der auch
unternehmenspolitisch induziert war und nicht vorrangig aus einem frauenpolitischen
Interesse resultierte.

Der Modellversuch verfolgte mehrere innovative Zieperspektiven gleichzeitig und kann
daher ds sehr anspruchsvoll charakterisiert werden:

- Er richtete dch vorrangig an Berufsriickkehrerinnen, die bekanntlich ene
"Problemgruppe” des Arbeitsmarktes darstellen.

- Das neu entwickelte Welterbildungskonzept zur Qudifizierung fir die Position
der stellvertretenden Marktleiterin umfalde drei zentrale Bausteine: Eine zweljdhrige
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innerbetriebliche Weiterbildung in einem der beteiligten OBI Bau- und Heimwerkerméark-
te, die eneinhalbjahrige theoretische Fortbildung zur "Handesfachwirtin® mit Prifung
vor der Industrie- und Handelskammer, fur die Hélfte der Tellnehmerinnen als neuer Ta-
geskurs ftr Frauen der Bildungszentren des Hessischen Handels in Marburg und Darm-
stadt organisiert, sowie seben dreitdgige Seminare zur Vermittlung von Fiihrungskompe-
tenzen (Sozialkompetenzseminare), durchgefiihrt vom Verein zur beruflichen FOrderung
von Frauen, Frankfurt, ausschlieldich fir die Tellnehmerinnengruppe. Die Welterbildung
war mit zwel Jahren sehr lang und setzte folglich eine hohe Motivation und Durchhalte-
kraft auf Saiten der Teilnehmerinnen voraus.

- Es wurde nicht nur - wie in vidlen anderen Projekten fir diese Zielgruppe - der
berufliche Wiedereinstieg angestrebt; vielmehr sollte im Zuge der beruflichen Wieder-
eingliederung eine Aufstiegsperspektive erdffnet werden.

- Der Quereinstieg von auf3en in Richtung einer Fhrungsposition ist ein im Einzel-
handel unublicher Weg; Nachwuchskréfte wurden bidang auch in den am Modellversuch
beteiligten Betrieben Uberwiegend aus der eigenen Belegschaft bzw. aus den Absol-
vent/inn/en der Berufsakademie in Heldenheim rekrutiert.

- Der Modellversuch fand zwar in einer typischen Frauenbranche statt, aber inner-
halb dieser in einer Mannerdomane, den Bau- und Heimwerkermérkten.

- Wahrend die Mehrzahl der Weiterbildungsprojekte fir Frauen von offentlichen
oder auch privaten Welterbildungstrdgern aul3erhalb von Betrieben durchgefihrt wird,
zeichnete sch dieser Modellversuch durch einen hohen Antell innerbetrieblicher Wel-
terbildung aus. Die Tellnehmerinnen erhielten dartiber hinaus einen unbefristeten Arbeits-
vertrag. Eine enge Betriebsanbindung von Weiterbildungsangeboten und die damit ein-
hergehende Verzahnung von Weiterbildung und Arbeit erdffnet erfahrungsgemél einen
erheblichen Vortell im Hinblick auf die Beschéftigungsperspektiven. Sie impliziert aber
auch ein erhohtes Konfliktpotential, weil die betrieblichen Interessen an der Nutzung der
Arbeitskraft mit den Welterbildungsinteressen der Frauen kollidieren konnen.

- Schliefdich handelte es sich um ein neuartiges K ooperationsarrangement zwischen
enem "Frauenverein”, dem Verein zur beruflichen Forderung von Frauen, und enem
klassischen Unternehmen.

Fur die Tellnahme am Moddlversuch wurden in einem mehrstufigen Verfahren
(Informationsveranstaltungen, Orientierungsseminare und Assessment Center) 23 Frauen
ausgewdhlt, die in zwei Gruppen (15 und 8 Frauen) im Abstand von einem Jahr ihre
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Weiterbildung begannen. Knapp die Hédfte der Teilnehmerinnen hatte eine Erstausbil-
dung im Bereich des Handels, der Rest wies die aternativ fir die Tellnahme an der Han-
delsfachwirtfortbildung erforderliche vierjdhrige einschlégige Berufspraxis auf. Zwel
Drittel der Teilnehmerinnen waren zu Beginn des Modellversuchs unter 40 Jahre at. Mit
Ausnahme von zwel Frauen hatten dle Kinder; wenngleich die Mehrzahl der Kinder Giber
zehn Jahre dt war, hatten einige Mitter sehr kleine Kinder (zwischen 8 und 36 Mona-
ten).

Sowohl die Teilnehmerinnen as auch die betelligten Marktleiter bewerteten riickblickend
das Weiterbildungskonzept vom Ansatz her grundsétzlich positiv, wobel die praktische
Rediserung auch eine Reihe von Verbesserungsmoglichkeiten erkennen lief3. Einige
Marktleiter hielten allerdings die umfangreiche Weiterbildungsmal3nahme fir die Belange
von OBI fir verfehlt und konnten die Karriereabsichten der Teillnehmerinnen nicht nach-
vollziehen.

