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VVORWORT

1 .. Zukunftsfaktor Madchen — Win-Win-Situationen

fir Madchen und Betriebe”

Die Chancen von Madchen und jungen Frauen auf dem Ausbildungs-
und Arbeitsmarkt in den Blick zu nehmen und Perspektiven aufzuzei-
gen, wie Madchen und Betriebe erfolgreich voneinander profitieren

kénnen, war Ziel des Fachtags ,, Zukunftsfaktor Madchen — Win-Win-

Situationen fir Madchen und Betriebe”, den das Wirtschaftsministe-

rium und die Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik gemeinsam am 20. Oktober 2009 in
Stuttgart veranstalteten.

Ernst Pfister MdL

Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und angesichts des drohenden Fachkraf-
temangels sollte der Fachtag den Wissens- und Erfahrungsaustausch zwischen den Multiplika-
torinnen und Multiplikatoren anregen und dabei helfen, die Informations- und Beratungsnetz-
werke noch enger zu knlpfen.

In Vortragen und Fachforen ging es unter anderem um Weichenstellungen und Berufsorientie-
rung, die Arbeitswelt von morgen, lokale Strategien zur Férderung der Berufsorientierung von
Madchen und die Selbstreflexion der eigenen Berufsorientierungspraxis.

Junge Frauen gehoren heute zu einer der am besten qualifizierten Generationen von Frauen
und sind hoch motiviert. Sie schépfen aber ihre Berufsmoglichkeiten nicht voll aus. Mehr als die
Halfte der weiblichen Auszubildenden entscheidet sich fir einen von zehn typisch weiblichen
Berufen. Kein einziger naturwissenschaftlich-technischer Beruf ist unter den Top Ten. In Stu-
diengangen wie beispielsweise den Ingenieurwissenschaften oder der Informatik sind Frauen
deutlich unterreprasentiert. Gerade in technischen oder techniknahen Arbeitsbereichen fehlt
jedoch aufgrund der demografischen Entwicklung und des Fachkraftemangels der qualifizierte
Nachwuchs.

Um auch kinftig diesen Bedarf decken zu kénnen, ist es aus wirtschaftspolitischer Sicht unerlass-
lich, M&dchen und junge Frauen fur technische Berufe zu motivieren, um den Anteil der weib-
lichen Beschaftigten in den frauenuntypischen Berufen zu erhéhen.

Wie dies geschehen kann, wurde bei der Fachtagung erfolgreich mit etwa 150 interessierten Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern diskutiert. Ich freue mich, dass mit der vorliegenden Broschire
die Ergebnisse des Fachtags dokumentiert werden.

€:\+(\)€~—r

Ernst Pfister MdL
Wirtschaftsminister des Landes Baden-Wurttemberg
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EINFUHRUNG

T .Einflihrung aus Sicht des Wirtschaftsministeriums
Baden-Wiirttemberg und aus Sicht der LAG Mad-

chenpolitik Baden-Wirttemberg”

Die Fachtagung ,Zukunftsfaktor Madchen, Win-Win Situation firBe-

triebe und Madchen” war die erste intensive Zusammenarbeit zwischen

der LAG Méadchenpolitik und dem Referat , Frau, Wirtschaft und Tech- . ™
nik” des Wirtschaftsministeriums. Edith Kéchel

Als die Vertreterinnen der LAG auf das Wirtschaftsministerium mit dem

Anliegen zukamen, einen gemeinsamen Fachtag mit starkem Wirtschaftsbezug auszurichten,
wurde dieser Vorschlag gerne und offen aufgegriffen, denn Frauen- und damit auch Madchen-
politik ist ein wichtiges Thema im Wirtschaftsministerium.

Warum ist Frauenpolitik ein wirtschaftspolitisches Thema? Wenn man zurzeit die Wirtschaftsteile
der Zeitungen aufschlagt, liest man noch immer taglich vom Stellenabbau, von Kurzarbeit, von
Entlassungen und Insolvenzen. Noch ist nicht sicher, ob die Krise tatsachlich schon Gberwunden
ist oder ob die dramatischen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt noch vor uns liegen. Diese
aktuelle — mit Sicherheit ernst zu nehmende - Lage verstellt allerdings den Blick flr das genauso
akute Thema - den Fachkraftemangel.

Die demografische Entwicklung ist bereits eingetreten und sie wird auch nach der Uberwindung
der aktuellen Wirtschaftslage mit gleicher Geschwindigkeit und Scharfe weitergehen.

Was bedeutet dies konkret fir Baden-Wurttemberg?

e Ende 2000 gab es in Baden-Wurttemberg die historische Zasur, erstmals lebten hier mehr
altere Menschen als unter 20-Jahrige. Bereits heute liegt der Anteil der unter 20-Jahrigen
nur noch bei 21%, der Anteil des Erwerbspersonenpotenzials bei 55% und der Anteil der 60
jahrigen und Alteren bei 24%.

e Bis 2050 sinkt der Bevolkerungsanteil der unter 20-Jahrigen auf 15%, der Anteil der Men-
schen im erwerbsfahigen Alter geht auf 47% zurlck, das ist weniger als die Halfte der Bevol-
kerung!

e 2030 werden nach Angaben des Statistischen Landesamtes bereits mehr als 800.000 Erwerbs-
tatige fehlen, Tendenz steigend.

e Esfehlen ca. 20.000 Ingenieurinnen und Ingenieure.

e Bereits heute fehlen ca.60 000 Fachkrafte, und zwar sowohl im produzierenden Bereich aber
genauso z. B. im Tourismus und in den Dienstleistungen.

e Alleine im Bereich der Pflege sagen Modellrechnungen fur Baden-Wurttemberg einen Mehr-
bedarf bis 2030 von 160.000 bis 180.000 Pflegekraften voraus. Der Bedarf liegt damit um
65% hoher als heute.

e In der Region Stuttgart werden in den nicht akademischen Berufen im Jahr 2015 — also in 6
Jahren - Uber alle Berufsfelder hinweg 68.000 Fachkrafte fehlen.

* 56% der Unternehmen im Stidwesten gehen davon aus, dass sie in Zukunft gerade nach der
Uberwindung der aktuellen Krise keine geeigneten Bewerberinnen und Bewerber fir ihr
Unternehmen finden.

Dies bedeutet ganz konkret, dass die Unternehmen auf jeden jungen Menschen in Zukunft an-
gewiesen sein werden. Die Wirtschaft wird es sich daher gar nicht leisten kénnen, auf die jungen
Madchen und Frauen zu verzichten.



Trotzdem ist die Arbeitswelt zurzeit noch sehr stark geschlechterdifferenziert aufgeteilt. Obwohl
die jungen Frauen heute in allen Schultypen die besseren Abschlisse machen und inzwischen
mehr als 50% der Absolventen an Gymnasien weiblich sind, finden noch immer die alten Muster
und Aufteilungen statt

e 70% aller Madchen konzentrieren sich auf 10 Ausbildungsberufe und dies sind die klas-
sischen Frauenberufe.

e Frauen sind in deutlich geringerem Maf3e in der dualen Ausbildung vertreten.

e Frauen sind in den Produktionsberufen deutlich unterreprasentiert. Das schlimme daran ist,
dass sich der Anteil von 11,4% seit 1993 nicht verandert hat.

e In den Technikberufen hat sich der Anteil seit 1993 sogar von 12,4 auf 10,2% verringert.

¢ In den neuen sekundaren Dienstleistungsberufen, also auch in den unternehmensnahen
Dienstleistungen, ist der Anteil der jungen Frauen ebenfalls gesunken.

e Der Anteil der Frauen in mannlich dominierten Berufen - also in Berufen mit einem Frauen-
anteil von bis zu 20% - hat sich lediglich von 9,1% im Jahr 1993 auf 1 % in 2006 erhéht.

e Noch immer kédnnen mehr Jungs ihren Wunschberuf realisieren als Madchen (BIBB Studie:
79% zu 70%)

e Obwohl junge Frauen sehr oft die Ausbildung besser als ihre mannlichen Kollegen abschlie-
Ben, sind sie mehr von Arbeitslosigkeit bedroht.

e Aus der betrieblichen Ausbildung gingen in Baden-Wurttemberg im Juli ca. 3.600 Jugendli-
che in die Arbeitslosigkeit, davon waren 58,3% Frauen.

Trotz vielfaltigen Aktivitaten aller Akteure hat sich das Berufswahlverhalten der Madchen in den
letzten Jahren nicht deutlich verandert.

Um hier wirklich dauerhaft eine Trendwende zu erzielen, geht es nicht nur darum, die Madchen
davon zu Uberzeugen, dass z. B. technisch-gewerbliche Berufe die aussichtsreicheren sind, dass
man in diesen Berufen besser verdient und sich besser einen eigenen Lebensunterhalt sichern
kann.

Es geht genauso, wenn nicht sogar noch mehr darum, auch die andere Seite, die Betriebe, die
Ausbilder, die Personaler mehr zu sensibilisieren.

Auch heute gibt es noch immer Vorurteile gegentiber Madchen in technischen Berufen, auch
wenn diese nicht immer laut geduBert werden. Noch immer wird die fehlende Toilette gerne
als Argument benannt, dass kein Madchen eingestellt werden kann, obwohl es diese Vorschrift
schon lange nicht mehr gibt.

Noch immer wird das Verhalten von Madchen und Jungs unterschiedlich bewertet: was bei dem
einen Durchsetzungsvermégen und frilhe Anzeichen von Fuhrungspersonlichkeit ist, ist bei der
anderen mangelnde Anpassung und Zickigkeit.

Alle Akteurinnen und Akteure, die im Feld der Berufsorientierung tatig sind, kennen diese Vor-
urteile und Argumentationen, das Rollenverhalten und die Geschlechterstereotypen.

Das Wirtschaftsministerium hat sich deshalb gerade dem Thema Gendersensibilisierung in Be-
trieben, bei Personalverantwortlichen und Ausbildern ganz besonders gewidmet und fuhrt dazu
verschiedene Projekte zur Gendersensibilisierung in den Betrieben durch:



EINFUHRUNG

~Einfihrung aus Sicht des Wirtschaftsministeriums Baden-Wiirttemberg

und aus Sicht der LAG Madchenpolitik Baden-Wiirttemberg”

e ,Genderkompetenz fir Ausbilderinnen und Ausbilder in der Gberbetrieblichen Ausbildung
von gewerblich-technischen Berufen”: Das Schulungsangebot ist eine MaBnahme zur Sensibi-
lisierung des Ausbildungspersonals in den Uberbetrieblichen Ausbildungsstatten der Kam-
mern, das taglich im Kontakt mit mannlichen und weiblichen Auszubildenden in Berufen mit
bislang geringem Frauenanteil steht. Im Rahmen eines eintéagigen Weiterbildungsangebots
werden die Herausforderungen und Chancen sowie mégliche Probleme, die in dieser spezi-
ellen Ausbildungssituation entstehen, thematisiert und bearbeitet.

e ,Genderkompetenz fir Dozenten in der beruflichen Weiterbildung — Bereich Ausbilder-
qualifizierung”: Mit dieser MaBnahme sollen Dozentengruppen aus der beruflichen Wei-
terbildung in Genderkompetenz geschult werden. Dartber hinaus sollen sie dazu befahigt
werden, die vermittelten Kenntnisse und Fahigkeiten mit ihren fachlichen und methodischen
Kompetenzen in die Ausbilder-/Meisterlehrgdnge zu integrieren. Fir die Umsetzung in den
Kursen der beruflichen Weiterbildung soll ein spezifischer Dozentenleitfaden allen Dozenten
zur Verfiigung gestellt werden.

e Genderschulung fur Beraterinnen und Berater der Agenturen fur Arbeit und Ausbildungsbe-
raterinnen und Ausbildungsberater der Kammern, Innungen und Verbande.

Das finanzielle und ideelle Engagement grtindet sich auf der Erkenntnis, dass es fur die Wirt-
schaft und den Wirtschaftsstandort Baden-Wirttemberg ohne die Frauen nicht mehr gehen
wird.

Es wird aber nur gelingen, hier wirkliche Fortschritte zu erreichen, wenn alle Akteurinnen und
Akteure, die im Umfeld junger Madchen und Frauen tatig sind, zusammenarbeiten.

Edith Kéchel, Referatsleiterin , Frau, Wirtschaft und Technik”,
Wirtschaftsministerium Baden-W(irttemberg

Aus Sicht der LAG Madchenpolitik bestehen groBe Schnittflachen in
den Anliegen des Wirtschaftsministeriums Baden-Wurttemberg und
der Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik Baden-Wurttemberg.
Wahrend das Ministerium die Entwicklung der Wirtschaft in Baden-
Wairttemberg im Blick hat, sehen wir von der LAG Madchenpolitik die
Situation der Madchen beim Einstieg ins Arbeitsleben.

Gemeinsam ist uns, dass wir wissen, dass Fachkrafte zukunftig erheblich
fehlen werden und ein Teil dieser Licke durch die weit starkere Beteili-
gung junger Frauen als bisher geschlossen werden kénnte. Kurz gesagt
bendtigt die Wirtschaft Fachkrafte und wir als Fachfrauen in der Mad-
chenarbeit haben Zugang zu einer Gruppe junger Frauen, die bislang in
dualer Ausbildung unterreprasentiert sind.

Barbara Stanger

Dazu bedarf es MaBnahmen, die dazu fuhren, dass Madchen sich starker far Berufe im dualen
System interessieren. Bislang sind Madchen an dualer Ausbildung weit weniger beteiligt als ihre
mannlichen Kollegen. Dies hat verschiedene Grinde.



Madchen interessieren sich oft mehr dafir, ein héheres Schulabschlussniveau zu erreichen, damit
sie danach in schulische Berufsausbildungen, z. B. im Pflegebereich, einminden kénnen. Dies ist
an sich ein I6bliches Unterfangen, dauert aber zeitlich sehr lange und fhrt leider auch haufig
nicht zum gewdlnschten Erfolg. Wir erleben haufig, dass die Madchen mit Mihe einen mittleren
Bildungsabschluss im beruflichen Schulwesen nachholen, diesen dann aber auch nicht mit exzel-
lenten Noten abschlieBen und danach haufig doch wieder bei den typischen Berufen fur Mad-
chen mit Hauptschulabschluss landen.

Auf der anderen Seite muss dann aber auch die Bereitschaft der Betriebe stehen, die Madchen
einzustellen, wenn sie sich als realistische Kandidatinnen in madchenuntypischen Berufen bewer-
ben.

Bislang kommt es im Berufswahlprozess von Madchen zu einem Zusammenwirken von ge-
schlechtsspezifischer Etikettierung von Berufen durch die Berufswahlerinnen und der komple-
mentaren Erwartung von Ausbilder/innen und Entscheidungstrager/innen im Betrieb.

Jungen und Méadchen bringen Berufen alleine anhand der Berufsbezeichnung bereits unter-
schiedliche Interessen entgegen und verbinden unterschiedliche Tatigkeitsmerkmale und Vorstel-
lungen von ,typischen Vertreter/innen” mit einem Beruf. Bei Madchen hangt die Bewertung von
Berufen dariber hinaus auch davon ab, inwieweit sie Madchen bei ihrer Selbstinszenierung im
sozialen Umfeld unterstitzen.

Auf Seiten der Betriebe stehen diesen Vorstellungen ebenfalls die Erwartungen der Ausbilder/in-
nen gegenulber: z.B. begriinden Ausbilder/innen in IT-Berufen die geringe Zahl an Einstellungen
von jungen Frauen als Azubis mit mangelndem Interesse. Dem steht gegenUber, dass sich dop-
pelt so viele Madchen bewerben als eingestellt werden.

Darulber hinaus sind Betriebe mehrheitlich der Meinung, dass junge Frauen Uber mehr Betrieb-
spraktika far untypische Berufe gewonnen werden kénnen. Nur wenige sind der Auffassung,
dass mehr Ausbilderinnen und veranderte Einstellungsverfahren die Zugangswege von Madchen
férdern wirden.

Diesen verflochtenen Wirkungszusammenhangen im Bereich der beruflichen Zukunft von Mad-
chen soll sich die vorliegende Arbeitshilfe annahern, die den gleichnamigen Fachtag in Koopera-
tion mit dem Wirtschaftsministerium am 20. Oktober 2009 dokumentiert.

Frau Prof. Dr. Regine Gildemeister von der Eberhard Karls Universitat in Tibingen zeigt in ihrem
Fachbeitrag auf, wie Weichenstellungen im Bereich Berufsorientierung, Berufsfindung und Be-
rufswiinsche von statten gehen und wo in diesem Prozess Stolpersteine liegen.

Wie die Arbeitswelt der Zukunft aussieht, auf die sich sowohl die Betriebe einstellen als auch

wir unsere jungen Frauen vorbereiten, verdeutlicht Frau Prof. Dr. Jutta Rump von der Fachhoch-
schule Ludwigshafen, Hochschule fur Wirtschaft. In ihrem Fachbeitrag zeigt sie die Implikationen
des demographischen Wandels und die Veranderungen in der Arbeitswelt der Zukunft auf und
bezieht Stellung dazu, wieso diese Veranderungen gleichzeitig auch Chancen flr Frauen und
Madchen er6ffnen kénnen.

Die anschlieBenden Kurzbeitrage, die sich mit der praktischen Arbeit in den Einrichtungen und
Diensten vor Ort beschaftigen und erprobte Strategien aufzeigen, wie zukinftig noch kompe-



EINFUHRUNG

~Einfihrung aus Sicht des Wirtschaftsministeriums Baden-Wiirttemberg

und aus Sicht der LAG Madchenpolitik Baden-Wiirttemberg”

tenter die Interessen der Madchen vertreten werden kénnen, sollen Impulse fur die eigene Praxis
geben.

Oft genligt es nicht, Madchen fur ungewoéhnliche Berufe zu interessieren, sondern es ist auch
Unterstltzung bei der Umsetzung dieser beruflichen Traume noétig. Die Kurzbeitrage von Tina
Quellmann, Industrie- und Handelskammer Rhein-Neckar in Mannheim, von Ingrid Dlnzl, Hand-
werkskammer Region Stuttgart, und von Alexandra Klaes, Promotorin Technik und Campus

bei Sidwestmetall, befassen sich deshalb mit der Suche nach passenden Ausbildungsstellen in
Betrieben und geben Argumente, wie die jungen Bewerberinnen den Personalverantwortlichen
als Auszubildende ,schmackhaft” gemacht werden und den gangigen Vorbehalten begegnen
werden kann.

Am Ubergang Schule Beruf gibt es eine Reihe von Akteur/innen und MaBnahmen zur Unterstit-
zung von Berufsorientierung und Berufswahl. Lokal gibt es naturlich auch sehr gute Beispiele fur
ein erfolgreiches Ubergangsmanagement.

Aus der Erfahrung der Jugendberufshilfe heraus, dass man als sozialpadagogische Partnerin far
Betriebe auch einiges an Wissen Uber betriebliche Ablaufe und die wirtschaftlichen Zwange mit-
bringen muss, um gut mit Betrieben kooperieren zu kénnen, stehen in den Kurzbeitragen von
Ruth Weckenmann, Regionaldirektion Baden-Wurttemberg der Bundesagentur fur Arbeit, bei
Susann Herzog, Kontaktstelle Frau und Beruf Neckar-Alb, und bei Eva GrieBer und Uschi GroB3
vom Arbeitskreis Madchen Balingen ausgewahlte Fachstellen, Bandnispartner/innen und lokalen
Strategien zur Forderung der Berufsorientierung von Méadchen im Mittelpunkt.
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Wenn wir uns wiinschen, dass Madchen sich fir ungewoéhnliche Berufe interessieren, missen wir
selbstverstandlich auch einen genauen Blick auf die Beratenden und den Beratungsprozess im
Ubergang Schule und Beruf werfen.

Wenn man annimmt, dass die Beratungsfachkrafte der Agentur fur Arbeit vorrangig Berufsbe-
ratung betreiben, betrachtet man lediglich einen Teil der Realitat: Wichtigste Akteur/innen sind
in diesem Feld nach wie vor Eltern und Peers, danach kommen die Berufsberatungsprofis der
Bundesagentur, es folgen Lehrer/innen und Sozialarbeiter/innen.

Alle diese Personen liefern zu den sachlichen Berufsinformationen auch versteckte Botschaften
mit, die zur Stabilisierung von Geschlechtsstereotypen beitragen kénnen. Einen Impuls fir die
erforderliche Selbstreflexion der eigenen Berufsorientierungspraxis unter Genderaspekten liefert
der Beitrag von Gerhard Tschope, pro phila e.V. Freiburg.

Der Gedanke, Fachleute aus der Wirtschaft und Fachfrauen aus der Madchenarbeit miteinander
ins Gesprach zu bringen, scheint bestechend zu sein. Von daher wiinschen wir allen eine interes-
sante LektlUre der Arbeitshilfe sowie wichtige Impulse fur die eigene Praxis.

Barbara Stanger, Leiterin des Férderband e.V. Mannheim, Sprecherin der LAG Méadchenpolitik
Baden-Wi(rttemberg
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GRUNDLAGEN

T .Weichenstellungen. Berufswiinsche, Berufs-
orientierung und Berufsfindung junger Frauen”

Auf die Frage, wie es denn dazu gekommen sei, dass sie ihre jetzige
Ausbildung macht, antwortet die 17 jahrige Sarah: ,,Ich weil3 es nicht (.)
ich war da ziemlich unschlissig (.) und ich wusste auch bis zuletzt nicht,
was ich eigentlich machen will. (....) Also ich hatte ganz viele verschie-
dene (.) Berufe nachher zur Auswahl, die ich hdtte nehmen kénnen...
Bankkauffrau (lachend). Dann hatte ich Augenoptikerin und dann
Mechatronikerin (.) also alles {(....). Des war alles so verstreut (.) dann habe ich noch Hotelfrau
gemacht (.) ich habe keine Ahnung gehabt, was ich machen soll (lachend). Dann habe ich halt
die Zusage vom Y gekriegt und dann habe ich gedacht (..) des liegt dir am meisten, wahrschein-
lich.” (Friebe 2009, Materialband)

W 4

Prof. Dr. Regine Gildemeister

Sarah ist im zweiten Lehrjahr der Ausbildung zur Mechatronikerin, hat also der aktuellen For-
derung entsprochen, sich nicht in dem engen Tableau von Frauenberufen zu bewegen, sondern
moderne, zukunftsfahige Berufe im technischen Bereich zu wahlen. Wie ist sie dazu gekommen?

Ist diese Ausbildung ein , glticklicher Zufall”, ein Erfolg der WerbemaBnahmen wie die der Girls-
days oder verschiedener Medienkampagnen? Das ist nicht so einfach zu beantworten - das Zitat
illustriert vor allem eines, dass es namlich ,den” Weg in den Beruf nicht gibt. Berufsfindung ist
ein Prozess des Abwégens, ein Prozess voller Stolpersteine und Uberraschungen. Viele der von
uns interviewten jungen Frauen hatten durchaus Schwierigkeiten, die Frage zu beantworten,
~Wie es denn dazu gekommen ist, dass du eine Ausbildung zur Mechatronikerin, zur Elektro-
nikerin, zur Erzieherin, zur Schreinerin, zur Friseurin, zur Malerin etc. machst”. Hintergrund

fur diesen Beitrag ist ein kleines Forschungsprojekt am Institut fir Soziologie in Tubingen, ein
sogenanntes ,Forschungspraktikum” sowie eine darauf aufbauende Magisterarbeit zu Madchen
in untypischen Ausbildungsberufen (Friebe 2009).

1. BERUFSWAHL — BERUFSFINDUNG

Der Begriff der ,Berufswahl” oder auch der der ,,Berufswahlentscheidung” suggeriert, dass

wir es hier mit einer punktuellen, individuellen und ganz und gar ,freien Entscheidung” auf der
Basis von Eignung und Neigung zu tun haben. Dabei bleibt unterbelichtet, dass diesem Entschei-
dungsprozess des Wahlens ein sozial strukturierter Prozess der Auswahl gegentber steht. — Es
geht mehr um eine Art ,,Pingpong-Spiel” (Krtger 2003) zwischen Ausbildungsangeboten, indivi-
dueller Wahrnehmung dieser Angebote, Vermutungen Uber eigene Fahigkeiten, Ratschlage des
Umfeldes, Schulzweig, Praktikumserfahrungen, erfolglosen Bewerbungsversuchen, zufalligen
Kontakten und v.a.m. Es liegt weitgehend im Dunkeln, wie sich eigentlich Berufswiinsche aus-
bilden und in welchem Verhéltnis sie zu den konkreten Angeboten des regional zuganglichen
Ausbildungs- und Arbeitsmarktes stehen.

Die Theorien dazu sind allesamt mehr als unbefriedigend. Die Berufsforschung spricht inzwi-
schen weniger von ,Berufswahlen” als von einem , Berufsfindungsprozess”, um der Vielfalt von
Einflussfaktoren gerecht werden zu kénnen.

Sehr oft werden in Untersuchungen zu ,Berufswahlentscheidungen” Antwortalternativen zur
jetzigen Ausbildung vorgegeben, z.B. ,war schon immer mein Wunschberuf”, ,war ein Berufs-
wunsch 2. Wahl”, ,,Hhat meinem Berufswunsch nicht entsprochen” etc. Viele Jugendliche kreu-
zen dann an, dass es sich ,um einen schon lange gegebenen Berufswunsch erster oder zweiter
Wahl"” handele. Dabei fallen aber eben jene Prozesse der Auseinandersetzung mit den eigenen
Fahigkeiten und Interessen auf der einen und den Inhalten, Anforderungen und Chancen der

Berufe ebenso unter den Tisch wie lange Wege der Enttduschung und Umorientierung. Solche
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Prozesse bleiben tendenziell unartikuliert, weil sie als , nicht richtig” oder als ,,sozial nicht er-
wilinschtes Verhalten” gelten. Die normale Vorstellung — auch die durch Medien vermittelte — ist
eher: Man hat einen konkreten Berufswunsch zu haben und wenn der realisiert wird, entspricht
das der Vorstellung einer ,richtigen Berufswahl”. Das aber ist nicht die Regel.

2. GESCHLECHTERSEGREGATION: FRAUENBERUFE — IVIANNERBERUFE

Berufswinsche treffen auf einen Ausbildungsmarkt. Angenommen wird, dass zwischen Beruf
und Person eine Art Passungsverhaltnis be- und entsteht, Personen nur dann einen Beruf er-
greifen, dessen Anforderungen ihnen als Personen mit spezifischen Neigungen und Fahigkeiten
entsprechen. Nur: Woher weiB3 eine Person, was zu ihr passt? Woher hat sie ihr Wissen, wie viele
Alternativen lasst ein solches Wissen um das, was zu mir passt, zu? Es liegt auf der Hand, dass
bei solchen Fragen einer angestrebten Passung von Beruf und Person Geschlecht schon deshalb
in irgendeiner Weise mitspielt, weil eine Person nicht geschlechtslos sein kann — sie ware eine
~Unperson”.

Wir wissen, dass viele junge Frauen ihre Ausbildung aus einem sehr schmalen Spektrum tradi-
tioneller Frauenberufe wahlen, aber wir wissen sehr wenig darlber, wie diese Entscheidungen
im einzelnen zu Stande kommen. Als erstes missen wir uns immer wieder vergegenwartigen,
dass diese individuelle Wahl auf einen hochgradig nach Geschlecht getrennten Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt trifft. Die gegenwartige Berufsstruktur sieht so aus, dass fast 60 Prozent der Man-
ner oder Frauen ihren Berufe wechseln mussten, um eine Gleichverteilung zu erreichen. (Achatz
2005, 286)

Berufe bzw. die Ausbildung zu Berufen verweisen zum einen auf die funktionale Ausdifferenzie-
rung des Arbeitsmarktes, die sehr differenziert geworden ist. Im ,Berufe-net”, einem Informati-
onsangebot der Bundesagentur fir Arbeit, werden derzeit Informationen Uber 3.100 aktuelle
Berufe angeboten — stets mit Querstrich und der Nachfolgesilbe ,,-in” versehen.