Im Hinblick auf den Ubergang der Teilnehmerinnen in eine betriebliche Fiihrungsposition
hat sch der Modelversuch as nicht sehr erfolgreich erwiesen. Dabel ist anzumerken,
daR die Frage, ob es von Beginn an auch explizite Absicht war, die Teilnehmerinnen
unmittelbar nach Abschluld des Modellversuchs in eine Flihrungsposition zu tberfihren,
nachtraglich von den daran beteiligten Personen und Ingtitutionen unterschiedlich gese-
hen wird. Jedenfdls befand sich 1993 keine der Teillnehmerinnen in einer Fuhrungspositi-
on be OBI als stellvertretende Marktleiterin; auch in anderen Unternehmen hatten se bis
zum Abschluf’ des Projektes keine vergleichbare Position erreicht.

Die Mehrzahl der Frauen hat dennoch aus ihrer Teilnahme am Modellversuch berufli-
chen Nutzen ziehen kénnen: Einige der Absolventinnen sind als Gruppenleiterinnen resp.
Bereichdeiterinnen tdtig, andere geben sich aufgrund ihrer familienbedingten Teilzeit-
winsche mit einem aufgeschobenen Aufstieg zufrieden und wiederum andere haben zu-
mindest einen qualifizierten Wiedereinstieg in unterschiedliche Positionen im Einzelhan-
del oder im Biro erreicht. Sechs Teilnehmerinnen haben Letungsfunktionen, teillweise
mit Personalverantwortung, inne, davon zwel Teilnehmerinnen bei OBI. Die Tellnahme
am Modellversuch hatte bel der Uberwiegenden Mehrzahl der Teilnehmerinnen ein An-
wachsen des beruflichen Anspruchsniveaus zur Folge. Allen erschien ihr weiteres Leben
as Berufstétige vorgezeichnet - eine Ruckkehr in eine familienbedingte Erwerbspause
war fur se nicht mehr denkbar.

AulRerdem brachte der Modellversuch aus Sicht der Teilnehmerinnen einen personlichen
Gewinn mit sch - eine Erfahrung, die aus Modellversuchen zur Umschulung von Frauen
in gewerblich-technische Berufe mit schlechten Aussichten auf einen adaquaten Beruf-
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seinstieg bekannt ist: Die Frauen gaben an, selbstbewulder geworden zu sein, neues Zu-
trauen in die eigenen Fahigkeiten gewonnen zu haben etc. Alle Tellnehmerinnen schétzen
sch ds weit weniger abhangig von der Anerkennung anderer en (sel es in der Familie,
s esim Beruf) as vor ihrer Tellnahme am Modellversuch.

Dennoch bleibt erklarungsbediirftig, warum der Ubergang in eine fortbildungsadaguate
Position nicht gelang, zuma sch diese Erfahrung in vidlen Projekten gezeigt hat: Frauen
durchlaufen Qualifizierungsmalinahmen durchaus efolgreich, es geingt ihnen jedoch
nicht, die Anstrengungen in eine verbeserte Position auf dem Arbeitsmarkt umzusetzen.
Im folgenden werden enige konkrete Erfahrungen in diesem Modellversuch fir ihre Be-
deutung bei der Umsetzung von FrauenfOrderkonzepten analysiert.

Unzureichende Sensibilisierung der Marktleiter fir Frauenforderung

Wie so oft in Modelversuchen war die Zeit fir die Vorbereitung der eigentlichen Wel-
terbildungsmal3nahme und eine angemessene Einbeziehung dler Betelligten in diese Vor-
bereitung zu kurz. Als zentrales Problem der innerbetrieblichen Weiterbildung hat sch
die Tatsache erwiesen, dal3 eine Information insbesondere der Marktleiter, aber auch
aler Mitarbeiter/-innen in den beteiligten Betrieben Uber die Ziele des Projekts durch die
OBI-Systemzentrale, einer der Initiatorinnen des Vorhabens, nur rudimentér erfolgte.
Auch generdll hatte bis zum Beginn des Modellversuchs in den betelligten Betrieben kei-
ne gezielte Senshiliserung fir Frauenfordermal3nahmen stattgefunden.

Diese unzureichende motivationale und praktische Vorbereitung der Betelligten erwies
sch deshab ds besonderes Hindernis, well der fir Innovationen und neue Fihrungskon-
zepte aufgeschlossenen Systemzentrale eine eher traditionelle Orientierung bel den Lei-
tern der einzelnen Mérkte gegentiberstand, denen aufgrund des Franchise-Prinzips, nach
dem die Mérkte organisiert snd, die endgtiltige Entscheidung Uber Personafragen ob-
liegt. Auch die Tatsache, dal3 en erheblicher Tell der am Modellversuch tellnehmenden
Marktleiter am Assessment Center, dem entscheidenden Auswahlverfahren, nicht betei-
ligt war, dirfte fUr Friktionen mit verantwortlich gewesen sain.

Die ungeniigende Einbeziehung der Marktleiter in die Vorbereitung und Gestaltung des
Modellversuchs trug dazu bei, dai3 die Frauen nicht im erhofften und erforderlichen Um-
fang fir eine zukinftige Tétigkeit as Fuhrungskraft fortgebildet wurden und ihre bereits
vorhandene Berufsaushildung und Berufserfahrung bel der Gestaltung ihrer Weiterbil-
dung nicht hinreichend ernst genommen wurde, obwohl etwa ein Drittel der Tellnehme-
rinnen in ihrer bisherigen Berufsbiographie bereits Leitungsfunktionen innegehabt hatte.
Zwar ig in Rechnung zu stellen, dal? dch die Frauen aufgrund der zum Teil l&ngerfristi-
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gen Berufsunterbrechungen und der fUr die meisten neuen Branche zumindest im ersten
Jahr Branchenkenntnisse aneignen mufdten. Dies kann aber nicht das beobachtete Aus-
mald der Abwertung der Fahigkeiten und Kenntnisse der Frauen erkléren. Vidmehr ist
davon auszugehen, dal3 dch darin auf einer grundsétzlicheren Ebene die mangelnde
Wahrnehmung bzw. Geringschétzung der Fahigkeiten von Frauen in beruflichen Kontex-
ten widerspiegelt, die auch dazu beitrégt, die (Macht)Position der Manner zu stabilisie-
ren.

Es Uberrascht deshab nicht, dal3 die Mehrheit der Teillnehmerinnen das Verhdtnis zu den
Marktleitern as konflikthaft erlebte, vor dlem, well se mit der Abwertung ihrer Leistun-
gen und Ambitionen konfrontiert wurden. Sie bemangelten vor dlem, dal3 se nicht ent-
sprechend der Zielsetzung innerbetrieblich weiterqualifiziert wurden.

Besonders gravierende Folgen hatte die unzureichende Verankerung des Modellversuchs
im Gesamtbetrieb in den Fédlen, in denen die Tellnehmerinnen mit einem Wechsal des
Marktleiters konfrontiert waren. Angesichts der fir den Einzelhandel typischen hohen
Personalfluktuation betraf dies 13 von 23 Tellnehmerinnen. Diejeweils neuen Marktleiter
waren héufig Uber die Bedingungen des Modellversuchs noch weniger informiert as die
von Beginn an Betelligten. Folglich fuhlten sch einige nicht an den dem Modellversuch
zugrunde liegenden "Aushbildungsplan” gebunden. Vor alem konnten se die bisherige
berufliche Entwicklung der Teillnehmerin nicht beurteilen. Dies wirkte sch dahingehend
aus, dald z.B. ba funf Tellnehmerinnen bereits zugesicherte Aufstiegsperspektiven nicht
eingehaten wurden.

Aufstiegsambitionen und Quereinstieg als Herausforderung

Fir die Marktleiter bestand offenbar eine Unvereinbarkeit ihrer Vor(aus)urteile tber die
Zielgruppe des Moddllversuchs mit deren faktischen Aufstiegsambitionen: Dies &% sich
darauf zurtickfihren, dal3 de in ihren Méarkten zwar bereits motivierte und engagierte
Berufsriickkehrerinnen beschéftigt hatten, aber in der Regel in versicherungsfreien Tell-
zeit-Beschéftigungen ohne weltere Entwicklungschancen. Se konnten nicht auf Erfah-
rungen mit welblichen Fihrungskréften und schon gar nicht auf Fuhrungserfahrungen
von dteren Frauen mit Kindern zurtickgreifen. Eine Aufstiegsoption a priori der Modell-
versuchs-Tellnehmerinnen hielten die Marktleiter vor diesem Hintergrund in jedem Fdl
fir verfehlt. Se argumentierten u.a., die Frau musse sich im Markt erst bewahrt haben,
bevor man ihr eine Karriere in Aussicht stellen konne.

Einige Marktleiter stellten aber auch die Aufstiegsperspektive generdl in Frage. Diese
pauschae Haltung kann eigentlich nur as Abwehr gegentiber einer Geféhrdung ihrer



145

tradierten Privilegien interpretiert werden. Diese Abwehrhatung dirfte sich insofern
gravierend auf die Ergebnisse des Modellversuchs ausgewirkt haben, als bekannt und
naheliegend ist, dal3 faktische berufliche Aufstiegsperpektiven entscheidend von der Be-
reitschaft und Fahigkeit der direkten Vorgesetzten abhangen, Frauen zu motivieren und
auf Flhrungspositionen vorzubereiten bzw. se dort entsprechend einzusetzen.

Ein Drittel der Tellnehmerinnen sah dch in den Méarkten mit Vorbehalten gegeniiber
Frauen in Leitungsfunktionen konfrontiert. Mehrere Teillnehmerinnen vermuteten, dal3
die Marktleiter nicht an der Qualifizierungsmalinahme interessiert waren, sondern auf-
grund des chronischen Personalmangels in den Méarkten wohl gemeint hatten, in den
Teilnehmerinnen "billige Arbeitskréfte" gefunden zu haben.

Hinzu kam, dal3 fir den Einzelhandel nach wie vor innerbetriebliche Aufstiegswege ty-
pisch snd. Zum Tell wird mit den Aufstiegsoptionen bereits geworben, um Uberhaupt
Jugendliche fir eine Aushildung im Einzelhandel zu gewinnen. Da die Frauen vor dem
Modellversuch nicht bei OBI gearbeitet hatten, stellte - neben der ungewohnten Ziel-
gruppe - der Quereingtieg eine Herausforderung fir die Marktleiter dar.

In vier der 20 am Modellversuch beteiligten Méarkte wurden gleichzeitig Studenten der
Berufsakademie Heidenheim und Moddlversuchs-Teilnehmerinnen ausgebildet. Nach
Aussagen der Teilnehmerinnen wurde nur in eénem Markt kein Unterschied zwischen
diesen Zielgruppen, deren Qudifizierung im Prinzip auf das gleiche Ziel hinaudief, ge-
macht, wahrend in drei Mérkten die Berufsakademie-Studenten eine deutlich qudifizier-
tere Aushildung und bessere berufliche Chancen erhielten.