Zum anderen steht ,Beruf” aber nach wie vor fur eine soziale Verortung des Individuums in der
Gesellschaft und insofern entscheiden sich Jugendliche nicht nur fir eine bestimmte Ausbildung,
sondern eben auch fur eine soziale Identitdt und soziale Verortung — auch wenn es inzwischen
zum Allgemeinwissen gehort, dass ein einmal gelernter Beruf nicht notwendig ein ganzes Leben
hindurch tragt.

Dennoch: Nach wie vor ist die Phase der Berufsfindung eine entscheidende Weichenstellung

fur das ganze Leben, denn der erlernte Erstberuf entscheidet in hohem MaBe dartber, wie
wahrscheinlich es ist, im Lebensverlauf das eigene Qualifikationsprofil auch nutzbar machen

zu kénnen - Friseurinnen etwa haben eine extrem geringe Verbleibsquote im Beruf, Kranken-
schwestern dagegen eine hohe, Frauen in technischen Berufen sind tGberdurchschnittlich oft von
Arbeitslosigkeit betroffen. Auch wenn im Einzelfall Entscheidungen revidierbar sind, Ausbildung-
en abgebrochen, einer andere begonnen werden kann: die Bedeutung einer Basisqualifikation
ist nach wie vor hoch und durch die enge Verzahnung von Ausbildungs- und Berufsstruktur ist
trotz aller Flexibilisierung mit einer Ausbildung eine Richtungsentscheidung verbunden, die nur
schwer zu korrigieren ist.

Das Gewicht von Entscheidungen wachst an: Irgendwann ist der Druck so groB3, dass eine Ausbil-

dung vor allem deshalb abgeschlossen wird, um tGberhaupt einen Abschluss im Lebenslauf vor-
weisen zu kénnen. Alles andere gilt als Problem, wenn nicht sogar als biographisches Scheitern.
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«Weichenstellungen. Berufswiinsche, Berufsorientierung

und Berufsfindung junger Frauen”

3. BERUFSWUNSCHE

Der Prozess der Berufsfindung geschieht in einer Lebensphase, die in der Regel als ,krisenhaft”

angesehen wird: der Adoleszenz, in der der junge Mensch nicht mehr als Kind angesehen wird,

aber auch noch nicht als Erwachsener. Der Status des oder der Jugendlichen beinhaltet im Kern

zwei Anforderungen: Die Einspurung in die Erwerbsarbeit durch Berufsfindung und gleichzeitig
den Erwerb sexueller Identitat in der Partnersuche und Partnerwahl.

In den Studien zur Berufsfindung wird daher immer wieder festgestellt, dass sich junge Frauen
und auch junge Manner in dieser Phase der Konfrontation mit Geschlechterstereotypen, mit der
Sexualisierung der Kérper und auch mit der geschlechterdifferenzierenden Arbeitsteilung nicht
entziehen kénnen. Im Hinblick auf die Berufsfindung kommen gerade auf Madchen besonde-
re Probleme zu, da stereotypisierte Geschlechterkonzepte kaum mit einem Selbstkonzept in
Ubereinstimmung zu bringen ist, zu dem eine explizite Karriereorientierung gehért — ,Karriere-
frauen” sind negativ etikettiert. Die berufliche Orientierung aber ist, das zeigen alle Jugendstu-
dien, gerade bei Madchen inzwischen sehr hoch.

Die durch Ministerien und statistische Landesamter veroffentlichten Zahlen belegen nachdriick-
lich, dass die Mehrheit der jungen Frauen sich fur klassische Frauenberufe entscheidet: Anfang
der 90iger Jahre konzentrierten sich 70% der jungen Frauen in nur 10 Ausbildungsberufen, im
Jahr 2001 waren es 53%, (BMBF 2003, 17), im Jahr 2005 54,8 % (BMFSFJ 2007, 23). Klassische
Frauenberufe sind Verkaufs- und Bluroberufe, semiprofessionelle Gesundheitsberufe, soziale
Dienstleistungsberufe, Assistenzberufe oder als einer der wenigen Handwerksberufe die Fri-
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seurin. Bei jungen Mannern dagegen ist das Berufsspektrum sehr viel gréBer, wobei interessant
ist, dass solche ,Mannerberufe” noch sehr viel starker segregiert sind als Frauenberufe, d.h., in
ihnen arbeiten noch weniger Frauen als in sogenannten Frauenberufen Manner arbeiten. Ein
Problem solcher verteilungstheoretischer Studien, die uns mit objektivierten und reprasenta-
tiven Zahlen versorgen, ist, dass sie uns nicht sagen, wie es dazu kommt und ,,warum” sich junge
Frauen so einschranken. Resultiert diese Einschrankung wirklich aus ihren individuellen Berufs-
wiinschen?

Wir wissen inzwischen, dass individuelle Entscheidungsvoraussetzungen selbst abhangig sind
von sozialen Bedingungen wie der Lebensgeschichte des Individuums, seiner sozialen Herkunft
und eben auch der Geschlechtszugehorigkeit. Die Frage ist: Lassen sich systematische Weichen-
stellungen in der Biografie von Jugendlichen identifizieren, Gber die Richtungsentscheidungen
gefallt werden?

Bekannt ist, dass schon in recht friher Kindheit erste Berufswiinsche entstehen: Arzt, Pilot, Kapi-
tan oder Astronautin, Lehrerin, Verkauferin usw. Die Berufswiinsche der 3 — 5-Jéhrigen orientiere
sich dabei notwendig an den Modellen, die in ihrer sozialen Welt erfahrbar sind. Ein Junge aus
einem Schweizer Bergdorf wird vergleichsweise selten den Wunsch duBern, Kapitan auf einem
Hochseefrachter zu werden. In Hamburg kommt das eher vor. Zugleich wird auch von Erwach-
senen darlber spekuliert, was das Kind einmal werden wird — es ist handwerklich so begabt, es
malt so gern, ihm sind Kleider so wichtig usw.

Naturlich sind das keine Determinanten der Biografie. Vielmehr finden Kinder bereits in diesen
frihen Jahren eine Typik von , weiblichen” und ,,mannlichen” Berufen vor,, selbst dann, wenn
das eigene Elternhaus dieser Typik nicht entspricht. Beobachtungen in Kindergarten weisen der-
zeit nicht darauf hin, dass dort gezielte Aktivitaten angesiedelt sind, Vorstellungen von Kindern
Uber die Berufswelt zu erweitern.

Wenn wir in unserer Untersuchung junge Manner und junge Frauen im zweiten Ausbildungsjahr
ganz verschiedener Ausbildungsberufe danach gefragt haben, wie es dazu kam, dass sie jetzt
diese Ausbildung machen, so war damit eine Vorauswahl verbunden. Es ging in dieser Unter-
suchung zunachst nicht um jene Jugendlichen, denen nach Schulabschluss der Einstieg in eine
Ausbildung nicht gelungen ist — dass ware eine andere Frage gewesen, nicht die, wie Berufsfin-
dungsprozesse vonstatten gehen.

Eine erste wichtige Erkenntnis ist dabei, dass der Berufsfindungsprozess bei Madchen und Jun-
gen zunéachst einmal keine gravierenden Unterschiede aufweist. Die Jugendlichen beschaftigen
sich zunachst mit den gleichen Fragen: Was mochte ich machen, also: was mache ich gerne,
was kann ich Gberhaupt machen, d.h. mit meinem Schulabschluss, mit meinen Noten und: Wie
komme ich an einen Ausbildungsplatz heran? Dabei waren es in den Interviews haufig weniger
inhaltliche als vielmehr praktische Grinde wie etwa raumliche Nahe oder bestehende Kontakte
zu einem Ausbildungsbetrieb, die fur die ,,Wahl"” ausschlaggebend waren. Und gerade dort, wo
geschlechtstypische Berufe ergriffen wurden, war — mit wenigen Ausnahmen - sehr oft wenig
~Wahl” im Spiel. Und: obwohl in jeder Schule Berufskunde, Berufsinformationen, Berufsbera-
tungen zum Pflichtprogramm gehéren: in unseren Interviews wurde dem wenig Bedeutung
zugemessen, sie wurden in der Regel nur erwahnt, wenn explizit danach gefragt wurde.

Das Spektrum an ,Berufswinschen”, wie es sich in dem ersten Beispiel zu Beginn meines Bei-

trags darstellte, ist durchaus nicht untypisch - also: Bankkauffrau oder Optikerin oder Hotelfach-
frau werden zu wollen. Es war eher die Ausnahme, dass eine junge Frau gesagt hat, sie wollte
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»~Schon immer Schreinerin”, ,,schon immer Friseurin” oder ,schon immer Birokauffrau” werden.
Die Berufsfindung vollzieht sich in der Art eben jenes ,Pingpong-Spiels” in den letzten beiden
Schuljahren und dem ersten Jahr nach der Entlassung aus der Schule — und naturlich spielt dabei
die regionale Arbeitsmarktstruktur eine Rolle, die Frage, wo Gberhaupt Chancen bestehen, einen
Ausbildungsplatz zu bekommen. In Zeiten knapper Lehrstellen tritt der ,Wunschberuf” in den
Hintergrund - es gilt: ,Hauptsache, ich hab was”, ,,Hauptsache, Gberhaupt eine Ausbildung”.

Das lasst vollig andere Optionen entstehen als ein offener Markt oder gar eine aktive Suche von
Betrieben nach Auszubildenden. So haben in einer Untersuchung Ende der 90er Jahre (Dietz u.a.
1997) bei einer Befragung die Méadchen in einer Abgangsklasse 59 verschiedene Berufswiinsche
aufgefuhrt —sie landeten aber zu 60% in einer Ausbildung zu Friseurin, Verkauferin, Arzthel-
ferin, Burokauffrau. Man sollte also sehr vorsichtig mit der Annahme sein, dass die Ausbildung
direkt aus einem Berufswunsch folgt — da sind sehr viele intervenierende Faktoren im Spiel.

4. EINSPURUNGEN

4.1 Schultypen, Schulzweige

Sieht man die Interviews auf Weichenstellungen oder Einspurungen hin an, dann springt gerade-
zu ins Auge, dass es ganz offenkundige Weichenstellungen gibt, die aber zugleich nicht gezielt
hergestellt werden, sondern unterschwellig wirken. Eine davon ist die Aufteilung der Realschu-
len in die Zweige , Franzésisch”, ,Mensch und Umwelt"” und ,Technik”:

Laura, Ausbildung im zweiten Lehrjahr zur Industriemechanikerin, antwortet auf die Frage, wie
es denn dazu kam, dass sie in der Realschule zunachst ,Mensch und Umwelt” gewahlt habe,
dann aber auf das Technische Gymnasium gewechselt sei: ,,Ja, also (.) des war einfach, alle
Médchen haben damals ,Mensch und Umwelt” genommen und mich hat’s auch interessiert zu
Kochen und Néhen und so schlecht is des ja auch nicht, deswegen habe ich mich dann daftr ent-
schieden, aber irgendwann hab’ ich dann doch gemerkt, das mir die technische Richtung doch
mehr liegt, so mit Mathe und Physik und Chemie auch.”

Anna: , Wir hatten auf unserer Realschule MUM, Technik und Franzésisch und da musste mer sich
in der 7. Klasse entscheiden, was mer machen will und MUM hat mir einfach nicht gefallen, das

war einfach grauenvoll, und dann habe ich Technik genommen, und der Techniklehrer den habe
ich echt gemocht, der war auch nett....” (beide Interviewauszlge aus Friebe 2009, Materialband)

Das sind Weichenstellungen, in denen die Geschlechtszugehdrigkeit nicht explizit genannt wird,
die aber dennoch implizit eine duBerst wichtige Rolle spielt. Das duBert sich vor allem darin,
dass die (wenigen) Madchen, die den Technikzweig gewahlt haben, der Interviewerin gegenU-
ber diese Wahl ausfuihrlich begrinden. Wenn doch , alle Madchen” MUM wahlen — warum ich
nicht? Mit ,Hauswirtschaft” und ,,Mensch und Umwelt” im Unterschied und in Unterscheidung
zur ,Technik” aber werden implizit Geschlechterstereotypen aufgerufen, die kulturell verankert
sind.

Entsprechend pragt ,Mensch und Umwelt” oder Hauswirtschaft auch die Berufswahl in eine ge-
schlechtskonforme Richtung. Zugleich ist die Entscheidung fir den technischen Zweig noch keine
Vorentscheidung flr eine entsprechende Berufsausbildung. Die Ausbildung in , geschlechts-
untypischen Berufen” war zwar implizit oft durch den technischen Zweig vorbereitet, von den
jungen Frauen selbst wurden aber trotz guter Noten in technischen Fachern zunachst andere,
geschlechtskonforme Berufswiinsche geduBert: Kindergartnerin, Physiotherapeutin, Arzthelferin.
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Wir haben also in unserem 6ffentlichen Schulsystem ein Differenzierungsprinzip, das zwar nicht
mehr Jungen- und Méadchenschulen, Jungen- und Méadchenfacher hei3t, das aber kulturell eine
so starke geschlechterdifferenzierende Konnotation hat, dass er , wie von selbst” auch wieder
Madchen und Jungen differenziert.

Wenn Madchen, die ,untypische” Ausbildungsberufe gewahlt haben, danach gefragt werden,
wie sie damit klar kommen, dass in der Ausbildung zur Mechatronikerin, Industriemechanikerin,
Schreinerin oder Baumschulgéartnerin nur wenig andere Madchen sind, kommt regelmaBig der
Hinweis, dass sie schon in der Schule, in der technikbezogenen Ausrichtung in der Minderheit
waren, deswegen sei das jetzt auch nicht so schlimm.

Und: sie seien sehr stark von den Lehrern geférdert worden: ,, Ich war bis auf eine, das einzige
Maédchen in den ganzen Technikkursen praktisch, war mein Lehrer nattrlich beigeistert davon
und hat mich dann jedes Mal zu diesem Girls days und Praktikumszeug geschleppt, wo eben des
alles mit Technik zu tun hatte, weil der da super begeistert davon war und dann deshalb hab’ ich
dann des Praktikum gemacht” (Friebe 2009).

4.2 Praktika

In dem Zitat wird bereits angesprochen, dass der Schulzweig auch Gber Angebote und Moég-

lichkeiten, ein Praktikum zu machen, mit entscheidet — nattrlich nicht allein, auch hier ist es im
Einzelfall durchaus moglich, dass von ,Mensch und Umwelt” aus ein Praktikum im technischen
Bereich absolviert wird, das dann auch zu einer Bewerbung in diesem Bereich fuhrt. Es ist aber
offenbar eher selten.
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Wichtig fur die jungen Frauen ist, dass die Praktika , Spa8 machen”. Dies ist ein Anspruch, der
sich durch fast alle Interviews zieht. Nicht nur das Praktikum, auch die Ausbildung soll ,Spaf3
machen”. Was das im Einzelnen bedeutet, darauf komme ich noch einmal zurlick, jetzt geht es
zunachst einmal darum, dass Praktika wichtige Weichenstellungen offerieren. So sagt z.B. Anna.
»In den Praktika da waren wir oben, ham gelétet und unten ham’er n’ Puzzle gefeilt und die uns
betreut ham, die war’n echt nett und ham uns des echt gut erklédrt und damals hat’s auch schon
in den Praktika total Spal3 gemacht und dann habe ich auch gar keine weiteren angefangen,
weil ich gedacht hab, wenn es mir Spal3 macht, warum soll ich dann was anderes nehmen”.

Marie: ,, Ich war beim Schreiner, beim Raumaustatter war ich im Praktikum, des war schon toll,
aber des war halt so’n Einzelbetrieb und dann bischt allein in der Werkstatt, ..... Dahin, des hat
mir nicht so richtig gefallen. Ich brauch irgendwelche Leute um mich rum, mit denen ich reden
kann, ja”. Jetzt wird sie Industriemechanikerin. Oder : , Ich wollt ja auch Mechatroniker, als Kfz-
Mechatronikerin hatte ich ein Praktikum gemacht (.), aber mit den Autos war’s mir auch nicht
50, ich hab scho also in der Werkstatt so alle Teile zusammengeschraubt und so aber des mit den
Autos, ich glaub die Autos waren nicht so mein’s, aber sobald es an Maschinen geht, dann ist es
schon gut” (beide Interviewausztige aus Friebe 2009, Materialband).

Praktika bieten also eine Chance, zu erleben, was neben dem, was man schon kennt, auch sonst
noch ,SpaB machen” kénnte — dabei spielt freilich nicht allein die konkrete Tatigkeit eine Rolle,
sondern vor allem auch die Art des Umfelds: , Die waren echt nett” oder: ,”aber da war die Lehr-
werkstatt ziemlich klein, den Chef fand ich jetzt auch nich sooo nett, ja, des war jetz nich, ... also

“ oder: ,,weil, beim X hatts mir auch total gefallen, weil da warn die Meister wirklich nett, die
warn total nett, da hatts mir echt Spal3 gemacht ...” (ebd.).

4.3 Elternhaus

Die dritte wichtige Weichenstellung in diesem Zusammenhang bieten — wen sollte das wundern
—die Eltern. Sie dienen in der Regel als wichtigste Bezugspersonen und haben auch durch ihre
eigene Berufstatigkeit einen hohen Einfluss auf den Berufsfindungsprozess. Das Problem dabei
ist: Deren Berufe sind ebenfalls in die Typik Mannerberufe/Frauenberufe eingeteilt — und das ist
far sie wie fur ihre Téchter ,,Normalitat”.

Diese Tradition, ebenfalls in einen geschlechtstypischen Beruf einzumlnden, unterstiitzt zu-
nachst den Anspruch auf eine ,gelungene Entwicklung” einer passenden Geschlechtsidentitat:
Es entsteht kein Legitimationsbedarf, kein Rechtfertigungsdruck gegentber der Umwelt, es
erfolgen keine Nachfragen. Es zeigt sich, dass sich die Jugendlichen auch in ihrem Informations-
verhalten weitgehend auf diesen privaten Bereich beziehen. Sie nutzen durchaus das Internet
und andere Quellen, aber von sich aus thematisieren sie vor allem die Eltern und andere nahe
Bezugspersonen wie Nachbarn und Verwandte. Differenzen zwischen Jugendlichen und Eltern
sind offensichtlich vergleichsweise seltener: Die Eltern wiinschen sich, dass die Jugendlichen
etwas machen, das ,.ihnen SpaB8 macht”, dass sie ,ihren Weg finden” - und das entspricht auch
dem Wunsch der Jugendlichen.

Wenn sich Madchen fur einen technischen Beruf entscheiden, so ist in der Regel der Vater, der
selber einen technischen Beruf hat, der wichtigste Wegbereiter in die Technik. Er unterstitzt
das technische Interesse des Madchens und unterstltzt auch die technische Berufswahl. Lasst
man die Interviews Revue passieren, so fallt auf, dass zum einen jene jungen Frauen ihre Be-
rufsentscheidung ausfuhrlich begriinden, die einen untypischen Beruf ausgewahlt haben, also
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Mechatronikerin, Schreinerin etc. und im Einzelfall auch jene, die einen klassisch-typischen Beruf
gewahlt haben: Erzieherin, Friseurin.

Bei den einen |6st ihre offensichtliche Minderheitensituation (,, Token”) Begriindungszwange
aus, bei den anderen die 6ffentliche Debatte um Frauenberufe und vor allem die Warnung, dass
eben Friseurinnen und Kindergartnerinnen etc. sehr schlecht bezahlt werden. Andere ebenfalls
geschlechtstypische Berufe im Burofach oder im Einzelhandel dagegen brauchen weder gegenu-
ber der Umwelt noch gegentiber den Interviewerinnen begriindet und gerechtfertigt zu werden:
Das ist einfach ,normal”.

Lassen Sie mich in diesem Zusammenhang mit ein paar Mythen aufrdumen: Zum einen darf die
empirisch festzustellende Konzentration auf frauentypische Berufe nicht mit einer intrinsischen
Motivation der jungen Frauen verwechselt werden. Und zum anderen hat auch die so genann-
te ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” kaum Einfluss auf Berufswiinsche - es sei denn, dass
junge Frauen davon ausgehen, dass dort, wo ein Beruf , geschlechtstypisch” besetzt ist, automa-
tisch auch eine Art ,Vereinbarkeit” gegeben sei. Wir wissen, dass dies empirisch nicht notwendig
zutrifft, sogar eher die Ausnahme ist.

Ein konkreter Lebensentwurf, in dem Ausbildung und Beruf in eine Beziehung gesetzt werden
zu einer von den jungen Frauen angestrebten Lebensform, ist in den Interviews faktisch nicht
ausgepragt. Die Annahme, dass es die Orientierung an ,,Familie” sei, die Madchen in bestimmte
Berufe fuhrt, ist verbreitet und sehr zahlebig - aber es ist eine eindeutig falsche Zuschreibung (so
auch Kriger 2003). Es ist eine Verdrehung der Argumentation, wenn man die Berufseinmindung
junger Frauen in soziale und andere frauentypische Berufe mit deren Orientierung an einer

. Vereinbarkeit von Beruf und Familie” erklart, Gber die bei den jungen Frauen zu diesem Zeit-
punkt so gut wie keine Information vorliegt.

Far die jungen Frauen zwischen 16 und 20 ist zwar ihre Attraktivitat fur das andere Geschlecht
wichtig, aber eine mogliche Familiengriindung liegt ja angesichts des derzeitigen durchschnitt-
lichen Heiratsalters noch in relativ weiter Ferne. Im Zentrum steht fir diese jungen Frauen
vielmehr die aktuelle Situation, die ja ganz neue Anforderungen bereithalt, die es zu bewaltigen
gilt: Tagesstrukturierung, Freunde treffen, Freizeitgestaltung — fast alles andert sich mit dem
Beginn einer Berufsausbildung - und da riicken andere biographische Optionen zunachst einmal
in den Hintergrund.

5. VERANDERTE CHANCENSTRUKTUREN?

Auch wenn wir nach wie vor ein stark segregiertes Ausbildungssystem und einen stark segregier-
ten Arbeitsmarkt haben, so zeigt sich doch, dass junge Frauen gute Chancen haben, in traditio-
nell fur sie ,,untypische”, aber zukunftsoffene Berufsausbildungen einzuminden.

Diejenigen, die diesen Weg gegangen sind, betonen sehr nachdricklich, dass ihnen aus ihrem
~Madchensein” keine Nachteile erwachsen, ja, sie sogar Anerkennung und Bewunderung in
ihrer Umwelt finden, einen ,méannlichen” Beruf gewdhlt zu haben. Das ist - ganz nebenbei ge-
sagt — bei jungen Mannern, die einen Frauenberuf erlernen, durchaus nicht der Fall. Angesichts
der aktuellen Situation, dass Madchen ja regelrecht umworben werden, um Berufswiinsche und
Ausbildungsverhalten starker zu differenzieren, bleibt aber doch als Frage: Warum werden diese
Chancen immer noch vergleichsweise selten genutzt?
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Neben den von mir bereits erwahnten Weichenstellungen - die Differenzierung in den Schulen,
die Praktika und das jeweilige soziale Arrangement zu Hause — neben diesen Faktoren gibt es
noch eine weitere entscheidende Barriere — und diese ist sehr schlicht. Sie liegt in dem Denken,
dass es zwei und nur zwei Geschlechter gibt und dass diese zwei Geschlechter zwar irgendwie
»gleich”, aber eigentlich doch ,von Grund auf” in dem Sinne , verschieden” sind, dass sie unter-
schiedliche Interessen, unterschiedliche Neigungen, unterschiedliche Winsche etc. haben bzw.
zu haben haben. Es ist zwar inzwischen méglich, diese Grenze zu lockern, zu durchkreuzen oder
auch zu Uberschreiten — aber es erfordert immer noch Mut und es ist anstrengend.

Berufsfindungen sind eben nicht nur Entscheidungen fir Tatigkeiten oder Inhalte, sondern, wie
ich oben gesagt habe, in der Frage der Adoleszenz betreffen sie die soziale Identitat, die soziale
Verortung der Jugendlichen. Hier besteht offenbar sowohl bei jungen Frauen als auch bei jun-
gen Mannern eine Tendenz, sich implizit auf die eigene Geschlechtsgruppe zu beziehen. Insofern
werden MaBstabe fur ,richtige Berufswahlen” in Bezug auf die eigene Geschlechtergruppe und
weniger unter Bezug auf das ,,allgemeine Menschsein” und die individuellen Potentiale gebil-
det. Das geschieht indes nicht notwenig bewusst, sondern ist ebenfalls ein eher unterschwelliger
Vorgang. So zeigt sich z.B. entsprechend den kulturellen Konstruktionen von Weiblichkeit in
verschiedenen Untersuchungen, dass junge Frauen es sehr wichtig finden, wie in der eigenen,
geschlechtshomogenen Gruppe ihre jeweilige Attraktivitat im Hinblick auf das andere Ge-
schlecht eingeschatzt wird. In einer solchen Situation ist es nicht besonders attraktiv, eine Positi-
on in einem Minderheitenstatus einzunehmen und zu argumentieren, dass es eigentlich keinen
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Unterscheid macht, ob man im Beruf mit einem Stabmixer oder einem Akkuschrauber hantieren
muss. Der Minderheitenstatus ist auch fur alle jungen Frauen in untypischen Berufen ein wich-
tiges Thema — auch wenn sie immer wieder betonen, dass sie nicht benachteiligt werden.

Offensichtlich gibt es weder in Familien noch in den Peergroups Druck, Jugendliche zu be-
stimmten Ausbildungen zu bewegen, vielmehr gilt: ,Es soll SpaBB machen”, es soll zu der Person,
ihren Interessen, Neigungen, Bedurfnissen etc. passen. Das ist der Wunsch und das ist das Bild,
was wir von Berufswahlen haben. Dieses Bild wird auch von Berufsberatungen und Schulen im-
mer wieder transportiert und verstarkt. Es soll ein Passungsverhaltnis zwischen Person und Beruf
be- und entstehen.

An dieser Stelle entsteht interessanterweise eine Art Paradoxie. Im Anspruch, dass die im Beruf
ausgelbte Tatigkeit eine individuelle Entsprechung in Eignung und Neigung findet, tritt einer-
seits die Kategorie Geschlecht zurtick. Es geht um die individuelle Person, die als solche ja ein-
zigartig ist. Andererseits wird in der grundlegenden Ansicht, ,Manner und Frauen sind verschie-
den”, unterstellt, dass Frauen andere Fahigkeiten haben, andere Neigungen, andere Bedurfnisse.
Paradoxerweise verscharft der Bezug auf individuelle Wiinsche, individuelle Fahigkeiten auch
den Bezug auf geschlechterstereotypisierte, zugeschriebene Eigenschaften. Wie kann das sein?