Fur die Frage, ob die Frauen als Quereinsteigerinnen von ihren KollegenZ-innen akzep-
tiert oder as Konkurrenz wahrgenommen wurden, spielte die Tatsache eine ausschlag-
gebende Rolle, ob sie angemessen in den Markt eingefiihrt worden waren. Die zehn Teil-
nehmerinnen, flr die dies zutraf, waren nicht mit Akzeptanzproblemen seitens der
KollegenZ-innen konfrontiert. Tellnehmerinnen, Uber deren Position und Funktion im
Markt vom Marktleiter nur vage Aussagen gemacht wurden, sahen sich anfanglichen
Akzeptanzproblemen ausgesetzt, die se nicht in alen Féllen ausraumen konnten. Insge-
samt ist das Bild aus Sicht der Teilnehmerinnen positiv: Mehrheitlich fihlten se sich in
das Marktteam integriert und mit ihrem Waeiterbildungsanliegen akzeptiert. Demgegen-
Uber berichten die Marktleiter, dal’3 die explizite Aufstiegsambition der Frauen in den
Maérkten grof3e Widersténde ausgelost hétte. Dies zeigt, dal3 unterschiedliche Einschét-
zungen gegeniiber den Implikationen des Quereinstiegs den Model lversuch begleiteten.
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Fur die Tellnehmerinnen bedeutete der Quereingtieg in einen anderen Wirtschaftszweig
und mit einer artikulierten Aufstiegsoption ebenfalls den Bruch mit traditionellen Vorstel-
lungen Uber Frauen mit Familienverantwortung. Sie entfateten dennoch und trotz teil-
weise langjdhrigen Erwerbsunterbrechungen und Tétigkeiten in gesdlschaftlich wenig
akzeptierten Tellzeit-Beschéftigungsverhdtnissen ene tragfahige Aufstiegsmotivation
und hielten diese mehrheitlich auch gegen Widersténde aufrecht, obwohl se sch im
Markt as neue Kollegin integrieren und gleichzeitig Akzeptanz as zukunftige Fuhrungs-
kraft erwerben mufiten.

Seihst- und Fremdeinschatzungen der Fihrungskonzepte von Teilnehmerinnen und
Marktleitern

Die Auswahl der Teilnehmerinnen erfolgte nach einer Vorauswahl durch Informations-
veranstaltungen und Orientierungsseminare, die vom Tréger des Modellversuchs, dem
Verein zur beruflichen Forderung von Frauen, veranstaltet wurden, auf der Grundlage
von Assessment Centern, die von der OBI-Systemzentrale durchgeftihrt wurden. In die-
sem Zusammenhang interessierte uns, wie dieses inzwischen in Grofetrieben vielfach
eingesetzte Personalauswahlverfahren aus frauenspezifischer Perspektive zu beurteilen
ist: Ob es gegeniiber den herkbmmlichen Bewerbungsverfahren aufgrund der Anwesen-
heit von mehreren Beurteilenden und dem Einsatz verschiedener Ubungen, die vor adlem
die sozide Kompetenz und die Kommunikations- bzw. Teamfahigkeit testen sollen,
Vortelle fir Frauen beinhaltet oder ob sich auch bel diesem Verfahren geschlechtsspezifi-
sche Dimensionen der Beurteilung von Fuhrungskompetenzen eher negativ auf Frauen
auswirken. Die Auswertung der teilnehmenden Beobachtung ergab, dal3 die Marktleiter
und Vertreter/-innen der OBI-Systemzentrale die Frauen unter einer doppelten Perspek-
tive bewerteten: Die Fahigkeiten der Bewerberinnen wurden einersaits unter den Aspek-
ten von Sachlichkeit und Kontextbezug der Beitrdge, der Strukturiertheit des Vorgehens,
d.h. unter eher Mannern attribuierten Merkmalen von Flhrung beurteilt. Andererseits
wurde Wert gelegt auf ein sympathisches, der gesdllschaftlichen Norm entsprechendes
Erscheinungsbild der Frauen, d.h. auf Aspekte, die der typischen Frauenrolle zugeschrie-
ben werden und denen bel der Auswahl von Méannern zumindest kein gleich hoher Stel-
lenwert zugeschrieben wird. Ein Vorteil dieses Personalauswahlverfahrens ist sicherlich
in dessen hoherer Transparenz zu sehen. Dies ist aber nur unter der Voraussetzung as
wirklicher Vortell zu bewerten, dal3 die Auswahlenden fur Frauenforderung senghbilisiert
snd.

Die Sdbst- und Fremdeinschétzungen von Tellnehmerinnen und Marktleitern Uber ihr
Fuhrungsverhalten wahrend des Model lversuchs gingen weit auseinander: Wéhrend sich
die Marktleiter as kooperativ und mitarbeiterorientiert einstuften, attestierten ihnen die
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Teilnehmerinnen autoritéres und Konflikten ausweichendes Verhaten. Die Tellnehmerin-
nen beschrieben sich ihrerseits mehrheitlich as konfliktbewuf¥, sachlich und teamféhig,
wahrend die Marktleiter Uberwiegend fehlende Initiative, mangelndes Durchsetzungs-
vermogen und Selbstbewul3tsein bei den Frauen kritisierten. Die Marktleiter betonten ds
wesentliches Fuhrungsziel vorbildhafte Durchsetzungsféhigkeit und Leistungsvermogen,
wahrend die Tellnehmerinnen die Effizienz von Teamarbeit in ihrem Fihrungskonzept
hervorhoben. Die Mehrheit der Tellnehmerinnen bewertete den bel anderen Frauen erleb-
ten Flhrungsstil als ausnehmend positiv und eher Méannern zugeschriebene Verhatens-
weisen als negativ. Die Mehrheit der Marktleiter vertrat demgegentber die Auffassung,
Fuhrungsverhaten sai nicht geschlechtstypisch ausgeprégt, sondern eine Frage der Per-
sonlichkeit. Diese unterschiedliche Interpretation und Vorstellung von Fuhrungsverhalten
bel den Tellnehmerinnen einerseits, bel den Marktleitern andererseits zeigt, wie stark
geschlechtsspezifische Wahrnehmungen den Umgang miteinander im Modellversuch be-
enflul® haben.

Die Marktleiter verbanden mit einer Flhrungsposition insbesondere auch ein auf3eror-
dentlich hohes berufliches Engagement. Dieser Forderung zufolge sollten die Frauen
Uberstunden in Kauf nehmen und private Probleme zuriickstellen. Ebenso blieb bis zum
Schlul3 des Modellversuchs die Vorstellung fir die Marktleiter weitgehend unvorstellbar,
eine Fuhrungsposition auch in Telzeit wahrnehmen zu konnen. Diesen Anspriichen
konnten und wollten die Frauen mit Familienpflichten nur schwer gerecht werden. Es
handelt sich dabel um einseitig an mannlichen Biographien orientierte Anforderungen und
zeigt wiederum, dal3 sich die Marktleiter mit den Implikationen einer ernsthaften Frauen-
forderung nicht hinreichend auseinandergesetzt haben.

Mangelnde Wertschatzung der Handelsfachwirtprifung seitens der Betriebe und zu-
nehmende Bedeutung dieser Prifungfir die Frauen

Die innerbetriebliche Welterbildung wurde erganzt von der berufsbegleitenden enein-
halbjahrigen Aufstiegsfortbildung zur Handelsfachwirtin, die nach Angaben der IHK fir
Aufgaben im mittleren Management im Handel qualifiziert. Eine Neuerung in bezug auf
diese Fortbildung bestand darin, dal3 anstelle von Abend- und Wochenendkursen Tages-
kurse fur Frauen bem Bildungszentrum des Hessischen Handels eingerichtet wurden, an
denen die Hélfte der Frauen teilnehmen konnte. Dal? dies fur die tbrigen Tellnehmerin-
nen nicht moglich war, lag an der regiona breiten Streuung der teilnehmenden Betriebe
und damit der Wohnorte der Frauen.

Wéhrend sich die Organisationsform der Kurse aus der Sicht der Teilnehmerinnen be-
wahrte, wurde von ihnen starke Kritik an den fehlenden Transfermdglichkeiten in die
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betriebliche Ausbildung gelibt. Kritisch @ufferten sich die Teilnehmerinnen auch in bezug
auf die Unterrichtsbedingungen sowie den Umfang und das hohe Niveau des Lernstoffs
angesichts der zur Verfligung stehenden Zeit.

Die Marktleiter waren sich zwar darin einig, dal3 die Qualifizierung zur Handelsfachwir-
tin fundierte betriebswirtschaftliche Kenntnisse vermittelte, se bezweifelten aber, dal
diese Kenntnisse fir eine Tétigkeit bei OBl snnvoll seien und lehnten jeden auf diese
Prifung bezogenen Fihrungsanspruch ab. Damit reproduzierte sich hier die Erfahrung,
dal3 Arbeitgeber haufig Uberbetrieblich relevante Zertifikate und die daraus ableitbaren
Anspriiche geringschéatzen. Darlber hinaus it die fehlende Anerkennung der Relevanz
einer Handelsfachwirtprifung abr auch as Abwehr von potentieller Konkurrenz inter-
pretierbar, zuma die beteiligten Marktleiter ohne ein solches Zertifikat in ihre Fihrungs-
positionen gelangt waren.

Angesichts der skizzierten innerbetrieblichen Probleme nahm demgegentber fir die Teil-
nehmerinnen die subjektive Bedeutung der Handelsfachwirtprifung im Sinne eines von
OBI unabhéngigen Zertifikats im Laufe der Weiterbildung zu. Se hofften, damit Uber
etwas Handfestes und Verwertbares zu verfugen, was sich positiv auf ihre beruflichen
Perspektiven auch auRerhalb von OBI auswirken wirde. Diese Einstellung hat sich zu-
mindest zum Tell auch as richtig erwiesen. Fur funf Teilnehmerinnen erwies sich der
Hande sfachwirt-Abschluf? als wesentlicher Faktor bel ihrer erfolgreichen Bewerbung um
einen neuen Arbeitsplatz aul3erhalb von OBI.