In industriellen, westlich gepragten Gesellschaften ist ,,Individualitat” und die darin gedachte
Selbstbestimmung und Selbstverwirklichung ein wichtiger Wert — gerade auch bei Jugendlichen.
In der Frage danach, wer wir sind, stellt aber zugleich die Geschlechtszugehorigkeit eine wich-
tige Grundlage dar: Geschlecht ist einer der primaren Rahmen, in denen wir soziale Beziehungen
organisieren (Gildemeister/Rober 2008). So nehmen wir z. B. in einer Begegnung bei der ande-
ren Person als erstes deren Alter, deren Hautfarbe und eben deren Geschlecht wahr, ohne dass
wir uns in der Regel dessen bewusst sind. Damit sind nach wie vor Annahmen Uber Interessen,
Neigungen und Fahigkeiten verbunden, die wir auch auf uns selber anwenden - Sarah etwa hat
Lust auf und SpaB an Technik, ,,obwohl” sie ein Madchen ist. So reinterpretieren wir das, was wir
tun, in Bezug auf diese kulturellen Vorstellungen, was es heiBt, weiblich oder mannlich zu sein.
Dies tun die jungen Frauen in untypischen Berufen etwa dann, wenn sie betonen, sie seien trotz
ihrer untypischen Ausbildung ,,ganz normale Madchen”, die sich schminken, Klamotten kaufen,
shoppen gehen und einen Freund haben. Bei der Frage danach, wer wir sind, liegt es nahe, sich
selbst in geschlechtskonformen Eignungen und Neigungen zu verstehen. Bei gleichen Mathema-
tiknoten stimmen z.B. sehr viel weniger Madchen als Jungen der Aussage zu ,Ich mag Mathema-
tik” (Charles 2009, zitiert nach Ridgeway 2009, 157). MittelmaBige Noten in sprachlichen Fachern
dagegen reichen bei Madchen aus, hier eine ,,Eignung” zu konstatieren. Das bedeutet aber:
Ohne Grenzen des Geschlechterdenkens auszutesten und zu durchbrechen, wird jemand kaum
erfahren, was vielleicht sonst noch ,,SpaBB machen” kénnte und was in dem groBen Spektrum
von Berufen vielleicht auch noch ,,zu mir passt”.

Eine Ent-Geschlechtlichung oder Neutralisierung von Berufen ist bisher offensichtlich nicht
erfolgt. Aber es haben sich Optionen flr GrenzUbertritte entwickelt. Einen Schritt friher einzu-
setzen wirde bedeuten, die von mir genannten Weichenstellungen (Differenzierung in Schul-
zweige, Vermittlung in Praktika, Elterneinfluss) starker dahingehend zu befragen, ob hier nicht
schon relativ frih die Weichen auf ,,Geschlechtskonformitat” gestellt und Grenzibertritte immer
unattraktiver werden.

Regine Gildemeister, Professorin ftir die ,, Soziologie der Geschlechterverhéltnisse” am Institut flr
Soziologie der Universitat Tibingen
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T .Die Arbeitswelt von morgen -
Berufe mit Zukunft”

1. TRENDS IN DER ARBEITSWELT:
SECHS AUSGEWAHLTE MEGATRENDS

Es ist eine inzwischen wohl bekannte und haufig zitierte Tatsache, dass

zahlreiche Trends und Entwicklungen unsere Arbeitswelt verandern.

Die demografische Entwicklung, Globalisierung, der Trend zur Innovations- und Wissensgesell-
schaft, technologische Veranderungen, der ,Vormarsch” der Frauen und die Individualisierung
sowie der gesellschaftliche Wertewandel sind nur einige Megatrends, mit denen wir konfrontiert
sind.

Megatrend ,Demografischer Wandel”

Wir leben in einer schrumpfenden und alternden Gesellschaft, die mit einer Bevdlkerungsexplosi-
on bei den Alteren und einer Bevélkerungsimplosion bei den mittleren und jiingeren Altersgrup-
pen einhergeht. Geht man von einer konstant niedrigen Geburtenrate, einer Lebenserwartung,
die dem Trend der letzten Jahre folgend weiter ansteigt, sowie einem jahrlichen Zuwanderungs-
plus von + 100.000 aus, dann nimmt die Bevélkerungszahl bis zum Jahr 2015 um ca. 1,8 Mio. ab,
bis zum Jahr 2030 verringert sie sich auf 74,7 Mio. (Variante 1 der Bevolkerungsvorausrechnung
des Statistischen Bundesamtes)."

Aus den niedrigen Geburtenraten Uber 30 Jahre hinweg resultiert auch, dass die Bevolkerung
immer alter wird. Wahrend 2005 das Durchschnittsalter bei 41 Jahren lag, wird es im Jahr 2030
auf 51 Jahre ansteigen. In Unternehmen liegt das Durchschnittsalter derzeit bei 43 Jahren, 2030
soll es 53 Jahre betragen.?

Gleichzeitig erh6ht sich der Anteil derer, die Gber 60 Jahre alt sind. Derzeit sind 24,8 % der
Bevolkerung alter als 60 Jahre, im Jahr 2020 werden es 29,5 % sein. Bis 2030 steigt die Anzahl
der Uber 60-Jahrigen auf 35,4 % der Gesamtbevolkerung. Diese Zahlen sprechen eine deutliche
Sprache. Eine noch deutlichere Sprache spricht die Entwicklung der Gber 75-Jahrigen: Heute sind
8,5 % der Bevdlkerung Gber 75 Jahre alt. 2020 werden 10,7 % der Bevélkerung Uber 75 Jahre alt
sein. Im Jahr 2030 wird sich der Anteil auf 11,9 % erhéhen. Demgegeniber verringert sich der
Anteil der unter 20-Jahrigen kontinuierlich. Von heute 20,1 % auf 17,3 % im Jahr 2020 bis zu
16,9 % im Jahr 2030.3

Megatrend ,Technologischer Wandel”

Die Bezeichnung technologischer Wandel wird in dieser Form kaum als Megatrend ausgewiesen,
sondern haufig nur einzelne technologische Bereiche aus dem bunten StrauB3 vielfaltiger Tech-
nologien. Beispiele wie Biotechnologie, Nanotechnologie, Neurotechnologie, Optische Technolo-
gien, Solartechnologie, Kommunikations- und Informationstechnologie sowie Mobiltechnologie
sind an dieser Stelle zu nennen.

Die zunehmende Digitalisierung, Virtualisierung, Mediatisierung und Mobilisierung, die insbe-
sondere mit der Informations- und Mobiltechnologie einhergehen, er6ffnen Moéglichkeiten der
rdumlichen und zeitlichen Unabh&ngigkeit und tragen zu enormen Zeitersparnissen bei. Gleich-

1 Vgl.: Statistisches Landesamt Rheinland-Pfalz (2002), S. 60; Statistisches Bundesamt (2006), S. 5f., 62.

2 Vgl.: Statistisches Landesamt Rheinland-Pfalz (2002), S. 108ff.

3 Vgl.: Statistisches Landesamt Rheinland-Pfalz (2002), S. 63; Statistisches Bundesamt (2006), S. 62; Rump, J./Eilers, S.
(2006a), S. 130ff.
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zeitig lasst sich mit fortschreitendem technologischem Fortschritt allerdings auch eine Beschleu-
nigung beobachten. Insbesondere in der Arbeitswelt ist dies deutlich zu spUren, aber auch in
privaten Lebensbereichen haben diese Technologien und der damit veranderte Umgang mit

Zeit einen Einfluss. Menschen im elektronischen Zeitalter missen neu leben lernen, weil sich die
MaBstébe und die Geschwindigkeit des Lebens fundamental verdndern.* Schlagworte wie ,Tem-
powahn”, ,Beschleunigungsfieber” oder ,Geschwindigkeitsrausch” skizzieren die Entwicklung
sehr treffend. Demzufolge existiert eine Interdependenz zwischen der Dimension Zeit und dem
Einsatz von technologischen Geraten.

Die Nutzung technologischer Hilfsmittel verschafft den Menschen haufig mehr Zeit, die dann fur
andere Arbeits- oder auch Freizeitbeschaftigungen genutzt werden kann. Sie erméglichen aller-
dings auch, dass ,, der Mensch stets zu Diensten” und immer erreichbar ist. In der Folge nehmen
Uberlastungssituationen zu, und dies insbesondere im Arbeitskontext. Wahrend im Jahr 1990
noch 48 % der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Zeitmangel und Zeitfristen als belastend
empfanden, waren es im Jahr 2005 bereits 58 %.

Doch auch das Gefihl, in der Freizeit moéglichst viel und moglichst standig etwas Neues erleben
zu mussen, sowie der Druck durch finanzielle Engpasse oder die Doppelbelastung von Beruf und
Familie fUhren Menschen nicht selten an ihre Grenzen. Immer haufiger entsteht daraus bei der
bzw. dem Einzelnen das gegenlaufige Bedlrfnis nach ,,Entschleunigung” — sicherlich eines der
derzeit aktuellsten Schlagworte.’

Megatrend ,Globalisierung”

Alle von der Globalisierung beeinflussten Bereiche und ihre Zusammenhange kurz zu beschrei-
ben, ist kaum méglich. Einigkeit besteht hingegen darlber, dass Globalisierung einer der Megat-
rends Uberhaupt ist und kein Ende dieser Megatrendentwicklung zu erwar-ten ist. Vielmehr wird
sie als fortschreitender Prozess angesehen, der unter Umsténden in ein neues Zeitalter fuhrt.
Heute bezeichnet Globalisierung das weltweite Marktgeschehen, genauer gesagt den globalen
Handel mit Produkten und Dienstleistungen, aber auch das Verschmelzen der ganzen Weltgesell-
schaft zu einem einzigen System kann darunter verstanden werden. Insgesamt sind ca. 2,6 Mrd.
Menschen an der Globalisierung mehr oder weniger beteiligt.®

Inwieweit die Globalisierung in der deutschen Wirtschaftslandschaft fortgeschritten ist, zeigen
vor allem Indikatoren wie die Exportquote’, Auslandsinvestitionen sowie die Anzahl getatigter
Fusionen bzw. deren Kapitalwert:

e Von je her wird Deutschland als Exportland bezeichnet, im Jahr 2006 wurde zum vierten Mal
in Folge die weltweite Spitzenposition in Bezug auf den Warenexport eingenommen. Seit
den 70er Jahren ist die Exportquote kontinuierlich gestiegen, 2005 lag sie bei 35 %. Heute
hangt jeder dritte Arbeitsplatz vom Export ab.®

4 Vgl.: Opaschowski, H. W. (2002), S. 56.

5 Vgl.:o. V. (2003), S. 2.

6 Vgl.: Opaschowski, H. W. (2002), S. 53.; Lutz, C. (1995), S. 84.; Naisbitt, J. (2007), S. 157.; Rump, J./Schmidt, S. (2004),
S. 15— 16. Unter der Exportquote wird das Verhaltnis der Exporte zum Bruttoinlandsprodukt verstanden.

7 Unter der Exportquote wird das Verhaltnis der Exporte zum Bruttoinlandsprodukt verstanden. Vgl.: Statistisches Bun-
desamt (2007¢), S. 480.

8 Vgl.: Statistisches Bundesamt (2007c¢), S. 478 — 479; n-tv (2007); DIHK (2006a), S. 4, 10
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¢ Auslandische Produktionsstatten sowie Vertriebs- und Kundendienststrukturen wurden in

den letzten Jahren von deutschen Unternehmen weiter ausgebaut. 41 % der Unternehmen
planen eine Investition im Ausland. 43 % von ihnen méchten ihr Volumen an Auslandsinve-
stitionen aufstocken, 47 % werden es beibehalten, nur 10 % denken an eine Reduzierung.
Als Hauptmotiv wird in einer aktuellen DIHK-Umfrage wie bereits in den beiden Vorjahren
der Aufbau von Vertriebs- und Kundendienststrukturen genannt.®

e Der Wert der weltweiten Fusionen und Ubernahmen hat sich von 290 Mrd. Dollar im Jahr
1990 auf 2.350 Mrd. Dollar in 2000 und bis auf nahezu 3.000 Mrd. Dollar Ende 2007 gestei-
gert. Fusionen — seien sie nun sinnvoll und/oder 6konomisch erfolgreich oder nicht - haben
in den vergangenen Jahrzehnten nicht unerheblich zu einer Ausweitung der internationalen
Vernetzung beigetragen und beeinflussen wesentlich die Unternehmensstrategie und -tatig-
keit.™

Megatrend ,Wissensgesellschaft/Bildung”

Die fortschreitende Globalisierung der Wirtschaft und Wissenschaft fuhrt zu einer Globalisierung
des Wissens: Raum- und Zeitdifferenzen spielen eine immer geringere Rolle — die Zentren der
Wissensgenerierung und des Fortschritts verteilen sich mittlerweile Gber die ganze Welt.

Um in einem solchen Umfeld bestehen zu kénnen und dauerhaft wettbewerbsfahig zu bleiben,
mussen Unternehmen mehr und mehr Produkte und Dienstleistungen anbieten, die sich durch
Neuartigkeit und Hochwertigkeit von der Konkurrenz abheben.

Zudem wird neben den gestiegenen Anforderungen an Produkte und Dienstleistungen die Zeit-
spanne zwischen Erfindung und kommerzieller Anwendung immer klrzer. Eine Verklirzung der
Lebenszyklen hat jedoch zur Folge, dass Investitionen in Forschung und Entwicklung, Produktion
sowie Marketing schneller amortisiert werden mussen und genau dieser kontinuierliche und
beschleunigte Wertschépfungsprozess erfordert ein hohes Mafl3 an Wissen.

Wissen und auch Kompetenz sind Rohstoff fir Innovationsfahigkeit und die Notwendigkeit zur
Beherrschung der zunehmend wissensintensiven Prozesse, Systeme und Strukturen. Wissen, Kom-
petenzen, Fertigkeiten und Motivation der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen — das Humankapi-
tal — ist die Basis fur innovative Ideen, die unbedingt notwendig sind, um als Unternehmen auf
einem zunehmend vielfaltigeren und komplexeren Markt zu Uberleben — nicht zu vergessen,
dass wahrend des industriellen Zeitalters Kapital der wichtigste Produktionsfaktor war.

Nun sind Wissen und Kompetenz auf dem besten Wege in absehbarer Zeit zum Produktionsfak-
tor Nr. 1 zu werden. FUr die nachsten zehn Jahre wird mit einem Anteil von 90 % an den Produk-
tivitatszuwachsen gerechnet. Daher ist es ohne Zweifel flr jede Einzelne und jeden Einzelnen
immer wichtiger, sich lebenslanglich auf einem aktuellen Wissensstand auf hohem Niveau zu
halten. Dabei ist das fachliche und technische Wissen, genauso wichtig wie die Persénlichkeit
und die Softskills eines Menschen."

9 Vgl.: DIHK (2006b), S. 1 - 15.

10 Vgl.: Brost, M./ Storn, A. (2006); ZEW (2007a); ZEW (2007b), S. 1 - 2.

11 Vgl.: Englisch, G. (2004), S. 186.; Lack, T. (2004), S. 14.; Bauer, W. (2007), S. 8.; Rump, J./ Eilers, S. (2005), S. 5ff.;
Rump, J. / Wilms, G. / MWVLW (2006), S. 9 u. 14. ; BMWi (2006), S. 17; Rump, J. / Schmidt, S. (2004), S. 17 - 18.
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Megatrend ,Frauen”

Glaubt man dem Trendforscher Horx, dann sind Frauen ,,...an allen Fronten auf dem Vormarsch.
Kulturell. Politisch. WertemaBig. Okonomisch.”'? Die Griinde fir diesen Vormarsch sind vielfaltig:

¢ Die Angleichung des Bildungsniveaus und Qualifikationsstandes

Das Bildungsniveau und der Qualifikationsstand vor allem von Frauen sind in den letzten Jahr-
zehnten deutlich gestiegen. Im Jahr 2007 waren 60 % der Abiturienten Frauen (zum Vergleich:
1950 waren es nur etwa ein Drittel), der Anteil der Studienanféngerinnen lag bei 48 %, die
Quote der erfolgreichen Absolventinnen von Hochschulen gar bei 54 %. Und auch der Anteil von
Frauen an Promotionen betragt mittlerweile 40 %. Es ist zu beobachten, dass mit steigendem
Bildungsniveau der Wert des Berufs bzw. der Erwerbstatigkeit zunimmt.

e Die Aufhebung des tradierten Rollenverstéandnisses'

Das Vorpreschen der Frauen in Sachen Gleichberechtigung, Bildung, Karriere oder Konsum ist
nur deshalb moéglich, weil in der Vergangenheit Uber einen langen Zeitraum die Weichen fur
diese Entwicklung gestellt wurden. Zu den gréBten Meilensteinen auf dem Weg der Frau hin
zum heutigen Frauenbild zahlt mit Sicherheit die Aufhebung der ehemals strengen Rollenver-
teilung zwischen Mann und Frau. Okonomisch betrachtet lebt die Gberwiegende Mehrheit der
Bevolkerung heute ein Modell, in dem Mann und Frau gemeinsam fir den Unterhalt der Familie
sorgen und sich damit auch die Verantwortung teilen. Auf den ersten Blick erscheint es, dass vor
allem Frauen ein verandertes Rollenverstandnis haben. Auf den zweiten Blick wird jedoch deut-
lich, dass auch fur viele jingere Manner das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie an
Bedeutung zunimmt.™

e Der Umgang mit Instabilitdt und Unsicherheit

Zunehmend moéchten Frauen ihre 6konomische Absicherung in die eigenen Hande nehmen.
Hierfir sind zum einen steigende Scheidungsraten verantwortlich, zum anderen jedoch auch das
Bewusstsein, dass Arbeitsplatzsicherheit und Beschaftigungsgarantien immer seltener werden
und somit die Erwerbstatigkeit beider Partner das wirtschaftliche Risiko einer Arbeitslosigkeit
zumindest verringern kann. Damit eng verbunden sind steigende Lebenshaltungskosten und die
Notwendigkeit, privat fir das Alter vorzusorgen.

¢ Frauen als Wirtschaftfaktor und Arbeitskraft

Frauen nehmen mehr und mehr Einfluss auf ganze Markte.' So konnte in Studien ermittelt wer-
den, dass der weibliche Teil der Gesellschaft in der Tat eine enorme Konsumstarke besitzt, wobei
alleine bei Fragen tber Haushaltseinkaufe Frauen in bis zu 80 % aller Félle die Entscheidung
treffen.'®

~Aufholpotenziale” im Kontext Arbeit gibt es weniger bei der Erwerbsquote von Frauen, die
bereits bei 69,8 % und damit auf einem vergleichsweise hohen Stand angelangt ist, sondern
vielmehr beim Arbeitsvolumen, dem Anteil an Fihrungspositionen sowie dem Berufsspektrum.
So trugen Frauen im Jahr 2004 lediglich 41 % zum Arbeitsvolumen bei, wahrend ihr Anteil an

12 Horx, M. (2005), S. 80.

13 Vgl.: Wirtschaftswoche (2007), S. 36.; Hoppenstedt Holding GmbH (2007); Statistisches Bundesamt (2007a); Baye-
risches Staatsministerium fur Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen (2007); Statistisches Bundesamt (2007b).;
Horx, M. (2005), S. 80.

14 Vgl.: Kocka, J. (2001), S. 12.; Rump, J. / Eilers, S. / Groh, S. (2006), S. 34ff.

15 Vgl.: Horx, M. (2005), S. 94.

16 Vgl.: Wirtschaftswoche (2007), S.37.
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den Erwerbstatigen bei 49 % lag. Vor dem Hintergrund der Fachkrafteengpésse auf den Arbeits-
markten ist jedoch damit zu rechnen, dass das dargestellte Aufholpotenzial wahrscheinlich in
den nachsten Jahren mehr und mehr realisiert wird. An Aufholpotenzial mangelt es wahrlich
nicht. Im Jahr 2007 war in Deutschland bspw. nur jede vierte Fihrungsposition in den obersten
Fuhrungsebenen von einer Frau besetzt. SchlieBlich konzentriert sich die Berufswahl von Frauen
noch immer auf einige wenige Berufsgruppen, die haufig mit einem geringeren Einkommen und
verminderten Aufstiegschancen einhergehen als vermeintliche ,,M&nnerdoméanen”. Ein Grund
hierfur ist sicherlich, dass Frauen gerade mit technisch orientierten Berufen eine unzureichende
Vereinbarkeit von Beruf und Familie assoziieren."

Megatrend ,Individualisierung”

Wie viele andere moderne Gesellschaften des 21. Jahrhunderts erfahrt auch die deutsche Gesell-
schaft eine immer starker werdende Individualisierung. Menschen sehen sich einer immer gro-
Beren Anzahl an Optionen in allen modglichen Bereichen ihres Lebens gegentber. Diese verschie-
denen Wahlmaoglichkeiten flihren dazu, dass Selbstfindung und Selbstverwirklichung einfacher
zu realisieren sind und einen hohen Stellenwert im Leben einnehmen.®

Unter Individualisierung kann die Entwicklung eines individuellen Mensches verstanden wer-

den, der im Lauf seiner eigenen Biografie sein ganz persénliches Bild seines Umfeldes und seiner
selbst und die daraus folgenden Prioritaten, Werte und Verhaltensweisen definiert.” Individuali-
sierung bedeutet hingegen nicht, dass sich Menschen in Nischen zuriickziehen oder vereinsamen.

Individualisierung kann als ein zentraler und fundamentaler Megatrend angesehen werden und
bedeutet im Einzelnen:

e Eine Kultur der Revision (revidierbare Wechsel von Wohnort, Ehepartner oder Beruf).

e Die Entwicklung immer vielfaltigerer Lebenswelten, Rollenmodelle und biographischer
Muster.

e Verhandelbarkeit und Verhandlungszwang (da Beziehungen nicht mehr nur in Rollen oder
Hierarchien definiert sind).

e Die Steuerung unterschiedlicher Lebensgeschwindigkeiten.

e Die Ergdnzung oder Ablésung von gesetzten und verordneten Bindungen durch eigenbe-
stimmte Netzwerke (Dominanz der Freunde im Vergleich zur Familie).?

Megatrend ,,Gesellschaftlicher Wertewandel”

Kanftig werden funf Generationen ihre Arbeitskraft auf dem Arbeitsmarkt anbieten. Wahrend
bei alteren Generationen (bspw. der Nachkriegsgeneration (bis 1955 geboren) und der Baby-
boomer-Generation — bis 1965 geboren) tendenziell eine starkere Pragung durch traditionelle
Werte — wie Leistungsorientierung, Disziplin, Pflichtbewusstsein, starke Berufsorientierung oder
Familienorientierung, Kollegialitat, Sicherheitsdenken und einer Suche nach Bestandigkeit — zu
beobachten ist, lasst sich hingegen in Bezug auf die jingeren Generationen (der Generation X
oder Generation , Golf” (bis 1975 geboren), der Generation dot.com (bis 1990 geboren) und der
Generation Game (ab 1990 geboren) eine Relativierung der traditionellen Werte wahrnehmen.

17 Vgl.: Eurostat (2007).; IAB (2007).

18 Vgl.: Zukunftsinstitut (2007).

19 Vgl.: Lutz, C. (1995), S. 62; Opaschowski, H.-W. (2002), S. 187; Horx, M. (2005), S. 85.
20 Vgl.: Horx, M. (2005), S. 84ff.
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Vor allem bei den beiden jingsten Generationen kann dies zu der Existenz unterschiedlicher
Spannungsfeldern fUhren, die das Leben fur sie selbst und auch andere Beteiligte verkomplizie-
ren. So erlebt man bei ihnen zwar eine duBerst hohe Leistungsbereitschaft, jedoch gleicherma-
Ben eine Forderung nach SpaB, Perspektiven und Sinnhaftigkeit. Zudem gewinnt bei den jin-
geren Generationen die Vereinbarkeit von Freizeit und Beruf und / oder die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf weiter an Bedeutung. Ein weiteres Spannungsfeld entsteht, da sich diese Per-
sonengruppe einerseits an gemeinsamen Zielen orientiert (Zweckgemeinschaften im beruflichen
Umfeld, z. B. Projekteinsatze, Kollegialitat, Teamorientierung), andererseits eine starke Tendenz
zum Streben nach Autonomie besitzt. Bestandigkeit und , Nischen zum Verschnaufen” wiinschen
sich die jungeren Generationen zwar auch, allerdings sollte man ebenso ihrem Bestreben nach
herausfordernden, neigungsgerechten Aufgaben, an denen man sich weiter entwickeln und
lebenslang lernen kann, gerecht werden.

Vor diesem Hintergrund leuchtet es ein, dass sowohl das Zusammenleben als auch das Zusam-
menarbeiten Seite an Seite von bis zu funf Generationen - die auf héchst unterschiedliche Sozi-
alisationsmuster und Erfahrungswerte zurtckgreifen und in der Folge auch in ihren Erwartungs-
haltungen und Verhaltensweisen deutlich differieren — eine echte Herausforderung sein kann,
jetzt und in Zukunft.

2. KONSEQUENZEN DER IMIEGATRENDS

Flr das System Arbeit sind der demografische Wandel, die technologischen Entwicklungen, die
Globalisierung, der Trend zur Wissensgesellschaft, der Megatrend der Frauen, Individualisie-
rungsbestrebungen sowie der gesellschaftliche Wertewandel mit nicht unerheblichen Heraus-
forderungen verbunden, die sich wie folgt darstellen:

e Die Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften in Betrieben.

e Der sinkende Anteil von Nachwuchskraften.

e Langfristig ein sinkender Anteil an Erwerbspersonen.

e Die Verlangerung der Lebensarbeitszeit.

Die Notwendigkeit der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund und Heben von
deren Potenzial.

e Die zunehmende Beschleunigung und steigende Veranderungsgeschwindigkeit.

e Die weitere Verdichtung von Arbeit.

e Die steigende Komplexitat

e Die globale Vernetzungsdichte.

e Die zunehmende Ungewissheit und Unvorhersehbarkeit.

e Die Instabilitdten von / in Systemen der Arbeits- und Lebenswelten.

e Der Umgang mit , Multi-“(Diversity) und die Notwendigkeit zur Integration.

e Der steigende Bedarf an Innovationskraft.

¢ Der Bedeutungszuwachs von Wissen und Kompetenz als Wettbewerbsfaktor.

¢ Die Berucksichtigung und Teilhabe von Menschen, die nicht zur Wissensgesellschaft gehoren.
e Der Wunsch nach Entschleunigung.

e Die zunehmende Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben.

e Die Berlcksichtigung von mehreren Generationen und deren Werten.

e Die Berucksichtigung und Teilhabe der Menschen, die nicht zur Wissensgesellschaft gehdren.
[ ]
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Es ist davon auszugehen, dass die Megatrends und die damit verbundenen Herausforderungen
kaum umkehrbar sind und somit unsere Arbeits- und Lebenswelten nachhaltig beeinflussen wer-
den. Zudem scheint es, dass die derzeitige Wirtschaftskrise diese Entwicklungen beschleunigt.

3. ENTWICKLUNGEN AUF DEM ARBEITSMARKT

Nicht selten wird davon ausgegangen, dass ab 2010 eine Wende auf dem Arbeitsmarkt einsetzt,
die sich in einem deutlichen Riickgang der Erwerbspersonen und in einem Fachkraftemangel
bemerkbar macht. Diese Szenarien sind mit einigen Pramissen verbunden:

e Das Renteneinstiegsalter wird bei 65 Jahren verbleiben und der derzeit praktizierte Berufs-
austritt wird konstant gehalten (< 65 Jahre).
e Die Erwerbsbeteiligung von Frauen und deren Erwerbsvolumen veradndern sich nicht.

Wenn wir jedoch die Realitaten betrachten, mussen wir folgendes feststellen:

e Momentan ist mit einem Renteneinstiegsalter von 67 Jahren zu planen. Damit steigt auch das
Erwerbspersonenpotenzial.

e Die Frauenerwerbsbeteiligung nimmt zu und es ist damit zu rechnen, dass sich mit ihr auch
das Erwerbsvolumen von Frauen erhéht.

Abb. 1

2000 2015 2030
15 — 30 Jahrige 22 % 21,4 % 20,3 %
30 — 50 Jahrige 57,1 % 46,7 % 47,6 %
Uber 50 Jahrige |20,9 % 31,9 % 32,1 %

Unter diesen Bedingungen wird erst zwischen 2015 und 2020 eine Wende auf dem Arbeitsmarkt
einsetzen. Bis 2017 / 2018 ist sogar mit einem Anstieg des Arbeitskréafteangebotes zu rechnen.