Vertreter/-innen des Bildungszentrum des Hessischen Handels as Trager der Frauen-
Tageskurse beurteilten die Motivation und die Leistung der Teilnehmerinnen as sehr gut;
ebenso schétzten se die Modelversuchs-Teilnehmerinnen as engagiert und kritisch en.
Da die 14 Frauen, die an der Prifung zur Handelsfachwirtin teilnahmen, diese mit einer
Ausnahme bestanden, was nach Aussagen von Vertretern/-innen des Bildungswerks as
aul3erordentlicher Erfolg zu bewerten ist, hat diese Fortbildung - trotz der geringen
Wertschdtzung seitens der Betriebe - eine wichtige Funktion innerhab des Modellver-
suchs gehabt. AulRerdem ist es gelungen, diese Fortbildungsmal3nahme, die nach Aussa
gen von Experten/-innen potentiellen Interessentinnen bidang wenig bekannt war und
Uberwiegend von jungen Mannern genutzt wird, bekannter zu machen und fur Frauen
stérker zu erschlief3en.
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Abstimmung der Sozialkompetenzseminare mit der innerbetrieblichen Fihrungskréfte-
fortbildung

Die deben dreitégigen Sozialkompetenzseminare, die von den Modellversuchs
Mitarbeiterinnen durchgefihrt wurden, sollten den Frauen eine Chance zur Praxisreflexi-
on und zum Erlernen von fuhrungsrelevanten Verhdtensweisen erdffnen. Sie dienten
aber angesichts der konflikthaften innerbetrieblichen Erfahrungen in nicht vorhersehba-
rem Umfang auch zu deren Bewaltigung. Uber diese Kompensationsfunktion hinaus sa-
hen die Teilnehmerinnen den Stellenwert dieser Seminare vorrangig in einem gezielten
Beitrag zur Entwicklung ihrer Personlichkeit. Dabel war ihnen vor dlem die Auseinan-
dersetzung mit Kommunikationsstrukturen und den Prinzipien der Teamarbeit auf der
einen Seite, der Erwerb von Selbstsicherheit und Durchsetzungsfahigkeit auf der anderen
Seite wichtig. Sie hoben die Chance positiv hervor, ihre eigenen Verhatensweisen re-
flektieren, individuelle Schwachpunkte erkennen, Kritik annehmen und neue Handlungs-
muster in spielerischer Form erproben zu kdnnen.

Im Rahmen dieser Moddllversuchs-Konstellation hat sch aus Sicht der Teilnehmerinnen
die Organisation der Seminare as reine Frauenkurse bewahrt. Obwohl es fir die meisten
von ihnen ungewohnt war, sch in einer geschlechtshomogenen Gruppe zu bewegen,
hétten se die Anwesenheit von Mannern as stérend empfunden. Als wichtige und Uber-
raschende Erfahrung vermerkten sie, dal3 es innerhab der Frauengruppe keine Konkur-
renz gab. Auch die Tatsache, dal3 die Seminare von Frauen geleitet wurden, stield bel den
Teilnehmerinnen auf eine positive Resonanz, insbesondere, weil se den Seminarleiterin-
nen eine grol3e Senghilitét fur die spezifische Situation der Teilnehmerinnen bescheinig-
ten.

Die am Modellversuch beteiligten Marktleiter kritiserten an diesen Seminaren die feh-
lende Branchenspezifik und die unzureichende direkte Umsetzbarkeit. Diese Einstellung
wirkte sich negativ auf die betriebliche Akzeptanz der Seminare aus.

Im Hinblick auf eine Ubertragung des Forderkonzeptes fir Frauen in Normalbedingun-
gen ist zu bedenken, dald mit den Sozialkompetenzseminaren wiederum ein Sonderweg
fir Frauen geschaffen wurde, dessen Kompatibilitdt mit der Gblichen betriebsspezifischen
Fuhrungskrafteweiterbildung nicht gekléart wurde. Es wére daher zu Uberlegen, ob und
ggfs. in welcher Form frauenrdevante Elemente der Soziakompetenzseminare in
"normale” Fortbildungsangebote fir den Fuhrungskraftenachwuchs eingebracht werden
koénnten bzw. in diesen phasenweise Frauengruppen eingerichtet werden konnten. Dies
waére auch im Interesse der Sensibiliserung mannlicher Flhrungskréfte fir Frauenforde-
~rung ein sinnvoller Schritt, der geschlechtsspezifische Lernphasen keineswegs ausschlie-
[3en mul3.



Unzureichende Verknipfung von theoretischen undpraktischen Fortbildungsbausteinen
Den meisten Teilnehmerinnen erschien die Kombination von innerbetrieblichen praxisbe-
zogenen, den theoretischen Lernprozessen in dem Vorbereitungsehrgang fir die Han-
delsfachwirtprifung und dem Erfahrungdernen in den Soziakompetenzseminaren vom
Ansatz her als ided, vielsaitig und praxisnah. Die Kombination zwischen innerbetriebli-
cher Weiterbildung mit dem Lehrgang zur Vorbereitung auf die Hande sfachwirtprifung
wurde von den Teilnehmerinnen as Herzstiick des Konzepts angesehen, wéhrend die
Sozia kompetenzseminare as Erganzung - quas as Bonbon - empfunden wurden.

Eine inhdtliche Abstimmung zwischen der inner- und den aulRerbetrieblichen Weiterbil-
dungshausteinen fehlte jedoch; die Teilnehmerinnen beklagten vor dlem, dal3 se die
theoretischen Kenntnisse nicht in ihrem Markt anwenden konnten.