Unabhéangig von den unterschiedlichen Annahmen ist eine Alterung auf dem Arbeitsmarkt pro-
gnostiziert.(siehe Abbildung 1) 2’

Was die Nachfrage nach Arbeitskraften betrifft, so ist eine Prognose u.a. durch die Einschat-
zung des Einflusses von technologischem Fortschritt sowie der Entwicklungen auf den Markten
bestimmt. So nehmen zum Beispiel die durch den technologischen Fortschritt hervorgerufene
Substitution von Arbeit durch Technik sowie Rationalisierungen Einfluss auf die quantitative und
qualitative Belegschaftsstruktur. Es ist damit zu rechnen, dass die Nachfrage nach niedrig qualifi-
zierten Arbeitskraften weiter zurtickgehen wird. DarUber hinaus werden mehr und mehr manu-
elle und kognitive Routinetatigkeiten abnehmen.

21 Vgl.: Statistisches Bundesamt (2006), S. 62.
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Im Gegensatz dazu steigt die Nachfrage nach Fachkraften und kognitiv und manuell anspruchs-
vollen Fahigkeiten und Fertigkeiten. Dies resultiert u.a. aus der steigenden Notwendigkeit an
Innovationskraft. Innovationen in Produkten, Dienstleistungen, Prozessen und Systemen sind fur
viele Unternehmen der Wettbewerbsfaktor. Innovationen ihrerseits sind abhangig von aktuellem
Wissen und aktueller Kompetenz, die wiederum in der Regel mit Qualifikationen und kognitiv
und manuell anspruchsvollen Tatigkeiten verbunden sind.

Vor diesem Hintergrund entwickelt sich der Arbeitsmarkt bipolar:

e Auf der einen Seite Fachkrafteengpasse, die sich erstens aus der zunehmenden Wissens- und
Innovationsintensitat und der damit verbundenen steigenden Nachfrage nach Fachkraften
sowie zweitens aus der demografischen Entwicklung ergeben.

e Auf der anderen Seite eine vergleichsweise hohe Arbeitslosigkeit insbesondere bei Un- und
Angelernten.

Von einem generellen Fachkrafteengpass zu sprechen, entspricht jedoch nicht den Tatsachen.
Dennoch ist heute bereits zu beobachten:?

e 60% der Unternehmen beurteilen die Verfigbarkeit von MINT-Berufen (Ingenieurwesen,
Informatik, Chemie, Physik, Mathematik, Naturwissenschaften) sowie von Technikern und
Meistern als schlecht.

e Auch Fachkrafte in der Logistik, im Vertrieb und der Gesundheitswirtschaft werden gesucht.

* 62,5% der Unternehmen sieht in diesen Berufsfeldern in Zukunft einen steigenden Bedarf,
der Uber die demografiebedingte Ersatzbeschaffung deutlich hinausgeht.

¢ 11% der Handwerksbetriebe klagen derzeit Gber Schwierigkeiten, Fachkrafte-Stellen zu be-
setzen.

¢ Der Volkswirtschaft entsteht derzeit durch die Nicht-Besetzung bzw. durch die verzégerte
Besetzung von Fachkrafte-Stellen ein Wertschépfungsverlust von 25 Mrd. €.

Fassen wir zusammen:Es gibt eine Reihe von Arbeitsmarkteffekten, die es zu beachten gilt, wenn
wir Uber die Zukunft der Arbeitswelt und Zukunftsberufe sprechen.

> Steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen

Alterung des Arbeitsmarktes

Verldngerung der Lebensarbeitszeit

Steigender Anteil alterer Arbeitskrafte

Sinkender Anteil jingerer Arbeitskrafte und sinkender Anteil der 30- bis

50-Jahrigen auf dem Arbeitsmarkt

Zunehmende Internationalisierung auf dem Arbeitsmarkt

Steigende Bedeutung von Wissen und Kompetenz sowie zunehmende Wissensintensitat
Steigende Veranderungsgeschwindigkeit

Tendenz zum zwei-gespaltenen Arbeitsmarkt: Hohe Nachfrage an qualifizierten Arbeitskraf-
ten bis hin zum Fachkraftemangel und Uberangebot an wenig qualifizierten Arbeitskraften
Abnahme der Normalarbeitsverhéaltnisse (Zunahme der Teilzeitbeschaftigungen, Zunahme
der Beschaftigung in flexiblen Arbeitszeitmodellen, Zunahme der Beschaftigung an flexiblen
Arbeitsorten, Zunahme von Patchwork-Biografien)

VVVYVVYVVYV

\%

22 Vgl.: Institut der deutschen Wirtschaft (2007), S. 15f., 24, 34f.; DIHK (2007), S. 10; BITKOM (2007), S. 5; ZDH (2007),
S.3,4,9, 12.
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4. BERUFE MIT ZUKUNFT

Aus den Megatrends, die die Arbeitswelt in den nachsten Jahren nachhaltig beeinflussen, und
aus den Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt lassen sich unterschiedliche Berufe identifizieren,
die als zukunftsfahig einzustufen sind:

e  MINT-Berufe (M = Mathematik, | = Informatik, N = Naturwissenschaften,
T = technische Berufe).
e Berufe im Gesundheitssektor.
e Berufe im Betreuungssektor.
e Berufe in der Logistik.
e Berufe im Vertriebe.
e Creative Workers.
e Berufe im Rahmen von Wissensentwicklung und Wissenstransfer.
e Berufe, die mit einem individuellen Dienstleistungsversprechen verbunden sind.
e Berufe, die sich mit Kommunikation beschaftigen.

Es ist davon auszugehen, dass der erlernte Beruf nicht mehr ein ganzes Leben lang tragt. Viel-
mehr ist damit zu rechnen, dass sieben- bis achtmal das Arbeitsfeld wechseln wird. Nicht selten
wird damit auch eine berufliche Um- bzw. Neuorientierung verbunden sein.

Umso wichtiger ist es, die Fahigkeit zu haben, lebenslang zu lernen, flexibel und anpassungs-
fahig zu sein, mit neuen, ungewohnten Situationen umgehen zu kénnen, sich relativ schnell in
neue Tatigkeitsfelder einzuarbeiten, usw. Fachwissen allein reicht dafur nicht aus!

5. EMPLOYABILITY: MEHR ALS NUR FACHWISSEN ...

Far Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen wird es in Zukunft vor allem einen Sicherungsanker
geben: Aktuelles Fachwissen und aktuelle Fachkompetenz, die Fahigkeit, das Wissen und die
Kompetenz aktuell zu halten sowie Uber Fahigkeiten, in sich verandernden Kontexten agieren
zu kénnen, spielen dabei eine wichtige Rolle.

Ein solches Anforderungsprofil gilt Gber die gesamte Lebensarbeitszeit hinweg fur alle Arbeits-
bereiche im Unternehmen. Diese Art von Beschaftigungsfahigkeit wird auch Employability
genannt. Wenn wir die Definition von Employability zugrunde legen, konkretisieren wir das
Anforderungsprofil:

Employability zeigt sich in der Fahigkeit, fachliche, personliche, soziale und methodische Kompe-
tenzen unter sich wandelnden Rahmenbedingungen zielgerichtet anzupassen und einzusetzen,
um eine Erwerbsfahigkeit zu erlangen und zu erhalten. Eine wesentliche Voraussetzung ist das
Lebenslange Lernen.

Unbestritten ist die fachliche Kompetenz das Fundament der Employability. Die Methoden und
sozialen Kompetenzen — auch vielfach als Gberfachliche Kompetenzen bezeichnet - sowie die
persénlichen Kompetenzen, die nicht selten mit Einstellung und grundlegender Haltung verbun-
den werden, stellen die Saulen dar. Beide Saulen werden haufig unter dem Begriff der Schlissel-
kompetenzen zusammengefasst. Fachliche Kompetenzen und Schllisselkompetenzen sind also
untrennbar miteinander verbunden. Sie bilden das Modell der Employability (siehe Abbildung 2).
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Gesundheit / Wohlbefinden
Oberfachliche Kompetenzen  |; S Einstellung und Haltung
L ,»in Bewegung bleiberf* —
= Teamfahigkeit E_lq i ng
= Konflikifahigkeit = Eigeninitiative
- Knntmnikabnnsﬁm' higkeit Einstellung = Verinderungsbereitschaft
= Ziclorientiertes und e * Engagement
aufgabenorientiertes T — = Belastbarkeit
Denken und Handeln = Lernbereitschaft
= Reflexionsfahigheit

Fachliche Kompetenzen
Aushildung / Weiterbildung [ Berufserfahrung Abb. 2

Das komplexe Anforderungsprofil der Employability fihrt nicht selten zu der Frage nach der
Machbarkeit und der Befurchtung, man kénne damit Gberfordern und die Messlatte ohne Not
zu hoch legen. Nun geht es nicht darum, in jedem der Kompetenzfelder fir jeden die héchst
mogliche Auspragung als Ziel zu definieren, sondern deutlich zu machen, dass die grundséatzliche
Relevanz in jedem Aufgabenfeld und Qualifikationsbereich gegeben ist und all diese Facetten
Erfolgsfaktoren darstellen. Es kommt vor allem darauf an ,in Bewegung zu bleiben”.

Die starke Betonung der Schltsselkompetenzen ruft bisweilen auch Verwunderung hervor.
Deren Bedeutung zeigt sich jedoch in mehreren Studien. Wird die Bedeutung mit der tatsach-
lichen Auspragung bei Beschaftigten verglichen, so ist mit Abweichungen zu rechnen. In einer
Befragung bei 1.000 Unternehmen unterschiedlicher Branchenzugehérigkeit und GréBe wird ein
deutlicher Unterschied insbesondere bei den Schllsselkompetenzen sichtbar. Lediglich die fach-
liche Kompetenz bildet die Ausnahme (siehe Abbildung 3).%

Abb. 3
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An dieser Stelle sei erwahnt, dass das Konzept der Employability keineswegs neu ist. Die Diskus-
sion um die SchlUsselkompetenzen hat eine lange Tradition und beschaftigt Bildungsfachleute
seit Jahrzehnten. Die ,Renaissance” der Schlisselkompetenzen im Kontext von Employability hat

23 Vgl.: Rump, J./ Eilers, S. (2006b), S. 22.
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ihren Ursprung in den sich verdandernden Bedingungen innerhalb und auBerhalb von Unterneh-
men. Die Debatte um Employability wird heute also in einem anderen Rahmen gefiihrt. Da die
Entwicklung und der Einsatz der Schlisselkompetenzenvon Kontextfaktoren abhdangen, muissen
Konzepte und Instrumente eventuell modifiziert und teilweise Uberdacht werden.

Die Verantwortung fur die nachhaltige Sicherung von Beschaftigungsfahigkeit obliegt erst ein-
mal dem bzw. der Einzelnen. Es gilt sich bewusst zu machen, dass es sich bei Employability um
eine Investition in den eigenen Vermdgenswert handelt. Es wird in Zukunft immer weniger einen
sicheren Arbeitsplatz und / oder ein sicheres Unternehmen geben. Selbst die Sicherheit einer
~abgeschlossenen” Berufsausbildung, die vermeintlich ein Leben lang tragt, wird es nicht mehr
geben. Die eigenen Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen bieten einzig und allein Sicher-
heit. Bei einem durchschnittlichen Brutto-Jahreseinkommen von 35.000 € und einer Lebensar-
beitszeit von 40 Jahren betragt der Vermégenswert des Wissens und der Kompetenzen

1,4 Mio. €.

Der oder die Einzelne ist also gefordert, sich kontinuierlich den verandernden Rahmenbedin-
gungen sowie an den Anforderungen des internen wie externen Arbeitsmarktes anzupassen.
Dazu ist die Bereitschaft allein nicht ausreichend. Auch individuelles Handeln — ohne die Un-
terstUtzung des Arbeitgebers — ist gefragt. Es gilt: Qualifizieren und Lernen in der Vergangen-
heit war die Notwendigkeit zum beruflichen Aufstieg; Qualifizieren und Lernen in der Zukunft
bedeutet die Vermeidung des beruflichen Abstiegs.

Dennoch: Unternehmen, die Employability fordern, sind auch in der Pflicht, diese zu férdern.

6. KONSEQUENZEN FUR ARBEITGEBER: DAs GUTESIEGEL

In den nachsten Jahren wird sich der Fachkraftebedarf aufgrund zunehmender Wissensintensi-
tat, Veranderungs- und Innovationsgeschwindigkeit sowie steigender Flexibilitatsanforderungen
und Kundenanspriche bestandig erhdhen — zumindest in bestimmten Berufsgruppen, Branchen
und Regionen. Es liegt auf der Hand, dass Unternehmen vor dem Hintergrund dieser Entwick-
lungen ein profundes Interesse daran haben, ihren Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen heute und in Zukunft zu sichern, um so ihre Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten.

Um Fachkrafte fur das Unternehmen zu gewinnen und im Betrieb zu halten, missen neben den
betrieblichen Notwendigkeiten die Interessen, Ziele und Werte der Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen in Verbindung mit ihren Lebensphasen und ihrer individuellen Lebenssituation Beachtung
finden. Angesichts des Wertewandels in der Gesellschaft sollte differenziert vorgegangen wer-
den.

Wahrend die alteren Generationen mit Arbeitsplatz- bzw. Beschaftigungssicherheit, mit Aus-
sicht auf eine FUhrungsposition, mit Wertschatzung von Seiten des Arbeitgebers und mit einem
~guten” Gehalt bzw. einem ,guten” Lohn an das Unternehmen gebunden werden kénnen,
winschen sich junge Nachwuchskrafte weniger finanzielle Anreize als vielmehr Freude an der
Arbeit, SpaB3, Perspektiven, die Anerkennung ihrer Tatigkeit, herausfordernde Aufgaben und die
Moglichkeit, Beruf und private Belange zu vereinbaren.
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Eine aktuelle Studie mit mehr als 1.000 unter 30-Jahrigen zeigt, dass klassische Karriereziele
ausgedient haben: Die Mehrheit der Befragten legt vor allem Wert

auf interessante Arbeitsinhalte (93 %),

die Anerkennung der eigenen Leistung (86 %),

eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und Privatleben (82 %),
Entwicklungschancen fur die eigene Personlichkeit (81 %),
Weiterbildungsmaoglichkeiten (81 %),

selbststandiges Arbeiten (80 %),

eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie (79 %) und

e Arbeitsplatzsicherheit (73 %).

FOr nur 55 % ist das Erreichen einer Fihrungsposition mit entsprechender Verantwortung
ausschlaggebend, von einem hohen Einkommen traumen lediglich 42 %.%* Diese Verschiebung
ist Spiegelbild des gesellschaftlichen Wertewandels. Dartber hinaus ist vielen jingeren Arbeit-
nehmern und Arbeitnehmerinnen bewusst, dass ihre Lebensarbeitszeit unter den Bedingungen
einer sich stetig erhéhenden Veranderungsgeschwindigkeit und Komplexitat 40 bis 45 Jahre
betragen wird.

An dieser Stelle sei angemerkt, dass die Personalpolitik in Unternehmen haufig von der Nach-
kriegs-Generation oder den Baby-Boomern gestaltet wird, die nicht selten ihre Werte sowie
Denk- und Handlungsmuster zugrunde legen — und sich wundern, warum ihre Personalpolitik
nur bedingt greift.

Der demografische Wandel und die mit ihm einher gehende Verkleinerung der Geburtenjahr-
gange hat bereits heute die Gruppe der Schulabganger und Schulabgédngerinnen erreicht. In der
Folge besteht die Herausforderung immer weniger darin, in ausreichendem Maf3e Ausbildungs-
oder Hochschulplatze fur junge Menschen bereitzustellen. Vielmehr sinkt die Nachfrage nach
Ausbildungsplatzen stetig, und auch die Zahl der Studienanféanger und Studienanfangerinnen
wird mit einer Verzégerung von wenigen Jahren ricklaufig sein. Diese Entwicklung wird es fur
Unternehmen immer schwieriger machen, junge und qualifizierte Arbeitskrafte zu finden. Wann
und in welchem Umfang einzelne Betriebe von Engpassen in Bezug auf das verfligbare Auszu-
bildenden- und Arbeitskraftepotenzial betroffen sein werden, hangt von mehreren Faktoren

ab. Hier ist zum einen die rdumliche Lage zu nennen. Immer deutlicher zeigen sich Unterschiede
in den Wirtschafts- und Bevolkerungsstrukturen der Regionen. So nimmt im landlichen Bereich
die Abwanderung gerade jungerer Arbeitskrafte weiter zu, wahrend sich rund um groBere
Wirtschaftsstandorte regelrechte Ballungszentren entwickeln. In der Folge fallt es Betrieben in
landlichen Gegenden zunehmend schwer, qualifizierte Nachwuchskrafte flr sich zu gewinnen.
Hinzu kommt, dass in einer sich selbst verstarkenden Spirale die Abwanderung der Jingeren zu
einer weiteren Einschrankung der Infrastruktur, wie z. B. dem 6ffentlichen Nahverkehr, Sport-
und Freizeitstatten, Events, Bildungs- und Betreuungsinfrastruktur fihrt, wodurch wiederum die
Region an Attraktivitat als Lebens- und Wohnraum verliert. Des Weiteren zeigt sich, dass insbe-
sondere solche Unternehmen bereits heute von einem kaum noch zu deckenden Arbeitskrafte-
bedarf sprechen, die auf Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit mittleren oder héheren Qualifi-
kationen, insbesondere aus dem technischen Bereich, angewiesen sind. In diesen Betrieben spielt
mittlerweile das Alter der qualifizierten Krafte immer weniger die entscheidende Rolle. Arbeit-
geber hingegen, deren Beschaftigte Gberwiegend aus dem niedrig qualifikatorischen Bereich

24 Vgl.: Werle, K. (2005); Manager-Magazin (2005).
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kommen, sehen weder heute noch flr die Zukunft Engpasse bezlglich ihrer Arbeitskrafte auf
sich zukommen.

Grundsatzlich stehen Unternehmen unterschiedliche Ansatze zur Verfigung, um Personal zu
rekrutieren. Dazu gehéren:

¢ Die Rekrutierung auch auf internationalen Arbeitsmarkten.

e Die altersunabhdngige Rekrutierung.

e Die verstarkte Rekrutierung von Frauen.

e Die Zusammenarbeit mit Schulen und Hochschulen.

e Rekrutierung unter Beruicksichtigung der ®konomisierung von Loyalitat”
und der Wertevielfalt.

In Anbetracht der aufgezeigten Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt werden im Wettbewerb
um qualifizierte Nachwuchskrafte insbesondere diejenigen Unternehmen erfolgreich sein, die
eine besondere Attraktivitat fur Berufseinsteiger aufweisen. Wie bereits erlautert, definieren
gerade jungere Frauen und Manner die Attraktivitdt eines Unternehmens allerdings nicht mehr
vorrangig Uber das Gehalt und die Mdéglichkeit einer schnellen ,Kaminkarriere”. Fr viele nimmt
die Realisierbarkeit persoénlicher Ziele und Wertvorstellungen eine hohe Bedeutung ein, die sich
nicht zuletzt dadurch duBert, inwieweit der Arbeitgeber private Winsche zu erflllen bereit ist.

25 Da vielen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen bewusst ist, dass Arbeitsplatz- bzw. Beschaftigungssicherheit von
Seiten des Arbeitgebers kaum noch angeboten werden kann, agieren sie mehr und mehr als ,,Unternehmer und
Unternehmerinnen in eigener Sache". Sie machen ihre Loyalitat abhangig von Incentives, Arbeitsinhalten und den
Bedingungen, die sie im Unternehmen vorfinden. Entsprechen diese ihren Vorstellungen, bleiben sie. Entsprechen
diese nicht den Vorstellungen, werden Incentives, Arbeitsinhalte und -bedingungen, mit denen anderer poten-
zieller Arbeitgeber verglichen. Werden die Angebote als besser wahrgenommen, wechseln nicht wenige Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer den Arbeitgeber.
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Unternehmen, die beispielsweise erfolgreich vermitteln kénnen, dass sie flexibel auf Winsche
nach einer lebensphasenorientierten Gestaltung von Arbeitsplatz und Arbeitszeit eingehen oder
individuelle Ansatze fur unterschiedliche Lebenssituationen anbieten, werden in der Konsequenz
immer starker als attraktiv eingestuft.

7. SCHLUSSBETRACHTUNG

Die Arbeitswelt befindet sich im Umbruch. Dies hat vielfaltige Konsequenzen. Fir die Entwick-
lungen auf dem Arbeitsmarkt gilt, dass die Nachfrage nach niedrig qualifizierten Arbeitskraf-
ten weiter zurlickgehen wird. Dartber hinaus werden mehr und mehr manuelle und kognitive
Routinetatigkeiten substituiert. Im Gegensatz dazu steigt die Nachfrage nach Fachkraften und
kognitiv und manuell anspruchsvollen Fahigkeiten und Fertigkeiten!

Zu den Berufen mit Zukunft gehéren die MINT-Berufe, Berufe im Gesundheits- und Betreuungs-
sektor, in der Logistik und im Vertrieb, Creative Worker, Berufe im Rahmen der Wissensentwick-
lung und des Wissenstransfers sowie Berufe, die mit einem individuellen Dienstleistungsverspre-
chen verbunden sind und die sich mit Kommunikation beschaftigen.

Neben dem jeweiligen Fachwissen bedarf es zudem Schlisselkompetenzen (soziale, methodische
und persodnliche Kompetenzen). Dieses Biindel macht die nachhaltige Beschaftigungsfahigkeit
(Employability) aus. Die Verantwortung fur die nachhaltige Sicherung der Beschaftigungsfahig-
keit obliegt dem Einzelnen und der Einzelnen. ABER: Arbeitgeber, die dieses Profil fordern, sind
in der Pflicht, dieses auch zu férdern und zudem lebensphasenorientierte Rahmenbedingungen
zu gestalten.

Nicht zuletzt darf die Familie und die Schule nicht vergessen werden. Hier werden die Grundla-
gen fur die Zukunftsfahigkeit des Beschaftigungsprofils gelegt werden. Vor allem im Bildungs-
kontext ist kooperatives Handeln aller Akteure (Schule, Unternehmen, Eltern, Bildungspolitik,...)
notwendig.

Prof. Dr. Jutta Rump, Fachhochschule Ludwigshafen, Hochschule flir Wirtschaft, Geschaftsfihren-
de Leiterin des Instituts flr Beschdftigung und Employability

Kontaktadresse:

Prof. Dr. Jutta Rump

Institut fur Beschaftigung und Employability
Ernst-Boehe-Str. 4

D-67059 Ludwigshafen am Rhein

Telefon: 0621 /5203-238
ibe@fh-ludwigshafen.de
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AKQUISE IN BETRIEBEN

T .Akquise in Betrieben — Argumentationshilfen fir
die Platzierung von Madchen in handwerklichen

Ausbildungsbetrieben”

BERUFLICHE BILDUNG IN DEN HANDWERKSKAMMERN

Mit etwa 30.000 Mitgliedsbetrieben ist die Handwerkskammer Region
Stuttgart die groBBte Handwerkskammer in Baden-Wdarttemberg. Sie ist

eine von acht Handwerkskammern im Land. Die weiteren Handwerks-

kammern haben ihren Sitz in Freiburg, Heilbronn, Karlsruhe, Konstanz, Mannheim, Reutlingen
und Ulm.

Ingrid Dianzl

Zum Aufgabenbereich der beruflichen Bildung der Ausbildungsberaterinnen und —berater in den
Handwerkskammern z&hlen nach §76 Berufsbildungsgesetz und § 41a Handwerksordnung:

Eignungsfeststellung, Uberwachung der Ausbildung: betrieblich, fachlich, persénlich
Beratungen anbieten: fir Betriebe, Ausbilder, Eltern und Lehrlinge
Ausbildungsvertrage prufen

Ausbildung Uberwachen und ggf. untersagen

Konflikte managen

Ausbildungsqualitat verbessern

Kooperationen mit Berufsschulen, Arbeitsagenturen, allgemeinbildenden Schulen

MADCHEN IN HANDWERKLICHEN BERUFEN

Im Handwerk haben auch Jugendliche mit Hauptschulabschluss noch gute Chancen auf einen
Ausbildungsplatz - immerhin hat die Halfte der Auszubildenden im Handwerk einen Hauptschul-
abschluss.

Schulabschliisse im Handwerk (2008)

chne Angabe ohne Hauptschulabschluss
9,2% / 2.2%

Abitur / Fachhochschulreife
5,1%

mittlere Reife

33,1% mit Hauptschulabschluss

50,2%

Quelle: Handwerkskammer Region Stuttgart

Trotz des gesellschaftlichen Wandels schopfen Madchen ihre Berufsmoglichkeiten aber weiterhin
nicht voll aus. Bei der Handwerkskammer Region Stuttgart sind von allen eingetragenen Ausbil-
dungsverhaltnissen 28% der Auszubildenden weiblich. Auch im Handwerk bleiben die Madchen
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Top 10: weibliche Auszubildende nach Berufen (Handwerk)

Friseurin |
Fachverkauferin im Lebensmittelhandwerk, FR Backerel
Augenoptkerin
Fachwerkauterin im Lebensmittelhandwerk, FR Fleischerei
Konditorin
Borokaufirau
Ishntechnikerin
Maler und Laclkaererin
Tischlerin
Backerin

L} L) i e L. i -

83,3%
aller Berufsanfangerinnen
Im Handwerk

Uberwiegend in den typischen Frauenberufen wie z. B. Friseurin, Fachverkauferin im Lebensmit-
telhandwerk oder Burokauffrau.

Quelle: Handwerkskammer Region Stuttgart

Das Berufsinstitut fur Berufsbildung (BiBB) hat bei einer Erhebung im Jahr 2008 festgestellt, dass
75,8% aller Berufsanféangerinnen sich auf 25 meist typische Frauenberufe konzentrieren, wah-
rend Jungen lediglich zu 59,6% in den TOP 25 Berufen ausgebildet werden.

EMPFEHLUNGEN FUR MADCHEN, DIE SICH FUR EINEN BERUF IM HANDWERK INTERESSIEREN

Madchen sollten sich nicht abschrecken lassen, wenn sie sich flr einen frauenuntypischen Beruf
entscheiden. Dies ist gewiss kein einfacher Weg. Hilfe finden sie jedoch jederzeit bei den jeweils
zustandigen Ausbildungsberaterinnen und Ausbildungsberatern der Handwerkskammern oder

bei den Industrie- und Handelskammern.

Sehr wichtig ist, im Vorfeld immer ein Praktikum zu absolvieren, damit beide Seiten feststellen
kénnen, wie die Akzeptanz bei den Mitarbeitern im Betrieb ist.

DAs PLus voN MIADCHEN IN DER AUSBILDUNG IN MANNERTYPISCHEN BERUFEN

Interessant ist, dass die Betriebe, die sich flr ein Madchen in einem frauenuntypischen Beruf ent-
scheiden, meist sehr begeistert sind. Wenn man nachfragt, woran dies liegt, stellt sich meistens
heraus, dass die Madchen

zuverlassiger sind,

gewissenhafter in ihrer Arbeit sind,

dass sich mit der Zeit das Betriebsklima verbessert,

die Madchen im Umgang mit Kundinnen und Kunden mehr Fingerspitzengefiihl zeigen und
oft sicherer und freundlicher auftreten als ihre mannlichen Kollegen.
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AUSBILDUNGSPLATZAKQUISE FUR MADCHEN IN MANNERTYPISCHEN BERUFEN —
ODER DIE ,, TOILETTENFRAGE"

Trotzdem gibt es immer wieder Betriebe, insbesondere in den mannertypischen Gewerken, die
weiterhin groBe Bedenken gegenlber weiblichen Auszubildenden haben, beispielsweise in der
Baubranche. Als Argument gegen die Einstellung von Madchen wird haufig eine fehlende Toilet-
te genannt.