Formen der Verarbeitung der hohenfortbildungsbedingten Gesamtbelastung
Wenngleich die meisten Teilnehmerinnen die Kombination der drei Weliterbildungsele-
mente positiv bewerteten, waren se sich in der Beurteilung der (zu) hohen Belastung
einig: Sie beschrieben die Uberforderung durch die Verschiedenartigkeit der Lernprozes-
se, ihre extreme zeitliche und korperliche Belastung durch Erwerbstétigkeit und Fortbil-
dung, durch die schwere Arbeit und durch den hohen Leistungsdruck, dem sie sch aus-
gesetzt sahen. Ein Drittel der Telnehmerinnen benannte die gleichzeitigen
Anforderungen der theoretischen und betrieblichen Weiterbildung as das zentrale Pro-
blem ihrer Weiterbildungszeit. Mehr ds die Hafte der Tellnehmerinnen schiug deshalb
vor, bei einer Wiederholung die innerbetriebliche Weiterbildung auf eine Teilzeittétigkeit
von ca. 30 Stunden zu kirzen. Diesen Umfang hielten se bel einer Dauer von zwel Jah-
ren fur ausreichend. Einige Tellnehmerinnen schrankten allerdings ein, dal se sich eine
solche Tellzeit-Variante finanzid| nicht hétten leisten kbnnen.

Unser Interesse galt auch der Frage, wie die Teilnehmerinnen die belastenden Bedingun-
gen des Modellversuchs zusétzlich zu ihren Familienaufgaben bewdtigten. Es zeigte sich,
da’3 se mehrheitlich Aufgaben der Haushatsfihrung an Familienmitglieder bzw. Ver-
wandte delegierten. AulRerdem empfanden die Teilnehmerinnen sich as rationeller arbei-
tend as zuvor; ca die Hdfte der Frauen reduzierte zusétzlich ihre Anspruchshatung. Die
anfangliche Unterstiitzung durch die Partner hat sch nicht Gber die gesamte Laufzeit der
Weiterbildungsmal3nahme hinweg erhdten: Die Hafte der Tellnehmerinnen berichtete
von diesbeztglichen Problemen.

Dagegen scheinen die Kinder nicht unter der Teilnahme ihrer MUtter am Modellversuch
gelitten zu haben: Vermutlich deshab, weil ale Mitter unter dem Druck standen, dai3 ihr
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berufliches Engagement nicht auf Kosten der Kinder gehen dirfe. Die Kinder profitierten
entweder von einem engeren Kontakt zum Vater, auch von einer loseren Bindung an die
M Utter oder davon, daid letztere ihnen explizit Zeit einraumten.

Etwa die Hafte der Tellnehmerinnen wurde im Laufe des Modelversuchs ernsthaft
krank: Auddser waren nach ihren eigenen Auffassungen die Arbeitsbedingungen im
Markt bzw. ungel6ste Konflikte mit dem Marktleiter. Sechs Tellnehmerinnen beendeten
as Folge ihrer Erkrankung ihr Beschéftigungsverhdtnis mit OBI.

Insgesamt kindigten 13 Tellnehmerinnen ihr Arbeitsverhdtnis mit OBI, wobe dafur
Uberwiegend die fehlenden Aufstiegsperspektiven ausschlaggebend waren. Lediglich vier
brachen gleichzeitig die Handelsfachwirt-Fortbildung ab. Zwei Teilnehmerinnen machten
bereits nach einigen Monaten und vor Beginn der Handelsfachwirt-Fortbildung private
Grunde (Krankheit, finanzidle Situation) fir ihren Ausstieg verantwortlich; funf Tell-
nehmerinnen kindigten bel OBl und beendeten anschlief3end erfolgreich ihre Handels-
fachwirt-Fortbildung, und zwei Teilnehmerinnen beendeten gleichzeitig mit der Priifung
zur Handelsfachwirtin ihre Beschéftigung bei OBI.

Auch Teilnehmerinnen, die vor Beginn ihrer Modelversuchs-Teillnahme in Beschéfti-
gungsverhdtnissen ohne Aufstiegsperspektive zufrieden gewesen waren, beendeten auf-
grund ihres veranderten beruflichen Selbstverstdndnisses wegen nicht eingelGster Wel-
terbildungschancen und fehlender Perspektiven ihre Tétigkeit bel OBI. Dieses gestiegene

Selbstbewul3tsein erwuchs aus gravierenden Veranderungen ihrer Lebenssituation:

- Sie haben ihre Familienpflichten - teilweise gegen Widerstdnde - reduziert und
umorganisiert.

- Sie haben an einer anspruchsvollen, zetintensiven Aufstiegsfortbildung teilge-
nommen, die se mit einem grofen Fundus an theoretischen Kenntnissen und
praktischen Erfahrungen ausgestattet hat.

- Sie haben sich Uber einen Branchenwechsel in ein neues umfangreiches Sortiment
eingearbeitet und waren mehrheitlich mit Frauen gegeniiber eher kritisch einge-
stellten KundenAinnen konfrontiert.

- Die Mehrheit der Teilnehmerinnen mufdte zusédtzlich einen Status- und Rollen-
wechsel von der (dlteren) Berufsriickkehrerin zur potentiellen Fihrungskraft vor-
nehmen, fir den es keine Vorbilder gibt.

Die Verbindung von hoher individueller Belastung und hohem beruflichem Anspruchsni-

veau kann ds ausschlaggebend dafir angesehen werden, dal3 Teilnehmerinnen sich nicht

mit halbherzigen Angeboten fir ihre zukunftige Erwerbsperspektive zufrieden gaben.
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Restime

Angesichts neuer Rationalisierungskonzepte und der langjahrigen Vernachldssigung
qualitativer Personalpolitik steht der Handel wie kaum ein anderer Dienstleistungsbereich
vor der Herausforderung, neue Konzepte der Personalwirtschaft und Qudifizierung zu
entwickeln. In diesem Kontext gewinnen Ansdtze zur Frauenforderung einen gewissen
Stellenwert. Der Modellversuch hat gezeigt, dal3 die Tellnehmerinnen die berufsbeglei-
tende Fortbildung zur Handelsfachwirtin erfolgreich absolvierten und die frauenspezifi-
schen Flhrungsseminare as auf3erordentlich wichtig beurteilten. In den Betrieben stief3en
sgejedoch mit ihren Flhrungsambitionen auf dlerlel Vorbehalte, d.h. der top down initi-
ierte Ansatz der Frauenforderung wurde durch Vorbehalte gegentiber der Beschéftigung
von Frauen auf anspruchsvollen Positionen vor alem auf der Ebene des einzelnen Mark-
tes gebremst. Die Verantwortung fir das Gelingen des Modellversuchs wurde schwer-
punktmallig an die Modellversuchs-Mitarbeiterinnen, aber auch an die Modellversuchs-
Tellnehmerinnen selbst delegiert, d.h. die Malinahme war nicht in die Unternehmenskul-
tur integriert und hatte damit von vornherein nur eingeschrankte Erfolgsaussichten. Es
handelte sich um ene fir top down Modéelle sicher nicht untypische Erfahrung.

Ein Tell der Probleme resultierte aus der Unerfahrenheit mit Frauenférderung. Als zen-
tral ist die Erfahrung festzuhaten, dal3 eine erheblich intensivere Vorbereitung der Be-
triebe auf en solches Moddlprojekt und auf die Zielperspektive der Frauenférderung
erforderlich erscheint, as esim Rahmen der organisatorischen, personellen und zetlichen
Kapazitéten dieses Moddllversuchs geschah bzw. méglich war. So wie die Telnehmerin-
nen ein Vorbereitungsseminar absolvierten, in dem ge ihre Motivation und Bereitschaft
zur Tellnahme Uberpriften, wére gleiches auch fir die Marktleiter von grof3er Bedeutung
gewesen. Winschenswert wére auch eine konkretere Unterstiitzung der Tellnehmerinnen
seitens der Systemzentrale wahrend der Laufzeit gewesen.

Orientieren wir uns an den von Rudolph/Griining 1994 formulierten Unterscheidungen
zur Erkl&rung von Friktionen und Problemen im Kontext von Frauenférderung, so han-
delt es dch sicher hier auch um Mechanismen, die aus tradierten Gewohnheiten und
Handlungsrepertoires resultieren und bel entsprechender Reflexion und Einsicht in ge-
schlechtsspezifische Mechanismen vergleichsweise leicht zu verandern waren.

Die unzureichende motivationale und praktische Vorbereitung der Betelligten erwies sch
deshalb ds besonderes Hindernis, weil der fir Innovationen und neue Fihrungskonzepte
aufgeschlossenen Systemzentrale eine eher traditionelle Orientierung bel den Leitern der
einzelnen Mérkte gegenuiberstand, denen aufgrund des Franchise-Prinzips, nach dem die
Mérkte organisiert sind, die endgultige Entscheidung Uber Personalfragen obliegt. Hier-
bei spidten folglich in der Betriebsorganisation verankerte Strukturen eine Rolle, die
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Frauen solange diskriminieren, wie eine Senshilitét fir Frauenforderung nicht auch bis
auf die Leitungsebene in den einzelnen Méarkten vorgedrungen ist.

Daf3 es schliefdich auch um das Aushandeln von Macht- und Einfluf3strukturen ging, zei-
gen die wenig rationalen Vorbehalte gegentiber den individuellen Fahigkeiten der Frauen
bzw. die Geringschétzung ihrer zertifizierten Qualifizierungen verbunden mit der man-
gelnden Bereitschaft, bei der Beschéftigung von Frauen andere as an mannlichen Er-
werbsbiographien orientierte Kriterien zugrundezul egen.

Eine Empfehlung im Hinblick auf die Implementation von Frauenférdermal3nahmen geht
daher dahin, in Zukunft auch Modellversuche durchzufiinren bzw. Mal3nahmen zur Sen-
shilisierung und Fortbildung von Personalverantwortlichen zu initiieren. Solange Manner
kein Bewuf3tsein ihrer stereotypen Wahrnehmungen erlangen und nicht bereit sind, sich
mit geschlechtsspezifischen Differenzen auseinanderzusetzen und explizite und implizite
Machtmechanismen zumindest zu reflektieren, solange werden die Aufstiegsbemihungen
von Frauen sowie auch andere Frauenférdermal3nahmen in der konkreten Umsetzung
schnell an Grenzen stof3en.

Esist nicht ausreichend, dal? sch Frauen verdndern und sich um eine verbesserte Qualifi-
kation bemihen, es ist viedlmehr darlber hinaus auch notwendig, die Strukturen so zu
verandern, dal3 se eine Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Erwerbstétigkeit - fur
Frauen sowie fur Manner in Fuhrungspositionen - ermoglichen. Die Weiterbildung von
Frauen im Kontext von Frauenforderung muf3 in den Zusammenhang der Veradnderung
von Personalplanung und Arbeitsorganisation einbezogen werden.
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