Hierzu sagt die Arbeitstattenverordnung folgendes:
Arbeitsrdume, Sanitdarréume, Pausen- und Bereitschaftsrdume, Erste-Hilfe-Rdume, Unterklinfte

(1) Der Arbeitgeber hat solche Arbeitsréume bereitzustellen, die eine ausreichende Grundfldche
und Héhe sowie einen ausreichenden Luftraum aufweisen.

(2) Der Arbeitgeber hat Toilettenrdume bereitzustellen. Wenn es die Art der Tatigkeit oder
gesundheitliche Griinde erfordern, sind Waschrdume vorzusehen. Geeignete Umkleiderdume
sind zur Verfigung zu stellen, wenn die Beschéftigten bei ihrer Tatigkeit besondere Arbeits-
kleidung tragen mussen und es ihnen nicht zuzumuten ist, sich in einem anderen Raum umzu-
kleiden. Umkleide-, Wasch- und Toilettenrdume sind fir Médnner und Frauen getrennt einzu-
richten oder es ist eine getrennte Nutzung zu erméglichen. Bei Arbeiten im Freien und auf
Baustellen mit wenigen Beschéftigten sind Waschgelegenheiten und abschlieBbare Toiletten
ausreichend.

(3) Bei mehr als zehn Beschéftigten, oder wenn Sicherheits- oder Gesundheitsgrinde dies erfor-
dern, ist den Beschéftigten ein Pausenraum oder ein entsprechender Pausenbereich zur Ver-
fugung zu stellen. Dies gilt nicht, wenn die Beschéftigten in Bliirordumen oder vergleichbaren
Arbeitsrdumen beschéaftigt sind und dort gleichwertige Voraussetzungen fiir eine Erholung
waéhrend der Pause gegeben sind. Fallen in die Arbeitszeit regelméaBig und hdufig Arbeitsbereit-
schaftszeiten oder Arbeitsunterbrechungen und sind keine Pausenrdume vorhanden, so sind fir
die Beschéftigten Rdume fir Bereitschaftszeiten einzurichten. Schwangere Frauen und stillende
Mudtter miassen sich wéhrend der Pausen und, soweit es erforderlich ist, auch wédhrend der Ar-
beitszeit unter geeigneten Bedingungen hinlegen und ausruhen kénnen.

4) Erste-Hilfe-Rdume oder vergleichbare Einrichtungen missen entsprechend der Unfallgefahren
oder der Anzahl der Beschéftigten, der Art der ausgetibten Tatigkeiten sowie der rdumlichen
GréBe der Betriebe vorhanden sein.

(5) Fur Beschéftigte auf Baustellen hat der Arbeitgeber Unterklinfte bereitzustellen, wenn Si-
cherheits- oder Gesundheitsgrtinde, insbesondere wegen der Art der ausgelibten Tatigkeit oder
der Anzahl der im Betrieb beschéftigten Personen, und die Abgelegenheit der Baustelle dies
erfordern und ein anderweitiger Ausgleich vom Arbeitgeber nicht geschaffen ist.

(6) Fiir Sanitarrdume, Pausen- und Bereitschaftsraume, Erste-Hilfe-Rdume und Unterkiinfte nach
den Absétzen 2 bis 5 gilt Absatz 1 entsprechend.
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Im Klartext heiBt das: Wenn zum Beispiel ein Betrieb sechs mannliche Mitarbeiter beschaftigt
und nun ein Madchen ausbilden mdchte, muss er lediglich einen abschlieBbaren Raum vorwei-
sen. Hier genligt jedoch ein abschlieBbarer Toilettenraum, in dem sich das Madchen auch umzie-
hen kann. Erst wenn weitere weibliche Mitarbeiterinnen hinzukommen, missen zwei getrennt-
vorhanden sein. Das bedeutet, dass eine fehlende Toilette kein stichhaltiges Argument gegen die
Ausbildung von Méadchen in mannertypischen Branchen ist.

Ingrid Dinzl, Stuckateurmeisterin, Ausbildungsberaterin bei der Handwerkskammer Region
Stuttgart

Kontaktadresse:

Ingrid Diinzl

Handwerkskammer Region Stuttgart
Heilbronner Str. 43

D-70191 Stuttgart

Telefon: 0711/ 1657-236
ingrid.duenzl@hwk-stuttgart.de
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Die Chance fiir junge Miitter und Vater”

WORUM GEHT ES UND FUR WEN IST ES BESTIMMT?

Grundsatzlich kommt eine Teilzeitausbildung fir junge Mutter und
Vater ohne Ausbildung und fur Frauen, die wahrend ihrer Schul- oder
Ausbildungszeit schwanger oder Mutter (bzw. Vater) werden.

Tina Quellmann

Eine weitere Zielgruppe sind Personen mit berechtigtem Interesse, wie z.B. Personen, die mit
der Pflege eines Angehorigen betraut sind. Die Ausbildung in Teilzeit bietet die Chance, trotz
Einschrankungen leichter den Weg in die Berufswelt zu finden, da meist durch die fehlende
Kinderbetreuung nicht die Méglichkeit besteht, eine Ausbildung in Vollzeit zu absolvieren. Ein
qualifizierter Ausbildungsabschluss verbessert auf dem heutigen Arbeitsmarkt die berufliche
Perspektive.

Voraussetzungen fir die Teilzeitausbildung sind eine erfullte allgemeine Schulpflicht und ausrei-
chende Deutschkenntnisse. Ein Wechsel von Vollzeitausbildung in Teilzeitausbildung (z.B. wah-
rend der Ausbildungszeit) kann allein durch Beratung und Unterstlitzung der Kammern erfol-
gen. DarUber hinaus muss der Ausbildungsbetrieb bereit und in der Lage sein, eine Ausbildung
in Teilzeit anzubieten, grundsatzlicher Anspruch darauf besteht nicht. Aber die Novellierung des
Berufsbildungsgesetzes (BBiG) im Jahre 2005 hat eine gesetzliche Grundlage geschaffen, die Aus-
bildung in Teilzeit ohne grundsatzliche Verlangerung der Gesamt-Ausbildungsdauer und somit
ohne Benachteiligung der betroffenen Personen ermoglicht.

WIE LANGE DAUERT EINE TEILZEITAUSBILDUNG UND WIE IST IHR ABLAUF?

Auch die Berufsausbildung in Teilzeit ist eine Ausbildung im dualen System. Die wdchentliche
Arbeitszeit betrédgt mindestens 25 Stunden. Die Ausbildungsdauer muss nicht zwangslaufig
Jverlangert” werden, sondern die Auszubildenden kénnen in der reguléren Ausbildungsdauer
gemaB Verordnung auch mit verringerter Wochenarbeitszeit ihre Ausbildung absolvieren. Aller-
dings kann in der Berufsschule die tagliche Unterrichtszeit nicht verklrzt werden. Sie muss im
normalen Umfang besucht werden.

WIE GESTALTET SICH DIE AUSBILDUNGSVERGUTUNG?

Die AusbildungsvergUtung leistet der Ausbildungsbetrieb anteilmaBig nach woéchentlicher Aus-
bildungszeit (im Normalfall 25 Stunden +). Dies ermdglicht den jungen Muttern und Vatern von
staatlichen finanziellen Mitteln unabhéangig zu sein. Sollte dies nicht ausreichen, kénnen z.B. bei
der Agentur fir Arbeit weitere notwendige Mittel (z.B. Berufsausbildungsbeihilfe) beantragt
werden.

AN WEN KANN MAN SICH BEI INTERESSE NACH EINER TEILZEITAUSBILDUNG WENDEN?

Erste Anlaufstelle sollte die Bundesagentur fir Arbeit (z.B. die Frauenbeauftragte in Verbin-
dung mit der Berufsberatung) sein. Eventuell kénnen auch weitere Stellen, mit denen der/die
Bewerber/in Kontakt hat, z.B. die ARGE, eine Kontaktstelle Frau und Beruf oder das Job-Center,
weiter helfen. Gegebenenfalls kdnnen tGber UmschulungsmaBnahmen oder tGber Bildungstra-
ger erste Kontakte geknUpft und weitere Informationen erteilt werden. Des Weiteren sind die
Ausbildungsberaterinnen und -berater der Kammern Uber die Teilzeit-Ausbildung informiert und
kénnen rechtliche Auskiinfte und Tipps zur Stellensuche geben.
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.Betriebliche Ausbildung in Teilzeit -

Die Chance fiir junge Miitter und Vater”

IN WELCHEN BERUFEN IST EINE TEILZEITAUSBILDUNG MOGLICH?

Grundsatzlich kann in allen dualen Berufsausbildungen eine Ausbildung in Teilzeit angeboten
werden. Zu berlcksichtigen sind individuell vor Ort u.a. die Beschulungssituation (z.B. auswarti-
ge Landesfachklassen mit Internat), die Beschaffenheit des Betriebes (z.B. Schichtarbeit/Nachtar-
beit) und die Chance, auch in kiirzerer Zeit gemass Verordnung vollstandig ausbilden zu kénnen.
Daher kénnen sich Bewerberinnen und Bewerber bei Interesse an jedes Unternehmen wenden
mit dem Hinweis, dass die zustandige Kammer/Ausbildungsberatung dartber gerne berat.

Die Industrie- und Handelskammer Rhein-Neckar verfugt Uber Erfahrungen von Teilzeitausbil-
dungen im Bereich Buroberufe, Einzelhandel, Floristik, IT-Berufe. Bisher gab es bei den Teilneh-
merinnen und Teilnehmern keine berufsspezifischen negativen Erfahrungen. Einzelne private
oder berufsbezogene ,Stolpersteinchen” konnten problemlos gelést werden. In vier Jahren gab
es nur einen Abbruch (aufgrund von psychischen Problemen einer Teilnehmerin) — das ist ein
Uberragendes Ergebnis.

WELCHE VORTEILE ERGEBEN SICH FUR DIE AUSBILDENDEN UNTERNEHMEN?

e Besonders hohe Motivation der Auszubildenden

e Organisationserfahrung durch das Familienmanagement bei den Auszubildenden
Fahigkeit der Auszubildenden, Schwierigkeiten zu meistern, Probleme zu 16sen und
Verantwortung zu zeigen

Starkere Betriebsbindung

Verschwindend geringe Abbruchquote

Fachkrafte werden fur den eigenen Bedarf ausgebildet

GréBere Chancen zur Ubernahme nach Ausbildung (meist kein Studium o0.4. geplant)
Perfekt eingearbeitete Teilzeitkrafte nach der Ausbildung

Mogliche Bezuschussung der Ausbildung tber die Agentur fur Arbeit oder das Jobcenter
Positive AuBenwirkung durch die Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung (familien-
freundlicher Betrieb)

RECHTLICHE GRUNDLAGEN

Berufsbildungsgesetz
§8Abs.1+2

§8
Abkiirzung und Verldangerung der Ausbildungszeit

(1) Auf gemeinsamen Antrag der Auszubildenden und Ausbildenden hat die zustandige Stelle
die Ausbildungszeit zu kirzen, wenn zu erwarten ist, dass das Ausbildungsziel in der gekirzten
Zeit erreicht wird. Bei berechtigtem Interesse kann sich der Antrag auch auf die Verkirzung der
taglichen oder wochentlichen Ausbildungszeit richten (Teilzeitberufsausbildung).

(2) In Ausnahmefallen kann die zustandige Stelle auf Antrag Auszubildender die Ausbildungszeit
verlangern, wenn die Verlangerung erforderlich ist, um das Ausbildungsziel zu erreichen. Vor der
Entscheidung nach Satz 1 sind die Ausbildenden zu horen.

(3) Fur die Entscheidung Uber die Verkirzung oder Verlangerung der Ausbildungszeit kann der
Hauptausschuss des Bundesinstituts fur Berufsbildung Richtlinien erlassen.
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Handwerksordnung
§ 27b Abs.1+2

§ 27b

(1) Auf gemeinsamen Antrag des Lehrlings (Auszubildenden) und des Ausbildenden hat die
Handwerkskammer die Ausbildungszeit zu klirzen, wenn zu erwarten ist, dass das Ausbildungs-
ziel in der gekurzten Zeit erreicht wird. Bei berechtigtem Interesse kann sich der Antrag auch auf
die Verklrzung der taglichen oder wochentlichen Ausbildungszeit richten (Teilzeitberufsausbil-
dung).

(2) In Ausnahmefallen kann die Handwerkskammer auf Antrag des Lehrlings (Auszubildenden)
die Ausbildungszeit verlangern, wenn die Verlangerung erforderlich ist, um das Ausbildungsziel
zu erreichen. Vor der Entscheidung nach Satz 1 ist der Ausbildende zu héren.

(3) Fur die Entscheidung Uber die Verklrzung oder Verlangerung der Ausbildungszeit kann der
Hauptausschuss des Bundesinstituts fur Berufsbildung Richtlinien erlassen

Tina Quellmann, Ausbildungsberaterin, Industrie- und Handelskammer Rhein-Neckar, Mannheim

TeILZEITAUSBILDUNG BEIM FORDERBAND E.V. IN MIANNHEIM

Ein Beispiel, wie die Teilzeitausbildung im Rahmen eines Projekts begleitet werden
kann

Junge Mutter und auch junge Vater haben vom Gesetz her in allen Berufen die Moéglichkeit,
eine Ausbildung in Teilzeit zu beginnen. In der Praxis zeigt es sich allerdings, dass es nicht leicht
ist, die Betriebe dazu zu gewinnen, einer jungen Mutter diese Moglichkeit einzuraumen. Es gibt
viele Vorbehalte, z.B. dass es bei Krankheit der Kinder zu Fehlzeiten der Mitter kommt. Demge-
genuber zeigt jedoch eine Untersuchung aus dem StarRegio Projekt zur Teilzeitausbildungspro-
jekt in Lubeck, dass Zuverlassigkeit und Motivation bei Auszubildenden in Teilzeit héher als in
Vollzeit sind.

Ausbildungsplatzakquise und Offentlichkeitsarbeit:

Ein Bestandteil des Projekts , Entwicklung von Bildungspotentialen junger Mitter” in Mannheim
(gefordert Uber den Europaischen Sozialfonds) ist von daher die Betriebsakquise. Passend fur
die jungen MUtter werden Ausbildungsplatze gesucht, Betriebe tUber die Rahmenbedingungen
informiert und Referenzadressen von Betrieben benannt, in denen die Ausbilder/innen bereits
Erfahrungen mit der Teilzeitausbildung gemacht haben. DarlUber hinaus stellt die Projektleiterin
aus dem Forderband die Teilzeitausbildung in Gremien, auf Fachtagungen und in Kammeraus-
schissen vor. Eine gute Zusammenarbeit mit der regionalen Tageszeitung ist ebenfalls wichtig,
um die Teilzeitausbildung bekannt zu machen.

Coaching der jungen Miitter:

Die jungen Mutter werden auf den Start in die Ausbildung vorbereitet. Im Herbst des Vorjahrs
beginnt die Vorbereitung mit einer Einstiegsqualifizierung in Seminarform (3 Wochen, tag-

lich 3 bis 4 Stunden), bei der es um Kompetenz- und Persénlichkeitsprofile, Zukunftsvisionen
und berufliche Orientierung geht. Eine Kompakt-PC-Schulung in Zusammenarbeit mit dem
Schulungscenter einer GroBfirma aus Mannheim mit Karriereplanung, Betriebserkundung und
Selbstprasentation schieft sich im Frihjahr an. Die Kinderbetreuung wird geregelt und gegebe-
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nenfalls optimiert. Parallel zu den Kursen beginnen die Vermittlungsphase und der Abschluss der
Ausbildungsvertrage. Als Service fiir die Betriebe bereitet die Sozialpddagogin des Férderbands
die Vertrage mit Unterstltzung der Ausbildungsberaterinnen der Kammern vor (stimmt Ausbil-
dungszeiten und Ausbildungsvergttung aufeinander ab etc.).

Begleitung in der Probezeit:

In den ersten Monaten der Ausbildung begleitet die Mitarbeiterin des Férderband die jungen
Mutter und unterstUtzt sie und ihre Ausbildungsbetriebe bei allen auftauchenden Fragen. Hau-
fig gibt es in der ersten Ausbildungszeit Probleme mit der Sicherung des Lebensunterhalts fur die
jungen Frauen, weil haufig die Umstellung von Arbeitslosengeld Il (als Schwangere und junge
Mutter) auf Ausbildungsvergitung mit erganzenden Hilfen nicht reibungslos erfolgt.

Falls die jungen Mutter Probleme mit dem Lernstoff der beruflichen Schulen bekommen, werden
der Kontakt zum 6rtlichen Trager von Ausbildungsbegleitenden Hilfen hergestellt (u.a. Stutz-
unterricht flr Azubis in dualer Ausbildung, den die Arbeitsagentur fur Arbeit flachendeckend
finanziert) sowie Ausbildungsbegleitende Hilfen beantragt.

Erfolge:

Durch diese umfassende Begleitung wurden bislang im Forderband 30 junge Mutter und 1 jun-
ger Vater in Teilzeitausbildung vermittelt. Es gab bisher nur zwei Ausbildungsabbriche, da die
jungen Matter/Vater tatsachlich hoch motiviert und gut organisiert sind. Die ersten Azubis haben
ihre Ausbildung beendet und wurden auch fast alle von ihren Ausbildungsbetrieben in Arbeit
Ubernommen.

Besonderheit des Teilzeitausbildungsprojekts im Foérderband:

Es handelt sich um ungeforderte betriebliche Ausbildung, d.h. die Betriebe haben keine finanzi-
ellen Vorteile, wenn sie sich fur eine Auszubildende in Teilzeit entscheiden. Dadurch ist zwar die
Ausbildungsplatzakquise schwieriger, aber auch die Flexibilitat in der Durchfuhrung des Projekts
groBer (keine Einschrankung des Personenkreises der Bewerberinnen, keine Vorgaben fur die
Durchfuhrung). Es ist eines der wenigen Projekte des Forderbandes, das die Frauen auch wah-
rend der Ausbildung begleitet. Dadurch kénnen auftretende Schwierigkeiten mit den Frauen
und ihren Ausbilder/innen unmittelbar geldst werden.

Tina Quellmann, Ausbildungsberaterin, Industrie- und Handelskammer Rhein-Neckar, Mannheim

Kontaktadresse: Kontaktadresse:
Tina Quellmann Forderband e.V.
Industrie- und Handwerkskammer Rhein-Neckar D4,4

L1,2 D-68159 Mannheim

D-68161 Mannheim
Telefon: 0621/ 16661-0

Telefon: 0621 / 17-09-189 www.foerderband-ma.de
tina.quellmann@rhein-neckar.ink24.de

46



AKQUISE IN BETRIEBEN

T .Akquise in Betrieben der Metall- und
Elektroindustrie”

PROJEKTE ZUR FORDERUNG VON MIADCHEN BEI SUDWESTMETALL

Sudwestmetall ist der Arbeitgeberverband der Metall- und Elektroin-
dustrie Baden-Wirttemberg und vertritt die arbeits- und sozialpoli-
tischen Interessen der Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie.

Alexandra Klaes

Die Mitgestaltung der Bildungspolitik ist eine zentrale Aufgabe des Verbandes. 1998 hat Std-
werstmetall die Ausbildungs- und Qualifizierungsinitiative START 2000 Plus mit dem Ziel ins
Leben gerufen, junge Menschen zu unterstitzen, die einen Beruf in der Metall- und Elektorindu-
strie ergreifen mochten. Eine Tatigkeit in diesem Berufsfeldern ist besonders attraktiv, weil die
Unternehmen der Metall- und Elektorindustrie einen hohen Bedarf an gut ausgebildeten Fach-
kraften und Ingenieur/innen haben und ausgezeichnete Ausbildungsméglichkeiten und Entwick-
lungschancen bieten.

Da Frauen in MINT-Berufen (MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik)
unterreprasentiert sind, wendet sich START 2000 Plus mit der Kampagne ,technik-bw” gezielt
auch an junge Frauen. Der Wirtschaftsstandort Deutschland benétigt in Zukunft noch mehr hoch
qualifizierte Mitarbeiterinnen, da anspruchsvolle und gut bezahlte Tatigkeiten zunehmen.

Unternehmen brauchen also das Potenzial der Schulabgangerinnen, da sie ihre Wirtschaftskraft
und Wettbewerbsfahigkeit erhalten wollen. Eine qualifizierte Metall- und Elektorausbildung
oder ein ingenieurwissenschaftliches Studium kénnen junge Frauen gute Zukunftschancen eroff-
nen.

So initiiert Sidwestmetall im Rahmen der Technikférderung zahlreiche Angebote:

e Berufsvorbereitung, gewerblich technische Berufe (Lehrgang , technology4girls” zur Vorbe-
reitung auf eine technische Ausbildung, Dauer: 11 Monate)

e Ausbildung in gewerblich technischen Berufen (z. B. Konstruktionsmechanikerinnen)

e technische Nachwuchsférderung (z. B. Schnupperstudientage, Madchen-Technik-Projekt-
wochen, Informationstage an Hochschulen, Technikferiencamps und Mechatronikwochen an
Hochschulen und in Firmen)

¢ Ubergangsmanagement Schule/Studium/Beruf (Schiiler-Ingenieur-Akademie (SIA),
Technikum)

Die verschiedenartigen Angebote zeichnen sich durchgehend durch die Kooperation zwischen
regional Mitgliedsunternehmen des Arbeitgeberverbandes Sidwestmetall und den Hochschu-
len vor Ort aus. Die Internetseiten www.sia-bw.de und www.technik-bw.de stellen hierbei eine
wichtige Informationsquelle Uber die Ausbildung in der Metall- und Elektroindustrie fir Schule-
rinnen, Lehrkrafte, Eltern und Firmen dar.

Sie erhalten Informationen zu aktuellen Projekten und Veranstaltungen, kénnen sich zur Berufs-
und Studienwahl orientieren sowie Bewerbungstipps herunterladen. Auf den Seiten finden sich
auch Ansprechpartnerinnen und —partner in ganz Baden-Wirttemberg. Diese beraten Schi-
lerinnen bei der Berufs- und Studienwahl und unterstitzen Firmen bei der Durchfilhrung von
Aktivitaten zur Berufsorientierung von Schilerinnen im technischen Bereich.
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ZUR AKQUISE VON BETRIEBEN

Zunéchst sollten bei der Berufswahl Berufe erértert werden, die noch nicht im Focus der Schu-
lerinnen sind. Dazu gehéren besonders gewerblich-technische Berufe. Eine moderne Berufs-
bezeichnung kann hierbei eine wichtige Rolle spielen, so klingen technische Beruf wie die der
~Konstruktionsmechanikerin” oder der ,,Mechatronikerin” ansprechend und vielseitig.

Zum Einstieg bietet sich ein Praktikum oder Projekttag in einem technischen Unternehmen an.
Besonders bei Betrieben, mit denen man bereits positive Erfahrungen in der Zusammenarbeit ge-
macht hat, kann man bei der Akquise gut anknUpfen. Ein modernes Arbeitsumfeld mit flexiblen
Ansprechpartner/innen ist besonders attraktiv fur junge Frauen.

Sehr Uberzeugend bei den Personalverantwortlichen wirken gute Noten, Zuverlassigkeit, Enga-
gement und Pfiffigkeit von Seiten der Kandidatinnen. Sind erste gute Erfahrungen in den Betrie-
ben mit weiblichen Auszubildenden gemacht, werden neue Bewerberinnen sehr gerne gesehen.

Projektverantwortliche sollten in der Akquise fir das Thema sensibilisiert sein, authentisch
wirken und einen guten Draht zu den jungen Frauen haben. Mancher Betrieb erlebt ein flankie-
rendes sozialpddagogisches Angebot als sehr hilfreich. In der Bewerbung sollte das besondere
Engagement, also das Interesse an der Technik, erkennbar sein, Praktika und persénliche Ge-
sprache kénnen hier die Motivation verstarken und verdeutlichen.

Betriebe mochten grundsatzlich mehr junge Frauen in technischen Berufen einstellen. Das ist
nicht nur gut fur das Betriebsklima, sondern sichert auch langfristig ihren eigenen Fachkrafte-
nachwuchs.

Alexandra Klaes, Promotorin Technik und Campus, Stidwestmetall

Kontaktadresse:

BBQ Berufliche Bildung gGmbH
Alexandra Klaes

Promotorin Technik & Campus
Stuttgarter Str. 9/11

70469 Stuttgart

Telefon: 0711/ 135340-54
aklaes@bbqg-online.de
www.bbg-zukunftskurs.de
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AKTEURINNEN UND STRUKTUREN

T Handlungsfelder der Stabstelle Chancengleichheit

der Bundesagentur fiir Arbeit

Die Bundesagentur flr Arbeit (BA) ist nur ein Akteur im Bereich Berufs-
orientierung und Berufsausbildung. Im kaum einzugrenzenden Feld der
Beruforientierung ist neben den Partnern am Arbeitsmarkt, den Schu-
len, den Familien sowie den in Jugendhilfe- und Jugendbildung Tatigen
das gesamte gesellschaftliche und soziale Umfeld zu nennen, das junge
Menschen auf dem Weg der Berufsfindung pragt.

Ruth Weckenmann

Dennoch kommt der BA eine herausragende Bedeutung zu, die der Gesetzgeber in § 1 SGB llI
prazisiert hat:

§ 1 Satz 2, Absatz 1 und 4, Drittes Buch des Sozialgesetzbuches (SGB IlI)

(2) die Leistungen der Arbeitsférderung sollen insbesondere

1. die Transparenz auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt erhéhen (...)

4. die berufliche Situation von Frauen verbessern, indem sie auf die Beseitigung bestehender
Nachteile sowie auf die Uberwindung eines geschlechtsspezifischen Ausbildungs- und Arbeits-
markt hinwirken (...)

Realisiert wird dieser Auftrag durch Berufsberatung - individuell und an Schulen, bei der Ausbil-
dungsplatzvermittlung, durch schriftliche oder elektronische Informationsangebote, z.B. durch
www.planet-beruf.de (planet-beruf), um nur einiges zu nennen.

Den gesetzlichen Rahmen bildet:

§ 30 Berufsberatung, Drittes Buch des Sozialgesetzbuches (SGB IiI)
Die Berufsberatung umfasst die Erteilung von Auskunft und Rat

1. zur Berufswahl, beruflichen Entwicklung und zum Berufswechsel,
2. zur Lage und Entwicklung des Arbeitsmarktes und der Berufe,

3. zu den Méglichkeiten der beruflichen Bildung,

4. zur Ausbildungs- und Arbeitsplatzsuche,

5. zu Leistungen der Arbeitsférderung.

Die Berufsberatung erstreckt sich auch auf die Erteilung von Auskunft und Rat zu Fragen der
Ausbildungsférderung und der schulischen Bildung, soweit sie flr die Berufswahl und die beruf-
liche Bildung von Bedeutung sind.

§ 33 Berufsorientierung, Drittes Buch des Sozialgesetzbuches (SGB llI)

Die Agentur flir Arbeit hat zur Vorbereitung der Jugendlichen und Erwachsenen auf die Berufs-
wahl sowie zur Unterrichtung der Ausbildungssuchenden, Arbeitsuchenden, Arbeitnehmer und
Arbeitgeber Berufsorientierung zu betreiben. Dabei soll sie Gber Fragen der Berufswahl, tiber
die Berufe und ihre Anforderungen und Aussichten, tiber Wege und Férderung der beruflichen
Bildung sowie Uber beruflich bedeutsame Entwicklungen in den Betrieben, Verwaltungen und
auf dem Arbeitsmarkt umfassend unterrichten. Die Agentur fir Arbeit kann Schiler allgemein
bildender Schulen durch vertiefte Berufsorientierung und Berufswahlvorbereitung férdern (Be-
rufsorientierungsmafBnahme). Die MalBBnahme kann bis zu vier Wochen dauern und soll regel-
méBig in der unterrichtsfreien Zeit durchgefihrt werden. Voraussetzung ist, dass sich Dritte mit
mindestens 50 Prozent an der Férderung beteiligen.

§ 421q) Erweiterte Berufsorientierung, Drittes Buch des Sozialgesetzbuches (SGB Ill)
Abweichend von § 33 Satz 4 kénnen bis zum 31.12.2010 Berufsorientierungsmal3nahmen Gber
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einen Zeitraum von vier Wochen hinaus und auBBerhalb der unterrichtsfreien Zeit durchgefiihrt
werden.

Zur Unterstreichung und Durchsetzung des zentralen Ziels des SGB I, die Gleichstellung von
Mannern und Frauen als durchgéngiges Prinzip der Arbeitsforderung zur verfolgen (vgl. SGB llI,
§1 Satz 1) hat der Gesetzgeber die Stelle der Beauftragten fiir Chancengleichheit am Arbeits-
markt geschaffen, die die jeweilige Dienststelle bei der fachlichen Aufgabenerledigung mit
Auswirkung auf die Chancengleichheit beraten. Zu den Aufgaben der Beauftragten fur Chan-
cengleichheit am Arbeitsmarkt gehéren gemaR § 385 Satz 2 bei der Beratung der Partner am
Arbeitsmarkt insbesondere auch Fragen der Ausbildung.

Ein besonderes und seit Jahren beklagtes Problem ist das geschlechtsspezifische Berufswahlver-
halten junger Menschen. Im Fokus steht insbesondere das Berufswahlverhalten von Madchen,
die sich trotz immer besserer schulischer Leistungen die im Vergleich zu typischen Frauenberufen
hoéher dotierten gewerblich-technischen Ausbildungs- und Studienberufe kaum erschlieBen (erst
seit kurzem ruckt auch insbesondere im Erziehungswesen der Mangel an mannlichen Fachkraf-
ten mehr in den Fokus). Warum dies so ist, wurde in der Wissenschaft umfassend beleuchtet. Ab-
hilfe soll — zumindest partiell - mit konkreten Handlungsvereinbarungen und Aktionen erfolgen.

Bundesebene:
e Die Bundesagentur ist Partner beim Nationalen Pakt fur Frauen in MINT-Berufen.

e Sie ist Partner beim bundesweiten Girls' Day und verpflichtet sich damit, gemeinsam mit den
Partnern in den Gliederungen aktiv zu werden / zu sein.

50



Landesebene:

Auf der Landesebene ist die Bundesagentur flr Arbeit, Regionaldirektion Baden-Wurttem-
berg Partner im Ausbildungsbindnis. Weiter Partner im Ausbildungsbindnis zur Starkung
der beruflichen Ausbildung in Baden-Wurttemberg (2007 — 2010) sind das Ministerien fur
Kultus, Jugend und Sport, das Wirtschaftsministerium, das Ministerium fur Arbeit und Sozi-
ales, die Industrie- und Handelskammer (IHK), die Handwerkskammer (HWK), Landesvereini-
gung Baden-Wirttembergischer Arbeitgeberverbande, der Verband der freien Berufe, der
Gemeindetag, der Landkreistag und der Stadtetag.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit, vertreten durch den Stab Chancen-
gleichheit am Arbeitsmarkt, ist Mitglied im Lenkungsausschuss Girls” Day — gemeinsam mit
dem Ministerium fur Arbeit und Soziales, dem Ministerium fur Kultus, Jugend und Sport,
dem Wirtschaftsministerium, der IHK, der HWK, dem Landesverband Baden-Wurttemberge-
rischer Arbeitgeberverbande und dem Deutschen Gewerkschaftsbund Baden-Wurttemberg
(DGB). Ziel des Lenkungsausschusses Girls’ Day ist flir Baden-Wirttemberg, das Platzangebot
seitens der Betriebe und Institution zu halten und auszubauen, noch mehr Schulen und Mad-
chen fur die Teilnahme zu interessieren und den klaren Focus dieses Tages auf den gewerb-
lich-technischen Ausbildungs- und Studienberufen zu halten.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit ist Mitglied im Lenkungsausschuss Boys’
Day. Weitere Partner sind der Stadtetag, die Baden-Wirttembergische Krankenhausgesell-
schaft e.V., die DGB Bezirk Baden-Wirttemberg, der Gemeindetag, die Landeszahnarztekam-
mer, der Landkreistag, die Liga der freien Wohlfahrtspflege Baden-Wurttemberg, das Mini-
sterium fUr Arbeit und Soziales sowie das Ministerium fir Kultus, Jugend und Sport.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit ist als Koordinierungsstelle fir die
Durchftihrung des Girls’ Day und Boys’ Day fur die gesamt Koordinierung und die Zusammen-
arbeit mit den regionalen Arbeitskreisen im Auftrag des Ministeriums fur Arbeit und Soziales
und den tbrigen Mitgliedern des Lenkungsausschusses zustandig.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit ist Partner des Wirtschaftsministeriums
bei der flachendeckenden Umsetzung der Girls' Day Akademien. Mit der Girls’ Day Akade-
mie soll interessierten jungen Frauen eine vertiefte Auseinandersetzung mit MINT Berufen
ermdglicht werden. In enger Abstimmung mit den Projekten des Wirtschaftsministeriums
erfolgt die Initiierung eines flachendeckenden Angebotes mit dem Ziel, den zukinftigen
Fachkraftebedarf im Land sichern zu helfen.

Die Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit ist Partner beim interministeriellen
Arbeitskreis ,Berufsorientierung Madchen und Technik”. Das Arbeitsergebnis ist die Inter-
netplattform , girls-do-tech”, dort sind alle Madchen-Technik-Projekte mit Ansprechpart-
nerinnen einsehbar, die durch die Ministerien oder die Bundesagentur fur Arbeit geférdert
werden.

Gemeinsam mit dem Wirtschaftsministerium und dem Ministerium fur Arbeit und Soziales
bietet die Regionaldirektion der Bundesagentur fir Arbeit Gender-Schulungen fiir Berufs-
und Ausbildungsberatende der Bundesagentur und der Kammern an, alle vier Termine waren
ausgebucht (Stand November 2009). Ziel der Schulungen ist es, die Genderkompetenz der
Berufsberatenden zu erhéhen.

Als Veroffentlichung des Instituts fUr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) Regional und
dem Stab Chancengleichheit am Arbeitsmarkt erscheint im Dezember 2009 , Ausbildung und
Beschaftigung von Frauen in MINT-Berufen in Baden-Wurttemberg”.
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Arbeitsagenturen vor Ort:

Auf der Ebene der Arbeitsagenturen arbeiten Berufsberatung und Beauftragte fir Chancen-
gleichheit vor Ort mit lokalen Akteuren in Fragen der Uberwindung des geschlechtsspezifischen
Berufswahlverhaltnisses zusammen.

e Gemeinsame Durchfihrung des Girls' Day und/oder Boys' Day der Beauftragten fur Chan-
cengleichheit (BCA) und der U-25-Teams (Teams, die fur Jugendliche oder junge Erwachsene
unter 25 Jahre zusténdig sind)

e Girls' Day Akademie: Jede Agentur flr Arbeit in deren Bezirk es keine vom Wirtschaftsmini-
sterium geforderte Girls' Day Akademie gibt, wurde angehalten, eine Girls’ Day Akademie zu
grinden.

e Die Beauftragte fur Chancengleichheit initiieren vor Ort Projekte fir Madchen und Jungen:
MuT (Madchen und Technik), LoLa (Mentorenprojekt fur Madchen mit Migrationshinter-
grund, Entdecke den Leonardo in Dir!, Projekte zu Teilzeitausbildung, usw.).

Fazir

Wie zu Beginn dargestellt, sind die Akteure und Einflussnehmende im Bereich Berufsorientie-
rung und Berufswahlverhalten kaum Uberschaubar. Wichtig ist es, dass diejenigen, die die glei-
chen Ziele verfolgen, zusammenarbeiten. Die Intention, jungen Frauen die gesamte Breite der
Ausbildungs- und Studienberufe zu 6ffnen, junge Frauen zu befahigen, Rollenzuweisungen zu
Uberwinden und Betriebe fur dieses Ziel zu gewinnen, verlangt eine enge Zusammenarbeit, eine
enge Abstimmung sowie klare Ubereinkiinfte, wer fur welche Aufgaben verantwortlich ist.

Nur mit einem verlasslichen Netzwerk der in diesem Bereich Tatigen ist die Vergeudung knapper
Mittel zu vermeiden. Im Netzwerk multipliziert sich das Know-how der Akteure. Es ist unsere
gemeinsame Aufgabe, diese Zusammenarbeit weiterzuentwickeln.

Ruth Weckenmann, Leiterin der Stabstelle Chancengleichheit am Arbeitsmarkt der
Regionaldirektion Baden-W(rttemberg der Bundesagentur flir Arbeit

Kontaktadresse:

Bundesagentur fur Arbeit

Regionaldirektion Baden-Wurttemberg

Ruth Weckenmann

Leiterin des Stabs Chancengleichheit am Arbeitsmarkt
Holderlinstr. 36

D-70174 Stuttgart

Telefon: 0711 /941-1371
ruth.weckenmann@arbeitsagentur.de
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AKTEURINNEN UND STRUKTUREN

1 ,.Die Kontaktstellen Frau und Beruf als Akteur-

innen im Ubergang von der Schule in den Beruf”

Die Kontaktstellen Frau und Beruf bieten als Landesprojekt, das vom
Wirtschaftsministerium Baden-Wurttemberg geférdert wird, an zehn
Standorten Beratung und Unterstlitzung in allen Fragen und Entschei-
dungsprozessen rund um Beruf, Qualifikation und Erwerbsarbeit fur
Frauen an.

Susann Herzog

Das breite Spektrum der Angebote umfasst die Arbeit mit Migrantinnen, Berufsorientierung fur
Schulerinnen, Projekte fur Madchen und Wiedereinsteigerinnen sowie Angebote von und fur
Existenzgrinderinnen. Parallel zum Beratungsangebot werden in den Kontaktstellen Projekte
erarbeitet und sowohl regional als auch landesweit mit verschiedenen Kooperationspartnern
durchgefihrt. In Fachgremien, Netzwerken und Verbanden setzen sie sich flr die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben ein und initiieren Projekte und MaBnahmen, die fur
eine bessere Vereinbarkeit von beruflichen und persénlichen Interessen stehen.

Damit unterstitzen die Kontaktstellen Frauen nicht nur individuell, sondern setzen sich auch
auf struktureller Ebene fur die Verbesserung der Rahmenbedingungen der Erwerbstatigkeit von
Frauen ein. Sie bringen geschlechterbezogene Sichtweisen in die Arbeitsmarkt-, Wirtschafts-
und Familienpolitik ein, um die berufliche Gleichstellung voranzubringen. Die Kontaktstellen
verknupfen die Interessen der Frauen mit den Anforderungen der Wirtschaft und der Lage des
regionalen Arbeitsmarktes. Sie vermitteln Kontakte und Kooperationen in vielen Bereichen des
Erwerbslebens und geben Informationen und Know-how an andere weiter.

Zum Bereich der Madchenarbeit heif3t es im Programm der Kontaktstellen Baden-Wurttemberg:
Starke Méadchen in Berufe mit Zukunft — Potentiale entdecken — Arbeitswelt erleben.

Ziele der Arbeit in den Kontaktstellen mit Madchen sind:

e Begleitung bei der Auseinandersetzung mit ihrer beruflichen Zukunft und Erweiterung des
Berufswahlspektrums.

e Ermutigung, frauenuntypische Berufsfelder zu erkunden.

e Motivierung zur Auseinandersetzung mit Technik und Naturwissenschaft, um an den
Zukunftschancen, die diese Berufe bieten, teilzuhaben.

¢ Vereinbarkeit von Beruf und Familienleben.

e Beratung von Eltern, Lehrer und Lehrerinnen und Multiplikatoren/innen, wie sie Madchen
bei der Berufs- und Lebensplanung unterstitzen kénnen. Denn nicht mangelnde Fahig-
keiten und Interessen, sondern fehlende Vorbilder und unrealistische Vorstellungen be-
einflussen die Berufswahl von Madchen.

In verschiedenen Projekten der Kontaktstellen Frau und Beruf in Baden-Wurttemberg sollen
Madchen ermutigt werde, neue Wege beim Thema Berufsorientierung zu gehen. Hier einige

Beispiele:

Ludwigsburg:

e Wir machen Azubinen STARK - ein Projekt der Landesstiftung Baden-Wirttemberg
e Workshops Beruf- und Lebenswegplanung

e Wir zeigen was wir sind!

[ )

Profilpass - entdecke deine Starken Was kann ich? Worin bin ich gut? Wo liegen meine Inte-
ressen und Starken?
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,Die Kontaktstellen Frau und Beruf als Akteurinnen

im Ubergang von der Schule in den Beruf”

Stuttgart:

e Blicke weiten - Chancen nutzen

e Mein Weg in den Beruf - Berufswegplanung fiir Madchen im Ubergang Schule - Beruf

e Begleitung von der Universitat in den Beruf im Rahmen des Mentorinnen-Programm der
Universitat Hohenheim

Karlsruhe:
¢ Ingeneurinnen braucht das Land - die TechnologieRegion Karlsruhe sucht clevere Madchen

Bei der Kontaktstelle Frau und Beruf Neckar-Alb gibt es Aktivitaten zum bundesweit stattfin-
denden Girls'Day und ein weiteres Projekt, das sich an Schulerinnen der 7. und 8. Klasse Haupt-
schule mit Migrationshintergrund richtete.

GirLs’'DAy

Madchen erreichen heute meist hdhere und bessere Schulabschlisse als gleichaltrige Jungen.
Mehr Frauen als Manner erlangen das Abitur. Eine Ausbildung zu absolvieren und beruflich tatig
zu sein, gehort fur Schilerinnen heutzutage fest zu ihren Zukunftsvorstellungen dazu. Dass die
Qualifikationen der Madchen und jungen Frauen starker berlcksichtigt werden, ist somit auch
fur die Unternehmen von Interesse.

Jedes Jahr am letzten Donnerstag im April findet bundesweit der Girls'Day — Madchenzukunfts-
tag statt. FUr Schilerinnen zwischen 10 und 15 Jahre besteht an diesem Tag Gelegenheit, ganz
unverbindlich in einen technischen oder naturwisssenschaftlichen Beruf hineinzuschnuppern. Sie
erleben an diesem Tag erste Erfahrungen im Umgang mit handwerklich-technischen Arbeitsme-
thoden und den dazugehdrigen Materialien. Sie erkennen, dass technische Fahigkeiten nicht ein
mannliches Privileg sind, sondern dass sie es ebenso gut kénnen und entdecken Fertigkeiten auf
bislang ungewohntem Terrain.

In der Stadt und im Landkreis Reutlingen koordiniert die Kontaktstelle Frau und Beruf gemein-
sam mit anderen Akteurinnen und Akteueren aus dem Arbeitskreis Girls'Day die Aktionen und
stehen bei Fragen zum Girls'Day jederzeit zur Verfligung.
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Die Ziele der Aktionen rund um den Girls Day sind:

¢ Informationen zur Berufs- und Lebenswegplanung

e Zugang zu technischen und naturwissenschaftlichen
Berufen

e Kontakte zu Betrieben

e Erweiterung des Erfahrungs- und Orientierungshori-
zontes

e Ermdglichung von Kontakten

o Offentlichkeit und Wirtschaft auf Starken der Madchen
aufmerksam machen

Beratungsgesprache im Rahmen des Girls'Day zur Berufs-
wahl und Lebensplanung zeigen unterschiedliche Még-
lichkeiten zur Realisierung einer geschlechtergerechten
Berufswahlorientierung und Lebensplanung auf. Es gibt
Informationen Uber entsprechende Verdienstmoglichkeiten
und die Unterstltzung bei der Entwicklung neuer Perspek-
tiven.

Die Entwicklung einer beruflichen Perspektive ist abhéangig
von dem Wissen um Berufswahlmdglichkeiten. Dabei haben
die Schulen einen wesentlichen Anteil an Berufs- und Le-
benswegplanungen. Jugendliche wiinschen von der Schule
neben der Beratung durch Gleichaltrige und Eltern jedoch
noch mehr Orientierungshilfe bei der Berufswahl. Um das zu
erreichen, werden auch Lehrkrafte an den weiterfihrenden
Schulen in die Arbeit am Girls'Day, in Vorbereitungsprozesse und die Durchflihrung mit einbezo-
gen.

Bei der Durchfihrung der Aktionen zum Girls'Day arbeitet die Kontaktstelle Frau und Beruf
intensiv mit Kooperationspartnern wie den Betrieben und Firmen der Region, den Kammern und
der Agentur fir Arbeit zusammen. Im Arbeitskreis Girls’'Day besteht eine enge Kooperation mit
der Beauftragten fur Chancengleichheit der Agentur fur Arbeit, der Industrie- und Handelskam-
mer, der Handwerkskammer, den Schulen, mit Sidwestmetall, dem Reutlinger Madchenarbeits-
kreis ,Flotte Lotte”, dem Madchencafé Gorls e.V., den Tragern der Jugendarbeit und mit Schul-
sozialarbeiterinnen.

PRrROJEKT GIRLS4FUTURE -
FORDERUNG VON MADCHEN BEI DER LEBENS- UND BERUFSWEGPLANUNG

Madchen brauchen Vorbilder fir ihre Berufs- und Lebenswiinsche, denn noch immer sind sie
auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt benachteiligt - trotz besserer Schulabschlisse. Madchen
(und Jungen) brauchen Informationen tGber Berufsbilder und Chancen und Ermutigung, um et-
was Neues - jenseits der klassischen Rollen - auszuprobieren.

Die Wahl der Ausbildungsberufe fallt nach wie vor auf Berufe, die traditionell haufig von Frauen
ergriffen und ausgelbt werden. Einher mit der Auswahl der Berufe geht oftmals der Glaube,
dass hier - aufgrund der Vielzahl an Frauen, die den Beruf ausiiben - eine optimale Vereinbarkeit
von beruflichen und familiaren Winschen méglich ist.
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<Das Problem der geschlechtsspezifischen Berufswahl ist dabei weniger, dass Madchen und
Jungen eine unterschiedliche Auspragung von Sozialisation erfahren, als dass das gleiche Verhal-
ten (und damit auch die ausgeUlbte Tatigkeit) unterschiedliche Bedeutungen und Bewertungen
erfahrt, je nachdem, ob es von Jungen oder Madchen ausgetibt wird. So erfahren Madchen, die
sich fur einen , frauenuntypischen” Beruf - wie auch im gegensatzlichen Fall Jungen, die sich fur
einen ,manneruntypischen” Beruf - entscheiden, Vorbehalte und Vorurteile gegenutber ihrer
Eignung fur diesen Beruf.

Eine Ausbildung zu absolvieren und beruflich tatig zu sein, gehért fir Schilerinnen heutzutage
fest zu ihren Zukunftsvorstellungen. Dennoch entscheiden sich tber 50% aller Madchen und
jungen Frauen fr einen von zehn meist als typisch weiblich angesehenen Ausbildungsberuf, zu
denen beispielsweise Blrokauffrau, Arzthelferin, Friseurin, Erzieherin und Fachverkauferin im
Nahrungsmittelhandwerk gehoren.

Auffallig bleibt auch, dass unabhangig von den tatsachlichen Leistungen der Jungen und Mad-
chen das jeweilige Selbst- und Fremdbild geschlechtsspezifisch ausgerichtet ist. Der Eindruck von
Madchen, dass Jungen besser Technik beherrschen, deckt sich mit der Vorstellung von Jungen,
dass sie darin besser seien als Madchen, auch wenn es mit den tatsachlichen Leistungen nicht
Ubereinstimmt. Das Gleiche gilt umgekehrt: Madchen, die sehr gute Leistungen in diesen Fa-
chern zeigen, schatzen sich geringer ein und bestatigen somit das Vorurteil, dass Madchen in
Technik nicht so gut seien wie Jungen. Diesen wird eine hdhere Technikkompetenz eingeraumt.

Will man mehr Madchen und Frauen fir technische Berufe gewinnen und ihre erfolgreichen Kar-
riereverlaufe in diesen Bereichen sichern, dann sind veranderte Rahmenbedingungen von Schule,
Ausbildung und Studium nicht genug. Die Madchen brauchen Unterstitzung und Begleitung in
einem Prozess, der von Information zur Orientierung Uber Selbstreflexion bis hin zur Berufswahl
reicht. Die Berufs- oder Ausbildungswabhl ist eine Entscheidung, die einen neuen Lebensabschnitt
einleitet. Einer individuell abgestimmten Begleitung kommt in dieser Phase der Orientierung
besondere Bedeutung zu.

Hier setzte das Projekt ,Girls4Future” an. In Beratungsgesprachen und Workshops wurde ein
Rahmen geschaffen, in dem Madchen mit ihren Interessen, Wiinschen und Vorstellungen ernst
genommen werden. Unter BerUcksichtigung der persénlichen Fahigkeiten und der aktuellen
Situation am Arbeitsmarkt sollten Perspektiven erweitert und zusatzliche Méglichkeiten (auch
hinsichtlich nicht traditioneller Berufe) aufgezeigt werden. Durch Starkung von Eigeninitiative
und Selbstwert sollten Hindernisse, welche die Berufswahl oder den Einstieg ins Berufsleben
beeintrachtigen, tberwunden werden. Dabei war es ein Anliegen der Mitarbeiterinnen der Kon-
taktstelle Frau und Beruf, sich fur eine Gleichstellung von Madchen und Frauen auf beruflicher,
sozialer und gesellschaftlicher Ebene einzusetzen.

Deshalb wurden in den Workshops an Schulen zusatzlich zu Berufsorientierung auch madchen-
und frauenspezifische Themen behandelt und tGber die Berufswahl- und die Ausbildungssituati-
on von Madchen und die Erfahrungen von Madchen und Frauen mit Mannerberufen diskutiert.
In Selbstbehauptungstrainings wurden die Madchen darin bestarkt, ihren eigenen (beruflichen)
Weg zu gehen und sich nicht in bestimmte Rollen drangen zu lassen.

Beteiligte an diesem Projekt waren verschiedene Betriebe, Lehrkrafte der Hauptschulen, Schulso-

zialarbeit, die Beauftragte fur Chancengleichheit der Agentur fir Arbeit, die Handwerkskammer
und Eltern.
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Gefordert von der Landesstiftung/Zukunftsoffensive Ill - Schwerpunkt Hauptschilerinnen mit
Migrationshintergrund hatte Girls4Future das Ziel, eine Erweiterung des Berufswahlpalette fir
die Lehrkrafte und die Madchen zu gestalten und zu einer bewussten Auseinandersetzung mit
der eigenen Berufswahl zu befahigen.

Als Berufsorientierungsprojekt fur Madchen bot Girls4Future auBerdem Information, Beratung
und Fortbildung fur Lehrerinnen und Lehrer zum Thema Berufs- und Lebensplanung, Entwick-
lung von MaBnahmen zur ErschlieBung neuer Berufsfelder und Verbesserung der Ausbildungssi-
tuation junger Frauen.

FAzIT AUS DEN PROJEKTEN

Wer ein Madchenprojekt in Leben rufen will, muss sich an den Bedarfen der Wirtschaft orienie-
ren und die Organisationen der Wirtschaft mit in die Arbeit einbeziehen. Ebenso wichtig sind
die 6rtlichen Madcheninitiativen. Auch wenn deren Ausrichtung im Schwerpunkt sozialpadago-
gische Art ist, kann diese durch professionelle Berufsorientierung optimal erganzt werden. In der
Gesamtheit sind die regionalen Strukturen zu bericksichtigen und in die Arbeit zu integrieren.
Besonders die Kammern sind als Akteure sehr aktiv und im Auftrag der Industrie und des Hand-
werks im engen Kontakt zu ihren Mitgliedsbetrieben stark daran interessiert, mehr Madchen als
Bewerberinnen fur tendenziell frauenuntypische Berufe zu gewinnen. Ebenso groBe Unterstlt-
zung bietet die Agentur fur Arbeit mit der Beauftragten fur Chancengleichheit, die den Arbeits-
markt analysiert und den Bedarf offen legt.

Bei der Arbeit in Projekten zur Berufsorientierung fur Madchen mussen in jeden Fall sowohl die
Schulen als auch die Eltern mit einbezogen werden. Sie sind als Multiplikatorinnen im Alltag der
Madchen mit diesen vertraut. AuBerdem hat deren Meinung groB3en Einfluss und einen hohen
Stellenwert. Wenn also Eltern und Lehrkrafte an den weiterfuhrenden Schulen fur dieses Thema
sensibilisiert werden, kénnen sie ihrer Rolle und ihrem Vorbildcharakter im Bereich der Berufsori-
entierung auch besser gerecht werden.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass professionelle Berufsorientierung nur gelingen
kann, wenn alle Beteiligten in diesen Prozess integriert werden und gemeinsam die Interessen
und Kompetenzen der Madchen gleichermaBen im Blick haben.

Susann Herzog, Dipl.-Sozialpddagogin (FH), sozialpddagogische Projektbegleitung und
pddagogische Fachkraft in der Kontaktstelle Frau und Beruf Neckar-Alb

Kontaktadresse:

Susann Herzog

Kontaktstelle Frau und Beruf Neckar-Alb
VHS Reutlingen

Spendhausstr. 6

D-72764 Reutlingen

Telefon: 07121/ 336-149
sherzog@vhsrt.de
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T .Madchen werden, was sie wollen!
Berufsorientierung in Balingen”

EINFUHRUNG IN DIE RAHMENBEDINGUNGEN
UND DEN ARBEITSKREIS MIADCHEN IN

BALINGEN Eva GrieBer Uschi Gross

Der Arbeitskreis Madchen in Balingen (AKM) besteht seit 1997 und wird seither von Petra Bender
als hauptamtlicher Mitarbeiterin des Kinder- und Jugendbuiros Balingen koordiniert.

Der AKM setzt sich aus sozialpdadagogischen Fachkraften aus Einrichtungen der offenen Jugend-
arbeit, der Jugendhilfe, der Schulsozialarbeit, der Jugendberufshilfe, sowie der kirchlichen und
verbandlichen Jugendarbeit, aus Lehrerinnen und Mitarbeiterinnen von Behérden wie der Agen-
tur far Arbeit (Gleichstellungsbeauftragte) und dem Kreisjugendamt (ASD - Allgemeiner Sozialer
Dienst) zusammen. Die Runde trifft sich im Jahr vier bis funf Mal. Im Laufe der Jahre sind daraus
tragfahige Beziehungs- und Kooperationsstrukturen gewachsen, die neben einem regelmaBigem
Informationsaustausch auch langjahrige Projekte ermoéglichen, wie zum Beispiel der Madchenka-
lender oder das Berufsorientierungsprojekt fir Madchen ,,Madchen werden, was sie wollen!”.

Balingen ist eine mittelgroBe Kreisstadt mit rund 34.000 Einwohnern und stellt von der Lage her
eines der drei Mittelzentren im Zollernalbkreis dar. In Balingen gibt es finf Hauptschulen, zwei
davon mit Werkrealschulen, zwei Realschulen, zwei Gymnasien und eine Férderschule. Balingen
zeichnet sich als kinder- und jugendfreundliche Stadt aus, die erst kiirzlich einen umfangreichen
Kinder- und Jugendbericht erstellt hat und seit vielen Jahren Méadchenarbeit fordert.

DAs PRrRoOJEKT ,,MADCHEN WERDEN, WAS SIE WOLLEN!"

Das Projekt ,Madchen werden, was sie wollen! — Frauen stellen sich und ihre Berufe vor” star-
tete am 8. Marz 2002 und fand seit dem sieben Mal und mit groBem Erfolg statt.

Zielgruppe dieses Projektes sind Madchen der achten Klasse der finf Balinger Hauptschulen

und der Férderschule. Uberlegungen, auch fiir Realschulen und Gymnasien ein dhnliches Projekt
anzubieten, gab es auch, doch eine Umsetzung scheiterte an den zeitlichen und personellen
Kapazitaten.

Die Idee fur das Projekt entstand aus einem Workshop mit Anke Wiest von der Kontaktstelle
Frau und Beruf in Ludwigsburg, die dort ein dhnliches Projekt durchfihrte.

Beim Projekt ,Madchen werden, was sie wollen!” 6ffnet sich in Balingen das Jugendhaus far
einen Tag allen Achtklasslerinnen der oben erwahnten Schulen, um sich mit ihrer beruflichen
Orientierung und ihrer Lebensplanung zu beschaftigen. Mittlerweile nehmen Schiilerinnen
aus allen eingeladenen Schulen regelmaBig teil, insgesamt werden pro Jahr rund 50 Madchen
erreicht.

Die Veranstaltung ist bewusst als ein Angebot speziell flir Madchen konzipiert, da die Berufso-
rientierung an den Schulen ausschlieB3lich im koedukativen Rahmen stattfindet. Hauptgrund fur
das méadchenspezifische Angebot ist die Erkenntnis, dass Madchen mit anderen Fragestellungen
und anderen Prioritaten an ihre Berufs- und Lebensplanung herangehen als Jungen. Sie brau-
chen vermehrt Mdoglichkeiten, sich eigene Vorstellungen weg von den festgefahrenen und / oder
vorgegebenen Wegen zu entwickeln. In diesem Projekt steht nicht die Information oder Bera-
tung im Vordergrund, vielmehr geht es darum, AnstéBe zu geben, sich bewusst mit der eigenen
Berufsplanung als Lebensplanung zu beschaftigen.
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Im Mittelpunkt des Tages stehen Workshops, in welchen Frauen aus unterschiedlichen Berufen
Uber ihren Berufsalltag berichten, ihren beruflichen Werdegang darlegen und somit Entschei-
dungsprozesse und Lebensentwdrfe greifbar machen, Schwierigkeiten benennen und Fragen der
Madchen im direkten Gesprach beantworten. Vor diesen Workshops werden die Madchen an
zwei bis drei Stationen zu den Themen ,Starken”, ,Verdienst” und ,Umgang mit Geld"” auf die
Workshops vorbereitet.

Die Teilnehmerinnen werden fur diesen Tag von der Schule freigestellt und meist von einer Leh-
rerin begleitet. Da die Schilerinnen die Workshops ohne die Lehrerin besuchen, gibt es fir die
Lehrerinnen an diesem Tag ein eigenes Angebot.

Die Finanzierung des Projekts erfolgt aus dem stadtischen Haushalt und ggf. Gber Férderpro-
gramme der Jugend- und Madchenarbeit .
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,Madchen werden, was sie wollen!

Berufsorientierung in Balingen”

AUFBAU UND PFLEGE VON KONTAKTEN ZU SCHULEN

Schon im Herbst vor der eigentlichen Veranstaltung werden die Schulen (d.h. die Schulleitungen
und die Klassenlehrer/innen der achten Klassen) informiert, wenn méglich, auch persénlich. Eine
friihe Information empfiehlt sich, um Uberschneidungen mit schulischen Terminen zu vermei-
den. In diesem Rahmen wird auch geklart, dass es sich um eine schulische (Pflicht)-Veranstaltung
handelt.

In einem weiteren Schritt bekommen die betreffenden Klassen vor dem Berufsorientierungs-Tag
Listen mit den Berufsvertreterinnen zugeschickt, die am Projekttag anwesend sein werden. Die
Madchen durfen sich nach Prioritaten aufgelistet drei bis vier Workshops wiinschen, von denen
sie je nach Verfugbarkeit der freien Platze an zwei teilnehmen kénnen. Dabei wird der Wunsch,
der von den Madchen als erste Prioritat genannt wird, immer bertcksichtigt.

AuswAHL DER BERUFE UND KONTAKT zU DEN BERUFSVERTRETERINNEN

Im Arbeitskreis Madchenarbeit wird zunachst eine Auswahl der vorzustellenden Berufe getrof-
fen. Ein Kriterium der Auswahl ist, dass der Zugang zur Berufsausbildung bei einem GroBteil der
Berufe mit Hauptschulabschluss moglich sein muss. Es sollen aber auch einzelne Berufe vorge-
stellt werden, die die Motivation fir den Realschulabschluss Uber ,9+1" oder die zweijahrigen
Berufsfachschulen starken kénnen. Hierzu gehéren beispielsweise die Ausbildungen zur Verwal-
tungsfachangestellten oder zur Polizistin.

Die Gewinnung von geeigneten Berufsvertreterinnen fir die Workshops funktioniert zumeist
Uber personliche Kontakte der AK-Frauen vor Ort. Teilweise kann auf junge Frauen zurlickge-
griffen werden, die den AK-Frauen als Jugendliche schon bekannt waren. Auch Betriebe werden
gezielt angefragt ob sie Mitarbeiterinnen, die in Frage kommen, haben.

In Vorgesprachen mit allen Berufsvertreterinnen wird der Verlauf der Workshops besprochen.
Dabei ist es uns immer ein Anliegen, die jeweiligen Berufe auch sinnlich erfahrbar zu machen
(z.B. Frisorin — Frisuren mit Glatteeisen, Verwaltungsfachkraft — Arbeiten mit einem Diktiergerat,
Industriemechanikerin — Blumiges stanzen, Beikdchin — Canapés zaubern, Altenpflegerin — mit
Rollstuhl und Blutdruckmessgerat umgehen).
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Mogliche Fragen der Madchen werden berlegt und gemeinsam besprochen. Wenn die Frauen
es winschen, helfen wir bei der Klarung der Freistellung fir den Nachmittag mit dem jeweiligen
Betrieb.

In den Workshops werden die Berufsvertreterinnen von einer Frau aus dem AKM begleitet.

Die Erfahrungen zeigen, dass die meisten Fachfrauen bei einem Durchlauf von ,Madchen wer-
den, was sie wollen!” im Folgejahr gerne wieder dabei sind.

VORAUSSETZUNGEN FUR DAS GELINGEN EINES SOLCHEN PROJEKTES

Es empfiehlt sich, frihzeitig mit der Planung zu beginnen, d.h., die Schulen, aber auch die
Berufsvertreterinnen mit einem Vorlauf von etwa einem halben Jahr zu informieren bzw. zu
akquirieren und das Projekt mit ihnen abzustimmen. Damit werden terminliche und inhaltliche
Uberschneidungen in der Schule vermieden, beispielsweise mit Praktika oder einer értlichen
Bildungsmesse.

In den Wochen vor der Veranstaltung sind Absprachen mit den Schulleitungen und den Klassen-
lehrerinnen und -lehrern und gegebenenfalls mit den Schulsozialarbeiterinnen und -arbeitern
notwendig.

Es macht Sinn, die Kontakte zu den Schulen zu pflegen, aber auch gute Kontakte zu den Berufs-
vertreterinnen und deren Arbeitgebern aufzubauen. Dabei hilft ein ortliches Netzwerk auch zur
Arbeitsagentur und zu Institutionen der Jugendberufsforderung (wie z.B. die Ausbildungs- und
Berufsforderungsstatte Albstadt e.V. hier in der Region oder dem BBQ), die z.B. ehemalige Schu-
lerinnen als Berufsvertreterinnen vermitteln kénnen.

In der Organisation sollte ausreichend Spielraum und Flexibilitdt vorhanden sein, um eventuelle
Krankheitsfalle etc. ausgleichen zu kénnen.

Ausreichend viele Kolleginnen aus dem AK sollten am Projekttag prasent sein, um die Veranstal-

tung gut begleiten zu kénnen. Es ist von Vorteil, wenn jeweils eine Arbeitskreisfrau in einem der
Workshops dabei ist, um bei offenen Fragen oder auftretenden Problemen zwischen den teilneh-
menden Madchen und den Berufsverstreterinnen zu vermitteln.

Als eine der wichtigsten Vorraussetzungen fur die Entwicklung, Organisation und Durchfihrung
erweist es sich, dass ein bis zwei Frauen das Projekt federfihrend und hauptverantwortlich koor-
dinieren, die auf ein gutes Netzwerk und auf zeitliche Ressourcen von AK-Frauen zuriickgreifen
kénnen. Hier in Balingen haben wir das Gliick, mit Petra Bender, die seit vielen Jahren im Kinder-
und Jugendburo der Stadt arbeitet, eine Hauptamtliche zu haben, die sich fir die Madchenar-
beit in Balingen engagiert und die den Madchen AK hauptverantwortlich leitet.

Nicht zuletzt sind auch geeignete Rdumliche notwendig. Es werden viele kleinere und gréBere
Raume bendtigt, die Kleingruppen zulassen, von der Atmosphare her Jugendliche ansprechen
und in der gewUlnschten Zeit zur Verfigung stehen. Letztendlich wird ein derartiges Projekt auch
von einer angenehmen Atmosphare getragen, die nicht allein durch eine gute Versorgung und
Spaf entsteht.
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AKTEURINNEN UND STRUKTUREN

,Madchen werden, was sie wollen!

Berufsorientierung in Balingen”

+KNACKPUNKTE" DES PROJEKTES

Eine Diskrepanz zwischen Anspruch und Umsetzung im Projekt auBert sich darin, dass es uns
noch nicht gelingt, mehr Madchen fur technische und mannerdominierte Berufe (z. B. Industrie-
mechanikerin) zu begeistern. Ein GroBteil der Madchen wiinscht sich vorrangig die Teilnahme an
Workshops mit Vertreterinnen traditioneller Frauenberufe wie Friseurin, Einzelhandelskauffrau
oder Erzieherin. Dadurch ist die Belegung der Workshops nicht immer ausgeglichen. Hier zeigt
sich erhéhter Handlungsbedarf.

Es gelingt nicht immer, fur das Projekt und fur den Dialog mit den Madchen geeignete Berufs-
vertreterinnen zu finden, die den geforderten Erwartungen gerecht werden. Von Vorteil ist es -
neben einer umfassenden Einarbeitung der Frauen - bewahrte Vertreterinnen immer wieder fur
das Projekt zu gewinnen.

FaziT

Das Projekt wurde von allen Beteiligten sehr positiv angenommen. Uberraschend war u.a. die
grofBe Bereitschaft der Berufsvertreterinnen, sich fur das Projekt zu engagieren - einige sogar
zum wiederholten Mal.

Die Achtklasslerinnen geben ihre guten Erfahrungen an die jingeren Schilerinnen weiter, die
dadurch, wenn sie selbst in der 8. Klasse am Projekt teilnehmen, hoch motiviert sind. Auch die
Schule und die Schulleitungen schatzen dieses Madchenprojekt als wichtigen Teil der Beruforien-
tierung.

Durch die im Gruppenprozess eingebettete praktische Auseinandersetzung, die persénlichen
Kontakte und die abwechslungsreiche Gestaltung ist unser Projekt lebendig, sinnlich erfahrbar
und entspricht den Bedurfnissen der Madchen. Deshalb wird das Projekt ,,Madchen werden, was
sie wollen!” des AK Madchen in Balingen auch im Jahr 2010 wieder stattfinden - die Vorberei-
tungen laufen bereits!

Eva GrieBer, Diplom-Péddagogin, Schulsozialpddagogin, Stadt Balingen, Arbeitskreis Médchen
Balingen

Uschi GroB3, Diplomsozialpddagogin (FH), Jugendférderverein Zollernalbkreis e.V., Arbeitskreis
Médchen Balingen

Kontaktadresse:

Arbeitskreis Madchen Balingen
c/o Stadt Balingen

Petra Bender

Friedrichstr. 67

D-72336 Balingen

Telefon: 07433 /170147
petra.bender@balingen.de
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SELBSTREFLEXION

T .Selbstreflexion der eigenen

Berufsorientierungspraxis
unter Genderaspekten”

In der professionellen Begleitung von jungen
Menschen ist die berufliche Orientierung eine
Schlusselstelle auf dem Weg ins Erwachsenenle-
ben. Die Identitatssuche nicht nur in Bezug auf
den spateren Job, sondern auch auf sexuelle
Orientierung, Partnerinnensuche, Wohnort etc. spielen bei der Entscheidung der Berufswahl eine
entscheidende Rolle.

Eoid
Gerhard Tschépe Bettina Kudernatsch

In welcher Dosierung die Kategorien Einfluss nehmen auf den spateren Beruf, lasst sich aller-
dings leider nicht vorher bestimmen. Die professionelle Beraterin, der professionelle Berater
gibt dementsprechend keine Antworten, sondern stellt Fragen, die den Weg der Entscheidung
beeinflussen, indem sie vorhandene Neigungen, Talente und/ oder Vorlieben bzw. Abneigungen
unterstUtzt oder hinterfragt.

Wichtige — und oftmals auBer Acht gelassene - Faktoren sind neben den bekannten Sozialisa-
tionsstrukturen wie Elternhaus, Jugendleiterlnnen und Schule auch die Genderperspektive als
Mann bzw. als Frau. Die Akzeptanz der angebotenen Rolle oder die Rebellion bzw. Ablehnung
des Genders flieBen direkt in die Berufswahl ein bzw. spiegeln sich in selbiger.

Konkret kann dies bedeuten, dass eine junge Frau den Beruf der Mechatronikerin wahlt, ohne
ein besonderes Interesse an Mechanik oder Elektronik zu besitzen, sondern , lediglich” finanziell
abgesichert und gut bezahlt sein mdchte oder aber ein Freund/ eine Freundin diesen Berufsweg
einschlagt. Ein junger Mann, der sich gezielt flr den Beruf des Frisors entscheidet, tut dies evtl.
aufgrund familidrer Tradition oder kénnte auch homosexuell sein, da sich in dem Beruf ein ge-
wisser diskriminierungsfreier Raum etabliert hat und er somit nicht tber sein Begehren schwei-
gen muss, wie er es eventuell in einem mannlich besetzten Feld tun wirde.

Die berufliche Orientierung stellt sich somit als eine Fulle von Entscheidungsmoglichkeiten dar,
die nicht nur rational und monokausal zu erklaren sind. Trotz der professionellen Nahe und
Distanz der Beratenden sind sie aber nicht frei von Stereotypen, Vorurteilen und der eigenen
Pragung.

Als Stereotyp bezeichnet wird , eine fest geflgte, fir lange Zeit gleich bleibende, durch neue Er-
fahrungen kaum veranderbare, meist positiv oder negativ bewertende und emotional gefarbte
Vorstellung Uber Personen oder Gruppen.” (Lexikon der Soziologie, 2007)

Als eine der starksten Stereotype wirkt die Geschlechterstereotype. Sie wird schon im Sozialisa-

tionsprozess als Kind erlernt. Sobald wir einen Menschen kennen lernen, ordnen wir ihn inner-

halb der ersten Augenblicke der Kategorie Mann oder Frau zu und assoziieren unkontrollierbar
bestimmte Eigenschaften und Fahigkeiten dieser Person zu.

Stereotypen begrenzen sich auf einige wenige Merkmale, die einer Gruppe oder Person zuge-
ordnet werden und behindern somit den freien Zugang zum Gegenuber. Gleichzeitig helfen sie
dem Menschen aber auch dem Menschen durch Kategorisierung der Umwelt zur vereinfachten
Wahrnehmung und Reaktion. Jedes Mal, wenn ein Mensch oder eine Gruppe angetroffen wird,
wird er/sie von uns direkt in eine ,, Schublade” gesteckt. Eigenschaften oder Verhaltensweisen,
die nicht zu unserem Stereotyp von diesem Menschen oder dieser Gruppe passen, werden nicht
weniger wahrgenommen (selektive Wahrnehmung) und als Ausnahme deklariert.
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SELBSTREFLEXION

.Selbstreflexion der eigenen Berufsorientierungspraxis

unter Genderaspekten”

Im haufigen Kontakt mit Menschen lernen wir immer mehr Stereotypen kennen und die Zuord-
nungen werden exakter. Ein Stereotyp, das einmal erlernt wurde, kann nicht wieder geléscht
werden, sondern wird von uns immer wieder benutzt. Trotz aller Erfahrung im Umgang mit
Menschen sind es doch immer wieder nur Hypothesen, die zwar im gros stimmen mégen, aber
auch haufig falsch sind. Die einzige Moéglichkeit, sich nicht (zu stark) davon beeinflussen zu
lassen, ist, sich mit den eigenen Stereotypen bewusst auseinander zu setzen. Durch die bewusste
Auseinandersetzung der Beratenden mit ihren Stereotypen wird der Grundstein fiir eine mog-
lichst unvoreingenommene Beratung gelegt. Von ebenfalls groBer Bedeutung ist die Betrach-
tung des eigenen Berufswahlverhaltens. Auch sie bietet als Ressource gesehen die Moglichkeit,
einengende Einflussfaktoren in der Beratung zu identifizieren.

Im hier modellhaft dargestellten Workshop ,,Selbstreflexion der eigenen Berufsorientierungs-
praxis unter Genderaspekten” soll versucht werden, die eigene Berufswahl vor allem unter dem
Einfluss des Genders zu betrachten. Im zweiten Teil werden Kriterien zur gendersensiblen und
genderspezifischen Beratung in der beruflichen Qualifizierung erarbeitet.

WORKSHOP SELBSTREFLEXION DER EIGENEN BERUFSORIENTIERUNGSPRAXIS
UNTER GENDERASPEKTEN

Ziel des Workshops

Die Veranstaltung soll durch die Selbstreflexion den Teilnehmenden Zugang zu ihrem eigenen
Genderverhalten schaffen und gleichzeitig konkrete Methoden zum Einsatz in den Praxisfeldern
liefern. Theorie und Praxisteile wechseln sich aus didaktischen Griinden ab.

Einstieg

Der Workshop wird mit dem Zitat er6ffnet: ,Werde nie eine Frau, wenn du groB bist!” (und
knUpft damit an einen Begriff von Frau Prof. Dr. Gildemeister an, in dem von , Einspurungen” im
Zusammenhang mit Berufsfindung und Berufswahl die Rede ist).

Als Einstieg in das Thema bietet sich dieses Zitat auch bei Jugendlichen an und es wird den Fra-
gen nachgegangen:

e Wer kénnte die AuBerung zu wem mit welcher Intention gemacht haben?
e Was bedeutet die Mahnung?

e Zu welcher Zeit konnte dies geschehen sein?

e Kennen die Teilnehmenden solche Satze aus ihrer Kindheit?

Tatsachlich gab Friedrich Goeppert, Professor fir Kinderheilkunde, seiner Tochter Maria Goep-
pert Mayer (1906-1972) den Rat mit auf den Weg. Maria legte als externe Schilerin an einer
Knabenschule das Abitur ab und studierte spater Mathematik und Physik, promovierte und er-
hielt 1963 als zweite Frau den Nobelpreis fur Physik. (V. Merz et.al.: Salto, Rolle, Pflicht und Kdar,
Gendermanual 2, Basel, 2001)

Ein weiterer Einstieg ins Thema fur Jugendliche ist ein Brainstorming, in dem auf Infokarten 5
mannliche und/oder 5 weibliche Eigenschaften aufgeschrieben werden sollen. Im Plenum kon-
nen dann die biologischen von den sozialen (und zugeschriebenen) weiblichen und mannlichen
Attributen herausgearbeitet werden und somit auf den Begriff ,gender” eingegangen werden.
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Unter dem englischen Begriff ,,gender” wird im Gegensatz zum Begriff ,sex” (= biologisches Ge-
schlecht) der soziale und kulturelle Aspekt von Geschlecht verstanden. Es geht hierbei um kultu-
rell und gesellschaftlich gepragte Geschlechterrollen.

Wird die Perspektive des Geschlechts in zentrale Entscheidungsflisse (mainstream = Hauptstro-
mung) eingebracht, wird dieser Prozess bzw. die Vorgehensweise als ,Gender Mainstreaming”
bezeichnet. (vgl. Barz, M.: Gender-Mainstreaming — Eine europaische Perspektive. In: Burbach,

Ch; Schlottau, H. (Hg), S. 74)

Biografische Selbstreflexion

Die Teilnehmenden werden durch die Biografiearbeit angeleitet, durch Selbsterfahrung und
Selbstreflexion ihre Einstellungen, Verhaltensweisen und Stereotypen anzusehen, zu reflektieren
und gegebenenfalls zu hinterfragen. Durch diesen personenbezogenen Ansatz sollen die Teil-
nehmenden ihre geschlechtsspezifischen Rollenerwartungen, Rollenmuster und -klischees erken-
nen und diese in einen gréBeren Bezugsrahmen setzen. Dieser ist von Faktoren wie Zeit, Raum,
Kultur, sozialer Zugehorigkeit etc. abhdngig und veranderbar. Es gilt, geschlechtergepragte
Situationen und Sichtweisen aufzusplren, um einengenden Klischees von traditioneller Mann-
lichkeit und Weiblichkeit entgegen zu wirken, geschlechtsspezifische Typisierungen aufzudecken
und ihre Auswirkungen zu erkennen. Vorhandene Muster in Geschlechterverhéltnissen sollen
thematisiert werden. Biografiearbeit er6ffnet die Moglichkeit, Zugang zu bisher unbewussten
und unreflektierten Seiten des Frauseins (oder Mannseins) zu schaffen und diese mit Verhaltens-
weisen am Arbeitsplatz, in Gesellschaft mit anderen, etc. in Verbindung zu bringen.

Da die Biografiearbeit durch ein Gender-Team (die paritatische Besetzung ist dringend anzu-
raten) begleitet wird, werden Geschlechterfragen nicht mehr nur als klassisches Frauenthema
eingeordnet, sondern als Strukturfrage erkannt. Biografiearbeit soll fir die Gender-Thematik
sensibilisieren und kann als ein Element, als Baustein, zur (sozialen) Gender-Kompetenz (siehe u.)
beitragen. (vgl.: Blickhauser, A.; Bargen von, H.: Mehr Qualitat durch Gender-Kompetenz 2006;
Burbach, Ch; Schlottau, H. (Hg): Abenteuer Fairness. 2001)

65



SELBSTREFLEXION

.Selbstreflexion der eigenen Berufsorientierungspraxis

unter Genderaspekten”

Der Auftrag an die Teilnehmenden in der Biografiearbeit:

«Erinnern Sie sich an die Zeit, als Sie ca. 15 bis 18 Jahre alt waren und lhre Berufsfindung und
-wahl anstand.” Dazu sollen sich die Teilnehmenden zunéachst 10 Minuten in Einzelarbeit zurtck-
ziehen. Danach sollen sie sich in Dreiergruppen austauschen.

In der Beratung mit Jugendlichen kann der Auftrag heiBBen: ,Welche Personen/Institutionen ha-
ben mich in den letzten Jahren im Hinblick auf Berufswahl begleitet?”

Zur Unterstltzung werden Leitfragen mitgegeben, die anregen sollen, Antworten zu finden.
Nachfolgender Fragenkatalog soll als Hilfestellung verstanden und Einzelfragen davon herausge-
griffen werden:

e Was und wer war mir wichtig in dieser Zeit?

e Was war mein Berufswunsch, Traumberuf? (Dies ist nicht immer deckungsgleich. Haufig gibt
es beides)

e Warum wollte ich dies werden?

e Hatte ich Gberhaupt einen Berufswunsch?

e Wer unterstUtzte mich bei der Suche? (Eltern, altere Geschwister, Freunde/innen, Lehrer/in-
nen, etc.)

e Hatte ich dabei Schlisselerlebnisse? Schulische Vorlieben, z.B. Unterrichtsfacher oder Lehr-

krafte, die mich im Hinblick auf die Berufswahl beeinflusst haben?

Waren Schulart oder der erreichte Abschluss bei der Auswahl entscheidend?

Klingen mir Satze wie ,als Madchen kannst Du nicht, als Junge solltest Du...” im Ohr?

Hatte ich so genannte ,role models”, Vorbilder?

Woher wusste ich, was zu mir passt?

War ich beeinflusst von der Berufstatigkeit meiner Mutter/Oma/Tante etc.?

War ich beeinflusst von den Berufen meines Vaters, Opas, Onkel etc.?

Erlebte ich positive 0. negative Praktikaerfahrungen in bestimmten beruflichen Bereichen?

Hat sich mein Berufswunsch in der Zeit der Berufsfindung verandert?

Wurde die Zeit der Berufsfindung als aktiv oder passiv empfunden?

Spielten so genannte ,Zufalle” bei der tatsachlichen Berufswahl eine Rolle?

Wie weit hatte ich in dieser Zeit einen Uberblick iber mégliche Berufsfelder, Zukunftsper-

spektiven, Familienplanung etc.? Oder war vor allem die gegenwartige, damals aktuelle

Situation ausschlaggebend?

e Erfullte ich direkt oder indirekt ein erwlinschtes, soziales Verhalten in meinem Bezugsfeld?

e Hatte ich fur mich (bewusst oder unbewusst) ein Schema von méannlichen und weiblichen
Berufen im Kopf?

e Erfuhr ich von meinen Ratgebenden diese geschlechtsspezifischen Grenzen in der Berufs-
wahl?

Es bietet sich an, am Ende der Gruppenarbeit die Ergebnisse im Plenum zu sammeln und ge-
meinsam mit den Jugendlichen zu diskutieren. Dabei kann es zu unterschiedlichen Ergebnissen
kommen:

¢ Die Teilnehmenden haben ihren Traumberuf gefunden und ergriffen

e Der Traumberuf wurde nicht gewahlt, aber die derzeitige Berufswahl/Berufstatigkeit fihrt
zur eigenen Zufriedenheit

e Der (damalig) gewiinschte Weg hatte nicht geklappt bzw. wurde nicht weiterverfolgt und
fuhrt nun zu Unzufriedenheit
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e Begrenzte Berufsfelder und berufliche Méglichkeiten sind bekannt und ein Mangel an Infor-
mation z.B. an Berufsbildern oder regionalen Voraussetzungen werden sichtbar

WAas BEDEUTET GENDERKOMPETENZ?

Genderkompetenz wird als Schlisselqualifikation angesehen, um gleichstellungsrelevante As-
pekte zu erkennen und umzusetzen. Genderkompetenz umfasst:

Wissen Uber gesellschaftliche Ausgestaltung von Geschlechterverhaltnissen
sowie politische Strukturen, die diese bedingen

Wissen Uber Strategien zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit
Fahigkeit, dieses Wissen in allen Bereichen anzuwenden.

Um Genderkompetenz entwickeln zu kénnen, ist Reflexionsfahigkeit beztglich der eigenen
Geschlechtsidentitat und Geschlechterrolle extrem wichtig, ebenso wie das Bewusstsein von
Geschlecht in Politik, Gesellschaft und alltaglichen Begegnungen und Interaktionen. (vgl. Blick-
hauser, A.; Bargen von, H., S. 209)

KRITERIEN FUR GENDERGERECHTE BERUFSBERATUNG:

e Bekannte oder ,unentdeckte Talente” férdern,

e Den SpaBfaktor in den Mittelpunkt stellen — was liegt ihm/ihr?

e Das Berufsspektrum durch Wissen erweitern.

e Vermehrt weibliche/mannliche Modelle auch in geschlechteruntypischen Berufen suchen und
darstellen.

Berufsorientierung durch Praktika.

Vermehrtes, wertneutrales Fragen nach den Grinden fir den Berufswunsch.

Nach Plan B fragen. Was passiert, wenn der erste Wunsch nicht umsetzbar ist?

Deutlich machen, was es bedeutet, einen klassischen ,Frauenberuf” bzw. ,Mannerberuf” zu
ergreifen — in Bezug auf Vergutung, Karriereméglichkeiten, Arbeitsbedingungen etc...

Bettina Kudernatsch, Sozialpddagogin (FH), Diplompéadagogin (Erwachsenenbildung),
Gendertrainerin bei pro phila
Gerhard Tschépe, Dipl. Soz.Arb. (FH), Dipl. Pad., M.A. Supervision (DGSv), Institutsleiter pro phila

Kontaktadresse:

Pro phila - Inst. f. Partnerschaftlichkeit,
Chancengleichheit & Lebensplanung in
der Arbeitswelt

Gartenstr. 24

D-79098 Freiburg

Telefon: 0761 / 7830
prophila.freiburg@profamilia.de
www.prophila-freiburg.de
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SERVICE

T .Handlungsempfehlungen aus Sicht der
LAG Madchenpolitik Baden-Wirttemberg”

BERUFSORIENTIERUNG UND BERUFSWAHL IM SOZIOKULTURELLEN
KONTEXT

. . . . Ulrike Sammet
Madchen und junge Frauen haben heutzutage sehr viele Optionen, ihr

Leben selbstbestimmt zu gestalten. Umso verwunderlicher scheint es

daher zu sein, dass sich das Berufswahlverhalten von Madchen trotz zahlreicher Aktivitaten in
den letzten Jahren nicht deutlich verandert hat. Daraus jedoch abzuleiten, Madchen hatten eben
kein Interesse an zukunftsfahigen und aussichtsreichen Berufen im gewerblich-technischen Be-
reich, ist eine verkirzte Schlussfolgerung, die der Komplexitat des Berufsfindungsprozesses von
Jugendlichen nicht ausreichend Rechnung tragt. Madchen und Jungen entscheiden sich nicht
allein aufgrund von Eignung und Neigung fur einen Beruf. Vielmehr spielen die Suche nach der
eigenen Identitat, die Frage des Wohnortes, das Ausbildungsangebot, die individuelle Wahr-
nehmung dieser Angebote, die Schule, das persénliche soziale Umfeld oder erste Erfahrungen
in Praktika und mit Bewerbungen eine entscheidende Rolle. Berufsfindungsprozesse sind daher
eben nicht nur Entscheidungen fir Tatigkeiten oder Inhalte, sondern sie sind auch stark von der
sozialen Identitat und der sozialen Verortung von Madchen und Jungen bestimmt.

MorTivAaTiION VON MADCHEN FUR UNTYPISCHE BERUFE

Um beim Berufswahlverhalten von Madchen dauerhaft Veranderungen zu erzielen, geht es
deshalb nicht allein darum, die Madchen davon zu tberzeugen, dass gewerblich-technische oder
naturwissenschaftliche Berufe ,auch was fir Madchen” sind, die aussichtsreicheren Berufsper-
spektiven bieten oder durch ein héheres Gehalt dazu beitragen, den eigenen Lebensunterhalt zu
sichern.

UBERZEUGUNGSARBEIT IN BETRIEBEN

Auf der Seite der Wirtschaft geht es darum, die Betriebe, die Ausbilderinnen und Ausbilder und
die Personalverantwortlichen starker fir Genderaspekte zu sensibilisieren. Denn immer noch sto-
Ben Madchen im Berufsleben auf Vorurteile, auch wenn diese nicht immer offen ausgesprochen
werden. Méadchen, die sich fir einen mannerdominierten Beruf entscheiden, mUissen mit einer
Minderheitensituation klar kommen. Auch heute noch wird beispielsweise die fehlende zweite
Toilette gerne als Argument benannt, dass kein Madchen eingestellt werden kann, obwohl diese
Begriindung so nicht haltbar ist. Und nicht zuletzt sind traditionell-rollenspezifische Einstel-
lungen im Hinblick auf das beruflich-fachliche Potential von M&dchen und jungen Frauen wirk-
sam, die Personalentscheidungen oder Aufstiegsmaoglichkeiten beeinflussen.

GENDERSENSIBLE BERUFSORIENTIERUNG UND BERATUNG

Auch bei der Vermittlung von Berufsinhalten, z.B. bei der Berufsberatung oder der Ausschrei-
bung von Ausbildungsstellen, ist Geschlechtersensibilitat von zentraler Bedeutung. Neben der
Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache, die bei der Nennung der Berufsbezeichnung
beide Geschlechter und damit beispielsweise nicht nur den Mechatroniker, sondern auch die
Mechatronikerin benennt, sind die Inhalte von Berufsbildern von zentraler Bedeutung. Um etwa
Technik nicht als eine eigene Welt darzustellen, zu der Jungen und Manner ,von Natur aus”
leichter Zugang finden, sondern als etwas, das von allen gelernt werden kann, ist es hilfreich, bei
der Beschreibung der Tatigkeiten den Menschen hervorzuheben, der die Technik bedient, anstatt
die Technik in den Mittelpunkt zu stellen, die ,beherrscht” werden muss. Mit solchen ent-tech-
nisierten Berufsbilddarstellungen, die Personen als aktiv Handelnde darstellen, kénnen Madchen
besser angesprochen und fir madchenuntypische Berufe begeistert werden. Auch die bewusste
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Auseinandersetzung der Beratenden im Berufsvermittlungsprozess mit eigenen Rollenklischees
und Stereotypen, aber auch mit der eigenen Berufsbiographie, spielt dabei eine gro3e Rolle

fur eine méglichst unvoreingenommene Beratung. Hilfreich sind dabei auch enge Kontakte zu
den Betrieben und Kammern, um einen Einblick in die konkrete Praxis der Ausbildungsstatten
(Produktionshalle, Labor etc.) zu gewinnen. Dieser persénliche Eindruck tragt dazu bei, den zu
beratenden Madchen plastisch und aus erster Hand zu vermitteln, wie der Ausbildungsplatz und
die Tatigkeit tatsachlich gestaltet sind.

ELTERN IM BERUFSFINDUNGSPROZESS

Auch Eltern spielen im Berufsfindungsprozess eine wichtige Rolle. Die Einstellungen und Werte
zu Beruf und Arbeit, die Familienangehoérige Madchen und Jungen von klein auf vermitteln,
verbinden sich mit dem, wie die Kinder und Jugendlichen sie in ihren Berufs- und Arbeitsrollen
erleben. Beide Aspekte beeinflussen die Berufswahl und die Einstellung zur Berufswelt. Wenn
Eltern Berufswiinsche fur ihre Tochter und S6hne haben, so haben diese auch immer etwas mit
ihnen selbst zu tun. Die eigenen Berufserfahrungen und die eigenen Lebenspldne und —hoff-
nungen spielen fur Eltern bei der Berufswahl ihrer Kinder eine wichtige Rolle. Wenn Schulen
berichten, dass Eltern kein Interesse am Berufswunsch der Tochter oder des Sohnes haben, liegt
dies nicht immer am Desinteresse der Familie, sondern auch an der Unubersichtlichkeit von Aus-
bildungs- und Studiengdngen oder der groBBen Verunsicherung von Eltern, was sie ihren Kindern
raten sollen.

SCHULE ALS BILDUNGSPARTNER IM BERUFs-
FINDUNGSPROZESS

Schule ist ein Bildungsort, der mit dazu beitra-
gen kann, tradierte Rollenbilder und Klischees
in der Berufswelt aufzuweichen, wenn Lehre-
rinnen und Lehrer Uber Genderwissen in Bezug
auf Berufsorientierung und Lebensplanung
verfugen und dementsprechende Unterrichts-
konzepte, aber auch Moglichkeiten der Elter-
narbeit, umsetzen. Das Setting in der Schule
oder in der Praktikumsstelle sollte geschlechts-
spezifisch reflektiert ausgerichtet sein und
nicht nur in einer EinzelmaBnahme das Thema
Gender in den Blick nehmen. Frihzeitige Wei-
chenstellungen durch Facherkombinationen,
die Geschlechterrollenklischees begtnstigen
(z.B. Hauswirtschaft fur Madchen, Technik far
Jungen), sind zu vermeiden. Es gibt vielfaltige
Literatur, Unterrichtskonzepte sowie auB3er-
schulische Expertinnen und Experten, z.B. von
Beratungsstellen zum Thema Frau und Beruf,
oder in Madchen- und Frauenprojekten, die
Kompetenz in der Arbeit mit Eltern haben und
auf die Lehrerinnen und Lehrer zurickgreifen
kénnen.
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~Handlungsempfehlungen aus Sicht der

LAG Madchenpolitik Baden-Wirttemberg”

AUSSERSCHULISCHE ANGEBOTE UND BERUFLICHE BILDUNG

AuBerschulische Angebote der Kinder- und Jugendhilfe, z.B. in Madchenprojekten, der Kin-

der- und Jugendarbeit oder in der Jugendberufshilfe, die Madchen helfen wollen, ihre Entschei-
dungen im Hinblick auf ihre berufliche und persénliche Zukunft zu treffen, sollten so frih wie
maoglich einsetzen, weil sich Rollenbilder und Zuschreibungen schon sehr frih verfestigen. Dabei
versprechen kontinuierliche Angebote, die in ein MaBnahmenpaket eingebunden sind, nachhal-
tigeren Erfolg als sporadische EinzelmaBnahmen. Den Ausgangspunkt flr berufliche Orientie-
rung und Lebensplanung von Madchen und jungen Frauen stellen ihre aktuellen Lebenswelten,
ihre sozialen Lebensraume, ihre kulturellen und religiésen Hintergriinde dar. Madchen und jun-
ge Frauen sollten unabhangig von ihrer Herkunft erfahren, dass eine gute Ausbildung und SpaB
und Erfullung im Beruf Werte an sich sind. Sowohl madchentypische als auch eher untypische Be-
rufe sollten theoretisch und vor allem praktisch erfahrbar sein - dazu gehéren auch Berufsbilder,
die Madchen speziell interessieren. Da fir Madchen und junge Frauen der Druck wachst, sich in
der Vielfalt und Offenheit der méglichen Lebensentwirfe zurechtzufinden, das eigene Leben in
die Hand zu nehmen und die gegebenen Handlungsspielrdume aktiv zu nutzen, missen auch die
in der Gesellschaft vorhandenen strukturellen Ungleichheiten thematisiert werden. Berufliche
Karriere mit entsprechendem Einkommen sind nicht nur individuellen Fahigkeiten zu verdanken,
sondern auch sehr stark abhangig von gegebenen Strukturen.

HANDLUNGSFELDUBERGREIFENDE FORDERUNG VON MADCHEN

Zahlreiche Akteurinnen und Akteure unterschiedlicher Handlungsfelder sind mit dem Berufsfin-
dungsprozess von Madchen und jungen Frauen befasst. Im Sinne der Madchen bedarf es einer
engeren Verzahnung und Vernetzung der Expertise dieser unterschiedlichen Akteurinnen und
Akteure. Die einzelnen Handlungsbereiche haben ihre jeweils eigene Logik (ein Wirtschaftsun-
ternehmen ,tickt” anders als eine sozialpadagogische Einrichtung) und wissen hauft wenig von-
einander. Um Madchen im Berufsfindungsprozess nachhaltig zu unterstltzen, scheint es sinnvoll,
Erfahrungswissen starker handlungsfeldtbergreifend auszutauschen und voneinander zu pro-
fitieren. Dieser Prozess ist sicher nicht immer einfach. Wahrend Betriebe zum Beispiel oft davon
profitieren, dass Madchen sich positiv auf das soziale Klima ihres Unternehmens auswirken und
die Leistungsbereitschaft aller im Betrieb Tatigen steigern, argern sich padagogische Fachkrafte,
die die individuelle Férderung , ihrer” Madchen im Blick haben, darlber, dass die Madchen nicht
um ihrer selbst willen, sondern des guten Betriebsklimas wegen eingestellt werden. Im Sinne
der Madchen sind hier gute persénliche Kontakte und Begegnungsmaéglichkeiten vor Ort not-
wendig, die dazu beitragen, unterschiedliche Positionen zu vermitteln und zu Uberbricken und
Fachwissen auszutauschen, z.B. in Schulungen, in handlungsfeldtbergreifenden Fortbildungen,
in themenbezogenen Arbeitskreisen oder bei der Durchfilhrung gemeinsamer Veranstaltungen
wie Berufsorientierungstage oder Schnupperpraktika fur Madchen.

TRANSPARENZ UND VERNETZUNG

Angesichts der Fllle an Programmen, Projekten und MaBnahmen zur Erweiterung des Berufs-
wahlverhaltens von Madchen und jungen Frauen verschiedenster Akteure fallt es nicht immer
leicht, den Uberblick zu behalten. Langerfristig angelegte Projekte und stabile Regelférde-
rungen erlauben es nicht nur den Madchen, nachhaltige Ergebnisse zu erzielen und diese zu
stabilisieren, sondern tragen auch zur besseren Orientierung Uber die Angebotspalette bei.
Zusatzlich bedarf es vermehrt der Biindelung und Vernetzung der Informationen, damit die in
den einzelnen MaBBnahmen generierte Expertise auch Uber das jeweilige Projekt hinaus besser
wirksam werden kann.
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BERUFSORIENTIERUNG UND IMEGATRENDS

In der derzeitigen Entwicklung unserer Gesellschaft vollzieht sich der Prozess der Berufsfindung
vor dem Hintergrund mehrerer Megatrends wie beispielsweise des Demographischen Wandels
oder der Globalisierung. Diese Entwicklungen kénnen fir viele Madchen von Vorteil sein, weil
Betriebe zunehmend Uber Fachkraftemangel klagen und gerade Madchen, die sich durch gute
Noten auszeichnen, fir sich als Personalressource entdecken. Unternehmen aus mannerdomi-
nierten Arbeitsbereichen 6ffnen sich in der Folge zunehmend auch fir Madchen und junge
Frauen und entwickeln Sensibilitat fur deren spezifischen Belange, zum Beispiel durch Pro-
gramme zur Vereinbarung von Familie und Beruf.

INTEGRATION VON M ADCHEN AUS BENACHTEILIGTEN LEBENSLAGEN

Offen bleibt die Frage, was diese Entwicklung fur die Bildung und Beschaftigung von Madchen
und jungen Frauen bedeutet, die sich in prekaren oder benachteiligten Lebenslagen befinden
und wenig Chancen haben, den modernen Anforderungen eines flexiblen, schnelllebigen und
globalen Arbeitsmarktes gerecht werden zu kénnen. Die Konsequenz kann bedeuten, dass diese
Madchen verstarkt in noch immer wirksamen gesellschaftlichen Rollenbildern verhaftet bleiben
und ihre Lebensplanung stark auf den Part der ,,Zuverdienerin” ausrichten bzw. sich mit den ge-
ring bezahlten, als weiblich geltenden Berufsbereichen ,zufrieden” geben mussen. Es gilt daher,
in verstarktem MaB und vorausschauend innovative Ideen am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zu
entwickeln, die Madchen aber auch Jungen aus sozial benachteiligten Lebenslagen integrieren.
Dies beinhaltet beispielsweise MaBnahmen, die Madchen férdern, die allein auf grund eines
Migrationshintergrundes oder eines Handicaps Einschrankungen im Ubergang von der Schule in
den Beruf hinnehmen mussen.

VERZAHNUNG DER ANGEBOTE ALLER AKTEURE

Gerade weil der Berufsfindungsprozess eingebettet in eine komplexe Suche nach einer eigenen
Identitat und einem eigenen Lebensentwurf statt findet, ist es unabdingbar, dass sich unter-
schiedliche Bildungsinstanzen wie Familie, Schule, Berufsbildung, auBerschulische Bildung, Bera-
tungsfachkrafte und Arbeitsagenturen aufeinander abstimmen und gemeinsam zum Wohl von
Madchen und jungen Frauen an einem Strang ziehen.

Ulrike Sammet, Diplom-Sportpdadagogin, Sozialmanagerin, Supervisorin und Organisationsbera-
terin, geschéftsfihrende Referentin der LAG Méadchenpolitik Baden-W(irttemberg

Kontaktadresse:

LAG Madchenpolitik Baden-Wirttemberg
Siemensstr. 11
70469 Stuttgart

Tel. 0711/ 8382157
info@lag-maedchenpolitik-bw.de
www.lag-maedchenpolitik-bw.de

71



SERVICE

T Projekte und MaBnahmen des Wirtschaftsministeriums

Baden-Wiirttemberg zur Berufsorientierung von Madchen
und jungen Frauen

ProJekT ,,PRAXISPARCOURS"

Das Projekt , PraxisParcours” mit Bewerbungs- und Behauptungstraining bringt Schilerinnen
und Schiler an Haupt- und Realschulen der Klassen 8 bis 10 in ganz Baden-Wirttemberg auf
praktische Art mit technischen und handwerklichen Berufen in Kontakt.

Der ,PraxisParcours” bietet an ca. 40 bis 50 ,PraxisParcours”-Tagen 8.400 Madchen und 6.000
Jungs die Moglichkeit, verschiedene Berufe und typische Tatigkeiten kennen zu lernen. Zudem
kénnen die Schilerinnen und Schiler in Bildungszentren der Kammern unterschiedliche Werk-
statten besuchen.

Das Projekt , PraxisParcours” wird 2009 in 13 Bildungszentren der Industrie- und Handelskam-
mern und Handwerkskammern in Baden-Wurttemberg sowie in 30 Schulen in Baden-Wirt-
temberg angeboten. Hinzu kommt die Organisation und Durchfilhrung von Bewerbungs- und
Behauptungstraining speziell fir technisch interessierte und begabte Madchen. Beim ,,PraxisPar-
cours” werden seit 2009 Elterninformationsabende am Tag vor dem Praxisparcours in den Schu-
len durchgefihrt.

Das Projekt wird seit 2005 durchgefuhrt und hat in ganz Baden-Wurttemberg bisher mehr als
20.000 Méadchen erreicht.

Das Projekt wird von der Evangelischen Gesellschaft Stuttgart (EVA) im Auftrag des Wirtschafts-
ministeriums Baden-Wurttemberg realisiert und aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds (ESF)
sowie aus Mitteln der Bundesagentur fur Arbeit, Regionaldirektion Baden-Wurttemberg, gefor-
dert.
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LANDESPORTAL FUR MADCHEN-TECHNIK-PROJEKTE ,,WWW.GIRLS-DO-TECH.DE"

Zur Erhéhung der Frauenanteile in den technischen Berufen und Studiengangen im Land gibt es
zahlreiche Madchen-Technik-Projekte, die oftmals auf Einzelinitiativen beruhen. Um erfolgreiche
Projekte weiter auszubauen und die Entwicklung von nutzbringenden MaBnahmen zu férdern,
wurde von dem ressortlbergreifenden Arbeitskreis ,,Madchen und Technik” die Einrichtung
eines Landesportals , girls-do-tech” im Internet initiiert.

Der Arbeitskreis ,Madchen und Technik” wird von der , Initiative Frauen in Naturwis-senschaft
und Technik” des Wirtschaftsministeriums koordiniert. Neben dem Wirtschaftsministerium geho-
ren dem Arbeitskreis das Wissenschaftsministerium, das Ministerium fur Arbeit und Soziales, das
Kultusministerium und die Regionaldirektion Baden-Wurttemberg der Bundesagentur fur Arbeit
an. Unter den Mitgliedern erfolgt ein regelmaBiger Informationsaustausch tber die Aktivitaten
im Bereich Madchen und Frauen in Technik und Naturwissenschaften. Dabei wurde in der Ver-
gangenheit Ubereinstimmend festgestellt, dass alle bestehenden Projekte im Land koordiniert
werden sollten.

Seit Ende des Jahres 2009 bietet die Internetseite www.girls-do-tech.de eine Ubersicht Gber alle
Madchen-Technik-Projekte des Landes. Auf diese Weise kann das bestehende Angebot im Land
transparent gemacht werden. Das Portal er6ffnet Veranstalterinnen und Veranstaltern von Pro-
jekten die Moglichkeit, sich Gber andere Projekte zu informieren und mit den Verantwortlichen
interessanter Projekte in Kontakt zu treten und Erfahrungen auszutauschen.

+QEMEINSAM STARK!” — AKTIONSTAG FUR IMADCHEN UND JUNGE FRAUEN IN DER GE-
WERBLICH-TECHNISCHEN BERUFSAUSBILDUNG

Das Projekt ,Gemeinsam stark!”, das die Initiative ,Frauen in Naturwissenschaft und Technik” in
Kooperation mit Handwerkskammern und Industrie- und Handelskammern durchfihrt, richtet
sich an Madchen und junge Frauen, die eine Ausbildung in einem gewerblich-technischen Beruf
mit bislang geringem Frauenanteil machen.

Ziel ist es, die Auszubildenden in ihrer Berufwahlentscheidung zu bestarken, indem sie wertvolle
Unterstttzung fur ihren individuellen Berufsweg erhalten, so dass sie ihre Ausbildung mit noch
groéBerer Motivation und Freude durchlaufen und auch nach erfolgreichem Abschluss im er-
lernten Beruf verbleiben. Im Rahmen eines Aktionstages haben die teilnehmenden Auszubilden-
den die Moglichkeit, sich gegenseitig kennen zu lernen und sich zu vernetzen. Sie kénnen sich
darUber hinaus mit anderen jungen Frauen, die ihre Ausbildung bereits erfolgreich abgeschlos-
sen haben, austauschen und spannende und informative Workshops besuchen.

Der erste Aktionstag fand Ende 2008 in Freiburg statt, der zweite im Oktober 2009 in Ulm mit

jeweils groBem Erfolg und Gber 60 Teilnehmerinnen. Geplant sind weitere Aktionstage in Karls-
ruhe, Reutlingen und Konstanz.
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T Ausgewadhlte Adressen

aus Baden-Wiirttemberg

Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik
Baden-Wiirttemberg

Ulrike Sammet

Siemensstr. 11

70469 Stuttgart

Tel. 0711 /8382157
info@lag-maedchenpolitik-bw.de
www.lag-maedchenpolitik-bw.de

Wirtschaftsministerium Baden-Wiirttemberg
Referat 27: Frau, Wirtschaft und Technik
Edith Kochel

Theodor-Heuss-StraBe 4

70174 Stuttgart

Tel. 0711/ 123-2421
edith.koechel@wm.bwl.de
www.frauundwirtschaft-bw.de

Agentur fiir Arbeit

Regionaldirektion Baden-Wiirttemberg
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt

Ruth Weckenmann

HolderlinstraBe 36

D - 70174 Stuttgart

Tel: 0711 941-1371

Fax: 0711 941-170 1002
baden-wuerttemberg.CA@arbeitsagentur.de
www.arbeitsagentur.de

Kontaktstellen Frau und Beruf Baden-Wiirttemberg
c/o Beratungsstelle Frau und Beruf Ludwigsburg
Anke Wiest

Arsenalstr. 2

71638 Ludwigsburg

Tel.07141-9207 81

www.frauundberuf-bw.de

Baden-Wiirttembergischer
Industrie- und Handelskammertag
JagerstraBe 40

70174 Stuttgart

Telefon 0711 /22 55 00 60
info@bw.ihk.de

www.bw.ihk.de
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Baden-Wiirttembergischer
Handwerkstag
Heilbronner StraBe 43
70191 Stuttgart

Tel. 0711/ 263709-0
info@handwerk-bw.de
www.handwerk-bw.de

Arbeitgeber Baden-Wiirttemberg/
Landesvereinigung Baden-Wiirttem-
bergischer Arbeitgeberverbande
Loffelstr. 22 - 24

70597 Stuttgart

Tel.: 0711/7682-0

info@agv-bw.de

www.agv-bw.de

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)
Bezirk Baden-Wiirttemberg
Willi-Bleicher-Str. 20

70174 Stuttgart

Tel: 0711/2028 - 210
info-bw@dgb.de

www.dgb.de
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T Ausgewahlte Links

www.girls-day.de
Bundesweite Informations- und Aktionsplattform zum Girls’ Day / Madchenzukunftstag

www.lizzynet.de
Méadchen-Online-Community mit umfassenden Informationen aus der Berufswelt

www.frauenmachenkarriere.de
Informationsportal des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend zu
Berufsstart, Karriere, Existenzgriindung und Selbststandigkeit

www.netzwerk-fit.de
Netzwerk Frauen.Innovation.Technik Baden-Wirttemberg mit Informationen zu Madchen-
Technik-Projekten

www.schuelerinnen-forschen.de
Einblicke in Naturwissenschaft und Technik fur Schulerinnen in Baden-Wrttemberg

www.girls-do-tech.de
Internetportal zu Madchen-Technik-Projekten in Baden-Wirttemberg

www.informatica-feminale-baden-wuerttemberg.de
Informationen zum Informatikstudium und Aktionen fir Schilerinnen

www.girls-go-informatik.de
Informationen Uber verschiedene Berufsfelder der Informatikerin

www.idee-it.de
Informationstechnologie als Chance fir Madchen und junge Frauen

www.komm-mach-mint.de
Internetportal fir Madchen rund um die MINT-Facher Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften und Technik

www.megahertz-berufe.de
Ausbildungsberufe und Studiengange in den zukunftstrachtigen Berufsfeldern IT, Medien
und Technik

www.ntba.reinit.net
Bundesweites Netzwerk fur Teilzeitberufsausbildungen fur junge MUtter oder Vater
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T Ausgewadhlte Literatur

Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik Baden-Wirttemberg
Ulrike Sammet

Siemensstr. 11

70469 Stuttgart

Tel. 0711/ 8382157

info@lag-maedchenpolitik-bw.de
www.lag-maedchenpolitik-bw.de

Wirtschaftsministerium Baden-Wurttemberg
Referat 27: Frau, Wirtschaft und Technik
Edith Kochel

Theodor-Heuss-StraBe 4

70174 Stuttgart

Tel. 0711/ 123-2421
edith.koechel@wm.bwl.de
www.frauundwirtschaft-bw.de

Agentur fur Arbeit

Regionaldirektion Baden-Wirttemberg
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt

Ruth Weckenmann

HolderlinstraBe 36

D - 70174 Stuttgart

Tel: 0711 941-1371

Fax: 0711 941-170 1002
baden-wuerttemberg.CA@arbeitsagentur.de
www.arbeitsagentur.de

Kontaktstellen Frau und Beruf Baden-Wurttemberg
c/o Beratungsstelle Frau und Beruf Ludwigsburg
Anke Wiest

Arsenalstr. 2

71638 Ludwigsburg

Tel. 071 41-9207 81

www.frauundberuf-bw.de

Baden-Wurttembergischer Industrie- und Handelskammertag
JagerstraBe 40

70174 Stuttgart

Telefon 0711/ 22 55 00 60

info@bw.ihk.de

www.bw.ihk.de

Baden-Wurttembergischer Handwerkstag
Heilbronner Straf3e 43
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T Ausgewahlte Broschiiren zum

Bestellen und Downloaden

Landesarbeitsgemeinschaft Madchenpolitik Baden-Wirttemberg
Ulrike Sammet

Siemensstr. 11

70469 Stuttgart

Tel. 0711/ 8382157

info@lag-maedchenpolitik-bw.de
www.lag-maedchenpolitik-bw.de

Wirtschaftsministerium Baden-Wurttemberg
Referat 27: Frau, Wirtschaft und Technik
Edith Kochel

Theodor-Heuss-StraBe 4

70174 Stuttgart

Tel. 0711/ 123-2421
edith.koechel@wm.bwl.de
www.frauundwirtschaft-bw.de

Agentur fur Arbeit

Regionaldirektion Baden-Wirttemberg
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt

Ruth Weckenmann

HolderlinstraBe 36

D - 70174 Stuttgart

Tel: 0711 941-1371

Fax: 0711 941-170 1002
baden-wuerttemberg.CA@arbeitsagentur.de
www.arbeitsagentur.de

Kontaktstellen Frau und Beruf Baden-Wurttemberg
c/o Beratungsstelle Frau und Beruf Ludwigsburg
Anke Wiest

Arsenalstr. 2

71638 Ludwigsburg

Tel. 071 41-9207 81

www.frauundberuf-bw.de

Baden-Wurttembergischer Industrie- und Handelskammertag
JagerstraBe 40

70174 Stuttgart

Telefon 0711/ 22 55 00 60

info@bw.ihk.de

www.bw.ihk.de
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